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ประกอบดว้ย การวิจยัระยะท่ี 1 มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน เก็บข้อมูลจากอาสาพัฒนาชุมชน จาํนวน  362 คน โดยใช้
แบบสอบถามท่ีมีคา่ความเช่ือมั่นระหว่าง .92 - .96 และวิเคราะหข์อ้มลูโดยการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง ส่วนการ
วจิยัระยะท่ี 2 เป็นการวจิยักึ่งทดลอง มีจดุมุ่งหมายเพ่ือศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุ่งมั่นทุม่เทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชุมชนซึ่งพฒันามาจากตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุดจากผลการวิจยัระยะที่  1 เก็บรวบรวมขอ้มลูจาก
อาสาพฒันาชมุชน จาํนวน 32 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ เครื่องมือในการวจิยัไดแ้ก่ มาตรวดัความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงาน และโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน วิเคราะหข์อ้มลูโดย
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนร่วมและการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวดัซ ํา้ ผลการวิจัยระยะท่ี  1 
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สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (χ 2 = 476.41, df = 195, p < .001, χ 2/df = 2.44, RMSEA = .063, SRMR = .034, 
GFI = .90, AGFI =.85, CFI = .99, NFI = .98) โดยงานท่ีมีความหมาย คณุภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน (B=.20, B = .61 ตามลาํดับ ; p<.01) และบรรยากาศในการ
ทาํงานมีอิทธิพลทางออ้มความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนผ่านคณุภาพชีวิตในการทาํงาน (B=.51; 
p<.01) ส่วนผลการวิจัยระยะท่ี 2 พบว่า ในระยะหลังเข้าร่วมอบรมกลุ่มทดลองมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพัฒนาชุมชนในการทาํงานสูงกว่ากลุ่มควบคุม (F = 7.913; p<.01) และในระยะติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 
เดือน กลุ่มทดลองมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนสูงขึน้จากระยะหลังเข้าร่วมอบรม ( F = 
16.361; p<.01) ในขณะท่ีกลุ่มควบคมุไม่มีการเปล่ียนแปลงอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความสาํคญัของการวิจยัในครัง้นี ้
คือการเพิ่มพนูองคค์วามรูใ้นการกาํหนดนโยบายเพ่ือพฒันาความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
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Community development volunteers play a vital role in communities to achieve sustainable 

development goals.  This multi-method study had two phases as follows:  the first phase aims developed 
empirically and validated the causal relationship model of work passion among community development 
volunteers. The data was collected from 362 community development volunteers with a questionnaire with a 
Cronbach’s alpha coefficient between .92-.96 and analyzed using a structural equation modeling technique. 
The second phase had a quasi-experimental design to study the effectiveness of a work passion 
strengthening program for community development volunteers. The work passion strengthening program for 
community development volunteers is developed by using high influence variables from the first phase. The 
data was collected by 32 community development volunteers and they were equally divided into an 
experimental and a control group.  In this study, a work passion scale and work passion strengthening 
program for community development volunteers were used as research instruments. The data was analyzed 
by Analysis of Covariance ( ANCOVA)  and two-way repeated measures ANOVA methods.  The first phase 
findings revealed that the proposed model fitted the empirical data (χ 2 = 476.41, df = 195, p < .001, χ 2/df 
=  2.44, RMSEA =  .063, SRMR =  .034, GFI =  .90, AGFI = .85, CFI =  .99, NFI =  .98). Meaningful work and 
quality of work life had a direct effect on work passion among community development volunteers (B=.20, B 
=  . 61; p<. 01) , whereas work atmosphere had an indirect effect on work passion among community 
development volunteers via quality of work life ( B= .51; p<.01) .  The second phase findings revealed that 
experimental group obtained higher scores in the post-test period (F =  7.913; p<.01) . Additionally, after a 
one-month follow-up, the score of work passion among community development volunteers in the 
experimental group increased in the post-test period (F = 16.361; p<.01). However, there were no significant 
changes in the control group scores. The significance of this study is enhancing knowledge for determining 
policies to develop a work passion program for community development volunteers. 
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บทที ่1 
บทน า 

1. ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
โลกในยุคปัจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมีความผันผวน (Volatility) ไม่แน่นอน 

(Uncertainty) ซบัซอ้น (Complexity) และคลุมเครือ (Ambiguity)  หรือ VUCA World (พส ุเตชะริ
นทร์, 2560) โดยมีสาเหตุมาจากโลกาภิวัฒ น์ เทคโนโลยี การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
การเปล่ียนแปลงสังคมชนบทกลายเป็นสังคมเมือง  การเปล่ียนแปลงภาคเกษตรกรรมเป็น
ภาคอตุสาหกรรม การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และการแพรร่ะบาดของไวรสั Covid-19 ส่งผลให้
เกิดการเปล่ียนแปลงตอ่เศรษฐกิจของทกุประเทศ ทกุภาคส่วนทัง้รฐับาล เอกชน และประชาชนจึง
ตอ้งมีการปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ อีกทัง้ตอ้งกาํหนดยุทธศาสตรก์าร
พฒันาประเทศท่ีเหมาะสม ดาํเนินการฟ้ืนฟแูละขบัเคล่ือนเศรษฐกิจฐานรากใหเ้ขม้แข็ง (นฤมล อนุ
สนธ์ิพฒัน ์และ ชเนตตี พุ่มพฤกษ์, 2565) สามารถปรบัตวัไดส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง หรือ
เรียกว่าความปกติวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือนาํไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน 
(Sustainable Development) 

การเตรียมความพรอ้มสาํหรบัความปกติวิถีใหม่ตอ้งใหค้วามสาํคญัทกุระดบัในประเทศ 
โดยเฉพาะในระดบัชุมชนทอ้งถ่ิน จึงจะสามารถสะทอ้นการดาํรงอยู่ของประชาชนในสถานการณ์
ปัจจบุนัได ้(สุรยิะ หาญพิชยั และ ฑชัวงษ ์จลุสวสัดิ,์ 2564) ซึ่งในแรกเริ่มนัน้ การพฒันาชมุชนจะ
มุ่งเนน้การพฒันาตามระบบทุนนิยมท่ีเนน้ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและเนน้พืน้ท่ีเขตเมือง
เป็นหลกั ส่งผลใหเ้กิดปัญหาความเหล่ือมลํา้ของประชาชน จึงจาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนกระบวน
ทศัน ์การพฒันาทางเลือกท่ีมุ่งเนน้ชมุชนทอ้งถ่ินเพ่ือใหเ้กิดการพฒันาในลกัษณะองคร์วมและเกิด
ความสมดลุเพื่อนาํไปสูก่ารพฒันาท่ียั่งยืน (อทุยั ปรญิญาสทุธินนัท,์ 2561) 

แมว้่าจะมีการใหค้วามสาํคญักับการพัฒนาชุมชนทอ้งถ่ิน แต่จะเป็นลักษณะของการ
ผลกัดนันโยบายจากภาครฐัไปสู่ชมุชน โดยการผลกัดนันโยบายและทรพัยากร ทิศทางการพฒันา 
วิธีการทาํงาน ความรู ้และการบริหารจดัการเขา้ไปสู่ชุมชนในลกัษณะของการพัฒนาจากบนลง
ล่าง (Top Down) ส่งผลใหก้ารแกไ้ขปัญหาไม่สอดคลอ้งกับสภาพจริงของชุมชน เพราะผูท่ี้เขา้ใจ
บรบิทชมุชนและความตอ้งการของชมุชนคือคนในชมุชนนัน้ (หทยัรตัน ์อ่วมนอ้ย, 2560) ประกอบ
กบัการพฒันาชมุชนเม่ือบริบททางสงัคม วฒันธรรม เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอ้มมีความซบัซอ้น ไม่
สามารถจัดการได้โดยบุคคลผู้มีอาํนาจฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง จาํเป็นต้องอาศัยการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนและองคก์รท่ีหลากหลาย (อคัรา เมธาสขุ และ อกัษรา ศิลป์สขุ, 2564) ทัง้ยงัสอดคลอ้ง
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กบัผลการศกึษาของจารุโส สดุคีรี (2558) ท่ีพบว่า ปัจจยัท่ีส่งเสริมความสาํเรจ็ขององคก์ารพฒันา
ชมุชนเกิดจากกระบวนการเรียนรูแ้ละการมีส่วนรว่มของคนในชมุชนท่ีรว่มมือกนัแกไ้ขปัญหาของ
ชมุชนและพฒันาชมุชน โดยการสรา้งพลงักลุ่มท่ีสอดคลอ้งกับบริบทและกลมกลืนกบัวิถีชีวิตของ
ชมุชน อีกทัง้แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 ปีพ.ศ. 2560 – 2654 (สาํนกังาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2558) ไดก้ล่าวถึงยทุธศาสตรก์ารพฒันา
ประเทศในยทุธศาสตรท่ี์ 1 ท่ีกลา่วถึงการสรา้งและพฒันาศกัยภาพทนุมนษุย ์ไดใ้หค้วามสาํคญักบั
การมีส่วนรว่มของภาคประชาชน มุ่งใหค้นเป็นศนูยก์ลางของการพฒันา โดยอยู่บนหลักพืน้ฐาน
ความคิดท่ีว่าประชาชนในพืน้ท่ีจะเป็นบุคคลท่ีมีส่วนสาํคญัในการพัฒนาชุมชนและทอ้งถ่ินได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการพฒันาท่ีสอดคลอ้งกับความเป็นอยู่และสภาพการณท่ี์เกิดขึน้จริง 
เปล่ียนสถานภาพจากผูร้อรบัความชว่ยเหลือจากหนว่ยงานรฐัมาเป็นการริเริ่มพฒันาตนเอง มีสว่น
ร่วมในกระบวนการแก้ไขปัญหาของชุมชนร่วมกัน ซึ่งจะเป็นการสรา้งความสามารถของคนใน
ชมุชนและสงัคมนัน้ 

กรมการพฒันาชมุชน กระทรวงมหาดไทย จึงส่งเสรมิใหค้นในชมุชนเขา้มามีบทบาทและ
ส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน โดยจัดตัง้อาสาสมัครจากคนในชุมชนในลักษณะขององคก์รภาค
ประชาชน เรียกว่า อาสาพฒันาชมุชน  (Community Development Volunteers) โดยคดัเลือกมา
จากประชาชนในทอ้งถ่ินท่ีมีจิตใจเสียสละ จิตอาสา ความประพฤติดี เพ่ือมาปฏิบตัิงานดา้นการ
พฒันาชุมชน ไดแ้ก่ งานเอกสาร งานสงัคมสงเคราะหช์ุมชน งานป้องกันรกัษาความสงบภายใน
ชุมชน งานส่งเสริมใหค้วามรูเ้รื่องสิทธิและหนา้ท่ีพลเมืองในระบอบประชาธิปไตย ซึ่งทาํหน้าท่ี
สนับสนุนการทาํงานของนักพัฒนาชุมชนและหน่วยงานภาครัฐเพ่ือให้การพัฒนาพืน้ท่ีบรรลุ
เปา้หมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  (กรมการพฒันาชมุชน, 2559; กรมพฒันาชมุชน, 2563) เน่ืองจาก
อาสาพฒันาชมุชนเป็นคนในพืน้ท่ี เขา้ใจบริบทชมุชนไดดี้และมีเครือข่ายปฏิสมัพนัธใ์นชมุชน (ดนุ
สรณ ์กาญจนวงศ,์ สนัต ิศรีสวนแตง, และ วีรฉตัร ์สปัุญโญ, 2561) อาสาพฒันาชมุชนจึงมีบทบาท
สาํคญัในการขบัเคล่ือนงานพฒันาชมุชนเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายการพฒันาชุมชนท่ีสอดคลอ้งกับ
ความเป็นอยู่และสภาพการณท่ี์เกิดขึน้จริง นาํไปสู่การพฒันาคณุภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของ
ชมุชน 

งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีนอกเหนือจากงานประจาํ ลกัษณะงานมีความยืดหยุ่น
มากกว่าข้าราชการหรือบุคลากรของภาครัฐ ไม่ผูกติดกับระเบียบราชการ  นอกจากความรู้
ความสามารถแลว้จงึตอ้งอาศยัความเสียสละ จิตอาสา ความทุ่มเทแรงกายแรงใจการทาํงาน และ
เครือข่ายความสมัพนัธข์องคนในชมุชน (ดนสุรณ ์กาญจนวงศ,์ 2560) จึงตอ้งมีความเขา้อกเขา้ใจ



  3 

ใจผูอ่ื้น การยอมรบัความคิดแปลกใหม่ มีความอดทน ความสามารถในการยอมรบัความขดัแยง้ 
(นิรนัดร ์จงวุฒิเวศย์, 2550) สอดคล้องกับพันธกิจของกรมการพัฒนาชุมชน (2563) ท่ีระบุว่า 
บุคลากรตอ้งมีอุดมการณ์ในงานพัฒนาชุมชนและเช่ียวชาญการทาํงานเชิงบูรณาการและจาก
การศึกษาของ สุดสวาท พ่วงพงษ์ สุดสวาท พ่วงพงษ์ (2555) พบว่าอุปสรรคดา้นการปฏิบตัิงาน
ของผู้น ําอาสาพัฒนาชุมชนท่ีพบได้แก่ ปัญหาด้านการประสานงาน ด้านความร่วมมือของ
ประชาชน ดา้นหน่วยงาน ดา้นกาํลงัคน และดา้นผูน้าํอาสาพฒันาชุมชน ดงันัน้ ผูท่ี้เขา้มาปฏิบตัิ
หน้าท่ีอาสาพัฒนาชุมชนจึงตอ้งมีคุณสมบัติพิเศษ ไดแ้ก่  ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทาง
ความสามารถ และลกัษณะทางความรู้ท่ีเป็นขอ้กาํหนดในคู่มือของกรมการพฒันาชมุชน (2559) 
คุณลักษณะทางจิตวิทยา (สุริยา บุตรพันธ์, ทิพยว์ัลย ์สุรินยา, และ สุปาณี สนธิรตัน์, 2557) 
รวมทัง้มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน จึงจะสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เห็นได้
จากองคก์ารท่ีประสบความสาํเรจ็จะนาํแนวคดิเรื่องความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเขา้ไปส่วนหนึ่ง
ของบทบาทพนกังาน (ราตรี แสงจนัทร ์และ วาสิตา บญุสาทร, 2558) 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน (Work Passion) เป็นความรูส้ึกในเชิงบวกของบุคคลท่ี
ประเมินสถานการณข์ององคก์ารและการทาํงาน ผา่นกระบวนการทางอารมณ ์ความรูส้กึ และดา้น
กระบวนการคิดอย่างต่อเน่ือง โดยจะนาํไปสู่ความตัง้ใจในการทาํงานและพฤติกรรมท่ีสรา้งสรรค์
องคก์าร ไดแ้ก่ ความตัง้ใจท่ีจะอยู่กับองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่องาน ความ
อุตสาหะเพ่ือองคก์าร และการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & 
Diehl, 2009)  ซึ่งนาํไปสู่คณุลกัษณะของพนกังาน เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
(Organizational Citizenship Behavior) (สิรินาถ ตามวงษ์วาน, 2556) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Work Behavior) (สุขุมาลย ์เกิดนอก และ มัลลิกา สงัขส์นิท, 2561) แรงจูงใจ ความ
พึงพอใจในงาน และสุขภาพจิตของหวัหนา้งาน (Burke และ Fiksenbaum, 2009) รวมไปถึงการ
อุทิศตนและทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ การทาํประโยชนเ์พ่ือส่วนรวม (Altruism) (Zigarmi et al., 2009) 
ซึ่งเป็นภารกิจหนึ่งของงานอาสาพฒันาชมุชน 

จากการศึกษากรอบแนวคิดทฤษฎีของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของพนักงาน 
(Zigarmi et al.,2011) พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) 
ปัจจยัดา้นองคก์าร เชน่ ความรว่มมือ (Collaboration) ความกา้วหนา้ (Growth) 2) ปัจจยัดา้นงาน 
เช่น การรบัรูว้่างานมีความสาํคญั (Meaningful Work) อิสระในการทาํงาน (Autonomy) และ 3) 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ เช่นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและความสัมพันธ์กับผู้น ํา 
(Connectedness to Colleagues and Leader) และพบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality 
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of Work Life) ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน (กุลธิดา กรมเวช, 2558; นิภาพร นิกรศิร ิ
และ ดาวิษา ศรีธัญ รัตน์, 2558; มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย , 2555) และในขณ ะเดียวกัน 
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ตามแนวคิดของ Huse และ Cumming (1985)  ไดแ้ก่ 
การพัฒนาความสามารถ (Development of Human Capacities)  ความก้าวหน้าและความ
มั่นคง (Growth and Security) สง่ผลใหเ้กิดความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมทาํใหพ้บช่องวา่งของความรู ้(Gap of Knowledge) ท่ีสาํคญั 
3 ประเด็น ดงันี ้ ประเด็นแรก งานวิจยัท่ีผ่านมาเป็นการศึกษาเก่ียวกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของพนักงานในบริบทของกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบริษัทเอกชน บริบทของผู้ประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว (ณัฐพร วิรุฬหการุญ และ วาสิตา บุญสาธร, 2560) และบริบทของสถานศึกษา 
(Cheasakul & Varma, 2016) แต่การศึกษาอาสาพัฒนาชุมชนซึ่งมีลักษณะเป็นองคก์ารภาค
ประชาชนรวมทัง้การศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นนกัพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละชมุชนในโลกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วยังพบงานวิจยัไม่มาก (Luo, Bai, Min, Tang, & Fang, 2014; ศภุรกัษ ์
อธิคมสุวรรณ, สุภาสิณี นุ่มเนียม, และ ระวี จูฑศฤงค,์ 2564) เช่น การศึกษาพฤติกรรม (Peters-
Davis, Burant, & Braunschweig, 2001) ความสุขในการทาํงาน (เหมือนฝัน นาครทรรพ และ 
ธีรพฒัน ์วงศค์ุม้สิน, 2556) ทศันคติต่องานพัฒนาชุมชน (สุริยา บุตรพนัธุ์ และคณะ, 2557) เป็น
ตน้ ซึ่งระบบอาสาสมคัรเป็นกลยุทธท่ี์สาํคญัเพ่ือการพฒันาในระดบัพืน้ท่ีของหน่วยงานภาคส่วน
ตา่ง ๆ จึงควรศกึษาเพ่ือพฒันาองคค์วามรูท่ี้เก่ียวขอ้งกบับริบทอาสาสมคัร (ดนสุรณ ์กาญจนวงศ,์ 
2560) ผูว้ิจยัจึงศกึษาเพิ่มเตมิในกลุม่อาสาพฒันาชมุชนเพ่ือขยายองคค์วามรูจ้ากการศกึษาท่ีผ่าน
มา  

ประเด็นท่ีสอง จากการทบทวนวรรณกรรม พบการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ไดแ้ก่ บรรยากาศในการทาํงาน (กุลธิดา กรมเวช, 2558) การ
สนับสนุนทางสังคม (Lautongmeesakun S & Na Wichian S, 2016) และคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน (มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชยั,2555; นิภาพร นิกรศิริและดาวิษา ศรีธญัรตัน์,2558 และกลุธิดา 
กรมเวช, 2558) มีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน โดยการศึกษาดงักล่าวเป็น
การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน และพบว่าบรรยากาศใน
การทาํงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (นํา้ผึง้ คาํนวณศิลป์ และ ธนาวุฒิ 
ประกอบผล, 2560; นิธิ ปิยะพันธุ,์ ทองฟู ศิริวงศ,์ และ พิทวสั เอือ้สงัคมเศรษฐ์, 2559; สรารตัน ์
เรืองฤทธ์ิ, ศรณัญา เบญจกลุ, และ จฑุาธิป ศีลบตุร, 2559,; หยนุเฮา เฮ และ ชิณโสณ ์วิสิฐนิธิกิจา
, 2561) การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Aminia et 
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al,2016; ศิริจรรยา จรรยาธรรม และคณะ, 2561) และจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ Zigarmi 
(Zigarmi et al.,2011) พนักงานจะประเมินสิ่งท่ีเกิดขึน้ในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อความคิดและ
ความรูส้ึกและนาํไปสู่การเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน สอดคลอ้งกับการศึกษาท่ีพบว่า
คณุภาพชีวิตในการทาํงานเป็นตวัแปรคั่นกลาง (Alfonso, Zenasni, Hodzic, & Ripoll, 2016) แต่
จากการศกึษาท่ีพบความเช่ือมโยงของตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตในการทาํงานในฐานะตวัแปร
คั่นกลาง (Mediator) ไปสู่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานยังไม่ชัดเจน  ผู้วิจัยจึงศึกษาบทบาท
คณุภาพชีวิตในการทาํงานวา่เป็นตวัแปรคั่นกลาง  

และประเด็นท่ีสาม การพัฒนาบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นอาสาพัฒนาชุมชน จะมุ่งเนน้การ
พฒันาในประเด็นของความรูแ้ละทกัษะในการทาํงาน เช่น งานสารบรรณ หนงัสือราชการ การทาํ
แผนท่ีหมู่บา้น ทักษะการเตรียมตวัพูดในชุมชน การเขียนโครงการ เป็นตน้ (กรมพัฒนาชุมชน , 
2563) ซึ่งการพฒันาคณุลกัษณะท่ีสาํคญัอ่ืน ๆ ท่ีจาํเป็นในการทาํงานยงัพบนอ้ย เช่น การพฒันา
ศกัยภาพตามบทบาทท่ีไดร้บัมอบหมาย (พิสิฐ โอ่งเจริญ, 2563) การพฒันาภาวะผูน้าํแบบรบัใช ้
(เหมือนฝัน นาครทรรพ และ พลเทพ พูนพล, 2563) การพัฒนาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
(นนัทวฒัน ์ช่วยชหูน ูและ ปิยะกร หวงัมหาพร, 2564) เป็นตน้  จึงเป็นท่ีมาของการวิจยัเพ่ือพฒันา
โปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

จากเหตผุลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน โดยทาํการวิจยัแบบพหุวิธี (Multi-methods) และดาํเนินการวิจยั 2 ระยะเริ่มท่ี
ระยะท่ี 1 เป็นการพฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน และขอ้มลูจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 จะนาํไปสู่แนวทางในการพฒันาโปรแกรม
เสริมสร้างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชนใน การวิจัยระยะท่ี 2 โดย
ผลการวิจยัจะก่อใหเ้กิดทัง้องคค์วามรูเ้ก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของอาสาพฒันาชมุชนเพ่ือเสนอตอ่หนว่ยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการสามารถนาํองคค์วามรูไ้ปใชใ้นการ
กาํหนดนโยบายและการวางแผนการบริหารงานบุคคลของกลุ่มคนอาสาพัฒนาชุมชนโดยนาํ
โปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสรา้งความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชนท่ี
พฒันาขึน้ไปใชใ้นการพฒันา Soft Skills ใหอ้าสาพฒันาชมุชนมีความมุม่มั่นทุม่เทในการทาํงานท่ี
สูงขึน้ อันจะนาํไปสู่การพัฒนาชุมชนให้มีความเจริญก้าวหน้าและช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนตอ่ไป 

2. ค าถามการวิจัย 
1. ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลจากตวัแปรใดบา้ง 
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2. โปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีพฒันาขึน้
มีประสิทธิผลในการเพิ่มความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนหรือไม่ 

3. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้าํหนดความมุง่หมายไวด้งันี ้
การวิจัยระยะที ่1 
1. เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความ

มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
การวิจัยระยะที ่2 
1. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่ งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ

อาสาพฒันาชมุชน 

4. ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาดา้นจิตวิทยา โดยเป็นการศกึษาพฤตกิรรมและมีจดุมุง่หมาย

เพ่ืออธิบายสาเหตขุองการเกิดพฤติกรรม โดยนาํตวัแปรดา้นจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์ารมา
อธิบายพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นกลุ่มของคนทาํงานในลกัษณะขององคก์ารชุมชนท่ีไม่
แสวงกาํไร โดยมุ่งหาคาํตอบของคาํถามการวิจัยท่ีว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุใดบา้งท่ีส่งผลต่อความ
มุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน และหาวิธีการในการพฒันาความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ผลการวิจยัจะก่อใหเ้กิดประโยชน ์ดงันี ้

เชิงวิชาการ 
ผลการวิจยัจะเป็นการประยกุตค์วามรูท้างดา้นจิตวิทยา การพฒันาชมุชน รวมทัง้ศาสตร์

อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือพฒันาองคค์วามรูเ้ก่ียวกับแนวทางในการเสริมสร้างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน ซึ่งเป็นลักษณะขององคก์ารท่ีไม่แสวงหากาํไร โดยผลการวิจัยท่ี
สาํคญัคือตวัแปรทางดา้นจิตวิทยาท่ีเป็นปัจจยัท่ีเป็นเหตใุหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชุมชน ส่งผลใหเ้กิดองคค์วามรูท่ี้สามารถนาํไปประยกุต์ใชใ้นการศกึษาเพ่ือทาํความ
เขา้ใจรวมทัง้การพฒันาการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน    

เชิงปฏิบัต ิ
หน่วยงานและบุคคลผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการทาํงานพัฒนาชุมชนสามารถนาํองค์

ความรูท่ี้ไดไ้ปใชใ้นการกาํหนดนโยบายในการทาํงานของกลุ่มคนท่ีเป็นอาสาพัฒนาชุมชน เช่น 
การคดัเลือกบุคคลในชุมชนเพ่ือมาทาํงานอาสาพัฒนาชุมชน การวางแผนการบริหารงานบุคคล



  7 

ของกลุ่มคนอาสาพฒันาชุมชน และนาํหลกัสตูรฝึกอบรม เพ่ือเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไปใชใ้นการฝึกอบรมบคุลากรท่ีทาํงานอาสาพฒันาชมุชนใหส้ามารถ
พฒันาตนเอง นาํไปสูป่ระสิทธิผลในการทาํงาน 

5. ขอบเขตของการวิจัย 
5.1 ขอบเขตทีเ่กี่ยวกับเนือ้หาทีศ่ึกษา 
ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยใชรู้ปแบบการวิจัยแบบพหุวิธี (Multi-Methods) โดยแบ่งการ
วิจยัออกเป็น 2 ระยะ ดงันี ้

การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการพฒันาและตรวจสอบโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีตอ่
ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  

การวิจยัระยะท่ี 2 การทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน โดยผูว้ิจยัไดน้าํผลการวิจยัจากระยะท่ี 1 มาพฒันาโปรแกรม
เสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

5.2 ขอบเขตทีเ่กี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
ขอบเขตดา้นประชากรท่ีศึกษา คืออาสาพัฒนาชุมชนในจังหวัดปทุมธานี จาํนวน 

1,836คน (แผนพฒันาจงัหวดัปทมุธานี, 2564) 
กลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะของการวิจัย ดังนี ้

การวิจัยระยะที ่1  
กลุ่มตัวอย่าง กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Stevens (2002) โดย

กาํหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือไมน่อ้ยกว่า 15 เทา่ของตวัแปรสงัเกต ซึ่งในการวิจยัครัง้นี ้
มีตวัแปรสงัเกตจาํนวน 23 ตวั จึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมคืออย่างนอ้ย 345 คน แต่
เพ่ือปอ้งกนัความผิดพลาดของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจึงวางแผนเก็บขอ้มลูทัง้หมด 400 คน จากนัน้
คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างแต่ละอาํเภอ โดยแบ่งประชากรตามอาํเภอ แลว้หาสัดส่วนกลุ่ม
ตวัอย่างจากจาํนวนประชากรแตล่ะอาํเภอ เพ่ือใหไ้ดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนประชากรท่ี
มีการกระจายกันอย่างเป็นสดัส่วนในแต่ละอาํเภอ จากนัน้จึงใชก้ารสุ่มแบบบงัเอิญ (Accidental 
Sampling) โดยเก็บขอ้มลูในแตล่ะอาํเภอจนไดจ้าํนวนกลุม่ตวัอยา่งตามท่ีคาํนวณได ้ 
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การวิจัยระยะที ่2 
การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพ่ือเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการทาํงานจาํนวน 32 คน จาํแนกเป็นกลุ่มทดลอง จาํนวน 16 คน และกลุ่มควบคมุ จาํนวน 16 
คน  

 
5.3 ขอบเขตทีเ่กี่ยวกับเวลา 

การวิจัยในคร้ังนีแ้บ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี ้
การวิจยัระยะท่ี 1 พฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน ใช้เวลาดําเนินการระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2563 ถึง 
พฤศจิกายน 2564  

การวิจยัระยะท่ี 2 การทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน ใช้เวลาดาํเนินการระหว่างเดือนพฤษภาคม 2565 ถึง
ธนัวาคม 2565  

5.4 ขอบเขตทีเ่กี่ยวกับวิธีการรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยระยะท่ี 1 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม แบ่งเป็น 8 ตอน ได้แก่ 

แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล มาตรวดังานท่ีมีความหมาย มาตรวดัการไดร้บัการยอมรบั 
มาตรวดัความอิสระของงาน มาตรวดับรรยากาศในการทาํงาน มาตรวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคม และมาตรวดัความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน  

การวิจยัระยะท่ี 2 เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยมาตรวดัความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานและ
ศกึษาโดยใหก้ลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นกลุ่มทดลองเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน   

5.5 ขอบเขตทีเ่กี่ยวกับตัวแปรทีต่้องศึกษา 
ตวัแปรท่ีศกึษาในงานวิจยัครัง้นี ้จาํแนกตามระยะของการวิจยั ดงันี ้
5.5.1 การวิจยัระยะท่ี 1 

1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) ไดแ้ก่  
1.1 งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) 
1.2 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition)  
1.3 ความอิสระของงาน (Autonomy)  
1.4 บรรยากาศในการทาํงาน (Work Atmosphere) 
1.5 การสนบัสนนุทางสงัคม (Social Support)  
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2. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) ไดแ้ก่   
2.1 คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) 
2.2 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน (Work Passion) 

5.5.2 การวิจยัระยะท่ี 2 
ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ

อาสาพัฒนาชุมชน (A Work Passion Strengthening Program for Community Development 
Volunteers) 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน (Work Passion) 

6. นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. อาสาพัฒนาชุมชน (Community Development Volunteers) หมายถึง บุคคลท่ีมี

ภูมิลาํเนาในชุมชน ซึ่งไดร้บัการแตง่ตัง้ใหป้ฏิบตัิหนา้ท่ีในตาํแหน่งอาสาพฒันาหรือตาํแหน่งผู้นาํ
อาสาพัฒนาชุมชน จากกรมพัฒนาชุมชน โดยตอ้งผ่านการฝึกอบรมตามหลกัสูตรท่ีกาํหนดเป็น
ระยะเวลา 2 เดือน โดยมีหนา้ท่ี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันา ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม 
และดา้นการเมือง 

7. นิยามปฏิบัตกิารตัวแปร 
1. งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) หมายถึง การรบัรูข้องอาสาพฒันาชมุชนท่ีมี

ตอ่งานของตนในทางบวก โดยเป็นการรบัรูว้่างานมีคณุคา่ มีความสาํคญั เม่ือไดท้าํงานนีแ้ลว้ชีวิต
มีความหมาย ซึ่งเกิดไดจ้ากตวังานหรือลกัษณะอ่ืนๆ ในการทาํงาน หากรบัรูว้่างานมีความหมาย
จะช่วยใหเ้กิดความรูส้กึเจริญเตบิโต งานท่ีมีความหมายของอาสาพฒันาชมุชน พิจารณาไดจ้าก 3 
องคป์ระกอบ ตามแนวคดิของ Steger, Dik, and Duffy (2012) ดงันี ้

1.1 ความหมายทางบวกต่องาน (Positive Meaning of Work) หมายถึง ความรูส้ึก
ของอาสาพฒันาชมุชนท่ีรูส้กึวา่งานอาสาพฒันาชมุชนท่ีตนทาํอยูน่ัน้เป็นงานท่ีมีความสาํคญั 

1.2 การสร้างความหมายผ่านการทํางาน (Meaning Making through Work) 
หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนสรา้งความรูส้ึกมีคุณค่าของตนผ่านการทาํงานอาสาพัฒนา
ชมุชน. 

1.3 แรงจูงใจท่ียิ่งใหญ่ (Greater Good Motivations) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสา
พฒันาชมุชนท่ีรูส้กึวา่งานอาสาพฒันาชมุชนท่ีทาํมีความสาํคญัและมีผลตอ่บคุคลอ่ืน 
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การวดังานท่ีมีความหมายของอาสาพฒันาชมุชน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ประเมินคา่ (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) จาํแนกออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 
เกณฑ์ในการแปลผลคะแนน อาสาพัฒนาชุมชนท่ีได้คะแนนสูงจะมีลักษณะการรบัรูง้ านท่ีมี
ความหมายมากกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

2. การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสาพฒันาชุมชนจาก
การไดร้บัการยอมรบันบัถือ ไดร้บัการไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพ่ือนรว่มงาน การยอมรบันี ้
จะเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็น
ถึงการยอมรบัในความสามารถและคุณความดี  การได้รบัการยอมรบัของอาสาพัฒนาชุมชน 
พิจารณาไดจ้าก 3 องคป์ระกอบ โดยปรบัจากแนวคิดของ Dillon (1992) ใหส้อดคลอ้งกับบริบท
งานอาสาพฒันาชมุชน ดงันี ้

2.1 การยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน (Colleagues Respect) หมายถึง ความรูส้ึกของ
อาสาพัฒ นาชุมชนท่ีรับ รู ้ว่าตนได้รับการเห็นคุณ ค่าในการทํางาน ได้รับการยอมรับใน
ความสามารถในการทาํงาน จากผูท่ี้ปฏิบตังิานอาสาพฒันาชมุชนรว่มกนั 

2.2 การยอมรบัจากชุมชน (Community Respect) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสา
พัฒนาชุมชนท่ีรบัรูว้่าตนไดร้บัการเห็นคุณค่าจากคนในชุมชน ไดร้บัการปฏิบัติอย่างให้เกียรติ
รวมทัง้ไดร้บัความรว่มมือ 

2.3 การยอมรบัตนเอง (Self-Respect) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสาพฒันาชมุชนท่ี
รบัรูว้า่ตนมีคณุคา่ มีเกียรต ิศกัดิศ์รี สามารถทาํงานท่ีเป็นประโยชนต์อ่ชมุชนและสงัคมได ้  

การวัดการไดร้บัการยอมรบัของอาสาพัฒนาชุมชน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราวัดลิเคิรท์ (Likert Scale) จ ําแนกออกเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 (ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง) เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีลกัษณะการไดร้บั
การยอมรบัมากกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

3. ความอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีอาสาสมคัรพัฒนาชุมชมมีอิสระใน
การวางแผน ลงมือทาํ ควบคมุ และตดัสินใจเก่ียวกับการทาํงานของตนเอง ความอิสระของงาน
ของอาสาพัฒนาชุมชน พิจารณาได้จาก 3 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Parker และคณะ 
(2001) ดงันี ้
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3.1 ความมีอิสระในการตัดสินใจขณ ะทํางาน (Decision-Making Autonomy) 
หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนสามารถตัดสินใจในเรื่องท่ีสาํคัญไดด้้วยตนเอง เพ่ือให้งาน
เป็นไปตามเปา้หมายท่ีกาํหนดไว ้

3.2 ความมี อิสระในการจัดตารางการทํางาน (Work Scheduling Autonomy) 
หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชมุชนสามารถกาํหนดเวลาในการทาํงาน ไดแ้ก่ เวลาเริ่มงาน เวลาเลิก
งาน ชว่งเวลาพกั และสามารถจดัลาํดบัในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

3.3 ความมีอิสระในการควบคุมวิธีการปฏิบัติงาน (Work Methods Autonomy) 
หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชน สามารถเลือกและตัดสินใจ กําหนดการกระทําของตนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน และสามารถวางแผนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  

การวดัความอิสระของงานของอาสาพฒันาชมุชน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ประเมินคา่ (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคริท์ (Likert Scale) จาํแนกออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 
เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีความอิสระของงานมากกว่า
อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า  

4. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life)  หมายถึง การประเมินความรูส้ึก
ของอาสาพัฒนาชุมชนเก่ียวกับการไดร้บัการตอบสนองจากการทาํงานอาสาพัฒนาชุมชน โดย
เปรียบเทียบความสอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงักับสิ่งท่ีไดร้บัการตอบสนองจากการทาํงาน
อาสาพัฒนาชุมชน โดยจากการทบทวนเอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือนํามา
สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานอาสาพัฒนาชุมชน สามารถจาํแนกได ้3 
องคป์ระกอบ ดงันี ้

4.1 คุณภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน (Existence) หมายถึง การท่ีอาสา
พฒันาชุมชนไดร้บัการตอบสนองสิ่งจาํเป็นพืน้ฐานสาํหรบัการทาํงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพ เช่น อปุกรณใ์นการทาํงาน สภาพแวดลอ้มทางอารมณแ์ละสงัคมในการทาํงานท่ีมีความ
ปลอดภยั และเอือ้ตอ่การทาํงาน ทาํใหอ้าสาพฒันาชมุชนรูส้กึถึงการมีสมัพนัธภาพ ความรูส้ึกเป็น
สว่นหนึ่ง และความสขุในการทาํงาน  

4.2 คุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาความรูค้วามสามารถ (Knowledge and Ability 
Development) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการในการใช้
ความรูค้วามสามารถทัง้ท่ีตนมีและไดร้บัการพฒันาจากการทาํงาน โดยการไดเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ท่ีตน
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สนใจทาํใหอ้าสาพฒันาชุมชนเกิดความสนใจในการเรียนรู ้นาํไปสู่พฒันาตนเองไปสู่การเป็นผูรู้ ้
และผูเ้ช่ียวชาญ 

4.3 คุณภาพชีวิตด้านจิตใจ (Psychological) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชน
ไดร้บัการตอบสนองเก่ียวกับคุณค่าหรือความสาํคัญของงานอาสาพัฒนาชุมชนว่าเป็นงานท่ีมี
ประโยชนต์่อผูอ่ื้น ชุมชน สงัคม และประเทศชาติ ทาํใหอ้าสาพฒันาชมุชนรูส้ึกถึงคณุค่าจากการ
ทาํงานอาสาพฒันาชมุชน  

การวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราวัดลิเคิรท์ (Likert Scale) จ ําแนกออกเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 (ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง) เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนสงูจะมีคณุภาพชีวิตในการ
ทาํงาน มากกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า  

5) บรรยากาศในการทาํงาน (Work Atmosphere) หมายถึง ลกัษณะสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยเป็นสิ่งท่ีเกิดจากการรบัรูข้องอาสาพัฒนาชุมชนท่ีมีต่อ
องคป์ระกอบของสภาพแวดล้อมภายในการทาํงาน โดยจากการทบทวนเอกสาร แนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือนาํมาสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของบรรยากาศในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชนในการวิจยัครัง้นี ้สามารถพิจารณาไดจ้าก 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

5.1 การมีสว่นรว่มในการทาํงาน (Participation) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชมุชนมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาในงาน มีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็นในการทาํงาน รูส้ึกถึงสมัพนัธภาพท่ีดีภายในการทาํงาน การมีสมัพนัธภาพท่ีดี
ระหว่างกันไดร้ับความร่วมมือและความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน รับรูถ้ึง
ภาระหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบของตนในการทาํงาน 

5.2 โครงสรา้งการทาํงาน (Work Structure) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชุมชนรบัรู ้
ถึงความชัดเจนในการกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ และมาตรฐานในการปฏิบตัิงานของการทาํงานอาสาพฒันาชุมชน รบัรูถ้ึงปัญหา
ตา่ง ๆท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 

5.3 ระบบการใหร้างวลั (Reward System) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชมุชนรบัรูว้่า
ตนจะไดร้บัรางวลัเม่ือมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี ความเหมาะสมในระบบการใหร้างวลั มีโอกาสไดร้บั
การส่งเสริมให้มี โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีการจัดฝึกอบรมและพัฒ นาความรู้
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ความสามารถ ตลอดจนสนบัสนนุใหอ้าสาพฒันาชมุชนใชแ้นวคิดและวิธีการทาํงานใหม่ๆ เพ่ือจูง
ใจใหมี้ขวญักาํลงัใจท่ีดี และรูส้กึพอใจในการทาํงาน   

การวดับรรยากาศในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราวัดลิเคิรท์ (Likert Scale) จ ําแนกออกเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 (ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง) เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน อาสาพฒันาชุมชนท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีบรรยากาศในการ
ทาํงาน มากกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

6. การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บั
ความช่วยเหลือจากบุคคลตา่ง ๆ ไดแ้ก่ เพ่ือนอาสาพฒันาชมุชน หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทัง้คน
ในชมุชน องคป์ระกอบของการสนบัสนนุทางสงัคมของอาสาพฒันาชมุชนในการวิจยัครัง้นีพ้ฒันา
จากแนวคิดของ House (1981) และ Schaefer, Coyne, and Lazarus (1981)  สามารถพิจารณา
ไดจ้าก 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

6.1 การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง การท่ีอาสาสมัคร
พฒันาชุมชนไดร้บัการช่วยเหลือท่ีแสดงออกถึงความรกั ความเอาใจใส่ การใหเ้กียรติ เห็นคณุค่า 
ใหค้วามรูส้กึเป็นสว่นหนึ่ง รวมทัง้ใหก้าํลงัใจ 

6.2 การสนับสนุนดา้นขอ้มูลสารสนเทศ (Informational Support) หมายถึง การท่ี
อาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัความช่วยเหลือในดา้นของขอ้มูลข่าวสาร ความรู ้คาํแนะนาํ ขอ้คิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนเ์พ่ือนาํไปใชใ้นการทาํงาน   

6.3 การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental Support) หมายถึง การท่ีอาสา
พฒันาชมุชนไดร้บัความชว่ยเหลือวตัถสุิ่งของ วสัดอุปุกรณ ์เครื่องมือท่ีจาํเป็นสาํหรบัการทาํงาน  

การวดัการสนบัสนุนทางสงัคมของอาสาพัฒนาชุมชน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราวัดลิเคิรท์ (Likert Scale) จ ําแนกออกเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 (ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง) เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีการสนับสนุนทาง
สงัคมมากกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า  

7. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน (Work Passion) หมายถึง ความรูส้ึกของของอาสา
พฒันาชมุชนท่ีมีต่องาน โดยมีการยอมรบั และความตัง้ใจในการอยู่ในงานอาสาพฒันาชุมชน มี
ความพยายามในการทาํงาน และระลึกถึงงานในทางบวก โดยจะนาํไปสู่ความตัง้ใจในการทาํงาน
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และพฤติกรรมท่ีสรา้งสรรค ์สามารถพิจารณาได ้5 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Zigarmi และ
คณะ (2011) ดงันี ้

7.1 ความตั้งใจท่ีจะทํางานกับองค์การ (Intent to Stay) หมายถึง ระดับความ
ตอ้งการของอาสาพฒันาชุมชนท่ีมีความตัง้ใจท่ีจะทาํงานอาสาพัฒนาชุมชนอย่างยาวนานท่ีสุด
เทา่ท่ีจะเป็นไปได ้

7.2 ความผูกพันต่อองคก์าร (Organizational Commitment) หมายถึง การท่ีอาสา
พฒันาชมุชนยอมรบังานอาสาพฒันาชมุชน มีความรบัผิดชอบต่อเปา้หมายของการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชน แสดงออกถึงการกระทาํท่ีช่วยใหก้ารทาํงานประสบความสาํเรจ็ สนบัสนนุการทาํงาน
รวมทัง้ใหค้วามชว่ยเหลืองานของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน  

7.3 ความผูกพันต่องาน (Job Commitment) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนมี
ความรบัผิดชอบต่อเป้าหมายของงาน มีความกระตือรือรน้และปรารถนาท่ีจะทาํงานใหป้ระสบ
ความสาํเรจ็ตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้

7.4 ความพยายาม (Discretionary Effort) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒ นาชุมชน
พยายามทุ่มเททาํงานมากกวา่งานท่ีไดร้บัมอบหมายเพ่ือประโยชนข์องงานอาสาพฒันาชมุชนหรือ
บคุคลอ่ืนในชมุชน 

7.5 ก ารก ล่ าวถึ งองค์ก ารใน ท างบ วก  (Employee Endorsement) ห ม าย ถึ ง 
ความรูส้ึกของอาสาพัฒนาชุมชนท่ีมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของงานอาสาพัฒนาชุมชน และ
กลา่วถึงการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนตอ่ผูอ่ื้นในทางท่ีดี  

การวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ของอาสาพัฒนาชุมชน ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราวัดลิเคิรท์ (Likert Scale) จ ําแนก
ออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 (ปานกลาง) 2 (ไม่เห็นดว้ย) และ 1 
(ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีความ
มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน มากกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

8. โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน (A Work 
Passion Strengthening Program for Community Development Volunteers)  ห ม า ย ถึ ง 
กิจกรรมท่ีจดัขึน้และมีจดุประสงคเ์พ่ือเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชนรูปแบบ โดยท่ีมาในการพฒันาโปรแกรมมาจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีพบวา่คณุภาพชีวิตใน
การทาํงานเป็นตัวแปรท่ีส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน 
ประกอบกับฐานคิดในการพฒันากิจกรรมคือ หลกัของ PERMA (PERMA model) ซึ่งเป็นแนวคิด
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ทางจิตวิทยาทางบวก ของ Seligman (2010) ไดแ้ก่ อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) ความ
ผูกพัน (Engagement) สัมพันธภาพ (Relationship) การรับรูค้วามหมาย (Meaning) และการ
ประสบความสาํเรจ็ (Accomplishment) การจดักิจกรรมใชร้ะยะเวลา 2 วนั รวมทัง้หมด 13 ชั่วโมง 
และประกอบดว้ย 4 กิจกรรมหลกั ดงันี ้

8.1 การปฐมนิเทศและละลายพฤติกรรม ใชเ้วลา 1 ชั่วโมง 30 นาที ประกอบดว้ย
กิจกรรมย่อย 3 กิจกรรม รูปแบบกิจกรรมพฒันาจากแนวคิดอารมณท์างบวก (Positive Emotion) 
และสมัพนัธภาพ (Relationship) เพ่ือใหอ้าสาพฒันาชุมชนท่ีเขา้รว่มกิจกรรมเขา้ใจวตัถุประสงค์
ของการจดักิจกรรม เขา้ใจความสาํคญัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
เตรียมความพรอ้มทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจในการเขา้รว่มกิจกรรม และพฒันาคณุภาพชีวิตดา้น
ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน ไดแ้ก่ สภาพแวดล้อมทางอารมณ์และสังคมในการทาํงานท่ีมีความ
ปลอดภยั มีความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งในการทาํงาน 

8.2 สรา้งความสัมพันธ์ ใช้เวลา 3 ชั่ วโมง ประกอบด้วยกิจกรรมย่อย 3 กิจกรรม 
รูปแบบกิจกรรมพัฒนาจากแนวคิดสมัพันธภาพ (Relationship) เพ่ือใหอ้าสาพัฒนาชุมชนท่ีเขา้
รว่มกิจกรรมพฒันาคณุภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน สามารถสรา้งสมัพนัธภาพในการ
ทาํงาน  

8.3 สรา้งการรับรู ้คุณค่าในงาน ใช้เวลา 3 ชั่ วโมง ประกอบด้วยกิจกรรมย่อย 3 
กิจกรรมรูปแบบกิจกรรมพัฒนามาจากแนวคิด การรับรูค้วามหมาย (Meaning) เพ่ือให้อาสา
พฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มกิจกรรมพฒันาคณุภาพชีวิตดา้นจิตใจ รูส้ึกถึงคณุค่าจากการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชนวา่มีประโยชนต์อ่ผูอ่ื้น ชมุชน สงัคม และประเทศชาติ 

8.4 สรา้งความมุ่งมั่นตัง้ใจ ใชเ้วลา 5 ชั่วโมง 30 นาที ประกอบดว้ยกิจกรรมย่อย 5 
กิจกรรม รูปแบบกิจกรรมพัฒนามาจากแนวคิด การประสบความสาํเร็จ (Accomplishment) 
เพ่ือให้อาสาพัฒ นาชุมชนท่ีเข้าร่วมกิจกรรมพัฒ นา คุณภาพชีวิตด้านการพัฒ นาความรู้
ความสามารถ เกิดความสนใจในการเรียนรู ้และเกิดการพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นผู้รูแ้ละ
ผูเ้ช่ียวชาญ  

 



 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 จากการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดท้าํการศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทัง้ในเชิงทฤษฎี 
หลักการแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งแลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห ์สังเคราะห ์ เพ่ือนาํไปสู่
กรอบแนวคดิในการวิจยัโดยครอบคลมุหวัขอ้ตา่ง ๆ ดงันี ้ 

1. อาสาพฒันาชมุชน 
1.1 การพฒันาชมุชน 
1.2 อาสาพฒันาชมุชน 
1.3 องคก์ารชมุชน 

2. ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน 
3. การวิจยัระยะท่ี 1 

3.1 คณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
3.2 งานท่ีมีความหมาย 
3.3 การไดร้บัการยอมรบั 
3.4 ความอิสระของงาน  
3.5 บรรยากาศในการทาํงาน  
3.6 การสนบัสนนุทางสงัคม 

4. การวิจยัระยะท่ี 2 
4.1 การฝึกอบรม 
4.2 แนวคดิในการออกแบบโปรแกรม รูปแบบ PERMA (PERMA Model) 

5. กรอบแนวคดิและสมมตฐิานในการวิจยั 
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1.อาสาพัฒนาชุมชน  
ในการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับอาสาพัฒนาชุมชน ซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างในการ

วิจัยครัง้นี ้ไดแ้บ่งหัวขอ้ในการทบทวนวรรณกรรมเป็น 3 ประเด็น โดยจะนาํเสนอในประเด็นท่ี
เก่ียวข้องกับงานดา้นการพัฒนาชุมชน ว่ามีท่ีมาและความสาํคัญอย่างไร จากนั้นจะนาํเสนอ
เก่ียวกับบุคคลท่ีทาํงานอาสาพฒันาชุมชน และองคก์ารชมุชน เพ่ือใหเ้ห็นการเช่ือมโยงการศกึษา
จากองคก์ารทั่วไปไปสูอ่งคก์ารชมุชน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1.1 การพัฒนาชุมชน (Community Development)  
การพัฒนาชุมชน (Community Development) ริเริ่มขึน้ในประเทศอังกฤษเป็นประเทศ

แรก ซึ่งเรียกว่า การศึกษามวลชน (Mass Education) เป็นนโยบายสาํคญัอย่างหนึ่งของรฐับาล
อังกฤษท่ีมีวัตถุประสงคเ์พ่ือช่วยเหลือประชาชนในประเทศอาณานิคมไดมี้การปกครองตนเอง 
จากนัน้จึงแพรห่ลายในประเทศอาณานิคมของประเทศองักฤษและกลายเป็นโครงการแห่งชาติใน
ประเทศท่ีไดร้บัเอกราชใหม่ๆ จนแพรห่ลายและขยายออกไปอย่างกวา้งขวางในประเทศต่าง ๆ  ท่ี
กาํลงัพัฒนาอยู่ในทุกสาขาของโลก ซึ่งประเทศเหล่านัน้จะพบปัญหา ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้น
สาธารณสุข ดา้นสังคม หนา้ท่ีของงานพัฒนาชุมชนคือการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆของประชาชน ซึ่ง
หลักการพืน้ฐานนั้นถือว่าเป็นกระบวนการให้การศึกษา (Educational Process) แก่ประชาชน
เพ่ือใหส้ามารถพึ่งพาตนเองได ้(Self-reliance) หรือสามารถช่วยเหลือตนเองได ้(Self-help) ในการ
คิด ตดัสินใจ และดาํเนินการแกปั้ญหาตลอดจนตอบสนองความตอ้งการของตนเองและส่วนรวม
ดว้ยกระบวนการกลุ่ม (Organizational Process) กบักระบวนการกระตุน้ความคิด สรา้งจิตสาํนึก 
(Conscientization Process) ถือวา่เป็นการพฒันามนษุยใ์หค้รบถว้นถึงพรอ้มในทกุ ๆ ดา้น (Total 
Human Development) ในการจดัการกบัปัญหาและความตอ้งการตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ (นิรนัดร ์จงวฒุิ
เวศย,์ 2550)  

สําหรับการพัฒ นาชุมชนในประเทศไทย ซึ่ ง ถื อว่าเป็นประเทศท่ีกําลังพัฒ นา 
(Developing Countries) โดยประเมินได้จากประชาชนมีปัญหาความยากจนและรายได้ต ํ่า 
ปัญหาความเหล่ือมลํา้ในดา้นต่าง ไดแ้ก่ การศกึษา สาธารณสขุ เป็นตน้ ส่งผลใหป้ระเทศไทยเริ่ม
หาแนวทางท่ีจะพฒันาประเทศและมีการประกาศแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติตัง้แต่
ฉบบัท่ี 1 (1 มกราคม 2504) ถึงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (ปี พ.ศ. 2560 
ถึง 2664) โดยยทุธศาสตรท่ี์ 4 ของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติไดก้ล่าวถึงการพฒันา
ภาค เมือง และพืน้ท่ีเศรษฐกิจ เพ่ือลดความเหล่ือมลํา้ในดา้นต่าง ๆ แนวคิดการพัฒนาชุมชนใน
อดีต มีความเช่ือเบือ้งตน้ว่า ประชาชนส่วนใหญ่ในชนบทของประเทศยงัลา้หลงั ดอ้ยการศึกษา 
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ขาดจิตสาํนึกในการพัฒนาทอ้งถ่ิน มีฐานะยากจน และขาดแคลนปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นต่อการ
ดาํรงชีพ ภาครฐัจึงจาํเป็นจะตอ้งผลกัดนันโยบายและทรพัยากร ตัง้แต่ทิศทางการพฒันา วิธีการ
ทาํงาน ความรู ้การบริหารจัดการ ฯลฯ เขา้ไปสู่ชุมชนในลักษณะของการพัฒนาจากบนลงล่าง 
(Top Down) ทัง้ท่ีในความเป็นจริงหาไดเ้ป็นเช่นนัน้ไม่ เพราะประชาชนส่วนใหญ่ในชนบทเป็นผูมี้
ความคิด มีความรู ้มีประสบการณ ์มีจิตสาํนกึในการพฒันาชมุชนและสามารถพึ่งพาตนเองไดแ้ลว้
ในระดบัหนึ่ง การพัฒนาชุมชนตามแนวทางของรฐัในอดีตจึงมิอาจตอบสนองต่อความตอ้งการ
และความจาํเป็นท่ีแทจ้ริงของชมุชนได ้หลายครัง้หลายคราวท่ีพบวา่การพฒันาชมุชนท่ีภาครฐัเป็น
ผูค้ิดแทนและกาํหนดทิศทางไวแ้ลว้นัน้เป็นไปอย่างสญูเปล่า เน่ืองจากหลงลืมไปว่าในการพฒันา
ชมุชนใดชมุชนหนึ่ง ผูท่ี้สามารถตอบไดดี้ท่ีสดุว่าชมุชนมีปัญหาหรือมีความตอ้งการอะไรก็คือคนใน
ชมุชนนัน้นั่นเอง (หทยัรตัน ์อว่มนอ้ย, 2560)  

ปรัชญาของการพัฒนาชุมชน (จีรพรรณ กาญจนจิตรา, 2552) 
การดาํเนินงานของการพฒันาชมุชน มีหลกัคิดท่ีสาํคญัคือประชาชน ไม่ว่าประชาชนนัน้

จะเป็นผูท่ี้มีฐานะอย่างไร มีการศกึษาเป็นอยา่งไรก็ตาม ก็ยงัมีพลงัและความปรารถนาท่ีจะพฒันา
และปรบัปรุงวิถีการดาํรงชีวิตของตนเองใหมี้มาตรฐานสูงขึน้ โดยมีการกระตุน้ใหน้าํทรพัยากรท่ีมี
อยู่ในชุมชนไปใชใ้หเ้กิดประโยชน ์เพ่ือพฒันาในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม ซึ่งเป็นการ
สรา้งสรรคค์วามเจริญงอกงามใหแ้ก่ชมุชนในทกุ ๆ ดา้นพรอ้มกนั ปรชัญาของการพฒันาชมุชนจึง
ยึดถือว่าหากสามารถช่วยให้ประชาชนไดบ้รรลุถึงความปรารถนาหรือความสุขในชีวิตไดม้าก
เทา่ใด จะยิ่งเกิดความดีงามมากขึน้เทา่นัน้  

ปรชัญาของการพฒันาชุมชน จึงมุ่งเนน้ในประเด็นต่าง ๆ ไดแ้ก่ มนุษยคื์อทรพัยากรท่ีมี
ความหมายและสาํคญัท่ีสุด มนุษยท์ุกคนมีความสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองให้ดีขึน้ หากไดร้บั
โอกาสและพัฒนาใหถู้กทิศทาง และการพัฒนาชุมชนใหค้วามสาํคญัมุ่งเน้นกับเรื่องของความ
ยุติธรรมในสังคม โดยมุ่งขจัดความเหล่ือมลํา้และความขัดแย้งทางสังคม และประเด็นสุดท้าย 
ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาจะเกิดขึน้ไดจ้ากการใหก้ารศึกษาและให้โอกาส แต่การใช้
กําลังบังคับถือเป็นอุปสรรคยิ่งต่อความสําเร็จและการพัฒนาความเจริญ ดังนั้นจึงต้องให้
การศกึษาและใหโ้อกาสในการดงึศกัยภาพพลงัซอ่นเรน้ในตวับคุคลออกมาเพ่ือใชใ้หเ้ป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวม อีกทัง้ยึดหลักการทาํงานกลุ่มซึ่งจะช่วยใหค้นและชุมชนพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ซึ่ง
สอดคลอ้งกบั ดนสุรณ ์กาญจนวงศ ์(2560) ท่ีไดส้รุปเก่ียวกบัปรชัญาของการพฒันาชมุชนวา่ เป็น
การพัฒนาท่ีเริ่มตน้จากตวับุคคล ใหค้วามสาํคญัและใหค้ณุค่าแก่คนในฐานะมนุษยค์นหนึ่ง ให้
สิทธิในการดาํรงอยู่และการเลือกวิถีทางการดาํรงชีวิตดว้ยตวัของเขาเอง ยอมรบัเอกลกัษณข์องแต่
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ละคนซึ่งทาํใหค้นมีความแตกต่างกัน ทุกคนมีพลงัมีความสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองไดถ้า้ไดร้บั
โอกาส 

แนวความคิดของการพัฒนาชุมชน  
แนวความคิดของการพฒันาชุมชนเกิดขึน้จากขอ้เท็จจริงท่ีว่าประชาชนจาํนวนมากใน

ประเทศท่ีกาํลังพัฒนายังมีความยากจน มีความดอ้ยทัง้ในดา้นสุขภาพ ร่างกายและฐานะทาง
สงัคม ภาระหนา้ท่ีของงานพฒันาชุมชนคือการขจดัปัดเป่าปัญหาต่าง ๆ ของประชาชน หรือการ
ปรบัปรุงชนบทใหพ้น้จากความยากจน 

กรมการพัฒนาชุมชน 
กรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย จัดตัง้ขึน้เม่ือปี พ.ศ. 2505  โดยรฐับาลใน

ขณะนัน้ไดอ้อกพระราชบญัญัติปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม ฉบบัท่ี 10 และไดก้าํหนดจดัตัง้กรม
พฒันาชมุชนเม่ือวนัท่ี 1 ตลุาคม 2505 ซึ่งมีภารกิจท่ีสาํคญัคือการทาํงานรว่มกบัประชาชนในการ
รว่มมือกนัปรบัปรุงคณุภาพชีวิตของประชาชนในชนบท ผ่านการมีส่วนรว่มของประชาชนและการ
พฒันาตนเอง 

วิสัยทัศนก์รมการพัฒนาชุมชน ปี พ.ศ. 2560 ถึง 2565 มีวิสัยทัศนท่ี์ว่า เศรษฐกิจฐาน
รากมั่นคงและชมุชนพึ่งตนเองได ้ภายในปี 2565 

พนัธกิจของกรมพัฒนาชุมชน ประกอบดว้ย 4 ประการ ไดแ้ก่ พัฒนาระบบกลไกการมี
ส่วนรว่มและการเรียนรูก้ารพึ่งตนเอง พัฒนาการบริหารจดัการชุมชนใหพ้ึ่งตนเองได ้สรา้งระบบ
กลไกและกิจกรรมทางเศรษฐกิจฐานรากใหม้ั่นคงตามหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ
พฒันาองคก์รใหมี้ขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีอุดมการณใ์นงานพัฒนาชุมชนและเช่ียวชาญ
การทาํงานเชิงบรูณาการ 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปไดว้า่ การพฒันาชมุชนเป็นการพฒันามนษุยใ์น
ทุก ๆ ดา้นโดยการใหก้ารศึกษา แก่ประชาชนเพ่ือใหส้ามารถพึ่งพาตนเองหรือสามารถช่วยเหลือ
ตนเอง รวมทั้งใชก้ระบวนการคิด ตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของ
ตนเองและส่วนรวม โดยใชก้ระบวนการกลุ่มและกระบวนการกระตุน้ความคิดและสรา้งจิตสาํนึก 
ซึ่งการพัฒนาชุมชนมีพืน้ฐานความเช่ือท่ีว่ามนุษยท์ุกคนย่อมตอ้งการไดร้บัโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง และความสาํคญัของการพฒันาชมุชนคือการลดความเหล่ือมลํา้ทางสงัคม 

1.2 อาสาพัฒนาชุมชน (Community Development Volunteers)   
อาสาพฒันาชมุชน (Community Development Volunteers) อาสาสมคัรจากราษฎรใน

ทอ้งถ่ินท่ีมีจิตใจเสียสละ มีความสมคัรใจอาสามาปฏิบตัิงานเพ่ือส่วนรวมในดา้นการพฒันาชมุชน
โดยเป็นงานท่ีแสดงถึงความเสียสละความสขุสบายหรือประโยชนส์ว่นตน เพ่ือประโยชนส์ว่นรวมท่ี
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พึงจะเกิดขึน้ในการปรบัปรุงเปล่ียนแปลงสภาพความเป็นอยู่และการดาํรงชีวิตของประชาชนใน
หมูบ่า้น ตาํบล  

อาสาพฒันาชมุชน แบง่ออกเป็น 2 ประเภท (กระทรวงมหาดไทย, 2552) ไดแ้ก่ 
1. อาสาพัฒนาชุมชน (อช.) คือ บุคคลท่ีไดร้บัคัดเลือกจากเวทีประชาคมหมู่บา้นให้

ปฏิบตัิหนา้ท่ีอาสาสมคัรในหมู่บา้นหนึ่งเรียกช่ือย่อว่า “อช.” โดยมีจาํนวนหมู่บา้นละอย่างนอ้ย 4  
คนโดยใหมี้จาํนวนหญิงชายในสดัสว่นท่ีใกลเ้คียงกนั 

2. ผูน้าํอาสาพฒันาชมุชน (ผูน้าํ อช.) คืออาสาพฒันาชมุชนท่ีไดร้บัการคดัเลือกจากเวที
ประชาคม อาสาพัฒนาชุมชน ร่วมกับองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือเทศบาล เพ่ือใหป้ฏิบตัิงาน
อาสาสมคัรในฐานะผูน้าํของอาสาพฒันาชมุชนในตาํบลหนึ่ง เรียกช่ือย่อว่า “ผูน้าํ อช.” มีจาํนวน 2 
คน (ชาย 1 คน หญิง 1 คน) ซึ่งคุณสมบัติของผู้ท่ีจะดาํรงตาํแหน่งผู้น ําอาสาพัฒนาชุมชน 
ประกอบดว้ยคณุสมบตัิ ไดแ้ก่ อายรุะหว่าง 20-50 ปี มีภูมิลาํเนาอยู่ในตาํบลนัน้ ๆ มีคณุลกัษณะ
เป็นผูน้าํ มีจิตใจเสียสละ มีความสมคัรใจในการทาํงาน ความประพฤตเิรียบรอ้ย  

หนา้ท่ีของผูน้าํอาสาพฒันาชมุชนคือการทาํหนา้ท่ีดา้นการพฒันาในระดบัตาํบล หมูบ่า้น 
ช่วยเหลือคณะกรรมการหมู่บา้น คณะกรรมการสภาตาํบล ในฐานะผูช้่วยเลขานุการสภาตาํบล 
งานสงัคมสงเคราะหช์มุชน ป้องกันรกัษาความสงบภายในหมู่บา้น ตาํบล และส่งเสริมใหค้วามรู้
เรื่องสิทธิและหนา้ท่ีพลเมืองในระบอบประชาธิปไตย โดยท่ีผูน้าํอาสาพัฒนาชุมชนแต่ละคนจะ
จัดตั้งกลุ่มอาสาสมัครชาวบา้นเพิ่มขึน้อีก 2 ประเภทภายในหมู่บ้านท่ีผู้นาํอาสาพัฒนาชุมชน
ทาํงานอยู่ ได้แก่ อาสาสงเคราะห์ชุมชน และอาสาป้องกันและรกัษาความสงบเรียบรอ้ยของ
หมู่บา้น สมาชิกกลุ่มละประมาณ 30 คน เพ่ือเป็นการเช่ือมโยงระหวา่งประชาชนกบัเจา้หนา้ท่ีของ
รฐับาล เป็นการสรา้งโอกาสใหป้ระชาชนมีสว่นรว่มในการบรหิารโครงการพฒันาชมุชน  

อาสาพัฒนาชุมชนและผูน้าํอาสาพัฒนาชุมชนจะดาํรงอยู่ในตาํแหน่งไดค้ราวละ 4 ปี 
และเม่ือครบวาระแลว้อาจไดร้บัคดัเลือกใหป้ฏิบตังิานตอ่ไปไดอี้ก  

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับอาสาพฒันาชมุชน สามารถสรุปไดว้่า อาสาพฒันา
ชมุชนคือบุคคลในชุมชนท่ีอาสาเขา้มามีส่วนรว่มในงานดา้นการพฒันาชุมชน เช่น การใหค้วามรู้
กบัชาวบา้น การจดัทาํโครงการเพ่ือการพฒันา เป็นตน้ โดยมีความตอ้งการท่ีจะช่วยแกไ้ขปัญหา 
และการพัฒนาชุมชนท่ีตนอาศยัอยู่  และอาสาพัฒนาชุมชนจะเป็นบุคคลท่ีมีความเสียสละ จิต
อาสา มีลกัษณะความเป็นผูน้าํ รวมทัง้เป็นแบบอยา่งท่ีดี  
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1.3 องคก์ารชุมชน 
จากการศกึษาในครัง้นี ้เป็นการศกึษาในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งทาํงาน

ใหก้บัโครงสรา้งทางสงัคมในระดบัชุมชน (Community Level) โดยนนัทิยา หุตานวุตัร and ณรงค ์
หุตานุวตัร (2549) ไดร้วบรวมความหมายขององคก์ารชุมชนซึ่งองคก์รชุมชนเป็นกลุ่มของชุมชน
หรือกลุ่มของเกษตรกรซึ่งเป็นชาวชนบท เช่น องคก์รชาวบา้น องคก์รชุมชน องคก์รประชาชน 
องคก์รทอ้งถ่ิน องคก์รเพ่ือการช่วยเหลือตนเอง องคก์รธุรกิจชุมชน สหกรณ ์กลุ่มเกษตรกร กลุ่ม
แม่บา้นเกษตรกร คณะกรรมการพัฒนาหมู่บา้น องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นตน้ ซึ่งการใชค้าํ
เหลา่นีจ้ะมีความแตกตา่งกนัไปตามวตัถปุระสงคข์องการใช ้โดยสามารถจาํแนกได ้ดงันี ้

1. การให้ความหมายโดยองคก์รทีท่ างานพัฒนาชนบท  
กรมการพัฒนาชุมชน กรมส่งเสริมการเกษตร กรมส่งเสริมสหกรณ์ และองคก์าร

พฒันาเอกชน ใหค้วามหมายขององคก์ารชาวบา้น ดงันี ้  
กรมการพัฒนาชุมชน ให้ความหมายองค์กรประชาชนว่าเป็นการรวมตัวของ

ประชาชนในหมู่บา้นหรือตาํบลในรูปกลุ่ม ตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป เพ่ือดาํเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง
ตามวัตถุประสงคข์องกลุ่ม ชุมชน หน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชนท่ีให้การสนับสนุน 
ลกัษณะของกลุ่มมี 2 รูปแบบ คือ กลุ่มทางการซึ่งมีกฎหมายรองรบั อาจจะมีสถานะเป็นนิติบคุคล 
และ กลุม่ไม่เป็นทางการซึ่งไมมี่กฎหมายรบัรองแตมี่ระเบียบท่ีใชเ้ป็นแนวทางดาํเนินงานของกลุม่ท่ี
กาํหนดขึน้โดยกลุม่หรือหนว่ยงานราชการ  

กรมส่งเสรมิการเกษตร ใหค้วามหมายขององคก์รชมุชนว่าหมายถึงสถาบนัเกษตรกร 
ซึ่งเป็นกลุ่มของเกษตรกรและสมาชิกในครอบครวัท่ีเขา้มารวมตัวกันใน 3 ลักษณะ ไดแ้ก่ กลุ่ม
ทางการ กลุ่มแม่บา้นเกษตรกรและกลุ่มยวุเกษตรกรเป็นกลุ่มกึ่งทางการ และ กลุ่มไม่เป็นทางการ
ซึ่งเป็นกลุม่ท่ีเกิดจากการรวมตวัของเกษตรกรเพ่ือดาํเนินกิจกรรมเฉพาะเรื่อง  

กรมส่งเสริมสหกรณ ์จาํแนกองคก์รในชมุชนในความหมายของสหกรณท่ี์มีเกษตรกร
เป็นสมาชิกในขณะนีมี้อยู่ 3 ประเภท ไดแ้ก่ สหกรณก์ารเกษตร สหกรณป์ระมง และสหกรณน์ิคม 
องคก์รพัฒนาเอกชน ได้ให้ความหมายขององคก์รชาวบ้านว่าองคก์รชาวบา้นคือกลุ่มท่ีมีการ
รวมตัวขึน้อย่างมีเป้าหมายท่ีเป็นอันเดียวกับชุมชน และกระทาํการตามเป้าหมายเพ่ือชุมชน 
องคก์รประชาชนจงึเป็นตวัแทนของชมุชนในการรกัษาผลประโยชน ์และคล่ีคลายปัญหาของชมุชน
ทัง้ปัญหาเฉพาะหนา้และปัญหาระยะยาว ซึ่งสามารถพัฒนาและเลิกไดต้ามความจาํเป็น และ
นอกจากนี ้องคก์รพัฒนาเอกชนยังให้ความหมายองคก์รชาวบ้านในเชิงเครือข่ายการเรียนรู ้
กลา่วคือ องคก์รชาวบา้นเป็นเครือข่ายความสมัพนัธท่ี์เอือ้ตอ่การพึ่งตนเองและพึ่งพาอาศยักนัและ
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กันของชาวบา้นมากกว่าในเชิงองคก์ร ลักษณะแบบนีจ้ะไม่มีลกัษณะเป็นองคก์รในแง่ท่ีว่ามีการ
จดัการ มีการบรหิารหรือการควบคมุ หากแตเ่ป็นลกัษณะเครือขา่ยท่ีเป็นเวทีของการเรียนรูร้ว่มกนั  

2. การให้ความหมายตามวัตถุประสงคข์องการรวมกลุ่ม  
สามารถจาํแนกเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ องคก์รชาวบา้นท่ีมีวัตถุประสงคท์างเศรษฐกิจ 

องคก์รชาวบา้นมีวตัถปุระสงคท์างสงัคม และองคก์รชาวบา้นท่ีมีวตัถปุระสงคท์างการเมือง  
3.การให้ความหมายตามลักษณะของกลุ่ม มีดังนี ้
1. องค์กรชาวบ้านเป็นกลุ่มของชาวชนบทท่ีรวมกันทํากิจกรรมเฉพาะอย่ าง มี

กิจกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น ธนาคารขา้ว กลุ่มออมทรพัย ์กลุ่มเลีย้งสตัว ์กลุ่มเกษตรผสมผสาน 
เป็นตน้ 

2. องคก์รชาวบา้นเป็นกลุม่ซึ่งรวมกิจกรรมหลากหลายอยูใ่นหมู่บา้นเดียวกนั 
3. องคก์รชาวบ้านเป็นองคก์รท่ีประสานกิจกรรมเหมือนๆกันในต่างหมู่บ้านเป็น

เครือขา่ยกิจกรรมระหวา่งหมูบ่า้น 
4. องคก์รชาวบา้นท่ีรวมกลุ่มต่าง ๆหลากหลายอาชีพ โดยมีจุดมุ่งหมายการต่อรอง

ระดบันโยบายและการผลกัดนักฎหมายหรือผลประโยชนร์ว่มของชาวบา้นในหลายๆหมูบ่า้น 
4. การให้ความหมายตามการก่อตั้งและโครงสร้างกลุ่ม  
จาํแนกเป็น กลุ่มท่ีเป็นทางการ ซึ่งมีโครงสรา้งชดัเจน และ กลุม่ไมเ่ป็นทางการซึ่งไม่มี

กฎเกณฑ์ เม่ือพิจารณาลักษณะของกลุ่มในด้านโครงสรา้ง สามารถจาํแนกเป็น 1) กลุ่มท่ีมี
โครงสรา้งแบบง่าย ประกอบดว้ย ประธาน รองประธาน หวัหนา้กลุ่ม รองหวัหนา้กลุ่ม  โดยสมาชิก
กลุ่มจะร่วมกันคิด วางแผนกิจกรรม และร่วมกันทํากิจกรรม ทั้งนีส้มาชิกอาจจะเป็นเจ้าของ
ทรพัยส์ินของกลุ่มรว่มกัน หรืออาจจะมีทรพัยส์ินของตนเองท่ีนาํมาทาํกิจกรรมแยกต่างหากก็ได ้
และ 2)กลุ่มท่ีมีโครงสรา้งซบัซอ้น มีวตัถปุระสงคช์ดัเจน มีโครงสรางท่ีระบุบทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํ
และสมาชิก และแบ่งหนา้ท่ีออกเป็นหลายฝ่าย มีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน ลักษณะกิจกรรมมักเป็น
ประเภทท่ีสมาชิกรว่มกนัเป็นเจา้ของสินทรพัยแ์ละทาํกิจกรรมรว่มกนัทัง้หมด 

องคป์ระกอบขององคก์รชุมชน 
องคก์รชมุชนประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 10 ประการ ดงันี ้(นนัทิยา หตุานวุตัรและณรงค ์

หตุานวุตัร, 2549) 
1. อุดมการณ ์ภารกิจ และวัตถุประสงค ์
อุดมการณ์เป็นความคิดและความเช่ือของบุคคล เป็นสิ่งกาํหนดคุณค่าทางสังคม 

และอดุมการณจ์ะนาํไปสู่การกาํหนดภารกิจและวตัถปุระสงคข์องกลุ่ม  ภารกิจเป็นความตอ้งการ
ของกลุ่มหรือองคก์รท่ีกาํหนดขึน้จากสิ่งท่ีตอ้งการจะเป็น และจะนาํไปสู่การกาํหนดวตัถปุระสงคท่ี์
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ต้องทาํให้สาํเร็จ และวัตถุประสงค์เป็นสิ่งท่ีกลุ่มกําหนดขึน้  สามารถจาํแนกได้ 2 ชนิด ได้แก่ 
วตัถปุระสงคท์างสงัคม และวตัถปุระสงคก์ารอยูร่อดของกลุม่และองคก์ร 

2. ผู้น าและสมาชิก 
2.1 ผู้น า 
ผูน้าํท่ีมีคณุภาพเป็นสิ่งสาํคญัต่อความสาํเร็จของงานพฒันาชนบท โดยเฉพาะการ

พัฒนาชนบทท่ีใชแ้นวทางการรวมเป็นกลุ่มหรือองคก์ร สาํหรบัรูปแบบของผูน้าํองคก์รชุมชนจะ
เดน่ชดัในลกัษณะใดขึน้กบัปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่  

1) การมีสถานภาพรองรบั ซึ่งหมายถึงผูน้าํแบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ 
โดยผูน้าํแบบทางการมีแนวโนม้จะเป็นผูน้าํแบบเผด็จการ หรือผูน้าํแบบตวัแทน หรือแบบติดต่อ
ประสานงานราชการไดดี้ ส่วนผูน้าํแบบไม่เป็นทางการก็มีแนวโนม้เป็นผูน้าํแบบบอกกล่าว ผูน้าํ
แบบมีสว่นรว่มหรือผูน้าํแบบมีความคดิ  

2) ประสบการณ์ชีวิตหรือประสบการณ์ทาํงานอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นปัจจัยท่ี
กาํหนดรูปแบบผูน้าํ โดยผูน้าํท่ีมีประสบการณชี์วิตมากก็มีแนวโนม้จะเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตย 
ผูน้าํแบบขายความคดิ ผูน้าํแบบมีสว่นรว่ม ผูน้าํทางความคดิ หรือผูน้าํทางดา้นอาชีพ 

3) การมีบารมี ซึ่งเป็นบารมีท่ีเกิดจากภูมิรูภู้มิปัญญา การบวชเรียน หรือฐานะ
ทางเศรษฐกิจ โดยผูน้าํท่ีมีบารมีท่ีเกิดจากภูมิรูภู้มิปัญญาหรือการบวชเรียน มีแนวโนม้จะเป็นผูน้าํ
แบบประชาธิปไตย ผูน้าํทางดา้นศีลธรรม ผูน้าํทางความคิด ส่วนผูน้าํบารมีท่ีเกิดจากฐานะทาง
เศรษฐกิจ มีแนวโนม้จะเป็นผูน้าํดา้นอาชีพ ผูน้าํดา้นประสานทรพัยากร 

สาํหรบัผูน้าํกลุ่มของเกษตรกรซึ่งเป็นองคก์รชมุชนจะใชบ้ารมีของตนเองในการจงูใจ
สมาชิกใหท้าํตามมากกว่าการใชอ้าํนาจ เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมกัมาจากเครือญาติ เพ่ือนบา้น หรือ
บุคคลท่ีมีสถานภาพคลา้ยคลึงกัน ซึ่งผูน้าํกลุ่มองคก์รชุมชนมกัจะมุ่งเนน้ท่ีความสัมพนัธข์องคน
มากกว่าในเรื่องของงาน ซึ่งเป็นไปตามลกัษณะวฒันธรรมของสงัคมไทย แตจ่ะสง่ผลใหเ้กิดปัญหา
ตามมาคือการพฒันาผูน้าํทาํไดย้าก อีกทัง้เรื่องของผลตอบแทนท่ีไดน้อ้ย ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการขาด
แคลนผู้นาํกลุ่ม ผู้นาํท่ีมีศักยภาพก็อาจไม่ตอ้งการเป็นผู้นาํ หรือผู้ท่ีเป็นผู้นาํอยู่แล้วก็อาจเกิด
ปัญหาความขัดแยง้ในครอบครวัจากปัญหาดา้นเศรษฐกิจ และผูน้าํไม่สามารถทาํงานอย่างมี
ประสิทธิภาพได ้

2.2 สมาชิก  
สามารถจาํแนกเป็นประเภทได ้5 ประเภท ตามแนวคิดของ Lee (1991) อา้งถึงใน

นนัทิยา หตุานวุตัร and ณรงค ์หตุานวุตัร (2549) ไดแ้ก่ สมาชิกท่ีทาํตามผูน้าํอย่างกระตือรือรน้แต่
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ไม่แสดงความคิดเห็น ประเภทท่ีแสดงความคิดเห็นแต่ไม่ทาํ ประเภทท่ีทาํงานแต่เป็นปัญหาของ
กลุม่หรือองคก์าร ประเภทวางเฉย และประเภทท่ีแสดงความคดิเห็นและทาํงานเตม็ท่ี 

ดงันัน้ผูน้าํกลุ่มท่ีดีจะตอ้งรูจ้ักจัดการบริหารสมาชิกแต่ละประเภทไดอ้ย่างถูกตอ้ง
และเหมาะสม จะชว่ยทาํใหก้ลุ่มเจริญเติบโตขึน้ได้ และความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกและผูน้าํเป็น
สิ่งท่ีสาํคญัตอ่ความสาํเร็จในงานของกลุ่มหรือองคก์ร หากความสมัพนัธเ์ป็นไปไดดี้ การเป็นกลุ่ม
หรือองคก์รจะไปไดดี้ และความสมัพนัธท่ี์ดีจะชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน นอกจากนี ้ผูน้าํ
กลุ่มจะตอ้งมีความสามารถในการสรา้งความประทบัใจและมีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี เพ่ือส่งผลดี
ตอ่การคงอยูแ่ละการเตบิโตของกลุม่ 

3. โครงสร้างขององคก์ร 
โครงสรา้งองคก์ร หมายถึงรูปแบบการจดัความสมัพนัธเ์ป็นทางการระหวา่งบคุคลใน

องคก์ร ไดแ้ก่ นโยบาย สถานภาพ การแบ่งงานหรือหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ อาํนาจและระบบการ
ตดัสินใจ ชว่ยใหเ้กิดการประสานงานของสมาชิก  การแบง่รูปแบบโครงสรา้งองคก์ร ใชเ้กณฑไ์ดแ้ก่ 
ลกัษณะโครงสรา้ง ความเป็นการทาง การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ การกระจายการส่ือสาร และ
กฎ สามารถจาํแนกได ้2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) Organic Structure ลักษณะเป็นแนวนอน ความเป็น
ทางการตํ่า การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจสูง การส่ือสารกระจายทั่วองคก์ร และมีกฎนอ้ย และ 2) 
Mechanistic Structure  ลกัษณะเป็นแนวตัง้ ความเป็นทางการสงู การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ
ตํ่า การส่ือสารไมก่ระจายทั่วองคก์ร และมีกฎมาก 

สว่นประกอบของโครงสรา้งจะประกอบดว้ย 5 ลกัษณะตามแนวคิดของ Greenberg 
และ Baron (1993) อ้างถึงในนันทิยา หุตานุวัตร and ณรงค ์หุตานุวัตร (2549) ไดแ้ก่ ระดับของ
อาํนาจซึ่งแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล การแบง่ส่วนแรงงานซึ่งแสดงถึงความถนดัหรือความ
เช่ียวชาญในแตล่ะงาน ขอบเขตของการควบคมุซึ่งแสดงความสามารถของบคุคลในการกาํกบัดแูล 
ตาํแหน่งสายงานตรงและสนับสนุนซึ่งแสดงลักษณะของงาน และการกระจายการตดัสินใจ ซึ่ง
โครงสรา้งของกลุม่เกษตรกรมกัไม่เดน่ชดั ไมซ่บัซอ้น ไมมี่การแบง่งานอยา่งเดด็ขาด อาจมีการระบุ
ครา่วๆ ถึงตาํแหน่งของบุคคล ซึ่งมกัจะระบุตาํแหน่งประธาน เลขานุการ และเหรญัญิก แลว้รวม
เป็นคณะกรรมการกลุ่ม แต่มิไดก้าํหนดหรืออธิบายบทบาทหนา้ท่ีอย่างแน่ชัด จึงมักจะพบการ
ทาํงานแบบผสมปนเปกันไปของคณะกรรมการหรือผู้นาํกลุ่ม การใช้อาํนาจในกลุ่มมีนอ้ย การ
ตดัสินใจจะอยู่ท่ีกลุ่มผูน้าํมากกวา่การกระจายสูส่มาชิก แตส่มาชิกไม่รูส้ึกแปลกแยกจากกลุ่มผูน้าํ 
เพราะคนในกลุ่มจะมีความเป็นเครือญาติ เป็นเพ่ือนบา้นและมีความสมัพนัธแ์ละการทาํงานแบบ
วฒันธรรมชมุชนมากกวา่การใชก้ฎระเบียบ 
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4. วัฒนธรรมองคก์ร  
ซึ่งสาํหรบัวฒันธรรมองคก์ารในงานพัฒนาชุมชน พบว่าส่วนมากจะเป็นวฒันธรรม

ดัง้เดิมของหมู่บา้นท่ีมีลกัษณะพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนั แตม่กัจะเป็นลกัษณะชั่วคราว เม่ือสิน้สดุ
ภารกิจแล้วก็จะมีการแยกยา้ยกันไปประกอบอาชีพของตน แต่ทั้งนีว้ัฒนธรรมชุมชนถือว่าเป็น
พืน้ฐานท่ีสาํคัญท่ีสุดของการรวมตวัและประสานคนในชุมชนมาทาํงานร่วมกัน หากชุมชนใดมี
วฒันธรรมเขม้แข็ง  

5. กฎระเบียบ  
เป็นขอ้ตกลงร่วมกันระหว่างบุคคลในกลุ่ม เช่น คณะกรรมการและสมาชิกในกลุ่ม 

เก่ียวกับสิ่งท่ีควรทาํและสิ่งท่ีไม่ควรทาํ ถือเป็นสิ่งสาํคญัสาํหรบัการอยู่รว่มกันในกลุ่ม ซึ่งสาํหรบั
องค์กรชุมชนก็มีความจาํเป็นท่ีจะต้องมีกฎระเบียบ แต่ในบางกรณีอาจไม่ได้มีการกําหนด
กฎระเบียบเป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งปัญหาท่ีพบเก่ียวกับกฎระเบียบในองคก์รชุมชนคือการไม่
ปฏิบตัิตามกฎระเบียบ รวมทัง้ความสมัพนัธข์องสมาชิกในกลุ่มท่ีทาํใหเ้กิดการผ่อนปรน ส่งผลให้
สมาชิกคนอ่ืนในกลุม่มีการละเมิดกฎระเบียบตามไปดว้ย 

6. การส่ือสารและการประสานงาน  
เป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ทัง้การติดต่อส่ือสารแบบ

เป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการ ซึ่งสาํหรบัในองคก์รชมุชน มกัจะใชก้ารติดตอ่ส่ือสารแบบไม่
เป็นทางการ และมีการส่ือสารผ่านการประชุม การติดต่อส่ือสารดว้ยวาจา และการส่ือสารผ่าน
เอกสาร เป็นตน้  

7. การมีส่วนร่วม  
เป็นปัจจัยสาํคญัท่ีมีต่อความอยู่รอดของกลุ่ม ซึ่งจะนาํไปสู่ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 

และพนัธะผกูพนั โดยในองคก์รชมุชน ผูน้าํหรือคณะกรรมการจะมีความความรูส้กึเป็นเจา้ของและ
พนัธะผกูพนัมากกวา่สมาชิกทั่วไป 

8. ระบบผลประโยชน ์ 
ประโยชนท่ี์จะไดร้บัและสิ่งจูงใจหรือรางวลั ซึ่งจะช่วยในการบรรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร โดยกลุ่มองคก์รชุมชน สมาชิกจะไดร้บัผลประโยชน ์6 รูปแบบ ไดแ้ก่ ผลประโยชนต์าม
การถือหุน้ ผลประโยชนต์ามการใชบ้ริการ การเป็นเจา้ของสินทรพัยแ์ละกิจการ การไดร้บัความรู ้
ผลประโยชนจ์ากการดาํเนินการ และการจดัตัง้กองทนุสวสัดกิาร   

9. การเงนิ  
เป็นองคป์ระกอบหนึ่งท่ีสาํคญัขององคก์รชมุชน โดยท่ีปัญหาท่ีพบคือ งานบญัชีและ

การเงินของกลุ่มเกษตรกรในองค์กรชุมชน มักจะเกิดปัญหาความผิดพลาด การทุจริต จึง
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จาํเป็นตอ้งมีระบบการเงิน 3 ส่วน ไดแ้ก่ การวางระบบเงินนาํเขา้และเบิกจ่ายผ่านบญัชีธนาคาร 
การทาํบญัชี และการตรวจสอบการเงินบญัชี 

10. กิจกรรม (การผลิตและการตลาด หรืออื่น ๆ)  
เป็นองคป์ระกอบหนึ่งท่ีระบุถึงความเป็นอยู่ขององคก์ร ซึ่งกลุ่มองคก์รชุมชน จะมี

รูปแบบกิจกรรม เชน่ ระบบการผลิต การตลาดชมุชน เป็นตน้ 
สาํหรบัเหตุผลในการการศึกษาบริบทองคก์ารมาสู่องคก์ารชุมชน จากองคก์ารท่ีมี

รูปแบบโครงสรา้งชดัเจน มาเป็นกรอบแนวคิดองคก์ารชุมชน เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกัน โดย
จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปลักษณะขององคก์ารชุมชนท่ีมีความสอดคล้องกับ
องคก์ารในบรบิทของบรษิัท หนว่ยงาน ทั่วไป ดงันี ้

1. องคก์ารชมุชนมีหลายประเภทและหลายลกัษณะ ขึน้กบัวตัถปุระสงคข์องการ
จดัตัง้องคก์รขึน้มา และมีองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกับองคก์ารทั่วไป ไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์
โครงสรา้งองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ผูน้าํ สมาชิก กฎระเบียบ รวมทัง้ระบบตา่ง ๆ  

2. องคก์ารจะเป็นการรวมกลุม่ของชมุชน ซึ่งจะเกิดลกัษณะความสมัพนัธข์องคน
ในชมุชน ไดแ้ก่ การมีสว่นรว่ม การรวมกลุม่และการมีปฏิสมัพนัธข์องสมาชิกในกลุม่ 

3. องคก์ารชมุชนมีการเปล่ียนแปลงท่ีไม่หยดุนิ่ง กล่าวคือมีลกัษณะเป็นพลวตัร 
(Dynamic) มีการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้อยูต่ลอดเวลา (อทุยั ปรญิญาสทุธินนัท,์ 2561) 

ดงันัน้ในการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน ผูว้ิจยัจึงทบทวนวรรณกรรมท่ีมาจากงานวิจัยท่ีศึกษาในองคก์าร
ทั่วไป มาใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

2. ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน (Work Passion)  
 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ซึ่งถือเป็น

ตวัแปรท่ีสาํคัญในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือให้
ทราบถึงท่ีมาของตวัแปร กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี นิยาม องคป์ระกอบ รวมทัง้การวดัความมุ่งมั่น
ทุม่เทในการทาํงาน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

แนวคิดความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน  
การศึกษาเก่ียวกับองคก์ารในยุคก่อน จะมุ่งศึกษาความรูส้ึกของพนักงานท่ีมีต่อการ

ทาํงาน โดยเห็นได้จากการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ในการทาํงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) แรงจู งใจ  (Motivation) แล ะค วาม ยึด มั่ น ผู ก พัน ขอ งพ นัก งาน  ( Employee 
Engagement) ออกมาเป็นจาํนวนมาก แตใ่นปัจจบุนัองคก์ารชัน้นาํในตา่งประเทศใหค้วามสาํคญั
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ว่าคณุลกัษณะท่ีนาํองคก์ารประสบความสาํเร็จคือ ความสาํคญัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน 
(Zigarmi, Nimon, Wit, and Diehl, 2011)  

แนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานไดร้บัความนิยมและถูกกล่าวถึงในองคก์าร  ซึ่งหวัหนา้
งานมกัจะใหค้วามสาํคญักับคณุคา่ของผลการปฏิบตัิงานท่ีเกิดจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานและ
คาดหวงัท่ีจะไดร้บัประโยชนจ์ากพนกังานท่ีมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Yahui & Jian, 2015) อีก
ทัง้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัและเป็นพลงัท่ีนาํองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 
(โชติรส ดาํรงศานติ และ วาสิตา บญุสาธร, 2557) เป็นความไม่ย่อทอ้และความรูส้ึกเชิงบวกท่ีเกิด
จากการประเมินการทาํงานและองคก์าร ทั้งดา้นอารมณ์ (Affection) และดา้นกระบวนการคิด 
(Cognition) ท่ีเกิดขึน้อย่างต่อเน่ืองและนาํไปสู่ความตัง้ใจในการทาํงาน (Zigarmi, Houson and 
Diehl, 2011) จึงถือไดว้่าเป็นปัจจัยท่ีมีแนวโนม้ว่าเป็นคณุลักษณะท่ีส่งผลใหพ้นักงานทาํงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

แต่ถึงอย่างไรก็ตาม ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตวัแปรท่ีมีการแสดงความคิดเห็นและ
วิพากษก์นัว่าแนวคิดความมุง่มั่นทุม่เทในงานมีความแตกตา่งจากแนวคดิแรงจงูใจอ่ืนทางจิตวิทยา
อย่างไร จึงทาํใหเ้กิดการศกึษาคน้ควา้เก่ียวกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน โดยท่ี Zigarmi  และคณะ
(2011) ได้อธิบายว่าแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีความแตกต่างจากความผูกพันยึดมั่น 
(Engagement) ในประเดน็ตา่ง ๆ ไดแ้ก่  

1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีทฤษฎีและโมเดลสนบัสนุนท่ีอธิบายไดว้่าความมุ่งมั่ น
ทุม่เทในงานเกิดขึน้อยา่งไร  

2. ปัจจยัดา้นองคก์ารและปัจจยัดา้นงานมีผลต่อระดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ของระดบับคุคล แตใ่นขณะท่ีความผูกพนัยึดมั่นจะเป็นตวัแปรทั่วไปท่ีเช่ือมโยงเก่ียวขอ้งกับความ
ผูกพัน (Commitment) เช่น ภาวะเหน่ือยหน่ายในงาน (Burnout) ความผาสุก (Well-being) เป็น
ต้น หรือความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เช่นความตั้งใจท่ีจะอยู่กับ
องคก์าร เป็นตน้ นอกจากนี ้แนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานจะสามารถอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎี 
ความรูค้วามเข้าใจทางสังคม และการวิจัยและครอบคลุมทั้งความผูกพันและความ ผูกพันต่อ
องคก์าร ดงันัน้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานจงึเป็นแนวคดิท่ีแตกตา่งและขยายตวัมากกวา่ความผกูพนั
ยดึมั่น 

3. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานวดัทัง้ความรูค้วามเขา้ใจและการแสดงออกถึงพฤติกรรม
จากการมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแต่ในขณะท่ีความผูกพันยึดมั่นจะวัดความพึงพอใจขอ ง
พนกังานแตไ่มส่ามารถวดัถึงพฤตกิรรมท่ีพนกังานจะกระทาํ 
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ดังนั้น  ใน ปี  2011 Zigarmi แล ะค ณ ะ ได้ทําการศึก ษ าร่วม กับ บ ริษั ท  The Ken 
Blanchard Companies เพ่ือพฒันาตน้แบบ (Model) ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน (Work 
Passion) โดยแสดงดงัภาพประกอบ 1 ดงันี ้
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของพนกังาน 
(Zigarmi et al, 2011) 

 

จากแผนภาพท่ี 1 แผนภาพความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน สามารถอธิบายไดว้่าความ
มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานจะเกิดขึน้อยากองคป์ระกอบหลกั 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนที ่1 สถานการณ ์(Antecedents)  
เป็นการระบุถึงเหตุการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์การ และแสดงถึงปัจจัยท่ี

เก่ียวขอ้งกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ซึ่งประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์าร 
ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นความสมัพนัธ ์ดงันี ้

1. ปัจจัยด้านองคก์าร (Organizational Factors)  
1.1 ความร่วมมือในการทาํงาน (Collaboration) หมายถึง องคก์ารสนับสนุนการ

แบง่ปันความคดิ การทาํงานเป็นทีม และการทาํงานรว่มกนัในโครงการและงาน 

การประเมินผลของบุคคลต่อสิ่งที่เกิดขึน้ในองค์การ ผลที่เกิดขึ้น 

ฉันเป็นใคร คิดและรู้สึกต่อสิ่งที่เกิดขึ้นใน

องค์การอย่างไร 
ฉันท าอยา่งไร 

สถานการณ ์

เกิดอะไรขึ้น 

ในองค์การ 

ความมุ่งมั่นทุ่มเท 

1. ความตั้งใจในการอยู่ใน

องค์การ  

2. ความผูกพันต่อองค์การ  

3. ความผูกพันต่องาน 

4. ความพยายาม  

5. ระลึกถึงองค์การทางบวก 

ลักษณะส่วน
บุคคลของ
พนักงาน 

 
ความคิด 

 
 

ความรู้สึก 

บทบาท พฤติกรรมในองค์การ 
1. ความพยายามตั้งใจ 
2. ค านึงถึงผู้อื่น 
3. อยู่กับองค์การ 
4. ผูกพันต่อองค์การ 
5. สร้างผลงานที่ดี 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 
1. ปัจจัยดา้นองค์การ 
2. ปัจจัยดา้นงาน 
3. ปัจจัยดา้นความสัมพันธ ์
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1.2 การรับ รู ้ความยุติธรรมด้านการกระจาย (Distributive Justice) หมายถึง 
ทรพัยากรคา่ตอบแทนและปรมิาณงานมีความสมดลุ 

1.3 ความรับรู ้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 
นโยบายและระเบียบปฏิบตัอิยา่งสมํ่าเสมอและใชอ้ยา่งเป็นธรรม 

1.4 การเจริญกา้วหนา้ในงาน (Growth) หมายถึง การสนบัสนนุการเติบโตของอาชีพ
ในปัจจบุนัและอนาคต 

1.5 ความคาดหวงัผลการปฏิบตัิงาน (Performance Expectations) หมายถึง การท่ี
พนกังานรูส้ึกว่าเป็นงานเป็นของตนเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีตกลงกันและเขา้ใจสิ่งท่ีคาดหวงัจาก
พนกังาน 

2. ปัจจัยด้านงาน (Job Factors)  
2.1 งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) หมายถึง ขอบเขตท่ีพนักงานเข้าใจ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร และเช่ือว่าเป็นการทาํงานในโครงการท่ีมีความสาํคญัและผลิตผลลพัธท่ี์
เป็นบวก 

2.2 ความอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถเลือกว่างาน
เป็นอยา่งไร ไดร้บัความไวว้างใจใหท้าํงานและมีอาํนาจในการตดัสินใจ 

2.3 การไดร้บัผลสะทอ้นกลบัจากการทาํงาน (Feedback) หมายถึง พนกังานไดร้บั
รบัคาํแนะนาํและขอ้เสนอแนะท่ีเพียงพอเก่ียวกบัประสิทธิภาพและไดร้บัการยอมรบัในการปรบัปรุง 

2.4 ความสมดลุของภาระงาน (Workload Balance) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังาน
มีเวลาเพียงพอท่ีสามารถทาํงานใหส้าํเรจ็ 

2.5 งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลาย (Task Variety) หมายถึง การท่ีพนกังานรูส้ึกว่า
งานท่ีทาํตอ้งอาศยัความหลากหลายและความซบัซอ้นของทกัษะในการทาํงาน 

3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ ์(Moderating Factors)  
3.1 ความสมัพันธก์ับหวัหนา้ (Connectedness to Leader) หมายถึง การท่ีหวัหนา้

งานพยายามสรา้งความไวว้างใจในการทาํงานและสมัพนัธภาพท่ีจาํเป็นตอ่การทาํงาน 
3.2 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) หมายถึง 

การท่ีเพ่ือนร่วมงานพยายามสรา้งความไวว้างใจในการทาํงานและสมัพนัธภาพท่ีจาํเป็นต่อการ
ทาํงาน   

ซึ่งส่วนท่ี 1 นีจ้ะส่งผลต่อส่วนท่ี 2 ซึ่งเป็นการท่ีพนักงานประเมินหรือตีความต่อสิ่งท่ี
เกิดขึน้ในองคก์าร 
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ส่วนที่ 2 การประเมินผลของบุคคลต่อส่ิงที่เกิดขึ้นในองค์การ (Organization 
Individual Appraisal)  

เป็นการท่ีพนกังานตีความตอ่สิ่งท่ีเกิดขึน้ ซึ่งหากพนกังานเกิดการประเมินสถานการณท่ี์
เกิดขึน้ทัง้ในดา้นความคิด (Cognition) และความรูส้ึก (Feeling) ไปในทางบวก จะส่งผลต่อการ
เกิดความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน 5 ประการ ไดแ้ก่  

2.1 ความตัง้ใจในการอยู่ในองคก์าร (Intent to stay) หมายถึง ความปรารถนาท่ีของ
พนกังานท่ีจะอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน. 

2.2 ความผูกพนัตอ่องคก์าร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรบัผิดชอบ
ของพนกังานตอ่เปา้หมายขององคก์าร มีความตัง้ใจทาํเพ่ือองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.3 ความผกูพนัตอ่งาน (Job Commitment) หมายถึง ความรบัผิดชอบของพนกังานต่อ
เปา้หมายของงาน มีความกระตือรือรน้และปรารถนาท่ีจะทาํงาน 

2.4 ความพยายาม (Discretionary Effort) หมายถึง ความพยายามทุ่มเทของพนกังานท่ี
ทาํงานมากกวา่ท่ีไดร้บัมอบหมาย เพ่ือประโยชนข์ององคก์าร 

2.5 การระลึกถึงองคก์ารทางบวก (Employee Endorsement) หมายถึง ความรูส้ึกของ
พนักงานท่ี รู ้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและการกล่าวถึงองค์การในทางบวกแก่
บคุคลภายนอกองคก์ารไดร้บัรู ้  

ส่วนที ่3 ผลทีเ่กิดขึน้ (Consequences)  
จะแสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีพนกังานแสดงพฤตกิรรมเม่ือพนกังานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทาํงาน ไดแ้ก่  ความพยายามตัง้ใจ (Productivity Discretionary Effort) การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและมี
ความเอือ้เฟ้ือเผ่ือแผ่ตอ่เพ่ือนรว่มงาน (Altruism) การอยู่กบัองคก์าร (Intent to Stay) ความผกูพนั
กับองค์การ (Organizational Commitment) และการสร้างผลงานท่ีดีมีผลการปฏิบัติงานใน
ระดบัสงู (Peak Performance) 

ดงันัน้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยนาํกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของพนกังาน โดย Zigarmi และคณะ (Zigarmi et al, 2011)  มาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจยั
ครัง้นี ้โดยจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของพนกังานจะเกิดจากการประเมินสถานการณต์า่งๆท่ีเกิดขึน้ในองคก์าร และมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางาน ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ โดยจะส่งผลต่อความคิดและความรูส้ึกของพนักงานต่อสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ใน
องคก์าร และนาํไปสูพ่ฤตกิรรมท่ีแสดงถึงการท่ีพนกังานมีความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานตอ่ไป  
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นิยามของความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
ผูว้ิจัย ไดท้บทวนนิยามของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานจากวิชาการทัง้ในไทยและ

ต่างประเทศ โดยนักวิชาการต่างประเทศ ได้แก่  Zigarmi, Nimon, Houson, Witt และ Diehl 
(2009) นิยามความหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานว่าเป็นความรูส้ึกทางบวกของ
พนกังานซึ่งเกิดจากการประเมินสถานการณ์ในการทาํงานและขององคก์าร ผ่านกระบวนการดา้น
อารมณค์วามรูส้ึกและดา้นกระบวนการคิดอย่างต่อเน่ือง และนาํไปสู่ความตัง้ใจและพฤติกรรมท่ี
สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน ไดแ้ก่ ความตัง้ใจท่ีจะอยู่กับองคก์าร ความผูกพันต่อองคก์าร ความ
ผูกพันต่องาน ความเพียรพยายาม และการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก ในขณะท่ี Vallerand 
(2012) ใหค้วามหมายวา่เป็นการระบตุวัตน (Self-Defining Activities) ว่ามีความชอบหรือรกั โดย
ตระหนักว่างานมีความสาํคัญและสมควรแก่การทุ่มเทเวลาและกาํลังให้  Permarupan, Saufi, 
Kasim, and Balakrishnan (2013) ให้ความหมายว่าเป็นความยืนหยัดของพนักงาน ท่ีมาจาก
สถานะทางอารมณแ์ละการตีความในเชิงบวกอนัเน่ืองมาจากการประเมินองคค์วามรู้ อารมณข์อง
งาน และสถานการณข์ององคก์าร ซึ่งสง่ผลใหเ้กิดความตัง้ใจและพฤตกิรรมการทาํงานท่ีสรา้งสรรค ์
ส่วน Rupali และ Rajnish (2014) ให้ความหมายว่าเป็นสภาวะทางจิตวิทยาท่ีเกิดจากอารมณ์
ทางบวก พลงัในการทาํงานและความรูส้ึกมีความหมายต่อการทาํงาน โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานสามารถอธิบายได้ใน 2 แง่มุม (Aspects) ได้แก่ แง่มุมพุทธพิสัย (Cognitive aspect) คือ 
ความรูส้ึกมีความหมายและพลังในการทาํงาน และแง่มุมดา้นอารมณ์ (Emotional aspect) คือ
ความสขุของในการทาํงานและความรกัท่ีมีตอ่งาน 

สาํหรบันกัวิชาการไทยท่ีศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน  ไดแ้ก่ ดาวใจ ศรลมัพ ์( 
2555) กล่าวถึง ความหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน โดยใชค้าํว่าความรกัและความ
มุง่มั่นท่ีจะทาํงานเพ่ือองคก์ารอยา่งเต็มความสามารถว่าเป็นสภาวะอารมณท์างบวกของพนกังาน 
ท่ีเกิดจากการรับรู ้และเห็นคุณค่าในงาน อิสระในงาน ได้รับความร่วมมือในการทํางาน มี
ความก้าวหน้าในอาชีพอย่างเป็นธรรม และมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 
นาํไปสู่ความมุ่งมั่นทุ่มเททาํเพ่ือองคก์าร รวมทั้งมีความผูกพันกับองคก์ารจึงไม่คิดลาออกจาก
องคก์าร มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชยั (2555) ใหค้วามหมายว่าเป็นความรูส้ึกในเชิงบวกหรือสถานะท่ี
เป็นสุขของพนักงาน โดยแสดงออกเป็นความตัง้ใจในและพฤติกรรมการทาํงานท่ีสรา้งสรรค ์
ปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะทาํงาน พยายามทาํงานจนประสบความสาํเร็จและบรรลเุป้าหมาย เช่ือว่า
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ตนมีความสามารถและพรอ้มท่ีจะพัฒนาตนเอง ในขณะท่ี สายทิพย ์เหล่าทองมีสกุล (2558) 
ศึกษาความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางาน โดยใช้ค ําว่า ความมีใจรักงาน และให้นิยามว่าเป็น
พฤตกิรรมและความตัง้ใจในการทาํงานท่ีเป็นแบบแผนและคงท่ี  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จะเห็นไดว้่านักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานใน 3 ประเด็น ไดแ้ก่ การประเมินความรูส้ึกของพนักงานต่อการ
ทาํงานในทางบวกทาํใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน และนาํไปสู่พฤติกรรมเชิงบวกในการ
ทาํงาน ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปนิยามว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน เป็นความรูส้ึกทางบวกของ
พนักงานท่ีมีต่องาน โดยจะเกิดการประเมินต่องานในทางบวก เช่น การเห็นคณุค่าของงาน การ
ไดร้บัความร่วมมือในการทาํงาน  การมีความสมัพนัธท่ี์ดีกับคนในองคก์ารทัง้เพ่ือนร่วมงานและ
หัวหนา้ ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการทาํงาน เช่น ความตัง้ใจในการทาํงาน ความ
ตัง้ใจในการอยูใ่นงาน ความพยายามในการทาํงาน และระลกึถึงงานในทางบวก  

องคป์ระกอบของความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Work Passion) เป็นความมุ่งมั่นและอารมณ์ทางบวกของ

พ นักงาน ท่ี มี พื ้นฐานมาจากความ รู้ (Cognitive) และการประเมินความ รู้สึก  (Affective 
Appraisals) ท่ีหลากหลายและสถานการณ์ขององคก์าร ซึ่งเป็นผลท่ีเกิดจากความสมํ่าเสมอ 
ความตัง้ใจในการทาํงานและพฤติกรรม (Permarupan et al., 2013) โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
สามารถอธิบายไดใ้น 2 มุมมอง (Aspects) ไดแ้ก่ พุทธพิสยั (Cognitive aspect) คือ การตีความ
ถึงพลงัขบัเคล่ือนและอารมณ ์(Emotional aspect) คือ อารมณท่ี์สนกุสนาน (Joy) และพลงัเชิงอตั
วิสัย (Subjective vitality)(Rupali Johri & Rajnish Kumar Misra, 2014) แนวคิดความมุ่ งมั่ น
ทุ่มเทในการทํางานเชิงบวก (Positive Passion) อธิบายความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางาน 4 
องคป์ระกอบ ได้แก่ ความสนุกท่ีไดใ้ช้ชีวิตอยู่อย่างเรียบง่าย (Zest for Life) การทาํให้ประสบ
ความสาํเร็จ (Drive to Accomplish) เป็นความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเชิงบวกท่ีเกิดขึน้ เม่ือ
บคุคลรูส้ึกว่าความสามารถและความสนใจตนเองมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีทาํเป็นอย่างดี ไฟใน
การแข่งขนั (Competitive Fire) เป็นความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเชิงบวกท่ีเกิดเม่ือบุคคลต่อสู้
เพ่ือชยัชนะ ทัง้การเอาชนะตนเองและเอาชนะผูอ่ื้น  และความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือความ
จริง (Passion for Truth) เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรู้ ้ไดเ้ห็นได้เขา้ใจ ไดเ้ผชิญหน้าและยอมรบั
ความเป็นจรงิ ไมว่า่จะเก่ียวกบัตนเอง ความสมัพนัธ ์และความจรงิในการทาํงาน ส่งผลตอ่การมอง
โลกในแง่ดีตามความเป็นจรงิ (สายทิพย ์เหลา่ทองมีสกลุ, 2558) 
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Colan (2009) ได้เสนอแนวคิดผลจากการปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท (Passionate 
Performance) โดยกล่าวว่าประกอบดว้ยความผกูพนัทางความคิด (Engaged Minds) และความ
ผกูพนัทางจิตใจ (Emotional Hearts)  

ในขณะท่ี Vallerand (2012) ไดเ้สนอกรอบแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานแบบ
สองลักษณะ (Dualistic Model of Passion) มองว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน เป็นตวัแปร
จาํแนกประเภท (Category) ซึ่งแต่ละประเภทมีความแตกต่างกนัไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบยํา้
คิด (Obsessive Passion) มีความตอ้งการและผูกพันต่องานจนไม่สามารถควบคุมได้ เกิดแรง
กดดนัและผลทางลบ และอีกประเภทคือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบกลมกลืน(Harmonious Passion) 
มีความตอ้งการและผกูพนัตอ่งานในระดบัท่ีควบคมุได ้รบัรูว้า่งานสาํคญั และสง่ผลทางบวก  

Zigarmi, Houson, Witt, and Diehl ( 2011)  ศึ ก ษ า  The Employee Work Passion 
Model จากบทความและงานวิจยัมากกว่า 200 งานวิจยัและเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน
มากกว่า 2,000 คน สรุปไดว้่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความตัง้ใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์าร (Intent to Stay) คือ ความปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองคก์ารอยา่ง
ยาวนาน 2) ความผูกพันต่อองคก์าร (Organizational Commitment) คือ ความรับผิดชอบต่อ
เปา้หมายขององคก์าร มีความตัง้ใจทาํเพ่ือองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ 3) ความผกูพนัตอ่งาน 
(Job Commitment) คือ ความรบัผิดชอบตอ่เปา้หมายของงาน มีความกระตือรือรน้และปรารถนา
ท่ีจะทาํงาน 4) ความพยายาม (Discretionary Effort) คือ ความพยายามทุ่มเททาํงานมากกว่าท่ี
ไดร้บัมอบหมาย เพ่ือประโยชนข์ององคก์าร และ 5) การกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก (Employee 
Endorsement) คือ ความรูส้กึถึงการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารและการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก
แก่ผูอ่ื้นไดร้บัรู ้  

สาํหรบันกัวิชาการไทยไดมี้การศกึษาความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงาน ทาํใหพ้บการศกึษา
ท่ีอธิบายองคป์ระกอบของความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน ดงันี ้ 

โชติรส ดาํรงศานติ (2554) ไดท้าํการสังเคราะหอ์งคป์ระกอบของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานจากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกับ Work Passion โดยสรุปว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ประกอบดว้ยคณุลกัษณะ 5 ประการ ดงันี ้

1. ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ ( Intent to Stay) หมายถึง 
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคล่ือนองคก์ารสู่
ความสาํเรจ็  
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2. การทุ่มเทสรา้งผลงานท่ีเป็นเลิศ (Striving for Excellence) หมายถึง ความเต็มใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงานเพ่ือองคก์าร อทุิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพ่ือปฏิบตัิงาน
ตามบทบาท หนา้ท่ี ความรบัผิดชอบท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มท่ี เพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายองคก์าร
และสรา้งสรรคผ์ลงานท่ีดียิ่งขึน้ไป 

3. การระลึกถึงองคก์ารในทางบวก (Organizational Endorsement) หมายถึง เจต
คติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร โดยการใหค้วามสาํคญัต่อความเช่ือถือ การยอมรบัเป้าหมาย 
คา่นิยมขององคก์าร มีความกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ยึดเป็นหลกัปฏิบตัิในชีวิตประจาํวนั และ
มีความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร รวมทัง้มีการกลา่วถึงองคก์ารในทางบวกตอ่บคุคลอ่ืน 

4. ความอดทนไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never Giving Up) หมายถึง 
ความขยันหมั่นเพียร ประกอบสิ่งนั้นดว้ยความพยายาม เขม้แข็ง อดทน รวมทั้งใชเ้วลาในการ
ทาํงานอยา่งเตม็ท่ี คุม้คา่ และรอบคอบ 

5. การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Eagerness to Learn) หมายถึง การไตร่ตรอง
และใชปั้ญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและขอ้ยิ่งหย่อนในสิ่งท่ีทาํ มีการวางแผ น 
วดัผล คดิคน้วิธีการแกไ้ขปรบัปรุง 

ดาวใจ ศรลมัพ ์(2555) ไดพ้ัฒนาแนวคิดของความรกัและความมุ่งมั่นท่ีจะทาํงานเพ่ือ
องค์การอย่างเต็มความ สามารถ โดยได้พัฒ นาจากงานวิจัยของ The Ken Blanchard 
Companies (2009) รว่มกบัการสนทนากลุ่มจากพนกังาน 3 เจเนอเรชั่นของบรษิัท ปนูซิเมนตไ์ทย 
แก่งคอย โดยพบองคป์ระกอบของความมุ่งมั่นทุมเทในการทาํงาน 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย (Passion for Jobs) ความมุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือองคก์าร 
(Passion for Organizations) ความรบัผิดชอบในงานนอกเหนือจากเวลา (Propensity to Work 
Overtime) ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองคก์าร (Intent to Stay) และการแสดงออกถึงภาพลกัษณ์
องคก์ารและมีทศันคตท่ีิดีตอ่องคก์าร (Willing to Recommend Organizations to Others) 

สายทิพย ์เหล่าทองมีสกุล and ศจีมาจ ณ วิเชียร (2558) ศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์
องคป์ระกอบ พบว่า องคป์ระกอบความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของครู ออกเป็น 4 องคป์ระกอบ 
ได้แก่  ค วาม มี ใจ รัก ใน ห น้า ท่ี  (Passion for Duty) ค วาม มี ใจรัก ใน วิชา ชีพ  (Passion for 
Profession) ความมีใจรกัในความเจริญกา้วหนา้ (Passion for Growth) และความมีใจรกัองคก์ร 
(Passion for Organization) 

ณฐัพร วิรุฬหการุญ and วาสิตา บญุสาธร (2560) ศกึษาความรกัและพลงัขบัเคล่ือนใน
งาน (Work Passion) ของทายาทธุรกิจครอบครวัขนาดกลางและขนาดย่อม โดยใชก้ารวิจัยเชิง
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คุณภาพ โดยเลือกสัมภาษณ์ทายาทธุรกิจครอบครวัขนาดกลางและขนาดย่อม จาํนวน 12 คน 
ผลการวิจัยพบว่าความรกัและพลังขบัเคล่ือนในงานของทายาทธุรกิจครอบครวัขนาดกลางและ
ขนาดย่อมประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก ดา้นความคิด และดา้นการกระทาํ
หรือเจตนา 

จากการทบทวนวรรณกรรม จะพบว่าการแบ่งองคป์ระกอบของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานมีความแตกต่างกันตามนักวิชาการ ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยเลือกใช้องคป์ระกอบความ
มุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางานตามแนวคิดของ Zigarmi และคณะ (2011) ซึ่งเป็นต้นแบบของ
การศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน โดยแบ่งองคป์ระกอบของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานไว ้5 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1.ความตัง้ใจท่ีจะทาํงานกับองคก์าร (Intent to Stay) หมายถึง ระดบัความตอ้งการของ
อาสาพฒันาชมุชนท่ีมีความตัง้ใจท่ีจะทาํงานอาสาพฒันาชมุชนอย่างยาวนานท่ีสดุเท่าท่ีจะเป็นไป
ได ้

2. ความผกูพนัตอ่องคก์าร (Organizational Commitment) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันา
ชมุชนยอมรบังานอาสาพฒันาชมุชน มีความรบัผิดชอบต่อเป้าหมายของการทาํงานอาสาพฒันา
ชมุชน แสดงออกถึงการกระทาํท่ีชว่ยใหก้ารทาํงานประสบความสาํเรจ็ สนบัสนนุการทาํงานรวมทัง้
ใหค้วามชว่ยเหลืองานของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน  

3. ความผูกพันต่องาน (Job Commitment) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนมีความ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายของงาน มีความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะทํางานให้ประสบ
ความสาํเรจ็ตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้

4. ความพยายาม (Discretionary Effort) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนท่ีมีความ
พยายามทุ่มเททาํงานมากกวา่งานท่ีไดร้บัมอบหมายเพ่ือประโยชนข์องงานอาสาพฒันาชมุชนหรือ
บคุคลอ่ืนในชมุชน 

5.การกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก (Employee Endorsement) หมายถึง ความรูส้ึกของ
อาสาพฒันาชมุชนท่ีมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของงานอาสาพฒันาชมุชน และกล่าวถึงการทาํงาน
อาสาพฒันาชมุชนตอ่ผูอ่ื้นในทางท่ีดี 

 
การพัฒนามาตรวัดของความมุ่งม่ันทุ่มเทในงาน 
มีนกัวิชาการไดพ้ฒันามาตรวดัความมุง่มั่นทุม่เทในงานและการพฒันามาตรวดั ดงันี ้
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Johri, Misra, and Bhattacharjee (2016) พัฒนามาตรวัดความมุ่งมั่ นทุ่มเทในงาน
สาํหรบัคนทาํงานในประเทศอินเดีย แบง่การศึกษาเป็น 2 ระยะ และใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ 
โดยการศึกษาระยะท่ี 1 ใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) 
กบักลุม่ตวัอย่างจาํนวน 388 คน เพ่ือตรวจสอบโครงสรา้ง (Factor Structure) และความนา่เช่ือถือ 
(Reliability) และในการศึกษาระยะท่ี 2 ใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) กับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 177 คนเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ความตรงเชิ งลู่ เข้า  (Convergent Validity) และความตรงเชิ งจําแนก 
(Discriminant Validity) ผลจากการศึกษาทั้ง 2 ระยะพบว่า แบบวัดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานฉบบั 17 ขอ้ (17-item work passion scale : WPS) ท่ีพัฒนาขึน้ประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ 
ความเพลิดเพลินในการทาํงาน (Work Enjoyment) การจงูใจตนเอง (Self-Motivation) เอกลกัษณ์
ในตนเอง (Self-Identity) และความรูส้ึกในการเรียนรู ้(Sense of Learning) มีความสอดคล้อง
ภายในเทา่กบั .93 และมีคา่ความเช่ือมั่นแตล่ะมิตยิอ่ยมีคา่ระหว่าง 0.89 ถึง 0.92 

Zito and Colombo (2017) พฒันาแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Passion for Work 
Scale) ในกลุ่มตวัอย่างคือคนทาํงานชาวอิตาลี แบ่งการวิเคราะหเ์ป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) กับกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 101 คน และ
การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) กับกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 
234 คน ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบทั้ง 2 ส่วน พบว่า ผลการศึกษาจากการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ประกอบดว้ย 2 มิติ คือ ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทแบบยํา้คิด (Obsessive Passion) ความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบกลมกลืน (Harmonious 
Passion) 

โชติรส ดาํรงศานติ (2554) พัฒนาแบบวัดความรกัและพลังขับเคล่ือนในงาน ในกลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทเอกชนจากหลายประเภทธุรกิจ จาํนวน 365 คน ใช้การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ  ผลการวิเคราะห์พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานประกอบดว้ย 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความรกัและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร (Intent to Stay) การทุ่มเท
สรา้งผลงานท่ีเป็นเลิศ (Striving for Excellence) การมุ่งมั่นพฒันาอย่างต่อเน่ือง (Eagerness to 
learn) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never Give Up) และการระลึกถึงองคก์ารใน
ทางบวก (Organizational Endorsement) มีความเช่ือมั่น (Reliability) ทัง้ฉบบัคือ 0.915  

ดาวใจ ศรลมัพ ์(2555)  พฒันาแบบสอบถามวดัความรกัและความมุง่มั่นท่ีจะทาํงานเพ่ือ
องคก์ารอย่างเต็มความสามารถ โดยพัฒนาจากงานวิจยัของ The Ken Blanchard Companies 



  37 

(2009) ซึ่ งสร้างมาจากทฤษ ฎี  Employee passion – The New Rules of Engagement โดย 
Kenneth Hartley Blanchard ร่วมกับการสนทนากลุ่มจากพ นักงาน  3 เจ เนอเรชั่ นบริษั ท  
ปนูซิเมนตไ์ทย แก่งคอย จาํนวน 24 คน ผลการศึกษาพบว่า แบบสอบถามวดัความรกัและความ
มุง่มั่นท่ีจะทาํงานเพ่ือองคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ มีองคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย (Passion for Jobs) ความมุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือองคก์าร 
(Passion for Organizations) ความรบัผิดชอบในงานนอกเหนือจากเวลา (Propensity to Work 
Overtime) ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองคก์าร (Intent to Stay) และการแสดงออกถึงภาพลกัษณ์
องคก์ารและมีทศันคตท่ีิดีตอ่องคก์าร (Willing to Recommend Organizations to Others) 

สายทิพย ์เหล่าทองมีสกุล และ ศจีมาจ ณ วิเชียร (2558) ไดพ้ัฒนาเครื่องมือวัดความ
มุง่มั่นทุม่เทในงานหรือความมีใจรกังานในกลุ่มครูผูส้อน สงักดัองคก์รปกครองสว่นทอ้งถ่ิน จงัหวดั
นครศรีธรรมราช จาํนวน 252 คน ใช้การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ผลการศึกษาพบว่า 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของครูผูส้อน  ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความมีใจรกัในหนา้ท่ี 
(Passion for Duty) ความมีใจรักในวิชาชีพ  (Passion for Profession) ความมีใจรักในการ
เจริญ ก้าวหน้า (Passion for Growth) และความมีใจรักองค์กร (Passion for Organization)  
โดยมีความเช่ือมั่น (Reliability) ทัง้ฉบบั คือ 0.831 

ผูว้ิจยัจึงสรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษามาตรวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน 
รายละเอียด ดงัตาราง   1 
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3. การวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยระยะท่ี 1 ซึ่งมีความมุ่งหมายของการวิจยัคือ เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความ

กลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชน ในการทบทวนวรรณกรรมของการวิจยัระยะท่ี 1 ผูว้ิจยัจะทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัตวัแปร
ท่ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของพนักงาน ทัง้จากกรอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎีและงานวิจยัของไทยและตา่งประเทศ ผูว้ิจยัขอนาํเสนอตามลาํดบั ดงันี ้

3.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
แนวคิดเรื่องคณุภาพชีวิตการทาํงานไดร้บัการแพรห่ลายอย่างกวา้งขวางในองคก์รตา่ง ๆ 

โดยช่วยส่งเสริมการเติบโตและความเป็นเลิศของกิจกรรมของพนักงานในองคก์าร (Amini & 
Chinaveh, 2016) และเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน (Bagtasos, 
2011) ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) มีพืน้ฐานแนวคิดมาจากเรื่องของ
คุณภาพชีวิต (Quality of Work Life) และนาํอธิบายในบริบทของการทาํงาน ซึ่งเป็นปัจจัยทาง
จิตวิทยาท่ีสาํคญัปัจจยัหนึ่ง  

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบนกัวิชาการใหค้วามหมายของคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

เช่น Walton (1973) กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าเป็นการทาํงานท่ี
สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน โดยสามารถพิจารณาจากลักษณะส่วนบุคคล 
สงัคมในองคก์าร ซึ่งนาํไปสู่การทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ  ส่วน Huse และ Cumming (1985) 
กล่าวว่า คณุภาพชีวิตในการทาํงานเป็นความสอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงัของพนักงานกับ
ประสิทธิผลขององคก์าร หรือการรบัรูข้องพนกังานท่ีมีตอ่ประสิทธิผลขององคก์ารว่ามีความเป็นอยู่
ท่ีดี ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ตอ้งการ
ปรบัปรุงการทาํงานของตนเองส่งผลใหผ้ลการทาํงานหรือผลผลิตสงูขึน้ Robbin (2017) กล่าวถึง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน ไดแ้ก่ ส่วนรว่มในการตดัสินใจในสิ่งท่ีกระทบตอ่พนกังาน และ Amini และคณะ (2016) 
ไดก้ล่าววา่คณุภาพชีวิตในการทาํงาน สามารถอธิบายใหค้วามหมายไดใ้น 2 แนวคิด คือ นิยามเชิง
วัตถุประสงค ์คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ชุดของเง่ือนไขสภาพการทาํงานจริงและ
สภาพแวดลอ้มการทาํงานขององคก์ร เช่น เงินเดือน ผลประโยชน ์สวัสดิการสุขภาพและความ
ปลอดภัย การมีส่วนรว่ม การมอบหมายงาน เป็นตน้ และ นิยามเชิงอตัวิสัย คณุภาพชีวิตในการ
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ทาํงาน เป็นการการรบัรูเ้ฉพาะของผูค้นจากคณุภาพชีวิต กล่าวอีกนัยหนึ่ งคือ คณุภาพชีวิตการ
ทาํงานของบคุคลหรือกลุม่คนท่ีมีวฒันธรรมและทศันคตเิดียวกนัมีลกัษณะเฉพาะของตนเอง 

สาํหรบัการศกึษาในประเทศไทย พบวา่มีนกัวิชาการใหค้วามหมายเก่ียวกบัคณุภาพชีวิต
ในการทาํงาน ว่าเป็นความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีความตอ้งการหลากหลาย และไดร้บัการ
ตอบสนองผ่านทรพัยากร กิจกรรม และผลลพัธต์่าง ๆ จากการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการทาํงานใน
องคก์าร ดงันัน้จึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นผลมาจากประสบการณท์าํงาน (นทีทิพย ์
จนัทิวาเจริญ, 2556) สอดคลอ้งกับ วรพงศ ์แสงกลา้หาญ (2559) ซึ่งใหน้ิยามคณุภาพชีวิตในการ
ทาํงานว่าเป็นความรูส้ึกของพนักงานท่ีเกิดจากประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ทาํให้เกิดความพึงพอใจ ความสุขในการทาํงาน สุขภาพจิตท่ีดี และมีความผูกพันต่อองคก์าร 
ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย และสอดคลอ้งกับ (ชไมพร ศรีรตัต,์ 2559) ท่ีใหน้ิยามคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานว่าเป็นความรูส้ึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกันตามความสามารถในการรับรูข้อง
พนกังานท่ีมีตอ่ชีวิตการทาํงานท่ีเก่ียวกบังานของแตล่ะบคุคลว่าสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ทางดา้นรา่งกายและจิตใจ สง่ผลใหมี้คณุภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี เม่ือทาํงานดี มีผลงานก็จะเป็น
ท่ียอมรบัของสงัคม สง่ผลใหพ้นกังานมีความพงึพอใจในการทาํงานทัง้ตอ่ตนเองและองคก์าร  

ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2560) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่าให้ความสาํคัญต่อ
ความพึงพอใจในการทาํงานและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ค่าตอบแทนและผลประโยชนใ์น
ระดบัท่ีสรา้งแรงจูงใจในการทาํงาน รวมถึงสภาพแวดลอ้มดา้นบุคคลและดา้นกายภาพท่ีเอือ้ต่อ
การทาํงานท่ีดี และรวมถึงการใชชี้วิตอย่างเป็นสุขในการทาํงานทั้งในดา้นของรายได ้ตาํแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีมีความกา้วหนา้ ความปลอดภยัในการทาํงาน การยอมรบัในสงัคมการทาํงาน เป็นตน้ เม่ือ
ความตอ้งการของทัง้ฝ่ายพนกังานและฝ่ายองคก์ารสอดคลอ้งกันแลว้ พนกังานจะไดร้บัคณุภาพ
ชีวิตในการทาํงานท่ีดี (ถาวรีย ์ตอ่บณุยศ์ภุชยั และ ธนาวฒุิ ประกอบผล, 2559) เชน่เดียวกบัเบญจ
วรรณ ศฤงคาร, กฤษฎา เชียรวฒันสุข, and จุฑามาศ เจริญสุข (2561)กล่าวถึงคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานว่าเป็นความรูส้ึกของผูป้ฏิบตัิงานท่ีมีตอ่งาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความมั่นคง 
และความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
รว่มงาน และผูบ้งัคบับญัชา คา่ตอบแทนท่ีไดร้บั รวมถึงความรูส้ึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานและงานท่ี
ไดท้าํนัน้เป็นท่ียอมรบัต่อสงัคม ในขณะท่ี อมัพร ศรีประเสริฐสุข, สุดารตัน ์ตนัติวิวทัน,์ ชญัญา ลี ้
ศตัรูพ่าย, and ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร ์(2562) ใหค้วามหมายของคณุภาพชีวิตในการทาํงานว่าเป็น
การประเมินความรูส้ึกของพนกังานในดา้นจิตใจ ความพึงพอใจในงาน ความยตุธิรรม ผลท่ีไดจ้าก
การทาํงาน รวมถึงปัจจยัและผลประโยชนจ์ากการทาํงานซึ่งตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุจากหน่วยงาน 
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และส่งผลต่อการทาํงานในระยะยาว ในขณะท่ี (เอกพจน ์เข็มปัญญา และ อริสา สาํรอง, 2562) 
ให้ความหมายว่าเป็นความสอดคล้องทางสังคมกับชีวิตการทํางาน รวมทั้งการพัฒนาทาง
สมรรถภาพของมนุษย ์ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน และเป็นแรงจูงใจใหพ้นักงาน
ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สามารถสรุปไดว้่าคณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน เป็นการประเมินความรูส้ึก
ของพนักงานเก่ียวกับการไดร้บัการตอบสนองจากการทาํงาน โดยเปรียบเทียบความสอดคลอ้ง
ระหวา่งความคาดหวงัของตนกบัสิ่งท่ีไดร้บัการตอบสนองจากการทาํงาน 

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการทาํงานเป็นแนวคิดแบบหลายแง่มุม ซึ่งมีโครงสรา้ง

หลายมิติและแตกต่างกันไปตามความสนใจของมีนักวิชาการท่ีศึกษา (Bagtasos, 2011) โดย
แนวคิดท่ีสาํคญัประกอบดว้ยเง่ือนไขในการทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน นอกจากนีย้งั
พบองคป์ระกอบอ่ืนๆ เช่น ความสมดลุระหว่างชีวิตครอบครวักับการทาํงาน (Huang, Lawler, & 
Lei, 2007) ระดับทักษะท่ีใช้ในการทาํงาน ความเป็นอิสระของงาน และความท้าทายในงาน 
(Lewis, Brazil, Krueger, Lohfeld, & Tjam, 2001) ความปลอดภัยในงาน ความเครียดในการ
ทาํงาน (Saklani, 2004) เป็นตน้ โดยในท่ีนี ้ผูว้ิจัยจะนาํเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายองคป์ระกอบของ
คณุภาพชีวิตในการทาํงานท่ีไดร้บัการยอมรบัในทางวิชาการ ดงันี ้

(Walton, 1973) กลา่วถึงองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการทาํงานได ้8 ประการ ดงันี ้
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง พนกังานไดร้บัรายไดแ้ละผลตอบแทนตา่ง ๆ เพียงพอ สอดคลอ้งกบัความรบัผิดชอบและ
ของงาน มีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน งานในลกัษณะเดียวกนัหรือคลา้ยกนั 

2. เง่ือนไขการทํางานท่ีปลอดภัยและดีต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเหมาะสม ปลอดภยั โดยประกอบดว้ยเง่ือนไข 
ไดแ้ก่ ชั่วโมงการทาํงานท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มปลอดภัย ไม่เส่ียงอนัตราย และปฏิบตัิตามท่ี
กฎหมายกาํหนด 

3. โอกาสในการใชแ้ละพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Use and Develop 
Human Capacities) หมายถึง พนกังานมีโอกาสใชค้วามรู ้ทกัษะ ความสามารถท่ีตนถนดัในงาน  
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4. โอกาสก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองและความมั่นคงในการทาํงาน (Opportunity for 
Continued Growth and Security) หมายถึง พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางานอย่าง
ตอ่เน่ือง มีความมั่นคงและไมถ่กูเลิกจา้งก่อนเวลาท่ีเหมาะสม 

5. ก า ร บู รณ า ก า ร ท า ง สั ง ค ม ก า ร ทํ า ง า น  (Social Integration in the Work 
Organization) หมายถึง พนักงานร่วมมือกันในการทาํงาน ไม่แบ่งแยกเพศ เชือ้ชาติ ศาสนา ซึ่ง
อาจนาํไปสูค่วามขดัแยง้ในการทาํงาน อีกทัง้รวมถึงการไดร้บัการปฏิบตัอิยา่งเทา่เทียม 

6. ป ระ ช า ธิ ป ไต ย ใน อ ง ค์ก าร  (Constitutionalism in the Work Organization) 
หมายถึง พนกังานรบัรูส้ิทธิของตนเองท่ีไดร้บัการคุม้ครองจากสหภาพแรงงาน มีความเป็นส่วนตวั
ในชีวิตครอบครวั มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นท่ีอาจไม่ตรงกับหวัหนา้งานหรือเพ่ือนรว่มงาน 
และไดร้บัการปฏิบตัอิยา่งเทา่เทียมจากนายจา้งในสิทธิดา้นตา่ง ๆ 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตส่วนตวั (Work and The Total Life Space) 
หมายถึง บทบาทการทํางานท่ีชัดเจน ตารางการทํางานเหมาะสม สามารถแบ่งเวลาให้กับ
ครอบครวัและเวลาพกัผอ่นสว่นตวัไดอ้ย่างเหมาะสม 

8. ความเก่ียวข้องของการทํางานกับสังคม (Social Relevance of Work Life) 
หมายถึง พนกังานรูส้กึวา่การทาํงานมีคณุคา่ มีประโยชนต์อ่สงัคม ไมเ่พียงแตมุ่ง่หวงักาํไรเทา่นัน้ 

Huse and Cummings (1985) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
เป็น 8 ประการ ดงันี ้

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพ อ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง พนกังานไดร้บัรายไดแ้ละผลตอบแทนต่าง ๆ สอดคลอ้งเหมาะสมกับกับมาตรฐานทาง
สงัคมเม่ือมีการเปรียบเทียบกบังานอ่ืน ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 

2. สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและดีต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของพนกังานมีความปลอดภัย ไม่ส่งผลเสียและไม่มีความ
เส่ียงตอ่การเกิดอนัตรายของสขุภาพ 

3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง พนักงานได้ทํางานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถ มีโอกาสได้พัฒนาทักษะและ
ความสามารถในการทาํงาน งานมีความสาํคญั มีความทา้ทาย มีอิสระในการตดัสินใจ รวมทัง้ได้
ทราบผลจากการทาํงาน 

4. ความเจริญกา้วหนา้และความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง พนกังาน
มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และงานมีความมั่นคงปลอดภยั 
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5. การบู รณ าการทางสังคม  (Social Integration) หมายถึ ง  บรรยากาศของ
สมัพนัธภาพในองคก์าร พนกังานมีโอกาสไดส้รา้งปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนๆในองคก์าร ไดร้บัการ
ปฏิบตัโิดยปราศจากอคต ิ

6. ความเป็นประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง พนกังานมีสิทธิ
เสรีภาพแสดงความคดิเห็นอยา่งเหมาะสม องคก์ารมีความยตุธิรรมในการบรหิารงาน 

7. ความเป็นอิสระจากงานกับชีวิตส่วนตัว (The Total Life Space) หมายถึง 
พนักงานสามารถแบ่งแยกชีวิตการทาํงานออกจากชีวิตส่วนตวั มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทาํงานกบัชีวิตสว่นตวั มีเวลาสว่นตวักบัครอบครวัและการผอ่นคลายความเครียดจากการทาํงาน 

8. ความภาคภูมิใจตอ่องคก์าร (Organization Pride) หมายถึง พนกังานมีความรูส้ึก
ภาคภมูิใจท่ีไดป้ฏิบตังิานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและดาํเนินงานท่ีเกิดประโยชนต์อ่สงัคม 

สาํหรบันกัวิชาการไทย ไดมี้การศกึษาคณุภาพชีวิตในการทาํงาน โดยแบง่องคป์ระกอบท่ี
มีฐานความคิดมาจากนักทฤษฎีต่างประเทศ โดยนทีทิพย์ จันทิวาเจริญ (2556:8) ได้แบ่ง
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็น 7 ดา้น ตามการตอบสนองความตอ้งการของ
มนุษย ์ได้แก่ ด้านสุขอนามัยและความปลอดภัย ความต้องการดา้นเศรษฐกิจและครอบครัว  
ความต้องการด้านสังคม ความต้องการด้านศักดิ์ศรี ความต้องการด้านการบรรลุศักยภาพ 
ความตอ้งการดา้นความรู ้ความตอ้งการดา้นสนุทรียศาสตร ์ในขณะท่ี ถาวรีย ์ตอ่บณุยศ์ภุชยัและ 
ธนาวฒุิ ประกอบผล (2559: 107) ไดศ้กึษาองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการทาํงานโดยการสรุป
องค์ประกอบของ Huse และ Cummings (1985) และแนวคิดของ Cumming และ Worley 
(1997) อ้างถึงในถาวรีย์ ต่อบุณย์ศุภชัย  and ธนาวุฒิ  ประกอบผล (2559) โดยสรุปได้ 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มท่ีถกูสขุลกัษณะและปลอดภยั 
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน ความกา้วหนา้และความมั่นคงในอาชีพ และภาวะอิสระจาก
งาน เช่นเดียวกบั (อมัพร ศรีประเสริฐสขุ, 2561) ไดส้รุปองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการทาํงาน 
โดยสรุปได ้7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  การรบัรูเ้ก่ียวกบัผลตอบแทนจากการทาํงาน สภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความมั่นคงในการทาํงาน ความสมดลุระหว่างชีวิตการ
ทาํงาน ความภาคภมูิใจในงาน และความภาคภมูิใจในองคก์าร 

จากองคป์ระกอบท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน สามารถสรุปไดด้งัตาราง
ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 2 สรุปองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

องคป์ระกอบ 
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1. ดา้นผลตอบแทน / / / / / 5 

2.ดา้นความปลอดภยั
ในการทาํงาน 

/ / / / / 5 

3. ความสมดลุระหวา่ง
งานกบัครอบครวั 

/ / / / / 5 

4. การพฒันา
ความสามารถ 

/ / / / / 5 

5.ความกา้วหนา้ / / / / / 5 

6. ประชาธิปไตยใน
องคก์าร 

/ /    2 

7.การบรูณาการทาง
สงัคม 

/ / /  / 4 

8. ความภาคภมูใิจตอ่
งาน / องคก์าร  

/ /  / 3 

 
จากตาราง 2 เน่ืองจากการวิจยัในครัง้นีศ้ึกษากับอาสาพัฒนาชุมชน ซึ่งมีงานแตกต่าง

จากพนักงานในองคก์ารทั่วไป ผูว้ิจัยจึงสังเคราะหอ์งคป์ระกอบใหส้อดคลอ้งกับบริบทงานของ
อาสาพฒันาชมุชน ซึ่งจากลกัษณะงานของอาสาพฒันาชมุชน เป็นงานขององคก์ารภาคประชาชน
ท่ีไมแ่สวงหากาํไร บคุคลท่ีมาทาํงานอาสาพฒันาชมุชนจะเขา้มาดว้ยความเสียสละ มีความตัง้ใจท่ี
จะช่วยพัฒนาชุมชนท่ีตนอาศัยอยู่ โดยไดร้บัค่าตอบแทนตามท่ีระเบียบราชการกาํหนด และมี
โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองจากการทํางาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสังเคราะห์
องคป์ระกอบจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีสอดคล้องกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชน จาํนวน 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้
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1. คณุภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน (Existence) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันา
ชมุชนไดร้บัการตอบสนองสิ่งจาํเป็นพืน้ฐานสาํหรบัการทาํงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
เช่น อปุกรณใ์นการทาํงาน สภาพแวดลอ้มทางอารมณแ์ละสงัคมในการทาํงานท่ีมีความปลอดภัย 
และเอือ้ตอ่การทาํงาน ทาํใหอ้าสาพฒันาชมุชนรูส้ึกถึงการมีสมัพนัธภาพ ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง
และความสขุในการทาํงาน  

2. คุณ ภาพ ชีวิตด้านการพัฒ นาความ รู้ความสามารถ (Knowledge and Ability 
Development) หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการในการใช้
ความรูค้วามสามารถทัง้ท่ีตนมีและไดร้บัการพฒันาจากการทาํงาน โดยการไดเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ท่ีตน
สนใจทาํใหอ้าสาพัฒนาชุมชนเกิดความสนใจในการเรียนรูน้าํไปสู่พัฒนาตนเองไปสู่การเป็นผูรู้ ้
และผูเ้ช่ียวชาญ 

3. คณุภาพชีวิตดา้นจิตใจ (Psychological) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัการ
ตอบสนองเก่ียวกบัคณุค่าหรือความสาํคญัของงานอาสาพฒันาชมุชนว่าเป็นงานท่ีมีประโยชนต์่อ
ผูอ่ื้น ชุมชน สงัคม และประเทศชาติ ทาํใหอ้าสาพฒันาชุมชนรูส้ึกถึงคณุค่าจากการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชน  

การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
สาํหรบัการวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน พบว่ามีแบบวดัท่ีพัฒนาโดยนกัวิชาการ เช่น 

Walton’s questionnaire ซึ่งแบบวดัตามแนวคิดของ Walton 8 องคป์ระกอบพบว่าส่วนท่ี 2 ของ
แบบสอบถามประกอบด้วยข้อคาํถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน จาํนวน 33 ข้อ ซึ่ง
ประกอบดว้ย 8 มิติ โดยขอ้คาํถามแตล่ะขอ้ประกอบดว้ย 5 ระดบั ตัง้แต ่ตํ่าท่ีสดุ ตํ่า ปานกลาง สงู 
และสูงท่ีสุด สาํหรบัการแปลผลแบ่งได ้3 ระดบั ไดแ้ก่ ต ํ่า ปานกลาง และสูง  ในขณะท่ี Swamy, 
Nanjundeswaraswamy, and Rashmi (2015) ไดพ้ัฒนาเครื่องมือวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
จาํนวน 50 ข้อ โดยมีองค์ประกอบ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทํางาน บรรยากาศองค์การ 
สมัพนัธภาพ ความรว่มมือในการทาํงาน การพฒันาและฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความสามารถ อิสระ
ในการทาํงาน โดยใช้แบบสอบถามท่ีมี 5 ระดับ ตัง้แต่ ต ํ่าท่ีสุด ตํ่า ป านกลาง สูง และสูงท่ีสุด 
นอกจากนี ้(Patel, 2019) ไดใ้ชแ้บบวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 10 ขอ้ 
และ Bin Radzuan, Noranee, Mansor, Aziz, and Som (2020) ไดพ้ัฒนาแบบวัดคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน โดยประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 31 ข้อ ประกอบด้วยองค์ประกอบด้าน
ความกา้วหนา้และการพฒันา การมีส่วนรว่ม หวัหนา้งาน คา่ตอบแผนและผลประโยชน ์การบรูณา
การทางสงัคม และสุขภาวะของพนักงาน โดยจากการพัฒนาแบบวดัพบว่าค่าความเช่ือมั่นของ
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แบบสอบถามแต่ละดา้นมีคา่ตัง้แต่  .879 จนถึง .956 อีกทัง้ (อมัพร ศรีประเสริฐสขุ et al., 2562) 
ไดพ้ัฒนาแบบวัดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยประกอบด้วย 7 องคป์ระกอบได้แก่ การรบัรู ้
เก่ียวกับผลตอบแทนจากการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความก้าวหนา้ในการทาํงาน 
ความมั่นคงในการทาํงาน ความสมดลุระหว่างชีวิตการทาํงาน ความภาคภูมิใจในงาน และความ
ภาคภมูิใจในองคก์าร มีจาํนวนขอ้คาํถามทัง้หมด 40 ขอ้ และมีคา่ความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัเทา่กบั .92 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัพบว่านกัวิชาการท่ีพบพฒันาแบบวดัคณุภาพชีวิตใน
การทาํงานจากบรบิทของพนกังานซึ่งแตกตา่งจากบริบทในการศกึษาครัง้นี ้ดงันัน้ ผูว้ิจยัจงึพฒันา
แบบวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงานตามองคป์ระกอบท่ีสงัเคราะหไ์ดม้าใชใ้นการศกึษาคณุภาพชีวิต
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน ไดแ้ก่ คณุภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน คณุภาพ
ชีวิตดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ และคณุภาพชีวิตดา้นจิตใจ  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการ
ท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีแสดงใหเ้ห็นว่ากับคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานมีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน  ไดแ้ก่ มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย 
(2555) ศึกษากับพนกังานในบริษัทเอกชน พบว่าพนกังานท่ีมีคณุภาพชีวิตในการทาํงานสูงจะมี
ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานสงูกวา่พนกังานท่ีมีคณุภาพชีวิตในการทาํงานตํ่า และคณุภาพชีวิต
ในการทาํงาน จิตลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการถ่ายทอดทางสังคมในองคก์าร ร่วมกันมี
อิทธิพลตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของพนกังาน โดยทาํนายไดร้อ้ยละ 60.4  

นิภาพร นิกรศิริ และ ดาวิษา ศรีธัญรตัน ์(2558) ศึกษาอิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการ
ทาํงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ในองคก์ารภาคเอกชน 
3 ประเภทธุรกิจ พบว่า คณุภาพชีวิตในการทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของบคุลากรผูมี้ศกัยภาพสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะงานท่ี
เป็นประโยชนต์่อสังคม ดา้นการใชศ้กัยภาพในการทาํงาน และดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร มี
ความสัมพนัธม์ากท่ีสุดตามลาํดบั และพบว่าคณุภาพชีวิตในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชนต์อ่สงัคม ดา้นการใชศ้กัยภาพในการทาํงาน และดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร มีอิทธิพล
ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงโดยทาํนายไดร้อ้ยละ 61.30 และ 
กุลธิดา กรมเวช (2558) ศึกษาโดยการประมวลเอกสารเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ผลการศกึษาพบว่า คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) 
เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสง่ผลตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมแสดงใหเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีผลทางตรงต่อ
ความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของพนกังาน และเมื่อพิจารณารว่มกบักรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ
ความมุ่งมั่นทุมเทในการทาํงาน แสดงให้เห็นว่าก่อนท่ีจะเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน 
พนกังานจะมีการประเมินสถานการณต์า่งๆท่ีเกิดขึน้ในองคก์าร ทัง้ปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัดา้น
งาน และปัจจยัดา้นความสมัพนัธ ์หากเกิดการประเมินไปในทางบวกจะส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงาน (Zigarmi et al., 2011) ประกอบกบัพบงานวิจยัท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าคณุภาพชีวิต
ในการทาํงานเป็นตัวแปรคั่นกลางไปสู่การทุ่มเทเพ่ือการทาํงาน (Alfonso, Zenasni, Hodzic & 
Ripoll, 2016) ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจึงศึกษาคณุภาพชีวิตในการทาํงานทัง้ในบทบาทตวั
แปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง และตวัแปรคั่นกลางไปสูก่ารเกิดความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน 

 
3.2 งานทีม่ีความหมาย (Meaningful Work) 
องคก์ารหลายแห่ง พยายามท่ีจะพัฒนาผลการปฏิบตัิติงานขององคก์าร โดยพยายาม

ศึกษาปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือนาํไปสู่การพัฒนาองคก์าร โดยงานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) 
เป็นปัจจัยสาํคญัปัจจยัหนึ่ง เพราะช่วยส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ทาํให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจ ความพยายาม และเกิดผลงาน อีกทัง้ยังช่วยเพิ่มความกระตือรือรน้ และ
ปรบัเปล่ียนทศันคติของพนกังานใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ความรบัผิดชอบ รวมทัง้ความเป็น
พลเมืองตอ่องคก์ารของตน ในขณะเดียวกนัก็เกิดความรูส้กึเพลิดเพลินและมีสขุภาวะท่ีดี (Onça & 
Bido, 2019) จากการคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีมีความหมายพบวา่ภาษาองักฤษจะใชค้าํ
ท่ีเก่ียวขอ้งอยู่ 2 คาํ ไดแ้ก่ “Meaning of work” และ “Meaningful work” (Steger, 2016) แต่เม่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคาํทั้ง 2 คาํ พบว่า Meaningful work จะหมายถึงงานท่ีมี
ความหมาย ซึ่งเก่ียวขอ้งกับประสบการณส์่วนตวัหรืออาชีพมีความสาํคญั มีความหมายของชีวิต
และเป็นประโยชน ์ในขณะท่ี Meaning of work เก่ียวกับความหมาย ความเช่ือ คาํจาํกัดความ 
และคุณค่าท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีให้ต่อการทาํงาน ดังนั้นในการวิจัยครัง้นีจ้ะเลือกใช้คาํว่า 
Meaningful work  

ความหมายของงานทีม่ีความหมาย  
นกัวิชาการใหค้วามหมายของงานท่ีมีความหมายว่าเป็นการรบัรูข้องพนกังานท่ีมีตอ่งาน

ท่ีทาํว่ามีจดุมุ่งหมายและความสาํคญั โดยจะมุ่งเนน้ความหมายในทางบวก การรบัรูค้วามหมาย
ของงานจะ มีความแตกต่างกนัไปในแตล่ะบคุคล ขึน้กับการรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบังานของตน
และประสบการณท่ี์พนกังานไดร้บั ซึ่งจะมุง่เนน้ท่ีการเติบโตและมีจดุมุ่งหมายแทนท่ีจะมุ่งเนน้ไปท่ี
ความสุขและการรบัรูค้วามหมายของงานไดร้บัอิทธิพลจากองคก์าร (Lips-Wiersma & Wright, 
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2012; Pratt & Ashforth, 2003; Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010; Steger et al. , 2012) 
ซึ่งสอดคลอ้งกับ Zigarmi, Nimon, Houson, Witt และ Diehl (2009) ท่ีกล่าวว่าพนกังานจะรบัรูว้่า
งานมีความหมายเม่ือเปรียบเทียบภาพรวมขององคก์าร เช่น วิสยัทศัน ์ผลิตภณัฑบ์รกิารตา่ง ๆ กบั
งานท่ีตนไดท้าํวา่งานของตนสามารถนาํพาองคก์ารบรรลวุตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไวห้รือไม่ หากเขา้ใจว่า
งานของตนสะทอ้นถึงเปา้หมายขององคก์ารและเช่ือวา่ตนกาํลงัทาํงานท่ีมีความหมาย 

สาํหรบัในประเทศไทย ไดมี้นกัวิชาการท่ีใหค้วามหมายของงานท่ีมีความหมาย เช่น โชติ
รส ดาํรงศานติ (2554) กล่าวถึงงานท่ีมีคณุคา่วา่เป็นการท่ีพนกังานเกิดความรูส้ึกคุม้คา่ท่ีจะทุ่มเท
พลงักายพลงัใจ เม่ือไดร้บัมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย มีคุณค่าต่อตนเอง รวมทัง้งานท่ีทาํมี
ความสาํคัญต่อหน่วยงานและองคก์ารในการบรรลุวัตถุประสงค ์อีกทั้งมองเห็นโอกาสในการ
ทาํงานนัน้ใหป้ระสบความสาํเร็จ  เช่นเดียวกบั (ภูพิงค ์มะโน, 2562) กล่าวถึงงานท่ีมีความหมาย
วา่เป็นการรบัรูข้องพนกังานท่ีผกูพนัอยู่กบัความเขา้ใจ อารมณแ์ละความรูส้ึกของปัจเจกบคุคลว่า
งานนัน้มีความสาํคญั  

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปไดว้่า งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) 
หมายถึง การรับรู ้ของพนักงานท่ีมีต่องานในทางบวก โดยเป็นการรับรู ้ว่างานมีคุณค่า มี
ความสาํคญั เม่ือไดท้าํงานนีแ้ลว้ชีวิตมีความหมาย ซึ่งเกิดไดจ้ากตวังานหรือลกัษณะอ่ืนๆ ในการ
ทาํงาน หากรบัรูว้า่งานมีความหมายจะชว่ยใหเ้กิดความรูส้ึกเจรญิเติบโต  

องคป์ระกอบของงานทีม่ีความหมาย  
นกัวิชาการท่ีไดแ้บง่องคป์ระกอบของงานท่ีมีความหมาย ไดแ้ก่ Rosso และคณะ (2010) 

ไดศ้กึษาแหล่งท่ีมาของงานท่ีมีความหมาย พบว่างานท่ีมีความหมายมีท่ีมาจากตวับุคคล บุคคล
อ่ืน บรบิทในการทาํงาน และจิตวิญญาณ และกลไกท่ีทาํใหง้านมีความหมายเกิดจากความถกูตอ้ง
ในการทาํงาน (Authenticity) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) การเห็นคุณค่า
ของตน(Self-Esteem) เป้าหมาย (Purpose)  ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ (Belongingness) การก้าว
ผ่ า น  (Transcendence)  แ ล ะ ก า ร ส ร้า ง วั ฒ น ธ ร ร ม ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล 
(Cultural/Interpersonal Sensemaking) ในขณะท่ี Steger และคณะ  (2012) แบ่งองคป์ระกอบ
ของงานท่ีมีความหมายเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความหมายทางบวกต่องาน (Positive Meaning of Work) เป็นความรู้สึกของ
บคุคลท่ีรูส้กึวา่งานท่ีตนทาํนัน้เป็นมีความสาํคญั 

2. การสรา้งความหมายผ่านการทาํงาน (Meaning Making Through Work) เป็น
การท่ีบคุคลสรา้งความรูส้กึมีคณุคา่ของตนผา่นการทาํงาน 
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3. แรงจูงใจท่ียิ่งใหญ่ (Greater Good Motivations) เป็นความรูส้ึกของบุคคลท่ีรูส้ึก
วา่งานท่ีทาํมีความสาํคญัและมีผลตอ่บคุคลอ่ืน 

ในงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัสรุปองคป์ระกอบของงานท่ีมีความหมายตามแนวคดิของ Steger 
และคณะ (2012) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ความหมายทางบวกต่องาน (Positive Meaning of Work) หมายถึง ความรูส้ึก
ของอาสาพฒันาชมุชนท่ีรูส้กึวา่งานอาสาพฒันาชมุชนท่ีตนทาํอยูน่ัน้เป็นงานท่ีมีความสาํคญั 

2. การสร้างความ ห ม ายผ่ าน การทํางาน  (Meaning Making through Work) 
หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชนสรา้งความรูส้ึกมีคุณค่าของตนผ่านการทาํงานอาสาพัฒนา
ชมุชน  

3. แรงจูงใจท่ียิ่งใหญ่ (Greater Good Motivations) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสา
พฒันาชมุชนท่ีรูส้กึวา่งานอาสาพฒันาชมุชนท่ีทาํมีความสาํคญัและมีผลตอ่บคุคลอ่ืน 

การวัดงานทีม่ีความหมาย 
นกัวิชาการท่ีพฒันาแบบวดังานท่ีมีความหมาย ดงันี ้
Lip-Wiersma และ Wright (2012) ไดพ้ัฒนาแบบวดังานท่ีมีความหมายโดยใชก้ารวิจัย

เชิงคณุภาพดว้ยวิธีการสมัภาษณเ์ชิงลึก โดยแบ่ง MWF เป็น 7 องคป์ระกอบ จาํนวน 28 ขอ้ โดย 
แบง่องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. Unity with others มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .90 
2. Serving Others มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .83 
3. Expressing Full Potential มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .83 
4. Developing the inner Self มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .72 
5. Reality มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .79 
6. Inspiration มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .89 
7. Balancing Tensions มีคา่ความสอดคลอ้งภายในเทา่กบั .85 

โดยมีคา่ความสอดคลอ้งภายในทัง้ฉบบัเทา่กบั .92 
Steger, Dik และ Duffy (2012) ไดพ้ฒันามาตรวดั The Work and Meaning Inventory 

(WAMI) เป็นมาตรวัดลิเคิรท์ (Likert Scale) จาํแนกเป็น 5 ระดับ โดยวัด 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความหมายทางบวกตอ่งาน จาํนวนขอ้คาํถาม 4 ขอ้ การสรา้งความหมายผ่านการทาํงาน จาํนวน 
3 ขอ้ และแรงจงูใจท่ียิ่งใหญ่ จาํนวน 4 ขอ้ โดยมีคา่ความสอดคลอ้งภายในรายดา้นไดแ้ก่ .89, .82 
และ .83 ตามลาํดบั โดยมีคา่ความสอดคลอ้งภายในทัง้ฉบบัเทา่กบั .93 
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ในงานวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยเลือกใช้มาตรวัด The Work and Meaning Inventory (WAMI) 
ของ Steger และคณะ (2012)  มาใชเ้ป็นตน้แบบในการพฒันาแบบวดัวดังานท่ีมีความหมายของ
อาสาพัฒนาชุมชน เน่ืองจากมีองคป์ระกอบครบตามโครงสรา้งทฤษฎี และมีคุณสมบัติของ
เครื่องมือวดัท่ีเหมาะสม 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับงานทีม่ีความหมายและความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณ กรรมพบงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท่ีแสดงให้เห็นว่ากับงานท่ีมี

ความหมายมีความสมัพันธก์ับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ไดแ้ก่ โชติรส ดาํรงศานติ (2554)  
ศกึษาอิทธิพลของสิ่งจงูใจท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Intangible Rewards) และกลยุทธก์ารส่ือสารของผูน้าํ 
(Leadership Communication Strategies) ท่ี มี ต่ อ ค ว า ม มุ่ ง มั่ น ทุ่ ม เท ใน ง า น ข อ ง ค น เก่ ง 
(Employee Passion for Talents) ในพนักงานองค์กรเอกชนจากประเภทธุรกิจท่ีแตกต่างกัน
จาํนวน 365 คน ผลการศึกษาพบว่า งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) มีอิทธิพลต่อความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงาน ดาวใจ ศรลัมพ ์(2555) พบว่า งานท่ีมีความหมายมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากร 3 ช่วงวยั บริษัทปนูซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกัด  (ภคภัค สงัขะ
สุนทร และ วาสิตา บุญสาธร, 2558) ศึกษาโดยใชก้ารสมัภาษณ์เด่ียวเชิงลึก พบว่า การส่งมอบ
คณุค่าในการทาํงาน ส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน สอดคลอ้งกับราตรี แสงจนัทร์
และวาสิตา บุญสาธร (2558) ซึ่งศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
พนกังานท่ีมีผลการประเมินการทาํงานระดบัดีมาก 3 ปีต่อเน่ือง ในสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา
ของรฐัแห่งหนึ่ง จาํนวน 10 คน โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ปัจจัยท่ีส่งเสริมความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานของ ประกอบดว้ย 2 ปัจจัยหลัก ไดแ้ก่ ปัจจัยส่วนบุคคล (คุณค่าของผลงาน การ
มอบหมายงานท่ีมีความแปลกใหม่ท้าทาย ความไวว้างใจจากผู้บังคับบัญชา ภาพลักษณ์ของ
องคก์าร ความเช่ือมั่นในตน และความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน) และปัจจัยดา้นการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย ์(กิจกรรมสรา้งความสมัพนัธ ์คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม นโยบายสง่เสรมิการพฒันา
ตนเอง และการแขง่ขนัสรา้งผลงาน) ในขณะท่ี ประวีณา คาไซและวาสิตา บญุสาทร (2561) พบว่า 
ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดพลังขับเคล่ือนในงานต่อพฤติกรรมสรา้งสรรค์นวัตกรรม ของผู้บริหารและ
พนักงานของโรงแรม ไดแ้ก่ การรบัรูว้่างานมีความสาํคญัมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทต่อการ
ทาํงานสรา้งสรรคน์วตักรรม ตรีทิพย ์ขนัตี และวาสิตา บุญสาธร (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิด
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก โดยใชแ้นวคิดความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานของ Zigarmi และคณะ (2011) เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกึ่ง
โครงสรา้งในการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าการไดท้าํงานท่ีมีคุณค่า เป็นองคป์ระกอบหนึ่งจาก 8 
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องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นวิทยากรระดับภูมิภาคเอเชีย -
แปซิฟิก หรือเรียกว่า CHARMING และ Zigarmi และคณะ (2011) ไดท้าํการศกึษารว่มกับบริษัท 
The Ken Blanchard Companies เพ่ือพัฒนาต้นแบบ (Model) ของความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการ
ทาํงาน (Work Passion) พบวา่ งานท่ีมีความหมายซึ่งเป็นปัจจยัดา้นงาน มีอิทธิพลตอ่ความมุง่มั่น
ทุม่เทในการทาํงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นว่างานท่ีมีความหมายหรือการรับรูว้่างานมี
คุณค่าเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ทั้งในพนักงาน
บรษิัทเอกชน พนกังานท่ีทาํงานเก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรมนษุย ์พนกังานในหน่วยงานภาครฐั 
ผูบ้ริหารโรงแรม และผูป้ระกอบอาชีพวิทยากร ซึ่งมีรูปแบบงานท่ีแตกตา่งกนั แสดงใหเ้ห็นว่างานท่ี
มีความหมายส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานในรูปแบบงานท่ีหลากหลาย ดงันัน้ใน
การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจงึศกึษางานท่ีมีความหมายในกลุม่อาสาพฒันาชมุชน 

 
3.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) เป็นองคป์ระกอบหนึ่งของปัจจยัจูงใจ (Motivator 

Factors) ตามแนวคิดแรงจูงใจสองปัจจัยของเฮิร ์กเบิร ์ก (Fredrick Herzberg) และมีความ
เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัการไดร้บัการยกย่องและการเห็นคณุคา่ (Esteem) ตามทฤษฎีลาํดบัขัน้ความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ 

นิยามของการได้รับการยอมรับ 
นกัวิชาการไดก้ลา่วถึงนิยามของการยอมรบัไวด้งันี ้
Dillion (1992) และ Zigarmi และคณะ (2011) กล่าวถึงการไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นการ

ไดร้บัการยอมรบันบัถือ การใหค้ณุคา่ การใหค้วามสนใจและแสดงออกอยา่งจรงิจงัถึงความเคารพ
ในตวัพนกังานจากบุคคลในองคก์าร ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพ่ือนรว่มงาน บคุคลอ่ืนทั่วไปรวมถึงการ
ยอมรับนับถือท่ีเกิดจากการกระทําของตนเอง สาํหรบันักวิชาการไทย นลินี เนตรยัง (2549) 
กล่าวถึงการยอมรบันับถือว่าเป็นการท่ีพนักงานไดร้บัความสนใจ ความเอาใจใส่ การแสดงออก
อย่างจริงจังในการเคารพซึ่งกันและกัน ใหค้วามสาํคญักับเร่ืองเกียรติยศศกัดิ์ศรี และคณุค่าของ
บคุคล จากบคุคลในองคก์าร เช่น หวัหนา้งาน เพ่ือนรว่มงาน และจากการกระทาํของตน ไดร้บัการ
ใหเ้กียรติจากเพ่ือนรว่มงาน หวัหนา้งาน ไดร้บัคาํยกย่องจากผลการปฏิบตัิงาน และเป็นท่ียอมรบั
ในองคก์าร (ดาวใจ ศรลัมพ์, 2555) นอกจากนี ้การได้รบัการยอมรบันับถือ อาจจะอยู่ในการ
แสดงออกถึงการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การใหก้าํลงัใจ การยอมรบัในความสามารถ เม่ือ
ทาํงานประสบความสาํเร็จ (เกวลี พ่วงศรี, 2557) สอดคลอ้งกับ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ท่ี
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ระบุว่าเป็นการไดร้บัการนบัถือในความสามารถและการยกย่องชมเชยจากคนรอบขา้ง รวมทัง้ให้
กาํลังใจ การไดร้บัการยอมรบัอาจเกิดจากผลการปฏิบัติงานปรากฏแก่ผูอ่ื้น โดยไดร้บัการเห็น
คณุค่า การยอมรบัในความเช่ียวชาญ ศกัยภาพท่ีมี การยอมรบัปรากฏในรูปแบบคาํชม หรือการ
มอบหมายงานสาํคญัใหร้บัผิดชอบ (ตรีทิพย ์ขนัตี และวาสิตา บญุสาธร, 2562) และ ปวีณา ลิม้ศิร ิ
(2560) ระบวุ่าเป็นการไดร้บัการยอมรบันบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนรว่มงาน 
และบุคคลในสังคม สามารถรบัรูไ้ดจ้ากพฤติกรรมท่ีผู้อ่ืนแสดงออกในรูปแบบของการยกย่อง 
ชมเชย การเล่ือนขัน้ การขึน้เงินเดือน รางวัลท่ีเป็นวตัถุสิ่งของ การประกาศเกียรติคุณ หรือการ
แสดงออกอ่ืนๆ 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปไดว้า่ การไดร้บัการยอมรบั หมายถึง ความรูส้ึก
ของพนักงานจากการไดร้บัการยอมรบันับถือ ไดร้บัการไวว้างใจจากผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือน
ร่วมงาน การยอมรับนี ้จะเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กํา ลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรบัในความสามารถและคณุความดี  

องคป์ระกอบของการได้รับการยอมรับ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ การไดร้บัการยอมรบั เป็นองคป์ระกอบหนึ่งของปัจจยั

จูงใจ (Motivator Factors) ตามแนวคิดแรงจูงใจสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์ (Two-Factor Theory) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีไดร้บัความสนใจและเป็นท่ีรูจ้กั โดยจากการทบทวนวรรณกรรม 
พบแนวคิดท่ีแสดงถึงองคป์ระกอบของการยอมรบันบัถือ เช่น Dillion (1992) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของการยอมรบันับถือเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันับถือจากเพ่ือนร่วมงาน 
การไดร้บัการยอมรบันบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา และการไดร้บัการยอมรบันบัถือจากการกระทาํของ
ตนเอง ซึ่งในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชอ้งคป์ระกอบของการยอมรบันับถือตามแนวคิดของ  Dillion 
(1992) ไดแ้บง่องคป์ระกอบของการยอมรบันบัถือเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบั
นบัถือจากเพ่ือนรว่มงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา และการไดร้บัการยอมรบั
นบัถือจากการกระทาํของตนเอง เน่ืองจากแบง่การยอมรบันบัถือทัง้จากตนเองและการยอมรบันบั
ถือจากผูอ่ื้น 

การวัดการได้รับการยอมรับ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่านกัวิชาการท่ีพฒันามาตรวดัการไดร้บัการยอมรบั จะ

วดัการไดร้บัการยอมรบั เช่น (นลินี เนตรยัง, 2549) ไดพ้ัฒนามาตรวดัการไดร้บัการยอมรบัจาก
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Dillion (1993) มีข้อคาํถาม
ทัง้หมด 31 ขอ้ ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน 
การไดร้บัการยอมรบันบัถือจากหวัหนา้หวัผูป่้วย และการไดร้บัการยอมรบันบัถือจากการกระทาํ
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ของตน ใชม้าตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ ทั้งนีม้าตรวัดมีความเช่ือมั่นของแต่ละดา้นก่อน
นาํไปใชจ้รงิเทา่กบั .90, .95 และ .93 โดยมีคา่ความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัเทา่กบั .96 

ซึ่งในงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัพฒันาองคป์ระกอบของการไดร้บัการยอมรบัของอาสาพฒันา
ชมุชนจากแนวคิดของ Dillion (1993) จึงสามารถสรุปไดว้่า การไดร้บัการยอมรบัของอาสาพฒันา
ชมุชนประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. การยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน (Colleagues Respect) หมายถึง ความรูส้ึกของ
อาสาพัฒ นาชุมชนท่ีรับ รู ้ว่าตนได้รับการเห็นคุณ ค่าในการทํางาน ได้รับการยอมรับใน
ความสามารถในการทาํงาน จากผูท่ี้ปฏิบตังิานอาสาพฒันาชมุชนรว่มกนั 

2. การยอมรับจากชุมชน (Community Respect) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสา
พัฒนาชุมชนท่ีรบัรูว้่าตนไดร้บัการเห็นคุณค่าจากคนในชุมชน ไดร้บัการปฏิบัติอย่างให้เกียรติ
รวมทัง้ไดร้บัความรว่มมือ 

3. การยอมรบัตนเอง (Self-Respect) หมายถึง ความรูส้ึกของอาสาพัฒนาชุมชนท่ี
รบัรูว้า่ตนมีคณุคา่ มีเกียรต ิศกัดิศ์รี สามารถทาํงานท่ีเป็นประโยชนต์อ่ชมุชนและสงัคมได ้

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการได้รับการยอมรับและความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท่ีแสดงให้เห็นว่ากับการไดร้บัการ

ยอมรบัมีความสมัพนัธก์บัความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน ดงันี ้
ดาวใจ ศรลัมพ์ (2555) ศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากร 3 ช่วงวัย 

บริษัทปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกัด พบว่าการไดร้บัการยอมรบัในองคก์ารเป็นปัจจัยสาํคัญ
ท่ีสดุตอ่การเกิดความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของพนกังาน 

ภคภัค สังขะสุนทร and วาสิตา บุญสาธร (2558) พบผลการศึกษาว่าการได้รบัการ
ยอมรบัจากผูอ่ื้นส่งผลใหพ้นกังานคือ วิชาชีพการบคุคล เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ทัง้ใน
พนกังานเจเนอเรชั่นเอ๊กซแ์ละพนกังานเจเนอเรชั่นวาย 

ตรีทิพย ์ขนัตี และวาสิตา บญุสาธร (2562) ศกึษาปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานเป็นวิทยากรระดบัภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นงาน คือ การ
ไดร้บัการยอมรบั มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นวิทยากรระดบัภูมิภาคเอเชีย -
แปซิฟิก  

Zigarmi, Nimon, Houson, Witt และ Diehl (2009) ไดศ้ึกษาปัจจัยท่ีส่งผลใหพ้นักงาน
เกิดความมุ่งมั่นทุม่เทในงาน กลุม่ตวัอย่างคือ ผูน้าํการฝึกอบรม (Training Leaders) และผูจ้ดัการ
แผนก (Line Managers) จาํนวน 2,000 กว่าคน พบว่า การไดร้บัการยอมรบั โดยการไดร้ับการช่ืน
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ชมเม่ือมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี และการท่ีสามารถทาํงานไดต้ามท่ีตนคาดหวงัส่งผลตอ่ความมุ่งมั่น
ทุม่เทในการทาํงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมแสดงใหเ้ห็นวา่การไดร้บัการยอมรบัเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลให้
พนักงานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีคือ เป็น
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัทัง้หวัหนา้งานและเพ่ือนรว่มงาน ดงันัน้ผูใ้นการวิจยัครัง้นีว้ิจยัจงึศกึษา
งานท่ีมีความหมายในกลุม่อาสาพฒันาชมุชน 

 
3.3 ความอิสระของงาน (Autonomy) 
ความเป็นอิสระของงาน หรือ Autonomy เป็นองค์ประกอบหนึ่ งของปัจจัยจูงใจ 

(Motivator Factors) ตามแนวคิดแรงจูงใจสองปัจจัยของเฮิรก์เบิรก์ (Fredrick Herzberg) โดย
ความเป็นอิสระของงานเป็นลักษณะของงานและกําหนดไว้ว่าระดับท่ีงานให้อิสระ สามารถ
กาํหนดเวลางาน กาํหนดขัน้ตอนในการทาํงาน และอาจนาํไปแรงจงูใจท่ีมากขึน้  

นิยามของความอิสระของงาน 
นกัวิชาการใหค้วามหมายของความอิสระของงาน เช่น Parker และคณะ (2001) กล่าว

ว่าเป็นการทาํงานท่ีมีอิสระในการตดัสินใจในเรื่องท่ีสาํคญั รวมทัง้อิสระในการควบคุมเวลาการ
ทาํงาน การเลือกวิธีการทาํงาน และสามารถออกแบบแนวทางในการทาํงานไดด้ว้ยตนเองเป็น
ความรูส้ึกของพนกังานว่าตนมีอาํนาจการตดัสินใจในเรื่องงานและหนา้ท่ีท่ีตนรบัผิดชอบ สามารถ
ควบคมุการทาํงานท่ีทาํใหส้าํเรจ็ไดด้ว้ยตวัเอง และรวมถึงการท่ีองคก์ารสนบัสนนุพนกังานเก่ียวกบั
ในเรื่องการฝึกอบรมหรือสิ่งตา่ง ๆท่ีเก่ียวขอ้งกับการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ  (Zigarmi et al. 
,2011) สอดคล้องกับ Hackman & Oldham cite in Robbins, Judge, and Campbell (2017) 
กล่าวถึง ความเป็นอิสระของงานว่าความเป็นอิสระของงานคือระดับของงานท่ีให้อิสระแก่
ผูป้ฏิบตัิงาน ไม่ขึน้อยู่กับคนอ่ืน และผูป้ฏิบตัิงานมีอิสระในการกาํหนดตารางเวลาในการทาํงาน 
และสามารถเลือกพิจารณาวิธีการทาํงานหรือกระบวนการทาํงานท่ีจะทาํใหส้าํเร็จไดด้ว้ยตนเอง 
เป็นความสามารถในการพึ่งพาและการบริหารจัดการตนเองของพนักงาน รวมทัง้มีอิสระในการ
ควบคมุและตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการปฏิบตังิานของตนเอง  (Robbins et al., 2017) 

นกัวิชาการไทยท่ีใหค้วามหมายของความอิสระของงาน เชน่ (ชนกวนนั ธรรมสจุรติ, วิภา
พร แววเพ็ชร,์ และ ดรุณี นิ่มสา, 2549) กล่าวถึงความหมายของความอิสระของงานว่าเป็น
ลกัษณะของงานท่ีส่งเสริมใหผู้ท้าํงานสามารถมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์สามารถตดัสินใจและ
รบัผิดชอบงานไดด้ว้ยตนเอง ใหอิ้สระในการทาํงานในการวางแผนงาน และกาํหนดวิธีการท่ีจะใช้
ในการปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวขอ้งกับการมอบหมายความรบัผิดชอบของพนักงาน (อรอนงค ์ตุย้แสน  
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พิมพ์ชนก เครือสุคนธ์, 2561) โดยให้อิสระกับพนักงานในการเลือกวิธีท่ีปฏิบัติงานและการ
ประเมินผลการทาํงานไดอ้ยา่งอิสระ เป็นความเขา้ใจของพนกังานท่ีมีตอ่สภาพการณท์าํงานท่ีไดใ้ช้
วิจารณญาณของตนในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีตอ้งรบัผิดชอบ โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบและ
ควบคมุตลอดเวลา (ธนวรรณ วิสทุธิรตัน ์(2549) โดยอยูใ่นขอบเขตของอาํนาจหนา้ท่ี และตาํแหน่ง
งานปราศจากการแทรกแซง (ดาวใจ ศรลมัพ,์ 2555) สามารถการพึ่งพาตนเอง และมีการบริหาร
จดัการตนเอง กบัการกาํหนดวตัถปุระสงค ์(ณนนท ์แดงสงัวาล และ วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ,์ 2562)  

ดงันัน้ สามารถสรุปไดว้่า ความอิสระของงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีอิสระในการ
วางแผน ลงมือทาํ ควบคมุ และตดัสินใจเก่ียวกบัการทาํงานของตนเอง  สามารถรบัผิดชอบหนา้ท่ี
ใหส้าํเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง 

องคป์ระกอบของความมีอิสระในงาน 
Breaugh (1985) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความมีอิสระในงานเป็น 3 ดา้น คือ ความมี

อิสระในการควบคมุวิธีปฏิบตัิงาน ความมีอิสระในการจดัตารางการทาํงาน และความมีอิสระใน
เกณฑก์ารทาํงาน ในขณะท่ี Parker, Axtell และ Turner (2001) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของอิสระใน
การทาํงานเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ อิสระในการตดัสินใจในงาน อิสระในการควบคมุเวลางาน และอิสระ
ในการเลือกวิธีการปฏิบตัิงานและ Fida and Najam (2019) พฒันาการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของ
ความมีอิสระในงาน พบว่า ประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ อิสระในการทาํงาน อิสระในการ
จัดเวลาการทํางาน อิสระในเรื่องเพศ อิสระในการแต่งกาย อิสระในการเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ อิสระในการตดัสินใจ และ อิสระทางสงัคม และสาํหรบัในบริบทของ
ประเทศไทย (วันเพ็ญ วิชัยสุชาติ, ศรีรุ่งรตัน ์สุดสมบูรณ์, และ วิษณุ สุมิตสรรค,์ 2555) ไดแ้บ่ง
องคป์ระกอบของความเป็นอิสระในงานเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  การควบคุมการทาํงานของ
ตนเอง อิสระในการแสดงความคิดเห็น อิสระในการเลือกการปฏิบตัิงาน อิสระในการแสดงความ
ช่ียวชาญในอาชีพ และอิสระในการประเมินการทาํงานของตนเอง 

การวิจยัในครัง้นีเ้ลือกใชแ้นวคิดของ Parker และคณะ (2001) เน่ืองจากเป็นฐานแนวคิด
ท่ีใชพ้ฒันาสาํหรบัการศกึษาแตล่ะบรบิทท่ีแตกตา่งกนั โดยแบง่เป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความมีอิสระในการตัดสินใจขณะทาํงาน หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชน
สามารถตดัสินใจในเรื่องท่ีสาํคญัไดด้ว้ยตนเอง เพ่ือใหง้านเป็นไปตามเปา้หมายท่ีกาํหนดไว ้

2. ความมีอิสระในการจัดตารางการทํางาน หมายถึง การท่ีอาสาพัฒนาชุมชน
สามารถกาํหนดเวลาในการทาํงาน ไดแ้ก่ เวลาเริ่มงาน เวลาเลิกงาน ช่วงเวลาพัก และสามารถ
จดัลาํดบัในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 
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3. ความมีอิสระในการควบคมุวิธีการปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชุมชน 
สามารถเลือกและตดัสินใจ กาํหนดการกระทาํของตนท่ีเก่ียวขอ้งกับการทาํงาน และสามารถวาง
แผนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

การวัดความมีอิสระในงาน 
Breaugh (1999) พัฒ นาแบบวัดความอิสระในงาน คือ Work Autonomy Scales 

ประกอบดว้ยข้อคาํถาม 9 ข้อ โดยมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .90 ในขณะท่ี Fidaa และ 
Najam (2019) พัฒนาแบบวัดความมีอิสระในงาน โดยช่ือว่า Fida and Najam Job Autonomy 
Scale (FNJAS) โดยจาํแนก 7 ตวัชีว้ดั โดยมีคา่ความเช่ือมั่นทัง้ฉบบัเทา่กบั .80 

สาํหรบัการวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัจะพฒันาแบบวดัความมีอิสระในงาน โดยจะพฒันาจาก
แนวคดิของ Parker และคณะ (2001) เน่ืองจากงานวิจยัท่ีพฒันาองคป์ระกอบของความมีอิสระใน
งานเพิ่มขึน้องคป์ระกอบทัง้ 3 องคป์ระกอบ ครอบคลุมองคป์ระกอบตา่ง ๆ ซึ่งมีความแตกตา่งกัน
แมจ้ะมีความแตกตา่งของบรบิทของกลุม่ท่ีศกึษา 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความมีอิสระของงานและความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
ผูว้ิจยั พบการศึกษาท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าความมีอิสระของงานมีผลตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทาํงาน โดยการศึกษาในต่างประเทศ พบการศึกษาของ Zigarmi และคณะ (2009) ซึ่งศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในพบว่า ความมีอิสระของงานผลต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงาน อีกทัง้ยงัสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของ Zigarmi และคณะ (2011) 
ท่ีระบุว่า ความอิสระของงานเป็นปัจจยัดา้นงานท่ีส่งผลใหพ้นักงานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงาน 

สาํหรบังานวิจยัในประเทศไทย พบการศึกษาของ ดาวใจ ศรลมัพ ์(2555) ศึกษาความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของบุคลากร 3 ช่วงวัย บริษัทปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกัด พบว่า
ความมีอิสระของงานมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน และประวีณา คาไซและวาสิตา 
บุญสาทร (2561) ไดศ้ึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดพลังขับเคล่ือนในงานต่อพฤติกรรมสรา้งสรรค์
นวตักรรมของโรงแรมขนาดเล็กในประเทศ โดยศกึษากบักลุ่มตวัอย่างคือผูบ้ริหารโรงแรม จาํนวน 
10 คนและพนกังานของโรงแรม จาํนวน 30 คน ผลการศกึษาพบวา่ ความอิสระของงาน เป็นปัจจยั
หนึ่งท่ีก่อใหเ้กิดความมุง่มั่นทุม่เทในงานตอ่พฤติกรรมสรา้งสรรคน์วตักรรม  

ดงันัน้ผูว้ิจัยจึงนาํตวัแปรความอิสระของงานมาเป็นตวัแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตท่ีุมีตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 



  59 

3.4 บรรยากาศในการท างาน (Work Atmosphere) 
บรรยากาศในการทํางาน (Work Atmosphere) เป็นตัวแปรท่ีมีความสําคัญต่อการ

ทาํงาน เน่ืองจากเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลตอ่ความพึงพอใจในการทาํงาน (Ashraf, 2019)โดยยงัพบ
งานวิจัยท่ีแสดงว่าบรรยากาศในการทาํงานได้แก่ ความสัมพันธ์ท่ีดีของพนักงานจะส่งผลให้
พนกังานทาํงานดีขึน้ (Guidetti, Converso, Loera, & Viotti, 2018) 

นิยามของบรรยากาศในการท างาน 
บรรยากาศในการทาํงาน เป็นการรบัรูข้องพนักงานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในองคก์าร 

ผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมทัง้จากนกัวิชาการตา่งประเทศและนกัวิชาการไทย ดงันี ้ 
นักวิชาการต่างประเทศ ได้แก่  Litwin and Stringer (1968)  Dubrin (1984) และ 

Stringer (2002) ใหใ้หค้วามหมายของบรรยากาศในการทาํงานท่ีสอดคลอ้งกัน คือ เป็นการรบัรู ้
ของพนกังานตอ่สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้มของพนกังาน โดยการรบัรู ้
ขึน้กับเจตคติของพนกังาน และการรบัรูท่ี้เกิดขึน้นาํไปสู่แรงจูงใจและพฤติกรรมในการทาํงานใน
ขณะท่ี Moorhead and Griffin (2001) อธิบายว่า การรบัรูบ้รรยากาศในการทาํงาน ทาํใหเ้ห็นถึง
ความเช่ือมโยงระหว่างองคก์าร กลุ่ม บุคคล และวิธีการปฏิบตัิงาน การรบัรูข้องพนกังานมีความ
แตกต่างกันไปตามความคาดหวังของพนักงานแต่ละคน  และนักวิชาการไทย ชัยยุทธ กลีบบัว 
(2552) กล่าวถึงบรรยากาศในการทาํงานโดยเนน้ท่ีบรรยากาศในการทาํงานท่ีเป็นประโยชนต์่อ
พนกังานว่าเป็นการรบัรูส้ิ่งแวดลอ้มในการทาํงานของพนกังานในเรื่องตา่ง  ๆ และมีอิทธิพลผลต่อ
พนกังานในการทาํงาน 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่า บรรยากาศในการ
ทาํงาน หมายถึง ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของพนกังาน โดยเป็นสิ่งท่ีเกิดจากการรบัรู ้
ของพนกังานท่ีมีตอ่องคป์ระกอบตา่งๆของสภาพแวดลอ้มภายในการทาํงาน 

องคป์ระกอบของบรรยากาศในการท างาน  
นกัวิชาการไดส้รุปองคป์ระกอบของบรรยากาศในการทาํงาน ดงันี ้
Litwin and Stringer (1968) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้9 ดา้น ไดแ้ก่ 

ก า รรับ รู ้เ ก่ี ย วกับ  โค รงส ร้า งข อ งอ งค์ก าร  (Organization Structure) ค วาม รับ ผิ ด ช อ บ 
(Responsibility) ท่ีได้รับมอบหมาย สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างคนในองค์การหรือความอบอุ่น 
(Warmth) การไดร้บัการสนบัสนุน (Support) จากบุคคลในองคก์าร การใหร้างวลั (Reward) เพ่ือ
กระตุน้ใหพ้นกังานทาํงานใหส้าํเร็จ และการลงโทษ (Punishment) เพ่ือลดพฤติกรรมการทาํงานท่ี
ไมเ่หมาะสม การรบัรูเ้ก่ียวกบัความขดัแยง้ (Conflict) ในองคก์าร การกาํหนดมาตรฐานการทาํงาน 
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(Standard) ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Identity) และการรับรู ้ความเส่ียง (Risk) ท่ี
เหมาะสม 

Likert and Likert (1976) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ไดแ้ก่การ
ตดิตอ่ส่ือสารภายในองคก์าร (Communication Flow) คือการท่ีมีการใหข้อ้มลูข่าวสารแก่พนกังาน
เพ่ือใหก้ารทาํงานดีขึน้ การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ (Decision-making practices) เป็นการเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเป้าหมายในการทาํงาน การคาํนึงถึงบุคคล 
(Concern for Persons) คือ องคก์ารใหค้วามสาํคัญกับการจัดสวสัดิการของพนักงาน และการ
ปรับปรุงสภาพการทํางานให้กับพนักงาน อิทธิพลในหน่วยงาน (Influence on Department) 
ระหว่างหัวหนา้งานกับพนกังาน ความเพียงพอของเทคโนโลยี (Technological adequacy) และ
แรงจงูใจ (Motivation)  

(Dubrin, 1984) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การ
เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในงาน โครงสรา้งท่ีชดัเจน
ในการทาํงาน การใหร้างวลัท่ีเหมาะสมและยุติธรรม สมัพันธภาพท่ีดีจากหัวหนา้งานและเพ่ือน
รว่มงาน โอกาสเจรญิกา้วหนา้งาน และนโยบาย กฎระเบียบตา่งท่ีควบคมุพนกังาน 

ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารของอาสาพฒันาชุมชน 
รายละเอียด ดงัตาราง 3 

ตาราง 3 สรุปองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศในการทาํงาน   

องคป์ระกอบ Litwin and 
Stringer (1968)  

Likert and 
Likert (1976)  

Dubrin (1984)  รวม 
 

1. การมีสว่นรว่ม / / / 3 

2. ความรบัผิดชอบ /   1 
3. ความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่ง / 
ความอบอุน่ 

/ 
 / 

2 

4. โครงสรา้งการทาํงาน  / / / 3 

5. ความขดัแยง้ /   1 

6. มาตรฐานการทาํงาน /   1 

7. ความเสี่ยง /   1 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

องคป์ระกอบ Litwin and 
Stringer (1968)  

Likert and 
Likert (1976)  

Dubrin (1984)  
รวม 

 
8.เทคโนโลยี  /  1 
9.การติดตอ่สื่อสาร  /  1 
10. ระบบการใหร้างวลั 
/การจงูใจ 

/ / / 3 

11.ความเจริญกา้วหนา้และการ
พฒันา 

  / 
1 

จากการสังเคราะห์องค์ประกอบ พบว่าสามารถจําแนกได้ 3 องค์ประกอบเพ่ือให้
สอดคลอ้งกบับรบิทของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน ดงันี ้ 

1. การมีส่วนรว่มในการทาํงาน (Participation) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชมุชนมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาในงาน มีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็นในการทาํงาน รูส้ึกถึงสมัพนัธภาพท่ีดีภายในการทาํงาน การมีสมัพนัธภาพท่ีดี
ระหว่างกันไดร้ับความร่วมมือและความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน รับรูถ้ึง
ภาระหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบของตนในการทาํงาน 

2. โครงสรา้งการทาํงาน (Work Structure) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชมุชนรบัรูถ้ึง
ความชดัเจนในการกาํหนดหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ ขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
ตา่ง ๆ และมาตรฐานในการปฏิบตัิงานของการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน รบัรูถ้ึงปัญหาต่าง  ๆ ท่ี
อาจจะเกิดขึน้ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 

3. ระบบการใหร้างวลั (Reward System) หมายถึง การท่ีอาสาพฒันาชุมชนรบัรูว้่า
ผลการปฏิบตัิงานท่ีดี นาํไปสูก่ารไดร้บัรางวลั และการสง่เสรมิใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
มีการจดัฝึกอบรมและพัฒนาความรูค้วามสามารถ ตลอดจนสนับสนุนใหอ้าสาพัฒนาชุมชนใช้
แนวคดิและวิธีการทาํงานใหม่ๆ  เพ่ือจงูใจใหมี้ขวญักาํลงัใจท่ีดี และรูส้กึพอใจในการทาํงาน  

การวัดบรรยากาศในการท างาน 
สาํหรับการวัดการรับรูบ้รรยากาศองค์การในครัง้นี ้ ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อคาํถามจาก

แบบสอบถามแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ Litwin & Stringer (1968), Likert & Likert (1976) 
และ Dubrin (1984) และนาํมาสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบ โดยมีการปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกับ
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บริบทงานอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีส่วนรว่มในการทาํงาน 
โครงสรา้งการทาํงาน และ ระบบการใหร้างวลั 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศในการท างานกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการ
ท างาน 

กลุธิดา กรมเวช (2558) ไดท้าํการศกึษาโดยใชก้ารสรุปผลจากการประมวลเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางาน พบว่า 
บรรยากาศในการทาํงาน เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสง่ผลใหเ้กิดความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน  

ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงนาํตวัแปรบรรยากาศในการทาํงานมาเป็นตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

 
3.5 การสนับสนุนทางสังคม (Social Support)  
นิยามการสนับสนุนทางสังคม 
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการสนบัสนนุทางสงัคม ไดแ้ก่ House (1981) ใหน้ิยาม

การสนบัสนนุทางสงัคมว่าเป็นการท่ีพนกังานไดร้บัความช่วยเหลือดา้นอารมณ์ ขอ้มลู การกระทาํ
ท่ีเป็นประโยชน ์และการประเมิน เป็นการรบัรูห้รือประสบการณท่ี์ผูอ่ื้นรกัและห่วงใย ใหก้ารนบัถือ
และมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายสังคมของความช่วยเหลือซึ่งกันและกันและภาระ
ผูกพัน (Wills 1991) เป็นการท่ีบุคคลมาสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายทางสังคม มีวัตถุประสงคเ์พ่ือ
ดาํรงไวซ้ึ่งสถานภาพทางสังคมของตนเอง เพ่ือตอบสนองความตอ้งการทางดา้นอารมณ์ ดา้น
ทรพัยากร ดา้นการจดัการ ส่งผลใหไ้ดร้บัความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น ทัง้ดา้นอารมณ ์ความรูส้ึก และ
ดา้นการแกไ้ขปัญหา (Mohr, Classen, & Barrera, 2005)  

ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) กล่าวถึงการสนบัสนนุทางสงัคมว่าเป็นลกัษณะขอ้มลูท่ีคนไดร้บั
แลว้ทาํใหบุ้คคลนัน้มีความเช่ือว่าตนไดร้บัการดแูลเอาใจใส่ดว้ยความรกั ไดร้บัการยกย่องนบัถือ 
ไดร้บัการปฏิบตัิอย่างมีคณุค่า และมีส่วนรว่มในการส่ือสารและมีพนัธะสญัญารว่มกนั  ในขณะท่ี 
กฤตภัค แป้นถนอม and ถวลัย ์เนียมทรพัย ์(2557) กล่าวว่าเป็นปฏิสมัพันธร์ะหว่างบุคคล การ
สรา้งความสัมพันธเ์พ่ือใหเ้กิดการช่วยเหลือกันในการเผชิญกับปัญหา การส่งเสริมใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ความรูส้ึกมั่นคงและศกัยภาพของตนเอง สอดคลอ้งกับ นิพิฐพนธ ์แสงดว้ง 
และ องัศินนัท ์อินทรกาํแหง (2559) ซึ่งกล่าวถึงการสนบัสนนุทางสงัคมว่าเป็นปฏิสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลสองฝ่าย คือฝ่ายท่ีเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุนและฝ่ายท่ีเป็นผูร้บัการสนับสนุน ซึ่งจะก่อใหเ้กิด
ผลลัพธ์เชิงบวกในด้านต่าง ๆ และ สรวีย์ สุขรัก (2559) กล่าวว่าการสนับสนุนทางสังคมของ
พนักงานเป็นการท่ีพนกังานเกิดการพิจารณาและประเมินตนเองว่าไดร้บัการช่วยเหลือทางดา้น
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อารมณ ์ดา้นวตัถสุิ่งของหรือบรกิารตา่ง ๆ และดา้นขอ้มลูขา่วสารท่ีเป็นประโยชนห์รือคาํแนะนาํใน
การแกไ้ขปัญหา รูส้กึวา่ตนไดร้บัการยอมรบัและมีคณุคา่เสมือนเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม 

สามารถสรุปไดว้่า การสนบัสนนุทางสงัคม การท่ีอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัความชว่ยเหลือ
จากบคุคลตา่ง ๆ ไดแ้ก่ เพ่ือนอาสาพฒันาชมุชน หนว่ยงานท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทัง้คนในชมุชน 

องคป์ระกอบของการสนับสนุนทางสังคม 
มีนกัวิชาการแบง่องคป์ระกอบของการสนบัสนนุทางสงัคม ดงันี ้
Weiss (1974) ไดแ้บ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 6 ประเภท ไดแ้ก่ การใหค้วาม

สนิทสนม (Attachment) ทําให้รูส้ึกอบอุ่นและปลอดภัย การให้เข้าร่วมในกิจกรรมทางสังคม 
(Social Integration) การได้เลี ้ยงดูผู้อ่ืน (Opportunity for Nurturance) ทําให้เกิดความรู้สึกมี
คณุค่า การไดร้บัรูค้ณุค่าของตนเอง (Reassurance of Worth) การไดร้บัความร่วมมือ (A Sense 
of Reliable Alliance) และการไดร้บัคาํแนะนาํ (The Obtaining of Guidance) ซึ่งจะมีแหล่งของ
การสนบัสนนุทางสงัคมจากบคุคลตา่งๆ เชน่ ครอบครวั เพ่ือนรว่มงาน หวัหนา้งาน ชมุชน เป็นตน้ 

House (1981) ได้แบ่งชนิดของการสนับสนุนออกเป็น 4 ประเภท คือ การสนับสนุน
อารมณ ์(Emotional Support) เก่ียวขอ้งกับการใหค้วามอบอุ่นและสรา้งความมั่นใจใหก้ับบุคคล
อ่ืนวา่เขามีคณุคา่ การสนบัสนนุการประเมิน (Appraisal Support) เม่ือมีการใหข้อ้มลูสะทอ้นกลบั
กับบุคคลใหท้ราบถึงผลจากการทาํงาน การสนบัสนุนขอ้มูล (Information Support) เกิดขึน้เม่ือ
บคุคลหนึ่งชว่ยอีกบคุคลใหเ้ขา้ใจปัญหาไดดี้ขึน้ โดยใหข้อ้มลูท่ีจาํเป็นในการแกปั้ญหานัน้ และการ
สนบัสนุนเครื่องมือ (Instrumental Support) เก่ียวขอ้งกับการใหค้วามช่วยเหลือท่ีจบัตอ้งได้ เช่น 
บริการ ความช่วยเหลือทางการเงิน เป็นตน้ คลา้ยกับ Schaefer et al. (1981) ท่ีแบ่งการสนบัสนุน 
ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ การสนับสนุนอารมณ์ (Emotional Support) การสนับสนุนท่ีเป็น
รูปธรรม (Tangible Support) และการสนบัสนนุความรูห้รือขอ้มลูขา่วสาร (Cognitive Support or 
Information Support) ในขณะท่ี Taylor (2018) แบ่งการสนับสนุนออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
ความช่วยเหลือท่ีสัมผัสได้ (Tangible Assistance) การช่วยเหลือด้านข้อมูล (Informational 
Support) การสนับสนุนอารมณ์  (Emotional Support) และการสนับสนุน ท่ี เป็นนามธรรม 
(Invisible Support)  

Forsyth (2019) แบ่งการสนับสนุนออกเป็น 5 ประเภท  ได้แก่  การเป็นส่วนหนึ่ ง 
(Belonging) การสนับสนุนอารมณ์ (Emotional Support) การสนับสนุนข้อมูล (Informational 
Support) การสนับสนุน เครื่องมือ (Instrumental Support) และการสนับสนุนจิตวิญญ าณ 
(Spiritual Support)  
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จากการทบทวนวรรณกรรม จะพบวา่นกัวิชาการมีการแบง่ประเภทของการสนบัสนนุทาง
สงัคมแตกตา่งกนั แตใ่นบางประเภทมีความคลา้ยกนั ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของ
การสนบัสนนุทางสงัคมท่ีสาํคญัและพบมากท่ีสดุ โดยสามารถสรุปไดด้งัตาราง 4 

ตาราง 4 สรุปองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนนุทางสงัคม 

  Weiss 
(1974) 

House 
(1981)  

Schaefer  
et. al. (1981) 

(Forsyth, 
2019) 

Taylor 
(2018)  

รวม 

1.การใหค้วามใกลช้ิดสนิทสนม / 
    

1 
2. การใหเ้ขา้รว่มหรือเป็นส่วนหนึ่ง
ในสงัคม 

/ 

  
/ 

 
2 

3. การไดมี้โอกาสเป็นผูเ้ลีย้งดู
บคุคลอ่ืน 

/ 

    
1 

4. การไดร้บัรูค้ณุคา่ของตนเอง /     1 
5.การไดร้บัการเป็นมิตร /     1 

6.การไดร้บัคาํแนะนาํ/ขอ้มลู
ขา่วสาร 

/ / / / / 5 

7. การสนบัสนนุทางดา้นอารมณ ์  /  / / 3 

8. การสนบัสนนุจิตวิญญาณ    /  1 

9. การสนบัสนนุท่ีซอ่นเรน้     / 1 

10. การสนบัสนนุทางดา้นการ
ประเมิน 

 /    1 

11. การสนบัสนนุดา้นวตัถ ุ
สิง่ของ ทรพัยากร 

 / / / / 4 

 
จากการสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบการวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาจากองคป์ระกอบของ

การสนบัสนุนทางสงัคมจากนกัวิชาการ และจากการสงัเคราะหพ์บว่าสามารถนาํมาจดักลุ่มได ้3 
องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง การท่ีอาสาสมัคร
พฒันาชุมชนไดร้บัการช่วยเหลือท่ีแสดงออกถึงความรกั ความเอาใจใส่ การใหเ้กียรติ เห็นคณุค่า 
ใหค้วามรูส้กึเป็นสว่นหนึ่ง รวมทัง้ใหก้าํลงัใจ 
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2. การสนับสนุนด้านข้อมูลสารสนเทศ (Informational Support) หมายถึง การท่ี
อาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัความช่วยเหลือในดา้นของขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ คาํแนะนาํ ขอ้คิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนเ์พ่ือนาํไปใชใ้นการทาํงาน   

3. การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental Support) หมายถึง การท่ีอาสา
พฒันาชมุชนไดร้บัความชว่ยเหลือวตัถสุิ่งของ วสัดอุปุกรณ ์เครื่องมือท่ีจาํเป็นสาํหรบัการทาํงาน 

 
การวัดการสนับสนุนทางสังคม  
จากการทบทวนวรรณกรรม พบนกัวิชาการท่ีพฒันาแบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคม เช่น 

Macdonald (1998) พัฒนามาตรวัดการรับรู ้การสนับสนุนทางสังคม (Scales of Perceived 
Social Support :SPSS) ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ การสนับสนุนจากครอบครัว และการ
สนบัสนนุจากเพ่ือน พบวา่มีคณุสมบตัิทางการวดัท่ีเหมาะสม ทัง้ ความสอดคลอ้งภายใน (Internal 
Consistency) ความเช่ือมั่ น  (Reliability) ในขณ ะท่ี  Kerres Malecki and Kilpatrick Demary 
(2002) ศกึษามาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมของเด็กและผูใ้หญ่ (Child and Adolescent Social 
Support Scale : CASSS) ซึ่งประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชีต้ามแหล่งการสนับสนุนทางสังคม ไดแ้ก่ 
ผู้ปกครอง ครู เพ่ือนร่วมชั้น และเพ่ือนสนิท  และ McGrath, Gutierrez, and Valadez (2000) 
ศกึษามาตรวดัการสนบัสนุนทางสงัคมของนกัศกึษาวิทยาลยั (College Student Social Support 
Scale: CSSSS) ท่ีพฒันาขึน้ ผลการวิจยัพบวา่มาตรวดัดงักล่าวมีคณุสมบตัทิางการวดัท่ีเหมาะสม 
สาํหรบันกัวิชาการไทยสรญัญา จนัทรช์ูสกุล, อวยพร เรืองตระกูล, and กมลวรรณ ตงัธนกานนท ์
(2557) พัฒนาการแบบประเมินการสนับสนุนทางสังคมจากครูพ่ีเลี ้ยงในกลุ่มนักศึกษาฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพครู แบบประเมินมี 4 มิติ ตามแนวคิดของ House พบว่าแบบประเมินท่ี
พฒันาขึน้มีคณุสมบตัิการวดั ไดแ้ก่ ความตรงเชิงเนือ้หา ความตรงเชิงโครงสรา้ง ความเช่ือถือได ้
อํานาจจําแนก เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกําหนด และใช้ได้กับนักศึกษาท่ีมีเพศ สาขาวิชา และ
มหาวิทยาลยัแตกตา่งกนั  

การวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดพ้ัฒนาขอ้คาํถามการสนับสนุนทางสงัคมโดยการสงัเคราะห์
องคป์ระกอบจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกับบริบทงานอาสา
พฒันาชมุชน ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสนบัสนนุดา้นอารมณ ์การสนบัสนนุดา้น
ขอ้มลูสารสนเทศ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคมและความมุ่งม่ันทุ่มเทในการ
ท างาน 
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Lautongmeesakun, S. และ Na Wichian, S. (2016) ศึกษาอิทธิพลของ คุณลักษณะ
ของงาน (Job Characteristic) การสนับสนุนทางสงัคม (Social Support) และการฟ้ืนคืนสภาพ
ในการทาํงาน (Work Resilience) ท่ีมีต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน (Work Passion) และ
ศกึษาแบบจาํลองโครงสรา้งสมการของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของครู กลุ่มตวัอย่างคือครู
สังกัดโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดนครศรีธรรมราช จาํนวน 307 คน ผลการศึกษาพบว่า การ
สนบัสนุนทางสงัคมเป็นตวัแปรหนึ่งท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน และมี
อิทธิพลทางออ้มตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานผา่นการฟ้ืนคืนสภาพในการทาํงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมของการวิจยัระยะท่ี 1 ทาํใหพ้บตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน ทัง้จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีและงานวิจยัของ
ไทยและต่างประเทศ พบว่า งานท่ีมีความหมาย การได้รับการยอมรับ ความอิสระของงาน 
บรรยากาศในการทาํงาน การสนบัสนนุทางสงัคม และคณุภาพชีวิตในการทาํงานส่งผลต่อความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน และพบวา่บรรยากาศในการทาํงานและการสนบัสนนุทาง
สงัคมมีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตในการทาํงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงนาํขอ้มลูจากการทบทวนวรรณกรรมไป
พฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
เพ่ือใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 1  

หลังจากผู้วิจัยดาํเนินการวิจัยระยะท่ี 1 เสร็จสิน้ จะทราบผลการวิจัยว่าตัวแปรใดมี
อิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนมากท่ีสุด ผูว้ิจยัจะคดัเลือกตวั
แปรเชิงสาเหตนุัน้ไปเช่ือมโยงสูก่ารวิจยัระยะท่ี 2 โดยจะพฒันาโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีทาํใหอ้าสา
พฒันาชมุชนเกิดตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานมากท่ีสดุ และใน
การพัฒนากิจกรรมท่ีใช้ในการฝึกอบรมจะมีทฤษฎีรองรบัว่าแต่ละกิจกรรมนาํไปสู่ ตัวแปรเชิง
สาเหตนุัน้ หลงัจากพฒันาโปรแกรมการฝึกอบรมแลว้ ผูว้ิจยัจะดาํเนินการวิจยัระยะท่ี 2 เพ่ือศกึษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีพฒันาขึน้ว่าส่งผลใหอ้าสาพฒันาชมุชนความมุง่มั่นทุ่มเท
ในการทาํงานสงูขึน้ โดยใชรู้ปแบบการวิจยัแบบกึ่งทดลอง 

4. การวิจัยระยะที ่2 
การทบทวนวรรณกรรมสาํหรบัการวิจยัในระยะท่ี 2 ซึ่งมีความมุ่งหมายของการวิจยัคือ 

เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา
ชมุชนซึ่งพฒันามาจากตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสงูสดุจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ผูว้ิจยัจะนาํเสนอเก่ียวกบั
การฝึกอบรม และแนวคดิทฤษฎีท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันากิจกรรม โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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4.1 การฝึกอบรม (Training)   
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับการฝึกอบรม ซึ่งเป็นตวัแปรจดักระทาํในการวิจัย

ระยะท่ี 2 ผูว้ิจยัขอนาํเสนอในประเด็นความหมายของการฝึกอบรม กระบวนการในการฝึกอบรม 
วตัถปุระสงคข์องการฝึกอบรม รวมทัง้เทคนิคการฝึกอบรม โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

ความหมายของการฝึกอบรม 
มีนักวิชาการให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ทั้งนักวิชาการไทยและนักวิชาการ

ต่างประเทศ เช่น Noe (2020) ใหค้วามหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นความพยายามท่ีองคก์าร
วางแผนไวเ้พ่ืออาํนวยความสะดวกในการเรียนรูค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน ความรู ้ทกัษะ 
และพฤติกรรมของพนกังาน เป้าหมายของการฝึกอบรมคือเพ่ือใหพ้นักงานมีความรู ้ทกัษะและ
พฤติกรรมท่ีเน้นในการฝึกอบรมและนาํไปใช้กับการทาํงาน โดยการฝึกอบรมจะทาํอย่างเป็น
ทางการผ่านหลกัสตูรหรือสถานการณใ์นงานเพ่ือช่วยพนกังานใหมี้ความรู ้ทกัษะ และพฤติกรรมท่ี
จาํเป็นต่อการประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ในขณะท่ี Werner และ DeSimone (2011) ให้
ความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นการใหค้วามรู ้ทกัษะ และเจตคติท่ีจาํเป็นแก่พนกังานในการ
ทาํสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ นักวิชาการไทย ไดแ้ก่ ชูชัย สมิทธิไกร (2558) ใหค้วามหมายว่าการ
ฝึกอบรมเป็นกระบวนการจดัการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบเพ่ือสรา้งหรือเพิ่มพนูความรู ้(Knowledge) 
ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากร สอดคลอ้งกับ อริสา 
สาํรอง (2557) ท่ีกล่าวว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวนการจดัการเรียนรูท่ี้จดัทาํขึน้อย่างเป็นระบบใน
การท่ีจะปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร โดยการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และเจตคติ  ทัง้นีก้ารฝึกอบรมและการพฒันาจะมีความแตกตา่งกับการพฒันาใน
ประเด็นของเป้าหมาย โดยการฝึกอบรมจะมีเปา้หมายระยะสัน้และแคบกว่าการพฒันา และอาจ
กล่าวไดว้่าการฝึกอบรมคือวิธีการหนึ่งในการพฒันาบุคลากร (ชูชยั สมิทธิไกร, 2558:9) ซึ่ง Noe 
(2020) ไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและการพฒันา รายละเอียด ดงัตาราง 
5 
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ตาราง 5 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างการฝึกอบรมและการพฒันา 

 การฝึกอบรม การพัฒนา 
จุดมุ่งเน้น ปัจจบุนั อนาคต 
การใช้ประสบการณท์ างาน ตํ่า สงู 
เป้าหมาย เตรียมตวัเพ่ือการทาํงานใน

ปัจจบุนั 
เตรียมตวัเพ่ือการเปล่ียนแปลง 

การมีส่วนร่วม จาํเป็น ตามความสมคัรใจ 

   
ดงันัน้จึงสามารถสรุปไดว้่า การฝึกอบรม หมายถึง การจดัการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบเพ่ือ

พฒันาความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะอ่ืนๆ ของบคุลากรท่ีจาํเป็นสาํหรบัการทาํงาน 
(KSAOs) และนาํไปสูผ่ลการปฏิบตังิานท่ีดีขึน้ ทัง้นีก้ารฝึกอบรมจะมีความแตกตา่งจากการพฒันา
ในประเดน็ท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ จดุมุง่เนน้ การใชป้ระสบการณท์าํงาน เปา้หมาย และการมีสว่นรว่ม 

ข้ันตอนในการฝึกอบรม  
นกัวิชาการแบง่ขัน้ตอนในการฝึกอบรม ดงันี ้
Werner and DeSimone (2011) แบ่งขัน้ตอนในการฝึกอบรมออกเป็น 4 ขัน้ตอน ไดแ้ก่  

1)การวินิจฉยัความตอ้งการฝึกอบรม (Assessment) ในขัน้ตอนนีจ้ะเป็นการวินิจฉัยความตอ้งการ
ในการฝึกอบรมซึ่งการคน้หาปัญหาเก่ียวกบัการทาํงานงานของพนกังานในองคก์าร และจดัลาํดบั
ความสาํคญัของปัญหาท่ีเกิดขึน้ว่าปัญหาใดควรไดร้บัการแกไ้ขก่อน รวมทัง้พิจารณาว่าปัญหาใด
ท่ีสามารถแก้ไขไดด้ว้ยการฝึกอบรม 2) การออกแบบการฝึกอบรม (Design) หลังจากการระบุ
ความตอ้งการท่ีสาํคัญสาํหรบัการฝึกอบรมจะเป็นการออกแบบโครงการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การ
กาํหนดวตัถปุระสงคใ์นการฝึกอบรม การพฒันาบทเรียนหรือหวัขอ้ฝึกอบรม การจดัเตรียมอปุกรณ์
สาํหรบัฝึกอบรมรม การคัดเลือกวิทยากร การออกแบบเทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรม และการ
กาํหนดตาราง กาํหนดการฝึกอบรม 3) การจดัโครงการฝึกอบรม (Implementation) เป็นขัน้ตอนท่ี
นาํโครงการฝึกอบรมท่ีออกแบบไวไ้ปดาํเนินการจัดอบรม และ 4) การประเมินผลการฝึกอบรม 
(Evaluation) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบเพ่ือนํามาใช้วัด
ความสาํเรจ็ของโครงการฝึกอบรม เพ่ือนาํขอ้มลูไปใชเ้ป็นแนวทางในจดัฝึกอบรมใหมี้ประสิทธิภาพ
มากขึน้  ในขณะท่ี อริสา สํารอง (2557) แบ่งกระบวนการฝึกอบรมคล้ายกับ Werner และ 
DeSimone แต่จะประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม (Training 
Needs) ก ารอ อ ก แบ บ โค รงก ารฝึ ก อ บ รม  (Training Design) ก ารดํา เนิ น ก ารฝึ ก อ บ รม 
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(Implementation) การประเมินผลการฝึกอบรม (Training Evaluation) และขัน้ตอนท่ีเพิ่มเติมคือ 
การติดตามผลหลงัการฝึกอบรม (Training Follow-up) ซึ่งเป็นขัน้ตอนท่ีเป็นการศึกษาว่าผูเ้ขา้รบั
การฝึกอบรมไดน้าํความรู ้ทกัษะ หรือสิ่งท่ีไดร้บัจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบตัิงานในหนา้ท่ีท่ี
ไดร้บัผิดชอบไดอ้ย่างเหมาะสมเพียงใด มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานในทางท่ีดีขึน้
อยา่งถาวรหรือไม ่การฝึกอบรมบรรลผุลสาํเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตอ้งการหรือไม ่และมีสิ่งใดท่ีควร
ปรบัปรุงแกไ้ขในการจดัโครงการฝึกอบรม ซึ่งสามารถใชว้ิธีการ ไดแ้ก่ การสงัเกตผลการปฏิบตังิาน
ของผูผ้า่นการฝึกอบรม การประเมินโดยเปรียบเทียบผลการปฏิบตังิานก่อนและหลงัจากเขา้รบัการ
ฝึกอบรม การใชแ้บบทดสอบหรือแบบทดสอบติดตามผลการฝึกอบรม และการจดักิจกรรมใหผู้ท่ี้
ผ่านการฝึกอบรมแลว้ประชุมร่วมกันเพ่ือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการนาํสิ่งท่ีไดร้บัจากการ
ฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบตังิานจรงิ 

ดงันัน้ สามารถสรุปไดว้่า กระบวนการดาํเนินการฝึกอบรมประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 
การวิเคราะหค์วามจาํเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบการฝึกอบรม การดาํเนินการจดัฝึกอบรม 
การประเมินผลการฝึกอบรม และการติดตามผลหลังการฝึกอบรม ดังนั้นในการวิจัยระยะท่ี 2 
ผูว้ิจยัจึงนาํกระบวนการดาํเนินการฝึกอบรม มาใชใ้นการวางแผนและออกแบบการจดัโปรแกรม
เสริมสร้างความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน  โดยผู้วิจัยนําข้อมูลจาก
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 มาออกแบบโครงการฝึกอบรม และหลงัจากดาํเนินการฝึกอบรมเรียบรอ้ยแลว้  

เทคนิคในการฝึกอบรม 
เทคนิคการฝึกอบรม เป็นวิธีการ เครื่องมือ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีใช้ถ่ายทอดความรูแ้ละ

ประสบการณร์ะหวา่งวิทยากรและผูเ้ขา้รบัการอบรม หรือระหวา่งผูร้บัการอบรม เป็นสิ่งท่ีสาํคญัตอ่
ความสาํเร็จในการฝึกอบรมและการบรรลุวัตถุประสงคข์องการฝึกอบรม โดยเทคนิคในการ
ฝึกอบรมนั้น สามารถแบ่งประเภทตามเกณฑ์ท่ีใช้แบ่งประเภท เช่น สาํนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนสหรัฐอเมริกา (อริสา สาํรอง, 2557) แบ่งเทคนิคการฝึกอบรมออกเป็น 3 
ประเภท ได้แก่ 1) วิธีการบอกกล่าว (Telling Method) ซึ่งผู้อบรมจะมีบทบาทสําคัญในการ
ถ่ายทอดความรู ้ไดแ้ก่ การบรรยาย การประชุมอภิปราย การศึกษากรณีตัวอย่าง การสัมมนา  
2) วิธีการกระทาํ (Doing Method) วิธีนีผู้ร้บัการอบรมจะมีบทบาทสาํคญั วิทยากรเป็นเป็นผูใ้ห้
คาํแนะนาํเท่านัน้ ไดแ้ก่ การระดมสมอง การทดลองเรียนงาน การสอนงาน เป็นตน้ และ 3) วิธีการ
แสดง (Showing Method) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีทาํใหผู้ร้บัการอบรมไดเ้ห็นสถาพการณจ์ริงหรือ
คลา้ยของจริง ในขณะท่ี Werner และ DeSimone (2011) ไดแ้บ่งประเภทของการฝึกอบรมเป็น 3 
กลุ่มหลกั ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรมในงาน (On-the-job training) เช่น การสอนงาน (Job Instruction 
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Training) การหมุนเวียนงาน (Job Rotating) การโคช้ (Coaching) การใชพ่ี้เลีย้ง (Mentoring) 2) 
การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom) เช่น การบรรยาย (Lecture) เป็นตน้ และ 3) การฝึกอบรม
ตามอัธยาศัย (Self-paced) เช่น การฝึกอบรมผ่านคอมพิวเตอร ์(Computer-based Training) 
เป็นตน้ และ Noe (2020) ได้จาํแนกประเภทของการฝึกอบรมโดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มหลัก คือ 1) 
วิธีการแบบดัง้เดิม (Traditional Methods) ซึ่งจาํเป็นตอ้งมีผูส้อนหรือผูอ้าํนวยความสะดวกและ
เก่ียวขอ้งปฏิสัมพันธแ์บบตวัต่อตวัระหว่างผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม สามารถจาํแนกได ้3 หมวดหมู่
กวา้งๆ คือ  วิธีการนาํเสนอ (Presentation Methods) วิธีการลงมือปฏิบตัิ (Hands-on Methods) 
และ วิธีการสร้างปฏิสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group Building Methods) 2) วิธีการฝึกอบรมโดยใช้
เทคโนโลยี (Technology-Based Training Methods) ซึ่งมีการนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นการฝึกอบรม 
เพ่ือช่วยลดตน้ทนุและอาํนวยความสะดวก รวมทัง้เพิ่มประสิทธิผลของสภาพแวดลอ้มการเรียนรู ้
และสร้างความมั่ นใจการฝึกอบรมนั้นก่อให้เกิดเป้าหมายทางธุรกิจ  เช่น การใช้ Online E-
Learning หรือ Computer-Based เป็นตน้ 

โดยสรุป เทคนิคในการฝึกอบรมเป็นปัจจยัหนีงท่ีมีความสาํคญักบัการฝึกอบรม เน่ืองจาก
เป็นวิธีการ เครื่องมือ กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีใชถ้่ายทอดความรูแ้ละประสบการณร์ะหวา่งวิทยากรและผู้
เข้ารบัการอบรม หรือระหว่างผูร้บัการอบรม ซึ่งเทคนิคการฝึกอบรมมีหลายประเภท การเลือก
เทคนิคการฝึกอบรมขึน้กับความเหมาะสมของเรื่องท่ีฝึกอบรมรวมทั้งเหมาะสมกับผู้รับการ
ฝึกอบรม จงึจะชว่ยใหก้ารฝึกอบรมบรรลวุตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไว ้  

4.2 แนวคิดในการออกแบบโปรแกรม รูปแบบ PERMA (PERMA Model) 
รูปแบบ PERMA (PERMA Model) เป็นแนวคิดหนึ่ งในแนวคิดจิตวิทยาเชิ งบวก 

(Positive Psychology) ซึ่งพฒันาขึน้โดย Martin Seligman หลกัจิตวิทยาทางบวก เป็นการศึกษา
ประสบการณแ์ละคณุลกัษณะของปัจเจกบคุคลในทางบวก รวมทัง้ศกึษาองคก์ารหรือสถาบนัทาง
สังคมท่ีจะส่งเสริมให้บุคคลเกิดการพัฒนาประสบการณ์และคุณลักษณะดังกล่าว และนาํมา
ประยุกตใ์ชก้ับพฤติกรรมองคก์ารทางบวก (Positive Organizational Behavior) มีวัตถุประสงค์
เพ่ือช่วยเหลือบุคคลให้ค้นพบความเจริญงอกงาม (Flourishing) ซึ่ง Seligman มีความเช่ือว่า
องคป์ระกอบทั้ง 5 ของรูปแบบ PERMA สามารถช่วยให้บุคคลพบกับชีวิตท่ีมีความสุข ความ
สมหวงั และความหมาย รวมทัง้พฒันาความสขุและสขุภาวะ องคป์ระกอบของรูปแบบ PERMA มี
รายละเอียด ดงันี ้(Seligman, 2011) 

1. อารมณ์ทางบวก (Positive Emotions: P) หมายถึง ความรูส้ึกในทางบวกของบุคคล
และส่งผลดีต่อบุคคล ไดแ้ก่ จิตใจท่ีมีความสุข ความพึงพอใจ มีความหวัง ความเพลิดเพลิน  
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ความพึงพอใจ ความต่ืนเตน้ ความสนุกสนาน ความภาคภูมิใจ เป็นตน้ โดยอารมณ์ทางบวกจะ
ชว่ยลดความเครียด สง่เสรมิการจดัการความเครียดในทางบวก และการฟ้ืนคืนสภาพ  

แนวทางในการพัฒนาอารมณ์ทางบวกในระดับบุคคล เช่น การนอนหลับพักผ่อนให้
เพียงพอ การทาํสมาธิ การออกกาํลังกายอย่างน้อย 1 วันต่อสัปดาห ์การคิดถึงสิ่งท่ีทาํให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดี (Emmons & McCullough, 2003) การใช้เวลากับครอบครัว (Kok et al., 2013) 
การทาํงานอดิเรกหรือกิจกรรมท่ีช่ืนชอบ (Conner, DeYoung, & Silvia, 2018) เป็นตน้ สาํหรบัการ
พฒันาอารมณ์ทางบวกใหก้ับพนกังานสามารถทาํไดโ้ดยสรา้งพืน้ท่ีระหว่างเวลาทาํงานกับเวลา
สว่นตวั และการใชค้าํพดูท่ีมุง่เนน้การแกปั้ญหา  

2. ความผกูพนั (Engagement: E) หมายถึง รูส้ึกผกูพนั มีส่วนรว่ม และมีสมาธิจดจ่อกบั
กิจกรรมต่างๆ สนใจในงานท่ีทาํเน่ืองจากเป็นงานท่ีสอดคลอ้งกบัความถนดัของตน นาํไปสู่ความ
ตัง้ใจและความเพลิดเพลินในการทาํงาน แมจ้ะเป็นการทาํงานท่ียากและทา้ทาย แตมี่การประเมิน
วา่การทาํงานนัน้มีความเป็นไปได ้และหากบุคคลไดท้าํงานในสิ่งท่ีตนสนใจ จะส่งผลใหเ้กิดความ
ผกูพนั (Flow Experience) จะสง่ผลใหเ้กิดความตัง้ใจในการทาํงานใหบ้รรลเุปา้หมายและเกิดการ
เรียนรูเ้พ่ือพฒันาการทาํงาน การพฒันาความผกูพนัในระดบับคุคล เช่น การทาํในสิ่งท่ีสนใจ และ
ให้บุคคลไดท้าํในสิ่งท่ีตนมีความถนัด หรือสิ่งท่ีรูส้ึกสนุกจนลืมเวลา (Bonaiuto et al., 2016) ท่ี
สามารถดงึจดุแข็งและศกัยภาพของตนมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3. สัมพันธภาพ (Relationship: R) หมายถึง ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมใน
การทาํงาน การไดร้บัการยอมรบั การสนบัสนุนและการมีความสมัพันธท่ี์ดีกับบุคคลรอบขา้ง ทัง้
จากบุคคลในครอบครวั เพ่ือน เพ่ือนรว่มงาน รวมทัง้จากบุคคลอ่ืนๆ ในสงัคม การมีสมัพันธภาพ
ส่งผลใหมี้โอกาสในการทาํงานรว่มกนัและการมีปฏิสมัพนัธ์ภายในทีมและระหว่างทีม การพฒันา
สมัพันธภาพสามารถทาํไดโ้ดยหากิจกรรมหรือใชเ้วลาในการพูดคุยสรา้งปฏิสัมพันธร์ะหว่างกัน 
รวมทัง้สง่เสรมิใหมี้การส่ือสารระหวา่งพนกังานมากขึน้ 

4. การรบัรูค้วามหมาย (Meaning) หมายถึง ความรูส้ึกถึงคณุค่าของชีวิตจากการทาํสิ่ง
ตา่งๆ เห็นคณุคา่ของการใชชี้วิต และทาํสิ่งท่ีมีประโยชนต์อ่ผูอ่ื้น เช่น การทาํประโยชนใ์หก้บัสงัคม 
การช่วยเหลือบุคคลอ่ืน เป็นตน้ การพัฒนาการรบัรูค้วามหมาย สามารถทาํไดโ้ดยใหพ้นักงาน
กาํหนดลาํดบัความสาํคญัและเป้าหมายของงานท่ีชัดเจน และใหโ้อกาสพนักงานได้สะทอ้นถึง
คณุคา่ของงาน 

5. การประสบความสาํเร็จ (Accomplishment) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา
ตนเองจนประสบความสาํเร็จ สามารถทาํสิ่งตา่งๆไดบ้รรลเุปา้หมายตามท่ีตนเองไดต้ัง้ไว้ กา้วหนา้
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ไปสู่เป้าหมาย รูส้ึกว่ามีความสามารถและรูส้ึกถึงความสาํเร็จ  การพัฒนาสามารถทาํไดโ้ดยให้
พนกังานตัง้เปา้หมายท่ีชดัเจน และบนัทกึความกา้วหนา้ในการบรรลเุปา้หมายนัน้ 

เหตุผลท่ีผู้วิจัยนําแนวคิดรูปแบบ PERMA มาใช้ในการพัฒนากิจกรรมในโปรแกรม
เสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน เน่ืองจากเป็นแนวคิดจิตวิทยา
ทางบวกท่ีมุ่งเนน้ศกัยภาพของบุคคล สนับสนุนใหบุ้คคลนาํลักษณะทางบวกท่ีเป็นจุดแข็งของ
ตนเองรวมทัง้ประสบการณท่ี์มีมาใชใ้นการพฒันาตนเอง และเสรมิสรา้งสขุภาวะและความสขุของ
พนักงานและองคก์ร (Oades, Robinson, Green, & Spence, 2011; Seligman, 2011; Slavin, 
Schindler, Chibnall, Fendell, & Shoss, 2012) อีกทัง้จากงานวิจยัจะพบว่ารูปแบบ PERMA จะ
นาํไปสู่ภาวะจิตใจทางบวก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Slavin et al. (2012) ซึ่งเสนอแนะให้นาํ
รูปแบบ PERMA มาใชเ้ป็นแนวทางพัฒนาโปรแกรมเพ่ือเพิ่มผลการปฏิบัติงานใหก้ับนักศึกษา
แพทย ์และบุคลากรในโรงเรียนแพทย ์เช่นเดียวกบั (Kenny, 2018) ท่ีเสนอแนะแนวทางในการนาํ
รูปแบบ PERMA ไปใชเ้ป็นกลยทุธใ์นการส่งเสริมสถานท่ีทาํงานใหเ้กิดความสขุสขุภาวะ ในขณะท่ี 
(Chintaradeja, 2021) ท่ีพบวา่รูปแบบ PERMA สมัพนัธก์บัสขุภาวะของพนกังาน เจเนอเรชั่น วาย 
ท่ีทาํงานจากท่ีบา้นในช่วงการแพร่ระบาดของ Covid-19 และสอดคลอ้งกับ Shanmugam and 
Hidayat (2022) ท่ีพ บว่าองค์ประกอบของ PERMA ได้แก่  ความผูกพัน  และการประสบ
ความสาํเร็จมีอิทธิพลต่อความอดทน (Grit) ของครู ความผูกพันมีผลต่อสุขภาวะ และอารมณ์
ทางบวกเป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างความอดทนกับสุขภาวะของครู  อีก
ทัง้ในแต่ละองคป์ระกอบของรูปแบบ PERMA มีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกับคณุภาพชีวิตใน
การทาํงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะอารมณท์างบวกสมัพนัธก์บัคณุภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 
Diener, Thapa, and Tay (2020); Gurdogan and Uslusoy (2019); Prithivi and Thilagaraj 
(2022) และสมัพนัธภาพ (Avci, 2017) การพฒันาความรูค้วามสามารถมีความสมัพนัธก์บัความ
ผูกพัน (Anderson et al., 1996; Kanten & Sadullah, 2012) การประสบความสาํเร็จ (Rose et 
al., 2006) และคณุภาพชีวิตดา้นจิตใจมีความสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามหมาย (Arif & Ilyas, 2013) 
โดยสามารถสรุป ดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 แสดงความเช่ือมโยงระหวา่งคณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนกบัรูปแบบ 
PERMA 

คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของอาสาพัฒนาชุมชน 

รูปแบบ PERMA 
งานวิจัยสนับสนุน 

ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 
อารมณท์างบวก 

Gurdogan & Uslusoy (2019) 
Diener et al. (2020)   
Prithivi and Thilagaraj (2022)  

สมัพนัธภาพ Avci (2017) 

การพฒันาความรูค้วามสามารถ 
ความผกูพนั 

Anderson, Crous, and 
Schepers (1996)Kanten & 
Sadullah (2012) 

การประสบความสาํเรจ็ Rose, L. S., and Idris (2006) 

จิตใจ การรบัรูค้วามหมาย Arif & Ilyas (2013) 

 
ดงันัน้ ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยจึงนาํรูปแบบ PERMA มาเป็นทฤษฎีหลักในการพัฒนา

กิจกรรมในโปรแกรมการฝึกอบรม เพ่ือทาํใหอ้าสาพฒันาชมุชนเกิดคณุภาพชีวิตในการทาํงานของ
อาสาพัฒนาชุมชนโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ี
มุง่เนน้ศกัยภาพเชิงบวกของบคุคล อีกทัง้มีงานวิจยัสนบัสนนุ  

10. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัไดท้าํการศกึษาคน้ควา้จากเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน โดยในการวิจยัระยะท่ี 1 จะใชแ้นวคิดเชิง
ทฤษฎีของ Zigarmy และคณะ( Zigarmy et al., 2011) และการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็น
แนวทางในการพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย สาํหรบัการวิจัยระยะท่ี  2 ผู้วิจัยพัฒนากรอบ
แนวคิดในการวิจยัโดยนาํผลการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งจะพบผลการวิจยัวา่ตวัแปรใดมีคา่อิทธิพลสงูสดุ
ตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน แลว้จึงออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม
พฒันาตวัแปรนัน้ และจะส่งผลให้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชนเพิ่มขึน้ 
โดยมีรายละเอียดของกรอบแนวคิดการวิจยัแตล่ะระยะ ดงันี ้ 
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10.1 กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที ่1 
กรอบแนวคิดการวิจยัในระยะท่ี 1 พฒันามาจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี เป็นการวิจยัเชิง

ปรมิาณ มีจดุมุง่หมายเพ่ือพฒันาและตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมจึงเสนอ
กรอบแนวคิดในการวิจยัของการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งเลือกใช ้แนวทางการวิเคราะหค์วามสัมพนัธเ์ชิง
สาเหตดุว้ยโมเดลสมการโครงสรา้ง(Structural Equation Modeling: SEM) เพ่ือการยืนยนัโมเดล 
และนาํผลจากการศึกษาในระยะท่ี 1ไปใชอ้อกแบบโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนในระยะท่ี 2 ตอ่ไป 
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จากภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย แสดงใหเ้ห็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทํางาน ได้แก่ งานท่ีมีความหมาย การได้รับการยอมรับ ความอิสระของงาน 
บรรยากาศในการทาํงาน การสนบัสนนุทางสงัคม และคณุภาพชีวิตในการทาํงาน และพบตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลทางออ้มตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชนผ่านคณุภาพชีวิตใน
การทาํงาน ไดแ้ก่ บรรยากาศในการทาํงาน และการสนบัสนุนทางสงัคม เม่ือพฒันากรอบแนวคิด
ในการวิจยัแลว้จงึนาํไปสูก่ารตัง้สมมตฐิานการวิจยัตอ่ไป  

 
10.2 สมมตฐิานในการวิจัยระยะที ่1 
สมมติฐานท่ี1 โมเดลเชิงสาเหตคุวามมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนมี

ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์   
สมมติฐานท่ี 2 ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน ไดร้บัอิทธิพล

ทางตรงจากงานท่ีมีความหมาย การได้รบัการยอมรบั ความอิสระของงาน บรรยากาศในการ
ทาํงาน การสนับสนุนทางสงัคม และคณุภาพชีวิตในการทาํงาน และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
บรรยากาศในการทาํงาน และการสนบัสนนุทางสงัคม โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน   

2.1 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
งานท่ีมีความหมาย 

2.2 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
การไดร้บัการยอมรบั 

2.3 ความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
ความอิสระของงาน 

2.4 ความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
บรรยากาศในการทาํงาน 

2.5 ความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
การสนบัสนนุทางสงัคม 

2.6 ความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
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2.7 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
บรรยากาศในการทาํงาน โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

2.8 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
การสนบัสนนุทางสงัคม โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศในการ
ทาํงานและการสนบัสนนุทางสงัคม 

3.1คณุภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศในการทาํงาน 
3.2 คณุภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากการสนบัสนนุทางสงัคม 
 

10.3 กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที ่2  
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณเพ่ือตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยนาํผลจากงานวิจัยระยะที 1 ซึ่งนาํตัวแปรเชิง
สาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน มาพัฒนาโปรแกรม
เสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน โดยแบง่กลุม่ตวัอยา่งเพื่อเขา้รว่ม
โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มทดลอง ซึ่งเข้าร่วม
อบรมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนและกลุ่มควบคมุ
ซึ่งไม่ไดเ้ขา้รว่มอบรมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน 
และมีการวัดซํา้ 3 ระยะ ไดแ้ก่ ก่อนเข้าร่วมอบรม หลังเข้าร่วมอบรม และติดตามผลหลังการ
ฝึกอบรม 1 เดือน 
 

 

 

  

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดการวิจยัในระยะท่ี 2 

10.4 สมมตฐิานในการวิจัยระยะที ่2 
การตัง้สมมมติฐานการวิจยัในระยะท่ี 2 การทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน ผูว้ิจยัมีแนวคิดจากกระบวนการพืน้ฐาน
ของการออกแบบการทดลอง (องอาจ นยัพฒัน,์ 2553) โดยในระยะก่อนทดลองมีการเปรียบเทียบ

การเขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง

ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน

ของอาสาพฒันาชมุชน 

ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน

ของอาสาพฒันาชมุชน 
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ระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคมุว่ามีความคลา้ยคลึงกันหรือไม่ จากนัน้ในระยะการทดลองมี
การจดักระทาํกบักลุ่มทดลอง  ในขณะท่ีกลุม่ควบคมุจะไม่ไดร้บัการจดักระทาํ เม่ือสิน้สดุระยะการ
ทดลอง ใชก้ารวดัซํา้ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุเพ่ือเปรียบเทียบว่าทัง้ 2 กลุม่มีความแตกต่าง
กนัหรือไม ่ดงันัน้ ผูว้ิจยัจงึตัง้สมมตฐิานการวิจยัระยะท่ี 2 ดงันี ้

สมมติฐานท่ี 1 อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะมีความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานสงูกว่าอาสาพฒันาชมุชนท่ี
ไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีระยะหลงั
เขา้รว่มอบรม 

สมมติฐานท่ี 2 อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงกว่าท่ีระยะติดตามผล
หลงัการฝึกอบรม 1 เดือนสูงกว่าระยะหลงัเขา้รว่มอบรม ในขณะท่ีอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้
ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน จะไม่มีการ
เปล่ียนแปลง 

ขัน้ตอนการวิจยัทัง้ 2 ระยะ แสดงในภาพประกอบ 4 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 ขัน้ตอนการวิจยัและการเช่ือมโยงระยะการวิจยั 

การวิจัยระยะที่ 1 

วัตถุประสงค ์เพื่อพฒันาและ

ตรวจสอบความกลมกลนืของ

โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง

ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน

ของอาสาพฒันาชมุชนกบัขอ้มลู

เชิงประจกัษ ์

ผลลัพธ ์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตทุี่

มีอิทธิพลตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทใน

การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

การวิจัยระยะที่ 2 

วัตถุประสงค ์เพื่อพฒันาและ

ศกึษาประสทิธิผลของโปรแกรม

เสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทใน

การทาํงานของอาสาพฒันา

ชมุชน 

ผลลัพธ ์โปรแกรมเสรมิสรา้ง

ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน

ของอาสาพฒันาชมุชน 

 

การเชื่อมโยงสู่

การวิจัยระยะที่ 2  

นาํผลการวจิยัจาก

ระยะที่ 1 ไปเป็น

แนวทางพฒันา

โปรแกรมเสรมิสรา้ง

ความมุง่มั่นทุม่เท

ในการทาํงานของ

อาสาพฒันาชมุชน 



 

  บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจยัเรื่อง  ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบพหุวิธี (Multi-
methods) โดยใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลูท่ีมาจากกระบวนทศันเ์ดี่ยวกนัมากกว่า 1 วิธี ซึ่งในการ
วิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชก้ารวิจัยเชิงปริมาณและแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 เป็น
การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน 
และระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัก่ึงทดลอง โดยนาํผลจากการศกึษาในระยะท่ี 1 ท่ีเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไปใชใ้นการพฒันาโปรแกรมเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน และทําการทดสอบประสิทธิผลของ
โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยมีขัน้ตอนการ
ดาํเนินการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้

การวิจัยระยะที ่1  
การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความกลมกลืนของ

โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัขอนาํเสนอวิธีการดาํเนินการวิจยัตามลาํดบั ดงันี ้

1. การกาํหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. แนวทางในการพฒันาเครื่องมือในการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดักระทาํและการวิเคราะหข์อ้มลู 

1.การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ อาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติงานในพื ้นท่ีจังหวัด

ปทุมธานี ไดแ้ก่ อาํเภอเมืองปทุมธานี  อาํเภอคลองหลวง อาํเภอธัญบุรี อาํเภอหนองเสือ อาํเภอ
ลาดหลุมแก้ว อาํเภอลาํลูกกา และอาํเภอสามโคก โดยมีจาํนวนประชากรทั้งหมด 1,836 คน 
(แผนพฒันาจงัหวดัปทมุธานี, 2564)  
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กลุ่มตัวอย่าง  
กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์

ความตรงของแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสาํหรบัการ
กาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอย่างของการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงการนัน้ ผูว้ิจยักาํหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างตามสูตรของ Stevens (2002) โดยกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือไม่นอ้ยกว่า 
15 เท่าของตวัแปรสงัเกต ซึ่งในการวิจยัครัง้นีมี้ตวัแปรสงัเกตจาํนวน 23 ตวั จึงกาํหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเหมาะสมคืออย่างนอ้ย 345 คน แตเ่พ่ือปอ้งกนัความผิดพลาดของแบบสอบถาม ผูว้ิจยั
จึงวางแผนเเก็บขอ้มูลทัง้หมด 400 คน จากนัน้คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างแต่ละอาํเภอ โดย
แบง่ประชากรตามอาํเภอ แลว้หาสดัสว่นกลุ่มตวัอย่างจากจาํนวนประชากรแตล่ะอาํเภอ เพ่ือใหไ้ด้
จาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนประชากรท่ีมีการกระจายกนัอย่างเป็นสดัส่วนในโดยสามารถหา
สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่งแตล่ะอาํเภอไดด้งันี ้  

ขนาดกลุม่ตวัอยา่งในแตล่ะอาํเภอ = ขนาดกลุม่ตวัอยา่งxจาํนวนประชากรแตล่ะอาํเภอ 
      จาํนวนประชากรทัง้หมด 
จากนัน้จึงใชก้ารสุ่มแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) โดยเก็บขอ้มลูในแตล่ะอาํเภอ

จนไดจ้าํนวนกลุม่ตวัอยา่งตามท่ีคาํนวณได ้ตามท่ีแสดงในตาราง 7 

ตาราง 7 แสดงจาํนวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 1 

อ าเภอ จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

เมืองปทมุธานี 244 53 

คลองหลวง 294 64 

ธญับรุี 92 20 

หนองเสือ 290 63 

ลาดหลมุแกว้ 216 47 

ลาํลกูกา 446 97 

สามโคก 254 55 

รวม 1,836 400 
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมื อ ท่ี ใช้ใน การวิจัยระยะ ท่ี  1 คือ  แบบสอบถาม แบ่ง เป็น  8 ตอน ได้แก่ 

แบบสอบถามขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล แบบวัดงานท่ีมีความหมาย แบบวัดการไดร้บัการยอมรบั 
แบบวดัความอิสระของงาน แบบวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน แบบวดับรรยากาศในการทาํงาน 
แบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคม และแบบวดัความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน  

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
อาชีพ และพืน้ท่ีปฏิบัติงาน และอาชีพหลัก ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ 
(Check List) และแบบเตมิคาํตอบ 

ตัวอย่างแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

1. เพศ              ชาย    หญิง  อ่ืนๆ………………………….. 
2. อาย ุ   ปี 
3. ระดบัการศกึษา 

 ไมไ่ดเ้รียน    มธัยมศกึษา หรือ ปวช.   อนปุริญญา หรือ ปวส. 
 ปรญิญาตรีขึน้ไป 

4. พืน้ท่ีปฏิบตังิาน  
 เมืองปทมุธานี    คลองหลวง   หนองเสือ  ธญับรุี  

  ลาดหลมุแกว้  ลาํลกูกา   สามโคก 
 
ส่วนท่ี 2 แบบวดังานท่ีมีความหมาย ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า 

(Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ (5) 
จนถึงไม่จริงท่ีสุด (1) ผูว้ิจยัไดพ้ัฒนาขอ้คาํถามจากแบบวดังานท่ีมีความหมาย (The Work and 
Meaning Inventory) ของ Steger, Frazier, Oishi, and Kaler (2006) ซึ่งแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ความหมายทางบวกต่องาน การสรา้งความหมายผ่านการทาํงาน  และแรงจงูใจท่ียิ่งใหญ่ 
โดยมีขอ้คาํถาม 12 ขอ้ จาํแนกตามองคป์ระกอบ ดงันี ้
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ตาราง 8 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดังานท่ีมีความหมายของอาสาพฒันาชมุชน 

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. ความหมายทางบวกตอ่งาน 1-4 4 
2. การสรา้งความหมายผา่นการทาํงาน 5-8 4 
3. แรงจงูใจท่ียิ่งใหญ่ 9-12 4 

รวม 1-12 12 

 
เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุ่มตวัอย่างท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีลักษณะการรบัรูง้านท่ีมี

ความหมายมากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนตํ่า  
ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

(0) การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นทาํใหชี้วิตของฉนัมีความหมาย     5   4     3      2 1 
(0) งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีชว่ยขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ      5    4     3     2      1 
  

สว่นท่ี 3 แบบวดัการไดร้บัการยอมรบั  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินคา่ 
(Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ (5) 
จนถึงไม่จริงท่ีสุด (1) ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อคาํถามจากแนวคิดของ Dillon (1992) โดยมีการปรับ
องคป์ระกอบใหส้อดคลอ้งกบับริบทงานอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
การยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน การยอมรบัจากชุมชน และการยอมรบัตนเอง โดยมีขอ้คาํถาม
จาํนวน 13 ขอ้ จาํแนกตามองคป์ระกอบ ดงันี ้

ตาราง 9 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดัการไดร้บัการยอมรบั   

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. การยอมรบัจากเพ่ือนรว่มงาน 1-4 4 
.2  การยอมรบัจากชมุชน 5-9 5 

3. การยอมรบัตนเอง 10-13 4 

รวม 1-13 13 
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เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุ่มตวัอย่างท่ีไดค้ะแนนสงูจะมีลกัษณะการรบัรูก้ารไดร้บั
การยอมรบัมากกวา่กลุม่ตวัอย่างท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 
(0) เพ่ือนรว่มงานยอมรบัในความสามารถของฉนั           5      4       3 2        1 
(0) คนในชมุชนเห็นคณุคา่ของฉนัในบทบาทอาสาพฒันาชมุชน    5      4  3 2        1 
 

ส่วนท่ี 4 แบบวดัความอิสระของงาน  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า 
(Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ (5) 
จนถึงไม่จริงท่ีสุด (1)  ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อคาํถามตามแนวคิดของ Parker, Axtell, and Turner 
(2001) และปรับข้อคาํถามให้สอดคล้องกับบริบทงานอาสาพัฒนาชุมชน ซึ่งประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการตดัสินใจขณะทาํงาน ความมีอิสระในการจดัตารางการ
ทาํงาน และความมีอิสระในการควบคมุวิธีการปฏิบตัิงาน โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 10 ขอ้ จาํแนก
ตามองคป์ระกอบ ดงันี ้

ตาราง 10 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดัความอิสระของงาน   

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. ความมีอิสระในการตดัสินใจขณะทาํงาน 1-2 2 
2. ความมีอิสระในการจดัตารางการทาํงาน 3-6 4 
3. ความมีอิสระในการควบคมุวิธีการปฏิบตังิาน 7-10 4 

รวม 1-10 10 

  
เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุ่มตัวอย่างท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีลักษณะการรบัรูค้วาม

อิสระจองงานมากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนตํ่า 
ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

(0) ฉนัสามารถวางแผนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  5 4 3 2 1 
(0) ฉนัสามารถตดัสินใจในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 5 4 3 2 1 
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ส่วนท่ี 5 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ประเมินคา่ (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ 
จริงท่ีสุด (5) จนถึงไม่จริงท่ีสุด (1) ผูว้ิจัยไดพ้ัฒนาขอ้คาํถามจากแบบสอบถามแนวคิดทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีนาํมาสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบ โดยมีการปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบับริบทงานอาสา
พฒันาชุมชน ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ คณุภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พื ้นฐาน 
คณุภาพชีวิตดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ และคณุภาพชีวิตดา้นจิตใจ (Psychological) 
โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 12 ขอ้ จาํแนกตามองคป์ระกอบ ดงันี ้

ตาราง 11 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. ดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 1-4 4 
2. ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ 5-9 5 
3. ดา้นจิตใจ 10-12 3 

รวม 1-12 12 

 
เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนสงูจะมีคณุภาพชีวิตในการทาํงาน

ท่ีมีความหมายมากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนตํ่า  
ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

(0) ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํประโยชนเ์พ่ือชมุชน สงัคม   5     4       3 2       1 
(0) งานอาสาพฒันาชมุชนเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถของฉนั     5     4     3 2       1 
 

ส่วนท่ี 6 แบบวัดบรรยากาศในการทํางาน  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ประเมินคา่ (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ 
จรงิท่ีสดุ (5) จนถึงไม่จรงิท่ีสดุ (1) ผูว้ิจยัในการพฒันาแบบวดับรรยากาศในการทาํงาน ของอาสา
พัฒนาชุมชน ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อคาํถามจากแบบสอบถามแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องท่ีนํามา
สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบ โดยมีการปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของงานอาสาพฒันาชมุชน 
ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการทาํงาน โครงสรา้งการทาํงาน และ 
ระบบการใหร้างวลั โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 11 ขอ้ จาํแนกตามองคป์ระกอบ ดงันี ้
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ตาราง 12 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดับรรยากาศในการทาํงาน 

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. การมีสว่นรว่มในการทาํงาน 1-4 4 
2. โครงสรา้งการทาํงาน 5-7 3 
3. ระบบการใหร้างวลั 8-11 4 

รวม 1-11 11 

 
เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุ่มตวัอย่างท่ีไดค้ะแนนสงูจะมีการรบัรูบ้รรยากาศในการ

ทาํงานมากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนตํ่า  
ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

(0) ฉนัมีสว่นรว่มในการตดัสินใจในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  5     4     3     2     1    
(0) ฉนัรบัรูถ้ึงปัญหาตา่ง ๆท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 5     4     3     2     1 
 

สว่นท่ี 7 แบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมิน
คา่ (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ 
(5) จนถึงไม่จริงท่ีสุด (1) ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาขอ้คาํถามจากแบบสอบถามแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งท่ี
นาํมาสังเคราะหอ์งคป์ระกอบ โดยมีการปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกับบริบทงานอาสาพัฒนา
ชมุชน ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสนบัสนนุดา้นอารมณ ์การสนบัสนนุดา้นขอ้มูล
สารสนเทศ โดยมีขอ้คาํถามจาํนวน 13 ขอ้ จาํแนกตามองคป์ระกอบ ดงันี ้

ตาราง 13 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคม 

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. การสนบัสนนุดา้นอารมณ ์ 1-4 4 
2. การสนบัสนนุดา้นขอ้มลูสารสนเทศ 5-9 5 
3.การสนบัสนนุดา้นทรพัยากร  10-13 4 

รวม 1-13 13 
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เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุ่มตวัอย่างท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีการสนับสนุนทางสังคม
มากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 
(0) เพ่ือนรว่มงานจดัหาอปุกรณใ์นการทาํงานท่ีจาํเป็นแก่ฉัน         5      4  3        2       1 
(0) ฉนัสามารถแลกเปล่ียนขอ้มลูในการทาํงานกบัเพ่ือนรว่มงาน    5      4  3        2       1 
 

ส่วนท่ี 8 แบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ประเมินคา่ (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) มีคาํตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ 
จริงท่ีสดุ (5) จนถึงไมจ่ริงท่ีสดุ (1) ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาขอ้คาํถามจากของ Zigarmi et al. (2011) โดยมี
การปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบับริบทงานอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 
ได้แก่ ความตั้งใจท่ีจะทาํงานกับองคก์าร ความผูกพันต่อองคก์าร ความผูกพันต่องาน ความ
พยายาม และการกล่าวถึงองค์การในทางบวก โดยมีข้อคาํถามจาํนวน  20 ข้อ จาํแนกตาม
องคป์ระกอบ ดงันี ้

ตาราง 14 รายละเอียดขอ้คาํถามแบบวดัความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน 

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน (ข้อ) 

1. ความตัง้ใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์าร 1-3 3 
2. ความผกูพนัตอ่องคก์าร 4-7 4 
3. ความผกูพนัตอ่งาน 8-12 5 
4. ความพยายาม 13-15 3 
5. การกลา่วถึงองคก์รในทางบวก 16-20 5 

รวม 1-20 20 

 
เกณฑใ์นการแปลผลคะแนน กลุ่มตวัอย่างท่ีไดค้ะแนนสูงจะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทาํงานมากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไดค้ะแนนตํ่า 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 
(0) เม่ือไดร้บัมอบหมายงาน  ฉนัจะทาํงานนัน้จนสาํเรจ็           5      4 3      2      1 
(0) หากมีความจาํเป็นเรง่ดว่น ฉนัยินดีทาํงานมากกวา่ท่ีไดร้บัมอบหมาย   5      4      3      2     1 
(0) ฉนัแสดงตนวา่เป็นอาสาพฒันาชมุชนอยา่งภาคภมูิใจ           5      4      3      2     1 
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สาํหรับรายละเอียดของลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating 
Scale) ท่ีเป็นมาตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) จะใหผู้ต้อบแบบสอบถามพิจารณาว่าขอ้คาํถามแต่
ละขอ้ ตรงกับความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถามมากนอ้ยเพียงใด และมีคาํตอบใหเ้ลือก 5 
ระดบั รายละเอียด ดงัตาราง 15 

ตาราง 15 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามการวิจยัระยะท่ี 1 

ระดับความคิดเหน็ คะแนนข้อค าถาม 

จรงิท่ีสดุ 5 
จรงิ 4 
ปานกลาง 3 
ไมจ่รงิ 2 

ไมจ่รงิท่ีสดุ 1 

  
การพิจารณาระดับงานท่ีมีความหมาย การได้รับการยอมรับ ความอิสระของงาน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน การสนับสนุนทางสังคม และความมุ่งมั่น
ทุม่เทในการทาํงาน พิจารณาจากคา่เฉล่ียคะแนน ซึ่งไดจ้ากการรวมคะแนนของแบบทดสอบทกุขอ้
ของแต่ละดา้นหารดว้ยจาํนวนขอ้ของแบบทดสอบ จากนัน้แบ่งเกณฑใ์นการแปลผลคะแนนตาม
เกณฑก์ารแปลความหมายคา่เฉล่ียตามแนวคิดของ (Best & Kahn, 1993) รายละเอียด ดงัตาราง 
16 

ตาราง 16 เกณฑใ์นการแปลผลคะแนนเฉล่ียของตวัแปรท่ีศกึษา 

คะแนนเฉล่ีย เกณฑใ์นการแปลผลคะแนนเฉล่ีย 

4.51-5.00 มากท่ีสดุ 
3.51-4.50  มาก 

2.51-3.50 ปานกลาง 

1.51-2.50 นอ้ย 

1.00-1.50 นอ้ยท่ีสดุ 
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3. แนวทางในการพัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาและปรบัปรุงแบบสอบถามดงันี ้

1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ผูว้ิจยัไดก้ารพฒันาขอ้คาํถาม
ของแบบสอบถาม งานท่ีมีความหมาย การไดร้บัการยอมรบั ความอิสระของงาน คณุภาพชีวิตใน
การทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน การสนบัสนนุทางสงัคม และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน 
จากแบบวดัตน้ฉบบัแบบสอบถามท่ีพฒันามาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง นาํไปสรา้งนิยาม
ศพัทป์ฏิบตักิารและพฒันาขอ้คาํถามเสนอตอ่อาจารยท่ี์ปรกึษาเพ่ือตรวจสอบความถกูตอ้ง พฒันา
ปรบัปรุงจนไดข้อ้คาํถามท่ีเหมาะสม จากนัน้จึงนาํแบบสอบถามท่ีพฒันาขึน้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 
จาํนวนรวม 5 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาขอ้คาํถามแตล่ะขอ้ว่ามีความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาสอดคลอ้งกับ
นิยามของแต่ละตัวแปรในการวิจัยครัง้นี ้หรือไม่ โดยผู้วิจัยได้ให้คาํนิยามของแต่ละตัวแปรท่ี
ทาํการศึกษาไว้เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญใชใ้นการพิจารณาและมีการกาํหนดคะแนนในการประเมิน 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 17 

ตาราง 17 เกณฑก์ารใหค้ะแนนความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาในแตล่ะขอ้คาํถาม 

ผลการประเมิน คะแนน 

มีความเท่ียงตรงตามเนือ้หา +1 

ไมแ่นใ่จ 0 

ไมมี่ความเท่ียงตรงตามเนือ้หา -1 

 
จากนัน้นาํผลคะแนนการประเมินมาคาํนวณอตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Index 

of Item Objective Congruence: IOC) ตามสูตรของ Rovinelli and Hambleton (1976) โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

   IOC =  
∑ R

N
 

โดยท่ี     IOC  = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามปฏิบตักิาร 
R =  คา่คะแนนคาํตอบของผูเ้ช่ียวชาญแตล่ะคน 
N =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญท่ีพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 
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เม่ือไดค้า่อตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาจึงมาพิจารณาตามเกณฑเ์พ่ือตดัสินใจ ใน
การเลือกขอ้คาํถาม รายละเอียดดงัตารางท่ี  18 

ตาราง 18 เกณฑใ์นการพิจารณาเลือกขอ้คาํถาม 

ค่าคะแนน IOC ผลการทดสอบความตรงเชิงเนือ้หา 

0.50 – 1.00 มีความตรงเชิงเนือ้หาตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

ตํ่ากว่า 0.50 ไมมี่ความตรงเชิงเนือ้หาตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

   
ผลการตรวจสอบอัตราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเนื ้อหา ( Index of Item Objective 

Congruence: IOC) ของแบบวดังานท่ีมีความหมาย แบบวดัการไดร้บัการยอมรบั แบบวดัความ
อิสระของงาน แบบวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน แบบวัดบรรยากาศในการทาํงาน แบบวดัการ
สนบัสนนุทางสงัคม และแบบวดัความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงาน มีคา่อตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิง
เนือ้หามีคา่ระหวา่ง 0.4 ถึง 1 (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ข) 

2. นําแบบสอบถามท่ีได้จากการหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื ้อหาไปทดสอบกับกลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 32 คน ซึ่งมีลกัษณะคลา้ยกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัและนาํขอ้มลูท่ีไดใ้นแตล่ะ
ฉบับมาวิเคราะหร์ายขอ้ (item analysis) โดยการหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination power) 
ดว้ยวิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation) โดยกาํหนดคา่ตัง้แต ่.2 ขึน้ไป 

3. การวิ เคราะห์ค่าความเช่ือมั่ นของข้อคําถาม (Reliability) โดยวิธีสัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพันธ์ของ Cronbach (Cronbach’s coefficient of alpha) เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่ นของ
เครื่องมือท่ีมีคา่ความเช่ือมั่นตัง้แต ่.70 ขึน้ไป ผลการทดสอบ รายละเอียดดงัตารางท่ี 19 
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ตาราง 19 แสดงความเช่ือมั่นและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม
ของแบบสอบถามในการทดลองใชแ้ละการเก็บขอ้มลูจรงิ 

ตัวแปร 
ทดลองใช้ (n= 32) กลุ่มตวัอยา่งจริง (n = 362) 

จ านวน α CITC จ านวน α CITC 

งานที่มีความหมาย 13 .882 .096-.757 12 .920 .609-.719 

ความหมายทางบวกตอ่งาน 5 .675 .271-.654 4 .787 .685-.755 
การสรา้งความหมายผา่นการทาํงาน 4 .851 .486-.891 4 .847 .632-.721 
แรงจงูใจทีย่ิ่งใหญ่ 4 .893 .729-.888 4 .863 .665-.777 
การได้รับการยอมรับ 15 .928 .441-.793 13 .935 .636-.750 

การยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน 5 .928 .752-.893 4 .872 .652-.759 
การยอมรบัจากชมุชน 5 .942 .718-.901 5 .885 .702-.743 
การยอมรบัตนเอง 5 .812 .478-.801 4 .835 .633-.726 
ความอิสระของงาน 11 .899 .120-.837 10 .928 .619-.776 

ความมีอิสระในการตดัสนิใจขณะทาํงาน 3 .258 .012-.281 2 .791 .655-.655 
ความมีอิสระในการจดัตารางการทาํงาน 4 .922 .597-.943 4 .874 .696-.760 
ความมีอิสระในการควบคมุวิธีการปฏิบตัิงาน 4 .922 .784-.903 4 .869 .700-.760 
คุณภาพชวีิตในการท างาน 13 .881 .348-.758 12 .921 .548-.763 
ดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 5 .797 .437-.688 4 .815 .567-.708 

ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ 5 .923 .684-.891 5 .890 .703-.750 
ดา้นจิตใจ 3 .942 .874-.957 3 .864 .711-.773 
บรรยากาศในการท างาน 13 .711 .144-.584 11 .917 .578-.734 
การมีสว่นรว่มในการทาํงาน 4 .647 .199-.544 4 .854 .655-.748 
โครงสรา้งการทาํงาน 5 .517 .167-.367 3 .774 .597-.624 
ระบบการใหร้างวลั 4 .630 .221-.527 4 .838 .637-701 
การสนับสนุนทางสังคม 14 .917 .343-.816 13 .952 .705-.803 
การสนบัสนนุดา้นอารมณ ์ 4 .883 .681-.849 4 .905 .752-.840 
การสนบัสนนุดา้นขอ้มลูสารสนเทศ 6 .817 .449-.709 5 .888 .670-.769 
การสนบัสนนุดา้นทรพัยากร  4 .874 .640-.811 4 .883 .736-.756 
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ตาราง 19 (ตอ่) 
 

ตัวแปร 
ทดลองใช้ (n= 32) กลุ่มตวัอยา่งจริง (n = 362) 

จ านวน α CITC จ านวน α CITC 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 20 .917 .362-.755 20 .962 .658-.772 

ความตัง้ใจที่จะทาํงานกบัองคก์าร 3 .798 .567-.716 3 .852 .692-.752 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร 4 .699 .464-.568 4 .871 .661-.782 

ความผกูพนัตอ่งาน 5 .837 .400-.823 5 .877 .681-.725 

ความพยายาม 3 .870 .672-.824 3 .852 .693-.741 

การกลา่วถงึองคก์ารในทางบวก 5 .849 .347-.847 5 .894 .696-.815 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยเก็บขอ้มูลหลังจากผ่านการรบัรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษยแ์ละหลังจากไดร้บั

อนมุตัิจากพฒันาชุมชนจงัหวดัปทมุธานี โดยการลงพืน้ท่ีเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัประสานงานกบัพฒันา
ชมุชนทัง้ 7 อาํเภอ และผูน้าํอาสาพฒันาชมุชน เพ่ือชีแ้จงรายละเอียดของการวิจยั เน่ืองจากการ
เก็บขอ้มูลอยู่ในช่วงการแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด -19 ผูว้ิจยัจึงไม่สามารถเขา้พืน้ท่ีไดท้ัง้หมด จึง
ขอความอนุเคราะหจ์ากผูน้าํอาสาพัฒนาชุมชนในแต่ละตาํบลเป็นผูเ้ก็บขอ้มูลกับอาสาพัฒนา
ชุมชนในตาํบลนัน้ การเก็บขอ้มูลใชร้ะยะเวลาตัง้แต่เดือนกันยายนถึงธันวาคม 2564 หลังจาก
ไดร้บัแบบสอบถามคืนมาแลว้ จึงทาํการตรวจสอบความครบถ้วน และคดัเลือกแบบสอบถามท่ี
สมบรูณม์าทาํการวิเคราะหข์อ้มลูตอ่ไป 

5. การจัดกระท ากับข้อมูล 
ผู้วิจัยจัดกระทําและวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยระยะท่ี 1 ภายหลังจากคัดเลือก

แบบสอบถามท่ีมีความครบถว้นสมบรูณม์าใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู โดยมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ใชร้ายงาน

ขอ้มูลของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จาํแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ์รวมทั้ง
รายงานผลออกมาในรูปของรอ้ยละ (Percentage) นอกจากนีผู้ว้ิจยัมีการรายงานคา่เฉล่ีย (Mean) 
เพ่ือรายงานระดบัของการรบัรูข้องตวัแปรท่ีศกึษาทัง้ในภาพรวมและในรายดา้น และรายงานส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือแสดงการกระจายของขอ้มลู 
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นอกจากนีย้ังมีการวิเคราะหท์างสถิติเพ่ือทดสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ไดแ้ก่ ค่าความเบ ้
(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และการวิเคราะห์สัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 

2. สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) การวิเคราะหเ์พ่ือตรวจสอบความกลมกลืน
ของรูปแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหต ุโดยการพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค -
สแควร์ ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index) ค่าดัชนีวัดความ
สอดคล้อง (Goodness of fit index) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องท่ีปรับค่าแล้ว (Adjusted 
goodness of fit index) ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือน (Standardized 
root mean square residual) และค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกาํลงัสองของการ
ประมาณคา่ (Root mean square error of approximation) 

6. การพิทักษสิ์ทธิ์และจรรยาบรรณในการวิจัย 
ผู้วิจัยดําเนินการพิทักษ์สิท ธ์ิของกลุ่มตัวอย่างท่ี เข้าร่วมการวิจัย โดยการเสนอ

โครงการวิจยัตอ่คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัในมนษุย ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ เม่ือผา่น
การรบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมสาํหรบัพิจารณาโครงการวิจยัท่ีทาํในมนษุยแ์ลว้ (หมายเลข
รบัรอง  SWUEC/X/G-048/2564) จึงดาํเนินการประสานงานเพ่ือขอเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดท้าํ
หนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลเพ่ือการวิจยัเสนอต่อพฒันาการจงัหวดัปทุมธานี เม่ือไดร้บั
อนุญาต จึงดาํเนินการประสานกับพัฒนาการอาํเภอและผูน้าํอาสาพัฒชุมชน ผูว้ิจัยมีการแจ้ง
รายละเอียดกับกลุ่มตัวอย่างโดยระบุในแผ่นแรกของแบบสอบถาม โดยประกอบดว้ยคาํชีแ้จง
เก่ียวกับเหตุท่ีต้องทําวิจัยในคน วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย ความเส่ียงหรือความไม่
สะดวกสบายของกลุม่ตวัอย่างท่ีอาจจะเกิดขึน้ การปกปอ้งรกัษาขอ้มลูความลบัของกลุม่ตวัอยา่งท่ี
ระบวุ่าขอ้มลูท่ีไดจ้ากการวิจยันีใ้ชเ้พ่ือการศกึษาคน้ควา้และนาํเสนอในภาพรวมเท่านัน้คาํตอบจะ
ถือเป็นความลบัและใชป้ระโยชนเ์พ่ือการวิจยัเท่านัน้ ไม่มีการระบช่ืุอผูเ้ขา้รว่มวิจยั และหากมีการ
นาํเสนอหรือเผยแพร่ผลงานวิจัยจะทาํในภาพรวมเท่านัน้ พรอ้มทั้งแจ้งว่าการเขา้ร่วมการวิจัย
เป็นไปดว้ยความสมคัรใจ หากไม่สมคัรใจจะเขา้รว่มการวิจยัสามารถกระทาํได ้หรือหากสมคัรใจ
เข้าร่วมการศึกษา แต่ภายหลังตอบแบบสอบถามแล้ว ต้องการถอนตัว สามารถถอนตัวได้
ตลอดเวลา ซึ่งจะไมมี่ผลตอ่กลุม่ตวัอย่างแตอ่ยา่งใด 

 แบบสอบถามท่ีไดร้บัจากกลุ่มตวัอย่าง เม่ือผูว้ิจยัทาํการวิเคราะหข์อ้มลูเรียบรอ้ย
แลว้ ผูว้ิจยัจะเก็บแบบสอบถามไวเ้ป็นเวลา 1  ปี เพ่ือปอ้งกนัความผิดพลาด หลงัจากนัน้จะทาํลาย
แบบสอบถามทนัที เม่ือดาํเนินการวิจยัระยะท่ี 1 เรียบรอ้ยแลว้ จะพบตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความ
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มุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ผูว้ิจยัจะเลือกพฒันาตวัแปรจากผลการวิจยัระยะ
ท่ี 1 ท่ีมีค่าอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชนสูง ท่ีสุด และพฒันา
กิจกรรมท่ีจะก่อใหเ้กิดตวัแปรนัน้ ซึ่งจะนาํไปสู่การเพิ่มความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชนตอ่ไป  

การวิจัยระยะที ่2 
มีความมุ่งหมายเพ่ือศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน เป็นการวิจัย เชิงปริมาณโดยใช้การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-
experiment) โดยใชแ้บบแผนการทดลองท่ีมีการควบคมุบางส่วน (Design with Partial Control) 
โดยใช้แบบแผน Nonrandomized Control- Group Pretest-Posttest Design ซึ่งแบ่งผู้เข้าร่วม
วิจัยเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มท่ีได้รับ treatment (X) เรียกว่ากลุ่มทดลอง และกลุ่มท่ีไม่ได้รบั X 
เรียกวา่กลุ่มควบคมุ (ชศูรี วงศร์ตันะ และ องอาจ นยัพฒัน,์ 2551) รวมทัง้มีการติดตามผลหลงัเขา้
รว่มอบรม 1 เดือน โดยมีรายละเอียดแบบแผนการทดลองในการวิจยัครัง้นี ้ดงันี ้

ตาราง 20 แสดงแบบแผนการทดลอง 

 ก่อนเข้าร่วมอบรม  หลังเข้าร่วมอบรม 
ตดิตามผลหลัง 

การฝึกอบรม 1 เดอืน 
กลุ่มทดลอง O1E X O2E O3E 
กลุ่มควบคุม O1C  O2C O3c 

หมายเหต ุ;  O1E      หมายถึง การวดัคะแนนก่อนเขา้รว่มอบรมของกลุม่ทดลอง 
  O2E หมายถึง การวดัคะแนนหลงัเขา้รว่มอบรมของกลุม่ทดลอง 

  O3E หมายถึง การวดัคะแนนตดิตามผลหลงัอบรม 1 เดือนของกลุม่ทดลอง 
  X หมายถึง การจดักระทาํกบักลุม่ทดลอง 

  O1C หมายถึง การวดัคะแนนก่อนเขา้รว่มอบรมของกลุม่ควบคมุ 

  O2C หมายถึง การวดัคะแนนหลงัเขา้รว่มอบรมของกลุม่ควบคมุ 

  O3c หมายถึง การวดัคะแนนตดิตามผลหลงัอบรม 1 เดือนของกลุม่ควบคมุ 
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพ่ือเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทาํงานจาํนวน 32 คน จาํแนกเป็นกลุม่ทดลอง จาํนวน 16 คน และกลุม่ควบคมุ จาํนวน 16 คน  
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ทัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑใ์นการคดัเขา้และเกณฑใ์นการคดัออกผูว้ิจยัสาํหรบัการวิจยั
ระยะท่ี 2 ดงันี ้

เกณฑก์ารคัดเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัย (Inclusion Criteria) 
1.เป็นผูเ้ขา้รว่มการวิจยัของโครงการวิจยันีใ้นระยะท่ี 1 
2.เป็นผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจัยระยะท่ี 1 ท่ีมีระดบัคะแนนเฉล่ียความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทาํงานตํ่ากวา่เปอรเ์ซนตไ์ทลท่ี์ 25 ลงมา 
3. สมคัรใจเขา้รว่มโครงการวิจยัในระยะท่ี 2 
4. สามารถเขา้รว่มการอบรมหลกัสูตรความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา

ชมุชน ครบทัง้ 13 ชั่วโมง 
5. ตอบแบบวดัความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนครบทัง้ 3 ระยะ 
เกณฑก์ารคัดออกผู้เข้าร่วมการวิจัย (Exclusion Criteria) 
1.อาสาพฒันาชมุชนท่ีประสงคถ์อนตวัจากโครงการวิจยัหรือไม่สมคัรใจใหน้าํขอ้มลูไปใช้

วิเคราะหผ์ลในภายหลงัจากท่ีเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัระยะท่ี 2 แลว้ 
2. อาสาพัฒนาชุมชนท่ีเข้าร่วมโครงการวิจัยในระยะท่ี 2 ครบทั้ง 13 ชั่ วโมงแต่ตอบ

แบบสอบถามของการวิจยัระยะท่ี 2 ไม่ครบถว้นสมบรูณ ์และ / หรือ ตอบแบบวดัความมุง่มั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนครบไมค่รบ 3 ระยะ 

เม่ือไดผู้เ้ขา้ร่วมการวิจัยครบตามจาํนวนท่ีกาํหนด ผูว้ิจัยการดาํเนินการวิจัยมีขัน้ตอน 
ดงันี ้

1. ชีแ้จงรายละเอียดของการจดัโครงการฝึกอบรม พรอ้มทัง้ยืนยนัความสมคัรใจในการ
เขา้รว่มการจดัฝึกอบรมโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
แบง่ผูเ้ขา้รว่มการวิจยัออกเป็น 2 กลุม่ คือกลุม่ทดลองและกลุม่ควบ  

2. ดาํเนินการจดัฝึกอบรมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชุมชนใหก้ับกลุ่มทดลอง โดยก่อนเริ่มการอบรม ไดใ้หก้ลุ่มทดลองทาํแบบวดัความมั่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน จากนัน้ดาํเนินการจดัฝึกอบรมตามตามโปรแกรมท่ี
พัฒนาขึน้ รวมทัง้มีการสังเกตพฤติกรรม การบนัทึกพฤติกรรม และเม่ือจบการฝึกอบรมใหก้ลุ่ม
ทดลองทาํแบบวดัความมั่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนทนัที 

3. หลงัจากฝึกอบรม 1 เดือน เก็บรวบรวมขอ้มูลในระยะติดตามผล โดยใหก้ลุ่มทดลอง
ทาํแบบวดัความมั่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน รวมทัง้มีการสมัภาษณเ์พิ่มเติม
และทาํการสะทอ้นความรูส้ึกและแลกเปล่ียนเรียนรู ้ทัง้นีส้าํหรบักลุ่มควบคมุ ผูว้ิจยัประสานงาน
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กบันกัพฒันาชุมชมเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลทัง้ระยะก่อนเขา้รว่มอบรม ระหลงัหลงัเขา้ร่วมอบรม 
และระยะตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน 

 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 ไดแ้ก่ โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนและแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน ซึ่งแบบวดัความมุ่งมั่น
ทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ไดม้าจากการวิจยัระยะท่ี 1 ดงันัน้ในส่วนนี ้จะกล่าวถึง
เฉพาะโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

โปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงาน ผูว้ิจยัพฒันาขึน้จากผลการวิจยัระยะ
ท่ี 1ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนมากท่ีสุด จึงออกแบบโปรแกรมท่ีพฒันาแต่ละ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน  โดยจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า หลักจิตวิทยาทางบวกคือ PERMA Model มีความ
สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกับคณุภาพชีวิตในการทาํงาน รวมทัง้มีงานวิจยัสนบัสนุนว่าองคป์ระกอบ
ของ PERMA แตล่ะองคป์ระกอบ สามารถทาํใหเ้กิดคณุภาพชีวิตในการทาํงานแตล่ะดา้น 

โปรแกรมเสรมิสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน เป็นหลกัสตูร
การฝึกอบรม 2 วัน รวมทั้งหมด 13 ชั่ วโมง ประกอบด้วย 4 กิจกรรมหลัก โดยผู้วิจัยขอสรุป
รายละเอียดของกิจกรรมหลกัแตล่ะกิจกรรม ดงันี ้

กิจกรรมหลกัท่ี 1 การปฐมนิเทศและละลายพฤตกิรรม ใชเ้วลา1 ชั่วโมง 30 นาที เป็นการ
เริ่มตน้การทาํกิจกรรมในโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา พัฒนา
ชมุชน ประกอบดว้ยกิจกรรมย่อย 3 กิจกรรม รูปแบบกิจกรรมพฒันาจากแนวคิดอารมณท์างบวก 
(Positive Emotion) และสมัพนัธภาพ (Relationship) เพ่ือใหอ้าสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มกิจกรรม
เขา้ใจวตัถปุระสงคข์องการจดักิจกรรม เขา้ใจความสาํคญัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน เตรียมความพรอ้มทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจในการเขา้รว่มกิจกรรม และพฒันา
คุณภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางอารมณ์และสังคมในการ
ทาํงานท่ีมีความปลอดภยั มีความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งในการทาํงาน 

กิจกรรมหลกัท่ี 2 สรา้งความสมัพนัธ ์ใชเ้วลา 3 ชั่วโมงมุ่งเนน้ใหอ้าสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้
รว่มกิจกรรมเกิดลกัษณะของการมีส่วนรว่มและสมัพนัธภาพในการทาํงาน ประกอบดว้ยกิจกรรม
ย่อย 3 กิจกรรม รูปแบบกิจกรรมพัฒนาจากแนวคิดสัมพันธภาพ (Relationship) เพ่ือให้อาสา
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พฒันาชุมชนท่ีเขา้ร่วมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิตดา้นความต้องการขัน้พืน้ฐาน สามารถสรา้ง
สมัพนัธภาพในการทาํงาน 

กิจกรรมหลักท่ี 3 สรา้งการรบัรูคุ้ณค่าในงาน ใชเ้วลา 3 ชั่วโมง มีจุดมุ่งหมายใหอ้าสา
พัฒนาชุมชนท่ีเขา้ร่วมกิจกรรมเกิดการรบัรูค้วามหมายหรือคุณค่าของการทาํงานอาสาพัฒนา
ชุมชน กิจกรรมรูปแบบกิจกรรมพัฒนามาจากแนวคิด การรบัรูค้วามหมาย (Meaning) เพ่ือให้
อาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มกิจกรรมพฒันาคณุภาพชีวิตดา้นจิตใจ รูส้ึกถึงคณุค่าจากการทาํงาน
อาสาพฒันาชมุชนวา่มีประโยชนต์อ่ผูอ่ื้น ชมุชน สงัคม และประเทศชาติ 

กิจกรรมหลกัท่ี 4 สรา้งความมุ่งมั่นตัง้ใจ ใชเ้วลา 5 ชั่วโมง 30 นาที ใชเ้วลา 5 ชั่วโมง 30 
นาที ประกอบดว้ยกิจกรรมย่อย 5 กิจกรรม รูปแบบกิจกรรมพัฒนามาจากแนวคิด การประสบ
ความสาํเร็จ (Accomplishment) เพ่ือใหอ้าสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มกิจกรรมพฒันาคณุภาพชีวิต
ดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถ เกิดความสนใจในการเรียนรู ้และเกิดการพฒันาตนเองไปสู่
การเป็นผูรู้แ้ละผูเ้ช่ียวชาญ โครงสรา้งของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน สรุปดงัตาราง 21 
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3. แนวทางในการพัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย 
ผูว้ิจัยไดพ้ัฒนาและปรบัปรุงโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ

อาสาพฒันาชมุชน ดงันี ้
1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ผู้วิจัยได้องคป์ระกอบของ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน และนาํหลักจิตวิทยาทางบวกคือ PERMA 
Model มาเป็นแนวทางในการพัฒนากิจกรรม จากนั้นเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้อง พัฒนาปรบัปรุงจนไดกิ้จกรรมในโปรแกรมท่ีเหมาะสม จากนั้นจึงนาํโปรแกรมท่ี
พัฒนาขึน้เสนอต่อผู้เช่ียวชาญ จํานวนรวม 5 ท่าน เป็นผู้พิจารณาแต่ละกิจกรรมว่ามีความ
เท่ียงตรงเชิงเนือ้หาหรือไม่ ซึ่งผูว้ิจยักาํหนดวตัถุประสงคข์องกิจกรรมรวมทัง้รายละเอียดขัน้ตอน
การจดักิจกรรมเพ่ือใหผู้เ้ช่ียวชาญใชใ้นการพิจารณาใน 5 ประเด็น ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของช่ือ
กิจกรรม ความเหมาะสมของวัตถุประสงค ์ความเหมาะสมของอุปกรณ์ท่ีใช้ดาํเนินกิจกรรม  
ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม ความเหมาะสมของขั้นตอนในการทํา
กิจกรรม ความสอดคลอ้งระหว่างการสรุปผลกับวตัถุประสงค ์และความสอดคลอ้งระหว่างการ
ประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์โดยการกาํหนดคะแนนในการประเมิน รายละเอียดดงัตาราง 22 

ตาราง 22 เกณฑก์ารใหค้ะแนนความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

ผลการประเมิน คะแนน 

มีความเท่ียงตรงตามเนือ้หา +1 

ไมแ่นใ่จ 0 

ไมมี่ความเท่ียงตรงตามเนือ้หา -1 
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จากนัน้นาํผลคะแนนการประเมินมาคาํนวณอตัราส่วนความเท่ียงเชิงเนือ้หา (Index of 
Item Objective Congruence: IOC) ต าม สูต รขอ ง Rovinelli and Hambleton (1976) โด ย มี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

 IOC      =    
∑ ∑

∑
 

โดยท่ี     IOC  = ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างกิจกรรมและวตัถปุระสงคข์องกิจกรรม 
R =  คา่คะแนนคาํตอบของผูเ้ช่ียวชาญแตล่ะคน 
N =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญท่ีพิจารณาความตรงเชิงเนือ้หา 
เม่ือไดค้่าอตัราส่วนความตรงเชิงเนือ้หาจึงมาพิจารณาตามเกณฑเ์พ่ือตดัสินใจ ในการ

เลือกขอ้คาํถาม รายละเอียดดงัตารางท่ี  23 

ตาราง 23 เกณฑใ์นการพิจารณาความสอดคลอ้งของกิจกรรมและวตัถปุระสงคข์องกิจกรรม 

ค่าคะแนน IOC ผลการทดสอบความตรงเชิงเนือ้หา 

0.50 – 1.00 มีความตรงเชิงเนือ้หาตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

ตํ่ากว่า 0.50 ไมมี่ความตรงเชิงเนือ้หาตามเกณฑท่ี์กาํหนด 

 
2. นาํผลประเมินการทดสอบความตรงเชิงเนือ้หาของกิจกรรมและวัตถุประสงคข์อง

กิจกรรมรวมทัง้ขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาพฒันากิจกรรมก่อนนาํไปใชจ้ริง 
ผลการตรวจสอบอัตราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเนื ้อหา ( Index of Item Objective 

Congruence: IOC) ของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา
ชุมชน 4 กิจกรรมหลัก ได้แก่ กิจกรรมการปฐมนิเทศและละลายพฤติกรรม  กิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ กิจกรรมสรา้งการรับรูคุ้ณค่าในงาน และกิจกรรมสรา้งความมุ่งมั่นตั้งใจ มีค่า
อตัราสว่นความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาเทา่กบั 1 ทกุกิจกรรม (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ง) 

 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยประสานงานกับนักพัฒนาชุมชนจังหวัดเพ่ือชีแ้จงรายละเอียด

โครงการวิจยั จากนัน้นกัพฒันาชมุชนจงัหวดัไดป้ระสานกบัพฒันาชมุชนอาํเภอและและผูน้าํอาสา
พัฒนาชุมชน เพ่ือรบัสมัครอาสาพัฒนาชุมชนท่ีมีคุณสมบตัิตามเกณฑท่ี์กาํหนด จากนั้นจึงจัด
อบรมใหก้บักลุ่มทดลอง ระหว่างวนัท่ี 11-12 ตลุาคม 2565  สถานท่ี ณ The Pine Resort อาํเภอ
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สามโคก จงัหวดัปทมุธานี หลงัจากนัน้เก็บขอ้มลูในระยะตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน สว่น
กลุ่มควบคุมได้ประสานงานกับนักพัฒนาชุมชนจังหวัดในการเก็บรวบรวมข้อมูล เม่ือได้รับ
แบบสอบถามคืนมาแลว้ จึงทาํการตรวจสอบความครบถว้น และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์
มาทาํการวิเคราะหข์อ้มลูตอ่ไป 

 
5. การจัดกระท าและการวิเคราะหข้์อมูล  
ผู้วิจัยจัดกระทําและวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยระยะท่ี  2 ภายหลังจากคัดเลือก

แบบสอบถามท่ีมีความครบถว้รสมบรูณม์าใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู โดยมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ใช้รายงาน

ขอ้มูลของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จาํแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ รวมทั้ง
รายงานผลออกมาในรูปของรอ้ยละ (Percentage) นอกจากนีผู้ว้ิจยัมีการรายงานคา่เฉล่ีย (Mean) 
เพ่ือรายงานระดบัของการรบัรูข้องตวัแปรท่ีศกึษาทัง้ในภาพรวมและในรายดา้น และรายงานส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือแสดงการกระจายของขอ้มูล นอกจากนีย้งัมีการ
วิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือทดสอบข้อตกลงเบือ้งต้น ได้แก่ ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) การทดสอบคา่สถิติ Shapiro-Wilk การตรวจสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนดว้ย
สถิติ Levene’s Test of Equality of Error Variances และตรวจสอบความเป็นเอกพนัธข์องความ
ชนัของเสน้ถดถอย (Homogeneity of Regression slope) 

2. สถิติ เชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ได้แก่  การวิเคราะห์การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนร่วม (Analysis of Covariance; ANCOVA) เพ่ือเปรียบเทียบความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชนกับอาสาพฒันาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีระยะหลงัเขา้รว่มอบรม และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบ
สองทางเม่ือมีการวัดซํา้ (Two-way repeated measures ANOVA)  เพ่ือใช้เปรียบเทียบความ
มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนกับอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน โดยวดัท่ีระยะติดตามผลหลงัการฝึกอบรม
เปรียบเทียบกบัระยะหลงัเขา้รว่มอบรม 
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6. การพิทักษสิ์ทธิ์และจรรยาบรรณในการวิจัย 
ผูวิ้จยั ดาํเนินการพิทกัษส์ิทธ์ิของกลุม่ตวัอยา่งท่ีเขา้รว่มการวิจยั สาํหรบัการวิจยัระยะท่ี 2 

ทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยหลังจากไดร้บัอนุญาตใหจ้ัดฝึกอบรมโปรแกรมเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานแลว้ จึงดาํเนินการประสานงานเพ่ือขอเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัมี
การแจ้งรายละเอียดโครงการวิจัยเช่นเดียวกับการวิจัยระยะท่ี 1 ไดแ้ก่ เหตุท่ีตอ้งทาํวิจัยในคน 
วตัถุประสงคข์องโครงการวิจัย ความเส่ียงหรือความไม่สะดวกสบายของกลุ่มตวัอย่างท่ีอาจจะ
เกิดขึน้ การปกป้องรกัษาขอ้มูลความลบัของกลุ่มตวัอย่าง สิทธ์ิในการเขา้ร่วมโครงการวิจัยหรือ
สิทธ์ิท่ีจะถอนตวัจากโครงการวิจยัไดต้ลอดเวลา และการทาํลายขอ้มลูหลงัจากสิน้สดุโครงการวิจยั
แล้ว 2 ปี  ทั้งนี ้เม่ือการวิจัยสิน้สุดลงแล้ว กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นกลุ่มควบคุมมีสิทธ์ิได้รับการจัด
ฝึกอบรมโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานเชน่เดียวกบักลุม่ทดลอง 
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ความเชื่อมโยงระหว่างการวิจัยระยะที ่1 และการวิจัยระยะที ่2 
 การเช่ือมโยงระหว่างการวิจัยระยะท่ี 1 และการวิจัยระยะท่ี 2 ดังท่ีแสดงใน

ภาพประกอบ 5  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงการเช่ือมโยงกรอบแนวคดิในการวิจยัระยะท่ี 1 และการวิจยัระยะท่ี 2 

การวิจัยระยะที ่1 

 

 

การวิจัยระยะที ่2 

 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

งานที่มีความหมาย 

การได้รับการยอมรับ 

ความอิสระของงาน 

บรรยากาศ ในการท างาน 

การสนับสนุนทางสังคม 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 

โปรแกรมเสริมสร้างความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

- การไดร้บัโปรแกรม 

- การไมไ่ดร้บัโปรแกรม 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
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 จากภาพประกอบ 5 แแสดงการเช่ือมโยงกรอบแนวคิดในการวิจยัระยะท่ี 1 และ
การวิจยัระยะท่ี 2 โดยในการวิจยัระยะท่ี 1เป็นการวิจยัเพ่ือศึกษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยประกอบดว้ยตวัแปรเชิงสาเหต ุ
ไดแ้ก่ งานท่ีมีความหมาย การไดร้บัการยอมรบั ความอิสระของงาน บรรยากาศในการทาํงาน การ
สนบัสนนุทางสงัคม และคณุภาพชีวิตในการทาํงาน โดยการเช่ือมโยงผลการวิจยัระยะท่ี 1 ไปสูก่าร
วิจยัระยะท่ี 2 คือ เม่ือดาํเนินการวิจยัระยะท่ี 1 เสรจ็สิน้จะพบผลการวิจยัวา่ตวัแปรใดมีอิทธิพลตอ่
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงท่ีสุด ผูว้ิจยัจะคดัเลือกตวัแปรนัน้ไปใชพ้ฒันาโปรแกรมรว่มกับ
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีเพ่ือออกแบบโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพัฒนาชุมชน และเข้าสู่การวิจัยระยะท่ี 2 ซึ่งเป็นการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรม
เสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  

 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการนาํเสนอวิจยัออกเป็น 2 
ส่วนหลัก เพ่ือตอบวัตถุประสงคข์องการวิจัยคือ การวิจัยระยะท่ี  1 เพ่ือพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิง
สาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนและตรวจสอบความกลมกลืน
ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตขุองความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนและการวิจยั
ระยะท่ี 2 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชน โดยแบง่การนาํเสนอผลการวิจยั ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

ผลการวิจัยระยะที ่1 
สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะหท์างสถิติพืน้ฐานของตวัแปร และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
สว่นท่ี 4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ผลการวิจัยระยะที ่2 
สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะหท์างสถิตพืิน้ฐานของตวัแปร 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม 
สว่นท่ี 4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สว่นท่ี 5 สรุปผลจากแบบบนัทกึการเรียนรู ้

ผลการวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยมีความมุ่งหมายของการวิจัยไดแ้ก่ เพ่ือพัฒนา
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนและตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา
ชุมชน ผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มูลการวิจยัระยะท่ี 1 ดว้ยโปรแกรมวิเคราะหส์ถิติทางสงัคมศาสตรแ์ละ
โปรแกรม LISREL และนาํเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูออกเป็น 4 สว่น ตามลาํดบั ดงันี ้ 
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สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะหท์างสถิติพืน้ฐานของตวัแปร และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
สว่นท่ี 4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน  

และเพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกัน ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อท่ีใชใ้น
การนาํเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู ดงัปรากฎในตาราง 24 ดงันี ้

ตาราง 24 สญัลกัษณแ์ละอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวิจยัระยะท่ี 1 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 

M คา่เฉล่ีย (Mean) 

SD คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sk คา่ความเบ ้(Skewness) 

Ku คา่ความโดง่ (Kurtosis) 

r 
ค่ า สั ม ป ระ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พั น ธ์ ข อ ง เพี ย ร์สั น  (Pearson's Product Moment 
Correlation Coefficient) 

R2 คา่สหสมัพนัธพ์หคุณูยกกาํลงัสอง (Squared Multiple Correlation) 

χ2 คา่สถิตไิคสแควร ์(Chi-Square) 

df คา่องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

p คา่นยัสาํคญัทางสถิติ 

RMSEA คา่รากท่ีสองของคา่เฉล่ียความคลาดเคล่ือนกาํลงัสองของการประมาณคา่ (Root 
Mean Square Error of Approximation) 

SRMR ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือน (Standardized Root 
Mean Square Residual) 

GFI คา่ดชันีวดัความสอดคลอ้ง (Goodness of Fit Index) 
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ตาราง 24 (ตอ่) 
 
สัญลักษณ ์ ความหมาย 

AGFI คา่ดชันีวดัความสอดคลอ้งท่ีปรบัคา่แลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index) 

CFI คา่ดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 

NFI Normed-Fit Index 

PGFI Parsimony Goodness-of-Fit Index 

CAIC Consistent version of Akaike Information Criterion 

DE อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 

IE อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 

TE อิทธิพลรวม (Total effect) 

 
นอกจากนี ้ผูว้ิจยัไดก้าํหนดอกัษรย่อของตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตท่ีใชใ้นการวิจัย 

รายละเอียด ดงัตาราง 25 ดงันี ้

ตาราง 25 สญัลกัษณข์องตวัแปรในการวิจยัระยะท่ี 1 

ตัวแปรแฝง อักษรย่อ ตัวแปรสังเกต อักษรย่อ 

1.ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงาน  

WP   STAY 

 1.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร  COM 

 1.3 ความผกูพนัต่องาน  JCOM 

 1.4 ความพยายาม  EFF 

 1.5 การกล่าวถงึองคก์ารในทางบวก  ENDO 

2.งานท่ีมีความหมาย  MFW 2.1 ความหมายทางบวกต่องาน  PMW 

2.2 การสรา้งความหมายผ่านการทาํงาน  MMW 

2.3 แรงจงูใจท่ียิ่งใหญ่  GGM 
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ตาราง 25 (ตอ่) 
 

ตัวแปรแฝง อักษรย่อ ตัวแปรสังเกต อักษรย่อ 

3. การไดร้บัการยอมรบั  REG 3.1 การยอมรบัจากเพ่ือนรว่มงาน  CR 

 3.2 การยอมรบัจากชมุชน  COMR 

 3.3 การยอมรบัตนเอง  SR 

4. ความอิสระของงาน  AUTO 4.1 ความมอีิสระในการตดัสินใจขณะทาํงาน  DMA 

 4.2 ความมอีิสระในการจดัตารางการทาํงาน  WSA 

 4.3 ความมอีิสระในการควบคมุวิธีการปฏิบตัิงาน  WMA 

5. คณุภาพชีวิต 
ในการทาํงาน  

QUAL 5.1 ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน  EX 

 5.2 การพฒันาความรูค้วามสามารถ  KA 

 5.3 ความตอ้งการทางจิตใจ  PSY 

6. บรรยากาศในการ
ทาํงาน 

WA 6.1 การมสี่วนรว่มในการทาํงาน  PAR 

 6.2 โครงสรา้งการทาํงาน  STRU 

 6.3 ระบบการใหร้างวลั  REW 

7. การสนบัสนนุทางสงัคม  SS 7.1 การสนบัสนนุดา้นอารมณ ์ ES 

 7.2 การสนบัสนนุดา้นขอ้มลูสารสนเทศ  INF 

 7.3 การสนบัสนนุดา้นทรพัยากร  INS 
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ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหลั์กษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอยา่งจาํนวน 362 คน โดยมีรายละเอียดลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

ตาราง 26 ลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 1 (n = 362) 

  ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 149 41.2 

หญิง 203 56.1 

อ่ืนๆ 1 .3 

ไมร่ะบ ุ 9 2.5 

อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 12 3.3 

31 – 40 ปี 50 13.8 

41 – 50 ปี 91 25.1 

51 – 60 ปี 123 34.0 

มากกวา่ 60 ปีขึน้ไป 66 18.2 

ไมร่ะบ ุ 20 5.5 

อายเุฉล่ีย 51.03 ปี, สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 10.47 ปี, อายนุอ้ยท่ีสดุ 19 ปี, อายมุากท่ีสดุ 77 ปี 

ระดบัการศกึษา ไมไ่ดศ้กึษา 2 .6 

ประถมศกึษา 81 22.4 

มธัยมศกึษาหรือ ปวช. 185 51.1 

อนปุรญิญาหรือ ปวส. 35 9.7 

ปรญิญาตรีขึน้ไป 50 13.8 

ไมร่ะบ ุ 9 2.5 
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ตาราง 26 (ตอ่) 
 

 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ จ านวน ร้อยละ 

อาชีพหลกั เกษตรกร 130 35.9 
คา้ขาย 66 18.2 
ประกอบธุรกิจสว่นตวั 76 21.0 
รบัจา้ง 9 2.5 
ไมไ่ดป้ระกอบอาชีพหลกั 34 9.4 
อ่ืนๆ 25 6.9 
ไมร่ะบ ุ 22 6.1 

พืน้ท่ีปฏิบตังิาน 
(อาํเภอ) 

เมืองปทมุธานี 51 14.1 

คลองหลวง 61 16.9 

ธญับรุี 18 5.0 

หนองเสือ 52 14.4 

ลาดหลมุแกว้ 41 11.3 

ลาํลกูกา 95 26.2 

สามโคก 44 12.2 

  
จากตาราง 26 พบว่า กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นเป็นอาสาพฒันาชุมชนท่ี

ปฏิบตังิานในพืน้ท่ีจงัหวดัปทมุธานี จาํนวน 362 คน โดยปรากฏลกัษณะทางประชากรศาสตรข์อง
กลุ่มตวัอย่างคือ เป็นเพศหญิง จาํนวน 203 คน (55.1%) รองลงมาเป็นเพศชาย จาํนวน 149 คน 
(41.2%) อายุระหว่าง 51 – 60 ปี จาํนวน 123 คน (34%) รองลงมามีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
จาํนวน 91 คน (25.1%) และมากกว่า 60 ปีขึน้ไป จาํนวน 66 คน (18.2%) ตามลาํดบั (อายเุฉล่ีย 
51.03 ปี, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 10.47 ปี, อายุน้อยท่ีสุด 19 ปี, อายุมากท่ีสุด 77 ปี) สาํเร็จ
การศกึษาระดบัมธัยมศึกษาหรือ ปวช. จาํนวน 185 คน (51.1%) รองลงมาสาํเร็จการศกึษาระดบั
ประถมศึกษา 81 จาํนวน คน (22.4%) และปริญญาตรีขึน้ไป จาํนวน 50 คน (13.8%) ตามลาํดบั 
ปฏิบตังิานในพืน้ท่ีอาํเภอลาํลกูกา จาํนวน 95 คน (26.2%) รองลงมาคืออาํเภอคลองหลวง จาํนวน 
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61 คน (16.9%) และอาํเภอหนองเสือ จาํนวน 52 คน (14.4%) ตามลาํดบั เม่ือพิจารณาลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรข์องกลุ่มตัวอย่างพบว่ามีความคลา้ยคลึงกับลักษณะของกลุ่มประชากร 
ดงันัน้จงึมีความเป็นตวัแทนท่ีดี 

 
ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหท์างสถติิพืน้ฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 
ก่อนการวิ เคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัย ได้ทําการตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต้น  ( Basic 

Assumptions) ของการวิเคราะหว์ิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model : 
SEM) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1.ตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรสังเกตว่ามีการแจกแจงแบบปกติ( Normal 
Distribution) โดยสามารถพิจารณาจากค่าสถิติ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean: M) ส่วนเบียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ค่าความเบ ้(Skewness: SK) คา่ความโดง่ (Kurtosis: KU) 
 ผูว้ิจยัไดท้าํการตรวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของแต่ละตวัแปรสงัเกตโดยใชว้ิธีการ
วิเคราะหร์ะยะห่างมาฮาลาโนบิส (Mahalanobis Distance) (Tabachnick & Fidell, 2013 อา้งใน 
บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2563) หากพบว่าขอ้มูลแจกแจงไม่เป็นแบบโคง้ปกติ จะดาํเนินการแกไ้ข 
โดยหลงัจากผูว้ิจยัไดท้าํการตรวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของตวัแปรสงัเกตและดาํเนินการ
แกไ้ข ผลการทดสอบ ดงัตาราง 27 

ตาราง 27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโดง่ของตวัแปรสงัเกต (n = 
362) 

ตัวแปรสังเกต M SD Sk Ku p-value 

ความตัง้ใจท่ีจะทาํงานกบัองคก์าร (STAY) 4.21 .63 -.20 -.52 .01** 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร (COM) 4.30 .58 -.18 -.46 .03** 

ความผกูพนัตอ่งาน (JCOM) 4.25 .56 -.11 -.35 .20 

ความพยายาม (EFF) 4.22 .62 -.17 -.55 .01** 

การกลา่วถงึองคก์ารในทางบวก (ENDO) 4.38 .56 -.24 -.52 .01** 

ความหมายทางบวกตอ่งาน (PMW) 4.21 .56 -.12 -.36 .17 



  117 

ตาราง 27 (ตอ่) 

ตัวแปรสังเกต M SD Sk Ku p-value 

การสรา้งความหมายผ่านการทาํงาน (MMW) 4.29 .58 -.16 -.40 .08 

แรงจงูใจท่ีย่ิงใหญ่ (GGM) 4.17 .59 -.13 -.37 .15 

การยอมรบัจากเพ่ือนรว่มงาน (CR) 4.11 .60 -.07 -.31 .34 

การยอมรบัจากชมุชน (COMR) 4.09 .60 -.07 -.25 .53 

การยอมรบัตนเอง (SR) 4.24 .57 -.14 -.40 .10 

ความมีอิสระในการตดัสินใจขณะทาํงาน (DMA) 4.14 .65 -.19 -.56 .00** 

ความมีอิสระในการจดัตารางการทาํงาน (WSA) 4.03 .60 -.06 -.29 .43 

ความมีอิสระในการควบคมุวิธีการปฏิบตัิงาน (WMA) 4.06 .60 -.07 -.25 .51 

ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน (EX) 4.01 .57 -.04 -.22 .66 

การพฒันาความรูค้วามสามารถ (KA) 4.21 .59 -.13 -.36 .16 

ความตอ้งการทางจิตใจ (PSY) 4.32 .59 -.31 -.62 .00** 

การมีสว่นรว่มในการทาํงาน (PAR) 4.17 .56 -.09 -.26 .44 

โครงสรา้งการทาํงาน (STRU) 4.11 .55 -.09 -.23 .53 

ระบบการใหร้างวลั (REW) 3.96 .64 -.07 -.25 .50 

การสนบัสนนุดา้นอารมณ ์(ES) 4.09 .66 -.13 -.35 .17 

การสนบัสนนุดา้นขอ้มลูสารสนเทศ (INF) 4.01 .61 -.04 -.29 .45 

การสนบัสนนุดา้นทรพัยากร (INS) 4.01 .64 -.07 -.32 .32 

หมายเหต ุ** p < .01 
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จากตาราง 23 พบว่าตัวแปรสังเกตมีค่าเฉล่ียระหว่าง 3.96 ถึง 4.38 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานระหว่าง 0.55 ถึง 0.66  คา่ความเบร้ะหว่าง -0.04 ถึง -0.24 และค่าความโด่งระหว่าง -
0.22 ถึง -0.55 และเม่ือพิจารณาร่วมกับค่านยัสาํคญัทางสถิติพบว่าส่วนใหญ่ไม่มีนยัสาํคญัทาง
สถิต ิซึ่งแสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มลูมีการกระจายแบบโคง้ปกต ิ(Normal Distribution) 

จากนั้นผู้วิจัยจึงทาํการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตดว้ยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือ
ตรวจสอบว่าตวัแปรสงัเกตท่ีนาํมาทาํการศึกษานัน้มีความสมัพนัธก์ันสูงจนเกิดปัญหาภาวะร่วม
เสน้ตรง (Multicollinearity) หรือไม ่ผลการทดสอบดงัตาราง 24 
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จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตจาํนวน 253 คู ่
พบว่า มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท์างบวกอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทัง้หมด เป็นไปตามขอ้ตกลง
เบือ้งตน้ท่ีกาํหนดไว ้โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง 0.43 ถึง 0.86 ซึ่งไม่เกิน .90 ตาม
เกณฑข์อง Hair, Black, Babin, and Anderson (2014) แสดงใหเ้ห็นว่าไม่พบภาวะเสน้ตรงร่วม
พห ุ(Multicollinearity) ดงันัน้ จงึทาํการวิเคราะหข์อ้มลูในขัน้ตอนตอ่ไป  

 
ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง 
การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง เป็นการตรวจสอบวา่โมเดลสมการโครงสรา้งความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนซึ่งผูว้ิจัยพัฒนามาจากพืน้ฐานแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม ่โดยพิจารณาจาก
ดชันีความสอดคลอ้งต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดชันีความสมบูรณ์แบบกลมกลืน (Absolute Fit Index)  ดชันี
ความกลมกลืนเพิ่ มขึ ้น  ( Incremental Fit Index) และดัช นีความกลมกลืนแบบประหยัด 
(Parsimonious Fit Index) หากพบว่าโมเดลท่ีสรา้งขึน้ไม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์ผูว้ิจยัตอ้งปรบัแกโ้มเดลใหมี้ความสอดคลอ้งกลมกลืน โดยพิจารณาจากรายงานคา่ดัชนี
การปรบัแก ้(Modification Index) และยอมใหค้่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสังเกตในโมเดล
สมการโครงสรา้งบางคูมี่ความสมัพนัธก์นัได ้ทัง้นีต้อ้งอยู่บนพืน้ฐานของความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ในทางทฤษฎี ตลอดจนพื้นฐานแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน มี
รายละเอียดผลการวิเคราะห ์ดงันี ้

ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชุมชน พบว่า ดัชนีความสมบูรณ์แบบกลมกลืน (Absolute Fit Index) ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร ์

(χ2) = 748.82 องศาอิสระ (df) = 212 , p < .01, RMSEA = .084, SRMR = .041, GFI = .85 
และ AGFI = .80 ดชันีความกลมกลืนเพิ่มขึน้ (Incremental Fit Index) ไดแ้ก่ CFI = .99 และ NFI 

= .98  และดชันีความกลมกลืนแบบประหยดั (Parsimonious Fit Index) ไดแ้ก่ Relative χ2  (χ2 / 
df) = 3.53, PGFI = .65 และ CAIC model =  1189.88 ซึ่งเม่ือพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืน
ของโมเดลสมการโครงสรา้งกับเกณฑค์วามสอดคลอ้งกลมกลืนในระดบัท่ียอมรบัไดพ้บค่าดชันี
ความสอดคลอ้งบางค่ายังไม่ผ่านเกณฑต์ามท่ีกาํหนด ผูว้ิจยัจึงดาํเนินการปรบัแก้โมเดลสมการ
โครงสรา้งโดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้ในทางทฤษฎี ประกอบกับรายงานค่าดัชนีปรบัแก ้ 
(Modification Index) โดยปรบัใหค้วามคลาดเคล่ือนของตวัแปรสงัเกตบางตวัมีความสมัพนัธก์ัน 
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หลังจากทาํการปรบัโมเดลสมการโครงสรา้งพบว่าความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการ
โครงสรา้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์มีแนวโนม้ท่ีดีขึน้ โดยหลงัปรบัโมเดล พบว่า ดชันีความสมบูรณ์

แบบกลมกลืน (Absolute Fit Index) ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร ์(χ2) = 476.41 องศาอิสระ (df) = 
196 , p < .01, RMSEA = .063, SRMR = .034, GFI = .90 และ AGFI = .85 ดชันีความกลมกลืน
เพิ่มขึน้ (Incremental Fit Index) ไดแ้ก่ CFI = .99 และ NFI = .98  และดชันีความกลมกลืนแบบ

ประหยดั (Parsimonious Fit Index) ไดแ้ก่ Relative χ2  (χ2 / df) = 2.44, PGFI = .63 และ CAIC 
model =  1034.63 โดยมีรายละเอียดการปรบัแกโ้มเดล ดงัตาราง 29 

ตาราง 29 คา่ดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน ก่อนและหลงัปรบัโมเดล 

ดัชนีทีใ่ช้
พจิารณา 

เกณฑก์าร
พจิารณา 

 

ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล 

ค่าทีไ่ด้ การแปลผล ค่าทีไ่ด้ การแปลผล 

ดัชนีความสมบูรณแ์บบกลมกลืน (Absolute Fit Index) 
RMSEA ไมเ่กิน .08 .084 สอดคลอ้ง .063 สอดคลอ้ง 

SRMR ไมเ่กิน .1 .041 สอดคลอ้ง .034 สอดคลอ้ง 
GFI 90 ขึน้ไป .85 ไมส่อดคลอ้ง .90 สอดคลอ้ง 
AGFI .85 ขึน้ไป .80 ไมส่อดคลอ้ง .85 สอดคลอ้ง 
ดัชนีความกลมกลืนเพิม่ขึน้ (Incremental Fit Index) 

CFI มากกวา่ .95 .99 สอดคลอ้ง .99 สอดคลอ้ง 
NFI มากกวา่ .90 .98 สอดคลอ้ง .99 สอดคลอ้ง 

ดัชนีความกลมกลืนแบบประหยัด (Parsimonious Fit Index) 

Relative χ2  ไมเ่กิน 3 3.53 ไมส่อดคลอ้ง 2.44 สอดคลอ้ง 

PGFI มากกวา่ .5 .65 มีความประหยดั .63 มีความ
ประหยดั 
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ตาราง 29 (ตอ่)  
 

ดัชนีทีใ่ช้
พจิารณา 

เกณฑก์าร
พจิารณา 

 

ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล 

ค่าทีไ่ด้ การแปลผล ค่าทีไ่ด้ การแปลผล 

CAIC model  นอ้ยกวา่ 
1902.09 
(CAIC 
Saturated) 

1189.88  

 
มีความประหยดั 1034.63 มีความ

ประหยดั 

 
จากตาราง 29 แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลสมการโครงสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน

ของอาสาพัฒนาชุมชนภายหลังปรับแก้ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
หมายความว่าสามารถใชอ้ธิบายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนได ้โดยมี
รายละเอียดโมเดลสมการโครงสรา้ง และคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลสมการโครงสรา้งความ
มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ดงัภาพประกอบ 6 และ ตาราง 30 



 
 

12
3 

.8
3

 

คว
าม

มุ่ง
ม่ัน

ทุ่ม
เท
 

ใน
กา

รท
 าง
าน

 

คว
าม

ผกู
พนั

ตอ่
อง

คก์
าร

 

คว
าม

ตัง้
ใจ

ที่จ
ะท

าํง
าน

กบั

คว
าม

ผกู
พนั

ตอ่
งา

น 

กา
รก

ลา่
วถ

งึอ
งค

ก์า
รใน

ทา
งบ

วก
 

คว
าม

พย
าย

าม
 

จา
กก

าร
กร

ะท
าํข

อง
ตน

เอ
ง 

กา
รไ
ด้รั

บก
าร

ยอ
มรั

บ 

จา
กช

มุช
น 

จา
กเ

พื่อ
นร

ว่ม
งา

น 

คุณ
ภา

พช
วีิต

   
   
 

ใน
กา

รท
 าง
าน

 

ดา้
นค

วา
มต

อ้ง
กา

รข
ัน้

ดา้
นก

าร
พฒั

นา
คว

าม
รู้

คว
าม

สา
มา

รถ
 

ดา้
นค

วา
มต

อ้ง
กา

รท
าง

กา
รค

วบ
คมุ

วิธี
กา

ร

คว
าม

อิส
ระ
ขอ

ง
งา
น 

 

กา
รต

ัดส
ินใ

จข
ณะ

ท า
งา

น 

กา
รจ

ดัต
าร

าง
กา

รท
าํง

าน
 

คว
าม

หม
าย

ทา
งบ

วก
ตอ่

กา
รส

รา้
งค

วา
มห

มา
ยผ

่าน
กา

ร

ทาํ
งา

น 
แร

งจ
งูใ

จท่ี
ยิ่ง

ให
ญ่

 

งา
นท

ี่ มี
คว

าม
หม

าย
  

กา
รม

ีสว่
นร

ว่ม
ใน

กา
ร

โค
รง

สร
า้ง

กา
รท

าํง
าน

 

ระ
บบ

กา
รใ

หร้
าง

วลั
 

บร
รย

าก
าศ

   
   
   

ใน
กา

รท
 าง
าน

 

ดา้
นอ

าร
มณ

แ์ล
ะจิ

ตใ
จ 

ดา้
นข

อ้ม
ลูส

าร
สน

เท
ศ 

ดา้
นท

รพั
ยา

กร
 

กา
รส

นับ
สนุ

น 
   

ทา
งส

ังค
ม 

.8
6

 

.7
5

 

.9
3

 

.7
9

 

.8
1

 

.8
4

 

.8
8

 

.8
4

.1
4

 

.7
6

 .8
9

 

.8
4

 

.9
0

 

.0
1

 

.0
1

 

.
8
3

**
 

.1
2

 

.8
1

 .8
7

 .

.8
7

 

.
6
1

**
 

.7
3

 

.9
2

 

.8
2

 

.0
2

  
              

ภา
พป

ระ
กอ

บ 
6 โ

มเ
ดล

สม
กา

รโค
รง

สร
า้ง

 ค
า่ส

มัป
ระ

สิท
ธ์ิอิ

ทธิ
พล

มา
ตร

ฐา
นข

อง
คว

าม
มุง่

มั่น
ทุม่

เท
ใน

กา
รท

าํง
าน

ขอ
งอ

าส
าพ

ฒั
นา

ชมุ
ชน

ภา
ยห

ลงั
ปร

บัแ
ก ้

.8
5

 

.8
7

 

.
2
0

**
 

.8
9

 

123 



  124 

ตาราง 30 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของอาสาพฒันาชมุชน ของโมเดลสมการโครงสรา้งภายหลงัปรบัแก ้

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

ตัวแปรผล 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QUAL) 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
(WP)  

DE IE  TE DE IE TE 

งานท่ีมีความหมาย (MFW) - - - .20** - .20** 

การไดร้บัการยอมรบั (REG) - - - .14 - .14 

ความอิสระของงาน (AUTO)  - - - .02 - .02 

บรรยากาศในการทาํงาน (WA) .83** - .83** .01 .51** .52* 

การสนบัสนนุทางสงัคม (SS) .12 - .12 .01 .07 .08 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (QUAL) - - - .61** - .61** 

R2 .87 .83 

หมายเหตุ : * p < .05, ** p < .01, DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) , IE =อิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) และ TE = อิทธิพลรวม (Total Effect) 

 
จากภาพประกอบ 6 และ ตาราง 30 ผูว้ิจยัสรุป ดงันี ้
1) ค่าน า้หนักองคป์ระกอบของตัวแปรสังเกตทีใ่ช้ในการวัดตัวแปรแฝง  
เม่ือพิจารณาโมเดลการวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการ

โครงสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งไดก้าํหนดใหท้กุตวัแปรแฝงมี
หนว่ยการวดัเดียวกบัตวัแปรสงัเกตตวัแรกของแตล่ะตวัแปรแฝงนัน้ ดงันัน้ ตวัแปรสงัเกตตวัแรก จึง
ไม่มีการทดสอบนยัสาํคญัทางสถิติของคา่นํา้หนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ผลการทดสอบ
โมเดลการวดั พบว่าคา่นํา้หนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทุกตวัมีสาํคญัทางสถิติท่ี .01 และ
ตัวแปรสังเกตทุกตัวมีค่านํ้าหนักองค์ประกอบอยู่ ในระดับดีเย่ียม เน่ืองจากมีค่านํ้าหนัก
องคป์ระกอบตัง้แต ่.71 ขึน้ไป (Tabachnick & Fidell, 2007) โดยมีรายละเอียดจาํแนกตามตวัแปร
แฝง ดงันี ้



  125 

1.1) โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงงานท่ีมีความหมาย พบว่าตัวแปรสังเกตมีค่า
นํา้หนกัองคป์ระกอบระหว่าง .83 - .87 โดยตวัแปรสงัเกตท่ีมีค่านํา้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุคือ 
แรงจงูใจท่ียิ่งใหญ่ แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีง้านท่ีมีความหมายไดม้ากท่ีสดุ 

1.2) โม เดลการวัดการได้รับการยอมรับ  พ บว่าตัวแปรสังเกตมี ค่านํ้าหนัก
องคป์ระกอบระหว่าง .79-.93 โดยตัวแปรสังเกตท่ีมีค่านํา้หนักองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ การ
ยอมรบัจากชมุชน แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีก้ารไดร้บัการยอมรบัไดม้ากท่ีสดุ  

1.3) โมเดลการวดัความอิสระของงาน พบว่าตวัแปรสงัเกตมีคา่นํา้หนกัองคป์ระกอบ
ระหว่าง .75-.84 โดยตวัแปรสังเกตท่ีมีค่านํา้หนักองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ ความมีอิสระในการ
ควบคมุวิธีการปฏิบตังิาน แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีค้วามอิสระของงานไดม้ากท่ีสดุ 

1.4) โมเดลการวัดบรรยากาศในการทํางาน พบว่าตัวแปรสังเกตมีค่านํ้าหนัก
องคป์ระกอบระหวา่ง .76-.88 โดยตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่นํา้หนกัองคป์ระกอบมากท่ีสดุคือ การมีสว่น
รว่มในการทาํงาน แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีบ้รรยากาศในการทาํงานไดม้ากท่ีสดุ 

1.5) โมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม พบว่าตัวแปรสังเกตมีค่ านํ้าหนัก
องคป์ระกอบระหว่าง .84-.93 โดยตัวแปรสังเกตท่ีมีค่านํา้หนักองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ การ
สนบัสนนุดา้นอารมณ ์แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีก้ารสนบัสนนุทางสงัคมไดม้ากท่ีสดุ 

1.6) โมเดลการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบว่าตัวแปรสังเกตมีค่านํา้หนัก
องคป์ระกอบระหว่าง .73-.92 โดยตัวแปรสังเกตท่ีมีค่านํา้หนักองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ การ
พฒันาความรูค้วามสามารถ แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีค้ณุภาพชีวิตในการทาํงานไดม้ากท่ีสดุ 

1.7) โมเดลการวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน พบว่าตวัแปรสงัเกตมีค่านํา้หนกั
องคป์ระกอบระหว่าง .81-.90 โดยตวัแปรสังเกตท่ีมีค่านํา้หนักองคป์ระกอบมากท่ีสุดคือ ความ
ผกูพนัตอ่งาน แสดงวา่สามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีค้วามมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานไดม้ากท่ีสดุ 

2. อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผล ประกอบด้วยรายละเอียด 
ดังนี ้

2.1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน พบว่า ตัวแปรเชิ งสาเหตุท่ีมีอิทธิพลรวมต่อ
ความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีิ .01 เรียงลาํดบั
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (.61) และงานท่ีมี
ความหมาย (.20) ในขณะท่ีตวัแปรเชิงสาเหตไุดแ้ก่ บรรยากาศในการทาํงาน การไดร้บัการยอมรบั 
การสนบัสนนุทางสงัคม และความอิสระของงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมไดแ้ก่ .52, .14, .08 
และ .02 ตามลาํดบั แตไ่มมี่นยัสาํคญัทางสถิต ิ 
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เม่ือพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงาน
ของอาสาพฒันาชมุชนอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิตท่ีิ .01 เรียงลาํดบัคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลจากมาก
ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (.61) และ งานท่ีมีความหมาย (.20) ในขณะท่ีตวัแปร
เชิงสาเหตุไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบั ความอิสระของงาน บรรยากาศในการทาํงาน และการ
สนบัสนุนทางสงัคม มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงไดแ้ก่ .14, .02, .01 และ .01 ตามลาํดบั แต่
ไมมี่นยัสาํคญัทางสถิต ิ 

และเม่ือพิจารณาตวัแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม พบว่า บรรยากาศในการ
ทาํงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชนอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01  โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั .51ในขณะท่ีการสนบัสนุน
ทางสังคมมีอิทธิพลทางออ้มต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั .07 แตไ่ม่พบนยัสาํคญัทางสถิติ โดยตวัแปรเชิงสาเหตทุัง้หมด
ท่ีกล่าวมาสามารถร่วมกันอธิปรายความแปรปรวนของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชน ไดร้อ้ยละ 83 

2.2) คณุภาพชีวิตในการทาํงาน พบว่า ตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลรวมและอิทธิพล
ทางตรงต่อคณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน พบว่า บรรยากาศในการทาํงานมี
อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิตท่ีิ .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรง เท่ากบั .83 ในขณะ
ท่ีการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเทา่กบั .12 แตไ่มพ่บนยัสาํคญัทางสถิติ 
   

ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
จากผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา

พฒันาชมุชน ผูว้ิจยัจงึสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจยั ระยะท่ี 1 ดงันี ้
สมมตฐิานท่ี 1 โมเดลเชิงสาเหตคุวามมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนมี

ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ

อาสาพฒันาชมุชนท่ีพฒันาขึน้มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยประกอบดว้ยตวัแปรเชิง
สาเหตุ ไดแ้ก่ งานท่ีมีความหมาย การไดร้บัการยอมรบั ความอิสระของงาน บรรยากาศในการ
ทาํงาน และการสนบัสนุนทางสงัคม ตวัแปรผล ไดแ้ก่ คณุภาพชีวิตในการทาํงานและความมุ่งมั่น
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ทุ่มเทในการทาํงาน ซึ่งโมเดลเชิงสาเหตมีุดชันีความสมบูรณแ์บบกลมกลืน (Absolute Fit Index) 

ได้แก่  ค่าสถิติไค-สแควร ์(χ2) = 476.41 องศาอิสระ (df) = 196 , p < .01, RMSEA = .063, 
SRMR = .034, GFI = .90 และ AGFI = .85 ดชันีความกลมกลืนเพิ่มขึน้ (Incremental Fit Index) 
ได้แก่ CFI = .99 และ NFI = .98  และดัชนีความกลมกลืนแบบประหยัด (Parsimonious Fit 

Index) ได้แก่  Relative χ2  (χ2 / df) =  2.44, PGFI =  .63 และ CAIC model =   1034.63 ซึ่ ง
เป็นไปตามเกณฑท่ี์กาํหนด ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 1 

สมมติฐานท่ี 2 ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากงานท่ีมีความหมาย การได้รบัการยอมรบั ความอิสระของงาน บรรยากาศในการ
ทาํงาน การสนับสนุนทางสงัคม และคณุภาพชีวิตในการทาํงาน และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
บรรยากาศในการทาํงาน และการสนบัสนนุทางสงัคม โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากงานท่ีมีความหมายและคณุภาพชีวิตในการทาํงาน อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ี .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .20 และ .61 ตามลาํดบั และพบว่าความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากบรรยากาศในการทาํงาน
ผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .51 
ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 2 บางสว่น 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศในการ
ทาํงานและการสนบัสนนุทางสงัคม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
บรรยากาศในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีิ .01 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .83 ดงันัน้
จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 3 บางสว่น 

จากผลการวิจัยระยะท่ี 1 สรุปได้ว่าตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งอิทธิพลรวมและ
อิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา
ชมุชนเรียงตามลาํดบัอิทธิพลคือ คณุภาพชีวิตในการทาํงานและงานท่ีมีความหมาย (B=.61, B = 
.20 ตามลาํดบั ; p<.01)  และบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติต่อ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนผ่านคณุภาพชีวิตในการทาํงาน (B=.51; 
p<.01) ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงเลือกพฒันาตวัแปรจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีมีคา่อิทธิพลทางตรงตอ่ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนสูงท่ีสุด คือ คณุภาพชีวิตในการทาํงาน นาํไปสู่
การวิจยัระยะท่ี 2 จะเป็นการศึกษาเพ่ือพัฒนาโปรแกรมท่ีทาํใหอ้าสาพัฒนาชุมชนเกิดคณุภาพ
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ชีวิตในการทาํงาน ซึ่งจะส่งผลใหค้วามมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงขึน้ ผูว้ิจัยเลือกใชห้ลักของ 
PERMA (PERMA Model) (Seligman,2010) มาใชเ้ป็นฐานคดิในการพฒันากิจกรรมเพ่ือใหอ้าสา
พฒันาชุมชนเกิดคณุภาพชีวิตในการทาํงาน  และเม่ืออาสาพฒันาชุมชนเกิดคณุภาพชีวิตในการ
ทาํงานจะนาํไปสูก่ารเพิ่มความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานตอ่ไป 

ผลการวิจัยระยะที ่2 
การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi-experiment) เพ่ือทดสอบประสิทธิผล

ของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน ผู้วิจัยพัฒนา
โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนโดยใชผ้ลจากการวิจยั
ระยะท่ี 1 ท่ีพบว่าคณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนมากท่ีสุด  นาํไปสู่การวิจัยระยะท่ี 2 จะเป็น
การศึกษาเพ่ือพัฒนาโปรแกรมท่ีทาํใหอ้าสาพัฒนาชุมชนเกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซึ่งจะ
ส่งผลใหค้วามมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงขึน้ ผูว้ิจัยเลือกใช้แนวคิด PERMA (PERMA Model) 
(Seligman,2010) มาใชเ้ป็นฐานคิดในการพฒันากิจกรรมเพ่ือใหอ้าสาพฒันาชมุชนเกิดคณุภาพ
ชีวิตในการทาํงาน  และเม่ืออาสาพฒันาชุมชนเกิดคณุภาพชีวิตในการทาํงานจะนาํไปสู่การเพิ่ม
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานต่อไป และเม่ือจดัฝึกอบรมและเก็บขอ้มูลกับอาสาพัฒนาชุมชน
แล้ว ผู้วิจัยใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติทางสังคมศาสตร ์เพ่ือทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรม
เสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน และนาํเสนอผลการวิจัยเป็น  
5 สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะหท์างสถิตพืิน้ฐานของตวัแปร 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม 
สว่นท่ี 4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สว่นท่ี 5 สรุปผลจากแบบบนัทกึการเรียนรูห้ลงัการจดัการเรียนรู ้
ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

ดงัปรากฎในตาราง 31 ดงันี ้
 

 

 



  129 

ตาราง 31 สญัลกัษณท่ี์ใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 

M คา่เฉล่ีย (Mean) 

SD คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

n จาํนวนกลุม่ตวัอยา่ง 

Sk คา่ความเบ ้(Skewness) 

Ku คา่ความโดง่ (Kurtosis) 

R2 คา่สหสมัพนัธพ์หคุณูยกกาํลงัสอง (Squared Multiple Correlation) 

df คา่องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

p คา่นยัสาํคญัทางสถิติ 

F คา่อตัราส่วน F ใชท้ดสอบนยัสาํคญัทางสถิติของความสมัพนัธร์ว่มของการ
พยากรณ ์
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ส่วนที ่ 1 ผลการวิเคราะหลั์กษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นอาสาพฒันาชมุชนท่ีปฏิบตังิานในพืน้ท่ีจงัหวดั

ปทมุธานี จาํนวน 16 คน โดยมีรายละเอียดลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

ตาราง 32 ลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 2 (n=32) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร ์

กลุ่มทดลอง 

(n = 16) 

กลุ่มควบคุม 

(n = 16) 

รวม 

(n = 32) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 6 37.50 5 31.25 11 34.38 

หญิง 10 62.50 11 68.75 21 65.63 

อาย ุ ไมเ่กิน 50 ปี 2 12.50 6 37.50 8 25.00 

51 – 60 ปี 6 37.50 8 50.00 14 43.75 

มากกวา่ 60 ปีขึน้ไป 8 50.00 2 12.50 10 31.25 

ระดบั
การศกึษา 

ไมไ่ดศ้กึษา 0 0 5 31.25 5 15.63 

ประถมศกึษา 2 12.50 5 31.25 7 21.88 

มธัยมศกึษาหรือ ปวช. 8 50.00 1 6.25 9 28.13 

อนปุริญญาหรือ ปวส. 3 18.75 5 31.25 8 25.00 

ปริญญาตรีขึน้ไป 3 18.75 0 0 3 9.38 

อาชีพหลกั เกษตรกร 1 6.25 3 18.75 4 12.50 

คา้ขาย 2 12.50 2 12.5 4 12.50 

ประกอบธุรกิจสว่นตวั 3 18.75 1 6.25 4 12.50 

รบัจา้ง 3 18.75 0 0 3 9.38 

ไม่ ได้ป ระก อ บ อาชี พ
หลกั 

6 37.50 3 18.75 9 28.13 

อื่นๆ 1 6.25 7 43.65 8 25.00 
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จากตาราง 28 พบว่ากลุ่มตัวอย่างในการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นอาสาพัฒนาชุมชนท่ี
ปฏิบตัิงานในพืน้ท่ีจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 32 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ จาํนวน
กลุ่มละ 16 คน เม่ือพิจารณากลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 32 คนพบว่า เป็นเพศหญิง จาํนวน 21 คน 
(65.63%) และเป็นเพศชาย จาํนวน 11 คน (34.38%) มีอายุระหว่าง 51-60 ปี จาํนวน 14 คน 
(43.75%) รองลงมาอายุมากกว่า 60 ปีขึน้ไป จาํนวน 10 คน (31.25%) และอายุไม่เกิน 50 ปี 
จาํนวน 8 คน (25.00%) ตามลาํดบั (อายุเฉล่ีย 57.16 ปี, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.17 ปี, อายุ
นอ้ยท่ีสุด 40 ปี, อายมุากท่ีสุด 73 ปี) สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาหรือ ปวช. จาํนวน 9 คน 
(23.13%) รองลงมาสาํเร็จการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือ ปวส. จาํนวน 8 คน (31.25%) ระดบั
ประถมศึกษา จาํนวน 7 คน (21.88%) ไม่ไดศ้ึกษา จาํนวน 5 คน (15.63%) และสาํเร็จการศึกษา
ระดบัปรญิญาตรีขึน้ไป จาํนวน 3 คน (9.38%) ตามลาํดบั ไม่ไดป้ระกอบอาชีพหลกั จาํนวน 9 คน 
(28.13%) รองลงมาประกอบอาชีพอ่ืนๆ จํานวน 8 คน (25.00%) ประกอบอาชีพหลัก ได้แก่ 
เกษตรกร คา้ขาย และประกอบธุรกิจส่วนตัว จาํนวนเท่ากันคือ 4 คน (12.50%) และประกอบ
อาชีพรบัจา้ง จาํนวน 3 คน (9.38%) ตามลาํดบั   

เม่ือพิจารณากลุ่มทดลอง จาํนวน 16 คน พบวา่ เป็นเพศหญิง จาํนวน 10 คน (62.50%) 
และเป็นเพศชาย จาํนวน 6 คน (37.50%) มีอายุมากกว่า 60 ปีขึน้ไป จาํนวน 8 คน (50.00%) 
รองลงมาอายุระหว่าง 51-60 ปี จาํนวน 6 คน (37.50%) และอายุไม่เกิน 50 ปี จาํนวน 2 คน 
(12.50%) ตามลาํดบั (อายุเฉล่ีย 61.06 ปี, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.17 ปี, อายุนอ้ยท่ีสุด 48 ปี, 
อายุมากท่ีสุด 73 ปี) สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือ ปวช. จ ํานวน 8 คน (50.00%) 
รองลงมาสาํเร็จการศึกษาระดบัอนปุริญญาหรือ ปวส. และปริญญาตรีขึน้ไป จาํนวนเท่ากันคือ 3 
คน (18.75%) และสาํเร็จการศึกษาระดบัประถมศกึษา จาํนวน 2 คน (รอ้ยละ 12.50) ตามลาํดบั 
ไม่ได้ประกอบอาชีพหลัก จาํนวน 6 คน (รอ้ยละ 37.50) รองลงมาประกอบอาชีพหลัก ได้แก่ 
ประกอบธุรกิจส่วนตัว และรับจ้าง จาํนวนเท่ากันคือ 3 คน (18.75%) ประกอบอาชีพค้าขาย 
จาํนวน 2 คน (12.50) และประกอบอาชีพ ไดแ้ก่ เกษตรกร และอาชีพอ่ืนๆ จาํนวนเท่ากนัคือ 1 คน 
(6.25%) 

เม่ือพิจารณากลุ่มควบคมุ จาํนวน 16 คน พบวา่ เป็นเพศหญิง จาํนวน 11 คน (68.75%) 
และเป็นเพศชาย จํานวน 5 คน (31.25%) มีอายุระหว่าง 51-60 ปี จ ํานวน 8 คน (50.00%) 
รองลงมาอายุไม่เกิน 50 ปี จาํนวน 6 คน (37.50%) และอายุมากกว่า 60 ปีขึน้ไป จาํนวน 2 คน 
(12.50%) ตามลาํดบั (อายุเฉล่ีย 53.25 ปี, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.34 ปี, อายนุอ้ยท่ีสุด 40 ปี, 
อายมุากท่ีสดุ 67 ปี) ไม่ไดศ้กึษา สาํเรจ็การศกึษา ไดแ้ก่ ระดบัประถมศกึษา และอนปุริญญาหรือ 
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ปวส. จาํนวนเท่ากนัคือ 5 คน (31.25%) และสาํเร็จการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาหรือ ปวช. จาํนวน 
1 คน (6.25%) ประกอบอาชีพอ่ืนๆ จาํนวน 7 คน (53.65%) รองลงมาไม่ไดป้ระกอบอาชีพหลัก 
และประกอบอาชีพเกษตรกร จํานวน 3 คน (18.75%) ประกอบอาชีพค้าขาย จํานวน 2 คน 
(12.5%) และประกอบธุรกิจสว่นตวั จาํนวน 1 คน (6.25%) ตามลาํดบั 
 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหท์างสถติิพืน้ฐานของตัวแปร 
การวิเคราะหค์า่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนเฉล่ียความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน โดยวดัจาํนวน 3 ครัง้ ตามระยะการทดลองไดแ้ก่ ก่อนเขา้รว่ม
อบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน จาํแนกตามกลุ่มทดลองและ
กลุม่ควบคมุ ผลการวิเคราะหน์าํเสนอดงัตาราง 33 

ตาราง 33 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชน จาํแนกตามระยะการทดลองและกลุม่ตวัอยา่ง 

องคป์ระกอบ 

กลุ่มทดลอง (n =16) กลุ่มควบคุม (n = 16) 

ก่อน หลัง ติดตามผล ก่อน หลัง ติดตามผล 

M S.D. M S.D. M S.D. M S.D. M S.D. M S.D. 

ความตัง้ใจที่จะทาํงาน
กบัองคก์าร 

4.06 .733 4.33 .632 4.40 .722 3.79 .595 3.56 .757 3.60 .547 

ความผกูพนัตอ่องคก์าร 4.30 .493 4.52 .452 4.66 .375 3.78 .352 3.66 .397 3.55 .493 

ความผกูพนัตอ่งาน 4.25 .465 4.41 .508 4.60 .490 3.83 .473 3.77 .406 3.68 .467 

ความพยายาม 4.15 .486 4.48 .403 4.63 .437 3.65 .394 3.60 .349 3.52 .486 

การกลา่วถงึองคก์ารใน
ทางบวก 

4.19 .586 4.47 .386 4.68 .379 3.85 .529 3.75 .493 3.83 .541 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทใน
การท างาน 

4.20 .513 4.45 .399 4.60 .393 3.79 .368 3.69 .387 3.65 .424 

 

จากตาราง 33 พบว่า คา่เฉล่ียของความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
เม่ือพิจารณาจาํแนกตามกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุและระยะเวลาการทดลอง สามารถสรุปได ้
ดงันี ้
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กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน 
จาํแนกตามระยะเวลาการทดลองคือ ก่อนเขา้รว่มอบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และติดตามผลหลงัการ
ฝึกอบรม 1 เดือน เทา่กบั 4.20, 4.45 และ 4.60 ตามลาํดบั  

เม่ือพิจารณาความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นรายดา้น พบว่ากลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ีย
คะแนนความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นรายดา้น จาํแนกตามระยะเวลาการทดลองคือ ก่อนเขา้
ร่วมอบรม หลังเขา้ร่วมอบรม และติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 เดือน ไดแ้ก่ ความตัง้ใจท่ีจะ
ทาํงานกับองคก์ารมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากับ 4.06, 4.33 และ 4.40 ตามลาํดับ ความผูกพันต่อ
องคก์ารมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากบั 4.30, 4.52 และ 4.65 ตามลาํดบั ความผูกพนัต่องานมีค่าเฉล่ีย
คะแนนเท่ากับ 4.25, 4.41 และ 4.60 ตามลาํดบั ความพยายามมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากับ 4.15, 
4.48 และ 4.63 ตามลาํดบั และการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวกมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากับ 4.19, 
4.47 และ 4.68 ตามลาํดบั 

กลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน 
จาํแนกตามระยะเวลาการทดลองคือ ก่อนเขา้รว่มอบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และติดตามผลหลงัการ
ฝึกอบรม 1 เดือน เทา่กบั 3.79, 3.69 และ 3.65 ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นรายดา้น พบว่ากลุ่มควบคมุมีค่าเฉล่ีย
คะแนนความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานเป็นรายดา้น จาํแนกตามระยะเวลาการทดลองคือ ก่อนเขา้
ร่วมอบรม หลังเข้าร่วมอบรม และติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 เดือน ไดแ้ก่ ความตัง้ใจท่ีจะ
ทาํงานกับองคก์ารมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากับ 3.79, 3.56 และ 3.60 ตามลาํดับ ความผูกพันต่อ
องคก์ารมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากบั 3.78, 3.66 และ 3.55 ตามลาํดบั ความผูกพนัต่องานมีค่าเฉล่ีย
คะแนนเท่ากับ 3.83, 3.77 และ 3.68 ตามลาํดบั ความพยายามมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากับ 3.65, 
3.60 และ 3.52 ตามลาํดบั และการกล่าวถึงองคก์ารในทางบวกมีค่าเฉล่ียคะแนนเท่ากับ 3.85, 
3.75 และ 3.83 ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาการเปล่ียนแปลงคา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชุมชนทัง้ในภาพรวมและรายดา้นจะพบแนวโนม้ว่า ในกลุ่มทดลองมีคะแนนเฉล่ียเพิ่มขึน้

หภาย ลังเขา้รว่มอบรมและภายหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน แต่ในกลุ่มควบคมุจะพบแนวโนม้การ
เปล่ียนแปลงท่ีไม่แน่นอนคือ มีคะแนนเฉล่ียลดลงเม่ือระยะเวลาผ่านไปหรือมีคะแนนเฉล่ียเพิ่มขึน้
ภายหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน ซึ่งการรายงานดงักล่าวเป็นเพียงการพิจารณาจากคา่เฉล่ียคะแนน
เทา่นัน้ จงึตอ้งมีการทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมในขัน้ตอนตอ่ไป 
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม 
การทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสา

พฒันาชมุชน ผูว้ิจยัวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรมโดยประกอบดว้ยขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้
1. การวิเคราะหค์วามแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน

ของอาสาพัฒนาชุมชนทีร่ะยะหลังเข้าร่วมอบรม  
การวิเคราะหค์วามแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา

พฒันาชุมชนท่ีระยะหลงัเขา้ร่วมอบรม เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทํางานของอาสาพัฒนาชุมชนท่ีระยะหลังเข้าร่วมอบรม โดยควบคุมตัวแปรแทรกซ้อน 
(Extraneous Variable) ท่ีอาจจะส่งผลตอ่ตวัแปรตาม ซึ่งตอ้งปรบัแกค้า่เฉล่ียของตวัแปรตามดว้ย
การขจดัอิทธิพลของตวัแปรแทรกซอ้นออกจากตวัแปรตาม และใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวน
เพ่ื อ เปรียบ เทียบค่าเฉ ล่ีย ท่ีปรับแก้โดยการวิ เคราะห์ความแปรปรวนร่วม  ( Analysis of 
Covariance; ANCOVA) (อรอมุา เจรญิสขุ, 2562) 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยกาํหนดใหค้่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชนในระยะการทดลองก่อนเขา้รว่มอบรม เป็นตวัแปรแทรกซอ้นหรือตวัแปรอิทธิพล
รว่ม (Covariate) และกาํหนดใหก้ลุม่ในการศกึษาเป็นปัจจยัควบคมุ (Fixed factor) 

ก่อนทําการวิเคราะห์การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม (Analysis of Covariance; 
ANCOVA) ต้องทําการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น (Basic Assumptions) โดยมีรายละเอียด
ขัน้ตอน ดงันี ้

1.1 ตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรว่ามีการกระจายแบบปกติ  (Normal 
Distribution) โดยพิจารณาจากคา่ความเบ ้(Skewness) คา่ความโดง่ (Kurtosis) โดยแปลผลจาก
เกณฑข์อง Peat และ Barton, 2005 อา้งใน บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู (2563) ประกอบกบัพิจารณา
จากสถิติทดสอบคือ Shapiro-wilk โดยตอ้งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติจงึถือวา่การแจกแจงของตวัแปร
เป็นการแจกแจงแบบปกติ (George & Mallery, 2010) ผลการทดสอบการกระจาย รายละเอียด 
ดงัตาราง 334 
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ตาราง 34 ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง คา่สถิติ Shapiro-Wilk ของค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนจาํแนกตามกลุม่ในการศกึษา และระยะเวลาการทดลอง 

หมายเหต ุ* p < .05 

จากตาราง 34 พบว่า ตัวแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน 
จาํแนกตามกลุ่มในการศกึษา (กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ) และระยะเวลาการทดลอง (ก่อนเขา้
รว่มอบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน) มีคา่ความเบร้ะหวา่ง -.55 
ถึง .27 และค่าความโด่งระหว่าง -1.18 ถึง .16 ค่าสถิติ Shapiro-Wilk อยู่ระหว่าง .86 ถึง .98 ค่า 
p-value ส่วนใหญ่ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ในระยะติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือนของ
กลุ่มทดลอง จึงถือไดว้่าค่าเฉล่ียคะแนนของตัวแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชนสว่นใหญ่มีการกระจายแบบปกต ิ

1.2 ตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนของตวัแปรความมุ่งมั่นทุมเทในการ
ทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนระหว่างกลุ่มดว้ยการทดสอบ Levene’s Test of Equality of Error 
Variances โดยตอ้งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติจึงถือว่าความแปรปรวนของตวัแปรไม่แตกต่างกัน ผล
การทดสอบ พบว่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ (F = 
1.080, p = .307) จงึถือวา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
 

กลุ่ม ระยะการทดลอง ความเบ้ ความโด่ง 
Shapiro-

Wilk 
p-value 

กลุม่ควบคมุ 

ก่อนเขา้รว่มอบรม  -.43 -.06 .98 .92 

หลงัเขา้รว่มอบรม -.55 .16 .96 .61 

ตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 
เดือน 

-.15 -.84 .95 .51 

กลุม่ทดลอง 

ก่อนเขา้รว่มอบรม  .27 -.66 .94 .35 

หลงัเขา้รว่มอบรม .13 -1.18 .92 .15 

ตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 
เดือน 

-.35 -.137 .86 .02* 
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1.3 ตรวจสอบความเป็นเอกพันธ์ของความชันของเส้นถดถอย (Homogeneity of 
Regression Slope) สมัประสิทธ์ิการถดถอยของแตล่ะกลุ่มมีความชนัเท่ากนั หรือไม่มีปฏิสมัพนัธ์
กนั ผลการทดสอบดงัตาราง 35 

ตาราง 35 ผลการวิเคราะหค์วามเป็นเอกพนัธข์องความชนัของเสน้ถดถอย 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F p-value 
Partial 
Eta 

Squared 
กลุม่ในการศกึษา .209 1 .209 7.913 .009 .22 
คะแนนก่อนเขา้รว่มอบรม 3.80 1 3.80 143.376 .000 .837 
กลุม่ในการศกึษา*คา่เฉล่ีย
คะแนนก่อนเขา้รว่มอบรม 

.111 1 .111 4.18 .050 .130 

ความคลาดเคล่ือน .741 28 .026    

 หมายเหต ุ; R2 = .841 (Adjusted R2 = .823)  

จากตาราง 35 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของกลุ่มในการศึกษาและค่าเฉล่ีย
คะแนนก่อนเขา้รว่มอบรม คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนัมีนยัสาํคญัทาง
สถิติ (F = 4.18, p = .0504) แสดงใหเ้ห็นว่าไมมี่ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มในการศกึษาและคา่เฉล่ีย
คะแนนก่อนเขา้รว่มอบรมหรือมีความเป็นเอกพนัธข์องความชนัของเสน้ถดถอย โดยพบวา่รูปแบบ
การเรียนและแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของคะแนนไดร้อ้ยละ 84.1 
(R2 = .841) 

1.4 ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรร่วมกับตัวแปรตาม (Linear 
Relationship between Covariate and Dependent variable) หมายถึ งคะแนนก่อนเข้าร่วม
อบรมกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน จะตอ้งมีความสมัพันธเ์ชิงเสน้ 
โดยสามารถพิจารณาจากตาราง 35  

ผลการทดสอบ จากการพิจารณาค่าในตาราง 32 พบว่าคะแนนก่อนเข้าร่วมอบรมมี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้กบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  (F =143.376, p 
= 003) แสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรรว่มมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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จากการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนร่วม 
พบวา่เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ดงันัน้จงึนาํไปสูก่ารวิเคราะหข์อ้มลูในขัน้ตอนตอ่ไป 

1.5 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนรว่ม ภายหลงัจากมีการควบคมุอิทธิพลของตวัแปร
แทรกซอ้นแลว้ ผูว้ิจยัขอนาํเสนอค่าเฉล่ียคะแนนของตวัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน จาํแนกตามกลุม่ในการศกึษา (กลุม่ทดลองและกลุ่มควบคมุ) ในระยะเวลาการ
ทดลองหลงัเขา้รว่มอบรม ภายหลงัจากควบคมุตวัแปรแทรกซอ้น รายละเอียด ดงัตาราง 36 

ตาราง 36 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชนก่อนและหลงัควบคมุตวัแปรแทรกซอ้น 

 
จากตาราง 36 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา

พฒันาชมุชนจาํแนกตามกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ พบวา่ กลุ่มควบคมุมีคา่เฉล่ียคะแนนความ
มุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางานก่อนและหลังควบคุมตัวแปรแทรกซ้อนเท่ากับ  3.69 และ 3.89 
ตามลาํดบั ในขณะท่ีกลุ่มทดลอง มีค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานก่อนและหลงั
ควบคมุตวัแปรแทรกซอ้นเทา่กบั  4.45 และ 4.30 ตามลาํดบั 

จากนัน้จึงวิเคราะหค์วามแปรปรวนรว่มคา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของอาสาพัฒนาชุมชนภายหลังควบคุมตัวแปรแทรกซ้อนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมใน
ระยะเวลาการทดลอง หลงัเขา้รว่มอบรม รายละเอียด ดงัตาราง 37 

 
 
 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการ
ท างานหลังเข้าร่วมอบรม 

ก่อนควบคุม 
ตัวแปรแทรกซ้อน 

หลังควบคุม 
ตัวแปรแทรกซ้อน 

M S.D. M S.D. 

กลุม่ควบคมุ 3.69 .387 3.89 .047 

กลุม่ทดลอง 4.45 .399 4.30 .044 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนรว่มคา่เฉล่ียคะแนนความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพัฒนาชุมชนภายหลังควบคุมตัวแปรแทรกซ้อนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมใน
ระยะเวลาการทดลอง หลงัเขา้รว่มอบรม  

กลุ่มในการศึกษา n M  S.D. 
Std. 
Error 

F p-value 

กลุม่ควบคมุ 16 3.89 .047 .047 7.913 .009 

กลุม่ทดลอง 16 4.30 .044 .044   

 
จากตาราง 37 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา

พฒันาชุมชนอาสาพัฒนาชุมชนภายหลังควบคมุตวัแปรแทรกซอ้น วดัท่ีระยะหลังเขา้รว่มอบรม 
พบว่า อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ข้าร่วมการอบรม (กลุ่มควบคุม) มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานแตกตา่งจากอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้ร่วมการอบรม (กลุ่มทดลอง) (F =7.913, p = .009 ) 
จงึพิจารณาผลการเปรียบเทียบรายคู ่รายละเอียด ดงัตาราง 38 

ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชน ภายหลงัควบคมุตวัแปรแทรกซอ้น วดัท่ีระยะหลงัเขา้รว่มอบรม 

กลุ่มในการศึกษา ผลต่างค่าเฉล่ีย Std. Error p-value 

กลุม่ควบคมุ -.415 .064 .000 

กลุม่ทดลอง .415  

 
จากตาราง 38 พบว่าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ได้เข้าร่วมการอบรม (กลุ่มควบคุม) มี

คา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนนอ้ยกว่าอาสาพฒันาชมุชน
ท่ีเขา้รว่มการอบรม (กลุม่ทดลอง) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิต ิp < .001) 

จากการวิเคราะหค์า่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
โดยควบคมุตวัแปรแทรกซอ้นคือ คา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชุมชนก่อนเขา้ร่วมอบรม สามารถสรุปไดว้่า อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้ง
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน (กลุ่มทดลอง) มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานสงูกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน
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ของอาสาพฒันาชมุชน (กลุ่มควบคมุ) และความแตกตา่งของคา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุม่เทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน เป็นผลมาจากการไดร้บัโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จงึสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 1 

  
2. การวิเคราะหค์วามแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน

ของอาสาพัฒนาชุมชนทีร่ะยะหลังเข้าร่วมอบรมและตดิตามผลหลังการฝึกอบรม 1 เดอืน 
หลังจากเปรียบเทียบค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา

ชมุชน ในระยะหลงัเขา้ร่วมอบรม และพบว่าการเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชุมชนท่ีพฒันาขึน้สามารถทาํใหอ้าสาพฒันาชุมชนท่ีเขา้รว่มอบรมมี
ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานเพิ่มกวา่กว่าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ด้เขา้รว่มโปรแกรม ในขัน้ตอน
ตอ่มา ผูว้ิจยัจึงทาํการวิเคราะหค์วามแตกตา่งคา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชุมชนท่ีระยะหลงัเขา้ร่วมอบรมและติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 เดือนโดยใชก้าร
วิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวดัซํา้  (Two-way repeated measures ANOVA) 
เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชนท่ีระยะหลงัเขา้รว่มอบรมและตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน ระหว่างกลุ่มท่ีเขา้
รว่มการอบรม (กลุม่ทดลอง) กบักลุม่ท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มการอบรม (กลุม่ควบคมุ) 

ก่อนทาํการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวดัซํา้ (Two-way repeated 
measures ANOVA) ผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ (Basic Assumptions) โดยในส่วน
ของการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม (Analysis of Covariance; ANCOVA) ผู้วิจัยได้ทําการ
ตรวจสอบการแจกแจงขอ้มลูพบวา่คา่เฉล่ียคะแนนความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒัฯ
ชุมชนส่วนใหญ่มีการกระจายแบบปกติ (รายละเอียดดังตาราง 34) ดังนั้นในส่วนนี ้ผู้วิจัยได้
ตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวดัซํา้เพิ่มเติม
คือ การทดสอบว่าระดบัความสมัพนัธข์องการวดัแตล่ะครัง้ตอ้งมีความสมัพนัธเ์ท่าๆกนั หรือความ
แปรปรวนของผลต่างระหว่างทกุกลุ่มท่ีวดัซํา้มีขนาดเท่ากนั (Sphericity) โดยพิจารณาจากตาราง 
Mauchly’s Test of Sphericity  (อรอมุา เจรญิสขุ, 2562) 

เม่ือพิจารณาจากตาราง Mauchly’s Test of Sphericity  พบว่าความแปรปรวนระหว่าง
การวดัแตล่ะครัง้มีขนาดแตกตา่งกนั (Mauchly’s W = .452, df = 2, p < .001) จึงตอ้งอ่านผลการ
วิเคราะหจ์ากคา่สถิตGิreenhouse-Geisser ผลการทดสอบสมมตฐิาน รายละเอียด ดงัตาราง 39 
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนภายในกลุ่มของค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนท่ีระยะหลังเขา้ร่วมอบรมและติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 
เดือน ระหว่างกลุ่มท่ีเข้าร่วมการอบรม (กลุ่มทดลอง) กับกลุ่มท่ีไม่ไดเ้ข้าร่วมการอบรม (กลุ่ม
ควบคมุ) 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F p-value 
Partial 
Eta 

Squared 
ระยะการทดลอง .283 1.292 .219 3.847 .047 .114 
ระยะการทดลอง * การไดเ้ขา้รว่ม
อบรม 

1.203 1.292 .931 16.361 .000 .353 

ความคลาดเคลื่อน 2.206 38.771 .057    

 
จากตาราง 39 พบว่าผลปฏิสัมพนัธ์ระหว่างระยะการทดลองกับการไดเ้ขา้รว่มอบรมมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (F = 16.361, p < .001) แสดงใหเ้ห็นว่าการเปล่ียนแปลงของค่าเฉล่ียคะแนน
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนท่ีระยะหลงัเขา้ร่วมอบรมและติดตามผล
หลงัการฝึกอบรม 1 เดือน มีความแตกตา่งระหวา่งกลุ่มท่ีเขา้รว่มการอบรม (กลุ่มทดลอง) กบักลุ่ม
ท่ีไม่ไดเ้ขา้ร่วมการอบรม (กลุ่มควบคุม) ผูว้ิจัยจึงดาํเนินการวิเคราะหอิ์ทธิพลอย่างง่าย (Simple 
effects) ของปฏิสมัพนัธร์ะหว่างระยะการทดลองกับการไดเ้ขา้ร่วมอบรม รายละเอียด ดงัตาราง 
40 

ตาราง 40 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลอย่างง่ายของปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งระยะการทดลองกบัการไดเ้ขา้
รว่มอบรม 

กลุ่มใน
การศึกษา 

ระยะ 
การทดลอง (I) 

ระยะ 
การทดลอง (J) 

ผลต่าง
ค่าเฉลี่ย (I-J) 

Std. Error p-value 

กลุม่ควบคมุ 
หลงัเขา้รว่มอบรม ติดตามผล .034 .089 

.569 
ติดตามผล  หลงัเขา้รว่มอบรม -.034 .089 

กลุม่ทดลอง 
หลงัเขา้รว่มอบรม ติดตามผล -.156 .060 

.014 
ติดตามผล  หลงัเขา้รว่มอบรม 1.56 .060 
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จากตาราง 37 พบว่า ค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา
ชุมชนในกลุ่มท่ีไม่ได้เข้าร่วมการอบรม (กลุ่มควบคุม)  เม่ือวัดท่ีระยะติดตามผลไม่มีการ
เปล่ียนแปลงหลงัจากเขา้รว่มอบรมแตใ่นกลุม่ท่ีเขา้รว่มการอบรม (กลุม่ทดลอง) ท่ีระยะติดตามผล
มีค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชนเพิ่มขึน้จากหลงัเขา้ร่วม
อบรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิต ิ(ผลตา่งคา่เฉล่ีย = 1.56, Std. Error = .089, p = .014)  

จากการวิเคราะหค์วามแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชนท่ีระยะหลงัเขา้รว่มอบรมและติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน สามารถสรุป
ไดว้า่ อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พัฒนาชุมชน จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงกว่าท่ีระยะติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 
เดือนสูงกว่าระยะหลังเข้าร่วมอบรม ในขณะท่ีอาสาพัฒ นาชุมชนท่ีไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรม
เสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน จะไม่มีการเปล่ียนแปลง จึง
สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 2 

การเปรียบเทียบความแตกตา่งคา่เฉล่ียคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พัฒนาชุมชนจาํแนกตามกลุ่มในการศึกษา (กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม) และระยะเวลาการ
ทดลอง (ก่อนเขา้รว่มอบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน) สามารถ
อธิบายดงัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 การเปรียบเทียบความแตกตา่งคา่เฉล่ียคะแนนความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน
ของอาสาพฒันาชมุชนจาํแนกตามกลุม่ในการศกึษา (กลุ่มทดลองและกลุม่ควบคมุ) และ

ระยะเวลาการทดลอง (ก่อนเขา้รว่มอบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 
เดือน) 

จากภาพประกอบ 7 ประกอบกับการวิเคราะหท์างสถิติ แสดงให้เห็นว่า อาสาพัฒนา
ชมุชนกลุ่มท่ีเขา้รว่มการอบรม (กลุ่มทดลอง) มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเพิ่มสงูขึน้ภายหลงั
จากเขา้รว่มอบรม และมีแนวโนม้เพิ่มสงูขึน้เม่ือระยะเวลาผ่านไป แตใ่นขณะท่ีอาสาพฒันาชมุชน
ไม่ไดเ้ขา้รว่มการอบรม (กลุ่มควบคมุ)  มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานลดลงเม่ือระยะเวลาผ่าน
ไป 

 
ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
จากผลการทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน

ของอาสาพฒันาชมุชน ผูว้ิจยัจงึสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจยัระยะท่ี 2 ดงันี ้
สมมติฐานท่ี 1 อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะมีความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานสงูกว่าอาสาพฒันาชมุชนท่ี
ไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีระยะหลงั
เขา้รว่มอบรม 

3.50

3.75

4.00

4.25

4.50

4.75

ก่อนอบรม หลังอบรม ตดิตามผล 1 เดอืน

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม



  143 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าท่ีระยะหลงัเขา้รว่มอบรมอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่ม
โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทาํงานสงูกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  (F = 7.913; p<.01) ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 1  

สมมติฐานท่ี 2 อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงกว่าท่ีระยะติดตามผล
หลงัการฝึกอบรม 1 เดือนสูงกว่าระยะหลงัเขา้รว่มอบรม ในขณะท่ีอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้
ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน จะไม่มีการ
เปล่ียนแปลง 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าท่ีระยะติดตามผลการฝึกอบรม 1 เดือน อาสาพัฒนา
ชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนมี
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงกว่าระยะหลังเขา้ร่วมอบรม (F = 16.361; p<.01) แต่อาสา
พฒันาชมุชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชนไมมี่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 2 
 

ส่วนที ่5 สรุปผลจากแบบบันทกึการเรียนรู้หลังการจัดการเรียนรู้  
จากการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบบนัทึกการเรียนรูห้ลงัการจดัการเรียนรู ้(After Action 

Review: AAR) สามารถสรุปประเดน็ตา่งๆ จาํแนกตามกิจกรรมหลกั ไดด้งันี ้
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จากตาราง 41 แสดงให้เห็นประเด็นท่ีผู้วิจัยสรุปจาก ผู้เข้าร่วมอบรม จาํนวน 15 คน 
เขียนตอบในใบงานแบบบนัทึกการเรียนรูห้ลงัการจดัการเรียนรู ้ เม่ือสิน้สดุการทาํกิจกรรมหลกัแต่
ละกิจกรรม ทัง้นีผู้เ้ขา้รว่มอบรม สามารถตอบคาํถามไดอ้ย่างอิสระ ไมมี่กาํหนดจาํนวนคาํตอบ ซึ่ง
สามารถสรุปประเดน็ท่ีสาํคญั และมีรายละเอียดดงันี ้

กิจกรรมการปฐมนิเทศและละลายพฤติกรรม ผู้เข้าร่วมอบรมส่วนมาก ได้เรียนรู้
กฎระเบียบ กติกา ในการเขา้ร่วมอบรม (6 คาํตอบ) รองลงมาไดแ้ก่ ไดเ้รียนรูเ้ป้าหมายของการ
อบรม (4 คาํตอบ) ความสาํคญัของการอบรม (3 คาํตอบ) และขอ้มูลเพ่ือนท่ีเขา้ร่วมอบรม ไดแ้ก่ 
ช่ือ และอาํเภอท่ีอยู่ (2 คาํตอบ) โดยผูเ้ขา้รว่มอบรมส่วนมากมีความรูส้ึกสนุก (9 คาํตอบ) ต่ืนเตน้ 
(3 คาํตอบ) ดีใจ เขินอาย และกงัวล (อย่างละ 1 คาํตอบ) ผูเ้ขา้รว่มอบรมคิดว่าสามารถการนาํสิ่งท่ี
ไดจ้ากการอบรมไปประยกุตใ์ชใ้น 3 ประเด็นเม่ือตอ้งทาํงานลงพืน้ท่ี ได้แก่ การสรา้งความสมัพนัธ์
กบัผูอ่ื้น (8 คาํตอบ) การปรบัตวักบัการพบผูค้นท่ีหลากหลาย (4 คาํตอบ) และการส่ือสารเพ่ือสรา้ง
ความรว่มมือจากชาวบา้น (3 คาํตอบ)   

กิจกรรมสรา้งความสมัพนัธ ์ผูเ้ขา้รว่มอบรมส่วนมากไดเ้รียนรู ้การวางแผน (9 คาํตอบ) 
การตัง้ใจฟังผูอ่ื้น (3 คาํตอบ) การใชส้มาธิในการทาํกิจกรรม (2 คาํตอบ) และการเขา้ใจผูอ่ื้น (1 
คาํตอบ) โดยผูเ้ขา้ร่วมอบรมส่วนมากรูส้ึกต่ืนเตน้ในการทาํกิจกรรม (10 คาํตอบ) และรูส้ึกอยาก
ชนะการแขง่ขนั (5 คาํตอบ) ผูเ้ขา้รว่มอบรมคดิวา่สามารถนาํสิ่งท่ีไดจ้ากการอบรมไปประยกุตใ์ชใ้น 
2 ประเด็น ไดแ้ก่ การใหค้วามรว่มมือ และความสามคัคีในการทาํงานของสมาชิกกลุ่มจะทาํใหง้าน
ของกลุม่ประสบความสาํเรจ็ (9 คาํตอบ) และการวางแผนในการทาํงาน (7 คาํตอบ) 

กิจกรรมสรา้งการรบัรูค้ณุค่าในงาน ผูเ้ขา้รว่มอบรมส่วนมากไดเ้รียนรู ้ความสาํคญัของ
งานอาสาพฒันาชมุชน (11 คาํตอบ) และรูป้ระเภทของปัญหาในชุมชน (4 คาํตอบ) โดยผูเ้ขา้รว่ม
อบรมส่วนมากรูส้ึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานอาสาพฒันาชมุชน (10 คาํตอบ) มีความสุข (4 คาํตอบ) 
ดีใจ และสบายใจ (อย่างละ 1 คาํตอบ) ผูเ้ขา้รว่มอบรมคิดว่าสามารถนาํสิ่งท่ีไดจ้ากการอบรมไป
ประยกุตใ์ชใ้น 3 ประเด็น ไดแ้ก่ งานอาสาพฒันาชมุชนมีบทบาทสาํคญัในการช่วยเหลือชาวบา้น 
จึงต้องตั้งใจทํางานให้ดี ท่ีสุด (8  คําตอบ) งานอาสาพัฒนาชุมชนมีบทบาทสําคัญในการ
ประสานงานระหว่างชาวบา้นกบัหน่วยงานราชการ เพ่ือสรา้งเครือข่ายในการทาํงาน (6 คาํตอบ)
และการสาํรวจปัญหาของชมุชน เชน่ ปัญหาสิ่งแวดลอ้ม และแนวทางในการแกไ้ข (1 คาํตอบ) 

กิจกรรมสรา้งความมุ่งมั่นตัง้ใจ ผูเ้ขา้รว่มอบรมไดเ้รียนรู ้การตัง้เป้าหมายในการทาํงาน 
การสรา้งกาํลังใจในการทาํงานเม่ือพบปัญหาและอุปสรรค จุดเด่นท่ีสาํคัญในแต่ละพืน้ท่ี เช่น 
สถานท่ีท่องเท่ียวท่ีสาํคญั อาหาร สินคา้ขึน้ช่ือของแต่ละอาํเภอ (อย่างละ 4 คาํตอบ) ไดค้วามรู้



  147 

เก่ียวกับงานพัฒนาชุมชนมากขึน้ และ การเขา้ใจความแตกต่างระหว่างบุคคลจุดเด่น และจุด
พฒันาของทัง้ตนเองและผูอ่ื้น (อยา่งละ 3 คาํตอบ) โดยผูเ้ขา้รว่มอบรมสว่นมากรูส้กึมีความสขุท่ีได้
ชว่ยทาํงานอาสาพฒันาชมุชน รวมทัง้มีความหวงัว่าทอ้งถ่ินของตนเองจะพฒันามากขึน้ (อย่างละ
8 คาํตอบ) ผูเ้ขา้รว่มอบรมคิดว่าสามารถนาํสิ่งท่ีไดจ้ากการอบรมไปประยกุตใ์ชใ้น  ประเด็น ไดแ้ก
การวางแผนเพ่ือแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึน้ในการทาํงานนัน้ การเขา้ใจในความแตกต่าง
ระหวา่งบคุคล ทกุคนตอ้งพฒันาตนเอง และเกิดความคิดว่าการตัง้ใจทาํงานอาสาพฒันาชมุชนจะ
ชว่ยใหช้มุชนมีความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ (อยา่งละ 4 คาํตอบ) การส่ือสารและใหข้อ้มลูเพ่ือใหช้าวบา้นให้
ความสาํคัญและร่วมมือ และเห็นแนวทางในการต่อยอดพัฒนาท้องถ่ินให้ดีขึน้  (อย่างละ 2 
คาํตอบ) 

จากแบบบันทึกการเรียนรูห้ลังการจัดการเรียนรู้ สามารถสรุปไดว้่า กิจกรรมหลักทัง้ 4 
กิจกรรม ช่วยให้ผู้เข้าร่วมอบรมได้รบัความรู ้และเห็นแนวทางการนาํความรูจ้ากการเข้าร่วม
ฝึกอบรมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนไปใชใ้นการ
ทาํงาน 



 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจยัเรื่องปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนเป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบพหุวิธี (Multi-
methods) ดาํเนินการวิจยั 2 ระยะเพ่ือตอบคาํถามการวิจยัท่ีว่า “ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของอาสาพัฒนาชุมชนมีปัจจัยเชิงสาเหตุใดบา้งและความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พัฒนาชุมชนสามารถพัฒนาไดอ้ย่างไร”  โดยมีความมุ่งหมายของการวิจยัระยะท่ี 1 ไดแ้ก่ เพ่ือ
พฒันาและตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน การวิจัยระยะท่ี 2 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรม
เสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  

การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ รวมทั้งศึกษา
รูปแบบและขนาดอิทธิพลของตวัแปรท่ีส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชุมชน โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง กลุ่มตัวอย่างเป็นอาสาพัฒนาชุมชนท่ี
ปฏิบตัิงานในพืน้ท่ีจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 362 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เม่ือ
วิเคราะหผ์ลการวิจยัในระยะท่ี 1 จะไดข้อ้มลูตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของอาสาพฒันาชุมชนเพ่ือนาํไปใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  

การวิจัยระยะท่ี  2 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  รูปแบบการวิจัยกึ่ งทดลอง (Quasi-
experiment) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของ
อาสาพัฒ นาชุมชน โดยใช้การวิ เคราะห์การวิ เคราะห์ความแปรปรวนร่วม ( Analysis of 
Covariance; ANCOVA) และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวัดซํา้ (Two-
way repeated measures ANOVA) กลุ่มตัวอย่างเป็นอาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิติงานในพื ้นท่ี
จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 32 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง (ไดเ้ขา้ร่วมอบรม) และกลุ่มควบคมุ (ไม่ได้
เขา้รว่มอบรม) กลุ่มละ 16 คน ทัง้นีผู้เ้ขา้รว่มการวิจยัในระยะท่ี 2 ตอ้งเคยเขา้รว่มการวิจยัในระยะ
ท่ี 1 การเก็บรวบรวมขอ้มลูใชแ้บบสอบถาม และวิเคราะหข์อ้มลูเพ่ือเปรียบเทียบความมุง่มั่ นทุม่เท
ในการทาํงานของกลุ่มท่ีไดเ้ขา้รว่มอบรมกบักลุม่ท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มอบรม โดยวดัซํา้ตามระยะเวลาการ
ทดลองคือ ก่อนเขา้รว่มอบรม หลงัเขา้รว่มอบรม และตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือน 
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สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัตามระยะของการวิจยั ดงันี ้
สรุปผลการวิจัยระยะที ่1  
การวิจยัระยะท่ี 1 กลุ่มตวัอย่างคืออาสาพัฒนาชุมชนในพืน้ท่ีจงัหวัดปทุมธานี จาํนวน 

362 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้การสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม วิเคราะหข์อ้มูลโดยเทคนิคการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
ผลการวิจยัพบว่า โมเดลเชิงสาเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน มี

ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2 = 476.41, df = 195, p < .001, χ2/df = 2.44, 
RMSEA = .063, SRMR = .034, GFI = .90, AGFI =.85, CFI = .99, NFI = .98) โดยปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่ นทุ่มเทในการทํางานของอาสาพัฒนาชุมชน ได้แก่ งานท่ีมี
ความหมาย (B=.20; p<.01) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (B = .61; p<.01) และไดร้บัอิทธิพล
ทางออ้มจากบรรยากาศในการทาํงานผ่านคณุภาพชีวิตในการทาํงาน (B=.51; p<.01) คณุภาพ
ชีวิตในการทาํงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศในการทํางาน (B=.83; p<.01) ทั้งนี ้
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 สามารถสรุปไดด้งัตาราง 42 

ตาราง 42 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัระยะท่ี 1 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

สมมตฐิานท่ี1 โมเดลเชิงสาเหตคุวามมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชนมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์   

ยอมรบั 

สมมตฐิานท่ี 2 ความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน  
ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากงานท่ีมีความหมาย การไดร้บัการยอมรบั ความอิสระ
ของงาน บรรยากาศในการทาํงาน การสนบัสนนุทางสงัคม และคณุภาพชีวิตใน
การทาํงาน และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากบรรยากาศในการทาํงาน และการ
สนบัสนนุทางสงัคม โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน   

ยอมรบับางสว่น 

2.1 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ไดร้บัอิทธิพลทางตรง
จากงานท่ีมีความหมาย 

ยอมรบั 

2.2 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ไดร้บัอิทธิพลทางตรง
จากการไดร้บัการยอมรบั 

ปฏิเสธ 
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ตาราง 42 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

2.3 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากความอิสระของงาน 

ปฏิเสธ 

2.4 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากบรรยากาศในการทาํงาน 

ปฏิเสธ 

2.5 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากการสนบัสนนุทางสงัคม 

ปฏิเสธ 

2.6 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรบั 

2.7 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพล
ทางออ้มจากบรรยากาศในการทาํงาน โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

ยอมรบั 

2.8 ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพล
ทางออ้มจากการสนบัสนนุทางสงัคม โดยผา่นคณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

ปฏิเสธ 

สมมตฐิานท่ี 3 คณุภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
บรรยากาศในการทาํงานและการสนบัสนนุทางสงัคม 

ยอมรบับางสว่น 

3.1คณุภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศในการ
ทาํงาน 

ยอมรบั 

3.2 คณุภาพชีวิตในการทาํงานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากการสนบัสนนุทาง
สงัคม 

ปฏิเสธ 

 

สรุปผลการวิจัยระยะที ่2 
การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการพัฒนาและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน (Passion- PERMA Program) หลักสูตร 2 วัน 
รวมเวลาทัง้สิน้ 13 ชั่วโมง รายละเอียดกิจกรรมประกอบดว้ย 4 กิจกรรมหลกั ไดแ้ก่ กิจกรรมท่ี 1 
การปฐมนิเทศและละลายพฤติกรรม กิจกรรมท่ี 2 กิจกรรมสรา้งความสัมพันธ์ กิจกรรมท่ี 3 
กิจกรรมสรา้งการรบัรูค้ณุคา่ในงาน และกิจกรรมท่ี 4 กิจกรรมสรา้งความมุ่งมั่นตัง้ใจในการทาํงาน 
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กลุ่มตวัอย่างคือ อาสาพฒันาชุมชนท่ีปฏิติงานในพืน้ท่ีจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 32 คน แบ่งเป็น
กลุ่มทดลองซึ่งไดเ้ข้าร่วมอบรมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชน และกลุ่มควบคมุซึ่งไม่ไดเ้ขา้รว่มอบรมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน กลุ่มละ 16 คน เก็บรวบรวมขอ้มูล 3 ครัง้ ไดแ้ก่ ก่อนเขา้รว่มอบรม 
หลังเข้าร่วมอบรม และติดตามผลหลังการฝึกอบรม 1 เดือน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม วิเคราะหข์อ้มูลโดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปรสองทางแบบวดัซํา้ 
(Two-way MANOVA with repeated measured) ผลการวิจัยพบว่าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีได้เข้า
รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน จะมีความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงานสงูกว่าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนท่ีระยะหลังเขา้ร่วมอบรม (F = 7.913; p<.01)  และอาสา
พัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ข้าร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนา
ชมุชน จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงกว่าท่ีระยะติดตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 เดือนสูง
กว่าระยะหลงัเขา้รว่มอบรม(F = 16.361; p<.01)  แต่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรม
เสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะไม่มีการเปล่ียนแปลง ทัง้นีผ้ล
การทดสอบสมมตฐิานการวิจยัระยะท่ี 2 สามารถสรุปไดด้งัตาราง 43 ดงันี ้ 

ตาราง 43 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัระยะท่ี 2 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิานท่ี 1 อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะมีความ
มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานสงูกวา่อาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่ม
โปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชนท่ีระยะหลงัเขา้รว่มอบรม 

ยอมรบั 

สมมตฐิานท่ี 2 อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะมีความ
มุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานสงูกวา่ท่ีระยะตดิตามผลหลงัการฝึกอบรม 1 
เดือนสงูกวา่ระยะหลงัเขา้รว่มอบรม ในขณะท่ีอาสาพฒันาชมุชนท่ี
ไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของ
อาสาพฒันาชมุชน จะไมมี่การเปล่ียนแปลง 

ยอมรบั 
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อภปิรายผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยัตามระยะของการวิจยั ดงันี ้
การวิจัยระยะที ่1 
จากผลการวิจยัในระยะท่ี 1 ผูว้ิจยัอภิปรายผล โดยมีประเด็นท่ีน่าสนใจ สามารถนาํมา

อภิปรายผลในภาพรวมคือ รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของ
อาสาพัฒนาชุมชนท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึน้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับกรอบ
แนวคดิเชิงทฤษฎีความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานของพนกังานของ Zigarmi et al. (2011) แสดงให้
เห็นว่ารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตสุามารถอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนได ้และเม่ือพิจารณาอิทธิพลของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิต ิพบประเดน็ท่ีนา่สนใจ ดงันี ้

ประเด็นแรก บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .83 ทัง้นีห้ากอาสาพัฒนา
ชุมชนมีการรบัรูบ้รรยากาศในการทาํงานพัฒนาชุมชน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นและการตดัสินใจในงานพฒันาชมุชนของตน มีสมัพนัธภาพท่ีดีและไดร้บัความรว่มมือจาก
อาสาพฒันาชมุชน รบัรูห้นา้ท่ี ความรบัผิดชอบ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและมาตรฐานในการทาํงาน 
ไดร้บัการส่งเสริม สนบัสนนุเม่ือทาํงานไดดี้ เกิดขวัญกาํลงัใจในการทาํงานจะส่งผลใหเ้กิดการรบัรู ้
คณุภาพชีวิตในการทาํงานพฒันาชมุชน คือการมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี มีโอกาสพฒันา
ตนเอง และรูส้ึกถึงคณุคา่ของงานอาสาพฒันาชมุชนว่าเป็นงานท่ีมีประโยชนต์อ่สงัคมทกุระดบั ซึ่ง
สอดคล้องกับ Dereke and Rezaei (2020); นํ้าผึ ้ง ค ํานวณศิลป์  and ธนาวุฒิ  ประกอบผล 
(2560); หยนุเฮา เฮ and ชิณโสณ ์วิสิฐนิธิกิจา (2561) 

ประเด็นท่ีสอง งานท่ีมีความหมายมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .20 ทัง้นีห้ากอาสาพัฒนา
ชุมชนมีการรบัรูค้วามหมายและรูส้ึกทางบวกต่อการทาํงานพัฒนาชุมชน รบัรูว้่างานมีคุณค่า มี
ความสาํคญั เม่ือจนไดม้าปฏิบตัิหนา้ท่ีอาสาพฒันาชุมชนแลว้รูส้ึกเจริญเติบโตทางความคิด รบัรู ้
ถึงความหมายและคุณค่าในตนเองท่ีไดท้าํงานท่ีสาํคญัและมีคุณค่าต่อส่วนรวม (Steger et al., 
2012) จะส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานคือ รบัผิดชอบต่อเป้าหมายของการทาํงาน
พฒันาชุมชน พยายามทุ่มเทตัง้ใจทาํงาน ไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งและ
ภาคภูมิใจในงานพฒันาชุมชน ซึ่งสอดคลอ้งกับ Wiroko (2021); Zigarmi et al. (2011); ตรีทิพย ์
ขนัตี and วาสิตา บญุสาธร (2562); ประวีณา คาไซ and วิสิตา บญุสาทร (2561) 
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ประเด็นท่ีสาม คณุภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติท่ี .01 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .61 ทั้งนีห้ากอาสา
พฒันาชุมชนมีการรบัรูคุ้ณภาพชีวิตในการทาํงานจะมีความรูส้ึกท่ีดีต่อการทาํงานพัฒนาชุมชน 
เช่น โอกาสไดร้บัการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรูค้วามสามารถของตนเองจะนาํไปสู่ความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการทาํงาน (Luo et al., 2014) มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีทุ่มเทและตัง้ใจเพ่ือผลสาํเร็จของ
งานแม้จะมากกว่าได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับ  (Ruhana, Astuti, Utami, & Afrianti, 2019; 
กลุธิดา กรมเวช, 2558; นิภาพร นิกรศริ ิและ ดาวิษา ศรีธญัรตัน,์ 2558) 

ประเด็นท่ีส่ี บรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงานผ่านคุณภาพชีวิตในการทาํงานอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ี .01 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากับ .51 สอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของพนักงาน 
(Zigarmi et al., 2011) ซึ่งอธิบายว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานเกิดจากการท่ีพนักงาน
ประเมินตอ่สิ่งท่ีเกิดขึน้ในการทาํงานในทางบวก ทัง้นีห้ากอาสาพฒันาชมุชนมีการประเมินว่างาน
พฒันาชมุชนมีค่าตอบแทน เบีย้ประชมุท่ีเหมาะสม มีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองจากการทาํงาน และ
เป็นงานท่ีมีคณุคา่ตอ่คนในชมุชนส่วนรวม จะส่งผลใหเ้กิดการรบัรูว้่างานพฒันาชมุชนมีคณุภาพ
ชีวิตในการทาํงานท่ีเหมาะสม และนาํไปสูค่วามมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานตอ่ไป 

สาํหรบัตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบั 
ความอิสระของงาน และการสนับสนุนทางสังคม อาจเน่ืองมาจากบริบทของกลุ่มตวัอย่างจาก
กรอบแนวคดิเชิงทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ิจยันาํมาพฒันาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนจะเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมาจากพนกังาน
บรษิัทเอกชน (Peyton & Zigarmi, 2021; ตรีทิพย ์ขนัตี และ วาสิตา บญุสาธร, 2562; ประวีณา คา
ไซ และ วิสิตา บญุสาทร, 2561) ซึ่งมีความแตกตา่งจากบรบิทของอาสาพฒันาชมุชน 

 
การวิจัยระยะที ่2 
จากผลการวิจยัระยะท่ี 2 ผูว้ิจยัอภิปรายเหตผุลท่ีอาสาพฒันาชุมชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรม

เสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานสูงขึน้ ผู้วิจัยขอ
อภิปรายประเดน็ท่ีสาํคญั ดงันี ้

ประเด็นท่ี 1 อาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน จะมีความมุ่งมั่นทุม่เทในการทาํงานสงูกว่าอาสาพฒันาชมุชนท่ี
ไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีระยะหลงั
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เข้าร่วมอบรม ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานอาจเน่ืองมาจากเหตุผล คือ กิจกรรมใน
โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน มาจากผลการวิจัย
ระยะท่ี 1 ท่ีพบว่าคณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
มุง่มั่นทมุเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ผูว้ิจยัจึงพฒันาโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีส่งผลให้
อาสาพฒันาชุมชนเกิดคณุภาพชีวิตในการทาํงาน ผลการวิจยัจึงมีความเจาะจงต่อกลุ่มตวัอย่าง 
อีกทั้งในการพัฒนากิจกรรมผู้วิจัยนาํหลักจิตวิทยาทางบวกคือ แนวคิดของ PERMA (PERMA 
Model) (Seligman, 2011) ซึ่งงานวิจัยสนับสนุนว่าองค์ประกอบทั้ง 5 ของ PERMA Model 
สามารถเช่ือมโยงกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานอาสาพัฒนาชุมชน โดยกิจกรรมหลักท่ี 1 การ
ปฐมนิเทศและละลายพฤติกรรม โดยพัฒนากิจกรรมมาจากแนวคิด อารมณ์ทางบวก และ
สมัพนัธภาพ มีวตัถุประสงคเ์พ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเตรียมความพรอ้มทัง้รา่งกายและจิตใจในการ
เขา้รว่มกิจกรรม สรา้งสมัพนัธภาพ และเกิดแรงจงูใจในการเขา้รว่มกิจกรรม เม่ือผูเ้ขา้รว่มอบรมได้
ทาํความรูจ้กัและสรา้งความคุน้เคยกบัผู้เขา้รว่มอบรมซึ่งเป็นอาสาพฒันาชมุชนดว้ยกนั รวมทัง้ได้
ส่ือสารกนัมากขึน้ จึงนาํไปสู่คณุภาพชีวิตดา้นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพท่ีดีกับ
เพ่ือนร่วมงานอาสาพัฒนาชุมชน สอดคลอ้งกับ Diener et al. (2020); Gurdogan and Uslusoy 
(2019) และ (Prithivi & Thilagaraj, 2022) ในขณะท่ีกิจกรรมหลกัท่ี 2 สรา้งความสมัพนัธ ์พฒันา
มาจากแนวคิดสมัพนัธภาพ มีวตัถปุระสงคเ์พ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเกิดการมีส่วนรว่มในการทาํงาน 
มีทกัษะในการวางแผนและการแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน ซึ่งตอ้งอาศยัทกัษะการประสานงานกบั
ผูอ่ื้น และมีการกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบใหก้บัผูเ้ขา้รว่มอบรมทกุคนสง่ผลใหเ้กิด
ความรูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน สอดคลอ้งกบั (Avci, 2017)กิจกรรมหลกั
ท่ี 3 สรา้งการรบัรูค้ณุคา่ในงาน พฒันาจากแนวคิดการรบัรูค้วามหมาย มีวตัถปุระสงคใ์หผู้เ้ขา้รว่ม
อบรมเกิดการรับรูคุ้ณค่าของการทาํงานอาสาพัฒนาชุมชน โดยลักษณะของกิจกรรมจะให้
ผูเ้ขา้รว่มอบรมบอกถึงความสาํคญัของงานอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งจะใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมตระหนกั
ถึงความสาํคญัของงานอาสาพฒันาชมุชนท่ีมีบทบาทสาํคญัในการพฒันาชมุชนใหเ้จรญิกา้วหนา้ 
นาํไปสู่คุณภาพชีวิตดา้นจิตใจ สอดคลอ้งกับ Arif and Ilyas (2013) และกิจกรรมหลักท่ี 4 สรา้ง
ความมุ่งมั่นตัง้ใจ พัฒนาจากแนวคิดความผูกพนัและการประสบความสาํเร็จ มีวตัถุประสงคใ์ห้
ผูเ้ขา้รว่มอบรมเกิดการตัง้เปา้หมายและยอมรบัเป้าหมายของการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน โดย
ลกัษณะของกิจกรรมจะประกอบดว้ย การใหบ้รรยายใหค้วามรูเ้ก่ียวกับเก่ียวกบังานอาสาพฒันา
ชุมชน ทาํให้ไดเ้รียนรูส้ิ่งใหม่ การตัง้เป้าหมายในการทาํงาน การวิเคราะหจ์ุดเด่นและจุดท่ีตอ้ง
พัฒนาของตนเองเพ่ือให้ไปสู่เป้าหมาย และกิจกรรมท่ีต้องใช้ความพยายามในการเอาชนะ
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อุปสรรคในการทาํงาน โดยตอ้งนาํความรูค้วามสามารถทัง้ท่ีตนมีและไดร้บัการพัฒนาจากการ
ทํางานมาใช้ในการทํากิจกรรม นําไปสู่คุณภาพชีวิตด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
สอดคลอ้งกบั Beh and Idris (2006); Kanten and Sadullah (2012) 

ผู้วิจัยจึงสรุปความเช่ือมโยงระหว่างกิจกรรม แนวคิดในการพัฒนากิจกรรม ตัวแปร
คั่นกลาง และตวัแปรตาม รายละเอียด ดงัตาราง 44  

ตาราง 44 ความเช่ือมโยงระหว่างกิจกรรม แนวคิดในการพฒันากิจกรรม ตวัแปรคั่นกลาง และตวั
แปรตาม  

กิจกรรม 
แนวคดิในการพัฒนา

กิจกรรม (PERMA Model) 
ตัวแปรส่งผ่าน 

(คุณภาพชีวติในการท างาน) 
ตัวแปรตาม 

 
การปฐมนเิทศ 
และละลายพฤติกรรม 

อารมณท์างบวก / สมัพนัธภาพ 
ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 

ความมุง่มั่นทุม่เท
ในการทาํงาน 

สรา้งความสมัพนัธ ์ สมัพนัธภาพ 

สรา้งความมุง่มั่นตัง้ใจ 
ความผกูพนั 

การพฒันาความรูค้วามสามารถ 
การประสบความสาํเรจ็ 

สรา้งการรบัรูค้ณุคา่ในงาน การรบัรูค้วามหมาย จิตใจ 

 
สมมติฐานท่ี 2 อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทาํงานของอาสาพฒันาชุมชน จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงกว่าท่ีระยะติดตามผล
หลงัการฝึกอบรม 1 เดือนสูงกว่าระยะหลงัเขา้รว่มอบรม ในขณะท่ีอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้
ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน จะไม่มีการ
เปล่ียนแปลง ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 2 ทัง้นีอ้าจเป็นผลมาจาก อาสาพฒันาชมุชนท่ี
เขา้รว่มอบรม เม่ือจบหลกัสตูรการอบรม 2 วนั จาํนวน 13 ชั่วโมงแลว้ จะไดร้บัการมอบหมายงาน 
คือ ใบงาน โดยใหเ้ขียนอธิบายถึงคณุลกัษณะท่ีเป็นจดุแข็งและจดุท่ีควรพฒันาของตนเอง การทาํ
ความเขา้ใจจดุเดน่และจดุท่ีควรพฒันาของชมุชน รวมทัง้การบรรยายถึงความสาํคญัของงานอาสา
พฒันาชมุชน หลงัจากนัน้อาสาพฒันาชมุชนกลบัไปทาํงานในชมุชนหรือพืน้ท่ีของตนเอง และเม่ือ
ระยะเวลาผ่านไป 1 เดือน จึงแบบสอบถามความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน จึงส่งผลใหค้่าเฉล่ีย
คะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสงูกว่าระยะหลงัอบรม สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการเรียนรูข้อง
ผูใ้หญ่ (Adult Learning Theory) ตามแนวคิดของ Knowles (1980) กล่าวคือ อาสาพฒันาชมุชน
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มีการนําประสบการณ์ท่ีได้รบัจากการทาํงานอาสาพัฒนาชุมชนในพื ้นท่ีมาร่วมแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนประสบการณ์และมุ่งเน้นการนาํประสบการณ์จริงมาใชใ้นการอธิบายขอ้ดีของการ
ทาํงานอาสาพฒันาชมุชน จงึสง่ผลใหค้วามมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานสงูขึน้  

ข้อจ ากัดของการวิจัย 
ผูว้ิจยัขออธิบายขอ้จาํกดัของการวิจยัตามระยะของการวิจยั ดงันี ้
ข้อจ ากัดของการวิจัยระยะที ่1 
1. ขอบเขตพื ้นท่ีศึกษาคือจังหวัดปทุมธานี ซึ่งเป็นจังหวัดปริมณฑลจังหวัดหนึ่ง มี

ลักษณะของพืน้ท่ีของจังหวัดปทุมธานีท่ีมีลักษณะความเป็นเมืองและความเป็นชนบท มีการ
ประกอบอาชีพของคนในพื ้นท่ี ท่ีมีความหลากหลาย ทั้งภาคเกษตรกรรม ภาคอุตสาหกรรม 
หน่วยงานของรฐับาลและเอกชน ดงันัน้จึงมีขอ้จาํกัดในการนาํไปใชอ้ธิบายจงัหวดัปริมณฑลอ่ืน 
ไดแ้ก่ นครปฐม นนทบรุี สมทุรปราการ และสมทุรสาคร รวมทัง้จงัหวดัท่ีภมูิภาคท่ีแตกตา่งกนั ซึ่งมี
ความแตกตา่งกนัในดา้นภมูิศาสตร ์วฒันธรรม และลกัษณะของประชากร  

2. เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม แม้ผูว้ิจัยจะมีการพัฒนา
คณุภาพของเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ความตรงเชิงเนือ้หา ความเช่ือถือมั่น (คา่ความเช่ือมั่น
ระหว่าง .917 ถึง .962) อาํนาจจาํแนก (ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวม ระหว่าง .548 ถึง .803) แตเ่ม่ือนาํแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอ้มลูในพืน้ท่ี อาจจะ
เกิดขอ้จาํกัดของกลุ่มตัวอย่างท่ีไดร้บัการสุ่มอาจมีขอ้จาํกัดในการใชภ้าษา การอ่านขอ้คาํถาม 
แรงจงูใจในการตอบแบบสอบถาม ส่งผลต่อความครบถว้นสมบูรณข์องแบบสอบถามท่ีไดร้บั อีก
ทั้งการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามซึ่งให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบดว้ยตนเอง (Self-
report) อาจเกิดอคติในการตอบเขา้งขา้งตนเอง ซึ่งเป็นขอ้จาํกัดจากการท่ีใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือเพียงชนิดเดียวในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้ตรียมการถึงขอ้จาํกดันี ้และมีการ
คดัเลือกแบบสอบถามท่ีครบถว้นสมบณูม์าวิเคราะหข์อ้มลู 

3. ระดบัของกลุ่มตวัอย่างคืออาสาพฒันาชุมชนเท่านัน้ ผลการศึกษาท่ีไดจ้ึงขึน้กับการ
รบัรูข้องอาสาพัฒนาชมุชน ซึ่งอาจมีความแตกต่างจากการรบัรูข้องผูน้าํอาสาพฒันาชุมชน หรือ
นกัพฒันาชมุชนระดบัอาํเภอ จงึตอ้งระมดัระวงัในการนาํผลการวิจยัไปใช ้
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ข้อจ ากัดของการวิจัยระยะที ่2 
1. เน่ืองจากสถานการณแ์พรร่ะบาดของไวรสัโคโรนา่ 2019 (Covid-19) จงึไม่สามารถลง

พืน้ท่ีหรือเข้าไปในชุมชนเพ่ือติดตามผลการทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชนในพืน้ท่ีจริงได ้การ
ติดตามผลจึงใชเ้พียงแบบสอบถามและการทาํใบงานเพ่ือประเมินความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงาน
ของอาสาพฒันาชมุชน 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัต ิ
1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน งานท่ีมีความหมาย และ

บรรยากาศในการทาํงาน สง่ผลตอ่ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน ผูว้ิจยัขอ
เสนอขอ้เสนอแนะใหก้บัหนว่ยงานท่ีเก่ียวขอ้ง คือ กรมพฒันาชมุชน นาํขอ้คน้พบดงักล่าวไปใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการกาํหนดนโยบายเพ่ือเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
โดยมีรายละเอียดขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1.1 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าคณุภาพชีวิตในการทาํงานส่งผลตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การทาํงานของอาสาพัฒนาชุมชน หมายความว่าหากอาสาพัฒนาชุมชนมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานเพิ่มขึน้จะสง่ผลใหมี้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานเพิ่มขึน้ ผูว้ิจยัจึงแนวทางในการพฒันา
คณุภาพชีวิตในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนคือ กรมพฒันาชุมชนควรกาํหนดนโยบาย โดย
การจา่ยคา่ตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม อีกทัง้อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน ไดแ้ก่ การ
สนบัสนนุอปุกรณใ์นการทาํงานท่ีมีความเพียงพอ อยูใ่นสภาพท่ีพรอ้มใชง้าน รวมทัง้การดแูลความ
ปลอดภัยเม่ือตอ้งทาํงานลงพืน้ท่ี นอกจากนีค้วรส่งเสริมใหอ้าสาพัฒนาชุมชนไดมี้โอกาสพฒันา
ความรู ้ทกัษะ ความสามารถในการทาํงาน การไดเ้รียนรูส้ิ่งใหมท่ี่ตนสนใจ รวมทัง้การสง่เสริมสรา้ง
ความรูส้ึกเห็นคณุคา่และความสาํคญัของงานอาสาพฒันาชุมชนว่าเป็นงานท่ีมีประโยชนต์่อผูอ่ื้น 
ชุมชน สงัคม และประเทศชาติ ส่งผลใหอ้าสาพฒันาชุมชนเกิดความรูส้ึกถึงคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน 

1.2 จากผลการวิจัยท่ีพบว่างานท่ีมีความหมายส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ทาํงาน หมายความว่าหากอาสาพฒันาชุมชนมีการรบัรูง้านท่ีมีความหมายเพิ่มขึน้จะส่งผลใหมี้
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานสูงขึน้ ผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางคือ กรมพฒันาชมุชนหรือหน่วยงาน
พฒันาชมุชนประจาํจงัหวดั พฒันาการชมุชนประจาํอาํเภอ หรือผูน้าํอาสาพฒันาชมุชนส่งเสริมให้
อาสาพัฒนาชุมชนเกิดความรูส้ึกว่างานอาสาพัฒนาชุมชนเป็นงานท่ีมีความหมาย โดย ใชก้าร
ส่ือสารทัง้ในรูปแบบวาจา การจดัทาํส่ือท่ีมีเนือ้หาแสดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการท่ีมีอาสา
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พัฒนาชุมชนว่าเป็นบุคคลท่ีช่วยใหก้ารทาํงานของกรมพัฒนาชุมชนบรรลุเป้าหมาย เน่ืองจาก
อาสาพัฒนาชุมชนคือบุคคลเขา้ใจบริบทของชุมชนและเป็นบุคคลสาํคญัท่ีช่วยให้งานดา้นการ
พัฒนาชุมชนประสบความสาํเร็จ เป็นงานท่ีทาํประโยชนเ์พ่ือชุมชนรวมทัง้คนในชุมชนใหมี้ ชีวิต
ความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ 

1.3 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าบรรยากาศในการทาํงานส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุมเทใน
การทาํงาน หมายความว่าหากอาสาพัฒนาชุมชนมีการรบัรูบ้รรยากาศในการทาํงานเพิ่มขึน้จะ
สง่ผลใหมี้ความมุน่มั่นทุม่เทในการทาํงานสงูขึน้ ผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางคือ ผูน้าํอาสาพฒันาชมุชน
เสริมสรา้งบรรยากาศในการทาํงาน โดยให้อาสาพัฒนาชุมชนมีส่วนร่วมในการทาํงาน ได้แก่ 
ร่วมกันกาํหนดระเบียบในการทาํงาน เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทาํงานอย่างอิสระ 
เคารพความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั รวมทัง้มีการสรา้งแรงจงูใจในการทาํงานเม่ือสามารถปฏิบตัิงาน
ไดส้าํเรจ็  

2. จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ โปรแกรมเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พฒันาชมุชนมีประสิทธิผลในการเสรมิสรา้งใหอ้าสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมมีความมุง่มั่น
ทุ่มเทในการทํางานสูงขึน้ ผู้วิจัยจึงเสนอแนวทางคือ กรมพัฒนาชุมชนสามารถใช้โปรแกรม
เสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีพฒันาขึน้ไปเป็นชดุการเรียนรู้
สาํหรบับุคคลท่ีจะเขา้มาทาํหนา้ท่ีอาสาพัฒนาชุมชน โดยอาจจะถูกกาํหนดใหเ้ป็นหลกัสูตรการ
เรียนรูห้รือการอบรมท่ีกาํหนดให้อาสาพัฒนาชุมชมเข้าร่วม เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเองในการ
ทาํงาน การนาํรูปแบบโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสรา้งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานของอาสา
พัฒนาชุมชนไปใชห้ลักสูตรในการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ หรือพัฒนาบุคลากรท่ีทาํงานดา้นอาสา
พฒันาชมุชน  

 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ศกึษาเพิ่มเติมดว้ยการวิจยัเชิงคณุภาพ เช่น การสมัภาษณเ์ชิงลึก การสนทนากลุ่มกบั

อาสาพฒันาชมุชนหรือบุคลากรในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็นตน้เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทาํงานอาสาพัฒนาชุมชน และแนวทางในการพัฒนา
ความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันา  

2. ขยายขอบเขตพืน้ท่ีการวิจยัใหค้รอบคลมุภูมิภาคอ่ืนท่ีอาจมีความแตกตา่งกันในดา้น
ภมูิศาสตร ์วฒันธรรม และลกัษณะของประชากร เพ่ือใหผ้ลการวิจยัสามารถใชอ้ธิบายความมุ่งมั่น
ทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนในภมูิภาคอ่ืนได ้
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3. ออกแบบการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมเพิ่มเติมโดยใชใ้หผู้มี้ส่วนไดส้่วนเสีย 
(Stakeholder) จากการปฏิบตัิงานของอาสาพัฒนาชุมชน ไดแ้ก่ หน่วยงานพัฒนาชุมชนประจาํ
อาํเภอ หน่วยงานพัฒนาชุมชนประจาํจงัหวดั รวมทัง้คนในชุมชนหรือพืน้ท่ีต่าง ๆ เป็นผูป้ระเมิน 
รวมทัง้มีการลงพืน้ท่ีเพ่ือตดิตามผลการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 
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ภาคผนวก ข 
แสดงค่าอัตราส่วนความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา  

(Index of items objective congruence: IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 45 แสดงคา่อตัราสว่นความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

งานทีม่ีความหมาย 

1. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีสาํคญั 1 

2. อาสาพฒันาชมุชนเป็นผูท่ี้เขา้ใจสภาพชมุชนมากกวา่บคุคลอ่ืน 0.6 

3. 
งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นผูป้ระสานงานระหวา่งภาครฐักบัคนในชมุชนให้
ทาํงานรว่มกนัไดดี้ขึน้ 

1 

4. 
หากขาดอาสาพฒันาชมุชนจะทาํใหก้ารทาํงานรว่มกนัระหวา่งหนว่ยงาน
ภาครฐักบัชมุชนเป็นไปอยา่งลาํบาก 

1 

5.. ทกุชมุชนจาํเป็นจะตอ้งมีบคุคลท่ีทาํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชน 1 

6. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นทาํใหชี้วิตของฉนัมีความหมาย 1 

7.* งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหฉ้นัเตบิโตทางความคิด 0.4 

8. งานอาสาพฒันาชมุชนทาํใหฉ้นัรูส้กึวา่ตนเป็นบคุคลท่ีมีประโยชน ์ 1 

9. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหฉ้นัมองเห็นคณุคา่ในตนเอง 1 

10. 
จดุมุง่หมายท่ีสาํคญัของงานอาสาพฒันาชมุชนคือการท่ีฉันไดท้าํประโยชน์
ใหก้บัชมุชน 

1 

11. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหฉ้นัเขา้ใจผูอ่ื้นมากขึน้ 0.8 

12. งานอาสาพฒันาชมุชนท่ีฉนัทาํมีจดุมุง่หมายท่ียิ่งใหญ่ 0.6 

13. 
ฉนัรูว้า่งานอาสาพฒันาชมุชนสรา้งความแตกตา่งในทางบวกหรือดีขึน้
กวา่เดมิใหก้บัชมุชน 

0.6 

14. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหค้นในชมุชนมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ 1 

15. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยลดความเหล่ือมลํา้ทางสงัคม 0.8 

16. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหส้งัคมดีขึน้ 1 

17. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีชว่ยขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ 1 

การได้รับการยอมรับ 

1. เพ่ือนรว่มงานเช่ือในความสามารถของฉนั 1 

2. เพ่ือนรว่มงานเห็นคณุคา่ของฉนั 0.8 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

3. เพ่ือนรว่มงานมีความรูส้กึท่ีดีกบัฉนั 0.8 

4. เพ่ือนรว่มงานปฏิบตัิตอ่ฉนัอยา่งใหเ้กียรติ 1 

5. เพ่ือนรว่มงานพดูคยุกบัฉนัดว้ยความสภุาพ 1 

6. เพ่ือนรว่มงานมีความจรงิใจกบัฉนั 0.8 

7. เพ่ือนรว่มงานหวงัดีกบัฉัน 0.8 

8. เพ่ือนรว่มงานขอคาํแนะนาํเก่ียวกบัการทาํงานจากฉนั 1 

9. คนในชมุชนใหเ้กียรตฉินั 1 

10. คนในชมุชนใหก้ารยอมรบัฉัน 1 

11. คนในชมุชนเช่ือมั่นในความสามารถของฉนั 1 

12. คนในชมุชนมีความรูส้กึท่ีดีตอ่ฉนั 0.8 

13. คนในชมุชนใหค้วามรว่มมือกบัฉนั 0.8 

14. คนในชมุชนเห็นคณุคา่ของฉนั 0.8 

15. ฉนัรกัตนเอง 0.6 

16. ฉนัเป็นคนท่ีมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี 1 

17. ฉนัเป็นคนท่ีมีคณุคา่ 1 

18. ฉนัเป็นคนมีความสามารถ 0.8 

19. ฉนัสามารถชว่ยเหลือเพ่ือนรว่มงานได ้ 0.6 

20. ฉนัสามารถชว่ยเหลือสงัคมได ้ 0.8 

ความอิสระของงาน 

1. ฉนัมีอาํนาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานอาสาพฒันาชมุชนท่ีทาํ  0.8 

2. 
เม่ือตอ้งตดัสินใจในงานอาสาพฒันาชมุชน ฉนัสามารถตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง 

1 

3. ฉนัสามารถใชด้ลุยพินิจในการทาํงาน 1 
4. ฉนัสามารถคดิรเิริ่มในการทาํงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 0.8 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

5. 
งานอาสาพฒันาชมุชนสามารถกาํหนดระยะเวลาในการทาํงานไดด้ว้ย
ตนเอง 

0.6 

6.* งานอาสาพฒันาชมุชนก าหนดช่วงเวลาในการท างานไดด้ว้ยตนเอง 0.4 
7. งานอาสาพฒันาชมุชนสามารถกาํหนดเวลาพกัไดด้ว้ยตนเอง 0.6 
8. ฉนัสามารถจดัลาํดบัในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนไดด้ว้ยตนเอง 1 

9. ฉนักาํหนดเวลาท่ีใชใ้นการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนไดด้ว้ยตนเอง 0.8 

10. ฉนัสามารถวางแผนการลงพืน้ท่ีในชมุชนไดด้ว้ยตนเอง 1 

11. ฉนัสามารถปรบัเปล่ียนวิธีการทาํงานไดต้ามความเหมาะสม 1 

12. ฉนัสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง 1 

13. ฉนักาํหนดเปา้หมายในการทาํงานแตล่ะครัง้ไดด้ว้ยตนเอง 1 

14. ฉนัสามารถเลือกรูปแบบวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 0.8 

15. ฉนัสามารถประเมินการทาํงานของตนเองได ้ 0.6 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

1. 
คา่ตอบแทนท่ีฉนัไดร้บัจากการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีความเหมาะสม
กบัปรมิาณงานท่ีทาํ 

1 

2. วสัดอุปุกรณใ์นการทาํงานมีสภาพดี เหมาะสม ในการทาํงาน 1 

3. วสัดอุปุกรณใ์นการทาํงานมีจาํนวนท่ีเพียงพอสาํหรบัการทาํงาน 1 

4. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีความปลอดภยั ไมเ่ส่ียงอนัตราย 1 

5. 
สถานท่ีในการประชมุอาสาพฒันาชมุชน มีสภาพแวดลอ้ม เชน่ แสงสวา่ง 
อณุหภมูิ ระบบถ่ายเทอากาศ ถกูสขุอนามยั 

1 

6. การเป็นอาสาพฒันาชมุชนไมก่ระทบเวลาส่วนตวัของฉนั 0.8 

7. การเป็นอาสาพฒันาชมุชนไมก่ระทบอาชีพหลกัท่ีฉนัทาํอยู่ 0.8 

8. 
การมาทาํงานอาสาพฒันาชมุชนทาํใหฉ้นัมีโอกาสฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ความสามารถของตนเอง 

0.6 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

9. 
ฉนัมีโอกาสเขา้รว่มประชมุ สมัมนา อบรมเก่ียวกบังานเพ่ือพฒันาการ
ทาํงาน (ใหดี้ยิ่งขึน้) 

0.6 

10. งานอาสาพฒันาชมุชนเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถของฉัน 1 

11. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหฉ้นัพฒันาตนเองใหเ้ก่งขึน้ 1 

12. ฉนัไดเ้รียนรูท้กัษะการทาํงานใหม่ๆ จากการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 1 

13. ฉนัไดมี้โอกาสใชค้วามรูค้วามสามารถท่ีมีเพ่ือการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 1 

14. ฉนัไดร้บัประสบการณท่ี์ดีจากการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 0.8 

15. งานพฒันาชมุชนมีความสาํคญัและความหมายตอ่สงัคม 1 

16. ฉนัภมูิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ฉันทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 1 

17. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํประโยชนเ์พ่ือชมุชน สงัคม 1 

18. งานพฒันาชมุชนมีความสาํคญักบัชมุชนท่ีฉนัอาศยัอยู่ 1 

19. ฉนัภมูิใจท่ีไดช้ว่ยใหช้มุชนมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ 1 

20. งานพฒันาชมุชนมีความสาํคญัไมน่อ้ยกวา่งานอ่ืนๆ 0.8 

21. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํงานอาสาพฒันาชมุชน 1 

บรรยากาศในการท างาน 

1. 
ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน ฉนัสามารถแสดงความคดิเห็นในการ
ทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย 

1 

2. ฉนัมีสว่นรว่มในการตดัสินใจในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 1 

3. ฉนัมีสว่นรว่มในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 0.8 

4. 
เพ่ือนรว่มงานเปิดโอกาสใหฉ้ันแสดงความคิดเห็นในการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชน 

0.8 

5. เพ่ือนรว่มงานใหฉ้นัมีสว่นรว่มในการแกไ้ขปัญหา 1 

6. ฉนัรูส้กึอบอุน่และสบายใจในการทาํงานกบัเพ่ือนรว่มงาน 1 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

7. 
ฉนัรบัรูถ้ึงภาระหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบของตนในการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชน 

0.8 

8. งานอาสาพฒันาชมุชนกาํหนดกฎระเบียบท่ีเหมาะสม 0.6 

9. 
งานอาสาพฒันาชมุชนมีการระบหุนา้ท่ีความรบัผิดชอบในการทาํงานไว้
อยา่งชดัเจน 

1 

10. 
งานอาสาพฒันาชมุชนกาํหนดลกัษณะโครงสรา้งการบรหิารงานไวอ้ย่าง
ชดัเจน 

1 

11. 
ฉนัรูส้กึวา่การปฏิบตังิานอาสาพฒันาชมุชนเป็นไปอยา่งราบรื่น เน่ืองจากมี
การวางแผนขัน้ตอนการทาํงานท่ีดี 

1 

12. ฉนัรูว้า่การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนท่ีดีมีมาตรฐานอย่างไร 0.8 

13. 
หนว่ยงานการพฒันาชมุชนมีการแจง้ขา่วสารตา่ง ๆ ใหอ้าสาพฒันาชมุชน
รบัทราบอยา่งเปิดเผย 

0.8 

14. ฉนัรบัรูถ้ึงปัญหาตา่ง ๆท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 1 

15. 
ฉนัรูส้กึวา่หนว่ยงานการพฒันาชมุชนมีการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสมและ
เพียงพอ 

1 

16. อาสาพฒันาชมุชนจะไดร้บัผลตอบแทนตามผลการทาํงาน 1 

17. ฉนัไดร้บัคาํชมเชยจากผูน้าํอาสาพฒันาชมุชนเม่ือทาํงานไดดี้ 1 

18.* 
งานอาสาพฒันาชมุชนมีนโยบายการบริหารทีโ่ปร่งใส สามารถตรวจสอบ
ได ้

0.4 

19. งานอาสาพฒันาชมุชนมีการตัง้มาตรฐานในการทาํงานไวอ้ยา่งเหมาะสม 0.6 

20. 
ฉนัไดร้บัการสนบัสนนุใหใ้ชแ้นวคิดและวิธีการทาํงานใหม่ๆในการทาํงาน
อาสาพฒันาชมุชน 

1 

21. 
ฉนัมีแรงจงูใจท่ีจะทาํงานอาสาพฒันาชมุชนใหดี้ เพราะรบัรูว้า่หากทาํงาน
ไดดี้ จะไดร้บัการสนบัสนนุ 

0.8 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

การสนับสนุนทางสังคม 

1. ฉนัไดร้บักาํลงัใจจากเพ่ือนรว่มงาน 1 

2. เพ่ือนรว่มงานหว่งใยและใสใ่จความรูส้กึของฉนั 1 

3. เพ่ือนรว่มงานแสดงความเห็นใจเม่ือฉนัประสบปัญหาในการทาํงาน 1 

4. เพ่ือนรว่มงานแสดงออกถึงการยกย่องชมเชยฉนั ในการท่ีปฏิบตัหินา้ท่ี 0.8 

5. เพ่ือนรว่มงานคอยพดูคยุไตถ่ามสารทกุสขุดบิของฉนัเม่ือมีโอกาส 1 

6. เพ่ือนรว่มงานใหก้าํลงัใจเม่ือฉนัรูส้กึทอ้แท ้ 1 

7. เพ่ือนรว่มงานทาํใหฉ้นัรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน 1 

8. ฉนัไดร้บัขอ้มลูขา่วสารในการทาํงานจากเพ่ือนรว่มงาน 1 

9. 
ฉนัไดเ้รียนรูก้ารทาํงานจากเพ่ือนรว่มงานอยา่งเตม็ท่ี โดยไมปิ่ดเป็น
ความลบั 

1 

10. เพ่ือนรว่มงานคอยบอกขอ้ดีในการทาํงานของฉนั 1 

11. เพ่ือนรว่มงานบอกฉนัวา่ฉนัจะสามารถพฒันาการทาํงานใหดี้ขึน้ไดอ้ย่างไร 1 

12. เพ่ือนรว่มงานคอยกระตุน้เตือนฉนัเก่ียวกบัการทาํงาน 1 

13. เพ่ือนรว่มงานบอกฉนัอย่างตรงไปตรงมาเม่ือฉนัทาํงานผิดพลาด 1 

14. เพ่ือนรว่มงานจดัหาอปุกรณใ์นการทาํงานท่ีจาํเป็นในการทาํงานแก่ฉนั 1 

15. เพ่ือนรว่มงานใหอ้ปุกรณท่ี์ชว่ยใหก้ารทาํงานของฉนัสะดวกขึน้ 1 

16. เพ่ือนรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลือเม่ือฉนัรอ้งขอสิ่งของท่ีจาํเป็นในการทาํงาน 1 

17. เพ่ือนรว่มงานแบง่ปันอปุกรณก์ารทาํงานใหแ้ก่ฉนั 1 

18. ฉนัสามารถยืมอปุกรณบ์างอยา่งจากเพ่ือนรว่มงานได ้ 1 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

1. ฉนัตัง้ใจจะทาํงานพฒันาชมุชนใหน้านท่ีสดุเทา่ท่ีจะเป็นไปได ้ 1 

2. แมว้า่จะมีอาชีพหลกัอยูแ่ลว้ ฉนัก็ตัง้ใจเป็นอาสาพฒันาชมุชนตอ่ไป 1 

3. 
เม่ือครบวาระการทาํงาน (4 ปี)แลว้ ฉนัตัง้ใจวา่จะเป็นอาสาพฒันาชมุชน
ตอ่ไป 

0.8 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

4. 
เม่ือมีการเปิดรบัอาสาพฒันาชมุชนในวาระตอ่ไป ฉันตัง้ใจวา่จะสมคัรเขา้
รว่ม 

1 

5. หากยงัอยูใ่นวาระ (4 ปี) ฉนัจะไมล่าออกจากการเป็นอาสาพฒันาชมุชน 0.8 

6. ฉนัยอมรบัเปา้หมายของงานอาสาพฒันาชมุชน 0.8 

7. ฉนัทาํงานอาสาพฒันาชมุชนเพราะเช่ือวา่ชว่ยใหช้มุชนพฒันาตอ่ไป 0.8 

8.* ฉนัมีความรบัผดิชอบตอ่เปา้หมายของการท างานอาสาพฒันาชมุชน 0.4 

9. ฉนัใหก้ารสนบัสนนุการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนเม่ือมีโอกาส 0.6 

10. ฉนัเตม็ใจใหค้วามชว่ยเหลืองานของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน 0.8 

11. ฉนัใหค้วามสาํคญัและเขา้รว่มกิจกรรมของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน 1 

12. เม่ือไดร้บัมอบหมายงาน  ฉนัจะทาํงานนัน้จนสาํเรจ็ 1 

13. 
ฉนัทาํงานพฒันาชมุชน เชน่ การลงพืน้ท่ี การติดตอ่ประสานงานการแจง้
ขา่วสารใหช้าวบา้น อยา่งเต็มความสามารถ 

1 

14. 
ฉนัตรวจสอบการทาํงานอย่างรอบคอบ เพ่ือไมใ่หเ้กิดความผิดพลาดในการ
ทาํงาน 

1 

15. 
ฉนัพฒันาวิธีการใหม่ ๆ ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน เพ่ือใหท้าํงานไดดี้
ขึน้ 

1 

16. ฉนักระตือรือรน้ในการทาํงาน เพ่ือใหง้านเสรจ็ตามเวลาท่ีกาํหนด 1 

17. ฉนัเตม็ใจเสียสละเวลาสว่นตวัเม่ือมีงานจาํเป็นเรง่ดว่น 1 

18. ฉนัตัง้ใจทาํงานเพ่ือชมุชนอย่างเตม็ท่ี ไมย่อ่ทอ้ตอ่ปัญหาและอปุสรรค 0.8 

19. 
หากมีความจาํเป็นเรง่ดว่นและเพ่ือประโยชนข์องงาน ฉนัพรอ้มทาํงาน
มากกวา่ท่ีไดร้บัมอบหมาย 

1 

20. 
ฉนัพยายามทุม่เททาํงานแมจ้ะมากกวา่งานท่ีไดร้บัมอบหมายเพ่ือ
ประโยชนข์องชมุชน 

1 
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ตาราง 45 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม IOC 

21. 
ฉนัใชอ้งคค์วามรูห้ลากหลายหรือประสบการณใ์นการทาํงานท่ีตนเองมี 
เพ่ือแกไ้ขปัญหาและอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ 

0.8 

22. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชน 1 

23. การไดท้าํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชนคือสว่นหนึ่งของชีวิตฉัน 1 

24. 
ฉนัยินดีแลกเปล่ียนเรียนรูป้ระสบการณใ์นการเป็นอาสาสมคัรพฒันาชมุชน
ใหแ้ก่บคุคลอ่ืน 

1 

25. ฉนัแสดงตนวา่เป็นอาสาพฒันาชมุชนอย่างภาคภมูิใจ 1 

26. 
ฉนักลา้ท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่งานอาสาสมคัรพฒันาชมุชนมีความสาํคญัและ
จาํเป็นตอ่ประเทศชาติ 

1 

 

หมายเหต ุ; * หมายถึง ขอ้คาํถามท่ีตดัออกเน่ืองจากคา่อตัราสว่นความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Index 

of item objective congruence: IOC) ตํ่ากวา่เกณฑท่ี์กาํหนดคือ 0.5  แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้คาํถาม

ไมมี่ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
แสดงค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

และค่าอ านาจจ าแนก (Corrected Item-Total Correlation) ของข้อค าถาม 
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ตาราง 46 แสดงค่าความเช่ือมั่ น (Reliability) และค่าอํานาจจําแนก (Corrected Item-Total 
Correlation) ของขอ้คาํถาม 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
มาตรวัดงานทีม่ีความหมาย (Meaningful Work) = .882 
(ฉบบัจรงิตดัขอ้ 1 ออกเน่ืองจากมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมตํ่า
กวา่เกณฑท่ี์กาํหนดคือ 0.2 แสดงใหเ้ห็นถึงการมีอาํนาจจาํแนกท่ีตํ่า) 
1.* งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานทีส่  าคญั .087 .894 
2. อาสาพฒันาชมุชนเป็นผูท่ี้เขา้ใจสภาพชมุชนมากกวา่บคุคล

อ่ืน 
.500 .877 

3. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นการประสานงานระหวา่งภาครฐั
กบัคนในชมุชนใหท้าํงานรว่มกนัไดดี้ขึน้ 

.452 .878 

4. หากขาดอาสาพฒันาชมุชนจะทาํใหก้ารทาํงานรว่มกนั
ระหวา่งหนว่ยงานภาครฐักบัชมุชนเป็นไปอยา่งลาํบาก 

.652 .869 

5. ทกุชมุชนจาํเป็นจะตอ้งมีบคุคลท่ีทาํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชน .580 .872 
6. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นทาํใหชี้วิตของฉนัมี

ความหมาย 
.467 .878 

7. งานอาสาพฒันาชมุชนทาํใหฉ้นัรูส้กึวา่ตนเป็นบคุคลท่ีมี
ประโยชน ์

.634 .870 

8. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหฉ้นัมองเห็นคณุคา่ในตนเอง .588 .872 
9. จดุมุง่หมายท่ีสาํคญัของงานอาสาพฒันาชมุชนคือการไดท้าํ

ประโยชนใ์หก้บัชมุชน 
.643 .870 

10. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหค้นในชมุชนมีชีวิตความเป็นอยู่
ท่ีดีขึน้ 

.698 .866 

11. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยลดความเหล่ือมลํา้ทางสงัคม .628 .871 
12. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหส้งัคมดีขึน้ .691 .866 
13. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีชว่ยขบัเคล่ือนการพฒันา

ประเทศ 
.780 .861 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
มาตรวัดการได้รับการยอมรับ (Recognition) = .928 
(ฉบบัจรงิตดัขอ้ 4 และ ขอ้ 13 ออก เน่ืองจากมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบั
คะแนนรวมตํ่ากวา่ขอ้อ่ืนๆ) 
1. เพ่ือนรว่มงานเช่ือในความสามารถของฉนั .558 .926 
2. เพ่ือนรว่มงานเห็นคณุคา่ของฉนั .684 .923 
3. เพ่ือนรว่มงานปฏิบตัิตอ่ฉนัอยา่งใหเ้กียรติ .675 .923 
4.* เพือ่นร่วมงานพดูคยุกบัฉนัดว้ยความสภุาพ .474 .929 
5. เพ่ือนรว่มงานขอคาํแนะนาํเก่ียวกบัการทาํงานจากฉนั .585 .926 
6. คนในชมุชนใหเ้กียรตฉินัในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน .832 .918 
7. คนในชมุชนใหก้ารยอมรบัฉันในการทาํงานอาสาพฒันา

ชมุชน 
.793 .919 

8. คนในชมุชนเช่ือในความสามารถของฉนัในการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชน 

.782 .920 

9. คนในชมุชนใหค้วามรว่มมือกบัฉนัในการทาํงานอาสาพฒันา
ชมุชน 

.710 .922 

10. คนในชมุชนเห็นคณุคา่ของฉนัในบทบาทอาสาพฒันาชมุชน .765 .920 
11. ฉนัเป็นคนท่ีมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี .680 .923 
12. ฉนัเป็นคนท่ีมีคณุคา่ .544 .927 
13.* ฉนัเป็นคนมีความสามารถ .441 .929 
14. เม่ือเพ่ือนรว่มงานตอ้งการความชว่ยเหลือในการทาํงานฉัน

สามารถชว่ยเหลือเพ่ือนรว่มงานได ้
.735 .921 

15. ฉนัสามารถชว่ยเหลือสงัคมได ้ .568 .928 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
มาตรวัดความอิสระของงาน (Autonomy) = .899 
(ฉบบัจรงิตดัขอ้ 2 ออกเน่ืองจากมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมตํ่า
กวา่เกณฑท่ี์กาํหนดคือ 0.2 แสดงใหเ้ห็นถึงการมีอาํนาจจาํแนกท่ีตํ่า) 
1. เม่ือตอ้งตดัสินใจในงานอาสาพฒันาชมุชน ฉนัสามารถ

ตดัสินใจในบางเรื่องไดด้ว้ยตนเอง 
.413 .901 

2.* ฉนัสามารถใชด้ลุยพนิจิในการท างาน .120 .908 
3. ฉนัสามารถคดิรเิริ่มในการทาํงานท่ีไดร้บัมอบหมาย .314 .904 
4. ฉนักาํหนดเวลาเริ่มทาํงานอาสาพฒันาชมุชน  

(ในแตล่ะวนั) ไดด้ว้ยตนเอง 
.634 .890 

5. ฉนักาํหนดเวลาเลิกทาํงานอาสาพฒันาชมุชน  
(ในแตล่ะวนั) ไดด้ว้ยตนเอง 

.729 .884 

6. ฉนักาํหนดชว่งเวลาพกัระหว่างการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 
(ในแตล่ะวนั) ไดด้ว้ยตนเอง 

.753 .883 

7. ฉนัจดัลาํดบัการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนไดด้ว้ยตนเอง .741 .883 
8. ฉนัสามารถวางแผนการลงพืน้ท่ีในชมุชนไดด้ว้ยตนเอง .837 .877 
9. ฉนัสามารถปรบัเปล่ียนวิธีการทาํงานไดต้ามความเหมาะสม .730 .884 
10. ฉนัสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง .750 .883 
11. ฉนักาํหนดเปา้หมายในการทาํงานแตล่ะครัง้ไดด้ว้ยตนเอง .711 .886 
มาตรวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) = .881 
(ฉบบัจรงิตดัขอ้ 1 ออกเน่ืองจากมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมตํ่า
กวา่ขอ้อ่ืนๆ) 
1.* คา่ตอบแทนทีฉ่นัไดร้บัจากการท างานอาสาพฒันาชมุชนมี

ความเหมาะสมกบัปริมาณงานทีท่  า 
.348 .888 

2. วสัดอุปุกรณใ์นการทาํงานมีสภาพดี เหมาะสม ในการทาํงาน .394 .882 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
3. วสัดอุปุกรณใ์นการทาํงานมีจาํนวนท่ีเพียงพอสาํหรบัการ

ทาํงาน 
.443 .879 

4. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีความปลอดภยั ไมเ่ส่ียง
อนัตราย 

.699 .868 

5. สถานท่ีในการประชมุอาสาพฒันาชมุชน  
มีสภาพแวดลอ้ม เชน่ แสงสวา่ง อณุหภมูิ ระบบถ่ายเท
อากาศ ถกูสขุอนามยั 

.676 .867 

6. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนทาํใหฉ้นัมีโอกาสฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาความสามารถของตนเอง 

.623 .870 

7. ฉนัมีโอกาสเขา้รว่มประชมุ สมัมนา อบรมเก่ียวกบังานเพ่ือ
พฒันาการทาํงานใหดี้ยิ่งขึน้ 

.665 .867 

8. งานอาสาพฒันาชมุชนเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถของฉัน .741 .865 
9. ฉนัมีทกัษะใหม่ๆ เพิ่มขึน้จากการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน .758 .864 
10. ฉนัไดมี้โอกาสใชค้วามรูค้วามสามารถท่ีมีเพ่ือการทาํงาน

อาสาพฒันาชมุชน 
.678 .867 

11. ฉนัภมูิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ฉันทาํงานอาสาพฒันาชมุชน .527 .875 
12. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํประโยชนเ์พ่ือชมุชน สงัคม .548 .875 
13. ฉนัภมูิใจท่ีไดช้ว่ยใหช้มุชนมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ .601 .870 
มาตรวัดบรรยากาศในการท างาน (work atmosphere) = .711 
(ฉบบัจรงิตดัขอ้ 6 และ ขอ้ 7 ออกเน่ืองจากมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบั
คะแนนรวมตํ่ากวา่เกณฑท่ี์กาํหนดคือ 0.2 แสดงใหเ้ห็นถึงการมีอาํนาจจาํแนกท่ีตํ่า) 
1. ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน ฉนัสามารถแสดงความ

คดิเห็นในการทาํงานไดอ้ย่างเปิดเผย 
.209 .708 

2. ฉนัมีสว่นรว่มในการตดัสินใจในการทาํงานของอาสาพฒันา
ชมุชน 

.555 .678 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
3. เพ่ือนรว่มงานใหฉ้นัมีสว่นรว่มในการแกไ้ขปัญหา .584 .668 
4. ฉนัรูส้กึอบอุน่และสบายใจในการทาํงานกบัเพ่ือนรว่มงาน .333 .695 
5. ฉนัรบัรูไ้ดว้่า มีการกาํหนดกฏระเบียบในการทาํงานอาสา

พฒันาชมุชนไวอ้ยา่งเหมาะสม 
.239 .707 

6.* ฉนัรบัรูไ้ดว้่า มีการก าหนดลกัษณะโครงสรา้งการบริหารงาน
อาสาพฒันาชมุชนไวอ้ยา่งชดัเจน 

.144 .717 

7.* ฉนัรูว้า่การปฏิบตังิานอาสาพฒันาชมุชนเป็นไปอยา่งราบรื่น 
เนือ่งจากมีการวางแผนขัน้ตอนการท างานทีด่ี 

.187 .711 

8. ฉนัรูว้า่มาตรฐานการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีดีเป็น
อยา่งไร 

.330 .696 

9. ฉนัรบัรูถ้ึงปัญหาตา่ง ๆท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการทาํงานอาสา
พฒันาชมุชน 

.295 .699 

10. ฉนัรูส้กึวา่หนว่ยงานการพฒันาชมุชนมีการใหร้างวลัอยา่ง
เหมาะสมและเพียงพอ 

.408 .683 

11. อาสาพฒันาชมุชนจะไดร้บัผลตอบแทนตามผลการทาํงาน .425 .682 
12. ฉนัไดร้บัคาํชมเชยจากผูน้าํอาสาพฒันาชมุชนเม่ือทาํงานไดดี้ .553 .666 
13. ฉนัรบัรูว้า่หากทาํงานอาสาพฒันาชมุชนไดดี้ จะไดร้บัการ

สนบัสนนุ 
.248 .709 

มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคม (Social Support)  = .917 
(ฉบบัจรงิตดัขอ้ 6 ออกเน่ืองจากมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมตํ่า
กวา่ขอ้อ่ืนๆ) 
1. ฉนัไดร้บักาํลงัใจจากเพ่ือนรว่มงาน .732 .908 
2. เพ่ือนรว่มงานหว่งใยและใสใ่จความรูส้กึของฉนั .572 .915 

3. 
เพ่ือนรว่มงานแสดงความเห็นใจเม่ือฉนัประสบปัญหาในการ
ทาํงาน 

.813 .905 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

4. 
เพ่ือนรว่มงานทาํใหฉ้นัรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่อาสา
พฒันาชมุชน 

.605 .913 

5. ฉนัไดร้บัขอ้มลูขา่วสารในการทาํงานจากเพ่ือนรว่มงาน .816 .906 

6.* 
ฉนัไดเ้รียนรูก้ารท างานจากเพือ่นร่วมงานอยา่งเตม็ที ่โดยไม่
ปิดเป็นความลบั 

.343 .921 

7. เพ่ือนรว่มงานคอยบอกขอ้ดีในการทาํงานของฉนั .645 .912 

8. 
เพ่ือนรว่มงานบอกฉนัวา่ฉนัจะสามารถพฒันาการทาํงานให้
ดีขึน้ไดอ้ยา่งไร 

.637 .912 

9. เพ่ือนรว่มงานคอยกระตุน้เตือนฉนัเก่ียวกบัการทาํงาน .660 .911 

10. 
เพ่ือนรว่มงานบอกฉนัอย่างตรงไปตรงมาเม่ือฉนัทาํงาน
ผิดพลาด 

.591 .914 

11. 
เพ่ือนรว่มงานจดัหาอปุกรณใ์นการทาํงานท่ีจาํเป็นในการ
ทาํงานแก่ฉนั 

.679 .910 

12. 
เพ่ือนรว่มงานใหอ้ปุกรณท่ี์ชว่ยใหก้ารทาํงานของฉนัสะดวก
ขึน้ 

.586 .914 

13. 
เพ่ือนรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลือเม่ือฉนัรอ้งขอสิ่งของท่ี
จาํเป็นในการทาํงาน 

.574 .914 

14. เพ่ือนรว่มงานแบง่ปันอปุกรณก์ารทาํงานใหแ้ก่ฉนั .779 .907 
มาตรความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน (Work Passion) = .917 
1. ฉนัตัง้ใจจะทาํงานพฒันาชมุชนใหน้านท่ีสดุเทา่ท่ีจะเป็นไปได ้ .445 .916 

2. 
แมว้า่จะมีอาชีพหลกัอยูแ่ลว้ ฉนัก็ตัง้ใจเป็นอาสาพฒันา
ชมุชนตอ่ไป 

.545 .914 

3. 
ม่ือครบวาระการทาํงาน ( 4 ปี)แลว้ ฉนัตัง้ใจวา่จะเป็นอาสา
พฒันาชมุชนตอ่ไป 

.571 .914 
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ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

4. 
ฉนัมุง่มั่นท่ีจะทาํตามเปา้หมายของงานอาสาพฒันาชมุชนให้
สาํเรจ็ 

.520 .915 

5. 
ฉนัทาํงานอาสาพฒันาชมุชนเพราะเช่ือวา่สามารถชว่ยให้
ชมุชนพฒันาตอ่ไป 

.362 .917 

6. ฉนัสนบัสนนุเปา้หมายของงานอาสาพฒันาชมุชน .453 .916 

7. 
ฉนัใหค้วามสาํคญัและเขา้รว่มกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
อาสาพฒันาชมุชน 

.648 .911 

8. เม่ือไดร้บัมอบหมายงาน  ฉนัจะทาํงานนัน้จนสาํเรจ็ .755 .909 

9. 
ฉนัทาํงานพฒันาชมุชน เชน่ การลงพืน้ท่ี การติดตอ่
ประสานงานการแจง้ขา่วสารใหช้าวบา้น  
อยา่งเตม็ความสามารถ 

.515 .914 

10. 
ฉนัตรวจสอบการทาํงานอย่างรอบคอบ เพ่ือไมใ่หเ้กิดความ
ผิดพลาดในการทาํงาน 

.550 .914 

11. 
ฉนัพฒันาวิธีการใหม่ ๆ ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน 
เพ่ือใหท้าํงานไดดี้ขึน้ 

.599 .913 

12. 
ฉนักระตือรือรน้ในการทาํงาน เพ่ือใหง้านเสรจ็ตามเวลาท่ี
กาํหนด 

.625 .912 

13. 
ฉนัตัง้ใจทาํงานเพ่ือชมุชนอย่างเตม็ท่ี ไมย่อ่ทอ้ตอ่ปัญหาและ
อปุสรรค 

.644 .911 

14. 
หากมีความจาํเป็นเรง่ดว่น ฉันยินดีทาํงานมากกวา่ท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

.738 .909 

15. 
ฉนัใชอ้งคค์วามรูห้ลากหลายหรือประสบการณใ์นการทาํงาน
ท่ีตนเองมีอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือแกไ้ขปัญหาและอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ 

.713 .910 

16. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชน .535 .914 
17. การทาํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชนคือส่วนหนึ่งของชีวิตฉนั .694 .910 
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

18. 
ฉนัยินดีแลกเปล่ียนเรียนรูป้ระสบการณใ์นการเป็น
อาสาสมคัรพฒันาชมุชนใหแ้ก่บคุคลอ่ืน 

.641 .911 

19. ฉนัแสดงตนวา่เป็นอาสาพฒันาชมุชนอย่างภาคภมูิใจ .537 .914 

20. 
ฉนัยินดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่งานอาสาสมคัรพฒันาชมุชนมี
ความสาํคญัและจาํเป็นตอ่ประเทศชาติ 

.391 .917 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
แสดงค่าอัตราส่วนความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา (Index of items objective congruence: IOC)  

ของโปรแกรมเสริมสร้างความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานของอาสาพัฒนาชุมชน 
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ตาราง 47 แสดงค่าอตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา  (Index of items objective congruence: 
IOC) ของโปรแกรมเสรมิสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน 

กิจกรรม รายการทีป่ระเมิน IOC 

1. การปฐมนิเทศและละลายพฤตกิรรม 

1.1 ปฐมนิเทศ  

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

1.2 ตามหาเจ้าของ
หัวใจ  

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

1.3 รู้จักฉัน รู้จักเธอ  

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 
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ตาราง 47 (ตอ่) 

กิจกรรม รายการทีป่ระเมิน IOC 

2. สร้างความสัมพันธ ์

2.1 นับเลขแข่งเวลา 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

2.2 ลูกบอลหรรษา 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

2.3 หอคอยมหาสนุก 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 
ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 
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กิจกรรม รายการทีป่ระเมิน IOC 

3. สร้างการรับรู้คุณค่าใน
งาน 

    

3.1 งานนี ้ดตี่อใจ 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

3.2 คุณค่าของฉัน 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

3.3 ยิง่ให้ ใจยิ่งสุข 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 
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ตาราง 47 (ตอ่) 

กิจกรรม รายการทีป่ระเมิน IOC 

4. สร้างความมุ่งม่ัน
ตั้งใจ 

    

4.1 พช. เพือ่ชุมชน 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

4.2 ชุมชนของฉัน 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

4.3 ส่ิงดทีีฉั่นม ี

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 
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ตาราง 47 (ตอ่) 

กิจกรรม รายการทีป่ระเมิน IOC 

4.4 ก้าวข้ามอุปสรรค
เพือ่ความส าเร็จ 

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

4.5 อช. คนใหม่  

ความเหมาะสมของช่ือกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของวตัถปุระสงค ์ 1 

ความเหมาะสมของอปุกรณท่ี์ใชใ้นการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของระยะเวลาในการดาํเนินกิจกรรม 1 

ความเหมาะสมของขัน้ตอนในการทาํกิจกรรม 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการสรุปผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 

ความสอดคลอ้งระหวา่งการประเมินผลกบัวตัถปุระสงค ์ 1 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามการวิจัยระยะที ่1 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

การวิจัยเร่ือง : ปัจจัยเชิงเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานของอาสาพัฒนา

ชุมชน    

ผูว้ิจยั: นายสมรรถพงศ ์ขจรมณี  สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

อาจารยท่ี์ปรกึษา: ผศ. ดร. สดุารตัน ์ตนัติวิวทัน ์สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรี

นครนิทรวิโรฒ 

ค าชีแ้จง 

 1.แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยั ใชเ้วลาทาํประมาณ 20-4 0 นาที  

 ซึ่งจะไมมี่ผลกระทบตอ่ทา่นแตอ่ยา่งใด ผูว้ิจยัจะไมน่าํคาํตอบของทา่นไปเปิดเผยเป็นรายบคุคล

นอกจากจะแสดงในภาพรวมเพ่ือประโยชนใ์นการวิจยัเทา่นัน้  

 2. ขอใหท้่านตอบคาํถามใหต้รงกบัความคดิเห็นท่ีเป็นจริงของทา่นมากท่ีสดุดว้ยตวัท่าน

เองและกรุณาตอบทกุขอ้ 

แบบสอบถามชดุนีแ้บง่ออกเป็น 8 สว่นดงันี ้
 สว่นท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล   จาํนวน 6  ขอ้ 
 สว่นท่ี 2 แบบวดังานท่ีมีความหมาย  จาํนวน 12 ขอ้ 
 สว่นท่ี 3 แบบวดัการไดร้บัการยอมรบั    จาํนวน 13 ขอ้ 
 สว่นท่ี 4 แบบวดัความอิสระของงาน    จาํนวน 10 ขอ้ 
 สว่นท่ี 5 แบบวดัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน จาํนวน 12 ขอ้   
 สว่นท่ี 6 แบบวดับรรยากาศในการทาํงาน  จาํนวน 11 ขอ้ 
 สว่นท่ี 7 แบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคม  จาํนวน 13 ขอ้ 
 สว่นท่ี 8 แบบวดัความมุง่มั่นทุม่เทในการทาํงาน จาํนวน 20 ขอ้ 
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ส่วนที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล  

ค าชีแ้จง กรุณาทาํเครื่องหมาย ∑ลงใน ∑เพียง ขอ้ หรือเตมิขอ้ความลงใน 1 คาํตอบ ใน 1

ชอ่งวา่งท่ีเวน้ว่างไวใ้หต้รงกบัสภาพความเป็นจรงิของทา่น และกรุณาตอบใหค้รบทกุขอ้คาํถาม 

1. เพศ    ชาย    หญิง    อ่ืนๆ   
2. อาย ุ   ปี 
3. ระดบัการศกึษา 
 ไมไ่ดศ้กึษา   ประถมศกึษา   มธัยมศกึษา หรือ ปวช.   
 อนปุริญญา หรือ ปวส.  ปรญิญาตรี    ปรญิญาโท   
 ปรญิญาเอก 
4. พืน้ท่ีปฏิบตังิานอาสาพฒันาชมุชน    
 เมืองปทมุธานี    คลองหลวง    หนองเสือ  
 ลาดหลมุแกว้   ลาํลกูกา    สามโคก 
 อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ       
5. อาชีพหลกั 
 เกษตรกร   คา้ขาย  ธุรกิจสว่นตวั 
 ขา้ราชการบาํนาญ  ไมไ่ดป้ระกอบอาชีพหลกั    
 อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ       
 
ค าชีแ้จงส าหรับส่วนที ่2 – 8 
กรุณาเลือกค าตอบทีต่รงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากทีสุ่ดและท าเคร่ืองหมาย √ ลง

ใน √ ท้ายข้อความเพยีงช่องเดยีวจากตัวเลือก 5 ระดับ  ดังนี ้

1 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัทา่น "นอ้ยท่ีสดุ" 
2 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัทา่น "นอ้ย" 
3 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัทา่น "ปานกลาง" 
4 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัทา่น "มาก" 
5 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัทา่น "มากท่ีสดุ" 
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ส่วนที ่ 2  แบบวัดงานทีม่ีความหมาย 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. อาสาพฒันาชมุชนเป็นผูท่ี้เขา้ใจสภาพชมุชนมากกวา่บคุคลอ่ืน      
2. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นการประสานงานระหวา่งภาครฐักบัคนใน

ชมุชนใหท้าํงานรว่มกนัไดดี้ขึน้ 
 

    

3. หากขาดอาสาพฒันาชมุชนจะทาํใหก้ารทาํงานรว่มกนัระหวา่งหนว่ยงาน
ภาครฐักบัชมุชนเป็นไปอยา่งลาํบาก 

 
    

4. ทกุชมุชนจาํเป็นจะตอ้งมีบคุคลท่ีทาํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชน      
5. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นทาํใหชี้วิตของฉนัมีความหมาย      
6. งานอาสาพฒันาชมุชนทาํใหฉ้นัรูส้กึวา่ตนเป็นบคุคลท่ีมีประโยชน ์          
7. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหฉ้นัมองเห็นคณุคา่ในตนเอง      
8. จดุมุง่หมายท่ีสาํคญัของงานอาสาพฒันาชมุชนคือการไดท้าํประโยชน์

ใหก้บัชมุชน 
 

    

9. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหค้นในชมุชนมีชีวิตความเป็นอยู่ดีขึน้      
10. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยลดความเหล่ือมลํา้ทางสงัคม      
11. งานอาสาพฒันาชมุชนช่วยใหส้งัคมดีขึน้      
12. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีชว่ยขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ      

 

ส่วนที ่3 แบบวัดการได้รับการยอมรับ   

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. เพ่ือนรว่มงานเช่ือในความสามารถของฉนั      
2. เพ่ือนรว่มงานเห็นคณุคา่ของฉนั      
3. เพ่ือนรว่มงานปฏิบตัิตอ่ฉนัอยา่งใหเ้กียรติ      
4. เพ่ือนรว่มงานขอคาํแนะนาํเก่ียวกบัการทาํงานจากฉนั      
5. คนในชมุชนใหเ้กียรตฉินัในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน      
6. คนในชมุชนใหก้ารยอมรบัฉันในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน          
7. คนในชมุชนเช่ือในความสามารถของฉนัในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน      
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
8. คนในชมุชนใหค้วามรว่มมือกบัฉนัในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน      
9. คนในชมุชนเห็นคณุคา่ของฉนัในบทบาทอาสาพฒันาชมุชน      
10. ฉนัเป็นคนท่ีมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี      
11. ฉนัเป็นคนท่ีมีคณุคา่      
12. เม่ือเพ่ือนรว่มงานตอ้งการความชว่ยเหลือในการทาํงานฉันสามารถ

ชว่ยเหลือเพ่ือนรว่มงานได ้
 

    

13. ฉนัสามารถชว่ยเหลือสงัคมได ้      
 

    ส่วนที ่4 แบบวัดความอิสระของงาน   

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. เม่ือตอ้งตดัสินใจในงานอาสาพฒันาชมุชน ฉนัสามารถตดัสินใจในบางเรื่อง

ไดด้ว้ยตนเอง 
 

    

2. ฉนัสามารถคดิรเิริ่มในการทาํงานท่ีไดร้บัมอบหมาย      
3. ฉนักาํหนดเวลาเริ่มทาํงานอาสาพฒันาชมุชน (ในแตล่ะวนั) ไดด้ว้ยตนเอง      
4. ฉนักาํหนดเวลาเลิกทาํงานอาสาพฒันาชมุชน (ในแตล่ะวนั) ไดด้ว้ยตนเอง      
5. ฉนักาํหนดชว่งเวลาพกัระหว่างการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน (ในแตล่ะวนั) 

ไดด้ว้ยตนเอง 
 

    

6. ฉนัจดัลาํดบัการทาํงานอาสาพฒันาชมุชนไดด้ว้ยตนเอง          
7. ฉนัสามารถวางแผนการลงพืน้ท่ีในชมุชนไดด้ว้ยตนเอง      
8. ฉนัสามารถปรบัเปล่ียนวิธีการทาํงานไดต้ามความเหมาะสม      
9. ฉนัสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง      
10. ฉนักาํหนดเปา้หมายในการทาํงานแตล่ะครัง้ไดด้ว้ยตนเอง      
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ส่วนที ่5 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. วสัดอุปุกรณใ์นการทาํงานมีสภาพดี เหมาะสม ในการทาํงาน      
2. วสัดอุปุกรณใ์นการทาํงานมีจาํนวนท่ีเพียงพอสาํหรบัการทาํงาน      
3. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนมีความปลอดภยั ไมเ่ส่ียงอนัตราย      
4. สถานท่ีในการประชมุอาสาพฒันาชมุชน มีสภาพแวดลอ้ม เชน่ แสง

สวา่ง อณุหภมูิ ระบบถ่ายเทอากาศ ถกูสขุอนามยั 
 

    

5. การทาํงานอาสาพฒันาชมุชนทาํใหฉ้นัมีโอกาสฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
ความสามารถของตนเอง 

 
    

6. ฉนัมีโอกาสเขา้รว่มประชมุ สมัมนา อบรมเก่ียวกบังานเพ่ือพฒันาการ
ทาํงานใหดี้ยิ่งขึน้ 

 
        

7. งานอาสาพฒันาชมุชนเพิ่มพนูความรูค้วามสามารถของฉัน      
8. ฉนัมีทกัษะใหม่ๆ เพิ่มขึน้จากการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน      
9. ฉนัไดมี้โอกาสใชค้วามรูค้วามสามารถท่ีมีเพ่ือการทาํงานอาสาพฒันา

ชมุชน 
 

    

10. ฉนัภมูิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ฉันทาํงานอาสาพฒันาชมุชน      
11. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํประโยชนเ์พ่ือชมุชน สงัคม      
12. ฉนัภมูิใจท่ีไดช้ว่ยใหช้มุชนมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้      

 

ส่วนที ่6 แบบวัดบรรยากาศในการท างาน 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน ฉนัสามารถแสดงความคดิเห็นในการ

ทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย 
 

    

2. ฉนัมีสว่นรว่มในการตดัสินใจในการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชน      
3. เพ่ือนรว่มงานใหฉ้นัมีสว่นรว่มในการแกไ้ขปัญหา      
4. ฉนัรูส้กึอบอุน่และสบายใจในการทาํงานกบัเพ่ือนรว่มงาน      
5. ฉนัรบัรูไ้ดว้่า มีการกาํหนดกฏระเบียบในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน      
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ไวอ้ยา่งเหมาะสม 

6. ฉนัรูว้า่มาตรฐานการทาํงานของอาสาพฒันาชมุชนท่ีดีเป็นอยา่งไร      
7. ฉนัรบัรูถ้ึงปัญหาตา่ง ๆท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน          
8. ฉนัรูส้กึวา่หนว่ยงานการพฒันาชมุชนมีการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม

และเพียงพอ 
 

    

9. อาสาพฒันาชมุชนจะไดร้บัผลตอบแทนตามผลการทาํงาน      
10. ฉนัไดร้บัคาํชมเชยจากผูน้าํอาสาพฒันาชมุชนเม่ือทาํงานไดดี้      
11. ฉนัรบัรูว้า่หากทาํงานอาสาพฒันาชมุชนไดดี้ จะไดร้บัการสนบัสนนุ      

 

ส่วนที ่7 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัไดร้บักาํลงัใจจากเพ่ือนรว่มงาน      
2. เพ่ือนรว่มงานหว่งใยและใสใ่จความรูส้กึของฉนั      
3. เพ่ือนรว่มงานแสดงความเห็นใจเม่ือฉนัประสบปัญหาในการทาํงาน      
4. เพ่ือนรว่มงานทาํใหฉ้นัรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่อาสาพฒันาชมุชน      
5. ฉนัไดร้บัขอ้มลูขา่วสารในการทาํงานจากเพ่ือนรว่มงาน      
6. เพ่ือนรว่มงานคอยบอกขอ้ดีในการทาํงานของฉนั          
7. เพ่ือนรว่มงานบอกฉนัวา่ฉนัจะสามารถพฒันาการทาํงานใหดี้ขึน้ได้

อยา่งไร 
 

    

8. เพ่ือนรว่มงานคอยกระตุน้เตือนฉนัเก่ียวกบัการทาํงาน      
9. เพ่ือนรว่มงานบอกฉนัอย่างตรงไปตรงมาเม่ือฉนัทาํงานผิดพลาด      
10. เพ่ือนรว่มงานจดัหาอปุกรณใ์นการทาํงานท่ีจาํเป็นในการทาํงานแก่ฉนั      
11. เพ่ือนรว่มงานใหอ้ปุกรณท่ี์ชว่ยใหก้ารทาํงานของฉนัสะดวกขึน้      
12. เพ่ือนรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลือเม่ือฉนัรอ้งขอสิ่งของท่ีจาํเป็นในการ

ทาํงาน 
 

    

13. เพ่ือนรว่มงานแบง่ปันอปุกรณก์ารทาํงานใหแ้ก่ฉนั      
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ส่วนที ่8  แบบวัดความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน  

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัตัง้ใจจะทาํงานพฒันาชมุชนใหน้านท่ีสดุเทา่ท่ีจะเป็นไปได ้      
2. แมว้า่จะมีอาชีพหลกัอยูแ่ลว้ ฉนัก็ตัง้ใจเป็นอาสาพฒันาชมุชนตอ่ไป      
3. ม่ือครบวาระการทาํงาน ( 4 ปี)แลว้ ฉนัตัง้ใจวา่จะเป็นอาสาพฒันาชมุชน

ตอ่ไป 
 

    

4. ฉนัมุง่มั่นท่ีจะทาํตามเปา้หมายของงานอาสาพฒันาชมุชนใหส้าํเรจ็      
5. ฉนัทาํงานอาสาพฒันาชมุชนเพราะเช่ือวา่สามารถชว่ยใหช้มุชนพฒันา

ตอ่ไป 
 

    

6. ฉนัสนบัสนนุเปา้หมายของงานอาสาพฒันาชมุชน          
7. ฉนัใหค้วามสาํคญัและเขา้รว่มกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอาสาพฒันา

ชมุชน 
 

    

8. เม่ือไดร้บัมอบหมายงาน  ฉนัจะทาํงานนัน้จนสาํเรจ็      
9. ฉนัทาํงานพฒันาชมุชน เชน่ การลงพืน้ท่ี การติดตอ่ประสานงานการ

แจง้ขา่วสารใหช้าวบา้น อยา่งเตม็ความสามารถ 
 

    

10. ฉนัตรวจสอบการทาํงานอย่างรอบคอบ เพ่ือไมใ่หเ้กิดความผิดพลาดใน
การทาํงาน 

 
    

11. ฉนัพฒันาวิธีการใหม่ ๆ ในการทาํงานอาสาพฒันาชมุชน เพ่ือใหท้าํงาน
ไดดี้ขึน้ 

 
    

12. ฉนักระตือรือรน้ในการทาํงาน เพ่ือใหง้านเสรจ็ตามเวลาท่ีกาํหนด      
13. ฉนัตัง้ใจทาํงานเพ่ือชมุชนอย่างเตม็ท่ี ไมย่อ่ทอ้ตอ่ปัญหาและอปุสรรค      
14. หากมีความจาํเป็นเรง่ดว่น ฉันยินดีทาํงานมากกวา่ท่ีไดร้บัมอบหมาย      
15. ฉนัใชอ้งคค์วามรูห้ลากหลายหรือประสบการณใ์นการทาํงานท่ีตนเองมี

อยา่งเตม็ท่ี เพ่ือแกไ้ขปัญหาและอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ 
 

    

16. ฉนัภมูิใจท่ีไดท้าํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชน      
17. การทาํหนา้ท่ีอาสาพฒันาชมุชนคือส่วนหนึ่งของชีวิตฉนั      
18. ฉนัยินดีแลกเปล่ียนเรียนรูป้ระสบการณใ์นการเป็นอาสาสมคัรพฒันา

ชมุชนใหแ้ก่บคุคลอ่ืน 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
19. ฉนัแสดงตนวา่เป็นอาสาพฒันาชมุชนอย่างภาคภมูิใจ      
20. ฉนัยินดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่งานอาสาสมคัรพฒันาชมุชนมีความสาํคญั

และจาํเป็นตอ่ประเทศชาติ 
 

    

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
ตัวอย่างโปรแกรมเสริมสร้างความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานของอาสาพัฒนาชุมชน 
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(คู่มือการฝึกอบรมฉบับสมบูรณก์รุณาตดิตอ่สถาบันวิจัยพฤตกิรรมศาสตร)์ 
 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ตัวอย่างโปรแกรมเสริมสร้างความมุ่งม่ันทุม่เท 
ในการท างานของอาสาพฒันาชุมชน 

พัฒนาโดย นายสมรรถพงศ ์ขจรมณี และ ผศ. ดร. สุดารัตน ์ตันตวิวิัทน ์
สถาบันวจิัยพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวโิรฒ 
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