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อิทธิพลของการรับรู้ความส าคัญของงานต่อพฤติกรรมจิตอาสาและ  
ความเหน่ือยล้าของอาสาสมัครกู้ภัยใน 14 จังหวัดภาคใต้:   

บทบาทตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจจิตอาสา 
กริชนาวิน ทองส่งโสม1 

 

บทคัดย่อ 

แม้งานวิจัยในอดีตระบุว่า การรับรู ้ถึงความส าคัญของงานเป็นปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมจิตอาสา อย่างไรก็ตาม ผลลัพธ์ที่ปรากฏในบริบทของอาสาสมัครกู้ภัยกลับแตกต่างกัน  
บางคนเต็มเปี่ยมด้วยพลังและความมุ่งม่ัน ขณะที่บางคนเผชิญความเหน่ือยล้าและหมดไฟ งานวิจัยน้ีจึง
มุ่งตรวจสอบว่า ความส าคัญของงานมีบทบาทต่อแรงจูงใจจิตอาสาอย่างไร ภายใต้กรอบทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นที่แรงจูงใจจิตอาสาสองรูปแบบ คือ แรงจูงใจท่ีขับเคลื่อนด้วย
ความพึงพอใจจากภายในและแรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงกดดนัภายนอก โดยเก็บข้อมูลจากอาสาสมัครกู้ภยั 
476 คน ใน 69 มูลนิธิกู้ภัยทั่วภาคใต้ และใช้โมเดลสมการโครงสร้างวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า 
การรับรู้ถึงความส าคัญของงานสามารถเป็นแรงผลักดันได้ทั้งด้านบวกและด้านลบ โดยแรงขับจาก
ภายในส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมจิตอาสาและส่งผลเชงิลบต่อความเหน่ือยล้าอย่างมีนัยส าคัญ ในขณะ
ที่แรงกดดันจากภายนอกแม้จะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมจิตอาสาแต่ในขณะเดียวกันกลับส่งผลเชิง
บวกต่อความเหน่ือยล้าในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ผลลัพธ์น้ีสะท้อนให้เห็นว่า ความส าคัญของงาน 
เปรียบเสมือน “ดาบสองคม” ที ่สามารถเป็นทั ้งพลังหนุนเสริมและปัจจัยบั ่นทอนสุขภาวะของ
อาสาสมัครกู้ภัยได้พร้อมกัน และตอกย ้าความจ าเป็นในการท าความเข้าใจแรงจูงใจจิตอาสาทั้งสองด้าน
เพื่อการบริหารจัดการอาสาสมัครอย่างยั่งยืน 
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  The Influence of Task Significance on Prosocial Behavior  
and Job Burnout among Rescue Volunteers in Southern Thailand:  

The Mediating Role of Prosocial Motivation 
Kridnawin Tongsongsom1 

 

 Abstract 

Previous research has highlighted task significance, defined as the perception 
that one’s work is meaningful and positively impacts others, as an important factor 
influencing volunteer behavior. However, outcomes among rescue volunteers remain 
inconsistent, some display high energy and commitment, while others experience 
exhaustion and burnout. This study, based on Self-Determination Theory, examines how 
task significance shapes volunteer motivation and subsequently affects prosocial 
behavior and burnout. The study focused on two forms of prosocial motivation, namely 
pleasure-based and pressure-based prosocial motivation. Data were collected from 476 
rescue volunteers across 69 charitable organizations in 14 provinces of Southern 
Thailand. Structural equation modeling (SEM) was applied to test the mediating role of 
motivation. The results reveal that task significance functions as both a positive and 
negative driving force. Pleasure-based prosocial motivation enhances prosocial behavior 
and reduces work fatigue, while pressure-based prosocial motivation, although it also 
promotes prosocial behavior, is positively associated with job burnout. These findings 
underscore the dual nature of task significance, highlighting its role as a “double-edged 
sword” that can simultaneously empower and strain rescue volunteers. The study offers 
theoretical and practical implications for volunteer organizations to cultivate intrinsic 
motivation while minimizing external pressures that contribute to burnout. 

Keywords: Task significance, Pleasure-based prosocial motivation, Pressure-based 
prosocial motivation, Prosocial behavior, Job burnout
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 บทน า (Introduction)  

อาสาสมัครกู้ภัยถือเป็นก าลังส าคัญของระบบการช่วยเหลือฉุกเฉินและการรับมือภัยพิบัติ 
พวกเขามักถูกเปรียบว่าเป็นเสมือน “ผู้ปิดทองหลังพระ” เพราะแม้มิได้อยู่ในแสงสปอตไลท์ หากแต่มี
บทบาทส าคัญในการปกป้องชีวิตและบรรเทาความเดือดร้อน (Xue et al., 2024) ความทุ่มเทนี้มิได้
ตั้งอยู่บนผลตอบแทนทางการเงิน แต่หยั่งรากจากเมตตาและความปรารถนาที่จะช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ 
อย่างไรก็ตาม ข้อมูลเชิงประจักษ์สะท้อนถึงความท้าทายที ่น่ากังวล โดยมีรายงานว่าอัตราการยุติ
บทบาทของการเป็นอาสาสมัครทั่วโลกเพิ่มสูงขึ้นถึง 44% ระหว่างปี 2018–2021 (Lough et al., 2018) 
ปัญหาดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า การสรรหาอาสาสมัครใหม่มิใช่โจทย์เดียว หากแต่สิ่งส าคัญคือการรักษาการ
มีส่วนร่วมของผู้ที่ยังคงปฏิบัติหน้าที่อย่างต่อเนื่อง ทว่างานอาสากู้ภัยกลับเต็มไปด้วยแรงกดดันสูง 
ความไม่แน่นอน และความเสี่ยงต่อชีวิต อาสาสมัครต้องเผชิญทั้งความคาดหวังจากสังคม ภารกิจที่
เร่งด่วน และทรัพยากรที่จ ากัด ซ่ึงหากปราศจากระบบสนับสนุนที่เพียงพอ อาจน าไปสู่ความเหน่ือยล้า 
ภาวะหมดไฟและอาจน าไปสู่การตัดสินใจลาออกจากการเป็นอาสาสมัครได้ (Bailey & Kaplan, 2022; 
Hendriati et al., 2024) 

ท่ามกลางแรงกดดันเช่นน้ี ค าถามส าคัญคือ อะไรท าให้อาสาสมัครจ านวนมากยังคงยึดม่ันใน
บทบาท ค าตอบนี้คือ แรงจูงใจจิตอาสา (Prosocial motivation) ซึ่งหมายถึง ความปรารถนาที่จะ
ทุ่มเทความพยายาม แรงกาย แรงใจ เพื่อช่วยเหลือผู้อื ่น (Grant, 2007) งานวิจัยจ านวนมากชี้ว่า
แรงจูงใจดังกล่าวช่วยเสริมสร้างความผูกพันในงาน ลดความเสี่ยงต่อการหมดไฟ และธ ารงการปฏิบัติ
หน้าที่ในระยะยาว อย่างไรก็ดี งานวิจัยใหม่ ๆ  พบว่า แรงจูงใจจิตอาสามิได้มีเพียงด้านบวก หากยังมี
ด้านเปราะบาง โดยแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากความสุขในการช่วยเหลือผู้อ่ืน มักส่งผลเชิงบวกต่อ
สุขภาวะ ขณะที่แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก อาจเพิ่มความเสี่ยงต่อความเครียด
และน าไปสู ่สภาวะหมดไฟในการท างาน (Mekonen & Adarkwah, 2022; Stukas et al., 2016)  
ซึ่งในการอธิบายพลวัตนี ้ กรอบทฤษฎีการก าหนดตนเอง  (Self-determination theory) (Ryan & 
Deci, 2000) จึงเป็นแนวทางที่เหมาะสม เน่ืองจากชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจมีหลายมิติ ทั้งที่เกิดจากภายใน
และจากแรงกดดันภายนอก อีกปัจจัยส าคัญที่สัมพันธ์อย่างใกล้ชิดคือ การรับรู้ถึงความส าคัญของงาน 
ซ่ึงมักสร้างพลังบวกและแรงบันดาลใจ แต่ในบางกรณีกลับกลายเป็นแรงกดดันทางจิตใจเมื่ออาสาสมคัร
รู้สึกว่าตน “ต้องท างานให้ดีที่สุดห้ามผิดพลาด” หรือ “ต้องท าดีที่สุดเสมอเพราะงานน้ีเป็นงานที่ส าคัญ
ต่อชีวิตของผู้อ่ืน” 

แม้งานวิจัยที่ผ่านมาได้ยืนยันถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง การรับรู้ถึงความส าคัญของงาน
กับแรงจูงใจจิตอาสาส่งผลต่อการคงอยู่ของอาสาสมัคร (Faletehan et al., 2021) แต่ส่วนใหญ่ยังเน้น
ศึกษาเฉพาะด้านบวก ขณะที่การศึกษาทั้งด้านบวกและด้านลบของแรงจูงใจจิตอาสา โดยเฉพาะใน
บริบทของอาสากู้ภัยซึ่งเผชิญแรงกดดันสูงยังคงมีจ ากัด งานวิจัยนี้จึงมุ่งเติมเต็มช่องว่างดังกล่าว  
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 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ตรวจสอบการรับรู้ถึงความส าคัญของงานส่งผลต่อ แรงจูงใจจิตอาสาทั้งสอง
มิติ และ (2) วิเคราะห์ผลลัพธ์ของแรงจูงใจจิตอาสา ทั้งด้านบวก (พฤติกรรมจิตอาสา ) และด้านลบ 
(ความเหนื่อยล้าในการท างาน) ผลการศึกษานี้จะมีนัยส าคัญทั้งเชิงทฤษฎีในการขยายความเข้าใจ
เกี่ยวกับพลวัตของแรงจูงใจจิตอาสา และเชิงปฏิบัติในการออกแบบสภาพแวดล้อมเชิงองค์กรเพื่อ
รักษาการมีส่วนร่วมของอาสาสมัครกู้ภัยอย่างยั่งยืน 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

งานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่ครอบคลุมกรอบทฤษฎีที่ เกี่ยวข ้อง  
ได ้แก่ ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-determination theory), แบบจ าลองลักษณะงาน (Job 
characteristics model) และผลงานประจักษ์เก่ียวกับ แรงจูงใจจิตอาสา การรับรู้ความส าคัญของงาน 
พฤติกรรมจิตอาสาและความเหน่ือยล้าในการท างานอันน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน เพื่อน าไปสู่
กรอบแนวคิดเชิงสาเหตุ และการก าหนดสมมติฐานที่สอดคล้องกับบริบทอาสาสมัครกู้ภัยซ่ึงมีภาระงาน
เข้มข้นและแรงกดดันสูง 

 ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory: SDT) 
เหตุผลแท้จริงที่ท าให้มนุษย์เลือกช่วยเหลือผู้อ่ืนไม่ได้อยู่เพียงใน “สิ่งที่พวกเขาท า” แต่ซ่อน

อยู่ใน “เหตุผลที่พวกเขาท า” ทฤษฎีการก าหนดตนเอง ของ Deci and Ryan (1985; 2000) อธิบาย
ว่าแรงจูงใจมนุษย์มีลักษณะต่อเน่ือง ตั้งแต่แรงจูงใจท่ีมีความเป็นอิสระ (Autonomous motivation) 
ไปจนถึงแรงจูงใจท่ีถูกก ากับด้วยปัจจัยภายนอก (Controlled motivation) ในด้านหน่ึง บุคคลจ านวน
มากเลือกช่วยเหลือผู้อ่ืนเพราะเกิดความสุขและเห็นคุณค่าที่สอดคล้องกับคุณค่าภายในของตนเอง  
ซึ่งสะท้อนแรงจูงใจที่มีความเป็นอิสระและเต็มไปด้วยความหมาย ในทางตรงกันข้าม บางคนอาจ
ช่วยเหลือเพราะแรงกดดันจากหน้าที่ ความกลัวการถูกมองในแง่ลบ หรือความกังวลว่าจะท าให้ผู้อ่ืน
ผิดหวัง ซึ่งสะท้อนแรงจูงใจแบบถูกควบคุมที่แม้จะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม แต่กลับไม่เติมเต็ม
ความพึงพอใจภายในอย่างแท้จริง (Weinstein & Ryan, 2010) นอกจากนี้ Gebauer et al. (2008) 
ได้จ าแนกแรงจูงใจจิตอาสาออกเป็นสองมิติที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิด ทฤษฎีการก าหนดตนเอง  
ได้แก่ (1) แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับภายใน (Pleasure-based prosocial motivation) 
ซึ่งหยั่งรากจากความสุข ความยินดี และความพึงพอใจที่เกิดจากการช่วยเหลือผู ้อื ่น แรงจูงใจนี้มี
ลักษณะยั่งยืน เพราะหล่อเลี้ยงด้วยความสมัครใจและคุณค่าภายใน และ (2) แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิด
จากแรงกดดันภายนอก (Pressure-based prosocial motivation) ซึ่งขับเคลื่อนด้วยความคาดหวัง
ทางสังคมหรือความรู้สึกว่าตนมี “ภาระหน้าที่” แม้สามารถผลักดันให้เกิดพฤติกรรมช่วยเหลือ แต่ก็มา
พร้อมกับความตึงเครียดและอาจบั่นทอนการมีส่วนร่วมในระยะยาว  
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 งานวิจัยฉบับนี้จึงมุ่งศึกษาบทบาทของแรงจูงใจจิตอาสาทั้งสองมิติในกลุ่มอาสาสมัครกู้ภัย  
ซึ ่งปฏิบัติงานท่ามกลางแรงกดดันสูง ความไม่แน่นอน และภาระทางอารมณ์ที ่รุนแรงกว่างาน
อาสาสมัครในบริบททั่วไป โดยมุ่งวิเคราะห์ว่าแรงจูงใจแตล่ะมิติมีอิทธิพลอย่างไรต่อ พฤติกรรมจิตอาสา
และความเหน่ือยล้าในการท างาน การท าความเข้าใจพลวัตของแรงขับเหล่าน้ีจึงมีความส าคัญ ไม่เพียง
เพื่อธ ารงประสิทธิภาพของการปฏิบัติหน้าที่ แต่ยังเพื่อคุ้มครองสุขภาวะและการมีส่วนร่วมอย่างยั่งยืน
ของหัวใจอาสาในระยะยาว 

 อิทธิพลของการรับรู้ถึงความส าคัญของงานต่อพฤติกรรมจิตอาสาและความเหน่ือยล้าใน
การท างาน 

แบบจ าลองลักษณะงาน (Job characteristics model) ของ Hackman and Oldham 
(1976) อธิบายว่า งานที่สามารถกระตุ้นแรงขับภายในของผู้ปฏบิัติงานได้อย่างแท้จริง มักประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 5 ประการ ได้แก่ (1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) (2) การรับรู้ความ
สมบูรณ์ของงาน (Task identity) (3) การรับรู้ความส าคัญของงาน (Task significance) (4) อิสระใน
การท างาน (Autonomy) และ (5) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ซ่ึงทั้งหมดมีบทบาทส าคัญ
ต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจภายในและประสิทธิภาพในการท างาน อย่างไรก็ตาม มิติที่ทรงพลังที่สุดคือ 
“การรับรู้ความส าคัญของงาน” เพราะท าให้ผู้ปฏิบัติงานตระหนักว่า สิ่งที่ท ามีคุณค่าและก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู้อื่น น าไปสู่ความหมายในงาน (Meaningfulness of work) ซึ่งเป็นแรงผลักดันที ่ไ ม่
จ าเป็นต้องอาศัยรางวัลภายนอก  

ส าหรับอาสาสมัครกู้ภัย ความหมายดังกล่าวปรากฏชัดในความรู้สึกว่า “สิ่งที่ท าช่วยชีวิตใครบาง
คนได้จริง” การตระหนักรู้น้ีเพียงพอที่จะเป็นพลังใจที่ท าให้พวกเขายืนหยัดและทุ่มเทต่อไป แม้ปราศจาก
ค่าตอบแทนหรือค ายกย่องจากสังคม (Groza & Groza, 202) หลักฐานเชิงประจักษ์ยืนยันว่า อาสาสมัคร
ที่รับรู้งานว่ามีคุณค่ามักแสดงพฤติกรรมการเสียสละสูงกว่า และมีแนวโน้มลาออกน้อยกว่า (Charles-
Leija et al., 2023) อีกทั ้งยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Grant, 2008; 
Millette & Gagné, 2008) โดยเฉพาะงานของ Grant (2007) ที่พบว่า ผู ้ปฏิบัติงานที ่ได้ปฏิสัมพันธ์
โดยตรงกับผู้รับประโยชน์จากงานของตน มักทุ่มเทและท างานได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สิ่งน้ีสะท้อนว่าเม่ือ
ผู้คนรับรู้ได้ถึงผลลัพธ์ท่ีเกิดกับผู้อ่ืน ความส าคัญของงานจะกลายเป็นแรงขับเคลื่อนจริง ไม่ใช่เพียงแนวคิด
เชิงทฤษฎี ในบริบทกู้ภัย การได้พบผู้ประสบเหตุหรือครอบครัวของพวกเขาถือเป็นประสบการณ์ที่ทรงพลัง 
เพราะท าให้ผลลัพธ์ของการช่วยเหลือปรากฏชัดเจนตรงหน้า ซ่ึงไม่เพียงเติมเต็มความภาคภูมิใจแต่ยัง
เสริมสร้างขวัญก าลังใจและประสิทธิภาพในการท างานที่ดียิ่งขึ้น (Yeo et al., 2018) 

อย่างไรก็ตาม แม้งานวิจัยจ านวนมากสนับสนุนความเชื่อมโยงระหว่างการรับรู้ความส าคัญ
ของงานกับผลลัพธ์ของอาสาสมัคร แต่ส่วนใหญ่ยังอาศัยข้อมูลเชิงสหสัมพันธ์ ท าให้ไม่อาจยืนยันเหตุ
และผลได้อย่างชัดเจน (Forner et al., 2024; Howard & Serviss, 2022) ดังนั้น การศึกษากลไกที่
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 แท้จริงจึงมีความจ าเป็น โดยเฉพาะเพื่อท าความเข้าใจว่า ผลลัพธ์เชิงบวกเหล่าน้ีเกิดจากการรับรู้งานที่
ม ีความส าคัญโดยตรงหรือถูกขับเคลื ่อนผ่านแรงจูงใจจิตอาสา ซึ ่งอาจท าหน้าที ่ เสริมพลังใน
ขณะเดียวกันก็อาจกลายเป็นแรงกดดันที่น าไปสู่ความเหน่ือยล้าและการลดลงของความผูกพันในระยะ
ยาวได้ การท าความเข้าใจประเด็นนี ้จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้และการสนับสนุนงาน
อาสาสมัครอย่างยั่งยืน โดยอ้างอิงกรอบแนวคิดทางทฤษฎีและหลักฐานเชิงประจักษ์ที ่ได้ทบทวน
วรรณกรรม บนพื้นฐานดังกล่าวสามารถตั้งสมมติฐานได้ว่า 

สมมติฐานที่ 1: การรับรู้ถงึความส าคัญของงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมจติอาสา 
(1.1) และมีความสัมพันธ์เชงิลบกับความเหน่ือยล้าในการท างาน (1.2)  ของอาสาสมัครกู้ภัย 

 อิทธิพลของแรงจูงใจเชิงจติอาสาตอ่พฤติกรรมจติอาสาและความเหน่ือยล้าในการท างาน 
การท าความเข้าใจว่าอะไรคือพลังที่ผลักดันให้บุคคลเลือกทุ่มเทตนเองเพื่อช่วยเหลือผู้ อื่น 

ถือเป็นประเด็นแกนกลางของงานวิจัยด้านแรงจูงใจจิตอาสา Grant (2008) ให้นิยามแรงจูงใจจิตอาสา 
(Prosocial motivation) ว่าเป็นความปรารถนาที่จะใช้ความพยายามของตนเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์
แก่ผู้อ่ืน ซ่ึงเป็นแรงขับที่ปรากฏในหลากหลายบริบท ทั้งในงานอาชีพ งานอาสาสมัคร และปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมในชีวิตประจ าวัน อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจในการช่วยเหลือผู้อื่นมิได้มีลักษณะเป็นเนื้อเดียว 
หากแต่มีรากฐานเชิงแรงขับที่แตกต่างกัน ทั้งแรงจูงใจท่ีเกิดจากความพึงพอใจภายใน และแรงจูงใจที่
ถูกหล่อหลอมจากความคาดหวังหรือแรงกดดันจากภายนอก 

งานวิจัยจ านวนมากชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจจิตอาสามีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์เชิงบวกในบรบิท
การท างานอย่างกว้างขวาง ไม่ว่าจะเป็นระดับความผูกพันในการท างาน การแสดงพฤติกรรมเชิงรุก 
การแบ่งปันความรู้ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Cook et al., 2022; Grant & Berg, 2011; 
Haski-Leventhal et al., 2019) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เมื่อแรงจูงใจจิตอาสาหยั่งรากจากแรงขับจาก
ภายใน บุคคลจะมีแนวโน้มรับรู้คุณค่าและความหมายของงานในระดับที่ลึกซ้ึงยิ่งขึ้น ซ่ึงช่วยเสริมสร้าง
ความพากเพียรและความยั่งยืนของการมีส่วนร่วมในการท างาน (Potipiroon & Ford, 2017) ใน
บริบทของงานอาสาสมัครกู้ภัย การรับรู้ถึงความส าคัญของงานจึงมีบทบาทส าคัญในฐานะกลไกเชิง
ความหมายที่เชื่อมโยงประสบการณ์การท างานเข้ากับแรงจูงใจของอาสาสมัคร งานที่ถูกมองว่าส่งผล
กระทบต่อชีวิตและความเป็นอยู่ของผู้อ่ืนอย่างชัดเจน ย่อมเอ้ือต่อการก่อตัวของแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิด
จากแรงขับภายใน ขณะเดียวกันก็อาจกระตุ้นแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดนัภายนอก อันเป็นผล
จากบรรทัดฐานทางสังคมและความคาดหวังต่อบทบาทของอาสาสมัคร จากกรอบเหตุผลดังกล่าว 
สามารถตั้งสมมติฐานได้ว่า 
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 สมมติฐานที่ 2: การรับรู้ถึงความส าคัญของงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจจิตอาสา
ที ่เกิดจากแรงขับภายใน (2.1) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกแรงจูงใจจิตอาสาที่ เกิดจากแรงกดดัน
ภายนอก (2.2) ของอาสาสมัครกู้ภัย 

แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายในสะท้อนถึงความพึงพอใจและความหมายที่
บุคคลรับรู้จากการกระท าเพื่อประโยชน์ของผู้อ่ืน ซ่ึงสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของทฤษฎีการก าหนด
ตนเอง (Self-determination theory) ที่เสนอว่าแรงจูงใจภายในเป็นแหล่งพลังทางจิตวิทยาที่เอ้ือต่อ
ความผูกพันและความยั่งยืนของพฤติกรรม (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2017) ในบริบทของ
งานอาสาสมัคร แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายในจึงสามารถท าหน้าที่เป็นทรัพยากรทาง
จิตใจที่ช่วยหล่อเลี้ยงการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างต่อเนื่อง และเสริมสร้างความทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงาน (Grant, 2008; Li et al., 2022) เม่ือการช่วยเหลือผู้อ่ืนตั้งอยู่บนความสมัครใจและการรับรู้
คุณค่าความหมายของงาน บุคคลย่อมมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมจิตอาสาในระดับที่สูงขึ้น อีกทั้งยัง
สามารถรับมือกับแรงกดดันและความตึงเครียดจากสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ
มากกว่า เนื่องจากแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟและความเหนื่อยล้าในการ
ท างาน (Bakker & Demerouti, 2007; Gagné & Deci, 2005) บนพื้นฐานของเหตุผลเชิงทฤษฎีและ
หลักฐานเชิงประจักษ์ดังกล่าว งานวิจัยน้ีจึงเสนอสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 3: แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขบัภายในของอาสาสมัครกู้ภัย มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมจิตอาสา (3.1) และมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหน่ือยล้าในการท างาน (3.2) 

ในทางตรงกันข้าม แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก ซ่ึงมีลักษณะเป็นแรงจูงใจแบบ
ควบคุม (Controlled motivation) ตามกรอบทฤษฎีการก าหนดตนเอง อาจกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมช่วยเหลือในเชิงปริมาณได้ในระยะสั้น แต่แรงขับที่ตั้งอยู่บนความรู้สึกจ าเป็น ความคาดหวัง
จากสังคม หรือแรงกดดันทางศีลธรรม มีแนวโน้มเชื่อมโยงกับความตึงเครียดทางอารมณ์และการใช้
พลังงานทางจิตใจในระดับสูง (Ryan & Deci, 2017; Howard et al., 2021) งานวิจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างาน พบว่า แรงจูงใจแบบควบคุมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟและความเหน่ือยล้าใน
การท างาน (Fernet et al., 2020) ภายใต้กรอบทฤษฎีทรัพยากรและความต้องการในงาน ( Job 
demands–resources model: JD–R) แรงกดดันที่ต่อเนื่องจากบทบาทหน้าที่ โดยเฉพาะในบริบท
งานที่มีความกดดันทางอารมณ์สงู เช่น งานอาสาสมัครกู้ภัย อาจก่อให้เกิดการสะสมของความตึงเครียด
ทางจิตใจและเพิ่มความเสี่ยงต่อความรู้สึกเหนื ่อยล้าในการท างาน (Bakker & Demerouti, 2017; 
Bakker et al., 2023) งานวิจัยในบริบทอาสาสมัครยังชี้ว่าแรงจูงใจที่ตั้งอยู่บนแรงกดดันภายนอกมี
แนวโน้มเชื่อมโยงกับความเครียดสะสมและความตั้งใจถอนตัวจากบทบาทอาสาสมัคร (Meijeren et 
al., 2024) โดยเฉพาะในสถานการณ์ที ่ต้องเผชิญเหตุการณ์สะเทือนใจและความไม่แน่นอนอย่าง
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 ต่อเน่ือง ดังน้ัน บนพื้นฐานของเหตุผลเชิงทฤษฎีและหลักฐานเชิงประจักษ์ดังกล่าว งานวิจัยน้ีจึงเสนอ
สมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 4: แรงจูงใจจิตอาสาที่ เกิดจากแรงกดดันภายนอกของอาสาสมัครกู้ภัย 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมจิตอาสา (4.1) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเหน่ือยล้า
ในการท างาน (4.2) 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ดังกล่าวในภาพรวม สามารถอธิบายได้ว่าแรงจูงใจจิตอาสาเป็น
เสมือนกลไกเชิงจิตวิทยาที ่ท าหน้าที ่เชื่อมโยงการรับรู ้ถึงความส าคัญของงานเข้ากับผลลัพธ์ด้าน
พฤติกรรมและสุขภาวะในการท างานของอาสาสมัครกู้ภัย ภายใต้กรอบแนวคิดคุณลักษณะงาน  
(Job characteristics model) การรับรู้ความส าคัญของงานถือเป็นคุณลักษณะส าคัญที่กระตุ้นสภาวะ
ทางจิตวิทยาเชงิบวกและแรงจูงใจในการท างาน (Hackman & Oldham, 1976; Humphrey et al., 2007) 
ขณะเดียวกัน งานวิจัยด้านแรงจูงใจจิตอาสาชีว้่า การตระหนักถึงผลกระทบของงานที่มีต่อผู้อ่ืนสามารถ
กระตุ้นแรงจูงใจในการช่วยเหลือ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมจิตอาสาในระดับที่สูงขึ้น (Grant, 2008) ใน
มุมมองของทฤษฎีการก าหนดตนเอง แรงจูงใจท่ีมีรากฐานแตกต่างกัน ระหว่างแรงจูงใจที่เกิดจากแรง
ขับจากภายในกับแรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงกดดันจากภายนอก ย่อมน าไปสู่ผลลัพธ์ทางพฤติกรรมและสุข
ภาวะที ่แตกต่างกัน (Ryan & Deci, 2017; Van den Broeck et al., 2021) ทั้งในเชิงการส่งเสริม
พฤติกรรมจิตอาสาและในเชิงการบรรเทาหรือเพิ่มระดับความเหน่ือยล้าในการท างาน (Fernet et al., 
2020) ภายใต้กรอบแนวคิดดังกล่าว แรงจูงใจสามารถท าหน้าที่เป็นกลไกตัวกลางที่เชื่อมโยงทรัพยากร
หรือคุณลักษณะงานกับผลลัพธ์ด้านความผูกพันและความเหนื ่อยล้าในการท างาน ( Bakker & 
Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023) ดังนั ้น แรงจูงใจจิตอาสาจึงอาจท าหน้าที ่เป็นเส้นทาง
อิทธิพลทางอ้อมที่แตกต่างกัน กล่าวคือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงขับจากภายในอาจเสริมสร้างพฤติกรรม
จิตอาสาและลดระดับความเหน่ือยล้า ขณะที่แรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงกดดันภายนอกอาจเพิ่มความเสี่ยง
ต่อความตึงเครียดและความเหน่ือยล้าในการท างาน บนพื้นฐานของกรอบแนวคิดดังกล่าว งานวิจัยน้ีจึง
เสนอสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 5: การรับรู้ความส าคัญของงานมีความสัมพันธ์ทางอ้อมเชิงบวกกับพฤตกิรรมจิต
อาสาของอาสาสมัครกู้ภัย ผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน (5.1) และมีความสัมพันธ์
ทางอ้อมเชิงลบผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันภายนอก (5.2) 

สมมติฐานที่ 6: การรับรู้ความส าคัญของงานมีความสัมพันธ์ทางอ้อมเชิงลบกับความเหน่ือยล้า
ในการท างานของอาสาสมัครกู ้ภัย ผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที ่เกิดจากแรงขับภายใน  (6.1) และมี
ความสัมพันธ์ทางอ้อมเชิงบวกผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันภายนอก (6.2) 
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 ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 กลุ่มตัวอย่างและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล (Sample and Data Collection) 
งานวิจัยครั้งนี้ได้ผ่านการรับรองจริยธรรมจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เลขที่ PSU-HREC-2024-058-1-3 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากลุ่ม
อาสาสมัครกู้ภัยที่สังกัดภายใต้มูลนิธิกู ้ภัยในพื ้นที ่ 14 จังหวัดภาคใต้ ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมจาก
อาสาสมัครในมูลนิธิกู้ภัย 125 แห่ง ใน 14 จังหวัดภาคใต้ของประเทศไทย โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูลเป็นเวลา 3 เดือน ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจ านวน 750 ฉบับ ให้แก่อาสาสมัครจากมูลนิธิ
การกุศล 75 แห่ง (เฉลี ่ยแห่งละ 10 คน) โดยอ้างอิงเกณฑ์  Sample-to-item Ratio ที่ 20:1 
(Memon et al., 2020) เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วย 20 ข้อ จึงต้องการกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่า 
400 คน เพื่อให้ได้ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม ทั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดเป้าหมายอัตราการตอบกลับที่ 60% 
จึงแจกแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 750 ฉบับ การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลายทั้งในด้านพื้นที่และประเภทของ
องค์กร โดยยังคงความเป็นไปได้เชิงปฏิบัติและสะท้อนความเป็นตัวแทนของประชากรเป้าหมายได้
อย่างเหมาะสม ขั้นตอนแรก ได้คัดเลือกมูลนิธิกู้ภัยทั้งหมด 125 แห่งในพื้นที่ 14 จังหวัดภาคใต้ เพื่อให้
ครอบคลุมพื้นที่ทางภูมิศาสตร์อย่างกว้างขวาง จากน้ันในขั้นตอนที่สอง ได้คัดเลือกมูลนิธิกู้ภัยย่อยจาก
กลุ่มทั้งหมด โดยพิจารณาจากความครอบคลุมทางพื้นที่ สัดส่วนของแต่ละจังหวัด และความสะดวกใน
การเข้าถึง ทั้งน้ีได้พยายามสร้างสมดุลระหว่างความเป็นตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างกับข้อจ ากัดด้านการ
ด าเนินงานภาคสนาม สุดท้ายในขั้นตอนที่สาม ภายใต้การประสานงานของผู้ประสานงานในมูลนิธิกู้ภัย 
ได้ด าเนินการรับสมัครอาสาสมัครรายบุคคลจากแต่ละมูลนิธิที่ได้รับการคัดเลือก โดยคัดเลือกจาก
กะการท างานและทีมปฏิบัติการที่หลากหลาย เพื่อสะท้อนถึงความแตกต่างของบทบาท ตารางเวลา
การท างาน และประสบการณ์ของอาสาสมัครภายในแต่ละมูลนิธิ 

 เครื่องมือส าหรับการวิจัย (Research Instrument)  
 เนื่องจากแบบวัดถูกสร้างขึ้นเป็นภาษาอังกฤษ จึงท าการแปลเป็นภาษาไทยด้วยวิธีการ  
Back translation โดยใช้ลิเคิร์ตสเกล (Likert scales) ตามแนวทางของ (Brislin, 1970) เพื่อให้มั่นใจ
ถึงความถูกต้องของความหมาย และได้มีการใช้รูปแบบของมาตราส่วนที่แตกต่างกันเพื่อลดความเสี่ยง
จาก อคติของวิธีการวัดร่วม (Common method bias: CMB) (Jordan & Troth, 2020) รายละเอียด
ของเคร่ืองมือวัดมีดังน้ี 

การรับรู้ความส าคัญของงาน (Task significance) วัดด้วยข้อค าถาม 4 ข้อจากแบบวัดของ 
Morgeson and Humphrey (2006) โดยปรับถ้อยค าให้เหมาะสมกับบริบทของอาสาสมัคร ตัวอย่าง
ข้อค าถาม เช่น “งานที่ฉันท าในฐานะอาสากู้ภัยมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างยิง่” ใช้มาตราส่วนลิเคิร์ตสเกล 
5 ระดับ (1 = ไม่เห็นด้วยเลย ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน 
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 (Pleasure-based prosocial motivation) และ แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก 
(Pressure-based prosocial motivation) วัดด้วยข้อค าถามย่อยประเภทละ 4 ข้อ จากงานของ 
Gebauer et al. (2008) ใช้มาตราส่วนลิเคิร์ตสเกล 5 ระดับ (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 5 = เห็นด้วย
อย่างยิ่ง) พฤติกรรมจิตอาสา (Prosocial Behavior) วัดด้วยข้อค าถาม 3 ข้อจากงานของ De Dreu 
and Nauta (2009) ใช้มาตราส่วนลิเคิร์ตสเกล 7 ระดับ (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 7 = เห็นด้วย
อย่างยิ ่ง) ความเหนื ่อยล้าจากการท างาน (Job Burnout) วัดด้วยข้อค าถาม 5 ข้อ จากแบบวัด 
Maslach burnout inventory ของ Maslach and Jackson (1981) ใช้มาตราส่วนลิเคิร์ตสเกล 5 
ระดับ (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัยประกอบด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
ความเชื่อม่ัน และอ านาจจ าแนก โดยในส่วนของ ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ได้ท า
การตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวัด (Index of item-
objective congruence: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ผลการประเมินพบว่าค่าดัชนีความ
สอดคล้องอยู่ในช่วงระหว่าง 0.75–1.00 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ตามข้อเสนอของ Rovinelli and 
Hambleton (1976) ที่ระบุว่าค่าดัชนีความสอดคล้องควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.50 เพื่อให้ถือว่าข้อค าถาม
มีความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาในระดับดี ส  าหรับการตรวจสอบ ความเชื ่อมั ่น ( Reliability) ของ
แบบสอบถาม ได้ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient: α) ในการ
ประเมินความคงที่ภายในของเคร่ืองมือ ผลการวิเคราะห์พบว่าทุกตัวแปรมีค่าความเชื่อม่ันสูงกว่า 0.70 
แสดงว่าเครื่องมือวิจัยมีความคงที่ในการวัดที่น่าเชื่อถือ ในส่วนของการตรวจสอบ อ านาจจ าแนก 
(Discrimination Power) พบว่าไม่มีข้อค าถามใดที่มีค่า Item-total Correlation ต ่ากว่า 0.20 
ซึ ่งเป็นไปตามเกณฑ์แสดงว่าข ้อค าถามนั ้นสามารถจ าแนกความคิดเห็นของผู ้ตอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังน้ัน เคร่ืองมือวิจัยที่ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีจึงมีคุณภาพอยู่ในระดับที่น่าพอใจ ทั้งใน
ด้านความเที่ยงตรง ความเชื่อม่ันและอ านาจจ าแนก 

 ขั้นตอนการวิเคราะห์ (Analysis Process)  
งานวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลในระดับบุคคล (อาสาสมัครกู้ภัย) ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ภายใน

มูลนิธิกู้ภัยแต่ละแห่ง โดยใช้การวิเคราะห์โครงสร้างสมการ (Structural equation modeling: SEM) 
เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามกรอบแนวคิดและทดสอบสมมติฐานที่ก าหนดไว้ (SEM) เป็น
เทคนิคที่ใช้ประเมินความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัว ทั ้งตัวแปรที่สังเกตได้และตัวแปรแฝง 
นอกจากน้ี งานวิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) เพื่อทดสอบเส้นทางความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรตามกรอบแนวคิด โดยเฉพาะการตรวจสอบอิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
และอิทธิพลทางอ้อม ( Indirect effect) ของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตามผ่านตัวแปรคั ่นกลาง 
(Mediating variables) เพื่อท าความเข้าใจกลไกการเกิดผลเชิงสาเหตุในเชิงลึกมากขึ้น การวิเคราะห์
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 ด าเนินการด้วยซอฟต์แวร์ Mplus version 8.2 (Muthén & Muthén, 1998–2012) โดยก าหนด
ตัวเลือก TYPE = COMPLEX ร่วมกับวิธีประมาณค่า Robust maximum likelihood (MLR) เพื่อ
ปรับค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานให้เหมาะสมกับลักษณะข้อมูลแบบจัดกลุ่ม (Clustered data) 

ขั้นแรก งานวิจัยนี้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Bivariate correlations) 
และได ้ท  าการตรวจสอบ ความตรงและความเชื ่อมั ่นของตัวแปร ผ ่านแบบจ  าลองการวัด 
(Measurement model) โดยใช้ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA) ความสอดคล้องของโมเดล (Model fit) ประเมินจากดัชนี ได้แก่ ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(Chi-square: χ2), ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI), ดัชนี
วัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ หรือดัชนีทักเกอร์-ลิวิส (Tucker–lewis index: TLI) และ ค่า
รากของค่าเฉลี ่ยความคลาดเคลื ่อนก าลังสองของการประมาณค่า (Root mean square error of 
approximation: RMSEA) โดยเกณฑ์การยอมรับคือ χ²/df < 3, ค่า CFI และ TLI > 0.90 และค่า 
RMSEA < 0.08 ภายหลังจากยืนยันความสอดคล้องของแบบจ าลองการวัดแล้ว จึงด าเนินการทดสอบ 
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structural relationships) ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ระหว่างตัวแปรแฝง 
นอกจากนี้ยังตรวจสอบ อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง (Mediating effects) ได้แก่ แรงจูงใจจิตอาสาที่
ขับเคลื่อนจากภายใน แรงจูงใจจิตอาสาที่ขับเคลื่อนจากแรงกดดันภายนอก โดยประมาณค่าอิทธิพล
ทางอ้อม (Indirect effects) ภายในโมเดล 

ผลการศึกษา (Findings) 

ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาเก็บข้อมูล 3 เดือน โดยสามารถเก็บแบบสอบถามที่สมบูรณ์และน ามา
วิเคราะห์ได้จ านวน 476 ชุด จากอาสาสมัครในมูลนิธิกู้ภัย 69 แห่ง คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 
63 ของผู้ตอบรายบุคคล และร้อยละ 92 ของมูลนิธิท่ีได้รับการคัดเลือก เม่ือพิจารณาลักษณะทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง พบว่า อาสาสมัครส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 69.12) และมีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี (ร้อยละ 82.56) ค่าเฉลี่ยอายุของผู้ตอบคือ 25.80 ปี (SD = 7.72) โดยมีอายุการเป็นสมาชิกใน
องค์กรเฉลี่ย 4.17 ปี (SD = 3.30) นอกจากน้ี อาสาสมัครมีระยะเวลาเฉลี่ยในการท างานภายใตห้ัวหน้า
ทีมปัจจุบัน 3.28 ปี (SD = 3.90) 

 การตรวจสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร (Bivariate Correlations) 
 ในการศึกษานี้ ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงด้วย  ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation coefficients) เพื ่อประเมินระดับความสัมพันธ์
ระหว ่ างค ู ่ ต ั วแปร โดย เฉพาะการตรวจสอบป ัญหา  ภาวะร ่ วมเช ิ ง เส ้นตรงของต ัวแปร 
(Multicollinearity) ซึ่งอาจส่งผลต่อความถูกต้องของการวิเคราะห์ หากค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระมีค่าสูงเกิน 0.90 จะถือว่าเป็นปัญหา (Hair et al., 2009) ผลการวิเคราะห์ (ตารางที่ 1) 
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 พบว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละคู่มีค่าอยูร่ะหว่าง .01 ถึง .48 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
และไม่ก่อให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเชิงเส้นตรงของตัวแปร ดังน้ัน ตัวแปรท้ังหมดจึงมีความเหมาะสมที่จะ
น าไปทดสอบ ความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ต่อไป 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
  Mean SD 1 2 3 4 5 

1. Task significance 4.03 .67 (.78)         
2. Pleasure-based prosocial 4.49 .60 .43** (.92)       
3. Pressure-based prosocial 3.57 .84 .42** .25** (.90)     
4. Prosocial Behavior 6.02 .99 .34** .48** .34** (.90)   
5. Job burnout  2.35 .93 -.18** -.36** .01 -.23** (.91) 

หมายเหตุ . n = 476; * p < .05; ** p < .01; ค่าในวงเล็บคือค่าสัมประสิทธิ ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's Alpha 
Coefficient); Task Significance = ความส าคัญของงาน; Pleasure-based Prosocial = แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับ
จากภายใน ; Pressure-based Prosocial = แรงจูงใจจิตอาสาที ่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก ; Prosocial Behavior = 
พฤติกรรมจิตอาสา; Job Burnout = ความเหนื่อยล้าในการท างาน. 

 โมเดลการวัด (Measurement Model)  
การทดสอบโมเดลการวัดซึ่งประกอบด้วย 4 ตัวแปร ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้เบื้องต้น ผลการ

วิเคราะห์พบว่า โมเดลเร่ิมต้นไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่น่าพอใจ (χ² = 878.998, 
df = 160, p < .001; CFI = .84; TLI = .81; RMSEA = .09; โมเดลที่ 1) โดยอ้างอิงค่าดชันีการปรับแก้ 
(Modification indices) จากโปรแกรม Mplus ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดล โดยอนุญาตให้ค่าความ
คลาดเคลื่อน (Error terms) ของตัวแปรคู่ที่อยู่ภายในปัจจัยเดียวกันและมีถ้อยค าหรือความหมาย
คล้ายคลึงกันมีความสัมพันธ์กัน (Brown, 2006) ผลการวิเคราะห์โมเดลที่ปรับแก้แล้วพบว่า โมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ (χ² = 534.161, df = 143, p < .001; 
CFI = .91; TLI = .88; RMSEA = .07; โมเดลที่ 2) และมีความเหมาะสมดีกว่าโมเดลดั ้งเดิมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (Δχ² = 344.83, Δdf = 17, p < .001) เม่ือท าการรวมตัวแปร “แรงจูงใจจิตอาสา
ที่เกิดจากแรงขับจากภายใน” และ “แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก” เข้าด้วยกัน
เป็นปัจจัยเดียว พบว่าโมเดลมีความไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ  
(∆χ² = 1,695.64, ∆df = 21, p < .001; โมเดลที่ 3) เช่นเดียวกัน เม่ือรวมตัวแปร “พฤติกรรม
จิตอาสา” และ “ความเหน่ือยล้าจากการท างาน” เป็นปัจจัยเดียว ผลการวิเคราะห์ชี้ว่าโมเดลมีความ
ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างชัดเจน (∆χ² = 1,133.97, ∆df = 21, p < .001; โมเดลที่ 4) 
สุดท้าย เม่ือรวมตัวชี้วัดทั้งหมดไว้ในปัจจัยเดียวกัน พบว่าโมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ต ่าที่สุด (∆χ² = 2,897.28, ∆df = 27, p < .001; โมเดลที่ 5) ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า โมเดลที่ 2 
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 เป็นโมเดลที่มีความเหมาะสมที่สุดในการอธิบายข้อมูลในคร้ังน้ี แม้ว่าค่า TLI = 0.885 จะต ่ากว่าเกณฑ์ 
0.90 เล็กน้อย แต่มีงานวิจัยจ านวนมากรายงานว่า ค่าความพอดีของโมเดล (Model fit) ที่มีค่า 
TLI ระหว่าง 0.85–0.89 ยังถือว่ายอมรับได้ หากดัชนีความพอดีอื่นๆ เช่น CFI และ RMSEA อยู่ใน
เกณฑ์ที่ดี โดยเฉพาะในกรณีที่โมเดลมีความซับซ้อนสูงหรือขนาดตัวอย่างมีขนาดใหญ่ (Bentler & 
Bonett, 1980) ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า โมเดลการวิจัยในครั้งนี้มีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ และสามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐานเชิงสาเหตุต่อไปได้
อย่างเหมาะสม 

เพื ่อตรวจสอบความตรงเชิงรวม (Convergent validity) ของแต่ละตัวแปรแฝง ผู ้วิจัยได้
ตรวจสอบค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loadings) ของแต่ละตัวแปรแฝง (Hulland, 1999; 
Tenenhaus et al., 2005) ผลการวิเคราะห์สรุปไว้ในตารางที่ 2 พบว่าค่าน ้าหนักองค์ประกอบทั้งหมด
สูงกว่าเกณฑ์ขั้นต ่าที่ .50 โดยมีค่าอยู่ในช่วง .50 ถึง .91 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าตัวแปรแฝงแตล่ะตัวสามารถ
อธิบายสัดส่วนความแปรปรวนของตัวบ่งชี้ได้ในระดับที่น่าพอใจ ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ 
(Composite reliability: CR) ของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .79 ถึง .92 สูงกว่าเกณฑ์ขั้นต ่าที่ .60 
(Bagozzi & Yi, 1988) ขณะที่ค่าความเชื่อมั่นภายใน (Cronbach’s alpha) อยู่ระหว่าง .78 ถึง .92 
สะท้อนถึงระดับความสอดคล้องภายในที่ยอมรับได้ (Nunnally, 1978) 

เน่ืองจากงานวิจัยน้ีใช้ข้อมูลที่เก็บด้วยวิธีการประเมินตนเอง (Self-reported data) ผู้วิจัยจึง
ได้ตรวจสอบปัญหา อคติจากวิธีการวัดร่วม (Common method bias) โดยใช้วิธี Harman’s single-
factor test (Podsakoff et al., 2003) ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยที่ใหญ่ที่สดุอธิบายความแปรปรวน
ได้ร้อยละ 43.79 ซ่ึงต ่ากว่าเกณฑ์ 50% และสอดคล้องกับผลการ CFA ที่ชี้ให้เห็นว่าแบบจ าลองปัจจัย
เดี่ยวไม่สอดคล้องกับข้อมูล ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า CMB ไม่มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบต่อความ
เที่ยงตรงของงานวิจัยน้ีอย่างมีนัยส าคัญ 

ตารางที่ 2 ค่าสถติิวัดความกลมกลืนของโมเดล CFA และ องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยคะแนนมาตรฐาน 

องค์ประกอบ ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่า 
เฉลี่ย 

ค่า
เบ่ียงเบน 

ความส าคัญของงาน (AVE = .55; CR = .79; α = .78)    
1. งานที่ฉันท ามีผลต่อชีวติของผู้อ่ืนอย่างมาก 0.71 4.22 0.784 
2. งานที่ฉันท ามีความส าคัญมากเมื่อเปรียบเทียบกับสิ่งอ่ืนๆ ในชีวิตของฉัน 0.88 3.97 0.806 
3. งานที่ฉันท ามีผลกระทบอย่างยิง่ต่อประชาชน 0.50 3.86 1.003 
4. งานทีท่ าส่งผลอย่างมากต่อผู้คน 0.63 4.09 0.875 
แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน (AVE = .75; CR = .92; α = .92)    
1. การช่วยเหลือผู้อ่ืนท าให้ฉันมีความสุขมากๆ  0.88  4.51 0.650 
2. ฉันรู้สึกมีความสุขจริงๆ ที่ได้เสียสละตนเองเพ่ือผู้อ่ืน  0.83  4.43 0.694 
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 องค์ประกอบ ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่า 
เฉลี่ย 

ค่า
เบ่ียงเบน 

3. หลังจากที่ฉันได้ช่วยเหลือผู้อ่ืน ฉันมักจะรู้สึกดีเสมอ  0.88  4.53 0.637 
4. การได้ช่วยเหลือผู้ที่ก าลังล าบาก ท าให้ฉันรู้สึกดีมากๆ  0.89  4.51 0.676 

แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก (AVE = .69; CR = .90; α = .90)    
1. ฉันรู้สึกว่า ฉัน ‘จ าเป็นต้อง’ เสียสละตนเองเพ่ือผู้อ่ืนอยู่เสมอ  0.81  3.50 0.910 
2. ฉันรู้สึกว่า มันคือ ‘ภาระหน้าที่’ ที่ฉันจะต้องพยายามปกป้องผู้อ่ืน  0.89  3.55 0.940 
3. ฉันถือว่า มันคือ ‘หน้าที่’ ที่ฉันต้องเสียสละตนเองเพ่ือผู้อ่ืน  0.83  3.69 0.962 
4. ฉันรู้สึกว่า มันเป็น ‘ภาระหน้าที่’ ที่ฉันจะต้องพยายามชว่ยเหลือผู้อ่ืน
ตลอดเวลา 

 0.79  
3.57 1.057 

พฤติกรรมจิตอาสา (AVE = .75; CR = .90; α = .90) 
   

1. ฉันทุ่มเทท างานเพ่ือประชาชนตลอดเวลา  0.84  6.00 1.108 
2. ฉันไม่เคยละทิ้งหน้าที่การเป็นอาสาสมัครกู้ภัย  0.88  6.08 1.005 
3. ฉันยอมท าทุกอย่างเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน  0.91  5.98 1.156 

ความเหนื่อยล้าในการท างาน (AVE = 0.68; CR = 0.91; α = .91)    
1. ฉันรู้สึกห่อเห่ียว หมดพลัง จากการท างาน  0.74  2.49 1.087 
2. ฉันรู้สึกหมดแรง เมื่อสิ้นสุดวันท างาน  0.80  2.62 1.076 
3. ฉันรู้สึกเหนื่อยล้า เมื่อต้องตื่นตอนเช้าเพ่ือมาเผชิญกับการท างานอีกวัน  0.84  2.45 1.048 
4. ฉันรู้สึกเบ่ือหน่ายกับงานของฉัน  0.88  2.14 1.111 
5. ฉันรู้สึกว่าฉันก าลังจะหมดความอดทนกับสิ่งที่ท า 0.86 2.05 1.095 

หมายเหตุ . AVE = ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที ่ถ ูกอธิบาย (Average variance extracted); CR = ค่าความเชื ่อมั่นรวม 

(Composite reliability); α =. ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha)  

 การทดสอบสมมติฐาน (Hypotheses Testing) 
 จากผลการวิเคราะห์ที่แสดงใน ภาพประกอบที่ 1 และตารางที่ 3 พบว่า การรับรู้ความส าคัญ
ของงานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมจิตอาสาและความเหน่ือยล้าในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ (b = 0.047, 
SE = 0.071, p > 0.50) และ (b = -0.035, SE = 0.212, p > 0.86) ผลการวิเคราะห์ด ังกล่าวไม่
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1.1 และ 1.2 ผลการวิจัยที่ไม่สนับสนุนสมมติฐาน 1.1 และ 1.2 อาจสะท้อนให้
เห็นว่าการรับรู้ถึงความส าคัญของงาน (Task significance) เพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอที่จะส่งผล
โดยตรงต่อพฤติกรรมจิตอาสาหรือความเหนื่อยล้าในการท างานของอาสาสมัครกู้ภัยในบริบทไทย  
อีกทั้ง ความเคยชินกับสถานการณ์เร่งด่วนและแรงกดดันทางอารมณ์จากการช่วยเหลือผู้ประสบเหตุ
อย่างต่อเนื่อง อาจท าให้ “การรับรู้คุณค่าของงาน” ไม่ได้แปรผันโดยตรงเป็นพฤติกรรมหรือความ
เหนื่อยล้า เพราะแรงขับภายในที่หล่อเลี้ยงอาสาสมัครเหล่านี้อาจมาจาก “ความรู้สึกเป็นหน้าที่” 
(Moral obligation) หรือ “แรงกดดันทางสังคม” มากกว่าแรงบันดาลใจเชิงอุดมคติ  
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 ภาพที่ 1. ผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง (Latent Structural Equation Modeling Results) 

 

 หมายเหตุ. เส้นทึบ หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถติิ, เส้นประ หมายถึง ไม่มีนัยส าคัญทางสถติิ, * มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05, 
** มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01, *** มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.001 

นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์เพิ่มเติมพบว่า การรับรู้ความส าคัญของงาน มีความสัมพันธเ์ชิง
บวกอย่างมีนัยส าคัญทั ้งกับ  แรงจูงใจจิตอาสาที ่ เก ิดจากแรงขับจาก  (b = 0.585, SE = 0.064,  
p < 0.001) และ แรงจูงใจจิตอาสาที ่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก  (b = 0.473, SE = 0.093,  
p < 0.001) ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวให้การสนับสนุนสมมติฐานที่ 2.1 และ 2.2 ข้อค้นพบน้ี ตอกย ้าถึง
บทบาทส าคัญของการรับรู้ความส าคัญของงานในการส่งเสริมแรงจูงใจจิตอาสาทั้งในเชิง  แรงจูงใจ
ภายใน และ แรงจูงใจภายนอก นอกจากน้ี ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับ
จากภายใน มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมจิตอาสา (b = 0.452, SE = 0.063, 
p < 0.001) และมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเหนื่อยล้าในการท างาน  (b = -0.416, SE = 0.104,  
p < 0.001) ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวให้การสนับสนุนสมมติฐานที่ 3.1 และ 3.2 โดยชี้ว่าแรงจูงใจ
ภายในไม่เพียงแต่ส่งเสริมผลลัพธ์เชิงบวก เช่น พฤติกรรมจิตอาสาในการช่วยเหลือผู้อ่ืน แต่ยังสามารถ
ลดผลลัพธ์เชิงลบ เช่น ความเหน่ือยล้าในการท างานอันน าไปสู่ภาวะหมดไฟได้อีกด้วย  

 

 

 

 



อิทธิพลของการรับรู้ความส าคัญของงานต่อพฤติกรรมจิตอาสาและความเหนื่อยล้าของอาสาสมัครกู้ภัยใน 14 จังหวัดภาคใต้:   
บทบาทตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจจิตอาสา 

 

 วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 18 ฉบับที่ 2/2569 

72 

 ตารางที่ 3. แสดงค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของโมเดลสมการเชงิโครงสร้างของตัวแปรแฝง (Path 
Coefficients for The Latent Structural Equation Model) 

เส้นทางความสัมพันธ์ 
ระหว่างตัวแปรทางตรง 

β  SE  t  p-value 

สมมติฐานที่ 1     

1.1 Task → Prosocial  0.047       0.071       0.661       0.509 

1.2 Task → Burnout  -0.035       0.212      -0.167 0.868 

สมมติฐานที่ 2     

2.1 Task → Pleasure 0.585***       0.064       9.168       0.000 

2.2 Task → Pressure 0.473***      0.093       5.111       0.000 

สมมติฐานที่ 3     

3.1 Pleasure → Prosocial  0.452***       0.063       7.204       0.000 

3.2 Pleasure → Burnout  

สมมติฐานที่ 4 

-0.416***       0.104      -3.995       0.000 

4.1 Pressure → Prosocial  

4.2 Pressure → Burnout  

0.211**       

0.170**       

0.066       

0.062       

3.196 

2.758             

0.001 

0.006 

R2 (Pleasure) .34    

R2 (Pressure) .22    

R2 (Prosocial Behavior) 

R2 (Burnout)  

.33 

.17 

   

หมายเหตุ. n = 476; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001; Task = ความส าคัญของงาน; Pleasure = แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิด
จากแรงขับจากภายใน; Pressure = แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก; Prosocial = พฤติกรรมจิตอาสา; 
Burnout = ความเหนื่อยล้าในการท างาน 

ในทางตรงกันข้าม แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก พบว่ามีความสัมพันธ์
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทั้งกับพฤติกรรมจิตอาสา (b = 0.211, SE = 0.066, p < 0.01) และความเหน่ือยลา้
ในการท างาน (b = 0.170, SE = 0.062, p < 0.01) ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวให้การสนับสนุนสมมติฐานที่ 
4.1 และ 4.2 โดยสะท้อนให้เห็นว่าแรงจูงใจภายนอก สามารถเสริมสร้างพฤติกรรมจิตอาสาต่อ
ผู้อื่นได้ ผ่านการกระตุ้นให้บุคคลตอบสนองต่อความคาดหวังและข้อผูกพันทางสังคม อย่างไรก็ตาม 
แรงผลักดันดังกล่าวก็มาพร้อมกับต้นทุนที่แฝงอยู่ เน่ืองจากแรงกดดันในการตอบสนองความคาดหวังที่
ต่อเนื่องอาจน าไปสู่ความเครียด ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ และความเสี่ยงที่สูงขึ้นต่อการเกิดภาวะ
หมดไฟในระยะยาว โดยสรุป แบบจ าลองที่น าเสนอสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ ร้อยละ 34 ของ
แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน ร้อยละ 22 ของแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดัน
จากภายนอกร้อยละ 33 ของพฤติกรรมจิตอาสา และร้อยละ 17 ของภาวะหมดไฟในการท างาน 
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 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรค่ันกลาง (Mediation Model) 
ผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมของความส าคัญของงาน ดังแสดงในตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ 

พบว่า ความส าคัญของงานมีความสัมพันธ์กับทั้ง พฤติกรรมจิตอาสาและความเหน่ือยล้าในการท างาน 
ผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน และ แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจาก
ภายนอก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความส าคัญของงานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ
พฤติกรรมจิตอาสาผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน (b = 0.48, SE = 0.10, 95% CI 
[0.29, 0.68]) และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบที่มีนัยส าคัญต่อความเหน่ือยล้าในการท างานผ่านแรงจูงใจ
จิตอาสาที ่เก ิดจากแรงกดดันจากภายนอก (b = -0.29, SE = 0.07, 95% CI [-0.42, -0.15]) ผล
ดังกล่าวให้การสนับสนุนสมมติฐานที ่ 5.1 และ 5.2 ในขณะเดียวกัน ความส าคัญของงานยังมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมจิตอาสาผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดัน
จากภายนอก (b = 0.18, SE = 0.07, 95% CI [0.04, 0.33]) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
เหน่ือยล้าในการท างานผ่านแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดนัจากภายนอก (b = 0.09, SE = 0.04, 
95% CI [0.02, 0.17]) ผลการวิเคราะห์น้ีให้การสนับสนุนสมมติฐานที่ 5.1 และ 5.2  

ผลการวิจัยชี้ชัดว่า แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน และ แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิด
จากแรงกดดันจากภายนอก ท าหน้าที่เป็น ตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ (Full Mediation) ระหว่าง 
การรับรู้ความส าคัญของงาน กับ พฤติกรรมจิตอาสา และ ความเหน่ือยล้าในการท างานของอาสาสมคัร
กู้ภัย ซ่ึงหมายความว่า การรับรู้ว่างานของตนมีความส าคัญและคุณค่าเพียงอย่างเดียว ไม่เพียงพอที่จะ
ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวกหรือเชิงลบได้โดยตรง หากแต่ต้องผ่านกระบวนการทางแรงจูงใจภายใน
จิตใจของอาสาสมัครก่อนที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมและสภาวะอารมณ์ในการท างานจริง 

ตารางที่ 4. คา่สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) ของโมเดลสมการโครงสร้าง 

เส้นทางความสัมพันธ์ 
อิทธิพลทางอ้อม  95% (CIs) 

Coefficient SE t p value  LLCI ULCI 
สมมติฐานที่ 4        

5.1. Task → Pleasure → 

Prosocial  

0.486*** 0.10 4.768       0.000  0.286        0.685        

5.2. Task → Pleasure → 

Burnout 

-0.291*** 0.07 -4.238       0.000  -0.425       -0.156       

สมมติฐานที่ 5        

6.1. Task → Pressure → 

Prosocial  

0.184** 0.07 2.484       0.013  0.039        0.328        



อิทธิพลของการรับรู้ความส าคัญของงานต่อพฤติกรรมจิตอาสาและความเหนื่อยล้าของอาสาสมัครกู้ภัยใน 14 จังหวัดภาคใต้:   
บทบาทตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจจิตอาสา 
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เส้นทางความสัมพันธ์ 

อิทธิพลทางอ้อม  95% (CIs) 

Coefficient SE t p value  LLCI ULCI 
6.2. Task → Pressure → 

Burnout 

0.096** 0.04 2.424       0.015  0.018        0.174        

หมายเหตุ. n = 476; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001; Task = ความส าคัญของงาน; Pleasure = แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิด
จากแรงขับจากภายใน; Pressure = แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก; Prosocial = พฤติกรรมจิตอาสา; 
Burnout = ความเหนื่อยล้าในการท างาน; CI = ชว่งความเชื่อมั่น (Confidence Interval); LLCI = ขอบล่างของช่วงความ
เช่ือมั่น; ULCI = ขอบบนของช่วงความเชื่อมั่น; ช่วงความเชื่อมั่น (CI) ที่ไม่ครอบคลุมศูนย์ หมายความวา่ผลทางอ้อมแบบมี
เงื่อนไข; มีนัยส าคัญทางสถิติ; * = เส้นทางทางอ้อมที่มีนัยส าคัญ (ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%). 
 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

การศึกษาครั ้งนี ้มุ ่งตรวจสอบแรงจูงใจจิตอาสา (Prosocial motivation) ในบริบทของ
อาสาสมัครกู้ภัย โดยให้ความส าคัญกับบทบาทที่แตกต่างกันระหว่างแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับ
จากภายในและแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ถึง
ความส าคัญของงาน มีส่วนช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน ซึ่งน าไปสู่
พฤติกรรมจิตอาสาในการช่วยเหลือผู้อ่ืนที่เกิดขึ้นในขณะเดียวกันก็ช่วยลดความเหน่ือยล้า ในการ
ท างาน โดยผ่านกระบวนการสร้างความพึงพอใจภายในและรับรู้ถึงความส าคัญของงานที่ท า (Grant, 
2007) อย่างไรก็ตาม ความส าคัญของงานยังส่งผลให้แรงจูงใจเชิงการสร้างแรงกดดันเพิ่มสูงขึ้น ซ่ึงแม้
จะช่วยกระตุ้นพฤติกรรมจิตอาสา แต่ก็มีแนวโน้มเพิ่มความเสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟเช่นกัน การ
ท างานที่มีคุณค่าต่อผู้อื่น จึงเปรียบเสมือนเหรียญสองด้าน ด้านหนึ่ง ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมจิตอาสา
และลดความเหนื่อยล้า แต่อีกด้านหนึ่งอาจสร้างแรงกดดันจากภายนอกที่น าไปสู่ความเหนื่อยล้าและ
การหมดไฟได้ ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Ryan & Deci, 2000) ที่
ชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจท่ีถูกขับเคลื่อนจากภายนอก เช่น ความคาดหวังทางสังคมหรือพันธะหน้าที่  อาจ
บั่นทอนแรงจูงใจจิตอาสาของบุคคลในระยะยาว ดังน้ัน การจัดการความส าคัญของงานอย่างรอบคอบ
จึงมีความจ าเป็น เพื่อสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ให้เกิดขึ้นอย่างสูงสุด ขณะเดียวกัน
ก็ควบคุมผลกระทบด้านลบจากแรงกดดันจากภายนอกที่อาจส่งผลต่ออาสาสมัคร 

 ประโยชน์ในทางทฤษฎี (Theoretical Implications) 
 ผลการวิจัยคร้ังน้ีช่วยขยายความเข้าใจเก่ียวกับบทบาทของ ความส าคัญของงาน ต่อแรงจูงใจ
จิตอาสาในกลุ่มอาสาสมัครกู้ภัย โดยชี้ให้เห็นถึง ลักษณะสองด้านของความส าคัญของงาน ซ่ึงสามารถ
น าไปสู่ทั้งผลลัพธ์เชิงบวกและเชิงลบ ขึ้นอยู่กับรูปแบบแรงจูงใจที่ถูกกระตุ้น ในด้านบวก การรับรู้ถึง
ความส าคัญของงานช่วยเสริมแรงจูงใจในเชิงการมีความสุขในการช่วยเหลือผู ้อื ่น เชื ่อมโยงกับ
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 พฤติกรรมจิตอาสาในระดับสูงขึ้น และยังท าหน้าที่เป็นปัจจัยปกป้อง (Protective factor) ที่ลดความ
เสี่ยงต่อการเกิดภาวะหมดไฟ (Faletehan et al., 2020) ข้อค้นพบน้ีสอดคล้องกับ ทฤษฎีการก าหนด
ตนเอง ที่เน้นบทบาทของแรงจูงใจจากภายในต่อความสุขทางใจ อย่างไรก็ตาม ในอีกด้านหน่ึง 
ความส าคัญของงานสามารถกระตุ้นแรงจูงใจในเชิงเป็นแรงกดดัน แม้จะช่วยคงไว้ซ่ึงพฤติกรรมจิตอาสา
แต่กลับสัมพันธ์กับระดับความเครียดและการหมดไฟท่ีสูงขึ้น (Li et al., 2022; Liao et al., 2022; Van 
Den Broeck et al., 2021) น าไปสู่ภาวะย้อนแย้ง ที่ว่า การรบัรู้ถึงความหมายของงานซึ่งควรเป็นพลัง
ขับเคลื่อนในการอุทิศตน อาจกลายเป็นแหล่งกดดันที่บั่นทอนสุขภาวะทางจิตใจในเวลาเดียวกัน  

มีประเด็นที ่น่าสนใจคือ แม้ว่าค่าสหสัมพันธ์แบบสองตัวแปร (Bivariate correlation) 
ระหว่างแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก (Pressure-based motivation) กับภาวะ
เหน่ือยล้าในการท างาน (Job burnout) จะไม่ปรากฏความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .01) 
แต่เมื ่อท าการวิเคราะห์ภายใต้โมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural model) โดยรวม ความสัมพันธ์
ดังกล่าวกลับมีนัยส าคัญขึ้นมาอย่างชัดเจน เพื่อท าความเข้าใจปรากฏการณ์นี้ให้ลึกซึ้งยิ่งขึ้น จึงได้ท า
การตรวจสอบเพิ่มเติมด้วยการวิเคราะห์ถดถอย (Regression analysis) ซ่ึงพบหลักฐานของ ผลการกด
ทอน (Suppression effect) 

กล่าวคือ แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอกไม่สามารถท านายความเหนื่อย
ล้าในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญเม่ือพิจารณาเพียงตัวแปรเดียว แต่กลับกลายเป็นตัวท านายเชิงบวก
ที่มีนัยส าคัญ เมื่อควบคุมแรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับภายใน (Pleasure-based motivation) 
ทางสถิติไว้ เน่ืองจากแรงจูงใจท้ังสองรูปแบบมีความแปรปรวนร่วมกันในระดับหน่ึง (r = .27, p < .01) 
ผลเชิงลบเฉพาะของแรงจูงใจแบบถูกกดดันจึงปรากฏเด่นชัดขึ้น เมื่อความแปรปรวนร่วมที่มีอยู่ถูก
ควบคุมไว้ กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงขับภายในมีแนวโน้ม “กลบ” ผลเสียของแรงจูงใจ
ที่เกิดจากแรงกดดันภายนอกไว้ ท าให้เม่ือพิจารณาแยกกัน ผลกระทบด้านลบของแรงจูงใจภายนอกไม่
ชัดเจน แต่จะปรากฏขึ้นเม่ือพิจารณาร่วมกับแรงจูงใจภายในอย่างเหมาะสม ผลการค้นพบน้ีช่วยขยาย
ความเข้าใจใน ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory; SDT) ของ Deci and Ryan 
(2000) โดยชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจแบบอิสระ (Autonomous motivation) และแรงจูงใจแบบควบคุม 
(Controlled motivation) สามารถด ารงอยู่ร่วมกันในบุคคลเดียวกันได้ และการท าความเข้าใจ
อิทธิพลท่ีแท้จริงของแต่ละประเภทจ าเป็นต้องอาศัยการวิเคราะห์ที่ควบคมุความแปรปรวนร่วมระหว่าง
ตัวแปรท้ังสองอย่างเหมาะสม 

โดยสรุป ผลการวิจัยน้ีชี้ให้เห็นว่า แรงจูงใจจิตอาสาที่เกิดจากแรงขับจากภายใน และแรงจูงใจ
จิตอาสาที่เกิดจากแรงกดดันจากภายนอก ท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ (Full mediation) 
ระหว่างการรับรู้ความส าคัญของงาน กับพฤติกรรมจิตอาสาและความเหนื่อยล้าในการท างานของ
อาสาสมัครกู้ภัย ผลลัพธ์ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การรับรู้ว่างานของตนมีคุณค่าเพียงอย่างเดยีว ยังไม่



อิทธิพลของการรับรู้ความส าคัญของงานต่อพฤติกรรมจิตอาสาและความเหนื่อยล้าของอาสาสมัครกู้ภัยใน 14 จังหวัดภาคใต้:   
บทบาทตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจจิตอาสา 
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 เพียงพอที่จะส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมหรือสภาวะทางอารมณ์ของอาสาสมัคร หากแต่ต้องผ่าน
กระบวนการทางแรงจูงใจภายในก่อนที่จะเปลี่ยนเป็นพลังในการลงมือปฏิบัติจริง แรงจูงใจจิตอาสาที่
เกิดจากแรงขับภายในมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยน “ความหมายของงาน” ให้กลายเป็นพลังเชิงบวก 
น าไปสู่พฤติกรรมจิตอาสาและความผูกพันต่อภารกิจของตน ในทางตรงกันข้าม เม่ือแรงจูงใจดังกล่าว
ถูกผลักดันโดยแรงกดดันภายนอก เช่น ความคาดหวังทางสังคมหรือความจ าเป็นต้องปฏิบัติตามหน้าที่ 
ผลลัพธ์ที ่เกิดข ึ ้นกลับเป็นความเหนื ่อยล้าและภาวะหมดไฟ กล่าวได้ว่า ความส าคัญของงาน
เปรียบเสมือน “ดาบสองคม” หากถูกขับเคลื่อนด้วยแรงจูงใจจากภายใน ย่อมสร้างพลังแห่งการเติบโต
และการมีส่วนร่วมเชิงบวก แต่หากถูกผลักด้วยแรงกดดันภายนอก ก็อาจกลายเป็นภาระทางจิตใจท่ี
น าไปสู่ผลลัพธ์ด้านลบ งานวิจัยนี้จึงมีส่วนส าคัญในการต่อยอดและขยายความเข้าใจของ  ทฤษฎีการ
ก  าหนดตนเอง (Self-determination theory) และ โมเดลล ักษณะงาน ( Job characteristics 
model) โดยชี้ให้เห็นถึงความซับซ้อนของ “การรับรู้ความส าคัญของงาน” ในฐานะปัจจัยที่สามารถ
ส่งผลได้ทั้งในเชิงสร้างสรรค์และเชิงบั่นทอน ขึ้นอยู่กับแรงขับทางจิตใจท่ีอยู่เบื้องหลัง 

 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ (Practical Implications)  
ผลการวิเคราะห์สะท้อนให้เห็นถึงความจ าเป็นในการออกแบบการท างานอาสาสมัครอย่าง

รอบคอบ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของแรงจูงใจเชิงบวกจากการอาสา ขณะเดียวกันก็ลดทอนโอกาสที่จะ
เกิดผลลบในรูปแบบของความเหน่ือยล้า แม้ว่างานอาสาจะมอบทั้งความหมายและเป้าหมายในชีวิต 
แต่หากทุกภารกิจถูกตีความว่าเป็นสิ่งที่ “ต้องส าเร็จเสมอ” แรงจูงใจจากภายในซึ่งปกติเป็นแหล่ง
พลังงานส าคัญอาจกลับกลายเป็นแรงกดดันที ่น าไปสู ่ภาวะหมดไฟได้ ผลลัพธ์ดังกล่าวตอกย ้า
ความส าคัญของการจ าแนกอย่างชัดเจนระหว่างแรงจูงใจจิตอาสาที่แท้จริงซึ่งเกิดจากความสมัครใจ
ภายใน กับแรงกดดันทางสังคมที่แฝงอยู่ภายใต้บรรทัดฐานหรือความรู้สึกว่ามีหน้าที่ต้องช่วยเหลือ 
หากแต่ต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการกระท าด้วยความสมัครใจและสอดคล้องกับคุณค่าภายใน
ของอาสาสมัคร (Aknin & Whillans, 2021; Breen et al., 2024) แนวทางหนึ่งที่สนับสนุนแรงจูงใจ
ภายในคือการจัดท าวงจรสะท้อนกลับ (Feedback loop) ระหว่างอาสาสมัครกับผู้รับประโยชน์ เช่น 
การถ่ายทอดค าขอบคุณหรือการน าเสนอเร่ืองราวความส าเร็จ ซ่ึงจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานอาสาตระหนัก
ถึงผลลัพธ์เชิงบวกจากสิ่งที่ตนได้ท า และแปลงแรงขับเคลื่อนจากการ “ท าเพราะเป็นหน้าที่” ไปสู่การ 
“ท าด้วยใจ” ในระดับองค์กร การวางขอบเขตงานอย่างชัดเจน การจัดสรรความยืดหยุ่นที่เหมาะสม 
และการเปิดโอกาสให้อาสามีอ านาจในการตัดสินใจ ถือเป็นมาตรการส าคัญที่ช่วยลดแรงกดดันที่
ไม่จ าเป็น และรักษาความผูกพันโดยไม่ท าให้อาสาสมัครรู้สึกว่าตนถูกครอบง าด้วยพันธะหน้าที่ 
(Cho et al., 2020) ท้ายที่สุด การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยอมรับความแตกต่างของบุคคล เห็น
คุณค่าของอาสาสมัครทุกคน และส่งเสริมความสุขจากการให้โดยปราศจากแรงบังคับ จะเป็นรากฐาน
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 ส าคัญที่ท าให้งานอาสาคงอยู่ได้อย่างยั่งยืน ทั้งในมิติของความผูกพันต่อองค์กรและความสุขในการ
ท างานอาสากู้ภัยของอาสาสมัครในระยะยาว 

ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เชิงนโยบายในการพัฒนาแนวทางบริหารจัดการ
อาสาสมัครกู ้ภัยของหน่วยงานภาครัฐและมูลนิธิในพื้นที่ โดยเฉพาะการออกแบบมาตรการหรือ
โครงการที่ส่งเสริมให้เกิดการรับรู้ถึงความส าคัญของงานและเสริมสร้างแรงจูงใจจิตอาสา เพื่อเพิ่มความ
ผูกพันและลดภาวะหมดไฟจากการท างานของอาสาสมัคร ซึ ่งจะส่งผลต่อความยั่งยืนของระบบ
อาสาสมัครในระดับชุมชนและสังคมโดยรวม 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

แม้งานวิจัยน้ีจะช่วยสร้างองค์ความรู้ใหม่ แต่ยังมีข้อจ ากัดที่ควรพิจารณา ประการแรก การใช้
แบบสอบถามท่ีอาศัยการประเมินตนเองอาจน าไปสู่อคติได้ เช่น ความต้องการตอบในลักษณะที่สังคม
ยอมรับ (Social desirability bias) ซ่ึงอาจท าให้การประเมินความส าคัญของงานสูงเกินจริง งานวิจัย
ในอนาคตควรบูรณาการวิธีการหลากหลาย (Triangulation) เช่น การสังเกตพฤติกรรม และการศึกษา
เชิงติดตามระยะยาว เพื่อเพิ่มความเที่ยงตรงของผลลัพธ์ (Jordan & Troth, 2020; Potipiroon, 2023) 
ประการที่สอง กลุ่มตัวอย่างจ ากัดอยู่เฉพาะอาสาสมัครกู ้ภัยในภาคใต้ของประเทศไทย จึงอาจไม่
ครอบคลุมบริบทอ่ืน ๆ งานวิจัยต่อไปควรขยายไปยังอาสาสมัครที่มีลักษณะงานและวัฒนธรรมต่างกัน 
เช่น งานอาสาที่ไม่เกี่ยวข้องกับภาวะฉุกเฉิน หรือการอาสาในภาคธุรกิจ (Corporate volunteering) 
เพื่อเพิ่มความครอบคลุมและศักยภาพในการประยุกต์ใช้ นอกจากน้ี ควรพิจารณาปัจจัยเชิงบริบทที่มี
อิทธิพลร่วม เช่น ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และความสามัคคีในทีม (Grant & Berg, 2012) รวมถึง
ศึกษาพัฒนาการของแรงจูงใจในระยะยาว โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อมที่มีแรงกดดนัสูงตอ่เน่ือง รวมถึง
การท าวิจัยเชิงเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม เพื่อทดสอบความถูกต้องและการประยุกต์ใช้ทฤษฎี  
Self-determination theory (SDT) และ Job characteristics model (JCM) ในบริบทการอาสาที่
หลากหลาย ประการที่สาม ผลการวิเคราะห์พบว่าค่า R² ของตัวแปรตามอยู่ระหว่าง 0.17–0.34 ซ่ึง
สะท้อนอ านาจการอธิบายที่อยู่ในระดับปานกลาง หมายความว่ายังมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
และพฤติกรรมจิตอาสา ที่ยังไม่ได้ถูกน าเข้ามาในโมเดล งานวิจัยในอนาคตจึงควรขยายการศึกษาไปสู่
การพิจารณาปัจจัยในระดับองค์กร (Organizational-level factors) เช่น ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร 
ลักษณะงาน และบรรยากาศของทีมงาน เพื่อให้เข้าใจกลไกเชิงบริบทที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและพฤตกิรรม
จิตอาสาได้อย่างรอบด้านและเป็นระบบมากยิ่งขึ้น 

สุดท้าย งานวิจัยในอนาคตควรต่อยอดจากผลการศึกษาครั้งนี้โดยน าตัวแปรเชิงเหตุคือ 
“การรับรู้ความส าคัญของงาน” และตัวแปรคั่นกลางคือ “แรงจูงใจจิตอาสา” ไปใช้ในการออกแบบ
โปรแกรมส่งเสริม (Intervention program) หรือการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental research) เพื่อ
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 เสริมสร้างแรงจูงใจภายในของอาสาสมัคร การด าเนินการในแนวทางดังกล่าวจะช่วยเพิ่มพฤติกรรมจิต
อาสา ลดความเหนื่อยล้าจากการท างาน และเป็นการเชื ่อมโยงผลการวิจัยเชิงทฤษฎีเข้ากับการ
ประยุกต์ใช้จริงในเชิงปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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