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1. ชื่อเรื่อง การสร้างแรงจูงใจแก่อาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติดเขตราชเทวี 

2. หลักการและเหตุผล 

  ภาพในฝันของเมืองกรุงเทพฯ ใน 20 ปี ข้างหน้า ในมุมของชาวกรุงเทพฯ ก็คือ       
ใน 20 ปีข้างหน้า กรุงเทพมหานครจะก้าวขึ้นเป็น มหานครแห่งเอเชีย กรุงเทพฯ จะเป็นเมืองหลวงของ
เอเชีย เป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจสังคมในภูมิภาคเอเชีย เมื่อนึกถึงทวีปเอเชีย จะนึกถึงเมือง
กรุงเทพฯ ของเรา ในฐานะเป็นเมืองชั้นน าในด้านเศรษฐกิจ ภาคบริการ ความปลอดภัย ความสวยงาม 
ความสะดวกสบาย ความน่าอยู่และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ 6 มิติ ประกอบด้วย 
มหานครปลอดภัย  มหานครสีเขียว สะดวกสบาย  มหานครส าหรับทุกคน  มหานครกะทัดรัด  มหานครแห่ง
ประชาธิปไตย  มหานครแห่งเศรษฐกิจและการเรียนรู้ 

  ในช่วงแรก ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 เมืองกรุงเทพฯ จะเป็นมหานครที่ปลอดภัย 
คือ เมืองมหานครที่ปลอดมลพิษ ปลอดอาชญากรรมและยาเสพติด ปลอดภัยพิบัติ สิ่งก่อสร้างปลอดภัย 
ปลอดโรคคนเมือง และอาหารปลอดภัย รวมถึงนโยบายเร่งด่วนของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครที่มี
ความห่วงใยและให้ความส าคัญกับการปูองกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดในพ้ืนที่อย่างต่อเนื่อง  เพ่ือให้
กรุงเทพมหานครเป็นพ้ืนที่ปลอดยาเสพติดอย่างยั่งยืน ส านักอนามัยจึงได้ด าเนินโครงการจัดตั้ง
อาสาสมัครชุมชนเฝูาระวังภัยและยาเสพติด เพ่ือท าหน้าที่เฝูาระวังการแพร่ระบาดของยาเสพติด       
ในชุมชน สถานศึกษา พร้อมค้นหา ชักจูงผู้เสพและผู้ติดยาให้เข้ารับการบ าบัดรักษาด้วยระบบสมัครใจ 
ตลอดจนให้ความรู้  ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารของทางราชการในการเฝูาระวังและปูองกัน
อาชญากรรมภัยต่าง ๆ รวมถึงยาเสพติด  

ส านักงานเขตในฐานะศูนย์ปฏิบัติการปูองกันและปราบปรามยาเสพติดเขตเป็นส่วนหนึ่ง
ในการด าเนินงานด้านยาเสพติดให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันและเกิดประสิทธิภาพ และได้รับมอบหมายให้
ด าเนินโครงการดังกล่าว โดยก าหนดเปิดรับสมัครอาสาสมัครจากชุมชน ๆ ละ 2 คน มีคุณสมบัติ คือ     
พักอาศัยอยู่ในชุมชนอย่างน้อย 1 ปี มีอายุระหว่าง 20 - 65 ปี มีจิตอาสาและสมัครใจที่จะร่วม
ปฏิบัติงานในการเฝูาระวังภัยยาเสพติดในชุมชน ต้องเป็นที่รู้จักและยอมรับของคนในชุมชน และ       
ไม่เก่ียวข้องกับยาเสพติดทุกประเภท 

 อาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติดเป็นผู้ที่มีจิตอาสาท าความดี  
เพ่ือสังคมส่วนรวม เป็นผู้ที่เอ้ือเฟ้ือ เสียสละ เวลา แรงกาย แรงใจ ช่วยเหลือผู้อ่ืน พร้อมผลักดันให้สังคม
เกิดความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน ปัจจุบันนับวันจะเหลือน้อยลง เนื่องจากคนส่วนใหญ่ยังมีความต้องการ
ในปัจจัยสี่ เพื่อการด ารงชีวิตและหาเลี้ยงครอบครัว ประกอบกับงานของอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูา
ระวังภัยและยาเสพติด เป็นงานที่มีความเสี่ยงต่อความปลอดภัยในชีวิต จึงท าให้งานอาสาสมัครด้านนี้ 
ขาดแรงจูงใจที่เสริมสร้างความร่วมมือจากประชาชนอย่างมาก เกิดช่องว่างในการสร้างเครือข่าย       
การมีส่วนร่วมของคนในชุมชน  
 

แบบ R 2 



 
 

 ปัจจุบันส านักงานเขตราชเทวีมีจ านวนยอดอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัย
และยาเสพติดไม่ครบตามจ านวนที่ส านักอนามัยก าหนด และจ านวนอาสาสมัครฯ ที่มีอยู่  ยังขาด      
การมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือกับส านักงานเขตราชเทวีอย่างจริงจัง การเฝูาระวังการแพร่ระบาดของ    
ยาเสพติดในชุมชน สถานศึกษา การค้นหา ชักจูงผู้เสพและผู้ติดยาให้เข้ารับการบ าบัดรักษาด้วยระบบ
สมัครใจยังไม่มีประสิทธิภาพ 

 อย่างไรก็ดี ส านักงานเขตราชเทวีได้ใช้ความพยายามอย่างต่อเนื่อง ที่จะให้คนในชุมชน
ได้เข้ามามีส่วนร่วม เป็นอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติดให้ได้ตามเปูาหมายของ
ส านักอนามัย จ านวน 135 ราย ซ่ึงปัจจุบันมีเพียงจ านวน 121 ราย และจากสิ่งที่พบในการปฏิบัติงาน 
อาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติดปรากฏชื่อในท าเนียบ เป็นเพียงส่วนน้อยที่เข้า
ร่วมกิจกรรมหรือปฏิบัติงาน ดังนั้น การปรับเปลี่ยนวิธีการโดยสร้างแรงจูงใจจึงเป็นวิธีหนึ่ง ที่สร้าง    
ความเป็นไปได้ในการมีส่วนร่วมของอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติดเขตราชเทวี 
และในขณะเดียวกัน หากการสร้างแรงจูงใจสัมฤทธิ์ผลจนกลายเป็นประเพณีวัฒนธรรมของชุมชน    
การเตรียมพร้อมสร้างคลื่นลูกใหม่มารองรับอย่างต่อเนื่องจะกลายเป็นความยั่งยืนในอนาคต             
ซึ่งสอดคล้องตามยุทธศาสตร์ของกรุงเทพมหานคร ด้านที่ 1 มหานครความปลอดภัย มิติที่ 1.2 ปลอด
อาชญากรรมและยาเสพติด  

3. วัตถุประสงค ์

 1. เพ่ือเชิญชวนให้ประชาชนในชุมชนเขตราชเทวีเข้ามาเป็นอาสาสมัครกรุงเทพมหานคร
เฝูาระวังภัยและยาเสพติด 

 2. เพ่ือลดปัญหายาเสพติดและปูองปรามอาชญากรรมภัยต่าง ๆ ในชุมชนเขตราชเทวี   
ให้ลดน้อยลง คนในชุมชนเกิดความรู้สึกปลอดภัย 

4. เป้าหมาย 
 1. ก าหนดหลักเกณฑ์แนวทางในการจัดตั้ งกองทุนสวัสดิการเพ่ืออาสาสมัคร
กรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติดเขตราชเทวี 
  2. ประชุมคณะกรรมการศูนย์ปฏิบัติการปูองกันและปราบปรามยาเสพติดเขต       
ทุกเดือน และติดตามผลจากการประชุมในครั้งต่อไป โดยน าเสนอข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับยาเสพติด
มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

5. ความรู้ที่น ามาใช้ในการท ารายงานฯ 

 5.1 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  5.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

            การจูงใจ (Motivation) เป็นสิ่งที่ส าคัญท่ีต้องเข้าใจเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็น
หัวใจส าคัญที่ผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรือมีความพยายามต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งต่อตนเอง
หรือสังคมส่วนรวม แรงจูงใจจึงเป็นเสมือนตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคคล   
การเรียนรู้เรื่องแรงจูงใจ จึงเปรียบเสมือนการเรียนรู้สาเหตุแห่งพฤติกรรมของมนุษย์ ดังนั้น หากต้องการ
ศึกษาความต้องการที่มีผลต่อการเข้ามาเป็นอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติด      
ก็จ าเป็นต้องเข้าใจเรื่องการจูงใจที่มีผลกระตุ้นให้เกิดความต้องการ 
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   แรงจูงใจ (Motives) มาจากภาษาลาติน หมายถึง กระตุ้น หรือ กระบวนการ
จิตวิทยาที่ให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรมของบุคคล (สมยศ นาวีการ. 2540: 287) เราจะ
ระบุแรงจูงใจของบุคคลได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้ปฏิบัติ โดยการสังเกตสิ่งที่บุคคลนั้นพูดหรือกระท าใน
สถานการณ์บางอย่าง นอกจากนี้ยังมีผู้ให้นิยามไว้หลายท่าน เช่น  
   แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับหรือความปรารถนาที่ท าให้เกิดสภาวะบางอย่าง
ทางกายภาพ ที่ท าให้บุคคลนั้นเกิดการกระท าหรือการเคลื่อนไหวเพ่ือตอบสนองความต้องการ (สร้อยตระกูล 
(ติวยานนท์) อรรถมานะ.  2541: 84) 
   Harold Koontz (1998) แรงจูงใจ คือ การขับเคลื่อนซึ่งเป็นแรงผลักดันให้
เกิดการกระท าต่าง ๆ โดยการกระท านั้นส่งผลต่อความพึงพอใจที่เป็นความต้องการ หรือเปูาหมายที่ได้
ตั้งไว้ (นิติพล ภูตะโชติ. 2556: 184) 
   เวนเดลเอลเฟรนช์ (WendellL.French) การจูงใจ หมายถึง ความปรารถนา
และความเต็มใจของบุคคลที่ได้ใช้ความพยายามในการกระท ากิจกรรมเพื่อบรรลุเปูาหมายใด เปูาหมาย
หนึ่ง (ทองใบ สุดชารี. 2544: 193) 
   Afsaneh Nahavandi และ Ali R. Malekzadeh (1999) การจูงใจ 
หมายถึง สภาวะภายในทางจิตใจที่มีความต้องการหรือความอยากท่ีมีพลังซึ่งความต้องการนั้น ๆ จะแปร
ไปสู่การกระท าบางอย่างออกมา โดยความต้องการนั้นเป็นจุดก าเนิดของแรงจูงใจ (สุพานี สฤษฎ์วานิช. 
2552: 154) 
 สรุปได้ว่า การจูงใจและแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน เป็นสิ่งหนึ่งที่โน้มน้าวให้
บุคคลเกิดแรงกระตุ้น เพ่ือกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนต้องการให้บรรลุตามเปูาหมายภายใต้ สถานการณ์
บางอย่าง และสอดคล้องกับความต้องการของตนเอง 

  5.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ (Types of Motives) 
             แรงจูงใจสามารถแบ่งออกได้ 2 ประเภท คือ 1. แรงจูงใจตามแหล่งเกิด และ    
2. แรงจูงใจตามลักษณะของสิ่งเร้า (ปราณี รามสูต; และจ ารัส ด้วงสุวรรณ. 2545: 212-213) 
   1. แรงจูงใจตามแหล่งเกิด แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

     1.1 แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการทางกาย เป็นแรงจูงใจที่มีลักษณะ
เพ่ือความมีชีวิตอยู่ เป็นความจ าเป็นตามธรรมชาติของชีวิต เช่น ความต้องการพักผ่อน หายใจ ขับถ่าย 
เคลื่อนไหว และสนองความต้องการทางเพศ 

      1.2 แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการทางจิตวิทยา เป็นแรงจูงใจที่มีผล
ทางจิตใจ ซึ่งจัดว่ามีความส าคัญส าหรับความเป็นมนุษย์ในการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน เช่น การยอมรับ การยกย่อง 
ความเอาใจใส่ ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความรัก 
      1.3 แรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ในสังคม หรือ แรงจูงใจทางจิตวิทยา 
แรงจูงใจนี้เกิดจากการเรียนรู้เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในสังคม ผสมผสานกับลักษณะบุคลิกภาพเฉพาะ
บุคคล ซึ่งมักท าให้แต่ละคนมีวิธีปฏิบัติที่แตกต่างกัน โดยระดับแรงจูงใจแต่ละคนจะมีไม่เท่าเทียมกัน ซึ่ง
แรงจูงใจจากการเรียนรู้ในสังคมแบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 
      1.3.1 แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ
ความส าเร็จ ซึ่งอาจจะเป็นความส าเร็จด้าน ต าแหน่งหน้าที่การงาน ชีวิตครอบครัว ชีวิตส่วนตัว ฯลฯ 
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      1.3.2 แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการมี
ความรู้สึกอันดีกับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์หรือความผูกพันต่อกัน มีกลุ่มสมาชิกที่เป็นพวกเดียวกัน มีคนที่
เข้าใจซึ่งกันและกัน 
      1.3.3 แรงจูงใจใฝุอ านาจ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ
ครอบครองและมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น กล่าวคือ ความต้องการมีสถานะท่ีจะดูแลหรือสั่งการผู้อ่ืนได้ 
   2. แรงจูงใจตามลักษณะสิ่งเร้า แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
      1. แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งที่เกิดจากพฤติกรรมภายใน เช่น ค่านิยม ความพอใจ 
ความคิดเห็น ทัศนคติ ความสนใจ ความตั้งใจ ซึ่งจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่มีความคงทนถาวร บุคคล
จะแสดงพฤติกรรมนั้นๆ โดยสม่ าเสมอ แรงจูงใจภายในจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมากกว่าแรงจูงใจ
ภายนอก หากมีการเสริมสร้างให้แรงจูงใจภายในมาก จะสามารถเป็นพลังผลักดันให้ท าอะไรได้ดีมากขึ้น 
       2. แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งที่เกิดจากสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นนอกตัว เช่น 
การได้รับรางวัล การยกย่องชมเชย การถูกลงโทษ ฯลฯ ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมชั่วขณะไม่คงทนถาวร 
บุคคลมักแสดงพฤติกรรมในขณะที่ต้องการหรือไม่ต้องการสิ่งดังกล่าว แต่หากรู้ว่า แม้จะกระท าอย่างไรก็
ไม่ได้ บุคคลมักงดละเว้นไม่กระท าพฤติกรรมนั้น  

 5.1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 3 ประการ  
         การจูงใจ (Motivation) มีผลต่อการปรับแต่งพฤติกรรม (Shaping behavior) 
ในการท างาน และแรงจูงใจยังเป็นปัจจัย (Factors) ส าคัญในการก าหนดผลส าเร็จของงาน อย่างไรก็ดี 
ปัจจัยการก าหนดความส า เร ็จของงานอาจมีหลายปัจจัยด้วยกัน เช ่น ความทะเยอทะยาน 
ความสามารถ ฯลฯ ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factor) เช่น อายุ การศึกษา เพศ ฯลฯ 
    นอกจากนี้  ยังมีวิธีก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอีก คือ ผลการ
ปฏิบัติงาน (Job performance) ซึ่งถูกก าหนดโดยองค์ประกอบดังนี้ 
 1. ความตั้งใจที่จะท างาน (Willingness to perform)  
 2. ความสามารถในการท างาน (Capacity to perform)  
 3. โอกาสที่จะได้ท างาน (Opportunity to perform)  
 สรุป ผลจากการปฏิบัติงานเป็นผลมาจากความสามารถในการท างาน ซึ่งเชื่อมโยง
กับความสามารถของบุคคลในการท างาน เช่น ทักษะ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ แต่ทั้งนี้ 
บุคคลอาจไม่สามารถใช้ความสามารถในการท างานได้ หากไม่มีโอกาสในการท างาน และเมื่อได้ท างาน
แล้วบุคคลคนนั้น ต้องมีความตั้งใจที่จะท างาน ซึ่งหมายถึง การมีความพยายามและความมุ่งมั่นในการ
ท างานให้ส าเร็จ ซึ่งถือว่าเป็นองค์ประกอบ 3 ประการที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจ จะต้องกระท าควบคู่ไปกับความสามารถและโอกาสใน
การท างาน กล่าวคือ เมื่อคนผู้นั้นมีโอกาสได้ท างานแล้ว จะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลผู้นั้นได้ใช้
ความสามารถในการท างานให้มากที่สุด เพ่ือให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเต็ม
ความสามารถ โดยการสอนงานหรือการฝึกอบรม (สุธรรม รัตนโชติ.  2552: 104-105) 

 5.1.4 ทฤษฎีแรงจูงใจ แบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ 
  1. กลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจเชิงเนื้อหา (The Content theories of Motivation) 
หรือ ทฤษฎีว่าด้วยความต้องการ (Need Theories) เป็นทฤษฎีที่เน้นการศึกษาปัจจัยภายในตัวบุคคลที่
ผลักดันและน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้น เช่น ความต้องการเงินเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้น ความต้องการ
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มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี  สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อแรงจูงใจในการกระท าของบุคคลที่เป็นที่รู้จักและ
ยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) (2) ทฤษฎีการจูงใจ 
ERG ของ Alderfer (3) ทฤษฎีความต้องการใฝุสัมฤทธิ์ของ McClelland (4) ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
Herzberg (รังสรรค์ ประเสริฐศรี.  2548: 81-82)  
  2. กลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจเชิงกระบวนการ (Process Approaches) มุ่งที่จะ
อธิบายศึกษาวิเคราะห์และบรรยาย กระบวนการที่คนเราจะแปลงความคิด ความต้องการให้เกิดเป็น
พฤติกรรมบางอย่าง ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity 
Theory) ทฤษฎีการตั้งเปูาหมาย (Goal-setting Theory) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange 
Theory) (สุพานี สฤษฎ์วานิช. 2552: 168) 
 โดยสรุปได้เลือกกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจเชิงเนื้อหา (The content theories of 
motivation) ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two Factors Theory) 
ซึ่งเป็นเนื้อหาเกี่ยวกับความต้องการ ในการสร้างแรงจูงใจแก่อาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและ
ยาเสพติดเขตราชเทวี โดยมีเนื้อหาสาระส าคัญ ดังนี้ 
 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two Factors 
Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่เน้นเนื้อหาสาระ (Content Theories) หรือ บางครั้งอาจเรียกว่า 
Substantive Theories โดยมุ่งพยายามชี้และอธิบายให้เห็นถึงเนื้อความ (Topics) และมักตั้งค าถาม
ด้วยค าว่า อะไร (What) จากผลการวิจัยของ  เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์กและสมาคม พอที่จะสรุปให้ทราบได้
ว่า คนมีทั้งความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงาน เกิดจาก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยภายในและปัจจัย
ภายนอกของสิ่งแวดล้อมของงาน ซึ่งปัจจัยดังกล่าว เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก ได้แบ่งออกเป็น ปัจจัยอนามัย 
และปัจจัยจูงใจ (วิเชียร  วิทยอุดม. 2556: 6-8- 6-11) 

 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่สร้างความไม่พอในงานที่ท า หาก
พนักงานหรือบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้แล้ว จะเกิดความไม่พอใจ ตลอดจนไม่มี
ความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
 1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) นโยบายขององค์การ 
หรือระเบียบ กฎหมายในการปฏิบัติงาน ที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตต่อพนักงานหรือบุคคลในงานที่
รับผิดชอบ การขาดความเป็นธรรม ไม่ให้ความมั่นคงกับพนักงานหรือบุคคล การบริหารงานที่ไม่เป็น
ระบบไม่ชัดเจน ความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน การท างานที่ซ้ าซ้อน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น 
การใช้อ านาจอิทธิพลระหว่างบุคคล 
 2. การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผู้บังคับบัญชา
ขาดความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ เป็นคนผูกใจเจ็บ ผูกพยาบาท ขาดความรู้ความสามารถในการ
บริหารงานและการปกครอง เป็นคนอนุรักษ์นิยม ไม่รับค าแนะน า วิชาการ หรือเทคนิคใหม่ๆ เข้ามาปรับ
ใช้ในหน่วยงานหรือองค์การ 
 3. ความสัมพันธ์ (Relationship) เป็นความสัมพันธ์หลายฝุายด้วยกัน  
 3.1 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) มี
ช่องว่างมาก ไม่สามารถเข้ากันได้ ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไม่ถึงผู้บังคับบัญชา โดยวางตนเหนือกว่าไม่มีความ
สนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความอบอุ่น เกิดความเป็นความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท า 
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 3.2 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Pears) เป็น
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน โดยต่างคนต่างอวดดี แข่งขันชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอา
ตัวเองรอด เอารัดเอาเปรียบ ทับถมเพ่ือนร่วมงาน ชอบเสียดสี สาระแนแส่สอด ขี้ฟูอง ไม่มีความจริงใจ 
ไม่มีความเป็นมิตร ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์การหรือหน่วยงาน 
 3.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 
เป็นพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความเชื่อมั่น ไม่ศรัทธาเชื่อถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ    
มีปัญหา เข้ากันไม่ได้ ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
 4. สภาพของการท างาน (Working Condition) เป็นเรื่องของสภาพแวดล้อมใน
การท างาน บรรยากาศท่ีตั้งของที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ขาดวัสดุอุปกรณ์ ครุภัณฑ์ 
ปริมาณงานมากเกินไป  
 5. เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือค่าจ้าง ไม่เหมาะสมกับงานที่ท า เจ้าหน้าที่
หรือพนักงานเก่า-ใหม่ ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างไม่แตกต่างกัน การเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือนและต าแหน่ง
หน้าที่การงานช้าเกินไป 

 ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) 
 เป็นปัจจัยกระตุ้นที่มีประสิทธิภาพ ท าให้พนักงานหรือบุคคลใช้ความพยายามที่จะ
ท าให้ได้ผลงาน และปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจที่ดียิ่งขึ้น เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรง 
สร้างความรู้สึกที่ดีกับงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
 1. ความสัมฤทธิ์ผล (Achievement) องค์ประกอบหรือปัจจัยสิ่งนี้ นับได้ว่ามี
ความส าคัญมากที่สุด การแก้ปัญหาอุปสรรคให้ลุล่วงไปได้เสมอๆ ย่อมจะรู้สึกพึงพอใจ และปลื้มใน
ผลส าเร็จของงานนั้นๆ ท าให้มีก าลังใจที่จะท างานอ่ืนต่อไป 
 2. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
บุคคลทั่วๆ ไป หรือแม้แต่คนในสังคมที่ให้ความส าคัญ ยกย่องชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงาน
และความสามารถในคราวที่ท างานบรรลุผล สิ่งเหล่านี้จะสร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานหรือบุคคล
ผู้นั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลังใจ มีผลในการกระตุ้น จูงใจให้ท างานได้ดีมากยิ่งขึ้น 
 3. ลักษณะงาน (Work Itself) งานที่มีลักษณะน่าสนใจและท้าทายความสามารถ 
เป็นงานส าคัญที่มีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ ล้วนเป็นงานที่สรรค์สร้าง 
ท้าทาย จูงใจให้พนักงานหรือบุคคลรู้สึกพอใจที่จะท างาน 
 4. ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) เมื่อพนักงานหรือบุคคล
ได้รับเกียรติและความไว้วางใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานใดๆ อย่างมีอิสรเสรีให้โอกาสในการ
ท างานอย่างเต็มที่ ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานหรือบุคคลจะมีความพึงใจ
เป็นอย่างมาก 
 5. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) หากพนักงานหรือบุคคลได้รับ
การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการท างาน ขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น จะเป็นสิ่งที่ช่วย 
ส่งเสริมแรงกระตุ้นให้พนักงานหรือบุคคลตั้งใจท างานให้มากยิ่งข้ึน 
 6. ความเจริญเติบโต (Growth) เมื่อพนักงานงานหรือบุคคลที่มองเห็นโอกาสที่จะ
เจริญเติบโต โอกาสที่จะเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญในการท างาน ก็จะเกิดเป็นแรงจูงใจให้พนักงานหรือ
บุคคลท างานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
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- ความส าเร็จ 

- การได้รับการยอมรับ 

- ลักษณะของงาน 

- ความรับผิดชอบ 

- ความก้าวหน้า 

- การเติบโต 
 

ภาพประกอบแสดงปัจจัยที่ท าให้คนไม่พึงพอใจกับปัจจัยที่ท าให้คนพึงพอใจ 

ปัจจัยที่ท าให้คนไม่พึงพอใจ (ปัจจัยอนามัย)                ปัจจัยที่ท าให้คนพึงพอใจ (ปัจจัยจูงใจ) 
- นโยบายและการบริหาร                        
- เทคนิคการควบคุมดูแล                                                            
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- สภาพการท างาน 
- เงินเดือน                                                                 
                                                                
 
สูง          ความไม่พึงพอใจ                                                ความพึงพอใจ               สูง 

 ที่มา: วิเชียร วิทยอุดม.  (2556).  พฤติกรรมองค์การ.  หน้า 6-9. 

 5.2 การวางแผนยุทธศาสตร์ และการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
        แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี เป็นการจัดท าแผนวิสัยทัศน์ของ
ประชาชนชาวกรุงเทพฯ เพ่ือการพัฒนากรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม สามารถ
น าพากรุงเทพมหานครให้เจริญเติบโตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงสู่ประชาคมอาเซียน ( ASEAN 
Community) และท่ากลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมในด้านต่าง ๆ ของ
กรุงเทพมหานคร สู่การเป็น  มหานครแห่งเอเชีย ในปี พ.ศ. 2575 ซึ่งในขณะนี้แผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี ได้อยู่ในระยะที่ 2 โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์มิติที่ 1 มหานครปลอดภัย 
ประเด็นยุทธศาสตร์ย่อย 1.2 ปลอดอาชญากรรม ยาเสพติด หมายถึง กรุงเทพมหานครเป็นเมืองที่
สามารถควบคุมอัตราการเกิดคดีอาชญากรรมและยาเสพติด ให้ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินได ้เพ่ือให้ไปถึงเปูาหมายตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี จึงควรสร้างนวัตกรรม
ในการแก้ไขปัญหาหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการให้ดีขึ้น โดยน าหลักการวางแผนยุทธศาสตร์ และการบริหาร
เชิงกลยุทธ์มาวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน สภาพปัญหา และโอกาส ในการที่จะผลักดัน พัฒนางาน       
ด้านความปลอดภัยจากอาชญากรรม ยาเสพติด ให้ประสบความส าเร็จ และจากการปฏิบัติงาน พบว่า 
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ มีความซับซ้อน ไม่เกิดความยั่งยืน แต่หากมีการเสริมแรงจูงใจให้กับอาสาสมัคร
กรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติด โดยรับฟังปัญหาและความคิดเห็น พร้อมกับให้เขามีบทบาท
ในหน้าที่ ในชุมชน จนเกิดความฮึกเหิ ม สะใจ เมื่อท าส าเร็จ และพร้อมที่จะอยู่ เคียงข้างเขา             
ตามหลักเกณฑ์และแนวทางที่ก าหนด ถือเป็นนวัตกรรมหนึ่งที่เข้ามาแก้ไขปัญหา หากเกิดพฤติกรรมหมู่ 
ท าเป็นประเพณีวัฒนธรรมของชุมชน ประชาชนก็จะมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินมากยิ่งข้ึน 

 5.3 เครื่องมือที่ใช้ในการด าเนินการ 
       (1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ของการเป็นอาสาสมัครกรุงเทพมหานคร
เฝูาระวังภัยและยาเสพติด โดยใช้ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือที่น ามาวิเคราะห์ปัจจัยภายในและ
ปัจจัยภายนอกที่มีผลกต่อการสร้างแรงจูงใจแก่อาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติด 
โดยวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการสร้างแรงจูงใจ ภายใต้ปัญหาที่แตกต่างกันไปแม้นจะอยู่ในพ้ืนที่เขต
เดียวกัน ดังนี้ 
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ปัจจัยภายใน 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

1. คนในชุมชนแต่ละชุมชนจะรู้จักกัน และรู้ข้อมูล
ในชุมชนของตนเองได้ดี 
2. มีผู้น าชุมชนเป็นผู้ท าหน้าที่เชื่อมโยงระหว่าง
ส านักงานเขตกับคนในชุมชน 
 
 
 

1. ขาดแรงจูงใจที่เสริมสร้างการมีจิตอาสา 
2. คนในชุมชนมีทัศนคติต่างคนต่างอยู่ ท าให้รู้จัก
กันในลักษณะเพียงบ้านข้างเคียง 
3. การรับรู้ข้อมูลของคนในชุมชน ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่
กับผู้น าชุมชนหรือคณะกรรมการชุมชน 
4.  มีภาระงานประจ า 
5. การรับสมัครอาสาฯ ได้มาจากความเกรงใจ มิ
ได้มาด้วยใจที่ต้องการท างานอาสาฯ (ได้รายชื่อ 
แต่ไม่ได้ใจ) 
5. หน่วยงานภาครัฐ ไม่ให้ความส าคัญกับการ
ท างานของอาสาสมัครฯ เท่าท่ีควร 

ปัจจัยภายนอก 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threat) 
1. การขับเคลื่อนในชุมชนโดยผู้น าหรือหน่วยงาน
ภาครัฐที่ เข้มแข็ง เข้าใจปัญหา และผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึนในชุมชน 

2. การเสริมสร้างให้คนในชุมชนมีความรักและ
สามัคคีในครอบครัวและชุมชนของตนเอง 

3. เสริมสร้างให้คนท าความดีด้วยใจ เพ่ือผลบุญ
และจิตใจที่เป็นสุข 

1. คนในชุมชนไม่ให้ความส าคัญกับปัญหายาเสพติด 
2. การส่ง-รับสารไม่ชัดเจน เป็นการสื่อสารทางเดียว 
3. คนในชุมชนมองงานอาสาสมัครกรุงเทพมหานคร
เฝูาระวังภัยและยาเสพติดเป็นเรื่องไกลตัว เห็นผลช้า 
ไม่มีทางเป็นไปไดต้ามเปูาหมาย 
4. มีความเสี่ยงภัยสูง เนื่องจากเป็นผู้ที่อยู่ในชุมชนนั้น 
5. รัฐไม่มีค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่เป็นรูปธรรม 
6. เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานไม่ได้รับการฝึกอบรมการ
สร้างแรงจูงใจให้แก่อาสาสมัครฯ ตลอดจนการ
ปฏิบัติงานหลัก ไม่ได้ลงพื้นที่พบปะกับคนในชุมชน 

 (2) วงจร PDCA หรือ DEMING Cycle  
 PDCA หรือ DEMING Cycle คือ วงจรควบคุมคุณภาพ เป็นหัวใจส าคัญส าหรับ      
การปรับปรุงกระบวนการของงานเน้นให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบ โดยมีเปูาหมายให้เกิด    
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การวางแผนไว้เป็นอย่างดี มักมีโอกาสบรรลุเปูาหมายได้มากกว่าท าโดยไม่มี  
การวางแผน หรือมีแผนที่ไม่เอ้ือต่อการน าไปปฏิบัติได้จริง อย่างไรก็ดี การวางแผนยังไม่ใช่ค าตอบ
สุดท้ายของความส าเร็จ บ่อยครั้งที่มักพบว่า แผนได้รับการจัดท าและจัดเก็บเข้าแฟูม ส่วนการด าเนินงาน
ก็ท ากันไปตามสถานการณ์ หากเป็นเช่นนี้แล้ว ต่อให้มีแผนที่ดีเพียงใด แต่ไม่ถูกน าไปปฏิบัติ  ก็เท่ากับว่า
โอกาสของความส าเร็จนั้นอยู่ห่างไกลหรือไม่เกิดประสิทธิผลเท่าที่ควร นอกจากนี้ เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับ
การวางแผนและก าหนดแนวทางการด าเนินงาน มีการตรวจสอบประเมินผลเป็นระยะ ท าให้สามารถ
ปรับแผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ได้ อีกท้ังยังมีการวิเคราะห์ผลส าเร็จของโครงการ ท าให้รู้ถึงจุดอ่อน 
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จุดแข็งของการด าเนินงาน และถือเป็นบทเรียนส าหรับการด าเนินงานต่อไป และในจุดนี้ท าให้สามารถ
ยกระดับการปรับปรุงและพัฒนาได้จริง มีโอกาสที่จะพัฒนาต่อยอดได้อย่างเหมาะสมและถูกทิศทาง  
โดยมีความหมายประกอบดังนี้ 
 1. Plan (วางแผน) หมายถึง การวางแผนการด าเนินงานอย่างรอบคอบ ครอบคลุมถึง
การก าหนดหัวข้อที่ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงาน อาจประกอบด้วย การก าหนดเปูาหมาย หรือวัตถุประสงค์ของการด าเนินงาน Plan 
การจัดอันดับความส าคัญของ เปูาหมาย ก าหนดการด าเนินงาน ก าหนดระยะเวลาการด าเนินงาน 
ก าหนดผู้รับผิดชอบหรือผู้ด าเนินการและก าหนดงบประมาณที่จะใช้  การเขียนแผนดังกล่าวอาจ
ปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมของลักษณะ การด าเนินงาน การวางแผนยังช่วยให้เราสามารถ
คาดการณ์สิ่งที่เกิดข้ึนในอนาคต และช่วยลดความสูญเสียต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนได ้
 2. Do (ปฏิบัติตามแผน) หมายถึง การด าเนินการตามแผน อาจประกอบด้วย การมี
โครงสร้างรองรับการด าเนินการ เช่น คณะกรรมการหรือหน่วยงานของคณะ มีวิธีการด าเนินการ เช่น   
มีการประชุมของคณะกรรมการมีการจัดการเรียน การสอน มีการแสดงความจ านงขอรับนักศึกษาไปยัง
ทบวงมหาวิทยาลัย และมีผลของการด าเนินการ เช่น รายชื่อนักศึกษาที่รับในแต่ละปี 
 3. Check (ตรวจสอบการปฏิบัติตามแผน) หมายถึง การประเมินแผน อาจประกอบด้วย 
การประเมินโครงสร้างที่รองรับ การด าเนินการ การประเมินขั้นตอนการด าเนินงาน และการประเมินผล
ของ การด าเนินงานตามแผนที่ได้ตั้งไว้ โดยในการประเมินดังกล่าวสามารถ ท าได้เอง โดยคณะกรรมการ
ที่รับผิดชอบแผนการด าเนินงานนั้น ๆ ซึ่งเป็นลักษณะของการประเมินตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้ องตั้ง
คณะกรรมการ อีกชุดมาประเมินแผน หรือไม่จ าเป็นต้องคิดเครื่องมือหรือแบบประเมินที่ยุ่งยากซับซ้อน 
 4. Act (ปรับปรุงแก้ไข) หมายถึง การน าผลการประเมินมาพัฒนาแผน อาจประกอบด้วย 
การน าผลการประเมินมาวิเคราะห์ว่ามีโครงสร้าง หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดที่ควรปรับปรุงหรือ
พัฒนาสิ่งที่ดีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้นไปอีกและสังเคราะห์รูปแบบการด าเนินการใหม่ที่เหมาะสม ส าหรับการ
ด าเนินการในปีต่อไป 

 ภาพประกอบแสดงวงจรควบคุมคุณภาพ PDCA หรือ DEMING Circle 

 
 ที่มา วงจร PDCA. 2561: ออนไลน์. https://th.wikipedia.org/wiki/PDCA 
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6. กรอบแนวทางการด าเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 6.1 ประชุมคณะกรรมการศูนย์ปฏิบัติการปูองกันและปราบปรามยาเสพติดเขตราชเทวี 
เพ่ือพิจารณาผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติด พร้อมวิเคราะห์
ปัญหาและอุปสรรคของการปฏิบัติงาน 
 6.2 จัดท าโครงการและน าเสนอขอความเห็นชอบ  
 6.3 ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติ การให้สวัสดิการหรือสิทธิแก่อาสาสมัครฯ ได้แก่ 
      1) การสร้างสิทธิพิเศษแก่ผู้เป็นอาสาสมัครฯ หรือ การพิจารณาอนุญาต อนุมัติ 
เป็นกรณีพิเศษ เช่น แสดงบัตรอาสาสมัครฯ เพ่ือขอรับบริการงานทะเบียน โดยไม่ต้องรับบัตรคิว 
      2) จัดท าประกาศเกียรติคุณมอบให้แก่อาสาสมัครฯ ที่กระท าความดี ในวาระ
โอกาสส าคัญ เพ่ือยกย่องในการเป็นอาสาสมัครฯ เช่น ในการประชุมข้าราชการและลูกจ้างส านักงานเขต
การประชุมคณะกรรมการชุมชนเขต ฯลฯ 
      3) การมอบรางวัลให้แก่อาสาสมัครฯ ที่มีผลงานดีเด่นในแต่ละปี แสดงให้เห็นถึง
การให้ความส าคัญกับการเป็นอาสาสมัครฯ 
       4) ก าหนดแนวทางในการท างานที่อ านวยความสะดวกและง่ายให้แก่อาสาสมัครฯ 
เช่น การจัดท าคู่มือ การสนับสนุนเครื่องมือเครื่องใช้ให้แก่อาสาสมัครฯ เช่น วิทยุสื่อสาร  
       5) การรับฟังความคิดเห็นของอาสาสมัครฯ เพ่ือให้อาสาสมัครฯ มีความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของงาน เขามีความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงานและส านักงานเขต 
       6) การให้อาสาสมัครฯ รับรู้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จของเขา ให้แก่
ประชาชนทั่วไป เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น เว็บไซต์ของส านักงานเขต (ปกปิดชื่อ-ชื่อสกุล) 
      7) จัดตั้งกองทุนส าหรับอาสาสมัครฯ ที่เจ็บปุวย เสียชีวิต โดยสะสมเงินทุนจากผู้ที่มี  
จิตอาสาแต่ไม่มีแรง หรือมีแรงแต่ไม่มีเวลา และมีความต้องการช่วยเหลือสังคม เช่น ผู้บริหารบริษัท ห้าง
ร้าน ผู้ประกอบการ ฯลฯ ในพ้ืนที ่
      8) สร้างความเข้าใจแก่อาสาสมัครฯ ให้รู้ซึ้งถึงคุณค่าของการเป็นอาสาสมัครฯ เพ่ือให้
เขาเกิดเป็นความภาคภูมิใจ เช่น นิมนต์พระมาเทศน์สอนตามค าสอนของพระพุทธศาสนา หรือ วิทยากร
ที่มีความเชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา 
       9) สร้างความประทับใจให้แก่อาสาสมัครฯ ให้เขามีความรู้สึกว่าส านักงานเขต 
(เจ้าหน้าที่ทุกระดับ) เป็นกันเองเหมือนพี่เหมือนน้อง 
 วิธีการด าเนินการ 
 1. วิเคราะห์สภาพปัญหาในการสร้างแรงจูงใจอย่างไร เพ่ือเสนอแนะแนวทางการแก้ไข
ปัญหา 
 2. ประชุมคณะกรรมการศูนย์ปฏิบัติการปูองกันและปราบปรามยาเสพติด เพ่ือขับเคลื่อน
งานพร้อมการสร้างแรงจูงใจ เป็นประจ าทุกเดือน 
 3. ร่างหลักเกณฑ์ แนวทางปฏิบัติ การให้สวัสดิการแก่อาสาสมัครฯ การจัดตั้งกองทุน 
 4. ประชุมอาสาสมัครฯ เพ่ือแจ้งบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวัง
ภัยและยาเสพติด ตลอดจนเป็นการพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
 5. สรุปและประเมินผลการด าเนินการทุก 3 เดือน พร้อมเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นผล
ทางสถิติ เพ่ือท ารายงานเสนอผู้บังคับบัญชาพิจารณา จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรมหรือการให้ความร่วมมือ 
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7. ระยะเวลาการด าเนินการ 
 ต.ค. 2561 – ก.ย. 2562 (รายละเอียดตามภาคผนวก) 

8. งบประมาณ 
 ใช้งบประมาณการโครงการบริหารจัดการศูนย์ปฏิบัติการปูองกันและปราบปราม     
ยาเสพติด จ านวน 30,000 บาท (เงินอุดหนุนรัฐบาลส านักงานเขตได้รับในแต่ละป)ี 
 - ค่าอาหารว่างคณะกรรมการ (35*25*12) เป็นเงินจ านวน 10,500 บาท 
 - ค่าอาหารว่างอาสาสมัครฯ (121*25)  เป็นเงินจ านวน   3,025 บาท 
 - ค่าอาหารว่างคณะท างานต่างๆ   เป็นเงินจ านวน   6,475 บาท  
 - ค่าวัสดุอุปกรณ์     เป็นเงินจ านวน 10,000 บาท 

9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 

เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ ระดับผลผลิต (Output) 
เปูาหมาย/วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) วิธีการ/เครื่องมือติดตามผล 

1. ก าหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง
ปฏิบัติ  การ ให้สวั สดิการแก่
อาสาสมัครฯ การจัดตั้งกองทุน
เพ่ืออาสาสมัครกรุงเทพมหานคร
เฝูาระวังภัยและยาเสพติดเขต
ราชเทวี 
 

หลักเกณฑ์ แนวทางในการจัดตั้ง
กองทุนสวัสดิการแล้วเสร็จ 
 

จ านวนอาสาสมัครฯ แสดง 
ความจ านงขอรับสวัสดิการ 
 

2. ประชุมคณะกรรมการศูนย์
ปฏิบัติการปูองกันและปราบปราม
ยาเสพติดเขต โดยน าข้อมูลต่างๆ 
ที่ เ กี่ ย วข้ อ งกับยา เสพติ ดมา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 

มีการประชุ ม เชิ งปฏิบั ติ การ   
เป็นประจ า เดือน/ครั้ง 

ติดตามผลจากการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครฯ และจากการ
ประชุมในครั้งถัดไป 
 

 

เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ ระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
เปูาหมาย/วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด วิธีการ/เครื่องมือติดตามผล 
1. มีจ านวนอาสาสมัครฯ เพ่ิมขึ้น จ านวนที่ เ พ่ิ มขึ้ น  อย่ า งน้อย

ชุมชนละ 2 คน  
- ผลการปฏิบัติงาน 
- การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

2. ปัญหาอาชญากรรม ภัยต่าง ๆ 
รวมถึงปัญหายาเสพติดในพ้ืนที่
ลดลง 

จ านวนคดีต่าง ๆ ลดลง ร้อยละ 
40 

- ก าหนดหลักเกณฑ์ และคู่มือ 
การปฏิบัติงาน 
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10. ข้อเสนอแนะ 
 ผู้บริหารเขตและฝุายที่เกี่ยวข้องต้องให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานของอาสาสมัครฯ
และมีความสม่ าเสมอต่อเนื่อง การท างานด้านยาเสพติดควรใช้คนให้เหมาะกับงานที่ท า เพ่ือให้เกิดความใกล้ชิด
คอยอยู่เคียงข้างเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น การท างานกับอาสาสมัครฯ ต้องใช้เวลาและพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 
ทั้งนี้ พ้ืนฐานที่แท้จริงของอาสาสมัครฯ พวกเขายังมีความต้องการด้านปัจจัยสี่ ในการดูแลตนเองและ
ครอบครัว ต้องการสวัสดิการ สิทธิพิเศษที่เหนือกว่าคนอ่ืน เมื่ออาสาสมัครฯ ต้องเสียสละ และท างาน
เพ่ือส่วนรวม นอกจากนี้ อาสาสมัครฯ ยังต้องการให้หน่วยงานเห็นความส าคัญในหน้าที่บทบาทที่เขา
ได้รับที่เหนือกว่าบุคคลทั่ว ๆ ไป การให้สิทธิพิเศษ สวัสดิการต่าง ๆ จึงเป็นอีกนวัตกรรมหนึ่งที่ควรมีและ
ด ารงอยู่อย่างต่อเนื่อง ซ่ึงหากรัฐสามารถตอบสนองความต้องการปัจจัยขั้นพ้ืนฐานให้แก่อาสาสมัครฯ ได้  
ก็สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับอาสาสมัครฯ ได้เช่นกัน และในอนาคต กรุงเทพมหานครอาจมีการใช้บาร์
โค้ชเป็นการสแกนเก็บสะสมคะแนนการท าความดี และให้อาสาสมัครฯ น าผลคะแนนไปแสดงใช้           
ในการแลกสวัสดิการต่าง ๆ ของรัฐ เช่น อาจเป็นการลดหย่อนค่ารักษาพยาบาล การลดหย่อนภาษี ฯลฯ 
เป็นต้น  
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ภาคผนวก 



 
 

แบบรายงานแผนการเบิกจ่ายเงินงบประมาณเงินอุดหนุนรัฐบาล ประเภทเงินอุดหนุนทั่วไป ปีงบประมาณ 2562 
                  

หน่วย : บาท 
ล าดับที ่ แผนงาน 

โครงการ/ผลผลิต 
รายการ 

 จ านวนเงินเบิก 
จากคลังกทม. 

(บาท) 

แผนการเบิกจ่ายเงินงบประมาณ  

หมายเหตุ ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค

. 
ส.ค. ก.ย. 

1 แผนงานบูรณาการส่งเสริมการกระจายอ านาจให้แก่               
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น               
 รายการโครงการบริหารจัดการศูนย์ปฏิบัติการปูองกัน 30,000              
 และปราบปรามยาเสพติดเขต               
      -โครงการสร้างแรงจูงใจแก่อาสาสมัคร

กรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพตดิ 
              

 1. วิเคราะหส์ภาพปัญหาในการสร้างแรงจูงใจอย่างไร 
เพื่อเสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปญัหา 

              

 2. ประชุมคณะกรรมการศูนย์ปฏิบัติการปูองกันและ
ปราบปรามยาเสพติด เพื่อขับเคลื่อนงานพร้อมการ
สร้างแรงจูงใจ เป็นประจ าทุกเดือน 

              

 3. ร่างหลักเกณฑ์ แนวทางปฏิบัต ิการให้สวัสดิการแก่
อาสาสมัครฯ การจัดตั้งกองทุน 

              

 4. ประชุมอาสาสมัครฯ เพื่อแจ้งบทบาทหน้าที่ของ
อาสาสมัครกรุงเทพมหานครเฝูาระวังภัยและยาเสพติด 
ตลอดจนเป็นการพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

              

 5. สรปุและประเมินผลการด าเนินการทุก 3 เดือน 
พร้อมเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นผลทางสถิติ เพื่อท า
รายงานเสนอผู้บังคับบัญชาพิจารณา จ านวนผูเ้ข้าร่วม
กิจกรรมหรือการให้ความร่วมมือ 
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