
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีเปนอาสาสมัครอาสาสมัครพัฒนาสังคม
และความมัน่คงของมนุษยจังหวดัตราด มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ   
 2.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วกับบทบาท 
 3.  ขอมูลสํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวดัตราดและโครงการ
อาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 5.  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายและองคประกอบ 
 พรรณราย  ทรัพยประภา (2529, หนา 41) ไดอธิบายวา แรงจูงใจมาจากรากศัพทเดิม 
ซ่ึงเปนภาษาละตินวา “Movere” แปลวา “เง่ือนไขหรือสภาวะท่ีเกีย่วของกับพฤติกรรม 3 ทิศทาง” 
หมายถึง เง่ือนไขหรือสภาวะท่ีทําใหเกิดพฤติกรรม หรือไปยับยั้งพฤตกิรรม หรือไปกําหนด
แนวทางพฤตกิรรมท่ีจะแสดงออกมา 
 ฐนิดา  ปตตานี (2546, หนา 12) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ 
การกระตุนจากส่ิงเราแลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนําไปสูจดุประสงคของ
ตนเองหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนพลังหรือเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกดิ
จากส่ิงเราภายใน หรือภายนอกเพียงอยางเดียวหรือท้ังสองอยางพรอมกันก็ได 
 ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530, หนา 53) ไดใหความเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจไววา แรงจูงใจ หมายถึง 
ความตองการ แรงขับ หรือแรงกระตุนท่ีอยูภายในตัวบุคคล แรงจูงใจจะถูกนํามุงหนาสูจุดหมาย ซ่ึง
อาจเปนลักษณะของจิตสํานึกก็ได มีผูไดใหความหมายของแรงจูงใจไวอีกหลายประการ ซ่ึงสวนใหญ
สอดคลองกัน 
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 ฮารริแมน (Harriman, 1947, p. 226) กลาวไววา แรงจูงใจเปนนามธรรมท่ีไมสามารถ
มองเห็นได แตเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลกระตุนใหเกิดพฤติกรรมข้ึน นอกจากจะชวยกระตุนทําใหมนุษย
เคล่ือนไหวและทํากิจกรรมตาง ๆ แลว ยังเปนส่ิงชักนําใหมนุษยประพฤติตนอยางมีทิศทาง เพื่อให
บรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 
 นอตซ (Knootz, 1980, p. 634) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจเปนส่ิงกระตุน 
เพื่อพยายามใหไดมาซ่ึงส่ิงท่ีตองการ หรือเพ่ือไปใหถึงเปาหมาย แรงจูงใจจึงเปนแรงกระตุนกอนท่ีจะ
ไดผลลัพธออกมา 
 จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจไดวา แรงจูงใจ คือ 
ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราภายในรางกาย หรือภายนอกรางกาย หรือท้ังสองอยาง ซ่ึงส่ิงเรานี้
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุตามจุดประสงคท่ีตนตองการ 
 ทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 1.  ทฤษฎีลําดับข้ันตอนความตองการของมาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 
 ในเบ้ืองตนอาจกลาวไดวา การทําความเขาใจในเรื่อง “ความตองการของมนุษย” เปน
พื้นฐานสําคัญสําหรับการออกแบบแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจของแตละบุคคลใหดําเนนิการ
ในส่ิงใดส่ิงหนึ่งตามท่ีตองการหรือคาดหวงัจากความสําคัญและประโยชนดังกลาวนี ้จึงเปน
ประเด็นท่ีจะนาํไปสูการศึกษาลําดับข้ันความตองการของมนุษย โดยมาสโลว (Maslow, 1943) ได
กลาวไววา ความตองการของบุคคลสามารถจําแนกออกไดเปน 5 ระดับ ดังแผนภาพ ตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1  ลําดับความตองการของ มาสโลว 

ความตองการความสมหวังของชีวิต 
(Self Actualization Needs) 

ความตองการช่ือเสียง - ยกยอง 
(Self - Esteem Needs) 

ความตองการดานสังคม - ความรักความพอใจ 
(Belonging and Love Needs) 

ความตองการความปลอดภัย 
(Safety or Security Needs) 

ความตองการทางดานรางกาย 
(Physiological Needs) ระดับที่ 1 

ระดับที่ 2 

ระดับที่ 3 

ระดับที่ 4 

ระดับที่ 5 
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 จากแผนภาพที่ 1 ขางตน สามารถอธิบายองคประกอบและความสําคัญของความตองการ
ในแตละระดบัได ดังตอไปนี้ 
  1.1  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐาน
ของมนุษย (Basic Needs) จัดอยูในระดับตํ่าสุดและเปนความตองการที่จําเปนท่ีสุดสําหรับการ
ดํารงชีวิตตองไดรับการตอบสนองภายในระยะท่ีสมํ่าเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว 
ชีวิตก็ดํารงอยูไมได ไดแก อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ฯลฯ  
ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะตองไดรับการตอบสนองกอนความตองการชนิดอ่ืนใด 
  1.2  ความตองการทางดานความม่ันคง หรือความปลอดภัย (Security Needs or Safety 
Needs) เม่ือความตองการดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองความม่ันคงปลอดภัยกจ็ะ
เขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย มีความปรารถนาท่ีจะไดรับความปลอดภัยตาง ๆ เชน 
อุบัติเหตุ อาชญากรรม รวมถึงความม่ันคงของการทํางาน เชน การไมถูกปลดออก ไลออกจากงาน 
เปนตน 
  1.3  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการสองประการแรก
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะมีความตองการท่ีสูงข้ึน ไดแก ความตองการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง  
ความตองการที่เปนสวนหนึง่ทางสังคม และไดรับการยอมรับจากกลุมสังคมตาง ๆ ตองการ
มิตรภาพ ความพอใจรักใคร ความเหน็อกเห็นใจ เปนตน 
  1.4  ความตองการช่ือเสียงเกยีรติยศ หรือไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs or 
Egoistic Needs) ความตองการนี้เพื่อจะมีฐานะเดนในสังคม รวมถึงความเช่ือม่ันในตนเอง การไดรับ
การเชิดชูยกยองสรรเสริญ การไดรับการตระหนกัวาเปนบุคคลสําคัญ เปนท่ียอมรับนับถือของ 
คนท้ังหลาย 
  1.5  ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self - Actualization Needs) เปนความตองการ 
ข้ันสูงสุด เปนความตองการซึ่งคนสวนมากนึกอยากจะเปน นึกอยากจะได การท่ีบุคคลใดบรรลุถึง
ความตองการในข้ันนีก้็จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษความตองการข้ันนี้เปนความตองการที่
จะไดพิสูจนความสามารถของตนเองจนประสบความสําเร็จตามท่ีปรารถนาและรูสึกวาตนเองได
บรรลุถึงส่ิงสุดยอดของความใฝฝนแลว (A Feeling of Accomphishment and Attainment) 
  กลาวโดยสรุป มาสโลว (Maslow) เห็นวา ความตองการหาประการจะถูกจัดอันดับ
จากความสําคัญจากระดับลางสุดไปจนถึงบนสุดมนุษยจะถูกจูงใจดวยความตองการในระดับลาง
กอนจนกวาจะไดรับความพอใจในระดับหนึ่งแลวก็จะเกดิความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนไปอีก 
ตามลําดับจนถึงระดับบนสุด 
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 2.  ความตองการและแรงขับ 
 นอกเหนือจากลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามขอเสนอแนะของมาสโลว (Maslow, 
1943) ท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจยัไดจําแนกลักษณะสําคัญของความตองการ รวมท้ังแรงขับและ
แรงจูงใจ ซ่ึงมีสวนสัมพันธกบัลําดับข้ันความตองการของมนุษย โดยมีรายละเอียด ดงัตอไปนี ้
  2.1  ความตองการ (Need) หมายถึง สภาวะท่ีอินทรียขาดความสมดุล ขาดบางส่ิง
บางอยาง แลวตองการไดรับส่ิงนั้น เชน ขาดอาหารทําใหหิวกต็องอาหารเพื่อรับประทาน เพลีย
เนื่องจากพักผอนไมเพยีงพอก็ตองการพักผอน ไมมีเงิน ขาดเงิน ก็ตองการเงินสําหรับคาใชจาย ไมได
รับการยอมรับ ยกยอง ไมมีช่ือเสียง ไมมีเกยีรติยศ ก็ตองการยอมรับ ตองการมีช่ือเสียง ตองการ
เกียรตยิศ เปนตน ซ่ึงความตองการเหลานีอ้าจสรุปไดวาเปนความตองการทางรางกาย และ 
ความตองการทางดานจิตใจ 
  2.2  แรงขับ (Drive) หมายถึง สภาพความเครียดท่ีเกดิข้ึนภายในรางกาย ในขณะท่ีเกดิ
ความตองการ เพื่อจะใหบรรลุความตองการ หรือกลาวไดวา ความตองการของรางกายทําใหเกิด 
แรงขับนั่นเอง แรงขับเปนกระบวนการภายในซ่ึงจะเพิ่มใหแกพฤติกรรม พลังแรงขับอาจไดรับ
อิทธิพลจากส่ิงแวดลอม เชน อุณหภูมิ อากาศ ซ่ึงทําใหบุคคลเปล่ียนพฤติกรรมเปนกระตือรือรน 
เฉ่ือยชา หรือ อารมณรุนแรงได 
  แรงขับนั้นมีท้ังสวนดแีละสวนไมดี โดยสวนดี คือ สรางกําลัง พลัง ทําใหบุคคลเกิด
กําลังใจทะเยอทะยาน และใชความสามารถของตนเต็มท่ี เพื่อใหไดรับส่ิงท่ีตองการ สวนไมดีคือ 
หากมีแรงขับมากเกินไปทําใหเกิดความเครียด ความทุกข ซ่ึงมีผลกระทบตอสภาพรางกายและจิตใจ 
  ประเภทของแรงขับ (Types of Drives) ดังนี้ 
  แรงขับปฐมภมิู (Primary Drive) เปนแรงขับท่ีข้ึนภายในตัวเราเอง ไดแก ความหวิ 
ความกระหาย ความรูสึกทางเพศ ความอยากรูอยากเห็น ความกลัว ความรัก เปนตน ซ่ึงเปน
แรงผลักดันท่ีเกิดจากความตองการหรือสภาวะภายในรางกาย ซ่ึงอวยัวะของรางกายจะไปกระตุน
ใหบุคคลปฏิบัติในส่ิงท่ีรางกายตองการ 
  แรงขับทุติยภมิู (Secondary Drive) เปนแรงขับท่ีเกิดจากการรับรูทางกิจกรรม หรือ 
แรงกดดนัทางจิตใจ (Social Motives) เชน ความตองการมีช่ือเสียง ความตองการมีฐานะความตองการ
ตําแหนงหนาท่ีการงาน ความตองการความสําเร็จ ความตองการการยอมรับ ความตองการมีเกียรตยิศ 
เปนตน 
  2.3  การจูงใจ (Motivation) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการบริหารงานท้ังผูท่ีเปนเจาของ
กิจการ นกับริหารทุกระดับ เพื่อเพ่ิมพูนผลงานจากการปฏิบัติงาน 
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  ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) การจูงใจเปนกระวนการท่ีกอใหเกิด
ความพึงพอใจของผูถูกจูงใจ เพื่อสรางกําลังใจและความเต็มใจในการกระทําหรือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม โดยใชส่ิงเรา (Incentive) ท่ีพึงพอใจมากระตุนเพื่อใหเกิดแรงขับ การท่ีบุคคลบรรลุ
เปาหมาย หรือไดในส่ิงท่ีตองการ ทําใหเกิดความพึงพอใจ เชน พนกังานสามารถทํายอดขายไดตาม
เปาหมายท่ีกําหนดก็จะทําใหเขาพอใจกับผลงานของตนและอาจไดรางวัลท่ีเปนรูปธรรมจาก
หนวยงานหรือองคกรดวย ผลงานท่ีไดรับคําชมเชยวาปฏิบัติงานดี ยอมนํามาซ่ึงความพอใจ 
 3.  ความสําคญัของแรงจูงใจในการทํางาน 
 อรุณ  รักธรรม (2533, หนา 268) แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยก็เกิดจากแรงจงูใจท่ีทําใหเกดิความตองการและแสดง
การกระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทําส่ิงตาง ๆ ไดหลายอยาง หรือมี
พฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกมาในบางโอกาสเทานั้น ส่ิงท่ีจะผลักดัน 
เอาความสามารถของคนออกมาไดก็คือแรงจูงใจนัน่เอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจท่ีจะใชพลัง
ความสามารถเพ่ือใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 เมอรเรย (Murray, 1961, p. 91) กลาววา ความตองการความสําเร็จเปนความตองการทีมี่
อยูในตวัมนษุยทุกคนเปนความตองการทางจิตของมนุษยท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มุงกระทําส่ิงท่ียาก
ใหสําเร็จเปนความปรารถนาหรือแนวโนมท่ีจะกระทําส่ิงใด ๆ ใหสําเร็จโดยเร็วท่ีสุด 
 วรูม (Vroom, 1970, p. 10) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจงูใจไววามีความสําคัญตอ 
การทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่งเพราะการทํางานใดกต็ามถาจะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทักษะในการทํางานของบุคคลและ
แรงจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน 
 ลินดเกรน (Lindgren, 1976, pp. 31 - 34) ท่ีกลาวไววา บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน
ใหประสบความสําเร็จสูงจะตองมีความทะเยอทะยาน มีการมุงแขงขัน และมีความพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน 
 4.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
 กิเซลลิ และบราวน (Ghiselli & Brown, 1955 อางถึงใน สิริรักษ  วรรธนะพินทุ, 2548)  
มีความเหน็วา องคประกอบท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจงูใจในการทํางานมี 5 องคประกอบ คือ 
 1.  ระดับอาชีพ ถาอาชีพอยูในสถานะท่ีสูงหรือระดับสูงเปนท่ีนิยมนับถือของคนท่ัวไป 
ก็จะเปนท่ีพึงพอใจของผูประกอบอาชีพนัน้ 
 2.  สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
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 3.  ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25 - 34 ป และ 45 - 54 ป  
มีความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอายุอ่ืน ๆ 
 4.  รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
 5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดรีะหวางผูจัดการกับ
คนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 ชรูเดน และเชอรแมน (Chruden & Arthur, 1968, pp. 306 - 309) ไดจําแนกส่ิงจูงใจออกเปน  
2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความม่ันคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับ
นับถือ การแขงขัน การมีสวนรวม การไดรับรูผลงาน ส่ิงจูงใจทางบวกนี้เปนปจจยัท่ีเอ้ืออํานวยตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล 
 2.  ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแก การบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ีจะ
กอใหเกิดความขับของใจในการปฏิบัติงาน 
 เดอซาล (Dersal, 1968 อางถึงใน สิริรักษ  วรรธนะพินทุ, 2548) ใหความเห็นวา 
องคประกอบท่ีเอ้ืออํานวยใหเกิดแรงจูงใจนาการทํางานนั้น ประกอบดวย 
 1.  นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policy and Administration) 
 2.  การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervisiion) 
 3.  เงินเดือน (Salary) 
 4.  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations) 
 5.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
 นอกจากนั้น เดอซาล ยังใหความคิดเหน็วา มีตัวกระตุนท่ีทําใหพนักงานเกิดแรงจูงในการ
ทํางานอ่ืน ๆ อีกไดแก 
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
 2.  การยอมรับของสังคม (Recognition) 
 3.  ลักษณะของงาน (The Work Itself) 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 5.  โอกาสกาวหนา (Advancement) 
 เนโกร (Negro, 1969) กลาววา ผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก
บุคลากรในหนวยงานไดดวยการบริหารงานดวยความยตุิธรรม สงเสริมสภาพแวดลอมและบรรยากาศ
ในการทํางานใหทุกคนแสดงความคิดเหน็อยางเสรีใหความม่ันคงในชีวติและความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงาน การยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดี เอาใจใสดูแลใหความกาวหนาในตําแหนง
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หนาท่ีการงาน การยกยองชมเชยผูท่ีปฏิบัติงานดี เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา 
และตองทําตัวเปนตัวอยางท่ีดีของผูใตบังคับบัญชาดวย 
 อีเวนส (Evans, 1971, pp. 31 - 38) ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการทํางาน โดยเนนถึง
ความสําคัญของเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของงาน เชนเดียวกับไมเออรส ซ่ึงอีเวนสไดตั้งทฤษฎี
เกี่ยวกับการกระตุนใหบุคคลแสดงความสามารถออกมาวา กิจกรรมของแตละบุคคลท่ีกระทํานั้น
ยอมนําไปสูวตัถุประสงคอันสําคัญท่ีผูกระทําคาดหวังไว อีเวนสไดสรางแบบจําลองท่ีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางาน 
 1.  แรงจูงใจในการทํางานใด ๆ นั้นข้ึนอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงคและแนวทาง
ในการดําเนินงาน แนวทางในการดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีวางใจจึงจะ
กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 
 2.  แมวาจะมีแรงจูงใจในการทํางาน แตถามีตัวถวงในการทํางาน เชน ขาดความรู 
ความสามารถในการทํางาน ขาดอิสรภาพกจ็ะทําใหกจิกรรมนั้นขาดตอน กิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ
นั้นจะตองเปนกิจกรรมท่ีสมํ่าเสมอและความสมํ่าเสมอในการทํางานจะตองข้ึนอยูกบัความรู
ความสามารถ ส่ิงแวดลอมท่ีดีในการทํางาน 
 3.  ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไวนัน้ จะเกิดข้ึนไดเพราะมีความสมํ่าเสมอใน 
การทํางาน ประกอบกับแนวทางในการดําเนินงานตามวตัถุประสงค องคประกอบท้ัง 2 ประการน้ี 
หากขาดประการหน่ึงประการใด ความสําเร็จจะลดนอยลง 
 บารนารด (Barnard, 1974, pp. 142 - 148) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจท่ีสงผลตอแรงจูงใจใน 
การทํางาน จึงประกอบดวยองคประกอบหลายประการดังนี ้
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกาย ท่ีใหแกผูปฏิบัติงานเปน 
การตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางด ี
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีไมใชวัตถุ จดัเปนส่ิงจูงใจสําคัญในการชวยเหลือหรือสงเสริมความรวมมือ
ในการทํางานมากวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะส่ิงจูงใจนี้บุคคลจะไดรับแตกตางจากบุคคลอ่ืน เชน 
ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 
 3.  สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชในสํานักงาน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติเปนส่ิงจูงใจท่ีอยูระหวางความมีอํานาจมากท่ีสุดกับความทอแท
ท่ีสุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนองความตองการของบุคคล
ในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียม การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเอง 
และผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภกัดีตอหนวยงาน 
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 5.  ความดึงดดูใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน  
ซ่ึงถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพนัและความพอใจรวมกับหนวยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงตําแหนงงาน วธีิการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล 
 7.  โอกาสที่มีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร
รูสึกมีสวนรวมในงานเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกนัในหมู
ผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.  สภาพการอยูรวมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือความม่ันคง
ทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการทํางาน เชน การรวมตัว
จัดต้ังสมาคมของผูปฏิบัติงาน เพื่อสรางผลประโยชนรวมกัน จะเหน็ไดวาแรงจูงใจของเบอรนารด 
นอกจากจะตอบสนองความตองการพื้นฐานเพ่ือการยงัชีพ โดยใหส่ิงจงูใจท่ีเปนเงินทอง ส่ิงของ 
และการจดัส่ิงแวดลอมท่ีดใีนการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการทางกายแลวยังให
ผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางานอีกดวย 
 สุพัตรา  สุภาพ (2536, หนา 138 - 140) ใหความคิดเห็นวา แรงจูงใจคือส่ิงท่ีทําใหมีกําลัง
ท้ังกายและใจในการทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับปจจัยหลายทาง ดังนี ้
 1.  งาน งานแตละอยางนัน้จะเหมาะกับคนบางประเภทเทานั้น ไมใชทุกคนจะทําได 
ทุกอยาง บางคนจึงทําเพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานจะทํา แรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนนัน้ตองขวนขวาย
หาความรูและทําใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเปนปจจยัท่ีทําใหทํางานไดด ี
 2.  คาจางท่ีนาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีเปนแจงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรือรูวาได
คาตอบแทนมาก ก็ยิ่งอยากทุมเทงานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความสําคัญตอคน
ในการที่อยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจอยางเดยีวท่ีทําใหคนอยาก
ทํางาน 
 3.  คน หรือผูคนรอบตัว ซ่ึงมีหลายประเภท เชน เหนือกวา คือ “นาย” ต่ํากวา “ลูกนอง” 
เทา ๆ กัน คือ “เพื่อน” บุคคลดังกลาวมีสวนทําใหเราอยากทํางาน หรืออยากหนีงาน ซ่ึงโดยท่ัวไป
แลวมนษุยชอบอยูกับคนอ่ืน และไมอยากแตกตางกับคนอ่ืน บางคร้ังจึงทําอะไรตามเพ่ือน แมจะ 
ฝนใจทําเพื่อใหเขายอมรับกต็าม การใหเพือ่นยอมรับจึงเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน 
 4.  โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะไดรับความดคีวามชอบ ไดเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน ซ่ึงการเล่ือนข้ันนี้ตองทําดวยความเปนธรรม โดยข้ึนอยู
กับความดี (Merit System) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจในการทํางาน 
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 5.  สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน ไมวาจะเปน 
โตะทํางาน เกาอ้ี หองน้ํา หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ เปนสภาพการทํางานท่ีตอง
ถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางานครบถวน เชน เคร่ืองเขียน โทรศัพท 
โทรสาร เปนตน 
 6.  สวัสดิการหรือบริการท่ีจาํเปนแกผูท่ีทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง น้ําด่ืม กระดาษชําระ 
การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จบํานาญ เปนตน สวัสดิการท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน 
เพราะม่ันใจไดวา ทํางานแลวองคกรจะไมทอดท้ิงเราในยามทุกขหรือสุข 
 7.  การบริหารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เชน 
การรับคนเขาทํางานตามความสามารถและเหมาะสมแกตําแหนง รวมท้ังมีการพิจารณาความดี
ความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกล่ันแกลงหรือขมขูใหเกดิความหวาดกลัว ยิ่งไปกวานัน้
องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได 
 8.  ความม่ันคง โดยเฉพาะหากองคกรท่ีไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกิดความม่ันใจและ 
มีกําลังใจท่ีจะชวยสรางสรรคใหบริษัทกาวหนายิ่งข้ึนไป 
 9.  ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยองชมเชย ปลอดภยั อยากรักและ 
ถูกรัก 

แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวกับบทบาท 

 ความหมายของบทบาท 
 คําวา “บทบาท” ไดมีการใหความไวหลายลักษณะ ซ่ึงพอจะประมวลไดดังตอไปนี้  
 ราชบัณฑิตยสถาน (2525, หนา 453) ไดใหความหมายไววา “บทบาท (บดบาด)” การทํา
ตามบทโดยปริยาย หมายความวา การทําหนาท่ีท่ีกําหนดไว เชน บทบาทพอแม บทบาท 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2529, หนา 125) ไดอธิบายไววา “บทบาท” หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีดํารงตําแหนงตามนัยสิทธิและหนาท่ีของตําแหนง 
 ภิญโญ  สาธร (2512, หนา 10) ไดกลาวถึงความหมายของบทบาทไว สรุปไดวา บทบาท 
คือ ส่ิงท่ีบุคคลผูดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งซ่ึงเปนท่ีรับรูกันอยูท่ัวไปวาถูกคนอ่ืนลงความเห็นวา 
เขาตองทําส่ิงท่ีเรียกวาบทบาทหนาท่ี ซ่ึงกาํหนดไวควบคูกับตําแหนงท่ีบุคคลนั้นไดรับบทบาท
หนาท่ี รวมถึงหนาท่ีหรือเง่ือนไขท่ีตองกระทําและบรรดาส่ิงตาง ๆ ท่ีไดมาพรอมกับตําแหนง สิทธิ 
และหนาท่ีของตําแหนงอ่ืนท่ีเกี่ยวของกันภายในระบบสังคมเดียวกัน  
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 อุทัย  หิรัญโต (2526, หนา 11) ไดอธิบายความหมายของบทบาทไววา บทบาทเปนแบบ
แผนแหงพฤตกิรรมของบุคคลในสถานะหน่ึงท่ีพึงมีตอบุคคลอ่ืนในสถานะอีกอยางหน่ึงในสังคม
เดียวกัน 
 กมลรัตน  หลาสุวงษ (2537, หนา 50) ไดกลาวถึงความหมายของบทบาทไวสรุปไดวา 
บทบาท หมายถึง การประพฤติการปฏิบัติของบุคคลตามตําแหนงและสถานภาพในสังคมนั้น ๆ 
 ทองคูณ  หงสพันธุ (2522, หนา 7) ไดกลาวถึง ความหมายของบทบาทไววา บทบาท 
หมายถึง กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบกับงานโดยตรงและงานพิเศษ 
บทบาทจะเกิดข้ึนไดจากความสัมพันธระหวางบุคคล กลุมคน ความคิดเห็นสวนตัว ความกดดัน 
และภาวะของสังคม 
 ทิตยา  สุวรรณชฎ (2510, หนา 9 - 10) ไดกลาวถึงความหมายของบทบาทไววามี 2 ลักษณะ 
ดังนี ้
 1.  บทบาทอุดมคติ คือ บทบาทของผูดํารงตําแหนงทางสังคม ควรจะปฏิบัติบทบาท  
อุดมคติ กําหนดโดยอบรม คําแนะนํา ส่ังสอน หนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย 
 2.  บทบาทท่ีปฏิบัติจริง คือ บทบาทของผูดํารงตําแหนงทางสังคมจะตองปฏิบัติ บทบาท
ท่ีเปนจริงกําหนดโดยผูดํารงตําแหนงทางสังคม นําเอาบทบาท อุดมคติไปแปลเพื่อปฏิบัติตาม
อํานาจหนาท่ีนั้น บทบาทท่ีปฏิบัติจริงจะใกลเคียงหรือแตกตางจากบทบาทอุดมคติมากนอยเพียงใด 
ข้ึนอยูกับความสามารถในการแปลความหมายบทบาท อุดมคติ และสภาพแวดลอมจะเนนท้ัง
ขอจํากัด และสวนเกื้อกูลท่ีสําคัญ 
 จากความหมายและทรรศนะดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา บทบาท หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําตามตําแหนงหนาท่ีและสถานภาพ ซ่ึงสัมพนัธระหวางพฤติกรรมของ
ตนเองกับตําแหนงทางสังคมและหากสถานภาพเปล่ียนไป บทบาทก็จะเปล่ียนแปลงตามไปดวย 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบทบาท 
 บทบาทเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีทําตามตําแหนงหนาท่ี และสถานภาพในสังคม  
นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยา และผูรูไดอธิบายถึงทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทไวในแงมุมตาง ๆ 
ซ่ึงพอจะประมวลไดดังตอไปน้ี 
 อมรรัตน  สอนคง (2537, หนา 10) ไดกลาวถึง ทฤษฎีบทบาทตามแนวคิดของมีด (Mead) 
สรุปไดวา องคประกอบท่ีเกีย่วกับการปฏิบัติงานหรือบทบาทท่ีเปนจริงนั้น จะตองประกอบดวย 
ส่ิงตอไปนี้ 
 1.  การรูจักตนเอง 
 2.  พฤติกรรมตามสถานการณท่ีกําหนดใหจะตองมีความเหมาะสมกับการสงเสริมฐานะ 
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ของตนเอง 
 3.  ภูมิหลังของการกระทําท่ีเกี่ยวของกับผูอ่ืนใหเปนแบบอยางเพื่อใหการกระทําเฉพาะ
อยางเปนไปตามแนวทางท่ีตองการ  
 4.  การประเมินผลการกระทําตามบทบาทตองดําเนินการดวยตนเอง หรือโดยบุคคลอ่ืน 
 เดโช  สวนานนท (2526, หนา 104) ไดใหแนวคิดเกีย่วกบับทบาท สรุปไดวา บทบาท
จะตองประกอบดวยลักษณะ4 ประการ ดังนี้ 
 1.  รูสถานภาพของตนในสังคม 
 2.  คํานึงถึงพฤติกรรมท่ีควรแสดงออกในสถานการณนัน้ ๆ ท่ีเหมาะสมกับสถานภาพ
ของตนเอง 
 3.  คํานึงถึงพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับผูอ่ืน 
 4.  ประเมินผลการแสดงบทบาทของตนเอง 
 ประพันธ  สุทธาวาส (2522, หนา 41) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทไวดังนี ้
 1.  บทบาทเกี่ยวกับการทํางาน เปนบทบาทที่เกี่ยวของกับการงานท่ีกลุมกําลังกระทําอยู 
 2.  บทบาทในการรวมกลุม เปนกระบวนการของกลุมในการแกปญหารวมกัน 
 3.  บทบาทเฉพาะตน เปนบทบาทของสมาชิกแตละคน ซ่ึงถาไมมากเกินไปก็อาจลด
ประสิทธิภาพของกลุม หรือทําใหกลุมแยกจากแจกกนัได ถาบทบาทของแตคนไมประสานกับ
จุดประสงคของกลุม 
 บรูม และเซซสนิค (Broom & Selznick, 1958 อางถึงใน ฉลาด  บุตรเนียร (2524,  
หนา 34 - 35) ไดจําแนกลักษณะของบทบาทตามแนวคิดของ ไวดังนี ้
 1.  บทบาทท่ีกําหนดไวหรือบทบาทตามอุดมคติ เปนบทบาทท่ีมีการกําหนดสิทธิและ
หนาของตําแหนงทางสังคมไว 
 2.  บทบาทท่ีการกระทํา เปนบทบาทท่ีแตละบุคคลเช่ือวาควรจะกระทําใหหนาท่ีตําแหนง
นั้น ๆ ซ่ึงอาจไมตรงตามบทบาทตามอุดมคติทุกประการ และอาจแตกตางกันไปในแตละบุคคลก็ได 
 3.  บทบาทท่ีกระทําจริง เปนบทบาทท่ีแตละบุคคลละบุคคลไดกระทําไปจริงตามความเช่ือ 
ความคาดหวัง ตลอดจนความกดดนัและโอกาสที่จะกระทําในแตละสังคมในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 ทัศนา  บุญทอง (2525, หนา 93 - 94) ไดใหแนวคิดเกีย่วกบับทบาทสรุปไดวา บทบาท
หนาท่ีตามตําแหนงใดตําแหนงนั้น จะถูกคาดหวังจากสังคมรอบดาน ซ่ึงเปนกระบวนการขัดเกลา
ทางสังคม (Socialization) และการแสดงบทบาทของบุคคลตามตําแหนงหนาท่ีจะมีความถูกตอง
เหมาะสมเพยีงใดน้ันข้ึนอยูกับปจจยัสําคัญ 3 ประการ ดังนี ้
 1.  ความเขาใจในบทบาทท่ีตนเองแสดงหรือปฏิบัติ 
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 2.  ของผูท่ีแสดงบทบาท 
 3.  บุคลิกภาพของผูแสดงบทบาท 
 เกทเซสท (Getzest, 1978 อางถึงใน ภิญโญ  สาธร, 2512, หนา 10 )ไดกลาวถึง บทบาท
ตามความคิดเห็นของการดําเนินงานขององคการใดก็ตาม รวมท้ังองคการศึกษา ถาจะใหงานดําเนนิ
ไปเหมาะสมบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการดําเนนิงานนั้น ทุกคนตองมีความเห็นสอดคลองตรงกันในการ
กําหนดบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานซ่ึงดํารงตําแหนงในองคการนั้น ๆ รับไป
ปฏิบัติ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือการปฏิบัติงานจะดําเนินไปดวยดกี็ตอเม่ือผูปฏิบัติไมตองเผชิญกับ
สถานการณท่ีเกี่ยวของกับฝายใดก็ตาม มีความคิดเห็นขัดแยงกนัในการท่ีจะกําหนด หรือนึกคิด 
หรือคาดคะเนใหปฏิบัติวาทําอะไร อยางไร 
 อานนท  อาภาภิรม (2526, หนา 74) ไดใหแนวคิดเกีย่วกบับทบาทไววา “โดยปกติวสัิย
แลวสถานภาพและบทบาทเปนส่ิงท่ีควบคูกันไป แตอยางไรก็ดี บทบาทหรือการปฏิบัติหนาท่ี
ยอมข้ึนอยูกับบุคคลท่ีเขาดํารงตําแหนงน้ัน ๆ เพราะฉะนั้นบทบาทจึงเปนรูปการท่ีเคล่ือนไหว หรือ
รูปการทางพฤติกรรมของตําแหนง” 
 ทิตยา  สุวรรณชฎ (2510, หนา 162) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทไวคลายคลึงกันวา 
ความคิดกด็ีความรูสึกก็ดี พฤติกรรมคนก็ดตีางก็มีมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการปรากฏตัวของ 
คนอ่ืนนั้น เนื่องจาการปฏิสัมพันธระหวาง “คน” กับบทบาททันท่ีคนทราบวาตนถูกคนหวังจากผูท่ี
มีพฤติกรรมตอ ซ่ึงเรียกวาการคาดหวังบทบาทปฏิกิริยา 
 จากทรรศนะของนักวิชาการดังกลาวพอจะสรุปไดวา ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับบทบาท
มีสาระสําคัญวา บทบาทเปนพฤติกรรมของมนุษยในสังคมท่ีมีปฏิสัมพันธตอกัน บทบาทเปนส่ิงคู
กับหนาท่ีและสถานภาพซ่ึงบุคคลดํารงอยูและบทบาทจะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณท่ีกําหนด 

ขอมูลสํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวดัตราดและโครงการ
อาสาสมัครพัฒนาสังคมและความมัน่คงของมนุษย 

 สํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวัดตราด สังกดักระทรวงการพัฒนา
สังคมและความม่ันคงของมนุษย จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม  
พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกจิจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 2 ตุลาคม 2545 มีอํานาจหนาท่ีเกีย่วกับการพฒันา
สังคม การสรางความเปนธรรมและความเสมอภาคในสังคม การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและ
ความม่ันคงในชีวิต สถาบันครอบครัว ชุมชน และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจ
หนาท่ีของกระทรวงการพฒันาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ดังนัน้สํานักงานพฒันาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษยจังหวัดตราดจึงมีหนาท่ีและอํานาจเก่ียวกบัการเสนอแนะและการกําหนด
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นโยบาย ยุทธศาสตร มาตรการ กลไก แผนการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย การพัฒนา
ระบบสวัสดิการสังคม และการสงเสริมสนับสนุนการดาํเนินการดานพัฒนาสังคมของหนวยงานของ
ภาครัฐ และภาคเอกชน การพัฒนาศักยภาพของประชาชน และเครือขายบุคลากรเพ่ือการพัฒนาสังคม
และจัดสวัสดกิารสังคม การสนับสนุนทรัพยากรในการดําเนินกิจกรรมและการจดับริการสังคมให
กลุมเปาหมายและราชการอ่ืนตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนหนาท่ี และอํานาจของกระทรวง 
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย หรือสวนราชการซ่ึงสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความม่ันคงของมนุษย 
 วิสัยทัศน 
 เปนองคกรช้ันนําในการขับเคล่ือนการพัฒนาสังคม โดยการมีสวนรวมของเครือขาย 
ทุกภาคสวน สูสังคมท่ีดีงามและอยูเยน็เปนสุขรวมกัน 
 พันธกิจ 
 1.  จัดสวัสดิการสังคมแก ผูดอยโอกาส ผูยากไร คนไรท่ีพึ่ง และผูประสบปญหาทางสังคม 
 2.  พัฒนาคุณภาพ ความม่ันคงของครอบครัวและชุมชน 
 3.  สงเสริมการมีสวนรวมของเครือขายภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน 
 ประเด็นยุทธศาสตร 
 1.  การปองกนั แกไข และฟนฟูทางสังคม 
 2.  พัฒนาและเสริมสรางความเขมแขงของครอบครัวและชุมชน 
 3.  สงเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการชุมชน 
 4.  เสริมสรางการพัฒนาเครือขายดานสังคม 
 กลยุทธ  
 1.  สรางโอกาสใหประชาชนไดรับการคุมครองและพิทักษสิทธิ 
 2.  การสรางและพัฒนาการปองกันเหตุรายทางสังคม 
 3.  สงเสริมสนับสนุนความสัมพันธท่ีดีของครอบครัว 
 4.  สงเสริมสนับสนุนการสรางครอบครัวอบอุนเขมแข็ง 
 5.  สนับสนุนและยกระดับการจัดระบบการดูแลชุมชน 
 6.  สงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวมในการดูแลประชาชนในชุมชน 
 7.  สงเสริมสนับสนุนการจดักิจกรรมดานการพัฒนาสังคมของเครือขาย 
 8.  พัฒนาศักยภาพองคกรเครือขายเพื่อการจัดทํากิจกรรมท่ีสนองตอบตอความตองการ
ของประชาชน 
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 อํานาจหนาท่ี 
 หนาท่ีความรับผิดชอบของสํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวัดตราด 
 1.  ศึกษาวเิคราะหและรายงานสถานการณทางสังคมและเศรษฐกิจเพื่อการกําหนด
นโยบายในระดับจังหวัด รวมท้ังเสนอแนะแนวทางแกไข 
 2.  ประสานและจัดทําแผนงานโครงการและกิจกรรมดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคง
ของมนุษยของจังหวดั ใหเปนไปตามแนวนโยบายของกระทรวง 
 3.  สงเสริมและประสานการดําเนินงาน การจัดกิจกรรมตาง ๆ ตามภารกิจและเปาหมาย
ของหนวยงานในกระทรวง 
 4.  สงเสริม สนับสนุนและประสานการดาํเนินงานกับองคกรเครือขายในจังหวดัท้ังภาครัฐ
และเอกชน 
 5.  สงเสริม ประสานงาน และดําเนนิการชวยเหลือผูประสบปญหาทางสังคม รวมท้ัง 
สงตอใหหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการจดัสวสัดิการทาง
สังคมตามกฎหมาย 
 6.  เปนศูนยขอมูลดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยในระดับจังหวดั 
 7.  เผยแพรประชาสัมพันธและรณรงคใหมีการดําเนนิกจิกรรมเกีย่วกบัการพัฒนาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย รวมท้ังความกาวหนาทางวิชาการและผลการปฏิบัติงานของกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 8.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 แบงอํานาจหนาท่ีและโครงสรางการบริหารจัดการออกเปน 1 ฝาย 3 กลุม ประกอบดวย 
 1.  ฝายบริหารงานท่ัวไป 
 2.  กลุมนโยบายและวิชาการ 
 3.  กลุมพัฒนาสังคม 
 4.  กลุมสวัสดิการสังคมและพิทักษคุมครองสิทธิ 
 ฝายบริหารงานท่ัวไป มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานธุรการ 
 2.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานการเจาหนาท่ี 
 3.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานงบประมาณการเงิน 
 4.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ หรือ
ไดรับมอบหมาย 
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 กลุมนโยบายและวิชาการ มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  ศึกษา วเิคราะห และรายงานสถานการณทางสังคมและเศรษฐกิจเพื่อการกําหนด
นโยบายในระดับจังหวัด รวมท้ังเสนอแนะทางแกไข 
 2.  ประสานและจัดทําแผนงาน โครงการและกิจกรรมดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคง
ของมนุษยจังหวัดใหเปนไปตามแนวนโยบายของกระทรวง 
 3.  เปนศูนยขอมูลดานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยในระดับจังหวดั 
 4.  เผยแพรประชาสัมพันธความกาวหนาทางวิชาการและผลการปฏิบัติงานของกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 5.  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับตัวช้ีวดัดานเด็ก เยาวชน ผูดอยโอกาส ขอมูลผูดอยโอกาสยากลําบาก
และถูกทอดท้ิงทางสังคม รวมท้ังจัดทําแผนการชวยเหลือ 
 6.  ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือ
ไดรับมอบหมาย 
 กลุมการพัฒนาสังคม มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  สงเสริมและประสานการดําเนินงานการจัดกิจกรรมตาง ๆ ตามภารกิจและเปาหมาย
ของหนวยงานในกระทรวง 
 2.  สงเสริม สนับสนุนและประสานการดาํเนินงานกับองคกรเครือขายในจังหวดัท้ังภาครัฐ
และภาคเอกชน 
 3.  รณรงคใหมีการดําเนนิกจิกรรมเกีย่วกบัการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 4.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 กลุมสวัสดิการสังคมและพิทักษคุมครองสิทธิ  มีหนาท่ีดังนี ้
 1.  จัดสวัสดิการสังคมตามกฎหมาย 
 2.  สงเสริม ประสานงาน และดําเนนิการชวยเหลือผูประสบปญหาทางสังคม รวมท้ังสง
ตอหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการจัดสวัสดิการสังคมตาม
กฎหมาย 
 3.  ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 โครงการอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนษุย (อพม.) 
 โครงการอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย (อพม.) ไดดําเนินการมาตั้งแต
ป 2546 เพื่อสงเสริมใหภาคประชาชนรวมเปนกลไกในการเช่ือมประสานการสํารวจติดตามรายงาน
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สถานการณทางสังคม เฝาระวังและเตือนภัยทางสังคม ประสานการชวยเหลือผูประสบปญหาและ
ผลักดันใหเกิดการจัดทําแผนงานโครงการเพ่ือปองกันแกไขปญหาสังคมในระดับหมูบาน/ ชุมชนให
ครอบคลุมท่ัวถึงทุกพ้ืนท่ีระดับหมูบาน/ ชุมชน ท้ังในสวนภูมิภาคและกรุงเทพมหานคร โดยในชวงป 
พ.ศ. 2547 ในสวนภูมิภาคไดมีการอบรมวทิยากรกระบวนการ จํานวน 7 รุน รวม 450 คน ซ่ึงมี  
พมจ. 75 จังหวัด เปนผูประสานงาน และเปนเจาภาพในการขับเคล่ือนไดใหการอบรม อพม. 72,861 
คน ครบทุกหมูบาน และป 2548 จึงไดจดัใหมีการอบรม อพม. เพิ่มเติมในชุมชนเขตเทศบาลตําบล 
เทศบาลเมือง เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานคร อีกประมาณ 9,000 ชุมชน ซ่ึงอยูในกรุงเทพมหานคร 
1,760 ชุมชน ใน 50 เขตการปกครอง 
 การปฏิบัติงานของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยนั้น แตกตางไป
จากงานอ่ืนๆ เพราะไมมีเงินเดือน ไมมีการเล่ือนข้ัน ตําแหนง จะมีเพียงการไดรับการประกาศเชิดชู
เกียรติ การไดรับการยอมรับจากคนในชุมชนบางคร้ัง การไดมีบทบาทในสังคมตลอดจนการไดรับ
ความรูเพิ่มข้ึนจากการอบรมของหนวยงานภาครัฐ ซ่ึงถือวาเปนส่ิงตอบแทนเพียงเล็กนอยเทานัน้  
ผูท่ีจะทํางานตามบทบาทน้ีได จึงตองเปนคนท่ีมีความเสียสละเปนอยางมาก 
 บทบาทภารกจิของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย คือ บทบาทภารกิจ
ท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย กําหนดไว 3 ดาน ดังนี ้
 1.  ช้ีเปา - เฝาระวัง ในท่ีนี้ หมายถึง การนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับกลุมเปาหมายท่ีประสบ
ปญหา ขอมูลดานสถานการณปญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน เพื่อนําไปสูการดําเนินงานเพ่ือปองกัน แกไข
ปญหา ซ่ึงภารกิจท่ีจะนําไปสูการชี้เปา - เฝาระวัง คือการสํารวจและรวบรวมขอมูลกลุมเปาหมายและ
ผูรับบริการ การเฝาระวัง การสงเสริมและแกไขปญหาดานสังคมเบ้ืองตนและการรายงานสถานการณ
ทางสังคมของชุมชน 
 2.  เช่ือมกลุมเดิม - เสริมสรางกลุมใหม อพม. จะเปนผูทําหนาท่ีประสานการดําเนินงาน
กับเครือขายในระดับชุมชน นอกชุมชน ท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อรวมกันในการดําเนินงานเพื่อ 
การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยของชุมชน ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของโครงการ อพม. 
คือ ใหเกดิกลไกลเช่ือมโยงการทํางานระหวางภาครัฐกับทองถ่ิน ภารกจิท่ีจะนําไปสูการเช่ือม 
กลุมเดิม - เสริมสรางกลุมใหม คือ การประสานงาน การสงตอผูรับบริการและการใหความรวมมือ
และสนับสนนุการปฏิบัติงานตามภารกจิของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
สวนราชการและเอกชนท่ีเกีย่วของ 
 3.  รวมใจทําแผนชุมชน แผนชุมชนมีความสําคัญอยางยิ่งในการท่ีจะทําใหการพัฒนาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมดังนี้ ภารกิจของ อพม. คือ ควรเปนผูผลักดันหรือ
กระตุนใหชุมชนรวมมือรวมใจกนั ระดมความคิด เพื่อจดัทําแผนของชุมชนโดยเฉพาะในสวนท่ี 
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เกี่ยวของกับการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย เชน การจัดทําแผนสวัสดกิารชุมชน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 โกมาตร  จึงเสถียรทรัพย (2549) ศึกษาศักยภาพอาสาสมัครสาธารณสุขในสถานการณ 
การเปล่ียนแปลง: การสงเคราะหความรูสูยทุธศาสตรการพัฒนา การศึกษาน้ีตองการประเมินศักยภาพ
ท่ีดํารงอยูของ อสม. ในประเทศไทยท่ีสอดคลองกับบริบททางสังคมและสถานการณสุขภาพท่ี
เปล่ียนแปลงไป โดยใชกระบวนการสังเคราะหความรูจากการทบทวนสถานการณท่ีเกี่ยวของท้ังจาก
เอกสาร และการประชุมเชิงปฏิบัติการกับผูประสบการณในการปฏิบัติงานดานสุขภาพ มีการทบทวน
สถานการณและแนวคิดสําคัญ โดยนักวิจยัท่ีมีศักยภาพในประเด็นตาง ๆ 
 ขอคนพบจากการศึกษา คือ เม่ือสถานการณการเมืองและสุขภาพเปล่ียนไปมีความจําเปน 
ตองเปล่ียนแนวคิด และตัวแบบของการปฏิบัติงาน อสม. ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง อสม. 
สวนใหญไดรับการคัดเลือกจากความไววางใจและเช่ือถือของชุมชน วาจะอุทิศตนใหกับการทํางาน
เพื่อชุมชน อสม. สวนใหญยงัคงมีชีวิตอยู มีผูหญิงมาเปน อสม. มากข้ึนรอยละ 70.00 และ อสม. ท่ี
เปนคนรุนใหมท่ีเพิ่งเปน อสม. ไดไมเกนิ 5 ป อสม. ท่ีมีอยูมีความสามารถในการทํางานซ่ึงเสร็จส้ิน
ไดในระยะเวลาส้ัน ๆ เชน การสํารวจรวบรวมขอมูล และมีขอจํากัดในการทํางานท่ีมีระยะเวลานาน 
เชนดูแลผูปวยเร้ือรัง อสม. ท่ีมีสวนใหญมาจากผูท่ีมีการศกึษา และฐานะทางเศรษฐกิจไมสูงนัก 
ระบบการสนบัสนุนท่ีเปล่ียนแปลงไปจากนโยบายการกระจายอํานาจสงผลตอความสัมพันธระหวาง
ท่ีสูงกวาจังหวดัคอนขางนอย 
 พนิดา  จิระสถิตถาวร (2550) ไดศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี และเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประภัสสรวิทยา จาํแนกตามระยะเวลาการเดินทางและประสบการณในการปฏิบัติงาน  
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคนควาคร้ังนีเ้ปนครูปฏิบัติงานในโรงเรียนประภัสสรวทิยา จํานวน  
56 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและการทดสอบคาที  
(t - test) 
 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
โดยรวม และรายดานมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานทุกดานอยูในระดับมากไปหานอย ดังนี้ ดาน
ความรูสึกรับผิดชอบ ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความรูสึกพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความรูสึกประสบความสําเร็จ ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
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 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
จําแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบานถึงโรงเรียนโดยรวม และดานความรูสึกประสบ
ความสําเร็จ ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ดานอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประภัสสรวิทยา อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวาดาน
ความรูสึกรับผิดชอบ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน 
 ไพรัตน  เพชรยวน (2552) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน 
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจยัพบวา ขาราชการพลเรือนกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนปจจัย 
พบวา ปจจัยจงูใจมีคาเฉล่ียมากวาปจจัยคํ้าจุนโดยปจจยัจงูใจ ท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก  
เรียงตามลําดับดังนี้ ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
สวนปจจยัคํ้าจนุท้ัง 5 ดานอยูในระดบัมากเชนกัน เรียงตามลําดับดังนี้ ดานความสัมพนัธกับ 
เพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความม่ังคง ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและ
การบริหารและดานผลประโยชนตอบแทน ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจของ 
การปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทยพบวา ระดับการศึกษา
และตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน และปจจยัดานเพศ อายุ และ 
อายุงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สมนึก  วัชระดนัย (2550) ไดศึกษามูลเหตุจูงใจในการสมัครเขาดํารงตําแหนงสมาชิก 
สภาองคการบริหารสวนตําบล: ศึกษากรณตีําบลทาตูม อําเภอศรีมหาโพธิ จังหวดัปราจีนบุรี  
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามูลเหตุจูงใจในการเขาดํารงตําแหนงของสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบล และศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลในการตัดสินใจสมัครสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล ผูใหขอมูล
สําคัญไดแก สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลในตําบลทาตูม อําเภอศรีมหาโพธิ จังหวัดปราจีนบุรี 
ซ่ึงไดรับเลือกเมื่อเดือนสิงหาคม 2546 จํานวน 17 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยัเปนแบบสัมภาษณ 
ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนวิเคราะหขอมูลดวยวิธีวิเคราะหเนื้อหา สรุปผลการวิจัยจากการสัมภาษณมูลเหตุจูงใจ
ในการเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลพบวา มูลเหตุจูงใจสําคัญเรียงลําดับจากมากไปหา
นอยไดดังนี้ 1) แรงจูงใจในการทํางานเพื่อพัฒนาทองถ่ิน 2) แรงจูงใจในการปกปองผลประโยชนของ
ทองถ่ิน 3) แรงจูงใจดานการแสวงหา ช่ือเสียง เกยีรติยศ 4) แรงจูงใจดานการแสวงหารายไดและ
ผลประโยชนใหกับตนเองและวงศตระกูล 5) แรงจูงใจดานการแสวงหาโอกาสกาวหนาสูการเมือง
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ระดับชาติ ผลการศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการสมัครเปนสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนตําบล จําแนกเปนปจจัยดานผลประโยชนสวนตัวและปจจยัดานผลประโยชนสวนรวม พบวา 
กลุมผูใหขอมูลสําคัญใหความสําคัญกับปจจัยสวนรวมมากกวาปจจยัสวนตัว 
 อัจฉรียา  ยินดสุีข (2551) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข 
(อสม.) ในพืน้ท่ีตําบลบานสวน อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา อสม. ในพื้นท่ีตําบล
บานสวน อําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สมรสแลวเปนสวนใหญมีอายุ
ระหวาง 46 - 55 ป ศึกษาระดบัปฐมศึกษา ประกอบอาชีพรับจางเปน อสม. 1 - 5 ป รับผิดชอบหมู 6 
และอยูในตําแหนงสมาชิก อสม. ในการปฏิบัติงานท่ีมากท่ีสุดคืองานสุขศึกษา งานควบคุมปองกนั
โรค งานควบคุมโรค 111 งานรักษาพยาบาล งานคุมครองผูบริโภค และงานสงเสริมสุขภาพ 
ตามลําดับ แรงจูงใจของ อสม. ท่ีมากท่ีสุดคือ มีแรงจูงใจในดานความสําเร็จ แรงจูงใจในดานความ
ปลอดภัยและความม่ันคง แรงจูงใจในดานการยอมรับในสังคมและความรัก แรงจูงใจในดานรางกาย 
และแรงจูงใจในดานความตองการไดรับยกยองตามลําดบั ขอเสนอแนะ ประสานกับทาง
สถาบันการศึกษาในการจดัหลักสูตรพิเศษแก อสม. ควรจัดสรรงบประมาณใหแก อสม. ใหบริการ
ตรวจสุขภาพประจําป การจดัอบรมดูงานเจาหนาท่ีสาธารณสุขใหความรวมมือแก อสม. ในการ
ปฏิบัติงานในชุมชน ใหการสนับสนุนอุปกรณ เคร่ืองมือ แนะนําวิธีการจัดทําแฟมขอมูลสะสมผลงาน 
ประชาสัมพันธถึงขอบเขตของการปฏิบัติงานของ อสม. ใหประชาชนทราบกระตุนให อสม. คิดคน
วางแผนวิธีการท่ีจะปฏิบัติงานกันเอง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในพื้นท่ีรับผิดชอบของ อสม.  
ในเชิงคุณภาพ เพื่อท่ีจะไดทราบถึงรายละเอียดท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ศึกษาความรูความเขาใจใน
การปองกันตนเองของ อสม. ในการปฏิบัติงาน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเกีย่วกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีเปนอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยของประชาชนในพ้ืนท่ี  
โดยกําหนดตามกรอบแนวความคิดดังนี ้
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากสภาพการทํางานของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยท่ีได
ดําเนินการตามบทบาทภารกิจท่ีสํานักปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
กําหนดไว เพือ่เปนการสงเสริมใหภาคประชาชนรวมเปนกลไกในการเช่ือมประสานการสํารวจ
ติดตามรายงานสถานการณทางสังคม เฝาระวังและเตือนภัยทางสังคม ประสานการชวยเหลือ 
ผูประสบปญหา และผลักดนัใหเกิดการจดัทําแผนงานโครงการเพื่อปองกันแกไขปญหาสังคมใน
ระดับหมูบาน/ ชุมชนใหครอบคลุมท่ัวทุกพ้ืนท่ี และระหวางการดําเนนิงานมีอาสาสมัครบางสวน
ไดลาออก จึงตองการที่จะศึกษาวาอะไรเปนปจจยัสําคัญในการตัดสินใจออกจากอาสาสมัครพัฒนา
สังคมและความม่ันคงของมนุษย โดยผูวจิยัไดประยุกตใชทฤษฎีของ มาสโลว (Maslow, 1943) เปน
แนวทางในการตั้งคําถาม ตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ซ่ึงมี 5 ดาน คือ 1) ความตองการ
ทางดานรางกาย 2) ความตองการความปลอดภัย 3) ความตองการดานสังคม ฯ 4) ความตองการ
ช่ือเสียง 5) ความตองการความสมหวังของชีวิต  
 ประเด็นการต้ังคําถามท้ัง 5 ดานนี้ เปนไปเพื่อการสะทอนผลใน 3 มิติ สําคัญ คือ 
 1.  เพื่อสะทอนปจจยัสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจของประชาชนในการเขามาเปน
อาสาสมัคร ฯ 
 

สภาพการทํางาน 
ของอาสาสมัครพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย 

ปจจัยสําคัญในการ
ตัดสินใจเขามาเปน
อาสาสมัคร ฯ 

ปจจัยสําคัญในการ
ตัดสินใจออกจาก 

การเปนอาสาสมัคร ฯ 

ลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
1.  ความตองการทางดานรางกาย 
2.  ความตองการความปลอดภัย 
3.  ความตองการดานสังคม ฯ 
4.  ความตองการช่ือเสียง 
5.  ความตองการความสมหวังของชีวิต 
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 2.  เพื่อสะทอนปจจยัสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจของประชาชนในการออกจากการเปน
อาสาสมัคร ฯ โดยเฉพาะในกรณีท่ีปจจัย (ความตองการ) เหลานั้น ไมไดรับการตอบสนอง หรือ
ไดรับการตอบสนองแตไมเพยีงพอ 
 3.  เพื่อสะทอนสภาพการทํางานของอาสาสมัคร ฯ ณ ชวงเวลาปจจุบัน 
  

 
 


