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การศึกษาความตองการการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจ 
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บทคัดยอ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจตอการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร 2) แรงจูงใจตอการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัครอยางตอเน่ือง และ 3) ความตองการการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร กลุมตัวอยาง คือ อาสาสมัครสภากาชาดไทย อายุต้ังแต 25 ป และไดรับการขึ้นทะเบียนแลวต้ังแต 1 ปข้ึนไป 

จํานวน 223 คน เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ วิเคราะหขอมูลโดยการใชคาเฉล่ียเลข

คณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปน (PNImodified) ผลการศึกษา พบวา  

1) แรงจูงใจในการเขาสูกระบวนการอาสาสมัครดานการแสดงออกถึงคานิยมของตนเอง มีระดับสูงที่สุด (M = 4.67)  

2) การสงเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบติังาน และ

ลักษณะของงานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ ชวยเสริมแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานอาสาสมัครอยางตอเนื่อง 3) อาสาสมัคร

มีความตองการตอการจัดรูปแบบการเรียนรูดานการมีสวนรวมเปนลําดับที่ 1 โดยมคีาความตองการจําเปน (PNIModified= 0.19)   
 

คําสําคัญ : แรงจูงใจ, การจัดรูปแบบการเรียนรู, อาสาสมัคร 
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Abstract 

This study aims to 1) investigate the motivations of volunteers for participation in volunteerism, 

2) determine factors contributing to continued participation in volunteering activities, and 3) explore the 

types of learning that motivates volunteering. The sample group consisted of 223 Thai Red Cross Society 

volunteers aged 25 years and above who were officially registered for at least one year. The tools used 

in this study include questionnaire and interview forms while analyses were conducted using arithmetic 

mean, standard deviation and modified priority needs index (PNImodified). This study found that:  

1) Volunteering programs that reflected personal values were ranked the highest as the motivation for 

participation in volunteerism (M = 4.67); 2) Related papers suggested that promotion of self-development 

through training on relevant knowledge and skills, as well as activities that match the volunteers’ 

competency help keep volunteers motivated, and 3) Participatory learning was ranked the first as the 

type of learning most needed among volunteers with PNImodified = 0.19.  
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บทนํา  

การพัฒนาประเทศตามแนวทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติในอดีตที่ผานมาไดให

ความสําคัญกับการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเปนหลัก จนกระท่ังเร่ิมมีการ

กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คุณภาพชีวิตและส่ิงแวดลอมในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2530-2534) โดยในฉบับตอมาเนนการพัฒนาที่สมดุล ความอยูดีมีสุข การพัฒนามนุษย 

คุณภาพชีวิต รวมไปถึงการพัฒนาที่ยั่งยืน ซึ่งแผนพัฒนาฯ ฉบับที่มีการพูดถึงการพัฒนามนุษย มักจะมีการพูด

ถึงจิตสาธารณะอยูดวยเสมอ ยกตัวอยางเชน แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดพูดถึงเร่ืองการ

เสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย โดยมีแนวทางการพัฒนาขอที่ 1 ที่ระบุวา “ปรับเปลี่ยนคานิยมคน

ไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึงประสงค” (สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2560)  

จิตสาธารณะเปนหนึ่งในกระบวนการพัฒนาคนใหมีความเห็นอกเห็นใจ ความเอื้อเฟอเผื่อแผ  

ความเสียสละและมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม การปฏิบัติงานอาสาสมัครถือเปนอีกหนึ่งเคร่ืองมือใน

การพัฒนาจิตสาธารณะใหเกิดข้ึนกับคนในสังคม มีองคกรระดับโลกหลายองคกรที่ใชอาสาสมัครเปนตัว

ขับเคลื่อนภารกิจท่ี มีตอสังคม เชน องคการสหประชาชาติ (United Nations) โดยอดีตเลขาธิการ

สหประชาชาติ นาย บัน คี มุน ไดกลาวถึงความสําคัญของกระบวนการอาสาสมัครไววา “อาสาสมัคร คือ

เคร่ืองมือของการทํางานดานการพัฒนาตาง ๆ ซึ่งจะชวยขับเคลื่อนและดึงการมีสวนรวมจากประชาชนไปสูการ

รวมวางแผนและการบรรลุเปาหมายการพัฒนาอยางย่ังยืน (SDGs) ใหเกิดข้ึนจริงได นอกจากนั้นยังเปนการ

วางรากฐานวาระทางสงัคมใหม ๆ ทั้งระดับประเทศและระดับทองถิ่น รวมทั้งกระตุนใหเกิดพ้ืนที่ใหม ๆ สําหรับ

การส่ือสารปฏิสัมพันธระหวางรัฐบาลและประชาชาชนอันจะนําไปสูปฏิบัติการทางสังคมที่เปนรูปธรรมและ
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กวางขวางมากยิ่งขึ้น” (เครือขายจติอาสา, ม.ป.ป.) การทํางานอาสาสมัครถือเปนวาระรวมระดับโลก เปนกลไก

สําคัญท่ีจะชวยขับเคลื่อนการพัฒนาอยางยั่งยืน คุณคาที่เกิดจากการทํางานอาสาสมัครจะชวยปรับเปลี่ยน

ความสัมพันธในสังคม กอใหเกิดความไวเนื้อเชื่อใจ รวมทั้งยงัชวยพัฒนาความเปนพลเมืองท่ีมีสวนรวมกับสังคม 

เนื่องจากการเปนอาสาสมัครจะชวยทําใหเขาใจปญหาสังคมมากยิ่งขึ้น และการเขาใจปญหาสังคมจะนํามาซ่ึง

ความรับผิดชอบตอสังคมที่มากขึ้น นําไปสูการเกิดสังคมพลเมือง (Civic Engagement) สอดคลองกับแนวคิด

ของ Putnam (2002) ที่ไดอธิบายไววา ทุนทางสังคม (Social Capital) เกิดจากความรูสึก เอกลักษณและ

คุณคารวม เชน ความไววางใจ การตอบแทนซึ่งกันและกัน ความปรารถนาดี ความสามัคคี โดยทุนทางสังคม 

(Social Capital) นํามาซึ่งการรวมตัวกันเปนกลุมหรือสมาคมดวยความสมัครใจ หรือท่ีเรียกวาเครือขายสังคม 

(Social Networks) ซึ่ง Putnam อธิบายวาการที่บุคคลไดเขามามีสวนรวมกับเครือขายสังคมจะกอใหเกิด

ความรักและหวงแหนในเครือขายของตนและตองการที่จะปรับปรุงหรือแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน กอใหเกิด

การมีสวนรวมของพลเมือง (Civic Engagement) ในการแกไขปญหาและการรับผิดชอบสังคม 

สภากาชาดไทยถือเปนองคกรสาธารณกุศลระดับประเทศที่ใหความสําคัญและการดําเนินงานเร่ือง

อาสาสมัครมาเปนระยะเวลานาน ถือเปนองคกรแรก ๆ ท่ีปฏิบัติงานดานอาสาสมัครในประเทศไทย และใน

ปจจุบันงานอาสาสมัครของสภากาชาดไทยก็ยังคงไดรับความสนใจและถูกพูดถึง ดังจะเห็นไดจากการสืบคน

ผาน Google Trends เพ่ือเขาถึงพฤติกรรมและความสนใจของผูใชงานอินเตอรเน็ตในการคนหาขอมูลผาน

เว็บไซต Google ของคนไทยในชวง 1 ป และ 3 เดือนยอนหลัง พบวา เมื่อคนหาคําวา “อาสาสมัคร” หัวขอท่ี

เก่ียวของที่คนไทยใหความสนใจในเร่ืองของอาสาสมัคร ในรอบระยะเวลา 1 ปและ 3 เดือนที่ผานมา คือ 

สภากาชาดไทย ซ่ึงถือเปนองคกรที่ปฏิบัติงานดานอาสาสมัครเพียงองคกรเดียวที่ติดอันดับ 1 ใน 3 ของการ

คนหาในเว็บไซต Google (Google trends ขอมูล ณ วันที่ 7 พฤศจิกายน 2564) ถึงแมจะเปนองคกรที่

ปฏิบัติงานดานอาสาสมัครเพียงองคกรเดียวที่ติดอันดับ แตจากขอมูลยอนหลัง 3 ป กลับพบวา อาสาสมัคร

ที่มาปฏิบัติงานมีจํานวนลดลงอยางตอเนื่องทุกป (สํานักงานอาสากาชาด, 2563) จึงเกิดเปนคําถามของ

การศึกษาคร้ังนี้วาหากตองการพัฒนาแรงจูงใจใหผูที่เปนอาสาสมัครอยูแลวเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมี

วิธีเสริมแรงจูงใจไดอยางไร อะไรคือแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีความตองการในการเร่ิมเขาสูกระบวนการ

อาสาสมัคร และในมิติดานการศึกษาจะสามารถมีสวนชวยในการสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร

ไดอยางไร เพราะจากการทบทวนเอกสารที่เก่ียวของ พบวา การจัดการพัฒนาและฝกอบรมใหกับอาสาสมัคร 

(Training) เปนกิจกรรมที่สําคัญท่ีทําใหอาสาสมัครทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (พรรณธิภา เอ่ียมสิริปรีดา 

และคณะ, 2561) ซ่ึงการที่อาสาสมัครสามารถนําความรูและประสบการณท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาปฏิบัติ

จนเกิดความเชี่ยวชาญในการทํางาน เปนปจจัยสําคัญที่จะชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแก

อาสาสมัครได (Merrilees et al., 2020) ผูวิจัยจึงเห็นถึงความสําคัญของการเรียนรูหรือการฝกอบรมผาน

รูปแบบการจัดการเรียนรูที่สอดคลองกับความตองการเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครผาน

การศึกษาวิจยัในคร้ังนี้ 
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วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจตอการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร  

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานอาสาสมัครอยางตอเนื่อง  

3. เพ่ือศึกษาความตองการการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร 

 

วิธีการวิจัย 

1. การศึกษาขอมูลเบ้ืองตน  

ผูวิจัยศึกษาคนควาขอมูลและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

ไดแก แรงจูงใจตอการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร (Clary et al., 1998) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (สุพัตรา สุภาพ, 2536; Barnard, 1972; Glimer, 1961; Herzberg et al., 1993; Sirota et al., 

2005; Walton, 1973) และการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร โดย

อางอิงตามปจจัยที่ชวยสงเสริมและสนบัสนุนการเรียนรูของผูใหญ (สุวัฒน วัฒนวงศ, 2547; Knowles, 1950; 

Lindeman, 1926) สังเคราะหเปนกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย (ภาพ 1) 

ภาพ 1 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

(สุพัตรา สุภาพ, 2536; Barnard, 1972; Glimer, 1961; Herzberg et al., 1993; 

Sirota et al., 2005; Walton, 1973) 

• สงเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู

และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

• ลักษณะของงานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ  

แนวคิดหนาท่ี (Function Approach)      

(Clary et al., 1998) 

• ดานการแสดงออกถึงคานิยมของตนเอง 
(Values Function) 

• ดานความตองการใชความรูที่มีอยู 

(Understanding Function) 

• ดานการเพ่ิมคุณคาและยกระดับจิตใจ 
(Enhancement Function) 

• ดานประโยชนตอหนาที่การงาน (Career 
Function) 

• ดานความสัมพันธหรือการเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม (Social Function) 

• ดานการปกปองตนเองจากความรูสึกดาน
ลบ (Protective Function) 

การปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร   

การจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

ปจจัยท่ีชวยสงเสริมและสนับสนุนการ

เรียนรู (สุวัฒน วัฒนวงศ, 2547; Knowles, 

1950; Lindeman, 1926)  

• เน้ือหาและกิจกรรมการเรียนรู 

• การมีสวนรวม 

• สภาพแวดลอมในการเรียนรู 

• การประเมินผล การศึกษารูปแบบการจัดการเรียนรู

เพ่ือสงเสรมิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร 
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2. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ อาสาสมัครสภากาชาดไทย อายุตั้งแต 25 ป ผานการขึ้นทะเบียนแลว

ต้ังแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 601 คน (สํานักงานอาสากาชาด ขอมูล ณ วันที่ 25 พฤษภาคม 2564) คาํนวณหา

กลุมตัวอยางที่เหมาะสมโดยใชสูตรในการคํานวณหาตัวอยางของ Yamane (1973) ไดกลุมตัวอยางที่ใชใน

งานวิจัยคร้ังนี้จํานวน 241 คน  

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยมีขอคําถามสอดคลอง

กับวัตถปุระสงคการวิจัย มีรายละเอียดดังนี ้

ตอนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร โดยใชมาตรประเมินคา 

(Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ จํานวน 31 ขอ โดยแบงแรงจูงใจท่ีทําใหบุคคลตองการเขารวมทํางาน

อาสาสมัครออกเปน 6 ดาน ไดแก  ดานการแสดงออกถึงคานิยมของตนเอง (Values Function)  ด า น ค ว า ม

ตองการใชความรูที่มีอยู (Understanding Function) ดานการเพ่ิมคุณคาและยกระดับจิตใจ (Enhancement 

Function) ดานประโยชนตอหนาที่การงาน (Career Function) ดานความสัมพันธหรือการเปนสวนหนึ่งของ

สังคม (Social Function) และดานการปกปองตนเองจากความรูสึกดานลบ (Protective Function) 

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความตองการในการจัดรูปแบบการศึกษาเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยใชมาตรประเมินคา (Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ จํานวน 22 ขอ ประกอบไปดวย 4 ดาน 

ไดแก ดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู ดานการมีสวนรวม ดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู และดานการ

ประเมินผล  

 โดยกําหนดเกณฑการแปลผล (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ตอนท่ี 2 และตอนที่ 3 ดังนี้  

  คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยูในระดับ สูงที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยูในระดับ สูง 

  คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยูในระดับ ตํ่า   

  ตํ่ากวา  1.50           หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ ตํ่าที่สุด 

4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 4.1 ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ

ความถูกตองในเบ้ืองตน จากนั้นนําเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเสนอตอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน โดยใชการ

พิจารณาหาคาดัชนีความสอดคลอง (index of item objective congruence: IOC) ซ่ึงผลจากการพิจารณา

ไดคาเฉล่ียดัชนีความสอดคลองเทากับ 0.93 ในแบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 0.98 ในแบบสอบถามตอนท่ี 3      
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 4.2 นําแบบสอบถามไปทดลองกับกลุมตัวอยาง (Try Out) จํานวน 30 คน (Yurdugül, 2008) 

เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ตามสูตรของ Cronbach’s Alpha ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.86 ใน

แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 0.87 ในแบบสอบถามตอนท่ี 3      

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเกบ็รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม มีวธีิดําเนินการดังน้ี  

 5.1 ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สงถึงรักษาการผูอํานวยการสํานักงาน

อาสากาชาด เพ่ือขอความรวมมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู 

 5.2 ผู วิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม โดยขอความรวมมือจากอาสาสมัครที่มา

ปฏิบัติงาน แตเนื่องจากในชวงเก็บรวบรวมขอมูลอยูในชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดตอเชื้อไวรัส

โคโรนา 2019 (โควิด-19) ทําใหมีการระงับการปฏิบัติงานอาสาสมัครในบางพ้ืนท่ีงาน ในการลงพื้นที่จึงเก็บ

ขอมูลมาไดจํานวน 92 ชุด ผู วิ จัยจึงดํา เนินการสงแบบสอบถามผานชองทางออนไลน โดยการใช   

Google Forms รวมดวย ไดรับกลับคืนจํานวน 151 ชุด รวมผูวิจัยไดแบบสอบถามกลับคืนครบถวนสมบูรณ

ทั้งส้ิน จํานวน 223 ฉบับ จากจํานวนตัวอยางที่ใชในงานวิจัย 241 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.53 ซ่ึงเปนคาท่ี

ยอมรับไดคือไมตํ่ากวารอยละ 50 (นศิาชล รัตนมณี และ ประสพชัย พสุนนท, 2562) 

 6. การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS รวบรวมและประมวลผล ดงันี ้

 ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยใชการหาคารอยละ และคาเฉลี่ย  

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร วิเคราะหโดยใชการหา

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความตองการในการจัดรูปแบบการศึกษาเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยใชการหาคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการจัดลําดับความสําคัญของความตอง

การจําเปน (PNImodified)  

 

ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร ของ

อาสาสมัคร สภากาชาดไทย ในการพิจารณาภาพรวม พบวา แรงจูงใจในการเขาสูกระบวนการอาสาสมัคร

โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจดานการแสดงออกถึงคานิยมของตนเองมี

ระดับสูงที่สุด (M = 4.67) รองลงมา ไดแก แรงจูงใจดานการเพ่ิมคุณคาและยกระดับจิตใจ (M = 3.94) และ

แรงจูงใจดานความตองการใชความรูที่มีอยู (M = 3.86) สวนแรงจูงใจดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่ สุด ไดแก  

ดานประโยชนตอหนาที่การงาน (M = 2.46) 



 

ISSN 1905-4491 

2. ผลการศึกษาแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานอาสาสมัครอยางตอเนื่อง จากการศึกษาคนควาเอกสาร

และงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ปจจัยดานการศึกษาที่ชวยสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร

อยางตอเน่ืองมี 2 ปจจัย ไดแก  

 2.1 สงเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะ

ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน (Barnard, 1972; Glimer, 1961; Herzberg et al., 1993; Sirota et al., 2005; 

Walton, 1973) เปนการใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถ มีการฝกอบรมตาง ๆ ที่ชวย

เอื้อตอการพฒันาตนเองของผูปฏบิัติงาน  

 2.2 ลักษณะของงานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ (สุพัตรา สุภาพ, 2536; Glimer, 

1961; Herzberg, 1993; Walton,1973) หมายถึง การไดปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถหรือทักษะ

ที่มี สามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนและปฏิบัติงานจนประสบผลสําเร็จได 

3. ผลการศึกษาความตองการการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบวา สภาพที่เปนจริงของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือ

สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (M = 3.40) โดยเรียงอันดับ 

คาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู (M = 3.77) ดานการประเมินผล  

(M = 3.48) และดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู (M = 3.41) ตามลําดับ ดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก 

การมีสวนรวม (M = 2.94)   

สภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรู เพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยูในระดับสูง (M = 3.84) โดยเรียงอันดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก 

ดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู (M = 4.10) ดานการประเมินผล (M = 3.89) ดานเนื้อหาและกิจกรรมการ

เรียนรู (M = 3.88) และดานการมีสวนรวม (M = 3.51) ตามลาํดับ 

เมื่อพิจารณาความตองการของอาสาสมัครที่มีตอการจัดรูปแบบการเรียนรู พบวา อาสาสมัครมี

ความตองการดานการมีสวนรวมเปนลําดับที่ 1 โดยมีคาความตองการจําเปน (PNIModified= 0.19) รองลงมา คือ

มีความตองการจําเปนดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู มีคาความตองการจําเปน (PNIModified= 0.14)  

ดานการประเมินผล (PNIModified= 0.11) และลําดับสุดทายคือความตองการจําเปนดานสภาพแวดลอมใน 

การเรียนรู (PNIModified= 0.08) (ตารางท่ี 1)  

ตาราง 1 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผล สภาพท่ีเปนจริงและสภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบ 

การเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมและรายดาน (N=223) 

ความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรู สภาพท่ีเปนจริง สภาพท่ีคาดหวัง PNI 

modified M SD แปลผล M SD แปลผล 

1. ดานเน้ือหาและกิจกรรมการเรียนรู 3.41 0.95 ปาน

กลาง 

3.88 0.81 สูง 0.14 
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ตาราง 1 (ตอ) 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผล สภาพท่ีเปนจริงและสภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบ 

การเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมและรายดาน (N=223) 
ความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรู สภาพท่ีเปนจริง สภาพท่ีคาดหวัง PNI 

modified M SD แปลผล M SD แปลผล 

2. ดานการมีสวนรวม 

 

3. ดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู 

4. ดานการประเมินผล 

 

คาเฉล่ีย 

2.94 

 

3.77 

3.48 

 

3.40 

0.99 

 

0.83 

0.90 

 

0.91 

ปาน

กลาง 

สูง 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

3.51 

 

4.10 

3.89 

 

3.84 

1.05 

 

0.69 

0.74 

 

0.66 

สูง 

 

สูง 

สูง 

 

สูง 

0.19 

 

0.08 

0.11 

 

0.13 

 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ดานเนื้อหาและกจิกรรมการเรียนรู 

สภาพที่เปนจริงของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุด  

3 อันดับแรก ไดแก การจัดการเรียนรูแบบเนนการปฏิบัติ การจัดการเรียนรูแบบเนนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

และการจัดการเรียนรูแบบแลกเปล่ียนความคิดเห็น ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก การจัดการ

เรียนรูแบบออนไลน 

สภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด  

3 อันดับแรก ไดแก การจัดการเรียนรูแบบเนนการปฏิบัติ การจัดการเรียนรูแบบแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ

การจัดการเรียนรูแบบเนนการแลกเปล่ียนเรียนรู ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก การจัดการ

เรียนรูแบบออนไลน 

เมื่อพิจารณาความตองการจําเปนในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครเปนรายดานพบวา ความตองการจําเปนดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรูที่ควรไดรับการพัฒนา

โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก การจัดการเรียนรูแบบออนไลน การจัดการเรียนรู 

ในชั้นเรียน (On-site) และการจัดการเรียนรูแบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตามลําดับ สวนประเด็นท่ีมีความ

ตองการจําเปนเปนลําดับสุดทาย คือ การจัดการเรียนรูแบบเนนการปฏิบัติ  

3.2 ดานการมีสวนรวม 

สภาพที่เปนจริงของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานการมีสวนรวม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก  

ไดแก การมีสวนรวมในการทํากิจกรรมระหวางการเรียนรู การมีสวนรวมในการใหขอเสนอแนะการจัดการ
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เรียนรู และการมีสวนรวมในการประเมินผล ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก การมีสวนรวมใน

การกําหนดระยะเวลาในการฝกอบรม 

สภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานการมีสวนรวม โดยรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก  

การมีสวนรวมในการทํากิจกรรมระหวางการเรียนรู การมีสวนรวมในการใหขอเสนอแนะการจัดการเรียนรู 

และการมีสวนรวมในการเสนอหลักสูตรในการฝกอบรม ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก การมี

สวนรวมในการกาํหนดระยะเวลาในการฝกอบรม 

เมื่อพิจารณาความตองการจําเปนในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครเปนรายดานพบวา ความตองการจําเปนดานการมีสวนรวมท่ีควรไดรับการพัฒนาโดยเรียงลําดับ

จากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก การมีสวนรวมในการเสนอหลักสูตรในการฝกอบรม การมีสวนรวมในการ

ออกแบบกิจกรรมในการฝกอบรม และ การมีสวนรวมในการกําหนดระยะเวลาในการฝกอบรม ตามลําดับ  

สวนประเด็นที่มีความตองการจําเปนเปนลําดับสุดทาย คอื การมีสวนรวมในการประเมินผล  

3.3 ดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู 

สภาพที่เปนจริงของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับ

แรก ไดแก บรรยากาศในการเรียนรูที่เปนกันเอง  สถานที่ในการจัดการเรียนรูมีความสะดวกสบาย และ สื่อและ

เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ไดแก สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ  

มีความทันสมัย 

สภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานสภาพแวดลอมในการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลาํดับจากคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับ

แรก ไดแก บรรยากาศในการเรียนรูที่เปนกันเอง สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู และ สถานที่ในการ

จัดการเรียนรูมีความสะดวกสบาย ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

มีความทันสมัย 

เมื่อพิจารณาความตองการจําเปนในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครเปนรายดานพบวา ความตองการจําเปนดานสภาพแวดลอมในการเรียนรูท่ีควรไดรับการพัฒนาโดย

เรียงลําดับจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก ไดแก สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู ส่ิงอํานวยความสะดวก

ตาง ๆ มีความทันสมัย และ สถานท่ีในการจัดการเรียนรูมีความสะดวกสบาย ตามลําดับ สวนประเด็นที่มีความ

ตองการจําเปนเปนลําดับสุดทาย คือ บรรยากาศในการเรียนรูที่เปนกันเอง  

3.4 ดานการประเมินผล 

สภาพที่เปนจริงของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานการประเมินผล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก 

ไดแก การรับฟงปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการฝกอบรม  การไดรับการรับรองการผานการอบรม/วุฒิบัตรหลังจาก
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การเขารับการฝกอบรม และ การประเมินตนเอง ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยที่สุด ไดแก การทดสอบ

กอนและหลังเรียน 

สภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานการประเมินผล โดยรวมอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก

การรับฟงปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการฝกอบรม การไดรับการรับรองการผานการอบรม/วุฒิบัตรหลังจากการ

เขารับการฝกอบรม และการประเมินตนเอง ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแก การทดสอบกอน

และหลังเรียน 

เมื่อพิจารณาความตองการจําเปนในการจัดรูปแบบการเรียนรูเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครเปนรายดานพบวา ความตองการจําเปนดานการประเมินผลที่ควรไดรับการพัฒนาโดยเรียงลําดับ

จากมากไปนอย 3 ลาํดับแรก ไดแก การทดสอบกอนและหลังเรียน การประเมนิตนเอง และการรับฟงปญหาท่ี

เกิดขึ้นระหวางการฝกอบรม ตามลําดับ สวนประเด็นที่มีความตองการจําเปนเปนลําดับสุดทาย คือ การไดรับ

การรับรองการผานการอบรม/วุฒิบัตรหลังจากการเขารับการฝกอบรม  

 

อภิปรายผล 

1. ผลวิจัยพบวา แรงจูงใจตอการเขาสูกระบวนการอาสาสมัครของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย  

ดานที่ สูงท่ีสุด ไดแก แรงจูงใจดานการแสดงออกถึงคานิยมของตนเอง (Values Function) (M = 4.67) 

รองลงมา ไดแก แรงจูงใจดานการเพิ่มคุณคาและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) (M = 3.94) และ

แรงจูงใจดานความตองการใชความรูท่ีมีอยู  (Understanding Function) (M = 3.86) เมื่อพิจารณาเปน 

รายขอของแรงจูงใจดานความตองการใชความรูที่ มีอยู  (Understanding Function) พบวา การเปน

อาสาสมัครทําใหไดรับความรูและทักษะใหม ๆ จากการฝกอบรมที่สามารถนํามาปรับใชในชีวิตประจําวันได  

อยูในระดับสูง (M = 4.35) และไดใชความรูหรือทักษะที่มีอยูและไดรับการพัฒนาความรูหรือทักษะเพิ่มเติม

จากการทํางานอาสาสมัคร อยูในระดับสูง (M = 4.30) สอดคลองกับการศึกษาเอกสารที่เก่ียวของในเร่ืองการ

สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยางตอเนื่อง พบวา การสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนใหมี

การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะที่ จําเปนในการปฏิบัติงาน (Barnard, 1972; Glimer, 1961; 

Herzberg et al., 1993; Sirota et al., 2005; Walton, 1973) และ  การไดปฏิบั ติงานที่ตรงกับความ รู

ความสามารถหรือทักษะที่มี (สุพัตรา สุภาพ, 2536; Glimer, 1961; Herzberg, 1993; Walton, 1973)  

จะชวยสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องได เปนไปในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของ Merrilees 

et al. (2020) ที่ไดทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการคงอยูและปจจัยที่เปนตัวกําหนดวงจรอาสาสมัคร พบวา

ความสําคัญของแรงจูงใจตาง ๆ ในการรักษาอาสาสมัครใหคงอยูในองคกร ปจจัยที่มีความสาํคัญ ไดแก การได

ใชประสบการณและความเชี่ยวชาญในการทํางาน (M = 3.82) และการไดทํางานท่ีเปนการพัฒนาทักษะ  

(M = 3.68) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับบทความวิชาการของพรรณธิภา เอี่ยมสิริปรีดา และคณะ (2561) ท่ีได

กลาววาการจัดการพัฒนาและฝกอบรมใหกับอาสาสมัคร (Training) เปนกิจกรรมที่สําคัญที่ทําใหอาสาสมัคร
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ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการเขาใจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร จะทําใหทราบวาควร

สงเสริมการฝกอบรมเพ่ิมเติมในประเด็นใด เพ่ือทําใหแรงจูงใจอาสาของอาสาสมัครไดรับการตอบสนองและ

บรรลุตามเปาหมายของการเขารวมทํางานอาสาสมัคร  

2. ผลวิจัยความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรูดานเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู พบวา  

สภาพที่คาดหวังของความตองการในการจัดรูปแบบการเรียนรู เพื่อสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครดานเนื้อหาและกจิกรรมการเรียนรู โดยรวมอยูในระดบัสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลําดับ

จากคาเฉล่ียสงูสุด 3 อันดับแรก ไดแก การจัดการเรียนรูแบบเนนการปฏิบัติ การจดัการเรียนรูแบบแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น และการจัดการเรียนรูแบบเนนการแลกเปล่ียนเรียนรู ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของภานุ

มาส   มหาทรัพยสกุล (2555) ที่ทําการศึกษาความตองการเก่ียวกับการจัดกิจกรรมการเรียนรูจากการปฏิบัติที่

มีตอจิตสาํนึกสาธารณะ พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการในการจัดการเรียนรูที่เนนการลงมือปฏิบัติ รอยละ 

53.5 และการเรียนรูที่เนนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รอยละ 40.5 สะทอนใหเห็นวากลุมตัวอยางมีความ

ตองการในการจัดการเรียนรูที่เนนการปฏิบัติ รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ

และแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกนั เปนไปตามการศึกษาแนวคิดการเรียนรูของผูใหญ (Andragogy) ที่ใชเปนกรอบ

ในการวิจัย พบวา ผูใหญสามารถเรียนรูไดดีผานการลงมือปฏิบัติหรือการลงมือทํา เนนการมีสวนรวม  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณรวมกัน โดยความรูที่เกิดข้ึนจะเปนการ

ผสมผสานระหวางประสบการณเดิมที่มีกับความรูใหม กอใหเกดิเปนความรูใหมที่ผูเรียนไดสรุปและตีความตาม

ความเขาใจของตน  

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช 

 หนวยงานภายในสภากาชาดไทยที่มีหนาที่ รับผิดชอบในการฝกอบรมอาสาสมัครสามารถนํา

ผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุง พัฒนา รูปแบบการจัดการเรียนรูเดิมที่มีอยูแลว หรือกําหนดรูปแบบการ

จัดการเรียนรูใหมใหสอดคลองกับความตองการจําเปนและสภาพที่คาดหวังในการจัดรูปแบบการเรียนรูของ

อาสาสมัคร สภากาชาดไทย 

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

ศึกษาวิจัยตอยอดเก่ียวกับรูปแบบการจัดการเรียนรูที่ตอบสนองความตองการและสงเสริมแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานอาสาสมคัรใหกับองคการที่มีการดําเนินงานดานอาสาสมัคร 
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