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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อําเภอ    
ผักไห จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดศึกษาคนควา รวบรวมขอมูลเอกสาร งานวิจัยตลอดจน
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของรายละเอียดตามลําดับดังนี ้
 1. แนวคิดและการดําเนินงานดานสาธารณสุขมูลฐาน 
 2. ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน พ.ศ.
2554 และความหมายของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  3.1 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
  3.2 ทฤษฏีแรงจูงใจของวูม (Vroom)  
  3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland) 
  3.4 ทฤษฎีการจูงใจของเทเลอร (Taylor) 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. แนวคิดและการดําเนินงานดานสาธารณสุขมูลฐาน 
 1.1 หลักการสาธารณสุข 
 ศาสตราจารยชารลส-เอดวารด เอ วินสโลว (Charles-Edward A. Winslow. 1951. World 
Health Organization Monograph Series. unpaged) ผูมีช่ือเสียงทางดานสาธารณสุข ไดใหคํา
จํากัดความของคําวา “การสาธารณสุข” ไวเมื่อพ.ศ.2464 วา การสาธารณสุขเปนวิทยาการและศิลปะ
แหงการปองกันโรค การทําใหอายุยืนยาว การสงเสริมอนามัยและประสิทธิภาพของบุคคล โดย
ความรวมมือรวมแรงรวมใจของชุมชนในเรื่องตางๆ อันไดแก  การสุขาภิบาล ส่ิงแวดลอม การ
ควบคุมโรคติดตอการใหสุขศึกษาเกี่ยวกับสุขวิทยาสวนบุคคล การจัดบริการทางดานการแพทย แล 
พยาบาล เพื่อการวินิจฉัยโรคตั้งแตเร่ิมแรก และใหการรักษาเพื่อมิใหลุกลามตอไป รวมทั้งการ
พัฒนากลไกแหงสังคม เพื่อใหทุกคนมีมาตรฐานการครองชีพที่เพียงพอตอการดํารงไวซ่ึงอนามัยที่ดี
ของตน 
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 บุคคลในชุมชนที่มีการสาธารณสุขดี ยอมมีสุขภาพอนามัยที่ดีตามไปดวย คําวา “อนามัย”
หมายถึง สภาวะความสมบูรณแข็งแรงทั้งรางกาย และจิตใจ รวมทั้งการดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดี
มิใชเพียงสภาวะที่ปราศจากโรคหรือความพิการเทานั้น 
 ธรรมนูญขององคการอนามัยโลกกลาวไววา “อนามัยเปนสิทธิของมนุษยชน มนุษยทุก
คนไมวาจะมีความแตกตางกันทางดานเชื้อชาติ ศาสนา ความเชื่อมั่นทางการเมือง ฐานะทาง
เศรษฐกิจและสังคม ยอมมีสิทธิที่จะไดรับการสงเสริมคุมครอง เพื่อใหมีอนามัยในระดับอัน
สมควร” โดยสรุปการสาธารณสุขประกอบดวย 

1. การสุขาภิบาล 
2. การบํารุงรักษาสิ่งแวดลอม 
3. การรักษาและการควบคุมโรคติดตอ 
4. สุขวิทยาสวนบุคคล 
5. บริการทางการแพทยและพยาบาล 
6. การพัฒนากลไกแหงสังคม 

 1.2 ความหมายของการสาธารณสุขมูลฐาน 
 อัศวิน เทพาคํา (2555 : ออนไลน) ไดกลาววา การสาธารณสุขมูลฐาน เปนกลวิธีทาง
สาธารณสุขที่พัฒนาขึ้นเพื่อสนับสนุนการบริการสาธารณสุขของรัฐ ที่มีอยูเดิม โดยใหความสําคัญ
ในการดําเนินงานระดับตําบลและหมูบาน ดวยการผสมผสานการใหบริการทั้งทางดานการรักษา 
พยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพที่ประชาชนดําเนินการเอง ซ่ึง
ประชาชนจะตองมีสวนรวมในการวางแผน การดําเนินงาน และการประเมินผล โดยไดรับการ
สนับสนุนจากภาครัฐในดานวิชาการ ขอมูลขาวสาร การใหการศึกษาฝกอบรม และระบบสงตอ
ผูปวย โดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยูในทองถ่ินเปนหลัก และ ผสมผสาน การพัฒนาการสาธารณสุขกับ
การพัฒนาดานการศึกษา การเกษตรและสหกรณ และการพัฒนาชุมชน เพื่อใหประชาชนสามารถ
แกไขปญหาดวยตนเองและพึ่งตนเองได 
 การสาธารณสุขมูลฐาน คือ การดูแลสุขภาพ (Primary health care) ที่จําเปนตั้งอยูบน
พื้นฐานของการปฏิบัติ โดยใชเทคโนโลยี่ที่ถูกตองตามหลักวิทยาศาสตร และเปนที่ยอมรับทั่วไปใน
สังคม เพื่อเปนหลักการทั่วไปใชในการดูแลสุขภาพสวนบุคคล ครอบครัว และคนในชุมชน โดย
ผานการยอมรับของชุมชนและมีคาใชจายในระดับที่ชุมชนยอมรับไดในทุกๆ ขั้นตอนของการ
พัฒนาตองมีการยอมรับฟงความคิดเห็นของคนในกลุม ในอีกความหมายหนึ่ง สาธารณสุขมูลฐาน
คือ การดูแลสุขภาพ ในระบบสาธารณสุข รูปแบบหนึ่งที่มุงเนน การจัดการทรัพยากรทางสุขภาพ
โดยใชเงื่อนไขของชุมชนเปนสําคัญ 
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 1.3  หลักการและเหตุผลของการสาธารณสุขมูลฐาน 
 ตามนโยบายการเรงรัดพัฒนาชนบทที่จะทําใหประชาชนในชนบทสวนใหญของประเทศ
ซ่ึงมีฐานะยากจน ดอยการศึกษา และมีสถานภาพทางสุขภาพต่ํา ใหมีความเปนอยูดีขึ้นนั้นรัฐบาล
ถือวาสุขภาพอนามัยของประชาชนเปนสิ่งสําคัญที่จะเอื้ออํานวยตอการ พัฒนาประเทศประชาชนใน
ชนบทเปนกําลังหลักในการพัฒนาประเทศ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการบริการสุขภาพที่ดี 
แตการบริการสาธารณสุขที่รัฐบาลไดดําเนินการมายังไมสามารถครอบคลุมประชากรสวนใหญได
งบประมาณที่กระทรวงสาธารณสุขไดรับประมาณ รอยละ 4-5 ของงบประมาณทั้งประเทศนั้น  
สวนใหญถึงรอยละ 65-80 นําไปใชในการจัดสรางสถานบริการสาธารณสุขตางๆ เชน โรงพยาบาล
สถานีอนามัย และสํานักงานผดุงครรภ ตลอดจนวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
จัดบริการสาธารณสุขสามารถให บริการประชาชนไดครอบคลุมเพียงรอยละ 15-30 เทานั้น ซ่ึงสวน
ใหญเปนประชาชนที่อาศัยอยูใกลเคียงกับสถานบริการสาธารณสุข เชน ในเขตเมือง หรือตําบล
ใกลเคียง นอกจากมีงบประมาณจํากัดแลว การกระจายบุคลากรทางการแพทยและการสาธารณสุข
ยังไมสมดุลกันอีกดวย คือ แพทย และบุคลากรสาธารณสุขสวนใหญประจําอยูในกรุงเทพฯหรือ 
ตามเมืองใหญ มีเพียงสวนนอยที่ประจําอยูในชนบท และเหตุผลที่สําคัญอีกประการหนึ่งก็ คือ 
สถานบริการสาธารณสุขที่มีอยูนั้นประชาชนไมไดใชประโยชนเทาที่ควร ทั้งทางดานการ
รักษาพยาบาลการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรคและการฟนฟูสุขภาพ เพราะประชาชนสวนใหญ
ยังขาดความรูในเรื่องสุขภาพอนามัย และประโยชนของสถานบริการสาธารณสุขของรัฐที่มีอยู 
 บริการสาธารณสุขของรัฐบาลไดดําเนินการมากวา 40 ป โดยการจัดเปนระบบที่
สอดคลองกับระบบการบริหารงานสวนภูมิภาค คือ ตําบล อําเภอ จังหวัด ในระดับตําบล กระทรวง
สาธารณสุขจัดใหมีสถานีอนามัย และมีเจาหนาที่สาธารณสุขอยางนอยสองคนอยูประจําใหบริการ
สาธารณสุขพื้นฐาน ในระดับอําเภอมีโรงพยาบาล หรือโรงพยาบาลชุมชน ในทุกอําเภอที่มี
ประชาชนอยูคอนขางหนาแนน มีแพทยประจําอยางนอย 1 คน และเจาหนาที่อ่ืนๆ รวมเปนทีมงาน
บริการสาธารณสุข งานของโรงพยาบาลชุมชนนั้นมีความสามารถสูงกวาบริการสาธารณสุขพื้นฐาน
ที่สถานีอนามัยตําบล เพราะมีงานดานการรักษาพยาบาลและดูแลผูปวยมากกวา นอกจากนั้น
โรงพยาบาลชุมชนยังคอยรับรักษา หรือใหคําปรึกษาเมื่อสถานีอนามัยตําบลไดสงผูปวยที่เกินขีด
ความสามารถที่ ตนจะทําการรักษาไดมาใหในเรื่องของการเจ็บปวยโดยทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน
สามารถใหการชวยเหลือไดแทบทั้งหมด ยกเวนแตอาการปวยบางชนิดที่ตองการการดูแล หรือการ
ตรวจอยางละเอียดถ่ีถวน หรือตองการผาตัดที่คอนขางจะซับซอน โรงพยาบาลชุมชนจึงจะสงตอไป
ใหโรงพยาบาลจังหวัด หรือที่เรียกวา โรงพยาบาลทั่วไปในขณะนี้ โรงพยาบาลทั่วไปมีการรักษา
กวางขวางและลึกซึ้งมากกวาโรงพยาบาลชุมชน เพราะมีแพทย เจาหนาที่ และวัสดุอุปกรณที่จําเปน
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ในการรักษาพยาบาลมากกวา แมรัฐบาลจะไดพยายามจัดใหมีระบบบริการสาธารณสุขอยางทั่วถึง 
แตก็ยังมีปญหา ซ่ึงนับวาจะเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากทรัพยากรของรัฐมีจํากัดและประชาชนเพิ่มมากขึ้น
ทุกๆ ป ประกอบกับในปจจุบันและอนาคต ทรัพยากรธรรมชาติก็จะลดลง ถาสภาพทางเศรษฐกิจ
และสังคมเติบโตชาก็จะไมทันสนองความตองการพื้นฐานของประชาชนไดดวยเหตุนี้บริการ
สาธารณสุข ที่รัฐจัดใหอาจไมสามารถจะแกปญหาได ถาหากไมหากลวิธีในการแกปญหาเสียใหม 
 นอกจากนี้ เหตุผลที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ปญหาสาธารณสุขที่พบในชนบทนั้น
มากกวารอยละ 70 เกิดจากความไมรูไมเขาใจเรื่องราวของโรคภัยไขเจ็บตางๆ ซ่ึงสามารถปองกันได
ดวยตนเอง ความไมรูและไมเขาใจนี้ทําใหประชาชนตองประสบกับอันตรายยิ่งขึ้น เมื่อมีโรค
รายแรงแลวจะลองดูแลรักษากันเอง โดยไมไปปรึกษาเจาหนาที่สาธารณสุขที่สถานีอนามัย
โรงพยาบาลชุมชน หรือโรงพยาบาลจังหวัดในระยะเริ่มแรก ทําใหผูปวยเสียชีวิตไปโดยไมมีเหตุ 
อันควร เหตุผลที่สําคัญมากประการสุดทายก็คือ สุขภาพอนามัยนั้นเปนเรื่องสวนบุคคล ทุกคนมี
สิทธิโดยชอบธรรมที่จะรูและมีสวนรับผิดชอบในสุขภาพอนามัยของตนเอง รัฐบาลมีหนาที่ให
ประชาชนมีความรู ความสามารถที่จะปองกันดูแลตนเองอยางเทาเทียมกัน 
 ดังนั้น การที่จะขยายบริการสาธารณสุขใหครอบคลุมประชากรในชนบทใหมากยิ่งขึ้น    
มีการใชประโยชนของสถานบริการตางๆ อยางเต็มที่ ประชาชนสามารถรักษาโรคอยางงายๆ        
ไดเพราะประชาชนไดมีสวนรับผิดชอบสุขภาพอนามัยของตนเอง กระทรวงสาธารณสุข จึงคํานึงถึง
กลวิธีใหม คือ พัฒนาประชาชนใหเกิดความรูความสามารถที่จะชวยเหลือหรือดําเนินการ
สาธารณสุข ที่จําเปนขั้นมูลฐานหรือพื้นฐานไดดวยตนเอง โดยวิธีการนี้ก็จะมีงานสาธารณสุขที่
ประชาชนทําไดและที่ประชาชนทําไมได รัฐบาลจะทําในสิ่งที่ประชาชนทําไมไดและจะตองทําการ
พัฒนาสนับสนุนใหประชาชน เกิดความสามารถทําในสิ่งที่เขาสามารถทําไดโดยอาศัยวิทยาการ
ตางๆ เมื่อเปนเชนนี้จะพอเห็นไดวา แมวาทรัพยากรไมเพิ่มขึ้น บริการสาธารณสุขที่จําเปนขั้นมูล
ฐานหรือพื้นฐานก็สามารถเขาถึงประชาชน ไดทุกคน 
 1.4 แนวคิดของการสาธารณสุขมูลฐาน 
 อมร นนทสุต (2555 : ออนไลน) ไดกลาววา แนวคิดในเรื่องการสาธารณสุขมูลฐานของ
ประเทศไทยเกิดจากประสบการณของประเทศ เราเอง แนวคิดของสากลประเทศสอดคลองและ
สนับสนุนแนวคิดของประเทศไทยเราวาไดดําเนิน การมาแลวอยางถูกทิศทาง แนวความคิดสากล
ของการสาธารณสุขมูลฐาน เกิดจากความพยายามของรัฐบาลทุกประเทศ ทั่วโลกที่จะใหบริการ
สาธารณสุขที่จําเปน ไดแก การรักษาโรค การสงเสริมสุขภาพอนามัย การปองกันโรค และการฟนฟู
สภาพของผูปวย ใหครอบคลุมประชาชนทุกคน ทั้งระดับบุคคล ระดับครอบครัว และระดับชุมชน
การที่จะใหบริการที่จําเปน ดังกลาว เปนจริงไดนั้น มีอยูหนทางเดียว คือ ใหประชาชนทุกคนปฏิบัติ



11 

 

ไดดวยตนเอง แนวคิดดังกลาวแตกตางจากการปฏิบัติในอดีตที่เนนใหความสําคัญแกระบบการ
จัดการบริการสาธารณสุขใหแกประชาชนแตเพียงอยางเดียว แนวคิดทางการสาธารณสุขมูลฐาน
เปนแนวคิดทางดานการพัฒนาทางสังคม เพราะมุงเนนพัฒนาความรู ความสามารถ การรวมกลุมกัน
ในชุมชน และการตั้งใจที่จะชวยเหลือเพื่อนบานและสมาชิกในครอบครัว 
 ในดานการพัฒนาสังคมของประเทศนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเกี่ยวของกับงานดาน
เศรษฐกิจ การศึกษา การเกษตร การตลาด การปกครอง การพัฒนาชุมชน เมื่อแนวคิดของการ
สาธารณสุขมูลฐานเปนเรื่องที่เกี่ยวโยงโดยตรงกับการพัฒนา ทางสังคม การสาธารณสุขมูลฐานจึง
ตองผสมผสานกับงานพัฒนาสังคมดานอื่นๆ และเปนสวนประกอบที่สําคัญของการพัฒนาทั้งหมด 
 ดังนั้น การสาธารณสุขมูลฐานจึงตองดําเนินการโดยประชาชนเอง และเพื่อผลประโยชน
ของประชาชน ทั้งนี้ประชาชนจะตองชวยกันหารือ คนหาวาอะไรคือปญหา อะไรคือความจําเปนที่
จะตองชวยกันทํา ชวยกันแก แตกอนที่ประชาชนจะดําเนินการกันเองไดนั้น ประชาชนจะตอง
ชวยกันพิจารณาวาใครเปนผูเหมาะสมที่จะดําเนินการได และผูที่ไดรับเลือกจากประชาชนนั้น
จะตองเปนสมาชิกของชุมชนในหมูบาน เมื่อประชาชนไดเลือกผูที่เหมาะสมมาแลวใหเปนผูส่ือขาว
สาธารณสุข หรืออาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) เขาก็จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของเขา โดยศึกษาจากปญหาที่มีอยูในชุมชนหรือในหมูบานของเขาเอง 
 ถาหากประชาชนทุกคนไดรวมกันปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานดังกลาว รัฐจะตองให
การสนับสนุนเพื่อเชื่อมโยงบริการสาธารณสุขของรัฐที่จัดใหเปน ปกติอยูแลว ใหเกิดผลตอประ
สิทธภาพ และประสิทธิผลของการบริการสาธารณสุขพื้นฐาน และถาประชาชนทุกคนหรือ
ประชาชนสวนใหญ มีสุขภาพอนามัยดีแลว ก็จะทําใหภาวะทางสังคม หรือการพัฒนาทางสังคมของ
ประเทศดีขึ้นตามไปดวย คุณภาพชีวิตของประชาชนทุกคนก็ตองดีตามอยางแนนอน 
 1.5 องคประกอบสาธารณสุขมูลฐาน 
 วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2555 : ออนไลน) องคประกอบของงานสาธารณสุขมูลฐานของ
ประเทศไทยนั้น  มีความสอดคลองกับปญหาและ  ความตองการของประชาชน  โดยเปน
องคประกอบที่มีความเชื่อมโยงกับงานบริการสาธารณสุขพื้นฐาน (Basic Health Service) ซ่ึง
รัฐบาลไดเปนผูจัดใหแกประชาชน 
 องคประกอบของงานสาธารณสุขมูลฐานดังกลาวประกอบดวยการบริการแบบ
ผสมผสาน 4 ดาน คือ 

1. การปองกันโรค 
2. การสงเสริมสุขภาพอนามัย 
3. การรักษาพยาบาล 
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4. การฟนฟูสภาพ 
 ซ่ึงสามารถแยกออกเปนงานที่ประชาชนสามารถดําเนินการไดดวยตนเอง ออกเปนงาน
ตาง ๆ ซ่ึงเรียกวา องคประกอบของงานสาธารณสุขมูลฐาน จํานวน 14 องคประกอบคือ 
 1. งานโภชนาการ อสม. มีหนาที่กระตุนเตือนใหประชาชนไดตระหนักถึงปญหา
โภชนาการที่เกิดขึ้น เชน โรคขาดสารอาหารในเด็ก 0-5 ชวบ หรือเด็กแรกเกิดมีน้ําหนักต่ําเปนตน
โดยรวมมือกับกรรมการหมูบาน ผูนํา กลุมแมบาน ในการคนหา สํารวจสภาวะอนามัยเด็ก            
ช่ังน้ําหนักเด็ก 0-5 ขวบ ทุกคนเปนประจํา เมื่อพบเด็กคนใดที่ขาดสารอาหารก็ดําเนินการใหอาหาร
เสริมโดยเร็ว ใหความรูแกแมในการใหอาหารแกทารก ตลอดจนสงเสริมการปลูกผัก เล้ียงสัตว เพื่อ
นํามาเปนอาหาร 
 2. งานสุขศึกษา ใหสุขศึกษาในเรื่องตางๆ เชน ปญหาสาธารณสุขของทองถ่ิน การ
รวมกันแกไขปญหา เผยแพรความรูเกี่ยวกับการปองกันโรคและการสงเสริมสุขภาพอนามัยใหแก
ประชาชนในหมูบานหรือชุมชน 
 3. การรักษาพยาบาล อสม. ใหการรักษาพยาบาลที่จําเปนเบื้องตนแกชาวบาน ช้ีแจงให
ประชาชนทราบถึงความสามารถของ อสม. ในการรักษาพยาบาล และช้ีแจงใหทราบถึงสถาน
บริการของรัฐ ตลอดจนสงตอผูปวยถาเกินความสามารถของ อสม. 
 4. การจัดหายาที่จําเปน ดําเนินการจัดตั้งกองทุนยาและเวชภัณฑประจําหมูบาน หรือ
จัดหายาที่จําเปนไวใหบริการในศูนยสาธารณสุขมูลฐานชุมชน และดําเนินการใหประชาชน
สามารถซื้อยาที่จําเปนเหลานี้จากกองทุน ไดสะดวก รวดเร็ว และมีราคาถูก 
 5. การสุขาภิบาลและจัดหาน้ําสะอาด อสม. ช้ีแจงใหประชาชน กรรมการหมูบาน ทราบ
ถึงความสําคัญของการจัดหาน้ําสะอาดไวดื่ม การสรางสวม การกําจัดขยะมูลฝอย และการจัด
บานเรือนใหสะอาด เปนตน 
 6. อนามัยแมและเด็กและการวางแผนครอบครัว อสม. ช้ีแจงและจูงใจใหประชาชน
ทราบถึงความสําคัญของการวางแผนครอบครัว ความจําเปนของการดูแลกอนคลอด (การฝาก
ครรภ) และการดูแลหลังคลอด นัดหมายมารดามารับบริการและความรูในการปฏิบัติตน การกิน
อาหาร ช่ังน้ําหนัก และวัดความดันโลหิต นัดเด็กมารับการฉีดวัคซีนปองกันโรคติดตอ 
 7. งานควบคุมปองกันโรคติดตอในทองถ่ิน อสม. ช้ีแจงใหประชาชนทราบวาใน
หมูบานมีโรคอะไรที่เปนปญหา เชน โรคอุจาระรวง โรคพยาธิ ไขเลือดออก ซ่ึงจําเปนตองไดรับการ
ปองกันและรักษา รวมทั้งการรวมมือกันในการดําเนินการควบคุมและปองกันมิใหเกิดโรคระบาด
ขึ้นได 
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 8. การสรางเสริมภูมิคุมกันโรค อสม. ช้ีแจงใหประชาชนทราบถึงความสําคัญของการ
ใหวัคซีนปองกันโรคติดตอ และนัดหมายเจาหนาที่ออกไปใหบริการแกประชาชนตามจุดนัดพบ
ตางๆ 
 9. การสงเสริมสุขภาพฟน อสม. ช้ีแจงและใหความรูกับประชาชนถึงการดูแลฟน     
การรักษาสุขภาพชองปากและฟน นัดหมายประชาชนใหมารับบริการในสถานบริการ หรือเมื่อ      
มีหนวยทันตกรรมเคลื่อน ที่เขามาในชุมชน 
 10. การสงเสริมสุขภาพจิต อสม. ช้ีแจงใหประชาชนทราบถึงการสงเสริมสุขภาพจิต การ
คนหาผูปวยในระดับชุมชน เพื่อจะไดรับการแนะนํา การรักษาที่ถูกตอง 
 11. อนามัยส่ิงแวดลอม อสม. รวมถายทอดความรูเกี่ยวกับงานอนามัยส่ิงแวดลอมกับ
ประชาชน ประชาชนทุกคนเฝาระวังมิใหมีการกระทําที่กอใหเกิดมลภาวะ องคกรชุมชนรวมกัน
วางแผนแกปญหาของชุมชนเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมเปนพิษ สงเสริมและใหความรูเร่ืองสารเคมีใน
การเกษตร แจงเจาหนาที่เพื่อดําเนินการกับผูกระทําผิด 
 12. คุมครองผูบริโภค อสม. รวมกับประชาชนสอดสองดูแลพฤติกรรมของรานคา        
รถขายยาเร ฯลฯ หากพบเห็นผูกระทําผิดกฏหมายก็แจงเจาหนาที่เพื่อดําเนินการ อสม.รวมกันให
ความรูแกเพื่อนบานในการเลือกซื้อสินคา เชน อาหาร เครื่องปรุงรส ขนม เครื่องสําอางที่มี
มาตรฐานตามเกณฑ อย. มาใช ตลอดจนอาจจัดตั้งกลุม ชมรม เพื่อรวมมือประสานงานกันดูแล
ประชาชนในพื้นที่ 
 13. การปองกันควบคุมอุบัติเหตุ อุบัติภัย และโรคไมติดตอ อสม. รวมกันคนหาผูปวย
เบาหวาน ความดันโลหิต มะเร็ง พรอมทั้งจัดทําทะเบียนรายช่ือผูปวยเพื่อรับการรักษาหรือสงตอ
วิธีการปฏิบัติตนใหพนจากการเสี่ยงตอการเกิดโรคไมติดตอตางๆ ใหความรูแกประชาชนถึงแนว
ทางการปองกันและควบคุมอุบัติเหตุ อุบัติภัย ตลอดจนสรางเสริมความมีน้ําใจและเอื้ออาทรตอ      
ผูพิการในชุมชนและรวมกัน ฟนฟูสภาพผูพิการ 
 14. เอดส อสม. ใหความรูกับประชาชนใหทราบถึงความสําคัญ และความจําเปนในการ
ควบคุมปองกันการแพรระบาดของโรคเอดส รวมกันจัดกิจกรรมรณรงคใหความรู ความเขาใจ
ทัศนคติ และการปฏิบัติที่ถูกตองในการปองกันและควบคุมโรคเอดส ตลอดจนมีความสามารถใน
การดูแลผูปวยเอดส ใหสามารถอาศัยอยูในชุมชนไดโดยชุมชนยอมรับ และไมแพรกระจาย        
โรคเอดสสูคนในชุมชน 
 องคประกอบของงานสาธารณสุขมูลฐานทั้ง 14 องคประกอบนี้ ไมจําเปนตองเริ่มทีเดียว
พรอมกันหมดทุกอยาง อาจจะเริ่มในเรื่องที่ประชาชนคิดวาเปนเรื่องที่มีความจําเปนจริงๆ ของ
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ชุมชนของตนเองกอน แลวภายหลังตอมาก็ขยายตอไปไดอีก และถาหากชุมชนใดไมมีปญหาในบาง
เร่ืองเหลานี้ องคประกอบที่ดําเนินการก็อาจลดลงไดตามสภาพของความเปนจริงของชุมชนนั้น 
 
2. ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานพ.ศ.2554  
 ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชนภาคใต (2555 : ออนไลน) ระเบียบกระทรวง
สาธารณสุขวาดวยอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน พ.ศ.2554 โดยที่เปนการสมควรกําหนด
ระเบียบสําหรับอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานเพื่อคุมครองประชาชน ตลอดจนสงเสริม 
สนับสนุนใหอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน เขามามีสวนรวมในการดูแลสุขภาพของชุมชน 
ตามหลักการการสาธารณสุขมูลฐานของกระทรวงสาธารณสุขอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 20 แหง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินพ.ศ.2534 ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ.2545 รัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุขออกระเบียบไว 
ดังตอไปนี้ 
 ขอ 1 ระเบียบนี้เรียกวา “ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมูบาน พ.ศ.2554” 
 ขอ 2 ระเบียบนี้ใหใชบังคับในวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป 
 ขอ 3 ในระเบียบนี้“อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน” หมายความวา บุคคลที่ไดรับ
การคัดเลือกจากหมูบานหรือชุมชนและผานการฝกอบรมตามหลักสูตรฝกอบรมมาตรฐาน
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่คณะกรรมการกลางกําหนด ไดแก 
 1. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 2. อาสาสมัครสาธารณสุขกรุงเทพมหานครซึ่งปฏิบัติงานดานสาธารณสุขในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 3. อาสาสมัครสาธารณสุขอื่นตามที่กระทรวงสาธารณสุขประกาศกําหนดอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบานใชช่ือยอวา “อสม.” มีช่ือเรียกภาษาอังกฤษวา VillageHealth Volunteer 
และใชช่ือยอภาษาอังกฤษวา “VHV” “องคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน”หมายความวา 
การรวมกลุมของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานในรูปแบบตางๆ เชน ชมรมสมาคม หรือ
มูลนิธิ ทั้งนี้การรวมกลุมดังกลาวใหเปนไปตามประกาศที่คณะกรรมการกลางกําหนด“สถาบัน
ฝกอบรมและพัฒนาอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน” หมายความวาหนวยงานของรัฐซึ่ง
ไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการกลางใหดําเนินการจัดการฝกอบรมและพัฒนาอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน โดยครูฝกอบรมอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน “ครูฝกอบรม
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน” หมายความวา บุคคลที่ผานการฝกอบรมและประเมินผล
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ตามหลักสูตรฝกอบรมมาตรฐานครูฝกอบรมอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามประกาศที่
คณะกรรมการกลางกําหนด“หนวยงานของรัฐ” หมายความวา กระทรวง ทบวง กรมหรือสวน
ราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นและมีฐานะเปนกรม ราชการสวนภูมิภาค องคกรปกครองสวนทองถ่ิน
รัฐวิสาหกิจที่ตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติหรือพระราชกฤษฎีกา และองคการมหาชน“คณะกรรมการ
กลาง” หมายความวา คณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน
กลาง“คณะกรรมการระดับจังหวัด” หมายความวา คณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุนอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบานระดับจังหวัด หรือคณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุนอาสาสมัคร
สาธารณสุขกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณี“รัฐมนตรี” หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตาม
ระเบียบนี้ 
 ขอ 4 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน สามารถแตงเครื่องแบบอาสาสมัครสาธารณสุข
และประดับเครื่องหมาย หรือตราสัญลักษณตามแบบแนบทายระเบียบนี้ 
 ขอ 5 การดําเนินการเกี่ยวกับอาสาสมัครสาธารณสุขอื่น ใหเปนไปตามหลักเกณฑเกี่ยวกับ
การคัดเลือก การฝกอบรมความรูความชํานาญ ประกาศนียบัตร การขึ้นทะเบียน การออกบัตร
ประจําตัวและการสิ้นสุดสภาพของอาสาสมัครสาธารณสุขอื่นตามประกาศที่คณะกรรมการกลาง
กําหนด 
 ขอ 6 ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุขรักษาการตามระเบียบนี้ และมีอํานาจออก
ประกาศ เพื่อปฏิบัติการตามระเบียบนี้ประกาศ เมื่อไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลวใหใชบังคับ
ได 
 ขอ 7 ในกรณีมีปญหาในการปฏิบัติตามระเบียบนี้ ใหปลัดกระทรวงสาธารณสุขเปนผูมี
อํานาจพิจารณาวินิจฉัยช้ีขาด  
 หมวด 1 คณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 ขอ 8 ใหมีคณะกรรมการคณะหนึ่ง เรียกวา คณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุน
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานกลาง ประกอบดวย 

1. รัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุข เปนที่ปรึกษา 
2. ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เปนประธานกรรมการ 
3. อธิบดีกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ เปนรองประธานกรรมการ 
4. อธิบดีกรมควบคุมโรค เปนกรรมการ 
5. อธิบดีกรมการแพทย เปนกรรมการ 
6. อธิบดีกรมพัฒนาการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก เปนกรรมการ 
7. อธิบดีกรมวิทยาศาสตรการแพทย เปนกรรมการ 
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8. อธิบดีกรมสุขภาพจิต เปนกรรมการ 
9. อธิบดีกรมอนามัย เปนกรรมการ 
10. เลขาธิการคณะกรรมการอาหารและยา เปนกรรมการ 
11. เลขาธิการสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ เปนกรรมการ 
12. อธิบดีกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน เปนกรรมการ 
13. ผูแทนกรมบัญชีกลาง เปนกรรมการ 
14. ผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร เปนกรรมการ 
15. หัวหนาผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข เปนกรรมการ 
16. ผูแทนกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย เปนกรรมการ 
17. ผูแทนองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับประเทศจํานวนหนึ่งคน 

เปนกรรมการ 
18. ผูแทนองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับภาคไดแก ภาคเหนือภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางภาคใต และกรุงเทพมหานคร แหงละหนึ่งคน เปนกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิซ่ึงปลัดกระทรวงสาธารณสุขแตงตั้งจํานวนไมเกินสามคน เปนกรรมการใหรองอธิบดี
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพที่ดูแลกองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชนเปนกรรมการและ
เลขานุการ ผูอํานวยการกองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน เปนกรรมการและผูชวยเลขานุการ 
 ขอ 9 ใหคณะกรรมการกลางมีอํานาจและหนาที่ ดังตอไปนี้ 

1. เสนอนโยบายการสงเสริมศักยภาพ การกําหนดบทบาทและการสนับสนุนสวัสดิการ
ใหแกอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตอรัฐมนตรี 

2. ใหคําแนะนําแกรัฐมนตรีในการออกประกาศ เร่ืองงานอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมูบานตามระเบียบนี้ 

3. ใหคําแนะนําแกหนวยงานที่เกี่ยวของในการปฏิบัติการตามระเบียบฉบับนี้ 
4. กําหนดหลักสูตร และประเมินมาตรฐานที่เกี่ยวของกับอาสาสมัครสาธารณสุข

ประจําหมูบาน ตามประกาศที่คณะกรรมการกลางกําหนด 
5. สงเสริมพัฒนา  สนับสนุนกิจกรรมตามมาตรฐานสมรรถนะของอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจําหมูบาน และมาตรฐานงานสาธารณสุขมูลฐาน 
6. สงเสริมพัฒนาและสนับสนุนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานรวมกลุมในการ

ทํางานเปนเครือขายองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
7. แตงตั้งอนุกรรมการเพื่อปฏิบัติการตามระเบียบนี้ 
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8. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่ระเบียบนี้กําหนดใหเปนอํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการ
กลาง 

9. พิจารณาหรือดําเนินการในเรื่องอื่นตามที่รัฐมนตรีมอบหมาย 
 ขอ 10 ใหมีคณะกรรมการแตละจังหวัดเรียกวา คณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุน
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับจังหวัด ประกอบดวย 
 1. ผูวาราชการจังหวัด เปนที่ปรึกษา 
 2. นายแพทยสาธารณสุขจังหวัด เปนประธานกรรมการ 
 3. ผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนยหรือโรงพยาบาลทั่วไปจํานวนหนึ่งคน เปนกรรมการ 
 4. ผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชน จํานวนหนึ่งคน เปนกรรมการ 
 5. สาธารณสุขอําเภอ จํานวนหนึ่งคน เปนกรรมการ 
 6. ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพระดับตําบลหรือหัวหนาสถานีอนามัย
จํานวนหนึ่งคน เปนกรรมการ 
 7. ทองถ่ินจังหวัด เปนกรรมการ 
 8. หัวหนากลุมงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  จํานวนไมเกินสามคนเปน
กรรมการ 
 9. ผูแทนองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับจังหวัด จํานวนหนึ่งคน
เปนกรรมการ 
 10. ผูแทนองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ระดับอําเภอ อําเภอละหนึ่งคน
เปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิซ่ึงนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดแตงตั้ง จํานวนไมเกินสามคน เปน
กรรมการใหนักวิชาการสาธารณสุขเชี่ยวชาญที่ไดรับมอบหมายจากนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด
เปนกรรมการและเลขานุการ และใหแตงตั้งเจาหนาที่ผูรับผิดชอบงานอาสาสมัครสาธารณสุขของ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด เปนผูชวยเลขานุการ 
 ขอ 11ใหมีคณะกรรมการสงเสริมและสนับสนุนอาสาสมัครสาธารณสุขกรุงเทพมหานคร
ทั้งนี้ ตามคําสั่งของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 
 ขอ 12 ใหคณะกรรมการระดับจังหวัดมีอํานาจและหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 1. ใหมีอํานาจและหนาที่เฉพาะในเขตจังหวัด หรือในเขตกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณี 
 2. ดําเนินการตามนโยบายการสงเสริมศักยภาพและสนับสนุนสวัสดิการแกอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน 
 3. พิจารณาตรวจสอบกรณีมีเร่ืองรองเรียนเกี่ยวกับอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมูบาน 
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 4. แตงตั้งอนุกรรมการเพื่อปฏิบัติการตามระเบียบนี้ 
 5. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่ระเบียบนี้กําหนดใหเปนอํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการ
ระดับจังหวัด 
 6. พิจารณาหรือดําเนินการในเรื่องอื่นๆ ตามที่รัฐมนตรี หรือคณะกรรมการกลาง
มอบหมาย 
 ขอ 13 ผูทรงคุณวุฒิตามขอ 8 วรรคสอง และขอ 10 วรรคสอง มีวาระอยูในตําแหนงคราว
ละสี่ป และอาจไดรับการแตงตั้งอีก 
 ขอ 14 การประชุมคณะกรรมการกลางตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของ
จํานวนกรรมการทั้งหมดจึงจะเปนองคประชุมมติของที่ประชุมใหถือเสียงขางมาก กรรมการคน
หนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนนถาคะแนนเสียงเทากันใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้น
อีกหนึ่งเสียงเปนเสียงชี้ขาด 
 ขอ 15 ในการประชุม ถาประธานกรรมการไมอยูหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดใหรอง
ประธานกรรมการทําหนาที่ประธานในที่ประชุม ถารองประธานกรรมการไมอยูในที่ประชุม
หรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธานในที่ประชุม
 ขอ 16 การประชุมของคณะกรรมการระดับจังหวัดและคณะอนุกรรมการใหนําความใน 
 ขอ 14 และขอ 15 มาใชบังคับโดยอนุโลม 
 หมวด 2 หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกบุคคลเขารับการฝกอบรมเปนอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน 
 ขอ 17 บุคคลที่อาจไดรับคัดเลือกเขารับการฝกอบรมเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมูบานตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
 1. อายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ 
 2. มีช่ือในทะเบียนบานและอาศัยอยูเปนการประจําในหมูบานหรือชุมชนที่ประสงคจะ
เปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานไมนอยกวาหกเดือน 
 3. มีความรูสามารถอานออกเขียนได 
 4. สมัครใจและเสียสละเพื่อชวยเหลือการดําเนินงานสาธารณสุข 
 5. ประสงคจะเขารวมหรือเคยเขารวมการดําเนินงานสาธารณสุขและตองการพัฒนา
ชุมชนของตนเอง 
 6. มีความประพฤติอยูในกรอบศีลธรรมอันดี ไดรับความไววางใจและยกยองจาก
ประชาชน 
 7. มีสุขภาพดีทั้งกายและใจ และมีพฤติกรรมทางดานสุขภาพที่เปนแบบอยาง 
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 8. มีเวลาใหกับการทํางานในบทบาทอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 ขอ 18 การคัดเลือกบุคคลตามขอ 17 ใหกระทําดังนี้ 
 1. ใหกระทรวงสาธารณสุขดําเนินการจัดใหมีอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานใน
แตละทองที่ในสัดสวนของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานอยางนอยหนึ่งคนตอหลังคาเรือน
ไมนอยกวาสิบหลังคาเรือน 
 2. ใหหมูบานหรือชุมชนคัดเลือกบุคคลผูมีคุณสมบัติตามขอ 17 และแสดงเจตนาเปน
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน โดยความเห็นชอบของหัวหนาครัวเรือนหรือผูแทนจํานวน
ไมนอยกวาสิบหลังคาเรือนที่อาศัยอยูในหมูบานหรือชุมชนที่บุคคลตามขอ 17 นั้นมีช่ือในทะเบียน
บานและอาศัยอยูเปนการประจําไมนอยกวาหกเดือน 
 3. ใหสถานบริการสุขภาพที่รับผิดชอบชุมชนนั้นเสนอรายชื่อบุคคลตามขอ 2 ตอ
นายแพทยสาธารณสุขจังหวัด หรือผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณี เพื่อเขา
รับการฝกอบรม 
 ขอ 19 หากบุคคลที่ไดรับคัดเลือกตามขอ 18 เคยเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมูบานมากอน และเวนการปฏิบัติหนาที่เปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานติดตอกันเกิน
หาปบุคคลนั้นตองเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรฝกอบรมมาตรฐานอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมูบานใหม 
 ขอ 20 ใหสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดรวมกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และองคกร
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน สนับสนุนการจัดการใหผูไดรับการคัดเลือกเขารับการ
ฝกอบรมตามหลักสูตรฝกอบรมมาตรฐานอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่คณะกรรมการ
กลางกําหนด ณ สถาบันฝกอบรมและพัฒนาอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 ขอ 21 ใหผูวาราชการจังหวัดและนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด หรือในกรณีอาสาสมัคร
สาธารณสุขกรุงเทพมหานคร ใหผูวาราชการกรุงเทพมหานครและผูอํานวยการสํานักอนามัย
กรุงเทพมหานคร แลวแตกรณี ออกใบประกาศนียบัตรใหแกผูที่ผานการฝกอบรมตามขอ 20 และ
ผานการประเมินความรูความสามารถตามหลักสูตร 
 ขอ 22 ใหนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด หรือผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร
แลวแตกรณี ดําเนินการขึ้นทะเบียนบุคคลตามขอ 21 เปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน
พรอมออกบัตรประจําตัวอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามประกาศที่รัฐมนตรีกําหนด 
 ขอ 23 ใหสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด รวมกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และองคกร
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานสนับสนุนการจัดการฝกอบรมเพื่อฟนฟูความรูความสามารถ
ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน หรือการอบรมความรูความชํานาญเฉพาะทางใหแก
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อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวาหนึ่งป เพื่อยกระดับ
ความสามารถของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามมาตรฐานสมรรถนะอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบานและมาตรฐานงานสาธารณสุขมูลฐานตามประกาศที่คณะกรรมการกลาง
ใหนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด หรือผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณี
ดําเนินการออกหนังสือรับรองความรูความชํานาญเฉพาะทางใหแกอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมูบานที่ผานการฝกอบรมตามวรรคหนึ่ง 
 ขอ 24 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานสิ้นสุดสภาพเมื่อ 
 1. ตาย 
 2. ลาออก 
 3. เปนคนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ 
 4. นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหรือผูอํา นวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร
แลวแตกรณี มีคําสั่งใหพนสภาพตามขอ 26 
 ขอ 25 ในกรณีที่หัวหนาครัวเรือนหรือผูแทนจํานวนไมนอยกวาหนึ่งในสามหลังคาเรือน
รวมกันลงลายมือช่ือรองเรียนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบดูแลครัวเรือนของตน ใหยื่นหนังสือรองเรียนนั้นตอนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหรือ
ผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณีใหนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหรือ
ผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณีสงหนังสือรองเรียนตามวรรคหนึ่งให
คณะกรรมการระดับจังหวัดเพื่อพิจารณาตรวจสอบขอเท็จจริงตอไป 
 ขอ 26 นายแพทยสาธารณสุขจังหวัดหรือผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร
แลวแตกรณี อามีคําสั่งใหพนสภาพการเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน หากปรากฏ
ขอเท็จจริงตามรายงานการตรวจสอบขอเท็จจริงของคณะกรรมการระดับจังหวัดอยางหนึ่งอยางใด
ดังตอไปนี้ 
 1. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานผูนั้นไมเคยเขารวมกิจกรรมดานสุขภาพที่
กระทรวงสาธารณสุขหรือหนวยงานของรัฐจัดขึ้นโดยไมมีเหตุผลหรือความจําเปน 
 2. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานผูนั้นไมรักษาจรรยาบรรณของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน หรือมีความประพฤติเสียหายที่อาจนํามาซึ่งความเสื่อมเสียศักดิ์ศรีของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 หมวด 3 บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 ขอ 27 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน มีบทบาทและหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 1. ปฏิบัติตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุข 
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 2. เผยแพรประชาสัมพันธ หรือจัดการรณรงค และใหความรูทางดานสาธารณสุขมูล
ฐาน 
 3. ใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนตามระเบียบกระทรวงสาธารณสุขหรือบทบัญญัติ
ของกฎหมายอื่น ๆ 
 4. จัดกิจกรรมเฝาระวังและปองกันปญหาสาธารณสุขที่สอดคลองกับสภาวะสุขภาพ
ของทองถ่ิ 
 5. เปนแกนนําในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางสุขภาพและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ชุมชนโดยการสรางการมีสวนรวมของชุมชน และประสานแผนการสนับสนุนจากองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินและแหลงอื่น ๆ 
 6. ใหความรูดานการเขาถึงสิทธิประโยชนดานสุขภาพ การเขาถึงบริการสาธารณสุข
ของประชาชน และการมีสวนรวมในการเสนอความเห็นของชุมชนเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะดาน
สุขภาพ 
 7. ศึกษาพัฒนาตนเอง และเขารวมประชุมตลอดจนปฏิบัติงานตามที่หนวยงานอื่น    
รองขอ 
 8. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานจะตองดําเนินการตามมาตรฐานสมรรถนะ
ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 9. ประสานการดําเนินงานสาธารณสุขในชุมชน และปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาที่ของ
หนวยงานของรัฐและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมถึงองคกรพัฒนาชุมชนอื่นๆ ในทองถ่ิน 
 หมวด 4 สิทธิประโยชน 
 ขอ 28 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีสิทธิที่จะไดรับสวัสดิการชวยเหลือในการ
รักษาพยาบาล คาหองพิเศษและคาอาหารพิเศษ จากโรงพยาบาลหรือหนวยบริการสาธารณสุขใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตามประกาศที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด โดยใหเบิกจายจากเงิน
รายไดของหนวยบริการสาธารณสุขนั้น ๆ 
 ขอ 29 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีสิทธิเบิกคาใชจายในการดําเนินการตาม
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบไดตามประกาศกระทรวงสาธารณสุขโดยความเห็นชอบของ
กรมบัญชีกลาง 
 ขอ 30 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีสิทธิไดรับเงินคาปวยการในการปฏิบัติ
หนาที่ตามประกาศที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด 
 ขอ 31 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีสิทธิไดรับการประกาศเกียรติคุณตามที่
กระทรวงสาธารณสุขกําหนด ดังตอไปนี้ 
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 1. ไดรับการประกาศเกียรติคุณ เชน อาสาสมัครสาธารณสุขดีเดน 
 2. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่ผลการปฏิบัติงานดีเดนมีสิทธิจะไดรับการ
เสนอชื่อ  เพื่อขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณตามหลักเกณฑการขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ อันเปนที่สรรเสริญยิ่งดิเรกคุณาภรณตามกฎหมายวาดวยเครื่องราชอิสริยาภรณ
อันเปนที่สรรเสริญยิ่งดิเรกคุณาภรณ 
 ขอ 32 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน และบุตรมีสิทธิไดรับโควตาศึกษาใน
สถาบันการศึกษาสังกัดกระทรวงสาธารณสุขตามที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด 
 ขอ 33 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีสิทธิที่จะไดรับสิทธิประโยชนอ่ืนๆ
รวมทั้งกองทุนตางๆ ที่เปนสิทธิประโยชนของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ตามที่
กระทรวงสาธารณสุขหรือหนวยงานอื่นจะไดกําหนด 
 หมวด 5 การรักษาจรรยาบรรณอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 
 ขอ 34 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานควรปฏิบัติหนาที่โดยรักษาจรรยาบรรณ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ดังตอไปนี้ 
 1. ปฏิบัติหนาที่ดวยความขยัน อดทน เต็มใจ ตั้งใจ เชื่อมั่น ศรัทธา เสียสละ ซ่ือสัตย
สุจริต ตามบทบาทหนาที่ที่กําหนด 
 2. ไมเรียกรองหรือแสวงหาประโยชนสวนตนโดยอาศัยตําแหนงหรือบทบาทหนาที่ 
 3. ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และเมตตาธรรมในการดําเนินงานและรักษาความ
สามัคคีในหมูคณะ 
 4. ดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ที่ระเบียบนี้กําหนดโดยเคารพตอกฎหมายและเคารพ
ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 
 5. มีพฤติกรรมสุขภาพที่ดีเปนแบบอยางแกผูอ่ืนไดบทเฉพาะกาล 
 ขอ 35 หลักสูตรฝกอบรมมาตรฐานอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) พุทธศักราช 2550   
ถือวาเปนหลักสูตรฝกอบรมมาตรฐานอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามระเบียบนี้เทาที่ไม
ขัดหรือแยง 
 ขอ 36 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน อาสาสมัครสาธารณสุขกรุงเทพมหานครที่
ไดรับการขึ้นทะเบียนเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานกอนระเบียบนี้ใชบังคับใหถือวา
เปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ตามระเบียบนี้บุคคลที่ไดผานการอบรมตามหลักสูตร
ฝกอบรมมาตรฐานอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานและไดรับประกาศนียบัตรแลวกอน
ระเบียบนี้ใชบังคับ ใหยื่นคําขอขึ้นทะเบียนภายในหนึ่งปตอนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด หรือ
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ผูอํานวยการสํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร แลวแตกรณี เพื่อออกบัตรประจําตัวอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน จึงจะถือวาเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามระเบียบนี้ 
 ขอ 37 บุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ครูฝกอบรมอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานอยูกอนวันที่
ระเบียบนี้ใชบังคับ ใหปฏิบัติหนาที่ตอไปไดโดยความเห็นชอบของนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด 
 ขอ 38 บัตรประจําตัวอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานซึ่งออกกอนระเบียบนี้ใชบังคับ
ใหใชไดจนกวาจะมีการออกบัตรประจําตัวอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามระเบียบนี้มา
ทดแทน 
 ขอ 39 บรรดาคําสั่ง ระเบียบ ประกาศ ขอบังคับ หรือบทบัญญัติของกฎหมายอื่นใดที่กําหนด
เกี่ยวกับสิทธิประโยชน หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกบุคคลเขารับการฝกอบรมเปนอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา
หมูบาน การรักษาจรรยาบรรณของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่ใชบังคับอยูกอนวันที่
ระเบียบนี้ใชบังคับ ใหยังคงใชบังคับไดตอไปเพียงเทาที่ไมขัดหรือแยงกับระเบียบนี้ จนกวาจะมี
ประกาศตามระเบียบนี้ใชบังคับ 
 ขอ 40 ในระยะเริ่มแรกที่ยังไมมีองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานตามระเบียบนี้
ใหดําเนินการดังตอไปนี้ 
 1. ใหประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขแหงประเทศไทย เปนผูแทนองคกร
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับประเทศ ในคณะกรรมการกลาง 
 2. ใหประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง
ภาคใต และกรุงเทพมหานคร เปนผูแทนองคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับภาคใน
คณะกรรมการกลาง 
 3. ใหประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับจังหวัด เปนผูแทน
องคกรอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานระดับจังหวัด ในคณะกรรมการระดับจังหวัด 
 4. ใหประธานชมรมอาสาสมัครสาธารณสุขระดับอําเภอ เปนผูแทนองคกรอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบานระดับอําเภอ ในคณะกรรมการระดับจังหวัด 
 2.1 อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.)จําแนกตาม ประเภทจํานวน คุณสมบัติ
  วิธีการคัดเลือก ดังนี้ 
 ศูนยฝกอบรมและพัฒนาสุขภาพภาคประชาชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.(2555 : 
ออนไลน) กลาววา อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน หรือที่เราเรียกยอๆ วา อสม. นั้นเปน
รูปแบบหนึ่งของการมีสวนรวมของประชาชนในการดูแลสุขภาพของตนเอง ครอบครัว และชุมชน
โดยผานกระบวนการอบรมใหความรูจากเจาหนาที่สาธารณสุข และการปฏิบัติงานดวยความ
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เสียสละตอประชาชนในหมูบาน กระทรวงสาธารณสุขไดเร่ิมดําเนินงานมาตั้งแตป พ.ศ.2520     
เปนตนมา อสม. จึงเพิ่มจํานวนมากขึ้นตามลําดับจนครอบคลุมหมูบานในชนบทและชุมชนเมือง
กวา 8 แสนคน และพรอมที่จะตอสูและกาวนําไปสูการพัฒนาดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของภาค
ประชาชน 
 ประเภทและจํานวน 
 กระทรวงสาธารณสุขไดกําหนดใหมีอาสาสมัครสาธารณสุขในงานสาธารณสุขมูลฐาน
เพียงประเภทเดียว คือ อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) ซ่ึงหมายถึง บุคคลที่ไดรับการ
คัดเลือกจากชาวบานในแตละกลุมบาน และไดรับการอบรมตามหลักสูตรที่กระทรวงสาธารณสุข
กําหนด โดยมีบทบาทหนาที่สําคัญในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมสุขภาพอนามัย
(Change agents) การสื่อขาวสารสาธารณสุข การแนะนําเผยแพรความรู การวางแผน และประสาน
กิจกรรมพัฒนาสาธารณสุข ตลอดจนใหบริการสาธารณสุขดานตางๆ เชน การสงเสริมสุขภาพ การ
เฝาระวังและปองกันโรค การชวยเหลือและรักษาพยาบาลขั้นตน โดยใชยาและเวชภัณฑตาม
ขอบเขตที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด การสงตอผูปวยไปรับบริการ การฟนฟูสภาพและจัด
กิจกรรมพัฒนาสุขภาพภาคประชาชนในหมูบาน/ชุมชน โดยกําหนดจํานวนอาสาสมัครสาธารณสุข
ในหมูบาน/ชุมชน โดยเฉลี่ย ดังนี้ 

1. พื้นที่ชนบท อสม. 1 คน ตอ 8-15 หลังคาเรือน 
2. พื้นที่เขตเมือง 

 เขตชุมชนหนาแนน (ชุมชนตลาด) ไมมี อสม. 
 เขตชุมชนแออัด อสม. 1 คน ตอ 20-30 หลังคาเรือน 
 เขตชุมชนชานเมือง อสม. 1 คน ตอ 8-15 หลังคาเรือน 

 ดังนั้นในหมูบาน/ชุมชนหนึ่งๆ อาจมีจํานวน อสม.ไมเทากันขึ้นอยูกับจํานวนหลังคาเรือน
ของหมูบาน/ชุมชนนั้นๆ โดยทั่วไปจะมี อสม. ประมาณ 10-20 คนตอหมูบาน 
 คุณสมบัติของ อสม. 

1. เปนบุคคลที่ชาวบานในละแวกหรือคุมบานยอมรับและเชื่อถือ 
2. สมัครใจและเต็มใจชวยเหลือชุมชนดวยความเสียสละ 
3. มีเวลาเพียงพอที่จะชวยเหลือชุมชน (อยูประจําในหมูบานไมยายถ่ินในระยะเวลา 1-2

ป) และมีความคลองตัวในการประสานงาน 
4. อานออกเขียนได 
5. เปนตัวอยางที่ดีในดานพัฒนาสุขภาพ และการพัฒนาชุมชน 
6. ไมควรเปนขาราชการหรือลูกจางของรัฐ  
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 วิธีการคัดเลือก อสม.  
 ใหใชวิธีการประชาธิปไตยในการคัดเลือกบุคคลเปน อสม. โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 1. เจาหนาที่สาธารณสุขจัดประชุมกรรมการหมูบาน อสม. ทุกคนในหมูบานและผูนํา
อ่ืน ๆ เพื่อช้ีแจงใหทราบถึงบทบาทของ อสม. และจํานวน อสม. มอบหมายใหกรรมการหมูบาน 
อสม. และผูนําดังกลาวเปนคณะกรรมการสรรหา อสม. 
 2. แบงละแวกหรือคุมบานออกเปนคุมละ 8-15 หลังคาเรือน สอบถามหาผูสมัครใจและ
มีคุณสมบัติตามที่กําหนด คัดเลือกเขารับการอบรมเปน อสม. ในกรณีที่มีผูสมัครเกิน 1 คน ใหคณะ
ผูดําเนินการสรรหา อสม. จัดประชุมหัวหนาครอบครัวหรือผูแทนครอบครัวในละแวกหรือคุมนั้นๆ
เพื่อลงมติโดยใชเสียงสวนใหญคัดเลือกบุคคลเขารับการอบรมเปน อสม. ประจําละแวกบานหรือ 
คุมบาน อนึ่งการคัดเลือก อสม. สามารถปรับเปลี่ยนได หากชุมชนหรือคณะกรรมการหมูบานมี
ความเห็นเปนอยางอื่น แตตองเปนประโยชนเพื่อสวนรวมและมีขั้นตอนที่โปรงใส 
 การฝกอบรม อสม. ใหม  
 การฝกอบรมอาสาสมัครใหม ในที่นี้หมายถึง การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อให
อาสาสมัครสาธารณสุขที่คัดเลือกเขามาใหมมีการเปลี่ยนแปลงเจตคติ มีความรูความสามารถและ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
 1. วิธีการอบรม เจาหนาที่สาธารณสุขสามารถวางแผนการอบรมไดตามความเหมาะสม
ของพื้นที่ โดยควรมีทั้งสวนของการใหความรูทางทฤษฎี และการฝกปฏิบัติใหบริการที่สถานี
อนามัยหรือโรงพยาบาลชุมชน รวมทั้งมีการประเมินผลการอบรมวาสามารถพัฒนาให อสม. ใหม
ทุกคนมีความรูและสามารถทํางานตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพ 
 2. เนื้อหาหลักสูตร เนื้อหาความรูที่อบรม แบงเปน 2 กลุมคือ 
  2.1 กลุมความรูพื้นฐาน ประกอบดวยวิชาที่เปนพื้นฐานในการปฏิบัติงานในฐานะ
อาสาสมัครสาธารณสุข โดยเปนวิชาที่เกี่ยวกับปญหาสาธารณสุขหลักๆ ของประเทศ และการ
บริหารจัดการเพื่อปองกันและแกไขปญหาสาธารณสุขในชุมชน ไดแก 
   2.1.1 บทบาทหนาที่ของ อสม 
   2.1.2 สิทธิของ อสม. 
   2.1.3 การถายทอดความรูและการเผยแพรขาวสารระดับหมูบาน 
   2.1.4 การคนหา วิเคราะหและแกไขปญหาสาธารณสุขของทองถ่ิน 
   2.1.5 สุขวิทยาสวนบุคคล 
   2.1.6 การสงเสริมสุขภาพ การเฝาระวัง และปองกันปญหาสาธารณสุข 
   2.1.7 การวินิจฉัยอาการ การปฐมพยาบาลและการชวยเหลือเบื้องตน 
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   2.1.8 การฟนฟูสภาพ 
   2.1.9 การสงตอผูปวยไปสถานบริการสาธารณสุข 
   2.1.10 การจัดกิจกรรม การปฏิบัติงานและการใชเครื่องมือตางๆ ใน ศสมช 
   2.1.11 การทํางานรวมกับผูนําชุมชนและองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) เพื่อ
การพัฒนางานสาธารณสุขในทองถ่ิน 
  2.2 กลุมความรูเฉพาะ เปนความรูในเรื่องที่เปนปญหาสาธารณสุขในพื้นที่ และ
ความรูดานนโยบายตางๆ ในการพัฒนางานสาธารณสุขในแตละทองถ่ิน และความรูดานการพัฒนา
อ่ืนๆ ที่มีผลตอสุขภาพของประชาชน โดยจังหวัดสามารถปรับปรุงเนื้อหาหลักสูตรไดตามความ
เหมาะสม ซ่ึงเนื้อหาอาจแตกตางกันไปตามสภาพปญหาและปจจัยที่เกี่ยวของ 
 การขึ้นทะเบียนเปน อสม.  
 สถานภาพของการเปน อสม. เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นไดรับการคัดเลือก ผานการอบรม และ
ไดรับการประเมินความรูความสามารถ ทั้งกลุมความรูพื้นฐานและกลุมความรูเฉพาะตามที่กําหนด
ไว จังหวัดจะออกประกาศนียบัตรและบัตรประจําตัวใหใชเปนหลักฐาน โดยรูปแบบ อายุบัตร และ
สิทธิที่ไดรับเปนไปตามที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด 
 วาระและการพนสภาพการเปน อสม.  
 สถานภาพของการเปน อสม. เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้นไดรับการคัดเลือก ผานการอบรม และ
ไดรับการประเมินความรูความสามารถ ทั้งกลุมความรูพื้นฐาน และกลุมความรูเฉพาะตามที่กําหนด
ไว จังหวัดจะออกประกาศนียบัตรและบัตรประจําตัวใหใชเปนหลักฐาน โดยรูปแบบ อายุบัตร และ
สิทธิที่ไดรับเปนไปตามที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด 
 1. วาระ กําหนดใหมีวาระคราวละ 2 ป เมื่อครบวาระแลวใหพิจารณาตอบัตรประจําตัว
โดยดูจากผลการดําเนินงาน รวมกับการพิจารณาของประชาชนและองคกรของหมูบาน (เจาหนาที่
สาธารณสุขไมควรที่จะเปนผูถอดถอน อสม. ดวยตนเอง เพราะ อสม. เปนอาสาสมัครที่เสียสละของ
ประชาชน หากมีความจําเปนก็ตองใชการประชุมและปรึกษาหารืออยางเปนกันเองกับ อสม. ที่มีอยู
รวมทั้งกรรมการหมูบาน เพื่อปองกันความขัดแยงที่อาจจะเกิดขึ้น) 
 2. การพนสภาพ 
  2.1 พนสภาพตามวาระ 
  2.2 ตาย 
  2.3 ลาออก 
  2.4 ยายที่อยู 
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  2.5 ประชาชนลงมติ โดยมีคะแนนเสียงเกินกึ่งหนึ่งของประชาชนในหมูบาน หรือ
คณะกรรมการหมูบานมีมติใหพนจากตําแหนง เนื่องจากมีความประพฤติเสียหายอันจะนํามาซึ่ง
ความเสื่อมเสียประโยชนของหมูบาน หรือบกพรองตอการปฏิบัติหนาที่ 
 บทบาทหนาท่ีของ อสม. 
 อสม.มีบทบาทในการเปนผูนําการดําเนินงานพัฒนาสุขภาพอนามัย และคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในหมูบาน/ชุมชน เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agents) พฤติกรรมดานสุขภาพ
อนามัยของประชาชนในชุมชน และมีหนาที่ แกขาวราย กระจายขาวดี ช้ีบริการ ประสานงาน
สาธารณสุข บําบัดทุกขประชาชน ดํารงตนเปนตัวอยางที่ดี โดยมีหนาที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
 1. เปนผูส่ือขาวสารสาธารณสุขระหวางเจาหนาที่และประชาชนในหมูบาน นัดหมาย
เพื่อนบานมารับบริการสาธารณสุข แจงขาวสารสาธารณสุข เชน การเกิดโรคติดตอที่สําคัญ หรือ
โรคระบาดในทองถ่ินตลอดจนขาวความเคลื่อนไหวในกิจกรรมสาธารณสุข รับขาวสารสาธารณสุข
แลว แจงใหเจาหนาที่สาธารณสุขในทองถ่ินทราบอยางรีบดวนในเรื่องสําคัญ เชน เร่ืองโรคระบาด
หรือโรคติดตอตางๆ รับขาวสารแลว จดบันทึกไวในสมุดบันทึกผลการปฏิบัติงานของ อสม. 
 2. เปนผูใหคําแนะนําถายทอดความรูแกเพื่อนบานและแกนนําสุขภาพประจําครอบครัว
ในเรื่องตางๆ ไดแก การใชสถานบริการสาธารณสุขและการใชยา การรักษาอนามัยของรางกาย การ
ใหภูมิคุมกันโรค การสุขาภิบาลสิ่งแวดลอมและการจัดหาน้ําสะอาด โภชนาการและสุขาภิบาล
อาหาร การปองกันและควบคุมโรคติดตอประจําถ่ิน การอนามัยแมและเด็กและการวางแผน
ครอบครัว การดูแลรักษาและปองกันสุขภาพเหงือกและฟน การดูแลและสงเสริมสุขภาพจิต การ
ปองกันและควบคุมโรคเอดส การปองกันและควบคุมอุบัติเหตุ อุบัติภัยและโรคไมติดตอที่สําคัญ
การปองกันและแกไขมลภาวะและสิ่งแวดลอมที่เปนพิษเปนภัย การคุมครองผูบริโภคดาน
สาธารณสุข การจัดหายาจําเปนไวใชในชุมชน และการสงเสริมการใชสมุนไพร และแพทยแผนไทย
ฯลฯ  
 3. เปนผูใหบริการสาธารณสุขแกประชาชน ไดแก การสงตอผูปวยและการติดตามดูแล
ผูปวยที่ไดรับการสงตอมาจากสถานบริการ การจายยาเม็ดคุมกําเนิดในรายที่เจาหนาที่สาธารณาสุข
ไดตรวจแลว และจายถุงยางอนามัย การปฐมพยาบาลเบื้องตน เชน เกี่ยวกับบาดแผลสด กระดูกหัก
ขอเคลื่อน ฯลฯ การรักษาพยาบาลเบื้องตนตามอาการ 
 4. หมุนเวียนกันปฏิบัติงานที่ศูนยสาธารณสุขมูลฐานชุมชน โดยมีกิจกรรมที่ควร
ดําเนินการ ไดแก 
  4.1 จัดทําศูนยขอมูลขาวสารของหมูบาน 
  4.2 ถายทอดความรูและจัดกิจกรรมตามปญหาของชุมชน. 
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  4.3 ใหบริการที่จําเปนใน 14 กิจกรรมสาธารณสุขมูลฐาน 
 5. เฝาระวังและปองกันปญหาสาธารณสุขในหมูบาน เชน เฝาระวังปญหาโภชนาการ
โดยการชั่งน้ําหนักเด็กและรวมแกไขปญหาเด็กขาดสารอาหารและขาดธาตุไอโอดีน เฝาระวังดาน
อนามัยแมและเด็ก โดยการติดตามหญิงมีครรภใหมาฝากทองและตรวจครรภตามกําหนด เฝาระวัง
ดานสรางเสริมภูมิคุมกันโรค โดยการติดตามใหมารดานําเด็กไปรับวัคซีนตามกําหนด และเฝาระวัง
เร่ืองโรคติดตอประจําถ่ิน โดยการกําจัดแหลงเพาะพันธุยุงลาย เปนตน 
 6. เปนผูนําในการบริหารจัดการวางแผนแกปญหาและพัฒนาชุมชน โดยใชงบประมาณ
หมวดอุดหนุนทั่วไปที่ไดรับจากกระทรวงสาธารณสุข หรือจากแหลงอื่น ๆ 
 7. เปนแกนนําในการชักชวนเพื่อนบานเขารวมกิจกรรมพัฒนางานสาธารณสุขของ
ชุมชน และพัฒนาคุณภาพชีวิตโดยใชกระบวนการ จปฐ. (ความจําเปนพื้นฐาน) และรวมกลุมในการ
พัฒนาสังคมดานตาง ๆ  
 8. ดูแลสิทธิประโยชนดานสาธารณสุขของประชาชนในหมูบาน โดยเปนแกนนําใน
การประสานงานกับกลุมผูนําชุมชน และองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) กระตุนใหมีการวางแผน
และดําเนินงานเพื่อพัฒนางานสาธารณสุขของหมูบาน 

 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ  
คิด (เจียมจิตร ศรีฟา. 2545 : 11 ; อางอิงจาก Kidd 1973 : 101) “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยา

ในภาษาละตินวา Movere ซ่ึงมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษ วา “to move” แปลวา เปนสิ่งที่
โนมนาวหรือมักชักนําใหบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (to move a person to a Course of 
Action) ดังนั้น การจูงใจจึงมีอิทธิพลตอการเรียนรูมาก 

หลุย จําปาเทศ  (2533 : 7) ไดใหความหมายของ “แรงจูงใจ” ไววา การกระตุนหรือเราให
อินทรียเพิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลังที่ซอนเรนภายในใหเกิดการกระทําหรือทุมเท
เพื่อใหบรรลุความปรารถนา 

จิราภรณ ไทยกิ่ง (2541 : 10) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือความ
ตองการของบุคคลที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 ธราวรรณ พลหาญ (2543 : 8) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา เปนปจจัยที่สงผลให
บุคคลมีความตองการในการปฏิบัติงาน ทุมเท ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยาง
สุดความสามารถ 
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 มัลลิกา ตนสอน (2544 : 194) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจของ
บุคคลที่จะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในรูปพฤติกรรมที่มีความกระตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัดและไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรค
หรือปญหา 
 เกษสุดา ตันชุน  (2545 : 17) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ที่เปน
แรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีสวนสัมพันธโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงาน 
 เจียมจิตร ศรีฟา  (2545 : 12) ไดใหความหมายไววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่ผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ  (2545 : 12) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีแรง
ปรารถนาหรือความตองการที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 บุศรา เตียรบรรจง  (2546 : 12) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรือส่ิงที่กระตุน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ทําใหผูนั้นปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจพรอมใจ
และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ขวัญจิรา ทองนํา  (2547 : 13) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตาง ๆ ที่มา
กระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือเพื่อให
ไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ 
 นอกจากนี้ แรงจูงใจ ยังหมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใด
ใหประสบผลสําเร็จ เปนสิ่งสําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสริมการปฏิบัติงานของมนุษยเพื่อใหไปถึง
วัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย บริส (โควิน คลังแสง. 2536 : 25; อางอิงจาก Beach. 1965)
สําหรับ กิติ ตยัคคานนท (2532 : 78) กลาววาแรงจูงใจ เปนพลังที่อยูในตัวบุคคลแตละคนซึ่งทํา
หนาที่เรา และกระตุนใหมีการเคลื่อนไหว เพื่อใหบุคคลนั้นดําเนินการใดๆ ไปในทิศทางที่จะ
นําไปสูเปาหมาย สวน แซนฟอร และไรทแมน (กรองจิต พรหมรักษ. 2529 : 9 ; อางอิงจาก Sanford 
and wrightman. 1970) กลาววาแรงจูงใจเปนความรูสึกซึ่งไมอาจหยุดนิ่งได เปนพลังอะไรก็ตามที่
ใหมนุษยอยูภายใตการชักจูงของบางสิ่งและทําใหมนุษยกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไป เพื่อ
ทดแทนพลังบางสิ่งบางอยาง ในทัศนะของ สเตียร และพอรเตอร (กรองจิต พรหมรักษ. 2529: 9 ; 
อางอิงจาก Steers and Porter. 1979) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไวคือแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่
เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม เปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆ ให
คงอยู 
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 ความหมายของแรงจูงใจในปทานุกรมศัพททางจิตวิทยา ซ่ึงเขียนโดย อิงลิชแอนด อิงลิช
ไดใหความหมายของแรงจูงใจแยกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. เปนตัวแปรที่อยูภายในที่ควบคุมการแสดงพฤติกรรมคนเรามีพลังที่จะแสดง
พฤติกรรมตามธรรมชาติเปนเรื่องของสัญชาติญาณ 
 2. เปนกระบวนการเฉพาะอยางเชิงทฤษฎี ที่กระตุนใหเกิดการสงพลังตอบสนองตอสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะโดยทําใหการตอบสนองนั้นเดนกวาการตอบสนองอื่นๆ ในสถานการณ
เดียวกัน เปนเรื่องของแรงขับซึ่งเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม 
 3. เปนกิจกรรมซึ่งคนนํามากระตุนใหบุคคลอื่นทําในสิ่งที่ตนตองการ เชน การใช
แรงจูงใจของครูมีประสิทธิภาพทําใหแรงจูงใจในการเรียนของเด็กสูงขึ้น เปนแรงจูงใจที่เกิดจากตัว
เสริมแรงจูงใจในความหมายของลักษณะที่ 3 จะเปนเรื่องของแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงเปนความหมาย
ที่ใชกันอยูโดยทั่วๆ ไป ตามปทานุกรมตางๆ ทั้งๆ ที่ในทางวิชาชีพแลวไดใชความหมายที่ 2 ซ่ึงเปน
แรงจูงใจภายใน ดังนั้น 
 จะเห็นไดวาแรงจูงใจทั้ง 3 ลักษณะมีลักษณะรวมกัน คือ เปนสิ่งที่มีพลังและมีทิศทางนั่น
คือ แรงจูงใจจะทําหนาที่เปนตัวกระตุนใหคนมีการกระทําเพื่อไปสูจุดหมายปลายทาง ซ่ึงตัวกระตุน
อาจจะเปนแรงจูงใจที่มาจากสิ่งเราภายนอกซึ่งเรียกวาแรงจูงใจภายนอก สวนลักษณะการกระทําอัน
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในนั้น ไดแก ผูที่มีแรงจูงใจภายนอกจะเปนผูที่ทํา
อะไร โดยที่ตองการคําชมตองการการยอมรับ หรือความเห็นชอบจากผูอ่ืน ซ่ึงจะนําไปสูความรูสึก
ที่ไมคอยเปนตัวของตัวเอง ทําอะไรตองคอยระมัดระวังตอการยอมรับของผูอ่ืนคอยดูวาผูอ่ืนจะคิด
อยางไรกับตนสวนใหญจะเปนผูที่คอยพ่ึงพาผูอ่ืน มักจะทําดีหรือสรางสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่
ทําประโยชนให มักจะทําดีเฉพาะที่มีคนเห็น ถาไมมีคนรูเห็นจะเกิดความทอถอย เบื่อหนาย หมด
กําลังใจที่จะทําดีตอไป เชน ขาราชการปฏิบัติงานเพื่อหวังจะไดเงินเดือนสองขั้น ถาไมไดดังที่หวังก็
จะรูสึกผิดหวัง เสียใจ โกรธเคืองทอถอย และอาจจะเลิกทําดีตอไป สําหรับผูที่มีแรงจูงใจภายในจะ
เปนผูที่มีความสุขในการทําสิ่งตางๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองมิไดหวังรางวัลหรือคํา
ชม จึงมีแรงจูงใจที่จะทําสิ่งตางๆ อยางตอเนื่องไมมีที่ส้ินสุดไมมีความเบื่อหนาย จะเปนผูที่
ปฏิบัติงานเพราะรักในงาน ถึงแมจะไมมีใครเห็นไมมีใครชมหรือปฏิบัติงานแลวไมได เงินเดือน
สองขั้น ก็ไมเกิดความทอถอยเบื่อหนายเพราะเขามีความสุขและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ เขามี
ความรูสึกวาถึงแมจะไมมีใครเห็นแตเขาก็เห็นการทําดีของตนเอง คนประเภทนี้ถาจะทําบุญก็เพราะ
ตองการชวยเหลือหรือใหโดยไมไดหวังผลตอบแทนใดๆ ทั้งสิ้น ลักษณะของผูที่มีการกระทําอัน
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายใน จะเปนผูที่ทําสิ่งตาง ๆ เพื่อสนองความตองการของตัวเอง ไมตองคอย
วิตกหรือกังวลวาใครจะคิดอยางไรกับตน ซ่ึงทําใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มที่ เปนผูที่สามารถสราง
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สัมพันธภาพกับคนทั่ว ๆ ไปไดดี ไมใชสรางสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ทําประโยชนใหเทานั้นและ
เปนผูที่ปฏิบัติงานโดยมุงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน (ศิริพร จันทศรี. 2550 : 294-297)  
 จากความหมายตาง ๆ ดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตาง ๆ
ที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคหรือ
เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองตองการ 
 องคประกอบของแรงจูงใจ 
 จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมา แรงจูงใจยังมีองคประกอบที่สงผลใหเกิดเปน
แรงจูงใจ (จันทร ชุมเมืองปก. 2546 : 35) แบงองคประกอบเปน 2 ประการ คอื 
 1. ธรรมชาติของแตละบุคคล เพราะคนแตละคนไมเหมือนกัน (Individual differences)
มีความแตกตางกันในสิ่งที่เปนธรรมชาติ เชน กรรมพันธุ นิสัย อารมณ ความตองการ ผิวพรรณ      
สีของนัยนตา เปนตน แตธรรมชาติที่เปนองคประกอบที่สําคัญของแรงจูงใจคือ  
  1.1 แรงขับ (Drive) เปนความตึงเครียดทางรางกาย ที่ทําใหเกิดกิจกรรมที่จะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เชน ความหิว ความกระหาย ความรูสึกทางเพศ ความตองการที่เปน
ความประสงคอยางรุนแรงจนกลายเปนราคะ (Desire) เปนตน แรงขับเหลานี้จะตองกอพฤติกรรม
อยางใดอยางหนึ่งใหแรงขับหายไป ซ่ึงแรงขับเหลานี้ มี 2 ประเภทดวยกัน 
   1.1.1 แรงขับภายในรางกาย (Primary drive) หรือวาแรงขับปฐมภูมิไดแก แรง
ขับที่เกิดอยูภายในรางกาย การเกิดแรงขับขึ้นในรางกาย แปลวารางกายขาดสภาวะสมดุลจนทําให
เกิดความรูสึกตางๆ เชน หิว กระหาย ความรูสึกทางเพศ หรืองวงเหงา แรงจูงใจภายในรางกายนี้   
แตละคนจะมีไมเทากัน 
   1.1.2 แรงขับภายนอกรางกาย (Secondary drive) หรือว าแรงขับทุติยภูมิ คือแรง
ขับที่มาจากภายนอกรางกาย ไดแก พวกแรงขับที่เกิดจากความตองการดานสติปญญา ดานอารมณ
และสังคม ตัวอยางอยากเปนสมาชิกวุฒิสภา อยากเปนกรรมการตุลาการ อยากเปนกรรมการเลือกตั้ง
ความตองการเหลานี้ลวนมาจากภายนอกรางกาย ทั้งสิ้น และแตละบุคคลจะมีความสนใจ ความ
ตองการ และแรงกระตุนที่มากนอยตางกัน และเชนกันแรงขับประเภทนี้ก็มีไดทั้งทางบวกและ   
ทางลบ 
  1.2 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย
เปนเจตคติดานอารมณและเปนความรูสึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคต ที่ยังมาไมถึงที่เรียกวา
Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวตางๆ 
 2. สถานการณตางๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เปนองคประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจ เนื่องจาก
องคประกอบที่ 2 เปนเรื่องของสถานการณตางๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เชน บานที่ตั้งอยู                
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ริมถนนใหญ มีคนขวักไขวรถแลนเสียงดัง นักศึกษาที่อยูในสภาพแวดลอม นี้ก็คงจะไมเกิด
แรงจูงใจมากพอที่จะอานหรือทองหนังสือไดนานๆ เปนตน 
 แนวความคิดของนักวิชาการอีกหนึ่งทานในเรื่องขององคประกอบแรงจูงใจของ วรรณี    
ล่ิมอักษร (2541 : 114-115) ใหแนวคิดวา แรงจูงใจประกอบไปดวย องคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ
ดวยกันคือ 
 1. ผูรับการจูงใจ เชน ในชั้นเรียนผูรับแรงจูงใจคือ นักเรียนซึ่งเปนกลุมเปาหมาย ที่
ครูผูสอนจะใชกระบวนการจูงใจเขาไปดําเนินการใหเขาปฏิบัติในสิ่งที่ผู สอนตองการ 
 2. วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการที่เปนศาสตรและศิลป เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของผูถูกจูงใจ ใหเขามีความคิดคลอยตามและลงมือปฏิบัติจนบรรลุเปาหมายของการจูงใจ 
 3. เปาหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมที่ผูจูงใจมุงหวังจะใหเกิดขึ้นในตัวผูที่ถูกจูงใจ
ในขั้นสุดทาย ภายหลังที่ไดใชวิธีการจูงใจไปแลว 
 4. องคประกอบภายนอกตัวบุคคล หรือองคประกอบจากสภาพการณทางสังคม 
ประกอบดวย 
  4.1 ลักษณะของสิ่งแวดลอมภายนอกทั้งที่เปนบุคคล กลุมคน ส่ิงแวดลอมที่ เปน
สภาพการณตางๆ 
  4.2 ความคาดหวังของสังคมที่มีตอบุคคล 
  4.3 การเสริมแรงดวยรางวัล คําชม หรือส่ิงลอใจตาง ๆ 
 5. องคประกอบภายในตัวบุคคล ประกอบไปดวยลักษณะตาง ๆ ที่มีอยูในตัว บุคคล 
ไดแก 
  5.1 ความสนใจและความอยากรูอยากเห็น 
  5.2 เปาหมายที่บุคคลเปนผูกําหนด 
  5.3 ระดับความวิตกกังวล 
  5.4 ระดับความวิตกกังวล 
  5.5 ความคาดหวังของบุคคลที่มีตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในงานที่ทํา 
  5.6 ประสบการณในอดีตของบุคคล 
 จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปวา องคประกอบของแรงจูงใจนั้นมาจากภายใน และ
ภายนอกรางกาย ที่จะสงผลกระทบตอบุคคลนั้นใหมีแรงกระตุนในการทํางานหรือทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
 กมลรัตน หลาสุวงษ (2528 : 227) กลาววา การจูงใจ ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน คือ 
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 1. แรงจูงใจ ไดแก ความตองการ ความสนใจ ทัศนคติ ลักษณะนิสัย ฯลฯ ซ่ึงเปนสิ่งที่
เกิดภายในรางกาย 
 2. ส่ิงจูงใจหรือเครื่องลอ ไดแก ส่ิงเราตางๆ ที่อยูภายนอกรางกาย ซ่ึงเปนตัวกําหนด
ทิศทางของพฤติกรรม 
 สุชา จันทนเอม และสุรางค จันทนเอม (2538 : 71-72) กลาววา แรงจูงใจ เปนสิ่งที่ทําให
บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ ที่จะทําใหเกิดการที่จะกระทํา หรือไมกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
และทําใหเกิดความพรอมในการเรียนไดเปนอยางดี นอกจากนี้แรงจูงใจทําใหบุคคลหรือผูเรียน
สามารถไปสจุดมุงหมายปลายทางตาม ที่พวกเขาคาดหวังไว 
 ชัยนาท นาคบุบผา (2529 : 54-56) กลาวถึง แรงจูงใจวา มีอิทชิพลตอการเรียนและการ
ทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูเรียนหรือผูทํางานไดรับแรงจูงใจ ในระดับสูงยอมทําใหพวก
เขามีความตั้งใจเรียนหรือทํางานอยางเต็มความสามารถ โดยไมยอทอ 
 กฤษณา ศักดิ์ศรี  (2530 : 123) กลาววา แรงจูงใจมีลักษณะสําคัญ 2 ประการคือ 
 1. สงเสริมใหทํางานสําเร็จ เปนแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรม แรงผลักดันนั้นๆ อาจ
เกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกก็ได ใหพลังอินทรียแสดงพฤติกรรม 
 2. กําหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้วา ควรเปนไปในรูปใด นําพฤติกรรมใหตรงทิศทาง
เพื่อที่จะบรรลุถึงเปาประสงค คือ สําเร็จความตองการ 
 กิติ ตยัคคานนท  (2532 : 121) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญ 3 ประการ คือ  
 1. ทําใหเกิดความสนใจ การเลือก และกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งออกมา 
 2. ทําใหเกิดพฤติกรรมเกิดพลังงานเราใหมีกิจกรรม  
 3. นําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย 
 ประยูรศรี มณีสร  (2532 : 35-71) กลาววา แรงจูงใจมีสวนชวยสงเสริมใหคนทํางานนั้นๆ
จนบรรลุถึงความสําเร็จ และแรงจูงใจนี้จะเปนสิ่งที่นําทางใหคนทํางานไปในแนวทางที่ถูกตองหรือ
เปนพฤติกรรมที่สนองตอบความตองการของมนุษย และเปนพฤติกรรมที่นําไปสจุดหมายปลายทาง
ซ่ึงอาจจะเกิดขึ้นจากสิ่งเราภายในหรือส่ิงเราภายนอกก็ได 
 พงศ  หรดาล (2540 : 65) กลาววา เพราะแรงจูงใจมีความสําคัญ 3 ประการ คือ  
 1. ทําใหเกิดความสบายใจการเลือก และกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใด 
อยางหนึ่งออกมา  
 2. ทําใหเกิดพฤติกรรมเกิดพลังงานเราใหมีกิจกรรม  
 3. นําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย 
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 อุบลรัตน เพ็งสถิตย  (2533 : 53-58) กลาววา แรงจูงใจมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 
 1. ธรรมชาติขอบุคคล มีผลตอการเรียนรูนันยอมจะมีความแตกตางกันออกไปใน แตละ
บุคคล สามารถพิจารณาในรายละเอียดแตละชนิดไดดังนี้ อายุ แรงขับ อารมณ ความตั้งใจและความ
สนใจ 
 2. สถานการณตางๆ ในแตละสิ่งแวดลอม จะมีผลทําใหแรงจูงใจในการเรียนรูแตกตาง
กันออกไป ประกอบดวย การตั้งเปาหมาย การตั้งระดับความทะเยอทะยานในการเรียนรู การแขงขัน
และการเสริมแรง 
 สรุปไดวา แรงจูงใจ มีความสําคัญตอบุคคลในการชวยสงเสริมหรือมีอิทธิพลตอการเรียน
และการปฏิบัติงานของแตละบุคคลใหสามารถไปสูจุดหมายปลายทางตาม ที่คาดหวังไว 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 กมลรัตน หลาสุวงษ (2528 : 227) ไดกลาววาประเภทแรงจูงใจไดแบงออกเปน 2 ประเภท 
คือ 

1. แบงตามที่มาของแรงจูงใจได 2 ประเภทคือ 
1.1 แรงจูงใจทางรางกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจที่มีติดตัวมาแตกําเนิด

มีความจําเปนตอการดําเนินชีวิต ซ่ึงเกิดจากความตองการทางรางกาย ไดแก ความหิว ความกระหาย
ความตองการทางเพศ ฯลฯ 

1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นทีหลังจากการ เรียนรู
ในสังคม ไดแก ความตองการความรัก ความอบอุน การเปนที่ยอมรับในสังคม ฯลฯ 

2. แบงตามเหตุผลของเบื้องหลังในการแสดงออกตามพฤติกรรมได 2 ประเภทคือ 
2.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง บุคคลมองเห็นคุณคา ที่จะ

กระทําดวยความเต็มใจ เชื่อกันวา ถาผูเรียนเกิดแรงจูงใจประเภทนี้จะทําใหเกิดการเรียนรูไดดีที่สุด
ดังนั้นครูควรพยายามสรางแรงจูงใจประเภทนี้ใหเกิดขึ้นมากที่สุด ไดแก การอยากเรียน เพราะ
ตองการเปนผูมีความรู ซ่ึงสอดคลองกับ อารี พันธมณี (2546 : 270) ที่วาเปนสภาวะที่บุคคลตองการ
ที่จะกระทําหรือเรียนรูบางสิ่งบางอยางดวย ตนเอง ไมตองอาศัยการชักจูงจากสิ่งเราภายนอก เชน
ความตองการเรียนเพื่อตองการความรู ทํางานเพราะตองการความสนุกและชํานาญ ซ่ึงความตองการ
หรือความสนใจพิเศษ ตลอดจนความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติของแตละบุคคล จะผลักดันใหบุคคล
สรางพฤติกรรมขึ้น ซ่ึงไดแก ความอยากรูอยากเห็น ความสนใจ ความรัก ความศรัทธา เปนตน 

2.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง การที่บุคคลแสดงพฤติกรรม
เพราะตองการสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่นํามาเราภายนอก เชน รางวัล เกรด เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ อารี 
พันธมณี (2546 : 270) ที่วา เปนภาวะที่บุคคลไดรับการกระตุนจากภายนอก เชน ส่ิงของหรือ
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เกียรติยศ เงินเดือน ปริญญาบัตร ความกาวหนา รางวัล คําชมเชย การแขงขัน การติเตียน ทําให
บุคคลมองเห็นเปาหมาย จึงเราใหบุคคลเกิดความตองการและแสดงพฤติกรรมมุงสูเปาหมายนั้น
 ถวิล เกื้อกูลวงศ  (2528 : 94-114) กลาววา แรงจูงใจประกอบไปดวยลักษณะตางๆดังตอไปนี้ 

1. แรงจูงใจตานความมั่นคงมักอยูในรูปของจิตสํานึกโดยที่จะเห็นไดจากการที่ มนุษยมี
ความตองการความปลอดภัย สวนความมั่นคงในรูปของจิตใตสํานึกนั้นเปนสิ่งที่ไดพัฒนามา   
ตั้งแตเกิด โดยการปฎิสัมพันธกับบุคคลที่อยูใกลชิดที่จะทําใหเปนคนที่มี จิตใจมั่นคงหรือออนแอ
 2. แรงจูงใจดานสังคม เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม จึงตองมีการติดตอสัมพันธซ่ึงกัน
และกัน และมีการอยูรวมกันกับผูอ่ืน เพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคมและไดรับยกยอง การที่
บุคคลติดตอสัมพันธกันนั้นมิใชเพื่อมิตรภาพอยางเดียวเสมอไป หากแตตองการใหผูอ่ืนยอมรับ
ศรัทธาและเชื่อถือ 

3. แรงจูงใจดานชื่อเสียง เปนแรงจูงใจที่มีมากขึ้นทุกทีในสังคมไทย โดยเฉพาะสังคม
ในระดับชนชั้นกลาง ความตองการดานชื่อเสียง เปนการกําหนดขีดจํากัดของบุคคลอยางหนึ่ง 
บุคคลบางคนมีความพึงพอใจกับชื่อเสียงในระดับเพื่อนหรือในระดับชุมชน เทานั้น แตบางคนก็อาจ
แสวงหาชื่อเสียงในระดับชาติหรือระดับโลก 

4. แรงจูงใจดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคล แบงเปน 2 ประเภท
คือ อํานาจตามตําแหนง และอํานาจสวนตัว เชน บุคคลที่สามารถทําใหผูอ่ืน ปฏิบัติตาม เพราะ
ตําแหนงหนาที่นั้นแสดงวาเปนผูที่มีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ
และพฤติกรรมแสดงวาเปนผูมีอํานาจสวนตัว แตบางคนเปนเจาของอํานาจทั้งสองประเภทคือ      
ทั้งอํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว 

5. แรงจูงใจคานความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุมองคประกอบ
ส่ิงแวดลอมทั้งกายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถที่เกี่ยวของอยางใกลชิด กับมโนทัศน
ดานความคาดหวังบุคคลจะมีความสามารถหรือไมนั้นขึ้นอยูกับความ สําเร็จ และความลมเหลว   
ในอดีต ถาความสําเร็จอยูเหนือความลมเหลวแลว ความรูสึกดานความสามารถจะมีแนวโนมสูงทํา
ใหบุคคลมองโลกในแงบวก และไดมองสถานการณตางๆ วาเปนสิ่งทาทายนาสนใจและสามารถที่
จะเอาชนะได แตถาความลมเหลวอยูเหนือความสําเร็จแลว จะทําใหบุคคลมองโลกในแงลบ และ
บุคคลที่มีความรูสึกตํ่าจะไมมีเหตุจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหมๆ หรือทําการเสี่ยงบุคคลเหลานี้
จะปลอยใหส่ิงแวดลอมบังคับควบคุมมากกวาที่ จะพยายามควบคุมและบังคับสิ่งแวดลอม 

6. แรงจูงใจดานความสําเร็จ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถแยกออกจาก
ความดองการดานอื่นๆ ลักษณะอยางหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จคือ มีความพอใจ
ในความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลของความสําเร็จ ความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทองและ
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คํายกยองสรรเสริญ บุคคลเหลานี้จะมีความกาวหนาในการงาน เพราะวาจะเปนผูสรางสรรคใหงาน
สําเร็จ 

7. แรงจูงใจดานเงิน เงินเปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับความตองการทุก
ประเภท ทุกระดับ คุณลักษณะที่เดนและสําคัญที่สุดของเงินก็คือ เปนตัวแทน ในการแลกเปลี่ยนสิ่ง
ที่เงินสามารถซื้อไดนั้นไมใชตัวเงินโดยตรง แตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงินนั้นไมไดมีความสําคัญแต
เปนตัวแทนของความตองการใดๆ ที่บุคคลตองการใหเปนตัวแทน 
 จากเอกสารขางตนพอสรุปไดวา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มาก็สามารถแบงไดเปน 
แรงจูงใจทางรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางรางกายจะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตน กับ
ผูใหญตอนปลายสวนแรงจูงใจดานสังคม ก็จะเกิดหลังจากการเรียนรูในสังคม เปนความตองการ
จากการอยูรวมกันกับผูอ่ืนเพื่อจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคมตองการไดรับยกยอง เกียรติยศ ช่ือเสียง 
ตลอดจนดานความสําเร็จในชีวิตแรงจูงใจสามารถแบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม 
โดยแบงเปนแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมีคุณคากวาแรงจูงใจภายนอก 
เพราะแรงจูงใจภายในจะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวา แตก็เปน
การยากที่จะสามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ดวยความเต็มใจ ดังนั้นจึงควรใช
แรงจูงใจภายนอกกอน เพื่อเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกิดความรัก และศรัทธาในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยู (ศิริพร จันทศรี. 2550 : 15) 
 ตัวแบบการจูงใจของสมิท และ คารนนี่ (Smith and Cranny) 
 ธานินทร สุทธิกุญชร (2543 : 18) ไดเสนอตัวแบบของการจูงใจ Smith and Cranny
ประกอบดวยองคประกอบ 4 สวน คือ 

1. รางวัลที่จะไดรับ 
2. การปฏิบัติงาน 
3. ความพยายามหรือความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
4. ความพึงพอใจ 
ซ่ึงจะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน กลาวคือ ความพยายามเหนือความตั้งใจ ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขึ้นอยูกันรางวัลที่จะไดรับ และรางวัลที่จะไดรับก็ขึ้นอยูกับ ความตั้งใจ หรือ
ความพยายามในการปฏิบัติงาน อีกคูหนึ่งก็คือ ความพยายาม หรือความตั้งใจในการปฏิบัติงาน       
ก็ขึ้นอยูกับความพึงพอใจที่จะไดรับ และความพึงพอใจที่จะไดรับ ก็ขึ้นอยูกับความพยายามและ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และสี่งสุดทาย คือ รางวัลที่จะ ไดรับมันจะไดรับความพึงพอใจมาก
นอยก็ขึ้นอยูกับตัวรางวัลนั่นเอง 
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นอกจากนี้ นักวิชาการหลายทานไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ โดยมุงอธิบายถึง
องคประกอบตางๆ ที่เปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในการทํางานมี
ความรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ กอใหเกิดประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงาน
จนบรรลุวัตลุประสงคขององคการ  
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ศิริพร จันทศรี (2550 : 18) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปน
อยางยิ่ง เพราะการทํางานใดก็ตามถาจะใหได ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตองประกอบดวย
สวนประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทํางาน และการจูงใจเพื่อ     
โนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน วูม (Vroom. 1964 : 10) แรงจูงใจเปน
สวนหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจ
ที่ทําใหเกิดความตองการ และแสดงการกระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทํางาน
ทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบาง
โอกาสเทานั้นที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได คือ แรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจจึงเปน
ความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (อรุณ รักธรรม. 2522 
: 268) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหประสบความสําเร็จทั้งในระดับ
บุคคลและระดับสังคมพบวาสิ่งจูงใจที่สําคัญของมนุษย คือความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for 
Achievement) ซ่ึงเปนความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีนอกจากนี้
เมอรเลย (อรุณ รักธรรม. 2522 : 268 ; อางอิงจาก Murray. 1961: 91) กลาววา ความตองการ
ความสําเร็จเปนความตองการที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตของมนุษยที่จะ
เอาชนะอุปสรรคมุงกระทําสิ่งที่ยากใหสําเร็จเปนความปรารถนา หรือแนวโนมที่จะทําสิ่งใด ๆ ให
สําเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถทําไดสําเร็จแลวก็จะบังเกิดความสบายใจ และเปนแรงจูงใจ      
ที่จะทําตอไปอีก (ทรงศักดิ์ ศรีกาฬสินธุ. 2523 : 2) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุงแขงขันและมีความพยายามที่จะปรับปรุงตนเองให 
ดีขึ้น (โควิน คลังแสง. 2536 : 34-35 ; อางอิงจาก Lindgren. 1976 : 31-34) จะเห็นไดวา แรงจูงใจใน
การทํางานมีความสําคัญที่จะขาดเสียไมไดและผลจากแรงจูงใจนี้ จะเปนผลตอเนื่องไปสู
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ ฉะนั้นการสรางแรงจูงใจให
บุคคลที่ปฏิบัติงานไดแสดงถึงความรูความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่
วางไว จึงมีบทบาทสําคัญยิ่งในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจใน
การทํางานแลว ก็ยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน
ผลงานยอมตกต่ําเกิดความเบื่อหนาย และทํางานอยางขาดประสิทธิภาพรวม 
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 วูม (Vroom. 1970 : 10) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยาง
ยิ่งเพราะการทํางานใดก็ตามถาจะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวย        
สวนสําคัญ 2 ประการ คือความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคลและการจูงใจเพื่อ     
โนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน 
 ขวัญจิรา ทองนํา  (2547 : 15) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมี
ความจําเปนสําหรับองคการทุกแหง ถาผูบริหารสามารถชักจูงบุคคลในองคกรไดตามที่เขาตองการ
ก็จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจ สงผลใหบุคคลเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการใหความ
รวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ 
 ชัยนาถ นาคบุบผา  (2529 : 54-56) กลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจวา เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลตอการทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูทํางานไดรับแรงจูงใจในระดับสูง ยอมทําให
เขามีความตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 พรรณราย ทรัพยะประภา  (2529 : 81) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจในแงของ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมวา การที่มนุษยจะทํางานไดเต็มความสามารถของเขาหรือไมนั้น มักจะขึ้นอยู
กับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเปนแรง
กระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทํามากขึ้น ดังนั้นแรงจูงใจที่ถูกตองเหมาะสมก็จะเปนเครื่องดึงดูด
ความรูสึกและจิตใจของมนุษย ใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสถานประกอบการของเขามากขึ้น         
ถามนุษยมีความพอใจเขาก็อาจจะทุมเทความสามารถความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกงานของเขา 
มากขึ้น 
 สุโท เจริญสุข  (2531 : 17) กลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจ ไวดังนี้ 
 1. เปนตัวการที่กอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 
 2. เปนสิ่งเรา ส่ิงกระตุน ใหอินทรียไมอยูนิ่ง 
 3. เปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง เชน เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการ
ตอบสนองอาจเปนรางวัลหรือส่ิงของเปนการเสริมแรงเสมอ 
 จากความสําคัญของแรงจูงใจที่กลาวมา พอสรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิด
พลังที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการทํางานเปนอยางมาก เพราะการที่บุคคลจะ
กระทํากิจกรรมไดเต็มความสามารถหรือไมนั้น มักจะขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามี
ส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทํามากขึ้น
และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกงานของเขามากขึ้นดวยการ
สรางแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนางานที่จะตอง
สรางสรรคและจัดใหมีขึ้นในองคการหรือทุกหนวยงาน เพื่อเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานของ
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องคการ เพราะการจูงใจจะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลใน
องคการได จะทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานดีขึ้น มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจ
แยกกลาวถึงประโยชนของการจูงใจในการบริหารงาน ไดดังนี้ (กิติมา ปรีดีดิลก. 2539 : 174) ได
ระบุถึงแรงจูงใจ คือ 
 1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู 
 2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มที่ 
 3. รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 
 4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงทํางานอยางเต็มที่ 
 5. สนใจและพอใจที่จะทํางานนั้น 
  3.1 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
  ธิดา สุขใจ  (2548 :9) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรสเบอรก วา ความพึงพอใจใน
งานที่ทํา จะเปนสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีองคประกอบสําคัญ 2 ปจจัย คือ  
  ปจจัยที่ 1 ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ซ่ึงจะเปน
ตัวกระตุนใหเกิดความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทางานได
เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้นและเมื่อสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมทั้งการยกยองชมเชยแสดงความ ยินดีการให
กําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  3. ลักษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที่
อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถ
เฉพาะตัวในการทํางาน 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมควบคุมมากเกินไปจนขาดความ
เปนอิสระในการทํางาน 
  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จ ก็ไดรับการ
ตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อนขึ้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
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  ปจจัยที่ 2 ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่มิใชส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนไมเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางานมาก
ยิ่งขึ้น แตเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซ่ึงสาเหตุ
อันเกิดจากสภาพแวดลอม โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย
11 ประการดังนี้ 
  1. เงินเดือน/รายได (Salaly) หมายถึง คาตอบแทน สวัสดิการ หรือผลประโยชนที่ไดรับ
เหมาะสมกับงานที่ทํา 
  2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง ความ
นาจะเปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
  3. ความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอรวมทั้งไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  4. ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
  5. ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอรวมทั้งไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  6. ความสัมพันธของเพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอรวมทั้งไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  7. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดาเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรูความสามารถในการ
แกปญหาใหคาแนะนาในการทางานแกผูใตบังคับบัญชาได 
  8. นโยบายการบริหารขององคกร (Company policies and administration) หมายถึง 
การจัดการและบริหารงานขององคการ ซ่ึงจะตองมีนโยบายอยางชัดเจน มีการแบงงานไม ซํ้าซอนมี
ความเปนธรรม 
  9. สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
  10. ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน
เชน การไมถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 
  11. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ในการทางาน ความมั่นคงขององคการ หรือความยั่งยืนของอาชีพ 
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  วชรภูมิ เบญจโอฬาร (2552 : 172-172) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick 
Herzberg วาแบงความตองการของมนุษยออกเปน 2 ประเภท คือ 
  1. ปจจัยแหงแรงกระตุน คือ ส่ิงที่ทาใหคนสนใจ ตื่นเตน และพึงพอใจได เปนลักษณะ
ของรางวัลภายใน เกิดขึ้นจากตัวเนื้องานเอง ไดแก ความรูสึกประสบผลสาเร็จในงาน ความรูสึก
ไดรับการยกยองสรรเสริญ ความรูสึกไดรับผิดชอบ งานที่ทาทาย ความรูสึกไดมีการพัฒนา ตนเอง 
เหลานี้เปนแหลงของแรงจูงใจและทาใหเกิดความพึงพอใจในการทางาน 
  2. ปจจัยแหงสุขลักษณะ คือ ส่ิงที่จะทาใหคนไมพอใจ ไดแก ส่ิงภายนอกที่เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในการทางาน ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทางาน นโยบายบริษัท การบังคับ
บัญชาของหัวหนางาน เงินเดือนและคาจางตางๆ ปจจัยนี้เปนแหลงของความไมพอใจในการทํางาน 
  3.2 ทฤษฏีแรงจูงใจของวูม (Vroom) 

ทฤษฏีแรงจูงใจของ Vroom ไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectation theory) ซ่ึง วูม
(Vroom. 1995 : 91-103) อธิบายวา ทฤษฎีนี้ไดมาจากการศึกษาดานจิตวิทยาของบุคคลในองคกรซึ่ง
พบวาบุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามมักขึ้นอยูกับองคประกอบตอไปนี้ คือ 

1. ผลตอบแทนที่ไดรับ 
2. ความพอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ 
3. ผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
4. โอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 

 ในทฤษฎีของ Vroom การที่มนุษยจะเลือกหรือตัดสินใจกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้น มีสาเหตุ
หรือแรงจูงใจ โดยอาศัยเหตุผลและปจจัยหลาย ๆ อยางประกอบกัน มิไดเกิดจากเพียงปจจัยหนึ่ง
ปจจัย (ติน ปรัชญพฤทธิ์. 2542 : 49) กลาวถึง Vroom ซ่ึงมองวาระดับผลงานของคน (ซ่ึง Vroom
เรียกวา “ผลระดับแรก”-first level out come) จะถูกกําหนดโดยความชอบ (Preference) ที่บุคคล     
ผูนั้น มีตอวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลายๆ อัน (ซ่ึง Vroom เรียกวา 
“ผลระดับที่สอง”-second level out comes หรือ “ส่ิงแปรออกมา”-variance) ตัวอยาง เชน หากคน
ประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น และรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพสูงเปนปจจัยที่สําคัญ   
อันที่จะบรรลุวัตถุประสงคนั้น “ผลระดับแรก” ของเขาก็อาจจะเปนวาเขาจะตองปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสูงกวาโดยเฉลี่ย หรือมีคุณภาพต่ําแลวแตกรณีและ “ผลระดับที่สอง” ที่เขาชอบคือ          
การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น ถึงแมวาผลงานเหลานั้นจะมีส่ิงอื่นๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน
เงินเดือนที่สูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง ฯลฯ แนวความคิดอีกอันหนึ่ง
ของ วูม (Vroom) ก็คือ แนวความคิดเกี่ยวกับ “ความเปนเครื่องมือ” (instrumentality) ซ่ึงหมายถึง
ความรูสึกของคนงานที่เชื่อหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง สวนแนวความคิด
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อันสุดทายคือ ความคาดหวัง (Expectancy) ซ่ึงเปนตัวเชื่อมระหวางความพยายามของคนงานกับผล
ระดับแรกจะเห็นไดวา ความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเครื่องมือ แตแตกตางกันตรง 
ที่วา ความคาดหวังเปนเรื่องที่เกี่ยวเนื่องกับการนําเอาความพยายามสัมพันธกับผลระดับแรกสวน
ความเปนเครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับที่สองซึ่ง
ทฤษฎีของวูม (Vroom) อาจสรุปไดดังแผนภาพ ตอไปนี้ 
 
      ผลระดับแรก       ผลระดับสอง 

                  (variance) 
      ความพยายาม                          ระดับของผลงาน              - การไดรับการเลื่อนตําแหนง 

- การไดรับเงินเดือนสูงขึ้น 
- การไดรับการยอมรับจากสังคม 
- ความชื่นชมตนเอง 

   ความคาดหวัง         ความเปนเครื่องมือ 
            (expectancy)              (instrumentality) 
 

 
ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีความหวังของมูลเหตุจูงใจ 

 
ที่มา : ศุวรรณ รัตนโอภาส. 2549 : 33 
 
  3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland) 
 ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการ
ความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้ใน       
แงของการทํางานหมายถึง ความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จผลตามที่ตั้งใจไวเมื่อ
ตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป หากองคการใดที่มีพนักงานที่
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรือง และเติบโตเร็ว 
 ในชวงป ค.ศ.1940 นักจิตวิทยาชื่อ แมคคลีแลนด (David I. McClelland) ไดทําการ
ทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic apperception test (tat) เพื่อวัดความ
ตองการของมนุษยโดยแบบทดสอบTAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียน
เร่ืองราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็นจากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนด ไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มี
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเชื่อวาเปนสิ่ง
สําคัญในการที่จะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement : nach) เปนความตองการที่จะทํา
ส่ิงตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลที่ตองการ
ความสําเร็จ (nach) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมูล
ปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และ
กลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว 

2. ความตองการความผูกพัน (Need for affiliation : naff) เปนความตองการการยอมรับ
จากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการ
ความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณ การแขงขัน โดยจะพยายามสราง
และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

3. ความตองการอํานาจ (Need for power : npower) เปนความตองการอํานาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวา
บุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ 3 
ประการดังนี้ 

1. งานที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจ
และแกปญหาดวยตนเอง 

2. ตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกินไปกวาความสามารถของ
เขา 

3. ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเนื่องซึ่งสรางผลงานไดและทําใหเขามี
ความกาวหนาในงานเพื่อจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยที่สําคัญอีกปจจัย หนึ่งที่
มีผลตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอมที่เหมาะสมกับงานที่เขาทําดวย
(ประจักษ สุวรรณภักดี. 2532 : 25) 
  3.5 ทฤษฎีการจูงใจของเทเลอร (Taylor) 
 พรรณราย ทรัพยประภา  (2529 : 63) กลาววา Taylor ไดช่ือวาเปน บิดาของการจัดการ
ทางวิทยาศาสตร (The Father of Scientific Management) เนื่องจากเปนคนแรกที่ไดเสนอแนะหลัก
จูงใจ ใหคนทํางานที่เรียกวา  “การจัดการทางวิทยาศาสตร” (Scientific Management) ซ่ึงถือวาเปน
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การ บริหารที่มีหลักเกณฑทฤษฎีของเทเลอร (Taylor) เปนที่ยอมรับและยึดถือปฏิบัติตอมาเปน
เวลานานเทเลอร (Taylor) ไดตั้งขอสังเกตวา ระบบการใหผลตอบแทนในขณะนั้นมิได เปนระบบ
ของการใหผลตอบแทน ที่กําหนดขึ้นมาสําหรับบุคคลที่มีผลผลิตสูง นั่นคือ คนงานที่มีผลผลิตสูง
ไดรับคาตอบแทนเทากับ ผูที่มีผลผลิตต่ํา เทเลอร (Taylor) เชื่อวาคนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวา
ผลตอบแทนของเขาเทากับคนงานที่มี ผลผลิตต่ําแลว คนงานที่มีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลง
ทันที จากขอสังเกตนี้เอง ทําใหเทเลอร (Taylor) เสนอแนะระบบของการใหผลตอบแทนที่ขึ้นอยูกับ
ผลผลิตของคนงานแตละคนขึ้นมา ระบบการจายผลตอบแทนของเทเลอร (Taylor) มีลักษณะพิเศษ 
คือ จะมีอัตราผลตอบแทนตอหนวยเปนสองอัตรา กลาวคือ อัตราหนึ่งจะใชกับระดับของผลผลิตที่
ยังไมถึงมาตรฐาน และอีกอัตราหนึ่งจะใชกับระดับของผลผลิตที่เทากับมาตรฐานหรือสูงกวา และ
อัตราผลตอบแทนตอหนวยที่สูงกวานี้จะจายใหแกผลผลิตทุก ๆ ช้ิน ทฤษฎีการจูงใจในสมัยเดิม
มักจะตั้งอยูบนสมมติฐานที่วา เงินเปนตัวจูงใจเบื้องตน ผลตอบแทนทางดานการเงินจึงมี
ความสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงาน และถาผลตอบแทนที่เปนเงินสูงเพียงพอแลวคนงานจะ
มีความสามารถในการผลิตมากขึ้นนอกจากนี้ เทเลอร (Taylor) ยังไดกําหนดมาตรฐานที่เหมาะสม
สําหรับการปฏิบัติงาน ดวยการแยกงานออกเปนสวนๆและทําการวัดระยะเวลาที่ตองใชการทํางาน
แตละสวนใหเกิดความสําเร็จวาจะตองใชเวลาเทาไร  
 แนวทางของทฤษฎีของเทเลอร (Taylor) ตั้งอยูบนสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลในที่
ทํางาน ดังนี้ 
 1. ปญหาของความไมมีประสิทธิภาพ จะเปนปญหาอยางหนึ่งของฝายบริหาร มิใช
ปญหาของคนงาน  
 2. คนงานจะมีความรูสึกในทางที่ผิด ในกรณีที่วาถาพวกเขาทํางานรวดเร็วเกินไป พวก
เขาจะกลายเปนคนวางงาน 
 3. คนงานมีแนวโนมตามธรรมชาติที่จะทํางานโดยไมใชความสามารถเต็มที่ 
 4. หนาที่ความรับผิดชอบของฝายบริหาร คือ การหาคนทํางานใหเหมาะสมกับงานอยาง
ใด อยางหนึ่งโดยเฉพาะ และทําการฝกฝนอบรมดวยวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดที่จะนํามาใช
ประโยชนในการทํางาน 
 5. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานควรจะเกี่ยวพันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน
หรือ ระบบจายผลตอบแทนของผลผลิตเทเลอร (Taylor) มีความเชื่อวาประสิทธิภาพของพนักงาน
จะสูงขึ้นถามีการจูงใจใหพนักงานดวยการจายผลตอบแทนตอหนวย และการออกแบบงานใหมี
วิธีการที่ดีที่สุด ทฤษฏีของเทเลอร (Taylor) ดังกลาวนี้ เปนแนวทางที่ผูบริหารนําไปใชมาเปน
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เวลานานพอสมควรจนกระทั่งผูบริหารสวนใหญเร่ิมยอมรับวาแนวทางนี้มีขอเสียหลายประการ
ดวยกัน ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
 1. การที่มีทัศนะเกี่ยวกบคนงานทุกคนวาเปนคนเกียจคราน จะตองมีการบังคับบัญชา
อยางใกลชิด และถูกจูงใจดวยเงินเพียงอยางเดียวนั้น เปนทัศนะที่ไมถูกตอง คนงานบางคนอาจจะ
สามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพไดโดยปราศจากการควบคุมอยางใกลชิด 
 2. คนงานจะถูกจูงใจใหปฏิบัติงานดวยปจจัยอ่ืนๆ อีกหลายอยางแทนที่จะเปนเงิน      
แตเพียงอยางเดียวส่ิงเหลานี้ ไดแก ความสําเร็จ การยกยองนับถือ ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือ
โอกาสของการพัฒนาและความเจริญงอกงามสวนบุคคล เปนตน  
 
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ผูศึกษาไดทําการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวยงานวิจัยดังตอไปนี้ 
 ธิดา สุขใจ  (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการ : ศึกษากรณีสวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนี่ยนอุตสาหกรรมสิ่งทอ จํากัด
(มหาชน)”ผลการศึกษา พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในชวง 18-
30 ปรายไดอยูในชวง 5,000-10,000 บาท ตอเดือน มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน อายุงาน
นอยกวา 5 ป มีสถานภาพสมรสและโสด มีภาระรับผิดชอบสัดสวนเทากัน การศึกษาโดยหลักการ
ของทฤษฏีปจจัยคู (two-factor theory) ของเฮอรสเบอรก พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดานขององคประกอบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และ
องคประกอบที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง พบวาดานความสําเร็จของงานและดานชีวิต
สวนตัว มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงที่สุด สวนดานความกาวหนาในตําแนงงานและความ
มั่นคงในงาน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานต่ําที่สุด และจากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในทํางานของ พนักงานปฏิบัติงาน พบวา ระดับงาน รายได สถานภาพระดับ
การศึกษา และอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม 
 ศิริพร จันทรศรี  (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับการรับรู
ความสามารถของตนแตกตางกัน” ผลการวิจัยพบวา 1) ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรู
ความสามารถของตนในระดับสูงและต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยู
ในระดับสูง สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับปานกลางมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวา การรับรู
ความสามารถของตนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายดาน 2) ครู
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โรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทําการเปรียบเทียบ
ความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ระหวางกลุมที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนสูงกับปานกลางสูงกับต่ํา และปานกลางกับต่ําพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ทุกคู 3) ครูโรงเรียนเอกชนที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง
ปานกลาง และต่ํามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือดาน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทําการ
เปรียบเทียบความแตกตาง พบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนใน
ระดับสูงกับปานกลาง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสามดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนในระดับสูงกับต่ํามี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของตนอยูในระดับปานกลางกับ
ต่ํา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 นวะรัตน พึ่งโพธิ์สภ  (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จํากัด ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมและทุกดานอยูในระดับปานกลางเรียงตามลําดับ ไดแก แรงจูงใจดานความพยายาม ความ
ทุมเท ความรวมมือ และความผูกพันความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย
จํากัด พบวา ทุกปจจัยมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา 
 ชูยศ ศรีวรขันธ  (2553 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยแรงจูงใจตอผลการปฏิบัติงาน:
กรณีศึกษา ขององคการบริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา” ผลการวิจัยพบวา
ผูตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.89
ประสิทธิภาพของการทางานในรอบปที่ผานมาในระดับดี คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และทําใหเห็นวา
ประสิทธิภาพการทางานขององคกรในรอบปตอไปจะเพิ่มขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 และมีความ       
พึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบแทนอื่นเปนกรณีพิเศษอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.35 ซ่ึง
ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาบุคลากรในทองถ่ินมีความพึงพอใจในการทํางานมากจะสงผลให
ประสิทธิภาพการทํางานขององคกรเพิ่มขึ้น แตจะไมพึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบอื่นเปนกรณี
พิเศษเทาที่ควร และไดสะทอนใหเห็นปญหาการไดรับเงินคาตอบแทนอื่นเปนกรณีพิเศษ (โบนัส)  
ที่ไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคการบริหารสวน
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ตําบลที่เกี่ยวกับวิธีการและขั้นตอนตางๆ ตองไดรับการปรับปรุงและแกไขในสวนที่บกพรองและ
ทาใหเกิดปญหาเพื่อแกไขและปองกันไมใหเกิดขึ้นอีกในอนาคต  
 ถนัดชัย ธนะสูตร  (2553 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่สถานีอนามัยในจังหวัดเลย ผลการวิจัยพบวา 1) 
แรงจูงใจของเจาหนาที่สถานีอนามัยในจังหวัดเลย ในภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การปฏิบัติงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่สถานีอนามัยในจังหวัดเลย ในภาพรวมและรายดานอยูใน 
ระดับมาก 3) ปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได และประสบการณที่
ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่
สถานีอนามัยในจังหวัดเลยสวนแรงจูงใจทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธทางบวกกับ
การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่สถานีอนามัยในจังหวัดเลยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05โดยปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทางานมีความสัมพันธสูงที่สุด 4) แรงจูงใจ
ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีผลตอการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของเจาหนาที่สถานี
อนามัยในจังหวัดเลย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05โดยปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานคือ
ตัวแปรที่มีคาพยากรณมากที่สุดและ 5) ปญหาอุปสรรคที่สําคัญ ไดแก ปญหาดานสภาพวิชาชีพและ
การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลดานหลักคุณธรรม ขอเสนอแนะที่สาคัญคือ รัฐบาลและ
กระทรวงสาธารณสุขควรสงเสริมใหมีกฎหมายรองรับความเปนวิชาชีพของเจาหนาที่สาธารณสุขที่
ปฏิบัติงานในระดับสถานีอนามัยที่ยังไมมีสภาวิชาชีพรองรับการปฏิบัติงาน เพื่อจะไดมีบทบาท มี
ความเสมอภาคหรือโอกาสเทาเทียมกับวิชาชีพอ่ืนๆ นอกจากนั้น ในการพิจารณาความดีความชอบ
และความกาวหนาในวิชาชีพ ผูบังคับบัญชาควรยึดหลักคุณธรรมควบคูกับผลสัมฤทธิ์  
 อมรมิตร มงคลเคหา  (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลบานนิเวศน
อําเภอธวัชบุรี จังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีระดับ
แรงจูงใจ อยูในระดับมาก ผลการทดสอบปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ในเขตพื้นที่เทศบาลตําบลบานนิเวศน อําเภอธวัชบุรี จังหวัด
รอยเอ็ด ตามสมมุตฐานพบวา ดานการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน   
ดานการดํา เนินงานดานการสาธารณสุข  มีความสัมพันธกับแรงจูงใจเชิงบวก  และดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจเชิงลบที่นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพอสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา 
 


