
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีเปนอาสาสมัครอาสาสมัครพัฒนาสังคม
และความมัน่คงของมนุษยจังหวดัตราด มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ   
 2.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วกับบทบาท 
 3.  ขอมูลสํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวดัตราดและโครงการ
อาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 5.  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายและองคประกอบ 
 พรรณราย  ทรัพยประภา (2529, หนา 41) ไดอธิบายวา แรงจูงใจมาจากรากศัพทเดิม 
ซ่ึงเปนภาษาละตินวา “Movere” แปลวา “เง่ือนไขหรือสภาวะท่ีเกีย่วของกับพฤติกรรม 3 ทิศทาง” 
หมายถึง เง่ือนไขหรือสภาวะท่ีทําใหเกิดพฤติกรรม หรือไปยับยั้งพฤตกิรรม หรือไปกําหนด
แนวทางพฤตกิรรมท่ีจะแสดงออกมา 
 ฐนิดา  ปตตานี (2546, หนา 12) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ 
การกระตุนจากส่ิงเราแลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนําไปสูจดุประสงคของ
ตนเองหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนพลังหรือเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกดิ
จากส่ิงเราภายใน หรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือท้ังสองอยางพรอมกันก็ได 
 ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530, หนา 53) ไดใหความเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจไววา แรงจูงใจ หมายถึง 
ความตองการ แรงขับ หรือแรงกระตุนท่ีอยูภายในตัวบุคคล แรงจูงใจจะถูกนํามุงหนาสูจุดหมาย ซ่ึง
อาจเปนลักษณะของจิตสํานึกก็ได มีผูไดใหความหมายของแรงจูงใจไวอีกหลายประการ ซ่ึงสวนใหญ
สอดคลองกัน 

 
 
 



 

7 

 ฮารริแมน (Harriman, 1947, p. 226) กลาวไววา แรงจูงใจเปนนามธรรมท่ีไมสามารถ
มองเห็นได แตเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลกระตุนใหเกิดพฤติกรรมข้ึน นอกจากจะชวยกระตุนทําใหมนุษย
เคล่ือนไหวและทํากิจกรรมตาง ๆ แลว ยังเปนส่ิงชักนําใหมนุษยประพฤติตนอยางมีทิศทาง เพื่อให
บรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 
 นอตซ (Knootz, 1980, p. 634) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจเปนส่ิงกระตุน 
เพื่อพยายามใหไดมาซ่ึงส่ิงท่ีตองการ หรือเพ่ือไปใหถึงเปาหมาย แรงจูงใจจึงเปนแรงกระตุนกอนท่ีจะ
ไดผลลัพธออกมา 
 จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจไดวา แรงจูงใจ คือ 
ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราภายในรางกาย หรือภายนอกรางกาย หรือท้ังสองอยาง ซ่ึงส่ิงเรานี้
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุตามจุดประสงคท่ีตนตองการ 
 ทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 1.  ทฤษฎีลําดับข้ันตอนความตองการของมาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 
 ในเบ้ืองตนอาจกลาวไดวา การทําความเขาใจในเรื่อง “ความตองการของมนุษย” เปน
พื้นฐานสําคัญสําหรับการออกแบบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจของแตละบุคคลใหดําเนนิการ
ในส่ิงใดส่ิงหนึ่งตามท่ีตองการหรือคาดหวงัจากความสําคัญและประโยชนดังกลาวนี ้จึงเปน
ประเด็นท่ีจะนาํไปสูการศึกษาลําดับข้ันความตองการของมนุษย โดยมาสโลว (Maslow, 1943) ได
กลาวไววา ความตองการของบุคคลสามารถจําแนกออกไดเปน 5 ระดับ ดังแผนภาพ ตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1  ลําดับความตองการของ มาสโลว 

ความตองการความสมหวังของชีวิต 
(Self Actualization Needs) 

ความตองการช่ือเสียง - ยกยอง 
(Self - Esteem Needs) 

ความตองการดานสังคม - ความรักความพอใจ 
(Belonging and Love Needs) 

ความตองการความปลอดภัย 
(Safety or Security Needs) 

ความตองการทางดานรางกาย 
(Physiological Needs) ระดับที่ 1 

ระดับที่ 2 

ระดับที่ 3 

ระดับที่ 4 

ระดับที่ 5 
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 จากแผนภาพที่ 1 ขางตน สามารถอธิบายองคประกอบและความสําคัญของความตองการ
ในแตละระดบัได ดังตอไปนี้ 
  1.1  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐาน
ของมนุษย (Basic Needs) จัดอยูในระดับตํ่าสุดและเปนความตองการที่จําเปนท่ีสุดสําหรับการ
ดํารงชีวิตตองไดรับการตอบสนองภายในระยะท่ีสมํ่าเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว 
ชีวิตก็ดํารงอยูไมได ไดแก อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ฯลฯ  
ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะตองไดรับการตอบสนองกอนความตองการชนิดอ่ืนใด 
  1.2  ความตองการทางดานความม่ันคง หรือความปลอดภัย (Security Needs or Safety 
Needs) เม่ือความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองความม่ันคงปลอดภัยกจ็ะ
เขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย มีความปรารถนาท่ีจะไดรับความปลอดภัยตาง ๆ เชน 
อุบัติเหตุ อาชญากรรม รวมถึงความม่ันคงของการทํางาน เชน การไมถูกปลดออก ไลออกจากงาน 
เปนตน 
  1.3  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการสองประการแรก
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะมีความตองการท่ีสูงข้ึน ไดแก ความตองการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง  
ความตองการที่เปนสวนหนึง่ทางสังคม และไดรับการยอมรับจากกลุมสังคมตาง ๆ ตองการ
มิตรภาพ ความพอใจรักใคร ความเหน็อกเห็นใจ เปนตน 
  1.4  ความตองการช่ือเสียงเกยีรติยศ หรือไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs or 
Egoistic Needs) ความตองการนี้เพื่อจะมีฐานะเดนในสังคม รวมถึงความเช่ือม่ันในตนเอง การไดรับ
การเชิดชูยกยองสรรเสริญ การไดรับการตระหนกัวาเปนบุคคลสําคัญ เปนท่ียอมรับนับถือของ 
คนท้ังหลาย 
  1.5  ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self - Actualization Needs) เปนความตองการ 
ข้ันสูงสุด เปนความตองการซึ่งคนสวนมากนึกอยากจะเปน นึกอยากจะได การท่ีบุคคลใดบรรลุถึง
ความตองการในข้ันนีก้็จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษความตองการข้ันนี้เปนความตองการที่
จะไดพิสูจนความสามารถของตนเองจนประสบความสําเร็จตามท่ีปรารถนาและรูสึกวาตนเองได
บรรลุถึงส่ิงสุดยอดของความใฝฝนแลว (A Feeling of Accomphishment and Attainment) 
  กลาวโดยสรุป มาสโลว (Maslow) เห็นวา ความตองการหาประการจะถูกจัดอันดับ
จากความสําคัญจากระดับลางสุดไปจนถึงบนสุดมนุษยจะถูกจูงใจดวยความตองการในระดับลาง
กอนจนกวาจะไดรับความพอใจในระดับหนึ่งแลวก็จะเกดิความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนไปอีก 
ตามลําดับจนถึงระดับบนสุด 
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 2.  ความตองการและแรงขับ 
 นอกเหนือจากลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามขอเสนอแนะของมาสโลว (Maslow, 
1943) ท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจยัไดจําแนกลักษณะสําคัญของความตองการ รวมท้ังแรงขับและ
แรงจูงใจ ซ่ึงมีสวนสัมพันธกบัลําดับข้ันความตองการของมนุษย โดยมีรายละเอียด ดงัตอไปนี ้
  2.1  ความตองการ (Need) หมายถึง สภาวะท่ีอินทรียขาดความสมดุล ขาดบางส่ิง
บางอยาง แลวตองการไดรับส่ิงนั้น เชน ขาดอาหารทําใหหิวกต็องอาหารเพื่อรับประทาน เพลีย
เนื่องจากพักผอนไมเพยีงพอก็ตองการพักผอน ไมมีเงิน ขาดเงิน ก็ตองการเงินสําหรับคาใชจาย ไมได
รับการยอมรับ ยกยอง ไมมีช่ือเสียง ไมมีเกยีรติยศ ก็ตองการยอมรับ ตองการมีช่ือเสียง ตองการ
เกียรตยิศ เปนตน ซ่ึงความตองการเหลานีอ้าจสรุปไดวาเปนความตองการทางรางกาย และ 
ความตองการทางดานจิตใจ 
  2.2  แรงขับ (Drive) หมายถึง สภาพความเครียดท่ีเกดิข้ึนภายในรางกาย ในขณะท่ีเกดิ
ความตองการ เพื่อจะใหบรรลุความตองการ หรือกลาวไดวา ความตองการของรางกายทําใหเกิด 
แรงขับนั่นเอง แรงขับเปนกระบวนการภายในซ่ึงจะเพิ่มใหแกพฤติกรรม พลังแรงขับอาจไดรับ
อิทธิพลจากส่ิงแวดลอม เชน อุณหภูมิ อากาศ ซ่ึงทําใหบุคคลเปล่ียนพฤติกรรมเปนกระตือรือรน 
เฉ่ือยชา หรือ อารมณรุนแรงได 
  แรงขับนั้นมีท้ังสวนดแีละสวนไมดี โดยสวนดี คือ สรางกําลัง พลัง ทําใหบุคคลเกิด
กําลังใจทะเยอทะยาน และใชความสามารถของตนเต็มท่ี เพื่อใหไดรับส่ิงท่ีตองการ สวนไมดีคือ 
หากมีแรงขับมากเกินไปทําใหเกิดความเครียด ความทุกข ซ่ึงมีผลกระทบตอสภาพรางกายและจิตใจ 
  ประเภทของแรงขับ (Types of Drives) ดังนี้ 
  แรงขับปฐมภมิู (Primary Drive) เปนแรงขับท่ีข้ึนภายในตัวเราเอง ไดแก ความหวิ 
ความกระหาย ความรูสึกทางเพศ ความอยากรูอยากเห็น ความกลัว ความรัก เปนตน ซ่ึงเปน
แรงผลักดันท่ีเกิดจากความตองการหรือสภาวะภายในรางกาย ซ่ึงอวยัวะของรางกายจะไปกระตุน
ใหบุคคลปฏิบัติในส่ิงท่ีรางกายตองการ 
  แรงขับทุติยภมิู (Secondary Drive) เปนแรงขับท่ีเกิดจากการรับรูทางกิจกรรม หรือ 
แรงกดดนัทางจิตใจ (Social Motives) เชน ความตองการมีช่ือเสียง ความตองการมีฐานะความตองการ
ตําแหนงหนาท่ีการงาน ความตองการความสําเร็จ ความตองการการยอมรับ ความตองการมีเกียรตยิศ 
เปนตน 
  2.3  การจูงใจ (Motivation) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการบริหารงานท้ังผูท่ีเปนเจาของ
กิจการ นกับริหารทุกระดับ เพื่อเพ่ิมพูนผลงานจากการปฏิบัติงาน 
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  ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) การจูงใจเปนกระวนการท่ีกอใหเกิด
ความพึงพอใจของผูถูกจูงใจ เพื่อสรางกําลังใจและความเต็มใจในการกระทําหรือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม โดยใชส่ิงเรา (Incentive) ท่ีพึงพอใจมากระตุนเพื่อใหเกิดแรงขับ การท่ีบุคคลบรรลุ
เปาหมาย หรือไดในส่ิงท่ีตองการ ทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน พนกังานสามารถทํายอดขายไดตาม
เปาหมายท่ีกําหนดก็จะทําใหเขาพอใจกับผลงานของตนและอาจไดรางวัลท่ีเปนรูปธรรมจาก
หนวยงานหรือองคกรดวย ผลงานท่ีไดรับคําชมเชยวาปฏิบัติงานดี ยอมนํามาซ่ึงความพอใจ 
 3.  ความสําคญัของแรงจูงใจในการทํางาน 
 อรุณ  รักธรรม (2533, หนา 268) แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยก็เกิดจากแรงจงูใจท่ีทําใหเกดิความตองการและแสดง
การกระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทําส่ิงตาง ๆ ไดหลายอยาง หรือมี
พฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกมาในบางโอกาสเทานั้น ส่ิงท่ีจะผลักดัน 
เอาความสามารถของคนออกมาไดก็คือแรงจูงใจนัน่เอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลัง
ความสามารถเพ่ือใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 เมอรเรย (Murray, 1961, p. 91) กลาววา ความตองการความสําเร็จเปนความตองการทีมี่
อยูในตวัมนษุยทุกคนเปนความตองการทางจิตของมนุษยท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มุงกระทําส่ิงท่ียาก
ใหสําเร็จเปนความปรารถนาหรือแนวโนมท่ีจะกระทําส่ิงใด ๆ ใหสําเร็จโดยเร็วท่ีสุด 
 วรูม (Vroom, 1970, p. 10) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจงูใจไววามีความสําคัญตอ 
การทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่งเพราะการทํางานใดกต็ามถาจะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทักษะในการทํางานของบุคคลและ
แรงจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน 
 ลินดเกรน (Lindgren, 1976, pp. 31 - 34) ท่ีกลาวไววา บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน
ใหประสบความสําเร็จสูงจะตองมีความทะเยอทะยาน มีการมุงแขงขัน และมีความพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน 
 4.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
 กิเซลลิ และบราวน (Ghiselli & Brown, 1955 อางถึงใน สิริรักษ  วรรธนะพินทุ, 2548)  
มีความเหน็วา องคประกอบท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจงูใจในการทํางานมี 5 องคประกอบ คือ 
 1.  ระดับอาชีพ ถาอาชีพอยูในสถานะท่ีสูงหรือระดับสูงเปนท่ีนิยมนับถือของคนท่ัวไป 
ก็จะเปนท่ีพึงพอใจของผูประกอบอาชีพนัน้ 
 2.  สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
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 3.  ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25 - 34 ป และ 45 - 54 ป  
มีความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอายุอ่ืน ๆ 
 4.  รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
 5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดรีะหวางผูจัดการกับ
คนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 ชรูเดน และเชอรแมน (Chruden & Arthur, 1968, pp. 306 - 309) ไดจําแนกส่ิงจูงใจออกเปน  
2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความม่ันคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับ
นับถือ การแขงขัน การมีสวนรวม การไดรับรูผลงาน ส่ิงจูงใจทางบวกนี้เปนปจจยัท่ีเอ้ืออํานวยตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล 
 2.  ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแก การบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ีจะ
กอใหเกิดความขับของใจในการปฏิบัติงาน 
 เดอซาล (Dersal, 1968 อางถึงใน สิริรักษ  วรรธนะพินทุ, 2548) ใหความเห็นวา 
องคประกอบท่ีเอ้ืออํานวยใหเกิดแรงจูงใจนาการทํางานนั้น ประกอบดวย 
 1.  นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policy and Administration) 
 2.  การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervisiion) 
 3.  เงินเดือน (Salary) 
 4.  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations) 
 5.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
 นอกจากนั้น เดอซาล ยังใหความคิดเหน็วา มีตัวกระตุนท่ีทําใหพนักงานเกิดแรงจูงในการ
ทํางานอ่ืน ๆ อีกไดแก 
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
 2.  การยอมรับของสังคม (Recognition) 
 3.  ลักษณะของงาน (The Work Itself) 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 5.  โอกาสกาวหนา (Advancement) 
 เนโกร (Negro, 1969) กลาววา ผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก
บุคลากรในหนวยงานไดดวยการบริหารงานดวยความยตุิธรรม สงเสริมสภาพแวดลอมและบรรยากาศ
ในการทํางานใหทุกคนแสดงความคิดเหน็อยางเสรีใหความม่ันคงในชีวติและความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงาน การยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดี เอาใจใสดูแลใหความกาวหนาในตําแหนง
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หนาท่ีการงาน การยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดี เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา 
และตองทําตัวเปนตัวอยางท่ีดีของผูใตบังคับบัญชาดวย 
 อีเวนส (Evans, 1971, pp. 31 - 38) ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการทํางาน โดยเนนถึง
ความสําคัญของเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของงาน เชนเดียวกับไมเออรส ซ่ึงอีเวนสไดตั้งทฤษฎี
เกี่ยวกับการกระตุนใหบุคคลแสดงความสามารถออกมาวา กิจกรรมของแตละบุคคลท่ีกระทํานั้น
ยอมนําไปสูวตัถุประสงคอันสําคัญท่ีผูกระทําคาดหวังไว อีเวนสไดสรางแบบจําลองท่ีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางาน 
 1.  แรงจูงใจในการทํางานใด ๆ นั้นข้ึนอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงคและแนวทาง
ในการดําเนินงาน แนวทางในการดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีวางใจจึงจะ
กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 
 2.  แมวาจะมีแรงจูงใจในการทํางาน แตถามีตัวถวงในการทํางาน เชน ขาดความรู 
ความสามารถในการทํางาน ขาดอิสรภาพกจ็ะทําใหกจิกรรมนั้นขาดตอน กิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ
นั้นจะตองเปนกิจกรรมท่ีสมํ่าเสมอและความสมํ่าเสมอในการทํางานจะตองข้ึนอยูกบัความรู
ความสามารถ ส่ิงแวดลอมท่ีดีในการทํางาน 
 3.  ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไวนัน้ จะเกิดข้ึนไดเพราะมีความสมํ่าเสมอใน 
การทํางาน ประกอบกับแนวทางในการดําเนินงานตามวตัถุประสงค องคประกอบท้ัง 2 ประการน้ี 
หากขาดประการหน่ึงประการใด ความสําเร็จจะลดนอยลง 
 บารนารด (Barnard, 1974, pp. 142 - 148) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน 
การทํางาน จึงประกอบดวยองคประกอบหลายประการดังนี ้
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกาย ท่ีใหแกผูปฏิบัติงานเปน 
การตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางด ี
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีไมใชวัตถุ จดัเปนส่ิงจูงใจสําคัญในการชวยเหลือหรือสงเสริมความรวมมือ
ในการทํางานมากวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะส่ิงจูงใจนี้บุคคลจะไดรับแตกตางจากบุคคลอ่ืน เชน 
ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 
 3.  สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชในสํานักงาน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติเปนส่ิงจูงใจท่ีอยูระหวางความมีอํานาจมากท่ีสุดกับความทอแท
ท่ีสุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนองความตองการของบุคคล
ในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียม การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเอง 
และผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภกัดีตอหนวยงาน 
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 5.  ความดึงดดูใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน  
ซ่ึงถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพนัและความพอใจรวมกับหนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงตําแหนงงาน วธีิการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล 
 7.  โอกาสที่มีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร
รูสึกมีสวนรวมในงานเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกนัในหมู
ผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.  สภาพการอยูรวมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือความม่ันคง
ทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการทํางาน เชน การรวมตัว
จัดต้ังสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางผลประโยชนรวมกัน จะเหน็ไดวาแรงจูงใจของเบอรนารด 
นอกจากจะตอบสนองความตองการพื้นฐานเพ่ือการยงัชีพ โดยใหส่ิงจงูใจท่ีเปนเงินทอง ส่ิงของ 
และการจดัส่ิงแวดลอมท่ีดใีนการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการทางกายแลวยังให
ผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางานอีกดวย 
 สุพัตรา  สุภาพ (2536, หนา 138 - 140) ใหความคิดเห็นวา แรงจูงใจคือส่ิงท่ีทําใหมีกําลัง
ท้ังกายและใจในการทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยหลายทาง ดังนี ้
 1.  งาน งานแตละอยางนัน้จะเหมาะกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชทุกคนจะทําได 
ทุกอยาง บางคนจึงทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานจะทํา แรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนนัน้ตองขวนขวาย
หาความรูและทําใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจยัท่ีทําใหทํางานไดด ี
 2.  คาจางท่ีนาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีเปนแจงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือรูวาได
คาตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากทุมเทงานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอคน
ในการที่อยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดยีวท่ีทําใหคนอยาก
ทํางาน 
 3.  คน หรือผูคนรอบตัว ซ่ึงมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ “นาย” ต่ํากวา “ลูกนอง” 
เทา ๆ กัน คือ “เพื่อน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางาน หรืออยากหนีงาน ซ่ึงโดยท่ัวไป
แลวมนษุยชอบอยูกับคนอ่ืน และไมอยากแตกตางกับคนอ่ืน บางคร้ังจึงทําอะไรตามเพ่ือน แมจะ 
ฝนใจทําเพื่อใหเขายอมรับกต็าม การใหเพือ่นยอมรับจึงเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน 
 4.  โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะไดรับความดคีวามชอบ ไดเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน ซ่ึงการเล่ือนข้ันนี้ตองทําดวยความเปนธรรม โดยข้ึนอยู
กับความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจในการทํางาน 
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 5.  สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน ไมวาจะเปน 
โตะทํางาน เกาอ้ี หองน้ํา หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานท่ีตอง
ถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางานครบถวน เชน เคร่ืองเขียน โทรศัพท 
โทรสาร เปนตน 
 6.  สวัสดิการหรือบริการท่ีจาํเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง น้ําด่ืม กระดาษชําระ 
การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน 
เพราะม่ันใจไดวา ทํางานแลวองคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข 
 7.  การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เชน 
การรับคนเขาทํางานตามความสามารถและเหมาะสมแกตําแหนง รวมท้ังมีการพิจารณาความดี
ความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกล่ันแกลงหรือขมขูใหเกดิความหวาดกลัว ยิ่งไปกวานัน้
องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได 
 8.  ความม่ันคง โดยเฉพาะหากองคกรท่ีไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิดความม่ันใจและ 
มีกําลังใจท่ีจะชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งข้ึนไป 
 9.  ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยองชมเชย ปลอดภยั อยากรักและ 
ถูกรัก 

แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวกับบทบาท 

 ความหมายของบทบาท 
 คําวา “บทบาท” ไดมีการใหความไวหลายลักษณะ ซ่ึงพอจะประมวลไดดังตอไปนี้  
 ราชบัณฑิตยสถาน (2525, หนา 453) ไดใหความหมายไววา “บทบาท (บดบาด)” การทํา
ตามบทโดยปริยาย หมายความวา การทําหนาท่ีท่ีกําหนดไว เชน บทบาทพอแม บทบาท 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2529, หนา 125) ไดอธิบายไววา “บทบาท” หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีดํารงตําแหนงตามนัยสิทธิและหนาท่ีของตําแหนง 
 ภิญโญ  สาธร (2512, หนา 10) ไดกลาวถึงความหมายของบทบาทไว สรุปไดวา บทบาท 
คือ ส่ิงท่ีบุคคลผูดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งซ่ึงเปนท่ีรับรูกันอยูท่ัวไปวาถูกคนอ่ืนลงความเห็นวา 
เขาตองทําส่ิงท่ีเรียกวาบทบาทหนาท่ี ซ่ึงกาํหนดไวควบคูกับตําแหนงท่ีบุคคลนั้นไดรับบทบาท
หนาท่ี รวมถึงหนาท่ีหรือเง่ือนไขท่ีตองกระทําและบรรดาส่ิงตาง ๆ ท่ีไดมาพรอมกับตําแหนง สิทธิ 
และหนาท่ีของตําแหนงอ่ืนท่ีเกี่ยวของกันภายในระบบสังคมเดียวกัน  
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 อุทัย  หิรัญโต (2526, หนา 11) ไดอธิบายความหมายของบทบาทไววา บทบาทเปนแบบ
แผนแหงพฤตกิรรมของบุคคลในสถานะหน่ึงท่ีพึงมีตอบุคคลอ่ืนในสถานะอีกอยางหน่ึงในสังคม
เดียวกัน 
 กมลรัตน  หลาสุวงษ (2537, หนา 50) ไดกลาวถึงความหมายของบทบาทไวสรุปไดวา 
บทบาท หมายถึง การประพฤติการปฏิบัติของบุคคลตามตําแหนงและสถานภาพในสังคมนั้น ๆ 
 ทองคูณ  หงสพันธุ (2522, หนา 7) ไดกลาวถึง ความหมายของบทบาทไววา บทบาท 
หมายถึง กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบกับงานโดยตรงและงานพิเศษ 
บทบาทจะเกิดข้ึนไดจากความสัมพันธระหวางบุคคล กลุมคน ความคิดเห็นสวนตัว ความกดดัน 
และภาวะของสังคม 
 ทิตยา  สุวรรณชฎ (2510, หนา 9 - 10) ไดกลาวถึงความหมายของบทบาทไววามี 2 ลักษณะ 
ดังนี ้
 1.  บทบาทอุดมคติ คือ บทบาทของผูดํารงตําแหนงทางสังคม ควรจะปฏิบัติบทบาท  
อุดมคติ กําหนดโดยอบรม คําแนะนํา ส่ังสอน หนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย 
 2.  บทบาทท่ีปฏิบัติจริง คือ บทบาทของผูดํารงตําแหนงทางสังคมจะตองปฏิบัติ บทบาท
ท่ีเปนจริงกําหนดโดยผูดํารงตําแหนงทางสังคม นําเอาบทบาท อุดมคติไปแปลเพื่อปฏิบัติตาม
อํานาจหนาท่ีนั้น บทบาทท่ีปฏิบัติจริงจะใกลเคียงหรือแตกตางจากบทบาทอุดมคติมากนอยเพียงใด 
ข้ึนอยูกับความสามารถในการแปลความหมายบทบาท อุดมคติ และสภาพแวดลอมจะเนนท้ัง
ขอจํากัด และสวนเกื้อกูลท่ีสําคัญ 
 จากความหมายและทรรศนะดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา บทบาท หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําตามตําแหนงหนาท่ีและสถานภาพ ซ่ึงสัมพนัธระหวางพฤติกรรมของ
ตนเองกับตําแหนงทางสังคมและหากสถานภาพเปล่ียนไป บทบาทก็จะเปล่ียนแปลงตามไปดวย 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบทบาท 
 บทบาทเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีทําตามตําแหนงหนาท่ี และสถานภาพในสังคม  
นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยา และผูรูไดอธิบายถึงทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทไวในแงมุมตาง ๆ 
ซ่ึงพอจะประมวลไดดังตอไปน้ี 
 อมรรัตน  สอนคง (2537, หนา 10) ไดกลาวถึง ทฤษฎีบทบาทตามแนวคิดของมีด (Mead) 
สรุปไดวา องคประกอบท่ีเกีย่วกับการปฏิบัติงานหรือบทบาทท่ีเปนจริงนั้น จะตองประกอบดวย 
ส่ิงตอไปนี้ 
 1.  การรูจักตนเอง 
 2.  พฤติกรรมตามสถานการณท่ีกําหนดใหจะตองมีความเหมาะสมกับการสงเสริมฐานะ 
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ของตนเอง 
 3.  ภูมิหลังของการกระทําท่ีเกี่ยวของกับผูอ่ืนใหเปนแบบอยางเพื่อใหการกระทําเฉพาะ
อยางเปนไปตามแนวทางท่ีตองการ  
 4.  การประเมินผลการกระทําตามบทบาทตองดําเนินการดวยตนเอง หรือโดยบุคคลอ่ืน 
 เดโช  สวนานนท (2526, หนา 104) ไดใหแนวคิดเกีย่วกบับทบาท สรุปไดวา บทบาท
จะตองประกอบดวยลักษณะ4 ประการ ดังนี้ 
 1.  รูสถานภาพของตนในสังคม 
 2.  คํานึงถึงพฤติกรรมท่ีควรแสดงออกในสถานการณนัน้ ๆ ท่ีเหมาะสมกับสถานภาพ
ของตนเอง 
 3.  คํานึงถึงพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับผูอ่ืน 
 4.  ประเมินผลการแสดงบทบาทของตนเอง 
 ประพันธ  สุทธาวาส (2522, หนา 41) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทไวดังนี ้
 1.  บทบาทเกี่ยวกับการทํางาน เปนบทบาทที่เกี่ยวของกับการงานท่ีกลุมกําลังกระทําอยู 
 2.  บทบาทในการรวมกลุม เปนกระบวนการของกลุมในการแกปญหารวมกัน 
 3.  บทบาทเฉพาะตน เปนบทบาทของสมาชิกแตละคน ซ่ึงถาไมมากเกินไปก็อาจลด
ประสิทธิภาพของกลุม หรือทําใหกลุมแยกจากแจกกนัได ถาบทบาทของแตคนไมประสานกับ
จุดประสงคของกลุม 
 บรูม และเซซสนิค (Broom & Selznick, 1958 อางถึงใน ฉลาด  บุตรเนียร (2524,  
หนา 34 - 35) ไดจําแนกลักษณะของบทบาทตามแนวคิดของ ไวดังนี ้
 1.  บทบาทท่ีกําหนดไวหรือบทบาทตามอุดมคติ เปนบทบาทท่ีมีการกําหนดสิทธิและ
หนาของตําแหนงทางสังคมไว 
 2.  บทบาทท่ีการกระทํา เปนบทบาทท่ีแตละบุคคลเช่ือวาควรจะกระทําใหหนาท่ีตําแหนง
นั้น ๆ ซ่ึงอาจไมตรงตามบทบาทตามอุดมคติทุกประการ และอาจแตกตางกันไปในแตละบุคคลก็ได 
 3.  บทบาทท่ีกระทําจริง เปนบทบาทท่ีแตละบุคคลละบุคคลไดกระทําไปจริงตามความเช่ือ 
ความคาดหวัง ตลอดจนความกดดนัและโอกาสที่จะกระทําในแตละสังคมในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 ทัศนา  บุญทอง (2525, หนา 93 - 94) ไดใหแนวคิดเกีย่วกบับทบาทสรุปไดวา บทบาท
หนาท่ีตามตําแหนงใดตําแหนงนั้น จะถูกคาดหวังจากสังคมรอบดาน ซ่ึงเปนกระบวนการขัดเกลา
ทางสังคม (Socialization) และการแสดงบทบาทของบุคคลตามตําแหนงหนาท่ีจะมีความถูกตอง
เหมาะสมเพยีงใดน้ันข้ึนอยูกับปจจยัสําคัญ 3 ประการ ดังนี ้
 1.  ความเขาใจในบทบาทท่ีตนเองแสดงหรือปฏิบัติ 
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 2.  ของผูท่ีแสดงบทบาท 
 3.  บุคลิกภาพของผูแสดงบทบาท 
 เกทเซสท (Getzest, 1978 อางถึงใน ภิญโญ  สาธร, 2512, หนา 10 )ไดกลาวถึง บทบาท
ตามความคิดเห็นของการดําเนินงานขององคการใดก็ตาม รวมท้ังองคการศึกษา ถาจะใหงานดําเนนิ
ไปเหมาะสมบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการดําเนนิงานนั้น ทุกคนตองมีความเห็นสอดคลองตรงกันในการ
กําหนดบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานซ่ึงดํารงตําแหนงในองคการนั้น ๆ รับไป
ปฏิบัติ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือการปฏิบัติงานจะดําเนินไปดวยดกี็ตอเม่ือผูปฏิบัติไมตองเผชิญกับ
สถานการณท่ีเกี่ยวของกับฝายใดก็ตาม มีความคิดเห็นขัดแยงกนัในการท่ีจะกําหนด หรือนึกคิด 
หรือคาดคะเนใหปฏิบัติวาทําอะไร อยางไร 
 อานนท  อาภาภิรม (2526, หนา 74) ไดใหแนวคิดเกีย่วกบับทบาทไววา “โดยปกติวสัิย
แลวสถานภาพและบทบาทเปนส่ิงท่ีควบคูกันไป แตอยางไรก็ดี บทบาทหรือการปฏิบัติหนาท่ี
ยอมข้ึนอยูกับบุคคลท่ีเขาดํารงตําแหนงน้ัน ๆ เพราะฉะนั้นบทบาทจึงเปนรูปการท่ีเคล่ือนไหว หรือ
รูปการทางพฤติกรรมของตําแหนง” 
 ทิตยา  สุวรรณชฎ (2510, หนา 162) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทไวคลายคลึงกันวา 
ความคิดกด็ีความรูสึกก็ดี พฤติกรรมคนก็ดตีางก็มีมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการปรากฏตัวของ 
คนอ่ืนนั้น เนื่องจาการปฏิสัมพันธระหวาง “คน” กับบทบาททันท่ีคนทราบวาตนถูกคนหวังจากผูท่ี
มีพฤติกรรมตอ ซ่ึงเรียกวาการคาดหวังบทบาทปฏิกิริยา 
 จากทรรศนะของนักวิชาการดังกลาวพอจะสรุปไดวา ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับบทบาท
มีสาระสําคัญวา บทบาทเปนพฤติกรรมของมนุษยในสังคมท่ีมีปฏิสัมพันธตอกัน บทบาทเปนส่ิงคู
กับหนาท่ีและสถานภาพซ่ึงบุคคลดํารงอยูและบทบาทจะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณท่ีกําหนด 

ขอมูลสํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวดัตราดและโครงการ
อาสาสมัครพัฒนาสังคมและความมัน่คงของมนุษย 

 สํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวัดตราด สังกดักระทรวงการพัฒนา
สังคมและความม่ันคงของมนุษย จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม  
พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกจิจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 2 ตุลาคม 2545 มีอํานาจหนาท่ีเกีย่วกับการพฒันา
สังคม การสรางความเปนธรรมและความเสมอภาคในสังคม การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและ
ความม่ันคงในชีวิต สถาบันครอบครัว ชุมชน และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจ
หนาท่ีของกระทรวงการพฒันาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ดังนัน้สํานักงานพฒันาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษยจังหวัดตราดจึงมีหนาท่ีและอํานาจเก่ียวกบัการเสนอแนะและการกําหนด
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นโยบาย ยุทธศาสตร มาตรการ กลไก แผนการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย การพัฒนา
ระบบสวัสดิการสังคม และการสงเสริมสนับสนุนการดาํเนินการดานพัฒนาสังคมของหนวยงานของ
ภาครัฐ และภาคเอกชน การพัฒนาศักยภาพของประชาชน และเครือขายบุคลากรเพ่ือการพัฒนาสังคม
และจัดสวัสดกิารสังคม การสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินกิจกรรมและการจดับริการสังคมให
กลุมเปาหมายและราชการอ่ืนตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนหนาท่ี และอํานาจของกระทรวง 
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย หรือสวนราชการซ่ึงสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษย 
 วิสัยทัศน 
 เปนองคกรช้ันนําในการขับเคล่ือนการพัฒนาสังคม โดยการมีสวนรวมของเครือขาย 
ทุกภาคสวน สูสังคมท่ีดีงามและอยูเยน็เปนสุขรวมกัน 
 พันธกิจ 
 1.  จัดสวัสดิการสังคมแก ผูดอยโอกาส ผูยากไร คนไรท่ีพึ่ง และผูประสบปญหาทางสังคม 
 2.  พัฒนาคุณภาพ ความม่ันคงของครอบครัวและชุมชน 
 3.  สงเสริมการมีสวนรวมของเครือขายภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน 
 ประเด็นยุทธศาสตร 
 1.  การปองกนั แกไข และฟนฟูทางสังคม 
 2.  พัฒนาและเสริมสรางความเขมแขงของครอบครัวและชุมชน 
 3.  สงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการชุมชน 
 4.  เสริมสรางการพัฒนาเครือขายดานสังคม 
 กลยุทธ  
 1.  สรางโอกาสใหประชาชนไดรับการคุมครองและพิทักษสิทธิ 
 2.  การสรางและพัฒนาการปองกันเหตุรายทางสังคม 
 3.  สงเสริมสนับสนุนความสัมพันธท่ีดีของครอบครัว 
 4.  สงเสริมสนับสนุนการสรางครอบครัวอบอุนเขมแข็ง 
 5.  สนับสนุนและยกระดับการจัดระบบการดูแลชุมชน 
 6.  สงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวมในการดูแลประชาชนในชุมชน 
 7.  สงเสริมสนับสนุนการจดักิจกรรมดานการพัฒนาสังคมของเครือขาย 
 8.  พัฒนาศักยภาพองคกรเครือขายเพื่อการจัดทํากิจกรรมท่ีสนองตอบตอความตองการ
ของประชาชน 
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 อํานาจหนาท่ี 
 หนาท่ีความรับผิดชอบของสํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวัดตราด 
 1.  ศึกษาวเิคราะหและรายงานสถานการณทางสังคมและเศรษฐกิจเพื่อการกําหนด
นโยบายในระดับจังหวัด รวมท้ังเสนอแนะแนวทางแกไข 
 2.  ประสานและจัดทําแผนงานโครงการและกิจกรรมดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคง
ของมนุษยของจังหวดั ใหเปนไปตามแนวนโยบายของกระทรวง 
 3.  สงเสริมและประสานการดําเนินงาน การจัดกิจกรรมตาง ๆ ตามภารกิจและเปาหมาย
ของหนวยงานในกระทรวง 
 4.  สงเสริม สนับสนุนและประสานการดาํเนินงานกับองคกรเครือขายในจังหวดัท้ังภาครัฐ
และเอกชน 
 5.  สงเสริม ประสานงาน และดําเนนิการชวยเหลือผูประสบปญหาทางสังคม รวมท้ัง 
สงตอใหหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการจดัสวสัดิการทาง
สังคมตามกฎหมาย 
 6.  เปนศูนยขอมูลดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยในระดับจังหวดั 
 7.  เผยแพรประชาสัมพันธและรณรงคใหมีการดําเนนิกจิกรรมเกีย่วกบัการพัฒนาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย รวมท้ังความกาวหนาทางวิชาการและผลการปฏิบัติงานของกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 8.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 แบงอํานาจหนาท่ีและโครงสรางการบริหารจัดการออกเปน 1 ฝาย 3 กลุม ประกอบดวย 
 1.  ฝายบริหารงานท่ัวไป 
 2.  กลุมนโยบายและวิชาการ 
 3.  กลุมพัฒนาสังคม 
 4.  กลุมสวัสดิการสังคมและพิทักษคุมครองสิทธิ 
 ฝายบริหารงานท่ัวไป มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานธุรการ 
 2.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานการเจาหนาท่ี 
 3.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานงบประมาณการเงิน 
 4.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ หรือ
ไดรับมอบหมาย 
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 กลุมนโยบายและวิชาการ มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  ศึกษา วเิคราะห และรายงานสถานการณทางสังคมและเศรษฐกิจเพื่อการกําหนด
นโยบายในระดับจังหวัด รวมท้ังเสนอแนะทางแกไข 
 2.  ประสานและจัดทําแผนงาน โครงการและกิจกรรมดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคง
ของมนุษยจังหวัดใหเปนไปตามแนวนโยบายของกระทรวง 
 3.  เปนศูนยขอมูลดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยในระดับจังหวดั 
 4.  เผยแพรประชาสัมพันธความกาวหนาทางวิชาการและผลการปฏิบัติงานของกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 5.  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับตัวช้ีวดัดานเด็ก เยาวชน ผูดอยโอกาส ขอมูลผูดอยโอกาสยากลําบาก
และถูกทอดท้ิงทางสังคม รวมท้ังจัดทําแผนการชวยเหลือ 
 6.  ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือ
ไดรับมอบหมาย 
 กลุมการพัฒนาสังคม มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  สงเสริมและประสานการดําเนินงานการจัดกิจกรรมตาง ๆ ตามภารกิจและเปาหมาย
ของหนวยงานในกระทรวง 
 2.  สงเสริม สนับสนุนและประสานการดาํเนินงานกับองคกรเครือขายในจังหวดัท้ังภาครัฐ
และภาคเอกชน 
 3.  รณรงคใหมีการดําเนนิกจิกรรมเกีย่วกบัการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 4.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 กลุมสวัสดิการสังคมและพิทักษคุมครองสิทธิ  มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  จัดสวัสดิการสังคมตามกฎหมาย 
 2.  สงเสริม ประสานงาน และดําเนนิการชวยเหลือผูประสบปญหาทางสังคม รวมท้ังสง
ตอหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการจัดสวัสดิการสังคมตาม
กฎหมาย 
 3.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 โครงการอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนษุย (อพม.) 
 โครงการอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย (อพม.) ไดดําเนินการมาตั้งแต
ป 2546 เพื่อสงเสริมใหภาคประชาชนรวมเปนกลไกในการเช่ือมประสานการสํารวจติดตามรายงาน

 
 
 



 

21 

สถานการณทางสังคม เฝาระวังและเตือนภัยทางสังคม ประสานการชวยเหลือผูประสบปญหาและ
ผลักดันใหเกิดการจัดทําแผนงานโครงการเพ่ือปองกันแกไขปญหาสังคมในระดับหมูบาน/ ชุมชนให
ครอบคลุมท่ัวถึงทุกพ้ืนท่ีระดับหมูบาน/ ชุมชน ท้ังในสวนภูมิภาคและกรุงเทพมหานคร โดยในชวงป 
พ.ศ. 2547 ในสวนภูมิภาคไดมีการอบรมวทิยากรกระบวนการ จํานวน 7 รุน รวม 450 คน ซ่ึงมี  
พมจ. 75 จังหวัด เปนผูประสานงาน และเปนเจาภาพในการขับเคล่ือนไดใหการอบรม อพม. 72,861 
คน ครบทุกหมูบาน และป 2548 จึงไดจดัใหมีการอบรม อพม. เพิ่มเติมในชุมชนเขตเทศบาลตําบล 
เทศบาลเมือง เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานคร อีกประมาณ 9,000 ชุมชน ซ่ึงอยูในกรุงเทพมหานคร 
1,760 ชุมชน ใน 50 เขตการปกครอง 
 การปฏิบัติงานของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยนั้น แตกตางไป
จากงานอ่ืนๆ เพราะไมมีเงินเดือน ไมมีการเล่ือนข้ัน ตําแหนง จะมีเพียงการไดรับการประกาศเชิดชู
เกียรติ การไดรับการยอมรับจากคนในชุมชนบางคร้ัง การไดมีบทบาทในสังคมตลอดจนการไดรับ
ความรูเพิ่มข้ึนจากการอบรมของหนวยงานภาครัฐ ซ่ึงถือวาเปนส่ิงตอบแทนเพียงเล็กนอยเทานัน้  
ผูท่ีจะทํางานตามบทบาทน้ีได จึงตองเปนคนท่ีมีความเสียสละเปนอยางมาก 
 บทบาทภารกจิของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย คือ บทบาทภารกิจ
ท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย กําหนดไว 3 ดาน ดังนี ้
 1.  ช้ีเปา - เฝาระวัง ในท่ีนี้ หมายถึง การนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับกลุมเปาหมายท่ีประสบ
ปญหา ขอมูลดานสถานการณปญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน เพื่อนําไปสูการดําเนินงานเพ่ือปองกัน แกไข
ปญหา ซ่ึงภารกิจท่ีจะนําไปสูการชี้เปา - เฝาระวัง คือการสํารวจและรวบรวมขอมูลกลุมเปาหมายและ
ผูรับบริการ การเฝาระวัง การสงเสริมและแกไขปญหาดานสังคมเบ้ืองตนและการรายงานสถานการณ
ทางสังคมของชุมชน 
 2.  เช่ือมกลุมเดิม - เสริมสรางกลุมใหม อพม. จะเปนผูทําหนาท่ีประสานการดําเนินงาน
กับเครือขายในระดับชุมชน นอกชุมชน ท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อรวมกันในการดําเนินงานเพื่อ 
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยของชุมชน ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของโครงการ อพม. 
คือ ใหเกดิกลไกลเช่ือมโยงการทํางานระหวางภาครัฐกับทองถ่ิน ภารกจิท่ีจะนําไปสูการเช่ือม 
กลุมเดิม - เสริมสรางกลุมใหม คือ การประสานงาน การสงตอผูรับบริการและการใหความรวมมือ
และสนับสนนุการปฏิบัติงานตามภารกจิของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
สวนราชการและเอกชนท่ีเกีย่วของ 
 3.  รวมใจทําแผนชุมชน แผนชุมชนมีความสําคัญอยางยิ่งในการท่ีจะทําใหการพัฒนาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมดังนี้ ภารกิจของ อพม. คือ ควรเปนผูผลักดันหรือ
กระตุนใหชุมชนรวมมือรวมใจกนั ระดมความคิด เพื่อจดัทําแผนของชุมชนโดยเฉพาะในสวนท่ี 
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เกี่ยวของกับการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย เชน การจัดทําแผนสวัสดกิารชุมชน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 โกมาตร  จึงเสถียรทรัพย (2549) ศึกษาศักยภาพอาสาสมัครสาธารณสุขในสถานการณ 
การเปล่ียนแปลง: การสงเคราะหความรูสูยทุธศาสตรการพัฒนา การศึกษาน้ีตองการประเมินศักยภาพ
ท่ีดํารงอยูของ อสม. ในประเทศไทยท่ีสอดคลองกับบริบททางสังคมและสถานการณสุขภาพท่ี
เปล่ียนแปลงไป โดยใชกระบวนการสังเคราะหความรูจากการทบทวนสถานการณท่ีเกี่ยวของท้ังจาก
เอกสาร และการประชุมเชิงปฏิบัติการกับผูประสบการณในการปฏิบัติงานดานสุขภาพ มีการทบทวน
สถานการณและแนวคิดสําคัญ โดยนักวิจยัท่ีมีศักยภาพในประเด็นตาง ๆ 
 ขอคนพบจากการศึกษา คือ เม่ือสถานการณการเมืองและสุขภาพเปล่ียนไปมีความจําเปน 
ตองเปล่ียนแนวคิด และตัวแบบของการปฏิบัติงาน อสม. ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง อสม. 
สวนใหญไดรับการคัดเลือกจากความไววางใจและเช่ือถือของชุมชน วาจะอุทิศตนใหกับการทํางาน
เพื่อชุมชน อสม. สวนใหญยงัคงมีชีวิตอยู มีผูหญิงมาเปน อสม. มากข้ึนรอยละ 70.00 และ อสม. ท่ี
เปนคนรุนใหมท่ีเพิ่งเปน อสม. ไดไมเกนิ 5 ป อสม. ท่ีมีอยูมีความสามารถในการทํางานซ่ึงเสร็จส้ิน
ไดในระยะเวลาส้ัน ๆ เชน การสํารวจรวบรวมขอมูล และมีขอจํากัดในการทํางานท่ีมีระยะเวลานาน 
เชนดูแลผูปวยเร้ือรัง อสม. ท่ีมีสวนใหญมาจากผูท่ีมีการศกึษา และฐานะทางเศรษฐกิจไมสูงนัก 
ระบบการสนบัสนุนท่ีเปล่ียนแปลงไปจากนโยบายการกระจายอํานาจสงผลตอความสัมพันธระหวาง
ท่ีสูงกวาจังหวดัคอนขางนอย 
 พนิดา  จิระสถิตถาวร (2550) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี และเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประภัสสรวิทยา จาํแนกตามระยะเวลาการเดินทางและประสบการณในการปฏิบัติงาน  
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคนควาคร้ังนีเ้ปนครูปฏิบัติงานในโรงเรียนประภัสสรวทิยา จํานวน  
56 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการทดสอบคาที  
(t - test) 
 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
โดยรวม และรายดานมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานทุกดานอยูในระดับมากไปหานอย ดังนี้ ดาน
ความรูสึกรับผิดชอบ ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความรูสึกพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความรูสึกประสบความสําเร็จ ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
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 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
จําแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบานถึงโรงเรียนโดยรวม และดานความรูสึกประสบ
ความสําเร็จ ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ดานอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาดาน
ความรูสึกรับผิดชอบ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน 
 ไพรัตน  เพชรยวน (2552) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจยัพบวา ขาราชการพลเรือนกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนปจจัย 
พบวา ปจจัยจงูใจมีคาเฉล่ียมากวาปจจัยคํ้าจุนโดยปจจยัจงูใจ ท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก  
เรียงตามลําดับดังนี้ ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
สวนปจจยัคํ้าจนุท้ัง 5 ดานอยูในระดบัมากเชนกัน เรียงตามลําดับดังนี้ ดานความสัมพนัธกับ 
เพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความม่ังคง ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและ
การบริหารและดานผลประโยชนตอบแทน ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจของ 
การปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทยพบวา ระดับการศึกษา
และตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน และปจจยัดานเพศ อายุ และ 
อายุงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สมนึก  วัชระดนัย (2550) ไดศึกษามูลเหตุจูงใจในการสมัครเขาดํารงตําแหนงสมาชิก 
สภาองคการบริหารสวนตําบล: ศึกษากรณตีําบลทาตูม อําเภอศรีมหาโพธิ จังหวดัปราจีนบุรี  
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามูลเหตุจูงใจในการเขาดํารงตําแหนงของสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบล และศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลในการตัดสินใจสมัครสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล ผูใหขอมูล
สําคัญไดแก สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลในตําบลทาตูม อําเภอศรีมหาโพธิ จังหวัดปราจีนบุรี 
ซ่ึงไดรับเลือกเมื่อเดือนสิงหาคม 2546 จํานวน 17 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยัเปนแบบสัมภาษณ 
ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนวิเคราะหขอมูลดวยวิธีวิเคราะหเนื้อหา สรุปผลการวิจัยจากการสัมภาษณมูลเหตุจูงใจ
ในการเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลพบวา มูลเหตุจูงใจสําคัญเรียงลําดับจากมากไปหา
นอยไดดังนี้ 1) แรงจูงใจในการทํางานเพื่อพัฒนาทองถ่ิน 2) แรงจูงใจในการปกปองผลประโยชนของ
ทองถ่ิน 3) แรงจูงใจดานการแสวงหา ช่ือเสียง เกยีรติยศ 4) แรงจูงใจดานการแสวงหารายไดและ
ผลประโยชนใหกับตนเองและวงศตระกูล 5) แรงจูงใจดานการแสวงหาโอกาสกาวหนาสูการเมือง
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ระดับชาติ ผลการศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการสมัครเปนสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนตําบล จําแนกเปนปจจัยดานผลประโยชนสวนตัวและปจจยัดานผลประโยชนสวนรวม พบวา 
กลุมผูใหขอมูลสําคัญใหความสําคัญกับปจจัยสวนรวมมากกวาปจจยัสวนตัว 
 อัจฉรียา  ยินดสุีข (2551) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข 
(อสม.) ในพืน้ท่ีตําบลบานสวน อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา อสม. ในพื้นท่ีตําบล
บานสวน อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สมรสแลวเปนสวนใหญมีอายุ
ระหวาง 46 - 55 ป ศึกษาระดบัปฐมศึกษา ประกอบอาชีพรับจางเปน อสม. 1 - 5 ป รับผิดชอบหมู 6 
และอยูในตําแหนงสมาชิก อสม. ในการปฏิบัติงานท่ีมากท่ีสุดคืองานสุขศึกษา งานควบคุมปองกนั
โรค งานควบคุมโรค 111 งานรักษาพยาบาล งานคุมครองผูบริโภค และงานสงเสริมสุขภาพ 
ตามลําดับ แรงจูงใจของ อสม. ท่ีมากท่ีสุดคือ มีแรงจูงใจในดานความสําเร็จ แรงจูงใจในดานความ
ปลอดภัยและความม่ันคง แรงจูงใจในดานการยอมรับในสังคมและความรัก แรงจูงใจในดานรางกาย 
และแรงจูงใจในดานความตองการไดรับยกยองตามลําดบั ขอเสนอแนะ ประสานกับทาง
สถาบันการศึกษาในการจดัหลักสูตรพิเศษแก อสม. ควรจัดสรรงบประมาณใหแก อสม. ใหบริการ
ตรวจสุขภาพประจําป การจดัอบรมดูงานเจาหนาท่ีสาธารณสุขใหความรวมมือแก อสม. ในการ
ปฏิบัติงานในชุมชน ใหการสนับสนุนอุปกรณ เคร่ืองมือ แนะนําวิธีการจัดทําแฟมขอมูลสะสมผลงาน 
ประชาสัมพันธถึงขอบเขตของการปฏิบัติงานของ อสม. ใหประชาชนทราบกระตุนให อสม. คิดคน
วางแผนวิธีการท่ีจะปฏิบัติงานกันเอง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในพื้นท่ีรับผิดชอบของ อสม.  
ในเชิงคุณภาพ เพื่อท่ีจะไดทราบถึงรายละเอียดท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ศึกษาความรูความเขาใจใน
การปองกันตนเองของ อสม. ในการปฏิบัติงาน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเกีย่วกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีเปนอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยของประชาชนในพ้ืนท่ี  
โดยกําหนดตามกรอบแนวความคิดดังนี ้
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากสภาพการทํางานของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยท่ีได
ดําเนินการตามบทบาทภารกิจท่ีสํานักปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
กําหนดไว เพือ่เปนการสงเสริมใหภาคประชาชนรวมเปนกลไกในการเช่ือมประสานการสํารวจ
ติดตามรายงานสถานการณทางสังคม เฝาระวังและเตือนภัยทางสังคม ประสานการชวยเหลือ 
ผูประสบปญหา และผลักดนัใหเกิดการจดัทําแผนงานโครงการเพื่อปองกันแกไขปญหาสังคมใน
ระดับหมูบาน/ ชุมชนใหครอบคลุมท่ัวทุกพ้ืนท่ี และระหวางการดําเนนิงานมีอาสาสมัครบางสวน
ไดลาออก จึงตองการที่จะศึกษาวาอะไรเปนปจจยัสําคัญในการตัดสินใจออกจากอาสาสมัครพัฒนา
สังคมและความม่ันคงของมนุษย โดยผูวจิยัไดประยุกตใชทฤษฎีของ มาสโลว (Maslow, 1943) เปน
แนวทางในการตั้งคําถาม ตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ซ่ึงมี 5 ดาน คือ 1) ความตองการ
ทางดานรางกาย 2) ความตองการความปลอดภัย 3) ความตองการดานสังคม ฯ 4) ความตองการ
ช่ือเสียง 5) ความตองการความสมหวังของชีวิต  
 ประเด็นการต้ังคําถามท้ัง 5 ดานนี้ เปนไปเพื่อการสะทอนผลใน 3 มิติ สําคัญ คือ 
 1.  เพื่อสะทอนปจจยัสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจของประชาชนในการเขามาเปน
อาสาสมัคร ฯ 
 

สภาพการทํางาน 
ของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย 

ปจจัยสําคัญในการ
ตัดสินใจเขามาเปน
อาสาสมัคร ฯ 

ปจจัยสําคัญในการ
ตัดสินใจออกจาก 

การเปนอาสาสมัคร ฯ 

ลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
1.  ความตองการทางดานรางกาย 
2.  ความตองการความปลอดภัย 
3.  ความตองการดานสังคม ฯ 
4.  ความตองการช่ือเสียง 
5.  ความตองการความสมหวังของชีวิต 
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 2.  เพื่อสะทอนปจจยัสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจของประชาชนในการออกจากการเปน
อาสาสมัคร ฯ โดยเฉพาะในกรณีท่ีปจจัย (ความตองการ) เหลานั้น ไมไดรับการตอบสนอง หรือ
ไดรับการตอบสนองแตไมเพยีงพอ 
 3.  เพื่อสะทอนสภาพการทํางานของอาสาสมัคร ฯ ณ ชวงเวลาปจจุบัน 
  

 
 


