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มารีษา ศรสีุภา : การพัฒนารูปแบบการจัดการเรยีนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 
สภากาชาดไทย (DEVELOPMENT OF LEARNING MANAGEMENT MODEL TO PROMOTE WORK 
MOTIVATION OF THE THAI RED CROSS VOLUNTEERS) อ.ท่ีปรึกษาหลัก : อ.ดร.ดวงกมล บางชวด  

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 2) ศึกษาแรงจูงใจต่อ
การปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง และ 3) พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร โดยใช้การรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นอาสาสมัคร สภากาชาดไทย จ านวน 
223 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม และเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลเป็นอาสาสมัคร สภากาชาดไทย
จ านวน 4 คน และเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติหน้าที่ฝึกอบรมอาสาสมัคร จ านวน 2 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสัมภาษณ์ และ
แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านงานอาสาสมัครจากสภากาชาดไทย และผู้เชี่ยวชาญด้าน
การจัดการศึกษาตามอัธยาศัยและการจัดการศึกษาเพื่อผู้ใหญ่ จ านวน 5 คน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง 
มีระดับสูงที่สุด (M=4.67) รองลงมาได้แก่ ด้านการเพิ่มคุณค่าและยกระดับจิตใจ (M=3.94) ด้านความต้องการใช้
ความรู้ที่มีอยู่ (M=3.86) ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (M=3.62) และด้านการปกป้องตนเอง
จากความรู้สึกด้านลบ (M=2.80) ตามล าดับ ส่วนแรงจูงใจด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่
การงาน (M=2.46) 2) จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า 2.1) การส่งเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุน
ให้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 2.2) ลักษณะของงานที่ท าตรงกับความรู้
ความสามารถ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง จึงน าไปสู่การส ารวจความต้องการของอาสาสมัครที่
มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการ
จัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (M=3.40)  
โดยเรียงอันดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ (M=3.77) ด้านการประเมินผล 
(M=3.48)  ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ (M=3.41) และด้านการมีส่วนร่วม (M=2.94) ตามล าดับ สภาพที่
คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ฯ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (M=3.84) โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ (M=4.10) ด้านการประเมินผล (M=3.89) ด้านเนื้อหา
และกิจกรรมการเรียนรู้ (M=3.88) และด้านการมีส่วนร่วม (M=3.51) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็น
ของอาสาสมัครที่มีต่อการจัดรูปแบบการเรียนรู้ พบว่า อาสาสมัครมีความต้องการด้านการมีส่วนร่วมเป็นล าดับท่ี 1 
โดยมีค่าความต้องการจ าเป็น (PNIModified= 0.19) รองลงมาคือด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ มีค่าความต้องการ
จ าเป็น (PNIModified = 0.14) ด้านการประเมินผล (PNIModified = 0.11) และล าดับสุดท้ายด้านสภาพแวดล้อมในการ
เรียนรู้ (PNIModified = 0.08) 3) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ แนวคิดและหลักการ
ของรูปแบบ วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ และการวัดประเมินผล ซึ่งขั้นตอนการจัดการเรียนรู้
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนได้แก่ ขั้นการเตรียมการ ข้ันการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และลงมือท า ขั้นการสะท้อนคิด 
ขั้นการบูรณาการ และขั้นการน าไปใช้ 
 
ภาควิชา  นโยบาย การจัดการและความเปน็ผู้น าทางการศึกษา  ลายมือช่ือนิสติ............................................... 
สาขาวิชา พัฒนาศึกษา ลายมือช่ืออ.ที่ปรึกษาหลัก..................................... 
ปีการศึกษา 2564 
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# # 6380137627 : MAJOR DEVELOPMENT EDUCATION 
KEYWORD: MOTIVATION / TYPE OF LEARNING / VOLUNTEER 

MAREESA SRISUPA:  DEVELOPMENT OF LEARNING MANAGEMENT MODEL TO PROMOTE 

WORK MOTIVATION OF THE THAI RED CROSS VOLUNTEERS. ADVISOR: DOUNGKAMOL 

BANGCHUAD, PhD., pp. 

 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. A quantitative 
research and qualitative research used in this study, including the following: the survey research, 
the population ant the simple were 223 volunteers of The Thai Red Cross; semi-structured 
interview, the key informants were 4 volunteers of The Thai Red Cross and 2 training officers; 
focus group discussion of 5 specialists in educational management and adult education 
management. 

 The study found that 1) Volunteering programs that reflected personal values were 

ranked the highest as the motivation for participation in volunteerism next was enhancement 

function, understanding function, social function, protective function respectively, and career 

function were ranked the lowest as the motivation for participation in volunteerism 2) Related 

papers suggested that 2.1) promotion of self-development through training on relevant 

knowledge and skills, as well as activities that match the volunteers’ competency help keep 

volunteers motivated, the learning management model to promote motivation in working found 

that the actual competencies of the need for a learning model to promote motivation for 

volunteer performance overall was moderate, the average ranking from highest to lowest are: 

learning environment, evaluation aspect, content and learning activities, and participation aspect 

respectively; the desirable states of the need for a learning model to promote motivation for 

volunteer performance overall at the high level (M=3.84), the average ranking from highest to 

lowest was the learning environment, evaluation aspect, content and learning activities, and 

participation aspect respectively; when considering the priority needs of the volunteers towards 

the learning model, it was found that participation aspect got the highest score the second was 

content and learning activities, evaluation aspect and lastly, the learning environment 3) the 

learning management model consists of 4 components: concepts and principles of the model, 

objectives, and process of learning management. and evaluation; the process of learning 

management consists of 5  steps: preparation stage, the process of exchanging experiences and 

taking action, reflection stage Integration stage, and steps to use 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องด้วยความเมตตากรุณา ความเอาใจใส่ การให้
ค าแนะน า ค าปรึกษา ตลอดจนการแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จาก อ.ดร.ดวงกมล บางชวด อาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตลอดจนคณาจารย์สาขาวิชาพัฒนศึกษาทุกท่านที่ให้ความรู้ แนวคิด มุมมองที่
สามารถน ามาปรับใช้กับงานวิจัยให้มีคุณภาพมากท่ีสุด 
 ขอขอบพระคุณ  ผศ.ดร.ระวี  จูฑศฤงค์  ประธานกรรมการสอบวิทย านิพนธ์  และ              
ผศ.ดร.หทัยรัตน์ ทับพร กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ค าแนะน าและปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้
ให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้ความกรุณาตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย และให้ข้อเสนอแนะในการสนทนากลุ่ม อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานวิจัย
ฉบับนี้ 
 ขอขอบพระคุณสภากาชาดไทยที่มอบทุนการศึกษา และขอขอบพระคุณศาสตราจารย์    
กิตติคุณ นพ.ด ารง เหรียญประยูร อดีตผู้อ านวยการส านักงานอาสากาชาด และนางสุนันทา ศรอนุสิน 
ผู้อ านวยการส านักงานยุวกาชาดและอาสาสมัครกาชาด ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการลาศึกษาต่อ ท า
ให้การศึกษาระดับปริญญาโทส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  
 ขอขอบคุณนายปัณณวิชญ์ ปิยะอร่ามวงศ์ ที่ช่วยแก้ไขปัญหา ให้ค าแนะน า และเป็นที่ปรึกษา
ที่ดีมาโดยตลอด เจ้าหน้าที่ส านักงานอาสากาชาด และอาสากาชาดที่ให้ความร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัย 
 ท้ายสุดนี้ขอขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ คุณยาย คุณป้า ที่คอยสนับสนุน ให้ก าลังใจ และอยู่
เคียงข้างมาโดยตลอด ประโยชน์อันใดที่เกิดจากงานวิจัยฉบับนี้ ขอมอบให้แด่ผู้มีพระคุณทุกท่านที่เป็น
ส่วนหนึ่งของความส าเร็จ และหากมีข้อบกพร่องประการใดผู้วิจัยขอแสดงความรับผิดชอบมา ณ 
โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาวิจัย 

 การพัฒนาประเทศตามแนวทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติในอดีตที่ผ่านมา

ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเป็นห ลัก 

จนกระทั่งเริ่มมีการกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและสิ่งแวดล้อมในแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  6 (พ.ศ. 2530-2534) โดยในฉบับต่อมา ของแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจะเน้นการพัฒนาที่สมดุล ความอยู่ดีมีสุข คุณภาพชีวิต รวมไปถึงการ

พัฒนาที่ยั่งยืน ยกตัวอย่างเช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) 

ได้ปรับแนวคิดการพัฒนาจากเดิมที่เน้นการพัฒนาเศรษฐกิจ มาเป็นการเน้นคนเป็นศูนย์กลางของการ

พัฒนา เพ่ือให้สอดคล้องกับกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคม ช่วยแก้ปัญหาการพัฒนาที่ขาดความ

สมดุลคือ เศรษฐกิจดี สังคมมีปัญหา การพัฒนาไม่ยั่งยืน และเพ่ือก้าวไปสู่วิสัยทัศน์การพัฒนาที่พึง

ปรารถนาในระยะยาว โดยได้อธิบายถึงการพัฒนาศักยภาพของคนที่พึงปรารถนาเอาไว้ว่า จะต้อง

พัฒนาให้คนทุกคนได้รับการพัฒนาตามศักยภาพอย่างเต็มที่ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ ปัญญาและ

ทักษะฝีมือ เพ่ือให้คนเป็นคนดี มีคุณธรรม มีสุขภาพพลานามัยที่ดี และมีส่วนร่วมในการพัฒนา

เศรษฐกิจสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีจิตส านึกและมีบทบาทในการดูแลอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมที่ดีงาม ทั้งในระดับชาติและระดับท้องถิ่น ซึ่งจะช่วย

ท าให้การพัฒนาประเทศมีความสมดุลยั่งยืนบนพ้ืนฐานของความเป็นไทย (ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2540)  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 

(พ.ศ.2545-2549) ได้ก าหนดสภาพสังคมไทยที่พึงประสงค์ โดยกล่าวว่าสังคมคุณภาพ คือสังคมที่ยึด

หลักความสมดุล ความพอดี สามารถสร้างทุกคนให้เป็นคนดีคนเก่ง พร้อมด้วยคุณธรรม จริยธรรม    

มีวินัย มีความรับผิดชอบ มีจิตส านึกสาธารณะ พ่ึงตนเองได้ คนมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข อยู่ใน

สภาพแวดล้อมที่ดี มีเมืองและชุมชนน่าอยู่ มีระบบดี มีประสิทธิภาพ ระบบเศรษฐกิจมีเสถียรภาพ    

มีความเข้มแข็งและแข่งขันได้ ได้รับการพัฒนาอย่างยั่งยืนและสมดุลกับทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม ระบบการเมืองการปกครองโปร่งใส เป็นประชาธิปไตย ตรวจสอบได้ และมีความ       

เป็นธรรมในสังคม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2544)  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์

ของแผนพัฒนาฯ โดยยึดวิสัยทัศน์ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติที่ก าหนดว่า “ประเทศไทยมีความมั่นคง 
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มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ในขณะ

ที่การก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดในด้านต่าง ๆ ของแผนพัฒนาฯ ได้ยึดเป้าหมายอนาคตประเทศไทย

ปี 2579 ที่เป็นเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มาเป็นกรอบในการก าหนดเป้าหมายที่จะบรรลุใน 5 ปี 

โดยที่เป้าหมายและตัวชี้วัดมีความสอดคล้องกับกรอบเป้าหมายการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และ

สิ่ งแวดล้อม ที่ องค์กรระหว่างประเทศก าหนดขึ้น  อาทิ  การพัฒนาที่ ยั่ งยืน  ( sustainable 

development goals : SDGs) ที่ อ งค์ ก ารสห ประชาชาติ ก าหนดขึ้ น  เป็ น ต้ น  (ส านั ก งาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2560) นอกจากนี้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ยังได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศไว้ทั้งหมด 10 ยุทธศาสตร์หลัก

และอีก 4 ยุทธศาสตร์ที่เป็นปัจจัยสนับสนุน โดยยุทธศาสตร์ที่ 1 ได้พูดถึงเรื่องการเสริมสร้างและ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ มีแนวทางการพัฒนาข้อที่ 1 ที่ระบุว่า “ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มี

คุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึงประสงค์” (ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560)  

ปัจจุบัน (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2566-2570) ยังคง

ให้ความส าคัญกับงานอาสาสมัครและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีจิตสาธารณะ เนื่องจาก

สถานการณ์ที่ผ่านมา ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ตั้งแต่ช่วงต้นปี 2563 

เป็นต้นมา ท าให้เศรษฐกิจหดตัวอย่างรุนแรง ปัญหาการว่างงานและการเคลื่อนย้ายแรงงาน ซึ่งปัญหา

ต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของพลังเชิงบวกทางสังคมในการรับมือกับภาวะวิกฤต 

โดยเฉพาะความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) จิตสาธารณะ (Public Mind) และการด าเนินงาน

อาสาสมัครเพ่ือช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Volunteerism) (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ , 2564) ซึ่งงานวิจัยเล่มนี้จะพูดถึงจิตสาธารณะ (Public Mind) และการด าเนินงาน

อาสาสมัครเพื่อช่วยเหลือผู้อื่น (Volunteerism) ในบทต่อไป 

จะเห็นได้ว่าแผนพัฒนาฯฉบับที่มีการระบุถึงการพัฒนามนุษย์ มักจะมีการกล่าวถึงจิต

สาธารณะอยู่ด้วยเสมอ เนื่องจากจิตสาธารณะเป็นหนึ่งในกระบวนการในการพัฒนาคนให้มีความเห็น

อกเห็นใจ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความเสียสละและมีความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนรวม การปฏิบัติงาน

อาสาสมัครถือเป็นอีกหนึ่งเครื่องมือในการพัฒนาจิตสาธารณะให้เกิดขึ้นกับคนในสังคม มีองค์กรระดับ

โลกหลายองค์กรที่ใช้อาสาสมัครเป็นตัวขับเคลื่อนภารกิจที่มีต่อสังคม เช่น องค์การสหประชาชาติ 

(United Nations) มีโครงการเกี่ยวกับอาสาสมัครที่เรียกว่า United Nations Volunteer หรือ UNV 

ซึ่งเป็นโครงการจิตอาสาที่เปิดรับอาสาสมัครจากทั่วโลกเข้าร่วมโครงการกับองค์การสหประชาชาติ        
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เพ่ือขับเคลื่อนวาระการพัฒนา 2030 (Agenda 2030) หรือเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน     

โดยในปี  2562 มีสมาชิกทั้ งหมด 8,282 คน ท างานภายใต้หน่วยงานต่าง ๆ ขององค์การ

สหประชาชาติที่ประจ าในประเทศก าลังพัฒนาทุกภูมิภาคของโลก โดยเน้นภารกิจการช่วยเหลือด้าน

มนุษยธรรม การเสริมสร้างสันติภาพ และการพัฒนาที่ยั่งยืน ผลลัพธ์ของโครงการที่ต้องการคือ 

อาสาสมัครขององค์การสหประชาชาติและอาสาสมัครอ่ืน ๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมกับการด าเนินงาน

ตามวาระการพัฒนา 2030 (Agenda 2030) เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนของประเทศสมาชิก (UNV, 

2020) 

อดีตเลขาธิการสหประชาชาติ นาย บัน คี มุน ได้กล่าวถึงความส าคัญของกระบวนการ

อาสาสมัครกับการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนว่า “อาสาสมัครคือเครื่องมือของการท างาน

ด้านการพัฒนาต่าง ๆ ซึ่งจะช่วยขับเคลื่อนและดึงการมีส่วนร่วมจากประชาชนไปสู่การร่วมวางแผน

และการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (SDGs) ให้เกิดขึ้นจริงได้ นอกจากนั้นยังเป็นการ

วางรากฐานวาระทางสังคมใหม่ ๆทั้งระดับประเทศและระดับท้องถิ่น รวมทั้งกระตุ้นให้เกิดพ้ืนที่ใหม่ ๆ 

ส าหรับการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลและประชาชาชนอันจะน าไปสู่ปฏิบัติการทางสังคมที่เป็น

รูปธรรมและกว้างขวางมากยิ่งขึ้น” การท างานอาสาสมัครจึงเป็นวาระร่วมระดับโลกในปัจจุบัน และ

เป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนการพัฒนาอย่างยั่งยืนทั้งระดับพ้ืนที่และระดับโลก คุณค่าที่เกิดขึ้น

จากการท างานอาสาสมัคร สร้างผลกระทบส าคัญแก่สังคม คือ ช่วยปรับเปลี่ยนความสัมพันธ์ในสังคม 

ท าให้เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างคนในสังคมมากยิ่งขึ้น รวมทั้งพัฒนาความเป็นพลเมืองที่มีส่วน

ร่วมกับสังคม เนื่องจากการเป็นอาสาสมัครท าให้ประชาชนเข้าใจปัญหาสังคม และรับผิดชอบต่อสังคม

มากข้ึน ซึ่งน าไปสู่การเกิดสังคมพลเมือง (Civic Engagement) (เครือข่ายจิตอาสา, 2560) สอดคล้อง

กับแนวคิดของ Putnam (2002) ที่ได้อธิบายไว้ว่า ทุนทางสังคม (Social Capital) เกิดจากความรู้สึก 

เอกลักษณ์และคุณค่าร่วม เช่น ความไว้วางใจ การตอบแทนซึ่งกันและกัน ความปรารถนาดี ความ

สามัคคี โดยทุนทางสังคม (Social Capital) น ามาซึ่งการรวมตัวกันเป็นกลุ่มหรือสมาคมด้วยความ

สมัครใจ หรือที่เรียกว่าเครือข่ายสังคม (Social Networks) ซึ่ง Putnam อธิบายว่าการที่บุคคลได้เข้า

มามีส่วนร่วมกับเครือข่ายสังคมจะก่อให้เกิดความรักและหวงแหนในเครือข่ายของตนและต้องการที่จะ

ปรับปรุงหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของพลเมือง (Civic Engagement) 

ในการแก้ไขปัญหาและมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบสังคม 

จากการผลักดันเรื่องจิตสาธารณะทั้งในระดับประเทศและระดับโลก ท าให้ก ารเป็น

อาสาสมัครหรือจิตอาสาได้รับความสนใจมากขึ้น เหตุการณ์ที่ท าให้เห็นภาพการรวมพลังกันออกมา
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เป็นอาสาสมัครที่ชัดเจนที่สุดเหตุการณ์หนึ่ ง  ได้แก่ พระราชพิธีถวายพระเพลิงพระบรมศพ

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพล อดุลยเดช บรมนาถบพิตร มียอดรวมตัวเลขผู้สมัครจิตอาสา

เฉพาะกิจงานพระราชพิธีถวายพระเพลิงพระบรมศพฯ นับตั้งแต่วันที่ 1 - 30 กันยายน 2560 จ านวน

ทั้งสิ้น 4,006,825 คน แบ่งเป็นผู้ที่ลงทะเบียนสมัคร ณ สถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลไทยใน

ต่างประเทศ 93 แห่ง จ านวนรวม 8,603 คน ผู้ที่ลงทะเบียนสมัคร ณ ส านักงานเขต 50 เขต       

ของกรุงเทพมหานคร จ านวน 311,894 คน ผู้ที่ลงทะเบียนสมัคร ณ สนามเสือป่า จ านวนทั้งสิ้น 

52,085 คน ผู้ที่ลงทะเบียนสมัคร ณ ที่ว่าการอ าเภอ 874 แห่ง ในต่างจังหวัดทั่วประเทศ จ านวน 

3,634,423 คน (ผู้จัดการออนไลน์, 2560) และในปี 2562 องค์กร Charities Aid Foundation ได้

จัดอันดับดัชนีการให้ (CAF World Giving Index) ประเทศไทยได้รับอันดับที่ 21 จากการส ารวจ 

126 ประเทศทั่วโลก (ได้อันดับการช่วยเหลือผู้อ่ืนอันดับที่ 89 อันดับการบริจาคเงินอันดับที่ 4 และ

อันดับการท างานอาสาสมัคร อันดับที่ 79) (Charities Aid Foundation, 2562) เมื่อมีผู้สนใจงาน

อาสาสมัครมากขึ้น ภาคส่วนและองค์กรอิสระต่าง ๆ ก็เข้ามามีส่วนร่วมด้านงานอาสาสมัครมากขึ้น

ตามไปด้วย โดยในพ.ศ.2561 มีองค์กรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับอาสาสมัครลงทะเบียนร่วมงานผ่านระบบ

ธนาคารจิตอาสาจ านวนทั้ งสิ้น 229 องค์กร (BLT Bangkok, 2561) และในปี  2562 มีองค์กร

สาธารณประโยชน์ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครทั้งสิ้น 282 องค์กร (ส านักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร, 

2562) 

สภากาชาดไทยถือเป็นองค์กรสาธารณกุศลระดับประเทศที่ให้ความส าคัญและการด าเนินงาน

เรื่องอาสาสมัครมาเป็นระยะเวลานาน การบริการอาสาสมัครถูกก าหนดให้เป็นหนึ่งในหลักการกาชาด 

7 ประการ ซึ่งเป็นหลักการที่สภากาชาดทั่วโลกต้องยึดเป็นหลักในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) 

มนุษยธรรม 2) ความไม่ล าเอียง 3) ความเป็นกลาง 4) ความเป็นอิสระ 5) บริการอาสาสมัคร 6) ความ

เป็นเอกภาพ และ 7) ความเป็นสากล โดยในปีพ.ศ. 2483 สภากาชาดไทยได้จัดตั้งกองอาสากาชาดขึ้น 

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเตรียมบุคคลกลุ่มอาสาสมัคร ซึ่งเรียกว่า “อาสากาชาด” ให้ปฏิบัติการได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและทันท่วงทีในเวลาฉุกเฉินแห่งสงคราม หรือภยันตรายสาธารณะ และช่วยด าเนินงาน

ของสภากาชาดไทยในเวลาปกต ิงานอาสากาชาดมุ่งตอบสนองภารกิจหลัก 4 ประการของสภากาชาด

ไทย คือ  

1. การบริการทางการแพทย์และสุขภาพอนามัย หมายถึง ลักษณะงานที่อาสาสมัครปฏิบัติการ

ช่วยเหลือหน่วยงานที่ให้บริการทางการแพทย์และสาธารณสุข โดยการร่วมในทีมปฏิบัติงานที่

ให้บริการรักษาพยาบาล ฟื้นฟูสมรรถภาพ ป้องกันโรค สร้างเสริมสุขภาพ หรือร่วมสนับสนุนกิจกรรม
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อ่ืน ๆ เช่น การออกเยี่ยมผู้ป่วยที่บ้าน การชั่งน้ าหนักและตรวจวัดความดันก่อนพบแพทย์ การให้

ข้อมูลเบื้องต้นหรือตอบข้อซักถามแก่ผู้ที่มาติดต่อสอบถาม เป็นต้น 

2. การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัยพิบัติ หมายถึง ลักษณะงานที่อาสาสมัครร่วมปฏิบัติการเพ่ือ

บรรเทาความเดือดร้อนของประชาชนที่ได้รับความเดือดร้อนจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ ทั้งระยะการ

เตรียมพร้อมรับภัยพิบัติ เช่น การเตรียมสิ่งของ เครื่องอุปโภคบริโภค ปัจจัยสี่ การช่วยเหลือขณะเกิด

ภัย ในลักษณะให้การปฐมพยาบาลเบื้องต้น การมอบสิ่งของ การเยี่ยมปลอบขวัญผู้ประสบภัย หรือ

เสริมก าลังทั่วไป รวมไปถึงการฟื้นฟูหลังเกิดภัยพิบัติ 

3. การบริการโลหิต หมายถึง ลักษณะงานที่อาสาสมัครร่วมปฏิบัติการช่วยเหลือการด าเนินงาน

ด้านการรณรงค์ ประชาสัมพันธ์ ร่วมงานกับภาครัฐและภาคเอกชนในการจัดหาผู้บริจาคโลหิต ดวงตา 

และอวัยวะ การให้ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติตนของผู้บริจาคโลหิต ทั้งในระยะก่อนการบริจาค 

ระหว่างการบริจาค และหลังการบริจาค และการให้ความรู้ในการปฏิบัติตนของผู้บริจาคดวงตาและ

อวัยวะ  

4. การส่งเสริมคุณภาพชีวิต หมายถึง ลักษณะงานที่อาสาสมัครร่วมปฏิบัติการช่วยเหลือ

โครงการหรืองานที่เกี่ยวกับการส่งเสริมความเป็นอยู่ของกลุ่มผู้สูงอายุ เด็กผู้ด้อยโอกาส ผู้ยากไร้ 

ผู้ป่วยและกลุ่มเสี่ยงต่าง ๆ ให้สามารถช่วยเหลือตนเองและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น เช่น การฝึกอาชีพ 

การจัดกิจกรรมกลุ่ม  

 สภากาชาดไทยมีประวัติความเป็นมาที่ยาวนาน ถือเป็นองค์กรแรก ๆ ที่ปฏิบัติงานด้าน

อาสาสมัคร และในปัจจุบันงานอาสาสมัครของสภากาชาดไทยก็ยังคงได้รับความสนใจและถูกพูดถึง 

ดังจะเห็นได้จากการสืบค้นผ่าน Google Trends เพ่ือเข้าถึงพฤติกรรมและความสนใจของผู้ใช้งาน

อินเตอร์เน็ตในการค้นหาข้อมูลผ่านเว็บไซต์ Google ของคนไทยในช่วง 1 ปีที่ผ่านมา พบว่า เมื่อ

ค้นหาค าว่า “อาสาสมัคร” หัวข้อที่เกี่ยวข้องที่คนไทยให้ความสนใจในเรื่องของอาสาสมัคร ในรอบ

ระยะเวลา 1 ปีที่ผ่านมา คือ สภากาชาดไทย ซึ่งถือเป็นองค์กรที่ปฏิบัติงานด้านอาสาสมัคร เพียง

องค์กรเดียวที่ติดอันดับดาวรุ่งพุ่งแรงที่ 1 ใน 3 ของการค้นหาในเว็บไซต์ Google ในขณะเดียวกัน ผล

การสืบค้นผ่าน Google Trends ในช่วง 3 เดือนที่ผ่านมาก็เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ หัวข้อ

ที่เก่ียวข้องเมื่อค้นหาค าว่า “อาสาสมัคร” พบว่า สภากาชาดไทย ติดอันดับดาวรุ่งพุ่งแรง 1 ใน 3 ของ

การค้นหาในเว็บไซต์ Google เช่นเดียวกัน (Google trends ข้อมูล ณ วันที่ 7 พฤศจิกายน 2564) 

ถึงแม้จะเป็นองค์กรที่ปฏิบัติงานด้านอาสาสมัครเพียงองค์กรเดียวที่ติดอันดับดาวรุ่งพุ่งแรงในการ
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ค้นหาจากเว็บไซต์ Google แต่จากข้อมูลย้อนหลัง 3 ปี กลับพบว่า อาสาสมัครที่มาปฏิบัติงานมี

จ านวนลดลงอย่างต่อเนื่องทุกปี โดยมีข้อมูลดังต่อไปนี้ 

 

ภาพที่ 1 แสดงจ านวนอาสากาชาดตั้งแต่พ.ศ.2561-2563 

(ที่มา: ส านักงานอาสากาชาด, 2563)  

 จากแผนภาพดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงจ านวนที่ลดลงอย่างต่อเนื่องของอาสาสมัครที่มา

ปฏิบัติงานในแต่ละปี จึงเกิดเป็นค าถามของงานวิจัยเล่มนี้ว่าหากต้องการพัฒนาแรงจูงใจให้ผู้ที่เป็น

อาสาสมัครอยู่แล้วเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีวิธีเสริมแรงจูงใจได้อย่างไร อะไรคือแรงจูงใจที่

ท าให้บุคคลมีความต้องการในการเริ่มเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร เพราะเมื่อทราบถึงแรงจูงใจ

ดังกล่าวแล้วจะท าให้สามารถพัฒนาและส่งเสริมแรงจูงใจได้ตรงประเด็นมากที่สุด ซึ่งจากการศึกษา

เอกสารพบว่า ปัจจัยด้านการได้รับการพัฒนาตนเองและพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ เป็นหนึ่งในแรงจูงใจ

ที่ท าให้บุคคลเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครและเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครอย่างต่อเนื่องด้วยเช่นกัน เมื่อมิติด้านการศึกษาสามารถเข้ามามีส่วนในการพัฒนาแรงจูงใจ

ได้ จึงเกิดเป็นค าถามของงานวิจัยเล่มนี้ว่าจะสามารถจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัครได้อย่างไร งานวิจัยเล่มนี้จึงจัดท าขึ้นโดยมีจุดมุ่งหมายคือการศึกษาความ

ต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ของอาสาสมัครเพ่ือน าไปสู่แนวทางในการพัฒนารูปแบบการ

จัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครต่อไป  
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ค าถามการวิจัย 

1. แรงจูงใจที่ส่งผลให้เข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครและยังคงปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อ งคือ

แรงจูงใจในด้านใด 

2. รูปแบบการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการและส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัครควรเป็นอย่างไร 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 

3. เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

ค าจ ากัดความ 

 รูปแบบการจัดการเรียนรู้ หมายถึง แบบจ าลององค์ประกอบการจัดการเรียนรู้ ประกอบไป

ด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทฤษฎี แนวคิด หลักการ ที่จะใช้เป็นหลักในการจัดการเรียนรู้ 2) 

เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 3) ขั้นตอนของการเรียนรู้ 4) การวัด

และประเมินผล  

อาสาสมัคร หมายถึง บุคคลผู้อาสาเข้ามาช่วยเหลือสังคมด้วยความสมัครใจ มีความเสียสละ 

ยินดีอุทิศเวลา ความรู้ ความสามารถ เพ่ือช่วยเหลือผู้ อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทนภายใต้สังกัด

สภากาชาดไทย  

การปฏิบัติงานอาสาสมัคร หมายถึง การท าหน้าที่ของอาสาสมัครสภากาชาดไทยที่

ตอบสนองภารกิจหลัก 4 ประการของสภากาชาด ได้แก่ 1) การบริการทางการแพทย์และสุขภาพ

อนามัย 2) การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัย 3) การบริการโลหิต 4) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร หมายถึง แรงกระตุ้นหรือพลังที่กระตุ้นให้อาสาสมัคร
มาปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  

ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ร่วมกับ
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data) 
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โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม ร่วมกับการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) โดยใช้
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Dept Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) มี
ขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1.1 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดหน้าที่ 

(Functional Approach) ของ Clary et al. (2000) ในการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลให้บุคคลเข้า
ร่วมงานอาสาสมัคร โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) 
2) ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) 
3) ด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) 
4) ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) 
5) ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) 
6) ด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) 

1.2 ผู้วิจัยสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(Barnard, 1972; David Sirota et al., 2005; Glimer, 1961; Herzberg, 1993; Walton, 1973; 
สุพัตรา สุภาพ, 2536) โดยคัดเลือกในประเด็นที่เก่ียวข้องกับการศึกษาเรียนรู้จ านวน 2 ปัจจัย ได้แก่ 

1)  ส่งเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  

2) ลักษณะของงานที่ท าตรงกับความรู้ความสามารถ 
  1.3 งานวิจัยนี้ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ , 
2547; อาชัญญา รัตนอุบล, 2542; Knowles, 1950; Lindeman, 1926) แนวคิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์  (Dewey, 1983; Kolb, 1984; Pfeiffer and Jones, 1983; Esther, 1998) มา
สังเคราะห์ร่วมกับความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย  ในการ
ก าหนดขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ โดยมีองค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้  (Joyce & Weil, 
2000; ทิศนา แขมมณี, 2553; จินตนา สรายุทธพิทักษ์,2557; กุลธิดา เหมาเพชร, 2553) ทั้งหมด 4 
องค์ประกอบ ดังนี้  

  
 1) ทฤษฎี แนวคิด หลักการ ที่จะใช้เป็นหลักในการจัดการเรียนรู้  
 2) เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะของรูปแบบการจัดการเรียนรู้  

 3) กระบวนการหรือข้ันตอนของการเรียนรู้  
 4) การวัดและประเมินผล  
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1.4 ใช้ข้อจ าเป็นแห่งการหน้าที่ (The Functional Imperatives) ของ Parson 
(1950) ทั้ง 4 ข้อ เป็นกรอบในการวิเคราะห์รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ได้แก่ 

1) การก าหนดและบรรลุวัตถุประสงค์ (Goal Attainment : G) 
2) การปรับให้เข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptation : A) 
3) การประสานกลมกลืน (Integration : I) 
4) การลดความขัดแย้ง (Latency : L) 

2. ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่  
ผู้วิจัยเลือกศึกษากลุ่มประชากรเป็นอาสาสมัครสภากาชาดไทย อายุตั้งแต่ 25 ปี ได้รับการขึ้น

ทะเบียนแล้วตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์การรับสมัครและการเชิดชูเกียรติของสภากาชาด
ไทย จ านวน 601 คน เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานฝึกอบรมอาสาสมัครสภากาชาดไทย 4 คน ผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านการจัดการศึกษา 3 คน 

3. ขอบเขตด้านเวลา  
ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่ปี พ.ศ.2564 – 2565 

กรอบแนวคิดและทฤษฎี  

 ผู้วิจัยใช้แนวคิดหน้าที่ (Function Approach) ของ Clary et al. (2000) ทั้ง 6 ด้าน ใน

การศึกษาเพ่ือให้ได้ค าตอบของงานวิจัยว่าแรงจูงใจที่ส่งผลให้บุคคลเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครคือ

แรงจูงใจในด้านใด และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (สุพัตรา สุภาพ, 2536; 

Barnard, 1972; Glimer, 1961; Herzberg, 1993; Sirota et al., 2005; Walton, 1973) เพ่ือตอบ

ค าถามของงานวิจัยว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องของอาสาสมัคร 

เมื่อท าการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับการได้รับการพัฒนาตนเองและพัฒนาความรู้ เป็นหนึ่ง

ในปัจจัยที่ท าให้บุคคลเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร และเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีส่วนช่วยในการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่องได้ สอดคล้องกับนโยบายของสภากาชาดไทยที่

ก าหนดให้อาสาสมัครต้องได้รับการฝึกอบรมเฉพาะด้านก่อนการลงปฏิบัติงานจริง ผู้วิจัยจึงมีความ

สนใจศึกษาเพ่ิมเติมถึงรูปแบบการจัดการเรียนรู้ (กุลธิดา เหมาเพชร, 2553; จินตนา สรายุทธพิทักษ์, 

2557; ทิศนา แขมมณี, 2553; Joyce & Weil, 2000) ที่ตอบสนองความต้องการของอาสาสมัครเพ่ือ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้ข้อจ าเป็นแห่งการหน้าที่ ของ Talcott Parsons (Parson, 

1950) มาเป็นกรอบในการวิเคราะห์รูปแบบการจัดการเรียนรู้  ซึ่งสาระส าคัญของแนวคิดมองว่า  

ระบบสังคมประกอบไปด้วยระบบใหญ่ ในระบบใหญ่ประกอบไปด้วยระบบย่อย ๆ โดยแต่ละระบบจะ

มีหน้ าที่ ส าคัญ อยู่  4 ประการ หรือที่ เรี ยกว่ าข้อจ า เป็ นแห่ งการหน้ าที่  (The Functional 
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Imperatives) ท าหน้าที่ในการรักษาดุลยภาพในระบบเพ่ือให้ระบบสามารถขับเคลื่อนต่อไปได้  ผู้วิจัย

ได้น าแนวคิดดังกล่าวมาประยุกต์ใช้กับงานวิจัย โดยมองว่าระบบใหญ่คือการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ซึ่ง

ประกอบไปด้วยระบบย่อยมากมาย หนึ่งในนั้นได้แก่เรื่องของการศึกษาเรียนรู้ ซึ่งตามทฤษฎีหาก

ต้องการให้ระบบด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องใช้ข้อจ าเป็นแห่งการหน้าที่ทั้ ง            

4 ประการ ในการขับเคลื่อนระบบ ผู้วิจัยจึงได้น าข้อจ าเป็นแห่งการหน้าที่มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ สามารถเขียนอธิบายความสัมพันธ์เป็นแผนภาพแสดงกรอบแนวคิดและ

ทฤษฎีได้ดังนี ้ 

กรอบแนวคิดและทฤษฎี  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.1 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติงาน  
  1.1.1 หน่วยงานในสังกัดสภากาชาดไทยที่มีการด าเนินงานที่เก่ียวข้องกับอาสาสมัคร
สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการก าหนดรูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่ตอบสนองความต้องการของ
อาสาสมัคร โดยสอดคล้องกับความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

1.1.2 อาสาสมัครเกิดการเรียนรู้ผ่านรูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมที่ช่วย
ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน าไปสู่การตอบสนองนโยบายระดับชาติและระดับนานาชาติ  

1.1.3 หน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ ที่มีการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับอาสาสมัคร
สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัครในหน่วยงานหรือองค์กรของตนเองได้ 

1.2 ประโยชน์ในเชิงวิชาการ  

1.2.1 เป็นข้อมูลในการศึกษาวิจัยต่อยอดเกี่ยวกับอาสาสมัคร รูปแบบการจัดการ

เรียนรู้ที่ตอบสนองความต้องการและส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

1.2.2 หน่วยงานในสังกัดสภากาชาดไทยที่มีการด าเนินงานที่เก่ียวข้องกับอาสาสมัคร

น ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ไปปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เดิมให้มีความสอดคล้อง

กับความต้องการของอาสาสมัครมากยิ่งข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัยเรื่องนี้ต้องการที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลและส่งเสริมแรงจูงใจต่อ

การปฏิบัติงานอาสาสมัคร และเพ่ือน าเสนอแนวทางในพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับ

ความต้องการและส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ผู้วิจัยจึงศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นพื้นฐานและกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยแบ่งเนื้อหาเป็น 6 ตอน ดังนี้   

ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับอาสาสมัครและอาสาสมัครสภากาชาดไทย 

ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

ตอนที่ 3 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  

ตอนที่ 4 แนวคิดการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ 

ตอนที่ 5 แนวคิดทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยม (Structural-Functionalism) 

ตอนที่ 6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับอาสาสมัคร 

 งานวิจัยเล่มนี้เป็นงานวิจัยที่มีอาสาสมัครเป็นกรณีศึกษา ดังนั้นเพ่ือให้เห็นรายละเอียดของ
อาสาสมัครในด้านต่าง ๆ และเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในงานอาสาสมัคร จึงขออธิบายรายละเอียดใน
หัวข้อแนวคิดเก่ียวกับอาสาสมัคร ดังนี้ 

1.1 ความหมายของอาสาสมัคร 

 มีผู้ ให้ความหมายของค าว่าอาสาสมัครเอาไว้อย่างคล้ายคลึงกัน ไม่ว่าจะเป็น 
ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้ให้ความหมายของอาสาสมัครไว้ว่า บุคคลที่เสนอตัวเข้าท างานด้วย
ความสมัครใจ เช่นเดียวกับที่ สมพร เทพสิทธา (2546) ได้อธิบายว่า อาสาสมัคร หมายถึง บุคคลที่
อาสาเข้ามาช่วยเหลือสังคมด้วยความสมัครใจ เสียสละ เพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน เป็นไปในทิศทางเดียวกับ 
จารุณี แก้วประภา (2552) ที่ได้ให้ความหมายของอาสาสมัครไว้ว่า ผู้ที่สมัครใจและอาสาเข้ามาเพ่ือ
ช่วยเหลือ เยียวยา และท างานที่เป็นประโยชน์แก่ประชาชนและสังคมโดยสมัครใจ เพ่ือการดูแล 
ป้องกัน แก้ไขปัญหาเพ่ือพัฒนาสังคม โดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงินหรือสิ่งอ่ืนใด ในปฏิญญา
อาสาสมัครไทย (2544) ได้ให้ค านิยามอาสาสมัครว่าหมายถึงบุคคลที่อาสาเข้ามาช่วยเหลือสังคมด้วย
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ความสมัครใจ เสียสละ เพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน ป้องกัน แก้ไขปัญหาและพัฒนาสังคม โดยไม่หวังสิ่งตอบ
แทน  
 นอกจากนี้ อุทัย ปริญญาสุทธินันท์ (2561) ยังได้เชื่อมโยงอาสาสมัครกับมิติการ
พัฒนาชุมชน โดยกล่าวว่า อาสาสมัครเป็นเสมือนฟันเฟืองที่ช่วยหนุนเสริมกิจกรรมการพัฒนาชุมชน
ให้เกิดความยั่งยืน ซึ่งอาสาสมัครหมายถึงสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ อันได้แก่ ประการแรก วิธีการอันมีคุณค่า
ของบุคคลในการดูแลและให้บริการที่ยั่งยืนและเข้มแข็ง ประการที่  2 บุคคลซึ่งสามารถใช้สิทธิและ
ความรับผิดชอบของตนในฐานะสมาชิกของชุมชนเพ่ือการเรียนรู้และเติบโต รวมทั้งตระหนักถึง
ศักยภาพของความเป็นมนุษย์ และประการที่ 3 การเชื่อมโยงอันเป็นการเชื่อมต่อความแตกต่างที่มีอยู่
ในชุมชนเพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
 ในต่างประเทศค าว่า “อาสาสมัคร” หรือที่ใช้เรียกในภาษาอังกฤษว่า “Volunteer” 
ได้ถูกใช้ครั้งแรกในศตวรรษที่ 17 ซึ่งมีความหมายถึงบุคคลที่สมัครใจเข้ารับราชการทหารด้วยความ
เต็มใจโดยปราศจากการบังคับใด ๆ และต่อมาได้ถูกน าไปใช้ในความหมายถึงการท างานด้วยความ
สมั ค รใจที่ ไม่ ได้ รับค่ าตอบแทน  (Oxford English Dictionary, as cited in United Nations 
Volunteers, n.d.) คล้ายคลึงกับที่  Waikayi et al. (2012) ได้ให้ความหมายของอาสาสมัครว่า 
หมายถึงการท างานโดยไม่ได้รับผลตอบแทนเป็นตัวเงิน ในบางความหมายมีการพูดถึงเรื่องเวลาด้วยว่า 
อาสาสมัคร หมายถึง บุคคลที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม ผู้ อุทิศเวลา ความพยายาม และ
ความสามารถ เพ่ือบ าเพ็ญประโยชน์แก่ส่วนรวม โดยไม่หวังผลตอบแทนใด ๆ (Ellis, 2007; Wilson 
& Musick,1999) นอกจากนี้ บางความหมายก็มีเรื่องของการรวมตัวกันผ่านองค์กรเข้ามาเกี่ยวข้อง
เพ่ิมเติม ดังที่  Oppenheimer (2008) ได้ให้ความหมายของอาสาสาสมัครไว้ว่า การให้ความ
ช่วยเหลือในรูปแบบของการอุทิศเวลา การให้บริการ หรือการใช้ทักษะความรู้ให้เกิดประโยชน์กับ
บุคคลอื่น ๆ ผ่านการรวมกลุ่มหรือการเข้าร่วมกับองค์กรต่าง ๆ เป็นการกระท าโดยความสมัครใจและ
ไม่ได้รับค่าตอบแทนใด ๆ เช่นเดียวกับที่ Gidron (1978) ได้ อธิบายว่า อาสาสมัครหมายถึงบุคคลที่
ท างานให้องค์กรหรือสถาบันต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจ และเป็นการท างานที่ไม่ได้รับผลตอบแทนเป็น
เงินโดยตรง 
 โดยสรุป อาสาสมัคร หมายถึง บุคคลผู้อาสาเข้ามาช่วยเหลือสังคมหรือท างานที่เป็น
ประโยชน์แก่สังคมด้วยความสมัครใจปราศจากการบังคับใด ๆ เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม มี
ความเสียสละ ยินดีอุทิศเวลา ความรู้ ความสามารถ เพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน ผ่าน
การรวมกลุ่ม การเข้าร่วมกับองค์กรต่าง ๆ หรืออาจช่วยเหลือในนามส่วนบุคคลก็ได้ 
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1.2 ปฏิญญาอาสาสมัครไทย 

  สมัชชาแห่งสหประชาชาติได้ก าหนดให้ปีพ.ศ. 2544 เป็นปีอาสาสมัครสากล เพ่ือ
เน้นถึงความส าคัญของงานอาสาสมัครและกระตุ้นให้ผู้คนในสังคม ภาครัฐ ภาคธุรกิจและองค์การ
เอกชน ได้หาแนวทางที่จะส่งเสริม สนับสนุน ยกระดับและสร้างความเข้มแข็งให้แก่งานอาสาสมัครทั้ง
ระดับบุคคล กลุ่ม และสาธารณชน 

คณ ะรัฐมนตรี ได้ มี ม ติ เมื่ อ วันที่  19 ธัน วาคม พ .ศ . 2543 เห็ นชอบตามที่
คณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการสังคมแห่งชาติ  เสนอให้ประเทศไทยจัดกิจกรรมเนื่องในโอกาสปี
อาสาสมัครสากล และก าหนดให้วันที่ 21 ตุลาคมของทุกปี อันตรงกับวันคล้ายวันพระราชสมภพ
สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ซึ่งรัฐบาลก าหนดให้เป็นวันสังคมสงเคราะห์แห่งชาติเป็นวัน
อาสาสมัครไทย 

 ในโอกาสปีอาสาสมัครสากลและวันอาสาสมัครไทย รัฐบาลพร้อมด้วยหน่วยงาน
องค์การที่มีอาสาสมัครและบรรดาอาสาสมัครทั้งหลาย จึงได้ประกาศปฏิญญาอาสาสมัครไทยเพ่ือ
แสดงเจตนารมณ์และพันธกิจที่จะส่งเสริมงานอาสาสมัครให้มีความเจริญก้าวหน้า ตลอดจนส่งเสริม
บทบาทการปฏิบัติภารกิจของอาสาสมัครให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นประโยชน์แก่ประชาชน สังคม
และประเทศชาติยิ่งขึ้น (ปฏิญญาอาสาสมัครไทยและนโยบายการพัฒนางานอาสาสมัคร, 2544) 

 ปฏิญญาอาสาสมัครไทย 
  ข้อ 1 อาสาสมัครมีบทบาทส าคัญในการบ าเพ็ญประโยชน์ให้แก่สังคมทั้งใน

ด้านการสงเคราะห์ผู้ประสบความทุกข์ยากเดือดร้อน การป้องกัน แก้ไขปัญหา การพัฒนาสังคมและ
ส่งเสริมความมั่นคงของชาติ ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนอย่างเป็นธรรมและท่ัวถึง 

  ข้อ 2 อาสาสมัครที่พึงประสงค์ต้องมีจิตวิญญาณของอาสาสมัคร เป็น
ผู้ปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจเพ่ือประโยชน์แก่ประชาชน สังคมและประเทศชาติโดยไม่หวังสิ่งตอบ
แทนเป็นผู้มีอุดมการณ์โดยถือประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน ท างานด้วยความเสียสละ 
กระตือรือร้น เอ้ืออาทร บริสุทธิ์ใจ และมีศรัทธาที่จะท างานอาสาสมัคร 

  ข้อ 3 อาสาสมัครสมควรได้รับการยกย่องสรรเสริญ เพราะเป็นผู้ที่สมัครใจ
ท างานเพ่ือประโยชน์แก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติอย่างแท้จริง 

  ข้อ 4 ภาครัฐและภาคเอกชน จะต้องส่งเสริมสนับสนุนงานอาสาสมัครอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง โดยการพัฒนาอาสาสมัครให้มีความรู้ ความสามารถ อุดมการณ์และคุณธรรม 

  ข้อ 5 ภาครัฐและภาคเอกชน ต้องส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการงาน
อาสาสมัครเพื่อให้งานอาสาสมัครมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ข้อ 6 ภาครัฐ ต้องจัดให้มีกฎหมายหรือระเบียบรองรับสถานภาพของ
อาสาสมัครให้การคุ้มครอง และเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  ข้อ 7 ภาครัฐและภาคเอกชน ควรส่งเสริมและปลูกจิตส านึกในการเป็น
อาสาสมัครให้แก่เด็ก เยาวชน และประชาชนทั่วไป 

  ข้อ 8 ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ องค์การธุรกิจและองค์การต่าง ๆ ควรส่งเสริม
สนับสนุนให้ ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ เจ้าหน้าที่ขององค์การได้ปฏิบัติ งานอาสาสมัครที่เป็น
ประโยชน์แก่ประชาชน สังคมและประเทศชาติ โดยไม่ถือเป็นวันลา 

  ข้อ 9 ภาครัฐต้องจัดตั้ งคณะกรรมการ โดยมีผู้แทนของภาครัฐและ
ภาคเอกชน ที่เกี่ยวข้องกับงานอาสาสมัครเป็นกรรมการ เพื่อท าหน้าที่ในการก าหนดนโยบาย แผนงาน 
ส่งเสริมสนับสนุนประสานงาน ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

 สืบเนื่องจากปฏิญญาอาสาสมัครไทย ส่งผลให้รัฐบาลให้ความส าคัญและส่งเสริมการ
เป็นอาสาสมัครในทุกระดับและทุกภาคส่วนเพ่ิมมากขึ้น โดยมีความพยายามในการขับเคลื่อนประเด็น
อาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง ได้มีมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่  29 มีนาคม 2555 ตามข้อเสนอของ
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ได้มีมติเห็นชอบข้อเสนอแนวทางการพัฒนางาน
อาสาสมัครไทย ซึ่งคณะกรรมการส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ (ก.ส.ค.) ได้จัดท าขึ้น โดยมี
รายละเอียดที่เก่ียวข้องกับการส่งเสริมการเป็นอาสาสมัคร ดังนี้ 

1) ส่งเสริมการเป็นอาสาสมัคร โดยเสริมสร้างให้เกิดจิตส านึกในการเป็น
อาสาสมัครในทุกระดับ สร้างกลไกความร่วมมือระหว่างองค์กรอาสาสมัครกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ิมจ านวนอาสาสมัคร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานเฉพาะทางและงานสาธารณภัยอย่างเป็นระบบและ
ครบวงจร 

2) สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เข้ามามีส่วนช่วยในการส่งเสริม
งานอาสาสมัครและให้มีแหล่งเงินทุนที่เพียงพอ หรือจัดตั้งกองทุนในการสนับสนุนการด าเนินงาน
อาสาสมัคร 

3) สร้างเครือข่ายโดยการส่งเสริมให้เกิดการรวมตัวกันของอาสาสมัครใน
ทุกประเภทและทุกระดับ จัดตั้งศูนย์อาสาสมัครแห่งชาติและจังหวัด โดยให้มีการบริหารจัดการ
อาสาสมัครในรูปแบบคณะกรรมการ ให้มีผู้แทนอาสาสมัครเข้าไปมีส่วนร่วมในกลไกและเวทีการ
พัฒนาด้านต่าง ๆ 

4) ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างประเทศ พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
อาสาสมัครไทยกับอาสาสมัครต่างประเทศที่เข้ามาเป็นอาสาสมัครในไทย รวมทั้ งส่งเสริมให้คนไทย
เป็นอาสาสมัครในต่างประเทศ โดยเฉพาะในกลุ่มประเทศอาเซียน 
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1.3 ประเภทของอาสาสมัคร 

  การแบ่งประเภทของอาสาสมัครช่วยท าให้เห็นขอบเขตของงานอาสาสมัครที่ชัดเจน
มากยิ่งขึ้น แม้แต่การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เช่น การลงแขกเกี่ยวข้าว การร่วมกันสร้างฝายกั้ นน้ า    
ก็มีผู้แบ่งประเภทให้เป็นงานอาสาสมัครชนิดหนึ่ง (สุนิตย์ เชรษฐา และ วินย์ เมฆไตรภพ, 2548)     
ซึ่งจากการทบทวนเอกสารพบว่าสามารถแบ่งประเภทของอาสาสมัครออกได้ตามการสังกัดหน่วยงาน 
และตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ หากแบ่งตามสังกัดองค์กรหรือหน่วยงาน รัตติ สุนทรวราภาส (2548, 
อ้างถึงใน เอกสิทธิ์ พิสิฐพจมาน, 2550) ได้แบ่งประเภทของอาสาสมัครออกเป็น 2 ประเภท คือ 
อาสาสมัครทั่วไปและอาสาสมัครทางการ โดยได้ให้ค าอธิบายอาสาสมัครทั่วไปไว้ว่า หมายถึง 
อาสาสมัครที่มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม ซึ่งเป็นการรวมกลุ่ม
กันโดยธรรมชาติ ปราศจากการจัดตั้งหรือการบริหารจัดการโดยหน่วยงานใด ๆ เช่น อาสาสมัครทาสี
โรงเรียน อาสาสมัครอ่านหนังสือให้ผู้พิการทางสายตาฟัง เป็นต้น ส่วนอาสาสมัครทางการได้ให้
ค าอธิบายไว้ว่า เป็นอาสาสมัครที่มีการจัดตั้งและบริหารจัดการโดยหน่วยงานของรัฐ เช่น อาสาสมัคร
สาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน (อสม.), อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.)  
  หากแบ่งตามรูปแบบงานที่ปฏิบัติ สมพร เทพสิทธา (2546, อ้างถึงใน ณัฏลักษณ์  
ศรีมีชัย, 2554)  ได้แบ่งประเภทอาสาสมัครออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ อาสาสมัครประเภทแก้ไข
ปัญหาสังคม ได้แก่ อาสาสมัครคุมประพฤติ อาสาสมัครสิ่งแวดล้อม อาสาสมัครประเภทสังคม
สงเคราะห์ เช่น อาสากาชาด อาสาสมัครกรรมการสงเคราะห์เด็กและเยาวชนส าหรับสถานพินิจ ซึ่ง
สอดคล้องกับที่ สุนิตย์ เชรษฐา และ วินย์ เมฆไตรภพ (2548) ได้แบ่งอาสาสมัครออกเป็นประเภท 
การท าบุญหรือการบริการคนอ่ืน เป็นการท าเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม มักเกิดขึ้นผ่านการรวมตัวกัน
โดยมีองค์กรอาสาสมัครเป็นผู้บริหารจัดการ อาสาสมัครประเภทพัฒนาองค์กร ได้แก่ อาสาสมัครที่
ท าหน้าที่ในการบริหารและพัฒนาองค์กร เช่น กรรมการหาทุน อาสาสมัครประเภทพัฒนาสังคม เช่น 
อาสาสมัครพัฒนาชุมชน อาสาสมัครพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ อาสาสมัครประเภท
ส่งเสริมความม่ันคงของชาติ เช่น อาสาสมัครทหารพราน อาสารักษาดินแดน อาสาสมัครป้องกันภัย
ฝ่ายพลเรือน  
  นอกจากนี้สุนิตย์ เชรษฐา และ วินย์ เมฆไตรภพ (2548) ได้แบ่งประเภทของ
อาสาสมัครไว้เพ่ิมเติมอีก 2 ประเภท ได้แก่ ประเภทการรณรงค์และการเสนอแนะ เกิดจากความ
ต้องการเปลี่ยนแปลงสังคม เช่น การรณรงค์ลดโลกร้อน การรณรงค์ไม่ให้มีการเผาท าลายป่า ประเภท
การมีส่วนร่วมและการพึ่งพาตนเอง คือการที่บุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมในสังคมและรู้สึกเป็นเจ้าของ
สังคมนั้น ๆ เช่น คณะกรรมการชุมชนที่มีหน้าที่ช่วยส่งเสริมให้ประชาชนในชุมชนมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินกิจการต่าง ๆ ของทางภาครัฐ  
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  หากแบ่งประเภทตามที่ได้น าเสนอมาข้างต้น อาสาสมัครในงานวิจัยเล่มนี้จัดอยู่ใน
ประเภทอาสาสมัครทางการเพราะเป็นอาสาสมัครที่มีการจัดตั้งและบริหารจัดการโดยสภากาชาดไทย 
หากแบ่งตามรูปแบบงานที่ปฏิบัติ จัดเป็นอาสาสมัครประเภทสังคมสงเคราะห์ คืออาสาสมัครที่ปฏิบัติ
หน้าที่เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม และอาสาสมัครประเภทพัฒนาสังคม เพราะอีกหนึ่งบทบาทของ
อาสาสมัคร สภากาชาดไทย คือการพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน 

 1.4 คุณสมบัติของอาสาสมัคร 

มีผู้อธิบายถึงคุณสมบัติของการเป็นอาสาสมัครไว้อย่างคล้ายคลึงกัน ซึ่งคุณสมบัติ
ส าคัญที่ทุกคนกล่าวถึงเหมือนกันคือ เป็นการให้โดยไม่หวังผลตอบแทนเป็นเงิน โดยสุนิตย์ เชรษฐา 
และ วินย์ เมฆไตรภพ (2548) ได้เสนอถึงประเด็นนี้เพ่ิมเติมว่า อาสาสมัครควรได้รับเงินทดแทนจาก
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการเป็นอาสาสมัคร เพ่ือให้บุคคลที่มีข้อจ ากัดทางด้านการเงินสามารถเป็น
อาสาสมัครได้ เช่น ค่าเดินทาง ค่าที่พักในกรณีเดินทางไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด เป็นต้น นอกจากนี้ยัง
มีคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่ได้กล่าวถึงไว้ในทิศทางเดียวกันคือ เป็นงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน ๆ 
ไม่ว่าจะเป็น คนรอบข้าง ชุมชน สังคม และตัวอาสาสมัครเอง โดยต้องเป็นการกระท าที่เกิดมาจาก
ความสมัครใจ ไม่ใช่ด้วยการถูกบังคับ กดดัน หรือกระท าไปเพราะหน้าที่ (Dingle, 2001 as cite in 
Musick & Wilson, 2008; สุนิตย์ เชรษฐา และ วินย์ เมฆไตรภพ, 2548; สมพร เทพสิทธา (2546, 
อ้างถึงใน ณัฏลักษณ์ ศรีมีชัย, 2554) นอกจากคุณสมบัติของอาสาสมัครในภาพรวมแล้ว องค์กรหรือ
หน่วยงานต่าง ๆ ที่รับอาสาสมัครเข้าร่วมในการปฏิบัติงาน ก็ได้มีการก าหนดคุณสมบัติของอาสาสมัคร
ของตนเองขึ้นมาด้วย เช่น อาสาสมัครศิริราช ได้ถูกก าหนดว่าต้องมีอายุตั้งแต่ 12 ปีขึ้นไป เป็นผู้มีจิต
อาสาเพ่ือบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสังคม มีความศรัทธาต่อคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล พร้อม
ปฏิบัติงานตามข้อปฏิบัติของอาสาสมัครศิริราช มีจริยธรรม เมตตา ซื่อสัตย์ มีมนุษยสัมพันธ์ มีความ
พร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจในการปฏิบัติงาน และเป็นผู้เสียสละเวลาเพ่ือช่วยเหลืองานของคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล (งานกิจกรรมเพ่ือสังคม : อาสาสมัครศิริราช, มปป.) จิตอาสาพระราชา 
ต้องคุณสมบัติเบื้องต้น คือ มีสัญชาติไทยหรือผู้ที่พ านักอาศัยอยู่ในประเทศไทยโดยถูกต้องตาม
กฎหมาย ไม่มีผลประโยชน์แอบแฝง ไม่เบียดบังเวลาราชการ และไม่เสียการเรียน (หน่วยราชการใน
พระองค,์ มปป.) 
  โดยสรุปคุณสมบัติของอาสาสมัครมีทั้งในภาพรวมของการเป็นอาสาสมัครโดยทั่ว ๆ 
ไป คือ การให้โดยไม่หวังผลตอบแทน เป็นงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งกับตัวอาสาสมัครเองและสังคม 
และเป็นการกระท าที่เกิดขึ้นจากความสมัครใจไม่ได้เกิดจากการบังคับใด ๆ ทั้งสิ้น นอกจากคุณสมบัติ
พ้ืนฐานแล้ว องค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ยังได้มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของหน่วยงานของตน 
เพ่ือให้ได้อาสาสมัครที่เหมาะสมกับบทบาทและหน้าที่ที่ได้ก าหนดเอาไว้ ซึ่งแต่ละหน่วยงานจะมีการ
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ก าหนดคุณสมบัติที่แตกต่างกันไปเพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจของตน เพราะฉะนั้นหากมีความสนใจที่
จะปฏิบัติงานอาสาสมัครในหน่วยงานหรือองค์กรใดจึงควรที่จะต้องพิจารณาถึงคุณสมบัติต่าง ๆ ด้วย
ว่ามีความเหมาะสมกับตนเองหรือไม่ 

1.5 แรงจูงใจของการเป็นอาสาสมัคร 

แรงจูงใจในการเป็นอาสาสมัครสะท้อนให้เห็นปัจจัยหรือแรงกระตุ้นที่ส่งผลให้บุคคล
ตัดสินใจเข้ามาเป็นอาสาสมัคร ประกอบไปด้วยเหตุผลที่หลากหลายแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 
สามารถอธิบายแรงจูงใจของการเป็นอาสาสมัครออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ แรงจูงใจในการ
เป็นอาสาสมัครที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก    

แรงจูงใจภายใน เกิดจากการที่อาสาสมัครจะรู้สึกถึงคุณค่าที่เกิดขึ้นในจิตใจของ
ตนเอง ซึ่งเป็นผลโดยตรงจากการท ากิจกรรมในการช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังรางวัลตอบแทน (Hackl 
et al.,2007 as cite in Fiorillo, 2011;  Meier & Stutzer, 2008) โดย Clary et al. (1998) ได้
อธิบายถึงแรงจูงใจในส่วนนี้ไว้เพ่ิมเติมว่า เป็นแรงจูงใจด้านการให้คุณค่า (Value) หมายถึง การได้
แสดงออกถึงคุณค่าด้านในจิตใจของตน เช่น การช่วยเหลือผู้ อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน การมี
มนุษยธรรม แรงจูงใจด้านการปกป้องตนเอง (Protective) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการที่ต้องการ
ปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ เช่น ความโดดเดี่ยว และแรงจูงใจด้านการพัฒนาตนเอง 
(Enhancement) คือ ความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้สึกด้านบวกที่มีต่อตนเอง การ
รับรู้คุณค่าของตนเอง The National Council for Voluntary Organizations (n.d.) ได้อธิบาย
เพ่ิมเติมถึงสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลเข้ามาท างานอาสาสมัครไว้ว่าเป็นการสร้างโอกาสในการท าสิ่งต่าง ๆ 
เช่น เป็นการตอบแทนองค์กรที่ได้มอบประโยชน์บางสิ่งบางอย่าง หรือเป็นองค์กรที่มีความเกี่ยวข้อง
กับตนเอง เช่น การเป็นอาสาสมัครในโรงพยาบาลที่ตนเองเข้ารับการรักษาพยาบาลจนหายดี เป็น
ความต้องการที่จะสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นให้เกิดขึ้นในชีวิตของบุคคลอ่ืน เป็นการเพ่ิมความ
มั่นใจและความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นต้น 

แรงจูงใจภายนอก เกิดจากการที่บุคคลได้รับประโยชน์จากการช่วยเหลือผู้อ่ืนใน
สถานะอาสาสมัคร โดยบุคคลนั้นมองว่าการช่วยเหลือผู้ อ่ืนนั้นถือเป็นเรื่องรอง และใช้สถานะ
อาสาสมัครเป็นเครื่องมือในการลงทุนหวังผลบางอย่าง โดยคาดหวังผลประโยชน์หรือผลตอบแทนที่จะ
ได้รับจากการเป็นอาสาสมัคร (Hackl et al.,2007 as cite in Fiorillo, 2011;  Meier & Stutzer, 
2008) ไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม (Social) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม หรือ ความต้องการที่จะมีเพ่ือนใหม่และสร้างความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ด้านอาชีพ (Career) 
หมายถึง ผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับอาชีพที่ได้รับจากการมีส่วนร่วมในการท างานอาสาสมัคร เช่น 
การใช้เป็นหลักฐานในการสมัครงาน หรือการสร้างเครือข่ายใหม่ ๆ ในการท างาน ด้านความเข้าใจ 
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(Understanding) ที่มองว่างานอาสาสมัครท าให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และเป็น
โอกาสในการฝึกฝนทักษะและความรู้ที่มีอยู่เดิมให้มีความช านาญและเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น (Clary et 
al., 1998; The National Council for Voluntary Organizations, n.d) 

โดยสรุป แรงจูงใจในการท างานอาสาสมัคร เป็นแรงขับที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการตอบสนองความต้องการภายในของตัวบุคคลเอง เช่น 
ความต้องการในการช่วยเหลือผู้อ่ืน ความต้องการในสร้างความรู้สึกด้านบวกโดยการพัฒนาตนเอง 
เห็นคุณค่าของตนเอง และการลดความรู้สึกด้านลบ เช่น ความรู้สึกโดดเดี่ยว ไร้ค่า เป็นต้น และ
แรงจูงใจที่เกิดจากการความต้องการในการใช้บทบาทอาสาสมัครเผื่อหวังผลประโยชน์บางอย่าง เช่น 
การพบปะเพ่ือนใหม่ การสร้างเครือข่ายในการท างาน การได้เรียนรู้เปิดประสบการณ์และฝึกฝนทักษะ
ใหม่ ๆ  

1.6 ประโยชน์ของการเป็นอาสาสมัคร 

ในการเป็นอาสาสมัครถึงแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน แต่อาสาสมัครจะ
ได้รับประโยชน์ในด้านอ่ืน ๆ แทน ดังเช่นที่ได้กล่าวไปในส่วนหัวข้อ 1.3 คุณสมบัติของอาสาสมัคร ว่า
งานอาสาสมัครเป็นงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวมเท่า ๆ กับที่อาสาสมัครจะได้รับประโยชน์
จากสิ่งนั้น ๆ ด้วย ไม่ว่าจะเป็นทางด้านจิตใจ จุฑารัตน์ แสงทอง (2558) ได้อธิบายถึงประโยชน์ที่
ผู้สูงอายุได้รับจากการเป็นอาสาสมัครว่า เป็นการสร้างคุณค่าในตนเองของผู้สูงอายุ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งผู้สูงอายุเป็นวัยที่ต้องให้ความส าคัญกับการเห็นคุณค่าในตนเอง เนื่องจากเป็นวัยที่ผ่านการสูญเสีย
หลายสิ่งในชีวิต เช่น สูญเสียรายได้จากการท างาน สูญเสียการเป็นหัวหน้าครอบครัว สูญเสียสุขภาพ
ร่างกายที่แข็งแรง ก่อให้เกิดการลดทอนคุณค่าในตนเอง ซึ่งการเข้าสู่บทบาทอาสาสมัครถือเป็น
จุดเริ่มต้นที่ดีในการสร้างคุณค่าในตนเอง ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์ต่อสังคมและสามารถเรียก
ความภูมิใจในตนเองกลับมาได้อีกครั้ง Mandy James (2018) ผู้จัดการด้านนโยบายและการมีส่วน
ร่วมของอาสาสมัครของ Volunteering Matters องค์กรสาธารณะประโยน์ของประเทศอังกฤษ 
กล่าวไว้ตรงกันว่าการท างานอาสาสมัครช่วยให้ได้พบปะและท ากิจกรรมร่วมกับผู้คนมากมาย ช่วยลด
ความเหงา ความเครียด ความรู้สึกอ้างว้างโดดเดี่ยว ซึ่งเป็นที่มาของปัญหาสุขภาพ  ต่าง ๆ และยัง
ส่งผลให้สุขภาพจิตดีขึ้นด้วย ทางด้านร่างกาย การท างานอาสาสมัครท าให้อาสาสมัครได้ออกก าลัง
กายขณะท างาน ช่วยป้องกันการเสื่อมถอยของอวัยวะจากการไม่ได้ใช้งานเป็นอย่างดี  (จุฑารัตน์ แสง
ทอง, 2558) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Harvard School of Public Health ที่ ได้ศึกษาเรื่อง
ประโยชน์ของการเป็นอาสาสาสมัคร โดยท าการส ารวจชาวอเมริกัน อายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 7,000 
คน ซึ่งผลวิจัยพบว่าผู้ที่เป็นอาสาสมัครเข้ารับการตรวจสุขภาพเชิงป้องกันมากกว่าผู้ที่ไม่ได้เป็น
อาสาสมัคร เป็นไปในทิศทางเดียวกับการศึกษาก่อนหน้านี้ที่ระบุว่าอัตราการเสียชีวิตของอาสาสมัคร
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ชาวอเมริกันมีอัตราต่ ากว่าบุคคลที่ไม่ได้เป็นอาสาสมัคร 24–47% และยังมีรายงานอีกจ านวนมากที่
น าเสนอว่าอาสาสมัครในทุกช่วงอายุมีสุขภาพดีขึ้น น้ าหนักตัวและคลอเลสเตอรอลลดลง ร่างกายมี
ความยืดหยุ่นและมีความเครียดน้อยลงจากการท างานอาสาสมัคร (Cahalane, 2016) นอกจากเรื่อง
ของสุขภาพกายและสุขภาพใจแล้ว James (2018) ยังได้เสริมถึงเรื่องความยากจนเอาไว้ว่า งาน
อาสาสมัครช่วยแก้ปัญหาความยากจนได้ โดยการฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ และการเสริมสร้างความ
มั่นใจให้แก่ผู้ที่ถูกกีดกันจากตลาดแรงงาน เช่น คนต่างด้าว ผู้พิการ ให้สามารถกลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน
ได้อีกครั้ง 
 ส าหรับอาสาสมัครที่สังกัดหน่วยงานในภาครัฐ สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ
ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (2560) ได้กล่าวถึงสิทธิประโยชน์ในการเป็นอาสาสมัครเอาไว้ว่าเป็น
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่อาสาสมัคร เช่น 

1) การให้รางวัลในวาระโอกาสต่าง ๆ เช่น การคัดเลือกอาสาสมัครดีเด่น
แห่งชาติของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ การคัดเลือกอาสาสมัครสังกัด
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้เป็นเกษตรกรดีเด่นแห่งชาติสาขาต่าง ๆ ในวันพืชมงคล หรือการมอบ
เข็มเชิดชูเกียรติหรือประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 

2) การได้รับแจกบัตรประจ าตัว เครื่องแบบ และใช้เครื่องหมายหรือตรา
สัญลักษณ์ของอาสาสมัครประเภทนั้น ๆ  

3) การได้รับแจกสิ่งของ/สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่อาสาสมัครได้ใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงาน เช่น อุปกรณ์ดับไฟป่า พันธุ์ปลา ซิมโทรศัพท์มือถือพร้อมค่าโทร เป็นต้น 

4) การ ได้ รั บ พิ จ า รณ าคั ด เลื อ ก เพ่ื อ เสน อชื่ อ ข อพ ระราช ท าน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

5) ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้ของหน่วยงานต่าง ๆ 
6) สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เช่น อาสาสมัครสาธารณสุขกรุงเทพมหานคร

ได้รับสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล อาสาสปศุสัตว์ได้รับประกันภัยอุบัติเหตุรายละ 50,000 บาท 
เป็นต้น 
  สรุปแล้วประโยชน์ที่ได้จากการท างานอาสาสมัคร เป็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับทั้ง
ร่างกายและจิตใจของตัวอาสาสมัครเอง ไม่ว่าจะเป็นการช่วยลดความรู้สึกโดดเดี่ยว อ้างว้าง ไม่มี
คุณค่าในตัวเอง ให้กลับมารู้สึกมีคุณค่าและรู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์อีกครั้ง ส่งผลให้สุขภาพจิตดีขึ้น 
เมื่อได้ท างานท าให้ร่างกายได้มีการเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาเหมือนเป็นการออกก าลังกายทางอ้อม 
ส่งผลให้สุขภาพกายแข็งแรงขึ้นตามไปด้วย นอกเหนือจากประโยชน์ทางด้านร่างกายและจิตใจที่
อาสาสมัครจะได้รับแล้ว อาสาสมัครยังได้รับสิทธิพิเศษต่าง ๆ ตามที่แต่ละหน่วยงานหรือองค์กรที่
ตนเองสังกัดจะมอบให้เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้อีกด้วย  
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1.7 นโยบายการพัฒนางานอาสาสมัคร 

 เพ่ือเป็นการส่งเสริมและพัฒนางานอาสาสมัคร รัฐบาลจึงก าหนดนโยบายการพัฒนา
งานอาสาสมัคร (ปฏิญญาอาสาสมัคร, 2544) ดังนี้ 
  1)  ส่งเสริมสนับสนุนอาสาสมัครอย่างจริงจัง โดยการพัฒนาอาสาสมัครให้
มีความรู้ ความสามารถ อุดมการณ์และคุณธรรม เพ่ือจะได้เป็นพลังส าคัญในการสงเคราะห์ ผู้มีปัญหา 
การป้องกัน แก้ไขปัญหาและพัฒนาสังคม พัฒนาองค์การ และการส่งเสริมความม่ันคงของชาติ 
  2)  ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการงานอาสาสมัคร เพ่ือให้ภาครัฐและ
ภาคเอกชนที่มีอาสาสมัคร ได้บริหารจัดการงานอาสาสมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
  3) จัดตั้งองค์การอาสาสมัครระดับชาติ โดยให้มีคณะกรรมการส่งเสริมและ
ประสานงานอาสาสมัครแห่งชาติ ประกอบด้วย ผู้แทนของหน่วยงานภาครัฐ องค์การเอกชน และ
อาสาสมัคร มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดนโยบาย แผนงาน ส่งเสริมสนับสนุน ประสานงาน ติดตาม 
และประเมินผล การปฏิบัติงานของอาสาสมัคร 
  4) ส่งเสริมการจัดตั้งสถาบันหรือศูนย์ฝึกอบรมอาสาสมัคร ทั้งในระดับชาติ
และระดับจังหวัด เพ่ือจัดให้มีการฝึกอบรมอาสาสมัครประเภทต่าง ๆ ให้อาสาสมัครเป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถ อุดมการณ์ คุณธรรมและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  5) จัดตั้งศูนย์อาสาสมัครระดับชาติ ระดับจังหวัดและระดับท้องถิ่น เพ่ือ
เป็นศูนย์ข้อมูลกลางในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ประสบการณ์ ส่งเสริมสนับสนุน และ
ประสานงานของอาสาสมัคร รวมทั้งจัดท าทะเบียนอาสาสมัครและให้อาสาสมัครได้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานที่ตรงกับความสนใจ 
  6) จัดท าคู่มือปฏิบัติงานส าหรับอาสาสมัครประเภทต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้
อาสาสมัครได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ ได้มาตรฐานและมีผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชนสังคมและประเทศชาติ 
  7)  ประชาสัมพันธ์งานอาสาสมัครให้เป็นที่แพร่หลาย เป็นที่รู้จัก ยอมรับ
ของภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชนโดยทั่วไป 
  8)  จัดให้มีสวัสดิการ ส่งเสริมขวัญก าลังใจและให้การยกย่องอาสาสมัคร 
รวมทั้งหน่วยงาน องค์การที่มีอาสาสมัครที่ปฏิบัติงานด้วยความเข้มแข็ง เสียสละ มีผลงานดีเด่นที่เป็น
ประโยชน์แก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการ พนักง าน
รัฐวิสาหกิจ พนักงานเอกชน ได้ปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยไม่ถือเป็นวันลา ทั้งนี้ จะต้องไม่มีผลท าให้
เกิดความเสียหายต่องานราชการ 
  9) ให้การสนับสนุนการจัดงานวันอาสาสมัครไทย ทั้งในระดับชาติ และ
ระดับจังหวัด เพื่อส่งเสริมสนับสนุน บทบาทและความส าคัญของอาสาสมัครและงานอาสาสมัคร 
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  10)  ปลูกจิตส านึกและจิตวิญญาณของอาสาสมัคร ในบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ทั้ง
เด็กเยาวชน ประชาชน ตลอดจนนักการเมือง ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานเอกชนในการ
ท างานเพ่ือสังคม 
  11)  ให้มีกฎหมายหรือระเบียบรองรับสถานภาพของอาสาสมัคร ให้การ
คุ้มครองและเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  12)  จัดตั้งสภาอาสาสมัครแห่งชาติเป็นองค์การอิสระ โดยหน่วยงานและ
องค์การทีมีอาสาสมัครเป็นสมาชิก เป็นผู้บริหารงานโดยได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐ 

1.8 ความเป็นมาของงานอาสาสมัครสภากาชาดไทย 

 ประเทศไทยมีองค์กรและหน่วยงานมากมายที่รับอาสาสมัครเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของการ
ปฏิบัติงานตามที่ได้กล่าวถึงในบทที่ 1 และบทที่ 2 ซึ่งแต่ละองค์กรหรือหน่วยงานล้วนมีความเป็นมา
และการก าหนดบทบทหน้าที่ของอาสาสมัครที่แตกต่างกันไป เพ่ือให้ทราบถึงรายละเอียดของ
อาสาสมัครสภากาชาดไทย ซึ่งเป็นกลุม่ตัวอย่างของงานวิจัยเล่มนี้ จึงขออธิบายรายละเอียดเพ่ิมเติมดัง
หัวข้อต่อไปนี้ 

สภากาชาดไทยเป็นองค์กรสาธารณกุศล ซึ่งจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือรักษาพยาบาล
ผู้ป่วยไข้และบาดเจ็บในเวลาสงคราม บรรเทาทุกข์ในเหตุการณ์สาธารณภัยพิบัติ โดยไม่เลือกเชื้อชาติ 
สัญชาติ ลัทธิ ศาสนา หรือความเห็นทางการเมืองของผู้ประสบภัย โดยยึดหลักการกาชาด 7 ประการ 
เช่นเดียวกับสภากาชาดทั่วโลก ได้แก่ มนุษยธรรม ความไม่ล าเอียง ความเป็นกลาง ความเป็นอิสระ 
บริการอาสาสมัคร ความเป็นเอกภาพ และความเป็นสากล (คู่มืออาสาสมัครสภากาชาดไทย, 2553) 
ในปี พ.ศ. 2483 สภากาชาดไทย จัดตั้งกองอาสากาชาดขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์คือ เพ่ือเตรียมกลุ่ม
บุคคล “อาสากาชาด” ให้ปฏิบัติการได้ทันท่วงที และมีประสิทธิภาพในเวลาฉุกเฉินแห่งสงคราม หรือ
ภยันตรายสาธารณะ และช่วยด าเนินงานของสภากาชาดไทยในเวลาปกติ ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา
งานอาสาสมัครของสภากาชาดไทยมีวิวัฒนาการการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับหน่วยงานหลัก 
3 หน่วยงาน คือ ส านักงานบริหารกิจการเหล่ากาชาด ด าเนินงานประสานงานอาสาสมัครในส่วน
ภูมิภาคผ่านเหล่ากาชาดจังหวัด ส านักงานอาสากาชาด ด าเนินการประสานงานอาสาสมัครใน
ส่วนกลาง และส านักงานยุวกาชาด ด าเนินการประสานงานอาสาสมัครเยาวชนอายุระหว่าง 15 – 25 
ปี อีกทั้งมีการประสานสัมพันธ์ในการปฏิบัติภารกิจแก่นหลัก 4 ประการ คือ การบริการทางการแพทย์
และสุขภาพอนามัย การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัยพิบัติ การบริการโลหิต และการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
เชื่อมโยงกับหน่วยงานต่าง ๆ ในสภากาชาดไทย ได้แก่ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ โรงพยาบาลสมเด็จ
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ส านักงานบรรเทาทุกข์และประชานามัยพิทักษ์ ศูนย์บริการโลหิต
แห่งชาติ สถาบันการพยาบาลศรีสวรินทิรา ศูนย์ฝึกอบรมปฐมพยาบาลและสุขภาพอนามัย ศูนย์รับ
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บริจาคอวัยวะ ศูนย์วิจัยโรคเอดส์ และศูนย์ดวงตา ด าเนินงานช่วยเหลือผู้ตกทุกข์ได้ยากด้วยจิตอาสา
และแรงศรัทธา ภายใต้เครื่องหมายกาชาด ทุ่มเท เสียสละ ทั้งด้านสติปัญญา แรงกายและก าลังทรัพย์ 
โดยปราศจากค่าตอบแทนใด ๆ ปฏิบัติงานครอบคลุมทุกภูมิภาคทั่วประเทศ (คู่มืออาสาสมัคร
สภากาชาดไทย, 2553) 

นโยบายอาสาสมัครสภากาชาดไทย 
สภากาชาดไทยมีนโยบายเกี่ยวกับงานอาสาสมัครที่จะพัฒนาสมรรถนะและสร้าง

เครือข่ายอาสาสมัครร่วมกับชุมชนและหน่วยงานในทุกภูมิภาค และทุกสาขาอาชีพ รวมทั้งการ
พัฒนาการบริหารจัดการงานอาสาสมัครให้เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ดังต่อไปนี้  (คู่มืออาสาสมัคร
สภากาชาดไทย, 2553) 

ข้อ 1 สภากาชาดไทยก าหนดให้อาสาสมัครมีบทบาทส าคัญในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนพันธกิจด้านบริการทางการแพทย์และสุขภาพอนามัย ด้านบรรเทาทุกข์ ด้าน
บริการโลหิต และส่งเสริมคุณภาพชีวิตของสภากาชาดไทยให้บรรลุผล เพ่ือมนุษยธรรมตามหลักการ
กาชาดสากล และเป็นที่พ่ึงของประชาชนโดยเฉพาะผู้ด้อยโอกาสให้มีความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้นได ้

ข้อ 2 สภากาชาดไทยจะสนับสนุนและพัฒนาระบบงานอาสาสมัครของ
สภากาชาดไทยให้เป็นกลไกระดับชาติที่สนับสนุนและท างานร่วมกับองค์การและอาสาสมัครที่มี
เจตนารมณ์เดียวกัน เพ่ือเพ่ิมพูนจิตอาสาและจิตส านึกสาธารณะในสังคมไทยวงกว้าง 

ข้อ 3 สภากาชาดไทยจะสรรหาอาสาสมัครที่มีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ
กับความต้องการก าลังอาสาสมัครของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาวะปกติและภาวะภัยพิบัติ โดยไม่จ ากัด 
อายุ เพศ อาชีพ ฐานะทางสังคม ภูมิล าเนา ศาสนา ชาติพันธุ์ หรือความทุพพลภาพของร่างกาย และ
จะมอบหมายงานตามความสมัครใจและตามคุณสมบัติข้อก าหนดด้านการปฏิบัติงาน 

ข้อ 4 สภากาชาดไทยจะส่งเสริมการพัฒนาอาสาสมัครให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะส าหรับการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ รวมทั้งการพัฒนาด้านจิตวิญญาณ ทัศนคติ 
อุดมการณ์และคุณธรรม และความรู้เรื่องหลักการกาชาด 7 ประการ อย่างเป็นระบบจริงจังและ
ต่อเนื่อง 

ข้อ 5 สภากาชาดไทยจะจัดให้มีระบบการจัดการ ดูแลและคุ้มครองสวัสดิ
ภาพของอาสาสมัครที่ เหมาะสมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ ทั้ งในด้านความรู้
ความสามารถ ความรู้สึกปลอดภัยในชีวิต ด้วยการให้ข้อมูลล่วงหน้าเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การจัดหา
เครื่องมืออุปกรณ์ที่เหมาะสม การมีคู่มือปฏิบัติงานที่ชัดเจน การมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สิน การชดเชยค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และการจัดท าประกันอุบัติเหตุที่เกิดขึ้น
ระหว่างการปฏิบัติงานให้แก่อาสาสมัคร 
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ข้อ 6 สภากาชาดไทยจะจัดการเก็บข้อมูลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครทุก
ประเภทของสภากาชาดไทยเพ่ือยกย่องเชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 

ข้อ 7 สภากาชาดไทยจะจัดให้มีโครงสร้างและระบบการบริหารจัดการงาน
อาสาสมัครที่ชัดเจน เป็นกลไกสนับสนุนและบูรณาการการด าเนินงานของอาสาสมัครทุกกลุ่มของ
สภากาชาดไทยทั้งในภาวะปกติและภาวะภัยพิบัติ และมีผู้รับผิดชอบการจัดท าและก ากับนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ แผนงาน ตลอดจนการติดตามประเมินและรายงานผลการด าเนินงานของระบบงาน
อาสาสมัครของสภากาชาดไทย 

ข้อ 8 อาสาสมัครของสภากาชาดไทย จะต้องปฏิบัติตามระเบียบและ
ข้อบังคับด้านอาสาสมัคร ตามหลักการกาชาดและระมัดระวังในการใช้เครื่องหมายกาชาดและ
สัญลักษณ์ของสภากาชาดไทยอย่างเคร่งครัด 

ข้อ 9 สภากาชาดไทยจะจัดให้มีมาตรการสนับสนุนบุคลากรของสภากาชาด
ไทยให้มีจิตอาสาและสนับสนุนให้ปฏิบัติงานอาสาสมัครที่เป็นประโยชน์แก่ประชาชน สังคมและ
ประเทศชาติอย่างสม่ าเสมอ ทั้งงานของสภากาชาดไทยและงานอาสาสมัครที่จัดขึ้นโดยหน่วยงานอ่ืน 
โดยถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของงาน 

ภารกิจหลัก 4 ประการ 
สภากาชาดไทยขับเคลื่อนการด าเนินงานของทุกส านักงานภายใต้ภารกิจหลัก        

4 ประการ คือ (สภากาชาดไทย, ม.ป.ป.) 
1) การบริการทางการแพทย์และสุขภาพอนามัย สภากาชาดไทยให้บริการ

รักษาพยาบาล ฟ้ืนฟูสภาพ สร้างเสริมสุขภาพและป้องกันโรคให้แก่ประชาชนและผู้ด้อยโอกาส 
ให้บริการชีววัตถุและยาปราศจากเชื้อที่มีปริมาณเพียงพอต่อความต้องการของผู้ป่วยและปลอดภัย
ตามมาตรฐานสากล พร้อมทั้งเป็นศูนย์กลางจัดหาและบริการดวงตาและอวัยวะที่ มีคุณภาพตาม
มาตรฐานสากลให้กับผู้ป่วยทั่วประเทศ จากแพทย์ผู้ เชีีียวชาญเฉพาะทาง และบุคลากรด้าน
สาธารณสุข อีกทั้งผลิตบุคลากรพยาบาลเฉพาะทาง 

2) การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัย สภากาชาดไทยสามารถเข้าถึงผู้ประสบภัยอย่าง
รวดเร็ว และให้บริการช่วยเหลือบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัยทั่วประเทศ ครอบคลุมทั้งอุทกภัย วาตภัย 
อัคคีภัย ภัยแล้ง และภัยหนาว ผู้ประสบภัยได้รับความช่วยเหลืออย่างทันท่วงทีโดยการมีส่วนร่วมของ
สังคมและชุมชน มีการจัดการระบบอาสาสมัครอย่างเป็นระบบ พร้อมจัดท าแผนรับมือภัยพิบัติให้กับ
ประชาชนในพื้นท่ีเสี่ยงภัย เพ่ือพัฒนาให้เป็นชุมชนต้นแบบพร้อมรับภัยพิบัติอีกด้วย 

3) การบริการโลหิต สภากาชาดไทย ได้รับมอบหมายจากรัฐบาลให้มีหน้าที่หลัก
ในการจัดหาโลหิตให้มีปริมาณเพียงพอ ปลอดภัย และมีคุณภาพสูงสุด จากผู้บริจาคโลหิตด้วยความ
สมัครใจไม่หวังสิ่งตอบแทน เพ่ือน าไปใช้รักษาผู้ป่วยทั่วประเทศ ทั้งในรูปโลหิต ส่วนประกอบโลหิต 
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และผลิตภัณฑ์โลหิต ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาได้มีการด าเนินการโดยยึดมั่นในนโยบายคุณภาพ คือ 
บริการประทับใจ โลหิตและผลิตภัณฑ์ มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน ปลอดภัยทั้งผู้ให้และผู้รับ 

4) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต สภากาชาดไทยเป็นองค์กรผู้น าด้านอาสาสมัครของ
ประเทศ ด้วยระบบบริหารจัดการอาสาสมัครแบบบูรณาการ เพื่อให้โอกาสอาสาสมัครของสภากาชาด
ไทยได้ออกปฏิบัติงานที่เป็นการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ เด็กและเยาวชนที่ด้อย
โอกาส รวมถึงพระภิกษุ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น อีกทั้งเพ่ิมจ านวนอาสาสมัครที่ผ่านการอบรมตาม
เกณฑ์ของสภากาชาดไทย เข้าถึงประชาชนและประชาชนได้รับประโยชน์จากการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครอย่างท่ัวถึง  

1.9 บทบาทหน้าที่ของอาสาสมัครสภากาชาดไทย 

อาสาสมัครสภากาชาดไทย เป็นบุคคลที่มาจากหลากหลายสาขาวิชาอาชีพ ระดับ
การศึกษา ฐานะ ความถนัดและความสนใจ เพ่ือให้ความแตกต่างเหล่านี้สามารถเป็นปัจจัยเกื้อหนุนที่
ก่อให้เกิดประโยน์แก่การช่วยเหลือในกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของสภากาชาดไทย และเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจตรงกันในทิศทางการด าเนินงานตามภารกิจจนเกิดผลสูงสุด สภากาชาดไทยจึงได้ก าหนด
บทบาทหน้าที่ของอาสาสมัคร ดังนี้  (คู่มืออาสาสมัครสภากาชาดไทย, 2553) 

1) ร่วมประชุมเพ่ือปรึกษาหรือประเมินสถานการณ์ และรับทราบข้อมูลมา
ประกอบการวางแผนปฏิบัติงาน 

2) ร่วมก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการท างาน เพ่ือให้ ทราบ
วัตถุประสงค์ แผนงานโครงการ และกิจกรรม 

3) ประสานงานกับเจ้าหน้าที่สภากาชาดไทย และหรือเหล่ากาชาดจังหวัดที่
รับผิดชอบภารกิจนั้น 

4) ปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบหมายตามข้อปฏิบัติของอาสาสมัครกาชาด
ไทย 

5) รายงานผลการปฏิบัติงานต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และหรือเหล่ากาชาด
จังหวัด 

6) ร่วมฝึกอบรมตามความช านาญเฉพาะทาง 
7) สร้างเครือข่ายเพ่ือรับอาสาสมัครเพิ่มเติม 
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1.10 คุณสมบัติของอาสาสมัครสภากาชาดไทย 

เพ่ือให้การบริหารจัดการอาสาสมัครและจิตอาสาของสภากาชาดไทยเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยและสอดคล้องกับระบบเชิดชูเกียรติอาสาสมัครสภากาชาดไทย สภากาชาดไทยจึง
ก าหนดคุณสมบัติอาสาสมัครและจิตอาสาของสภากาชาดไทย (ส านักงานอาสากาชาด, 2561) ดังนี้  
ประเภทท่ี 1 อาสากาชาด มีคุณสมบัติดังนี้ 

1) มีอายุตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป 
2) ผ่านการอบรมหลักสูตรจุดประกายกาชาด 
3) ผ่านการอบรมปฐมพยาบาลตามมาตรฐานที่สภากาชาดไทยยอมรับ  
4) ผ่านการอบรมหลักสูตรทักษะในการปฏิบัติงานตามที่สภากาชาดไทยมอบหมายอย่างน้อย 

1 หลักสูตร 
5) มีหน่วยงานต้นสังกัดในสภากาชาดไทยให้การรับรอง 
มีบทบาทหน้าที่ในการช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาสรวมทั้งผู้ประสบอุทกภัยและรับใช้สังคมตาม

ภารกิจของสภากาชาดไทย 
ประเภทท่ี 2 อาสายุวกาชาด มีคุณสมบัติดังนี้ 

1) อายุระหว่าง 15 – 25 ปี 
2) ผ่านการอบรมหลักสูตรจุดประกายกาชาด 
3) ผ่านการอบรมปฐมพยาบาลตามมาตรฐานที่สภากาชาดไทยยอมรับ  
4) มีหน่วยงานต้นสังกัดในสภากาชาดไทยให้การรับรอง 
มีบทบาทหน้าในการช่วยปฏิบัติงานและสนับสนุนการจัดกิจกรรมยุวกาชาด เพ่ือเป็นการ

ส่งเสริมและเผยแพร่กิจการยุวกาชาดให้เป็นที่รู้จักโดยทั่วไป 
ประเภทท่ี 3 ผู้ช่วยเหลือสภากาชาดไทย มีคุณสมบัติดังนี้ 

1) บุคคลที่มีลักษณะเฉพาะ มีความเชี่ยวชาญ หรือมีต าแหน่งงานประจ าที่สามารถช่วยเหลือ
ภารกิจของสภากาชาดไทยให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

2) มีหน่วยงานต้นสังกัดในสภากาชาดไทยให้การรับรอง 
มีบทบาทหน้าที่ในการใช้ทักษะความรู้ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านต่าง ๆ ในการช่วยคิด 

ตัดสินใจ หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนจากการด าเนินงานของสภากาชาดไทย 
ประเภทท่ี 4 จิตอาสาสภากาชาดไทย มีคุณสมบัติดังนี้ 

1) ผ่านการอบรมหลักสูตรจุดประกายกาชาด 
2) มีความประสงค์จะบ าเพ็ญประโยชน์แก่ส่วนรวม 
มีบทบาทหน้าที่ในการช่วยเหลือสภากาชาดไทยในสถานการณ์ไม่เร่งด่วนที่ต้องการระดม

อาสาสมัครเป็นจ านวนมาก เช่น จิตอาสาช่วยงานกาชาด จิตอาสาที่อยู่ในพื้นท่ีเสี่ยงภัยพิบัติ เป็นต้น 
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ประเภทท่ี 5 จิตอาสา มีคุณสมบัติดังนี้ 
1) บุคคลที่ช่วยงานสภากาชาดไทยเป็นครั้งคราว เช่น เหตุการณ์ภัยพิบัติฯ 
2) ไมจ่ าเป็นต้องผ่านการอบรมหลักสูตรจุดประกายกาชาด 
มีบทบาทหน้าที่ในการช่วยเหลือสภากาชาดไทยในภาวะฉุกเฉินเร่งด่วนที่ต้องการระดม

อาสาสมัครเป็นจ านวนมาก เช่น ภัยธรรมชาติ อุบัติภัยหมู่ เป็นต้น 
โดยสรุป อาสากาชาด อาสายุวกาชาด จิตอาสาสภากาชาดไทย และจิตอาสา มีหน้าที่

คล้ายคลึงกันในการใช้แรงกาย แรงใจ ในการปฏิบัติงานเพ่ือช่วยเหลือภารกิจของสภากาชาดไทย
ตามแต่ที่แต่ละหน่วยงานต้นสังกัดมอบหมาย ส่วนผู้ช่วยเหลือสภากาชาดไทยมีหน้าที่ในการใช้ทักษะ
ความรู้ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านต่าง ๆ ในการช่วยคิด ตัดสินใจ หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้ น
จากการด าเนินงานของสภากาชาดไทย 

1.11 การสรรหาอาสากาชาด 

ส านักงานอาสากาชาด ได้ด าเนินการรับสมัครประชาชนที่มีอายุ 25 ปีขึ้นไป ที่มี
ความต้องการในการบ าเพ็ญประโยชน์ต่อสังคม เป็นผู้มีจิตอาสา ปรารถนาจะใช้เวลา สติปัญญา 
ช่วยเหลือกิจการสภากาชาดไทย โดยมีขั้นตอนการสรรหา (ส านักงานอาสากาชาด, 2562) ดังนี้  

การรับสมัคร ผู้สนใจสามารถสมัครได้ด้วยตนเองที่ส านักงานอาสากาชาด หรือผ่าน
ทางช่องทางออนไลน์ได้ท่ีเว็บไซต์ https://www.redcross.or.th/volunteer/ 

การสัมภาษณ์ ผู้สมัครจะได้รับการสัมภาษณ์และได้รับการชี้แจงข้อมูลเบื้องต้น
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอาสากาชาด 

การคัดเลือก ผู้สมัครจะต้องผ่านการคัดเลือกตามความรู้และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ กรณีผู้ที่มีคุณสมบัติไม่ตรงตามความต้องการ จะข้ึนทะเบียนส ารองไว้ 

การปฐมนิเทศและอบรมหลักสูตรพื้นฐานการเป็นอาสากาชาด ผู้สมัครที่ผ่านการ
คัดเลือกจะต้องเข้ารับการปฐมนิเทศและอบรมหลักสูตรพ้ืนฐานการเป็นอาสากาชาด จ านวน 3 วัน 
เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับบทบาทอาสากาชาด 

การทดลองงาน 30 ชั่วโมง เมื่อผู้สมัครผ่านการอบรมหลักสูตรพ้ืนฐานการเป็น
อาสากาชาดแล้ว จะต้องทดลองงานเป็นเวลา 30 ชั่วโมง ภายในเวลา 60 วัน 

การขึ้นทะเบียนเป็นอาสากาชาด เมื่อผู้สมัครผ่านการปฐมนิเทศ อบรมหลักสูตร
พ้ืนฐานการเป็นอาสากาชาด และทดลองงานครบตามจ านวนชั่วโมงท่ีก าหนด จะได้รับการขึ้นทะเบียน
เป็นอาสากาชาด โดยต้องปฏิบัติตามข้อปฏิบัติของอาสาสมัคร ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย แต่ง
เครื่องแบบอาสากาชาดตามที่ก าหนด พร้อมทั้งมีบัตรประจ าตัวอาสากาชาด 



28 

 

1.12 โครงสร้างองค์กร 

  ส านักงานอาสากาชาด มีโครงสร้างองค์กรตามแนวดิ่ง ในรูปแบบผังสายบังคับบัญชา
ตามล าดับ มีผู้อ านวยการเป็นผู้บริหารสูงสุดที่มีอ านาจในการวางแผนและตัดสินใจ รองลงมาได้แก่รอง
ผู้อ านวยการ และผู้ช่วยผู้อ านวยการ ตามล าดับสายการบังคับบัญชา   
  ส าหรับการด าเนินงาน อาศัยการบริหารโครงสร้างตามแนวนอน แบ่งเป็นฝ่ายงาน
ตามหน้าที่ ประกอบด้วยบุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ โดยมีหัวหน้าฝ่ายท าหน้าที่ก ากับดูแล  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 โครงสร้างองค์กรส านักงานอาสากาชาด 

ที่มา: ส านักงานอาสากาชาด (2562) 

 1.13 ข้อปฏิบัติของอาสากาชาด 

อาสากาชาดจะต้องปฏิบัติ ดังนี้ (คู่มืออาสาสมัครสภากาชาดไทย, 2553) 
1) ศรัทธาและเข้าใจในภารกิจของสภากาชาดไทยเป็นอย่างดี 
2) เคารพในเครื่องหมายกาชาดและกฎระเบียบของสภากาชาดไทย 
3) ปฏิบัติตามหลักกาชาด 7 ประการ 
4) ประพฤติตนเหมาะสมในฐานะตัวแทนของสภากาชาดไทย 
5) ตั้งใจปฏิบัติงาน เพ่ือให้บริการที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด 
6) เคารพในสิทธิส่วนบุคคลและรักษาความลับของบุคคลที่ให้การช่วยเหลือ 
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7) เคารพในทรัพย์สินและความเป็นเจ้าของของบุคคลที่ให้การช่วยเหลือ 
8) พร้อมปฏิบัติงานกรณีฉุกเฉิน 
9) ค านึงถึงความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 
10) แต่งกายเหมาะสม มีภาพลักษณ์ท่ีน่าเชื่อถือ ศรัทธา 
11) หากมีปัญหาขัดข้องในการท างาน ต้องปรึกษาหรือแจ้งให้หน่วยงานที่ตนสังกัด

รับทราบและร่วมกันแก้ไข 
12) เผยแพร่ และเชิญชวนให้ผู้อ่ืนมาเป็นอาสาสมัครสภากาชาดไทย 
13) ไม่ใช้สถานภาพอาสาสมัครเพ่ือแสวงหาผลประโยชน์ของตนเองหรือผู้ที่

เกี่ยวข้อง 
14) การเผยแพร่ หรือให้สัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับงานอาสาสมัครสภากาชาดไทย 

ต้องได้รับอนุมัติจากสภากาชาดไทย  

1.14 การฝึกอบรม  

หลักสูตรในการฝึกอบรมอาสากาชาดมี 2 หลักสูตร (รายงานประจ าปีส านักงาน
อาสากาชาด, 2562) ดังนี้  

1.14.1 หลักสูตรพื้นฐาน 
อาสากาชาดจะต้องผ่านการอบรมหลักสูตรพ้ืนฐาน เพ่ือให้มีความรู้ ความ

เข้าใจ เกี่ยวกับสภากาชาดไทยในภาพรวม พร้อมทั้งบทบาทหน้าที่ของอาสาสมัคร ดังนี้ 
1) กาชาดสากล 

- ประวัติกาชาดสากล 
- กลุ่มองค์กรกาชาด 
- หลักการกาชาด 
- กฎหมายมนุษยธรรม 
- การใช้เครื่องหมายกาชาด 

2) สภากาชาดไทย 
- ประวัติสภากาชาดไทย 
- โครงสร้างการด าเนินงานของสภากาชาดไทย 
- ภารกิจแก่นหลักของสภากาชาดไทย 
- ความรู้ทั่วไปของอาสาสมัครสภากาชาดไทย 
- บทบาทอาสาสมัครสภากาชาดไทย 
- ข้อปฏิบัติของอาสาสมัครสภากาชาดไทย 
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- การบริหารจัดการกลุ่มอาสาสมัครสภากาชาดไทย 
3) ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการปฐมพยาบาล 
4) มนุษยสัมพันธ์ / การท างานเป็นทีม 

1.14.2 หลักสูตรเฉพาะทาง 
อาสากาชาดที่ผ่านการอบรมหลักสูตรพ้ืนฐานสามารถเข้ารับการอบรม

หลักสูตรเฉพาะทางในเรื่องต่าง ๆ ตามลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติและภารกิจของหน่วยงาน ที่
อาสาสมัครประสงค์จะปฏิบัติงาน (ส านักงานอาสากาชาด, 2561) ดังนี้ 

1) หลักสูตรการบริการทางการแพทย์และสุขภาพอนามัย 
- ทักษะการตรวจวัดค่าความดันตา ค่าสายตา ค่าการมองเห็น 

อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือฝ่ายจักษุวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ จ าเป็นต้องมีทักษะในการ
ให้บริการผู้ป่วยที่เข้ารับการตรวจรักษา ได้แก่ การตรวจวัดว่าผู้ป่วยมีค่าความดันลูกตาอยู่ในเกณฑ์
ปกติหรือไม่โดยการตรวจวัดค่าความดันตา การประเมินความสามารถในการมองเห็นของตาขั้น
พ้ืนฐาน โดยการตรวจค่าสายตา และการตรวจค่าการมองเห็น  

- ทักษะการใช้ตู้กดใบน าทางอัตโนมัติ (Kiosk) อาสากาชาด
ผู้ปฏิบัติงานในส่วนการต้อนรับด่านหน้า จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจและทักษะในการใช้ตู้กดใบน า
ทางอัตโนมัติ (Kiosk) ขั้นตอนการบริการผู้ป่วยนอก ระบบประกันสุขภาพ สิทธิและสวัสดิการในการ
รักษาพยาบาลต่าง ๆ  

- ทักษะการดูแลผู้ป่วยติดเตียง อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงานโครงการ
การดูแลผู้ป่วยต่อเนื่องที่บ้าน (Home Health Care) จ าเป็นต้องมีทักษะในการดูแลผู้ป่วยติดเตียง 
การปรับสภาพแวดล้อมการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ป่วยและสร้างเสริมสุขภาวะทางสังคมระหว่าง
ผู้ดูแลและผู้ป่วยติดเตียง 

- ทักษะการดูแลผู้ป่วยหลอดเลือดสมองตีบ (Stroke) อาสา
กาชาดผู้ปฏิบัติงานโครงการการดูแลผู้ป่วยต่อเนื่องที่บ้าน (Home Health Care) เฉพาะโรคหลอด
เลือดสมองตีบ (Stroke) จ าเป็นต้องมีทักษะในการดูแลผู้ป่วยหลอดเลือดสมองตีบ (Stroke) สามารถ
ให้ค าแนะน าในการดูแลตนเอง การออกก าลังกาย การท ากายภาพบ าบัด สามารถประเมินสุขภาวะ
และคุณภาพชีวิตของผู้ป่วยได ้

- ทักษะการดูแลผู้ป่วยผ่าตัดหลอดเลือดแดงหัวใจ (CABG) อาสา
กาชาดผู้ปฏิบัติงานโครงการการดูแลผู้ป่วยต่อเนื่องที่บ้าน (Home Health Care) เฉพาะผู้ป่วยผ่าตัด
หลอดเลือดแดงหัวใจ (CABG) จ าเป็นต้องมีทักษะในการดูแลผู้ป่วยผ่าตัดหลอดเลือดแดงหัวใจ 
(CABG) ประเมินสภาพแผลและมีทักษะในการท าแผล ทักษะการตรวจวัดคลื่นไฟฟ้าหัวใจและ
ตรวจวัดสัญญาณชีพผู้ป่วย รวมทั้งสามารถประเมินสุขภาวะและคุณภาพชีวิตของผู้ป่วยได้ 
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- ทักษะการดูแลผู้ป่วยติดเชื้อ HIV อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงาน
โครงการการดูแลผู้ป่วยต่อเนื่องที่บ้าน (Home Health Care) เฉพาะโรค HIV จ าเป็นต้องมีทักษะใน
การดูแลผู้ป่วยติดเชื้อ HIV การประเมินสภาพแวดล้อมเพ่ือแนะน าการปรับตัว และทักษะในการ
สื่อสารและให้ก าลังใจกับผู้ป่วย 

- ทักษะการดูแลผู้ป่วยเบาหวาน อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงาน
โครงการการดูแลผู้ป่วยต่อเนื่องที่บ้าน (Home Health Care) เฉพาะโรคเบาหวาน จ าเป็นต้องมี
ทักษะในการดูแลผู้ป่วยเบาหวาน รวมไปถึงโภชนาการและการออกก าลังกายที่เหมาะสม 

- ทักษะการดูแลผู้ป่วยผ่าตัดเปลี่ยนข้อสะโพก  อาสากาชาด
ผู้ปฏิบัติงานโครงการการดูแลผู้ป่วยต่อเนื่องที่บ้าน (Home Health Care) เฉพาะผู้ป่วยผ่าตัดเปลี่ยน
ข้อสะโพก จ าเป็นต้องมีทักษะในการดูแลผู้ป่วยผ่าตัดเปลี่ยนข้อสะโพก ทักษะการท ากายภาพบ าบัดใน
การเคลื่อนไหวข้อสะโพกอย่างถูกวิธี สร้างเสริมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเคลื่อนไหวเพ่ือป้องกัน
ภาวะติดเตียง 

2) หลักสูตรด้านการรับบริจาคโลหิต อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือ
ศูนย์บริการโลหิตแห่งชาติ สภากาชาดไทย จ าเป็นต้องมีทักษะในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์เพ่ือ
เตรียมส่วนประกอบโลหิตก่อนน าเข้าสู่กระบวนการปั่นแยก และสามารถคัดแยกถุงบรรจุโลหิตตามหมู่
โลหิตได้อย่างถูกต้อง 

3) หลักสูตรด้านการรับบริจาคดวงตา อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือ
ศูนย์ดวงตา สภากาชาดไทย จ าเป็นต้องมีทักษะในการสื่อสารประชาสัมพันธ์เชิญชวนผู้สนใจให้แสดง
ความจ านงในการบริจาคดวงตา โดยสามารถอธิบายคุณสมบัติของผู้บริจาค ระบุโรคที่จ าเป็นต้อง
รักษาด้วยการผ่าตัดเปลี่ยนกระจกตา และช่องทางการแสดงความจ านงบริจาคดวงตาได้ 

4) หลักสูตรด้านการรับบริจาคอวัยวะ อาสากาชาดผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือ
ศูนย์อวัยวะ สภากาชาดไทย จ าเป็นต้องมีทักษะความรู้ความเข้าใจในการบริจาคอวัยวะ และการปลูก
ถ่ายอวัยวะ รวมไปถึงกระบวนการรับแสดงความจ านงบริจาคอวัยวะ 

1.15 การยกย่องเชิดชูเกียรติ 

อาสากาชาดจะได้รับการบันทึกประวัติผลงานเพ่ือเป็นเกียรติและความภาคภูมิใจ 
ตลอดจนได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติประวัติในการปฏิบัติงานที่เสียสละ อุทิศเวลา สติปัญญา และ
ความรู้ความสามารถช่วยเหลือกิจการของสภากาชาดไทย ดังนี้ (คู่มืออาสาสมัครสภากาชาดไทย , 
2553) 

1) สิทธิการขอเหรียญกาชาดสมนาคุณตามหลักเกณฑ์การขอเหรียญกาชาด
สมนาคุณ 
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2) สิทธิการขอเหรียญกาชาดสดุดี ตามหลักเกณฑ์การขอเหรียญการชาดสดุดี 
3) สิทธิการยกย่องเชิดชูเกียรติอ่ืน ๆ เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 
4) การด าเนินการอ่ืนใดตามท่ีเหมาะสม 

1.16 การสิ้นสุดสถานภาพการเป็นอาสาสมัคร 

สถานภาพการเป็นอาสากาชาดจะสิ้นสุดลงเมื่อ (คู่มืออาสาสมัครสภากาชาดไทย, 
2553) 

1) เสียชีวิต 
2) ลาออก 
3) ประพฤติตนไม่เหมาะสมตามข้อปฏิบัติของอาสาสมัครสภากาชาดไทย 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจ หรือในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Motivation มีรากศัพท์มาจากค าว่า 
“Movere” ในภาษาละติน แปลว่า “To move” หรือ การกระตุ้น (Dörnyei & Ushioda, 2021) 
โดยมีผู้ให้ความหมายไว้ในทิศทางเดียวกันว่า แรงจูงใจหมายถึง ปัจจัยหรือกระบวนการที่สนับสนุน
และกระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งเป็นความพยายามที่ต้องการไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
(Dörnyei & Ushioda, 2021; Ormrod, 2004 as cite in Schreiber, 2016; Schunk, 2012) ซึ่ ง 
Dörnyei & Ushioda (2021) ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า แรงจูงใจคือการที่บุคคลสามารถคงอยู่กับบางสิ่ง
บางอย่างได ้
  นอกจากต่างประเทศที่ได้ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจ ในประเทศไทยก็มีผู้ให้ค า
จ ากัดความไว้โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกับต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็น กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ได้
ให้ความหมายของแรงจูงใจในทางจิตวิทยาไว้ว่า สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยัง
จุดหมายปลายทาง เช่นเดียวกับที่เติมศักดิ์ คทวณิช (2546) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรง
พ้ืนฐานที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลเมื่อบุคคลเกิดความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นมา โดยแรงดังกล่าว
นี้จะท าหน้าที่กระตุ้นหรือรบกวนให้ร่างกายเกิดพฤติกรรมที่น าไปสู่จุดหมายปลายทาง เมื่อใดก็ตามที่
ถึงจุดหมายปลายทางที่ต้องการ แรงขับและแรงจูงใจนั้นจะเริ่มลดลงและหมดไป ซึ่งจะมี ผลท าให้
ความต้องการของบุคคลที่มีอยู่หมดตามไปด้วย เป็นไปในทิศทางเดียวกับสุเมธ เดียวอิศเรศ (2527)   
ที่ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นที่ท าให้มนุษย์กระท ากิจกรรม หรือมีพฤติกรรมออกมา 
และเป็นพฤติกรรมที่ด าเนินไปสู่เป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง แรงจูงใจเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดการแสดง
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พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการที่มีอยู่และความต้องการที่มีความเข้มมากท่ีสุดจะเป็นแรงจูงใจ
ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมา นอกจากนี้ แรงจูงใจยังเป็นพลังกระตุ้นที่ประกอบไปด้วยความตึง
เครียด ซึ่งเกิดจากผลของความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการของบุคคล ทั้งที่รู้สึกตัว
และจิตใต้ส านึกจะพยายามลดความตึงเครียดโดยใช้พฤติกรรมที่คาดว่าจะสนองความต้องการ และท า
ให้ผ่อนคลายความตึงเครียด (วรวิทย์ พัฒนาอิทธิกุล, 2553) 
  โดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล เมื่อบุคคลเกิด
ความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นมา เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลตัดสินใจกระท าการหรือแสดง
พฤติกรรมใด ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่เกิดขึ้นให้ไปสู่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เมื่อ
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้แรงจูงใจก็จะเริ่มลดลงและหมดไป ท าให้ความต้องการของ
บุคคลในเรื่องเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์นั้น ๆ ค่อย ๆ ลดลงและหมดตามลงไปเช่นเดียวกัน  
  
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 แผนผังแสดงกระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

ที่มา: เติมศักดิ์ คทวณิช (2546) 

2.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

   สามารถจ าแนกแรงจูงใจออกตามพ้ืนฐานการเกิดได้ ดังนี้  
    แ ร ง ขั บ ป ฐ ม ภู มิ  ( Primary Drives) ห รื อ แ ร ง ขั บ ท า ง ก า ย 
(Physiological Drives) เป็นแรงขับที่เกิดขึ้นเองจากร่างกายมนุษย์โดยธรรมชาติ ได้แก่ ความหิว 
ความรู้สึกง่วง ร้อน หนาว การขับถ่าย เป็นต้น (เติมศักดิ์ คทวณิช, 2546) ซึ่งกิติ ตยัคคานนท์ (2533, 
อ้างถึงใน ลลิตา เภอเกลี้ยง, 2562) และ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ได้ เรียกแรงจูงใจนี้ว่าเป็น 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) คือแรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร้าภายในร่างกาย เป็นสิ่งผลักดัน
จากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมอง เห็นคุณค่า      
ความพอใจ ความต้องการ ความหิว ความรัก ความเกลียดชัง เป็นต้น 
    แรงจู งใจทุ ติ ยภู มิ  (Secondary Motives) หรือ เรียก อีกอย่ างว่า
แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) แรงจูงใจประเภทนี้ไม่ได้เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ แต่เกิดจาก
การที่ได้เรียนรู้ทั้งจากครอบครัว สถานศึกษา ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม ท าให้เกิดความต้องการใน
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ด้านต่าง ๆ ขึ้น เช่น ต้องการร่ ารวย ต้องการมีชื่อเสียง ต้องการค าชมเชย เป็นต้น (เติมศักดิ์ คทวณิช, 
2546)  สอดคล้องกับที่ กิติ ตยัคคานนท์ (2533, อ้างถึงใน ลลิตา เภอเกลี้ยง, 2562) และ รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี (2548) ได้ที่อธิบายถึงแรงจูงใจประเภทนี้ว่าเป็นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motives) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกร่างกาย เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มัก
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม หรือยกย่อง แรงจูงใจนี้ไม่
คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการสิ่งตอบแทน
เท่านั้น  ซึ่งแรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงจูงใจทางสังคมสามารถแบ่งได้อีก 3 ประเภท ดังนี้ (Mcclelland, 
1985; เติมศักดิ์ คทวณิช, 2546)   

1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจ
ที่เกิดจากความต้องการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะท าให้
บุคคลมีความอดทนและพยายามที่จะแก้ปัญหาที่ เกิดขึ้นเพ่ือให้งานของตนส าเร็จไปได้ด้วยดี      
ความสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ และจะมีความวิตกกังวลเมื่อพบกับความล้มเหลว 

2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่
เกิดจากความต้องการที่จะสร้างสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคม ต้องการความรัก การยอมรับ ยกย่อง  
นับถือจากสังคม  

3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิด
จากความต้องการที่จะมีอ านาจ ต้องการเป็นใหญ่ รักความก้าวหน้า ทะเยอทะยาน ปรารถนาที่จะ
ได้มาซึ่งอิทธิพลที่เหนือกว่าคนอ่ืน ๆ ในสังคม ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุม  
สิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้ตนเองบรรลุตามความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
    แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ต้องการส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไป ยกตัวอย่างเช่น ความหิว เป็นแรงขับทางกายที่เกิดขึ้นในมนุษย์ทุก
คน แต่แต่ละคนเลือกรับประทานอาหารที่ไม่เหมือนกัน เช่น บางคนเลือกกินข้าว บางคนเลือกกิน
ก๋วยเตี๋ยว หรือแม้แต่เครื่องดื่ม บางคนชอบดื่ มน้ าเปล่า บางคนชอบดื่มกาแฟ บางคนดื่มนม 
เนื่องมาจากการเติบโตในสังคมและสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน (เติมศักดิ์ คทวณิช, 2546)   
    โดยสรุป แรงจูงใจสามารถจ าแนกประเภทตามลักษณะการเกิด ได้ 2 
ประเภท คือ ประเภทที่เกิดจากปัจจัยภายใจตัวบุคคล เรียกว่า “แรงจูงใจภายใน” เป็นความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของร่างกาย (แรงขับปฐมภูมิ หรือ แรงขับทางกาย) เช่น ความหิว ความกระหาย       
ความต้องการการนอนหลับพักผ่อน หรือเป็นสิ่งที่ เกิดจากความคิด เจตคติของตัวบุคคล เช่น       
ความพอใจ ความสนใจ การมองเห็นคุณค่า เป็นต้น ประเภทที่ 2 คือประเภทที่เกิดจากปัจจัยภายนอก
ร่างกาย  เรียกว่า “แรงจูงใจภายนอก” เป็นแรงจูงใจที่ไม่ได้เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ (แรงจูงใจทุติย
ภูมิ) เช่น ความต้องการท างานให้ส าเร็จ ไม่ต้องการล้มเหลว (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) ต้องการชื่อเสียง  
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ค าชมเชย การยอมรับ ยกย่องนับถือจากสังคม (แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์) ความต้องการมีอ านาจ เกียรติยศ 
ชื่อเสียง (แรงจูงใจใฝ่อ านาจ) ซึ่งจะมีลักษณะความต้องการที่แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล (แรงจูงใจ
ส่วนบุคคล) เนื่องจากการเติบโต เลี้ยงดู และสภาพแวดล้อมทางสังคมที่แตกต่างกัน เช่น มนุษย์ทุกคน
มีความหิวเหมือนกัน แต่มีความต้องการในการเลือกรับประทานที่แตกต่างกัน บางคนทานข้าว      
บางคนทานขนมปัง  

 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พลังของบุคคลที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอก 
เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เป็นพฤติกรรมที่ส่งอิทธิพล
ต่อความพยายามในการท างานและการจัดสรรทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการท างาน รวมไปถึงลักษณะ
ของพฤติกรรมในการท างาน ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเอาจริงเอาจัง และการคงอยู่ของ
พฤติกรรมเหล่านั้น ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อองค์กรที่ปฏิบัติงาน (Pinder, 2014; Ruth et al., 2008; 
Steer & Porter, 1991 as cite in Leonard et al., 1999)  

จากการให้ความหมายที่เกี่ยวข้องกับเรื่องของพฤติกรรมในการท างานที่ไม่ได้ระบุ
เฉพาะเจาะจงว่าต้องเป็นด้านบวกหรือด้านลบ วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) ได้ให้ความเห็นต่าง  
โดยมีการระบุพฤติกรรมและผลลัพธ์ในเชิงบวกว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึงปัจจัยที่ท าให้ผู้นั้น
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจ ที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และนอกจากปัจจัยเรื่องของพฤติกรรมในการ
ท างานที่ส่งผลต่อองค์กร วรรณา อาวรณ์ (2556) ได้กล่าวเพ่ิมเติมถึงเรื่องของการโน้มน้าวด้วยสิ่งจูงใจ
เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ  

โดยสรุป แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ้นทั้งภายในและภายนอกของ
บุคคลที่ส่งผลให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างานที่ส่งผลต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานโดยตรง 
โดยสามารถโน้มน้าวให้เกิดพฤติกรรมทางบวกในการท างานเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรได้ด้วยสิ่งจูงใจต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือ และ
เต็มใจในการปฏิบัติงาน 

  2.4 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Walton (1973) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 

แรงผลักดันโดยทั่วไปที่ท าให้บุคคลเข้าท างานในองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ  คือการหาเลี้ยงชีพ
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ตนเอง ซึ่งการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอนั้นถือเป็นเรื่องพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

ในการท างาน  

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  (Safe and Healthy Working 

Conditions) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่อาจเป็นอันตรายกับสุขภาพของตนเอง ควรมี

การจัดสภาพแวดล้อมให้มีความปลอดภัย มีความเสี่ยงต่อการบาดเจ็บและเจ็บป่วยในระดับต่ า  หมาย

รวมถึงการมีชั่วโมงปฏิบัติงานที่เหมาะสมด้วย 

โอกาสในการใช้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง (Immediate Opportunity 

to Use and Develop Human Capacities) เป็นการให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะ 

ความรู้ความสามารถ มีการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่ช่วยเอื้อต่อการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ก้าว

ไปสู่ความก้าวหน้าในต าแหน่งอาชีพ 

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Future Opportunity for Continued 

Growth and Security) การมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและใช้ความรู้ความสามารถใน

การท างาน รวมถึงการมีหลักประกันถึงความมั่นคงในหน้าที่การงานของตนเอง 

ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของการปฏิบัติงาน (Social 

Integration in the Work Organization) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกได้รับการยอมรับและความ

ร่วมมือในการปฏิบัติงาน ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจะมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน 

ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(Constitutionalism in the Work Organization) การเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเสมอภาค 

สามารถพูดหรือแสดงออกได้ตามสิทธิที่ตัวเองมี 

ความสมดุลระห ว่างชี วิตกับงานโดยรวม   (Work and the Total Life 

Space) การที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถบริหารจัดการเวลาระหว่างเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัวได้อย่าง

เหมาะสม มีความสมดุลทั้งในบทบาทของการท างาน ครอบครัว เพ่ือน และกิจกรรมอ่ืน ๆ   

ลักษณะงานที่ มีส่วนเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social 

Relevance of the Work Life) การปฏิบัติงานที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการรับผิดชอบต่อสังคม 

เช่น การอยู่ในองค์กรที่มีการบริหารจัดการขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูล จะช่วยให้เกิดความรู้สึกมีคุณค่าและ

เห็นความส าคัญในอาชีพตนเองมากยิ่งขึ้น 

Gilmer (1961) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
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ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความรู้สึกม่ันคง และได้รับความเป็นธรรม

ในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน 

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) หมายถึง 

โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน การส่งเสริมการพัฒนาความรู้และทักษะต่าง ๆ 

เพ่ือพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับต าแหน่งที่สูงขึ้น 

สถานที่ท างานและการจัดการชื่อเสียง  (Company and Management) 

หมายถึง ลักษณะโครงสร้าง นโยบาย วิธีการด าเนินงาน และชื่อเสียงขององค์กร 

ค่าจ้าง (Wages) หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เป็นธรรม รวมถึงรายได้

พิเศษต่าง ๆ ที่องค์กรมอบให้ด้วย 

ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of the Job) เป็นงานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถ หรืออาจเป็นความรู้สึกว่างานที่ท ามีคุณค่าและได้รับการยอมรับ 

การควบคุม ก ากับดูแลของหัวหน้างาน (Supervision) หมายถึง การดูแล การ

ปกครองของหัวหน้างาน มีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน 

ลักษณะทางสังคม  (Social aspects of the job) หมายถึง ความสามารถใน

การท างานร่วมกับคนอ่ืน ๆ ได้เป็นอย่างดี รู้สึกได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

การติดต่อสื่อสาร (Communication) มีการสื่อสารถึงข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของ

องค์กรให้ได้รับรู้ เช่น นโยบาย หรือแผนงานในอนาคต 

สภาพการท างาน  (Working Condition) สภาพแวดล้อมในการท างานที่สะอาด

และปลอดภัย รวมถึงจ านวนชั่วโมงในการปฏิบัติงานด้วย 

สิ่ งตอบแทนหรือประโยชน์ เกื้ อกูล  (Benefit) เช่น  สวัสดิการต่ าง ๆ  ค่ า

รักษาพยาบาล เงินพิเศษที่จ่ายให้เป็นบ าเหน็จรางวัลแก่พนักงานนอกเหนือจากเงินเดือนปกติ เป็นต้น 

สุพัตรา สุภาพ (2536) กล่าวว่าแรงจูงใจในการท างานขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ดังนี้ 

งาน งานแต่ละงานเหมาะสมกับบุคคลแตกต่างกันไป บุคคลที่ท างานด้วยความรู้สึก

รักงานมักมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าบุคคลที่ท างานเพียงเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานท า 

ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้คนอยากท างาน ถ้ารู้ว่าได้ค่าตอบแทนมาก

ก็จะยิ่งมีความพยายามท าให้งานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

คนหรือผู้คนรอบตัว ไม่ว่าจะเป็นเจ้านาย ลูกน้อง หรือเพ่ือนร่วมงาน ล้วนส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการท างาน 
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โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือได้รับความดีความชอบ เมื่อปฏิบัติงาน

ได้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ บุคคลย่อมมีความต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานด้วย

ความเป็นธรรม 

สภาพแวดล้อม เป็นสภาพการท างานที่ถูกสุขลักษณะ มีความสะอาดและปลอดภัย

ในการท างาน 

สวัสดิการ การมีสวัสดิการที่ดีจะช่วยท าให้คนมีแรงจูงใจในการท างาน ไม่ว่าจะเป็น

การรักษาพยาบาล โบนัส หรือสิทธิพิเศษต่าง ๆ  

การบริหารงาน เป็นระบบที่มีความเป็นธรรม ปฏิบัติกับทุกคนอย่างเท่าเทียม ไม่

เลือกที่รักมักท่ีชัง ไม่มีระบบกลั่นแกล้งหรือข่มขู่ให้เกิดความหวาดกลัว 

ความม่ันคง หากองค์กรมีความมั่นคงจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ได้รับการยกย่อง ชมเชย เป็นความต้องการทางสังคมที่ต้องการได้รับการยอมรับ 

ได้รับความรัก ได้รับการยกย่องและชมเชย 

Herzberg (1993) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและปัจจัยที่ช่วยเสริม

แรงจูงใจในการท างาน ผ่านทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) โดยแบ่งแรงจูงใจในการท างาน

ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนท างาน

อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เรียกอีกอย่างว่าปัจจัยภายใน (Intrinsic Factor) ประกอบ

ไปด้วย 

1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) การที่สามารถท างานให้ส าเร็จ

ลุล่วง และสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกภูมิใจและพึงพอใจในความส าเร็จนั้น ท า

ให้มีก าลังใจในการท างานต่อไป 

2) ลักษณะของงาน (Work itself) งานที่ท้าทายความสามารถ กระตุ้น

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ งานที่มีความน่าสนใจ เมื่อท างานส าเร็จลุล่วงไปแล้วจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความภาคภูมิใจและเป็นแรงกระตุ้นในการท างานได้ดี  

3) การได้ รับการยอมรับ  (Recognition for Achievement) การ

ได้รับการยอมรับ ยกย่อง หรือชื่นชมเมื่อท างานประสบผลส าเร็จ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจและ

เกิดแรงกระตุ้นในการท างานได้ด ี  
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4) ความก้าวหน้าในงาน (The Possibility of Growth) การได้รับ

โอกาสในการพัฒนาตนเองเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การได้รับความไว้วางใจ

ให้ได้รับผิดชอบในงานที่มีความท้าทายโดยปล่อยให้มีอิสระในการคิดและตัดสินใจ จะเป็นส่วนช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 

6) การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  (Advancement) การได้รับการขึ้น

เงินเดือน มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง จะเป็นสิ่งช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติมีความตั้งใจ

ในการท างานมากยิ่งขึ้น 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) คือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อการ

ปฏิบัติงาน หากขาดปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ผู้ปฏิบัติงานมีแนวโน้มจะเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน 

แต่การเพ่ิมปัจจัยประเภทนี้เข้าไปก็ไม่ได้ช่วยให้เกิดความพึงพอใจ หรือแรงจูงในในการท างานที่สูงขึ้น 

เรียกปัจจัยนี้ไดอี้กอย่างว่าปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factor)  

1) น โย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น  (Company Policies and 

Administration)  หมายถึง การบริหารจัดการองค์กรที่มีประสิทธิภาพ การมอบหมายงาน การจัด

ระบบงาน การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายองค์กร 

2) เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือ

เงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่ท าและการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ตรงกับความต้องการ 

3) ค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะห ว่ า งบุ ค ค ล  ( Interpersonal Relations) 

ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรทั้งหัวหน้า ลูกน้องและเพ่ือนร่วมงาน จะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการ

ท างาน และในทางกลับกัน ความสัมพันธ์ทางลบในองค์กร จะก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์กร 

4) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง 

สภาพแวดล้อม บรรยากาศ ที่สนับสนุนการท างาน ไม่ว่าจะเป็น อากาศ เสียง แสง เครื่องมือและ

อุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นต้น 

5) ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนของ

องค์กรและความมั่นคงของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ระบบสวัสดิการ ระบบเกษียณอายุ เป็นต้น  
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6) เทคนิคการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง การที่หัวหน้างานมี

ความรู้ความสามารถ สามารถให้ค าแนะน าและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ นอกจากนี้ยังร่วมไปถึงการปฏิบัติ

กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม เสมอภาค และเป็นธรรม 

7) สภาพในการท างาน (Status) หมายถึง การได้ปฏิบัติงานในอาชีพที่

ได้รับการยอมรับนับถือในสังคม รวมไปถึงการที่องค์กรมีการยกระดับสถานะพนักงานตามระดับ

ต าแหน่ง เช่น การให้สิทธิพิเศษแก่ผู้ที่มีต าแหน่งสูง เป็นต้น 

ทฤษฏีเกี่ยวกับพฤติกรรมความร่วมมือ (Theory of Cooperative Behavior) ของ  

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972) ได้อธิบายถึงสิ่งจูงใจที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

สิ่ งจู งใจที่ เป็น วัตถุ  (Material Inducements) หมายถึง สิ่ งที่ มอบให้ เป็น

ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน เช่น เงิน สิ่งของ หรืออาจเป็นรางวัลที่มอบให้ผู้ปฏิบัติงานที่สามารถ

ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  

สิ่ ง จู ง ใ จ ที่ เ กี่ ย ว กั บ โ อ ก า ส ข อ ง บุ ค ค ล   ( Personal Non-Material 

Opportunities) หมายถึง โอกาสที่ได้รับที่แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็น โอกาสในการ

ได้รับเกียรติยศ ต าแหน่งงาน อ านาจ หรือการได้รับสิทธิประโยชน์ สิทธิพิเศษต่าง ๆ ซึ่งบาร์นาร์ดระบุ

ว่าการได้รับโอกาสเป็นสิ่งที่ส าคัญกว่าสิ่งตอบแทนที่เป็นวัตถุและรางวัล 

สิ่ งจู งใจด้ านสภาพทางกายภาพที่ พึ งป รารถนา (Desirable Physical 

Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี สะอาด ปลอดภัย เช่น สถานที่ท างาน 

สิ่งแวดล้อมในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก เครื่องมือ อุปกรณต่์าง ๆ 

 ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefactions) หมายถึง ความสามารถของ

องค์กรที่จะตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลได้ ความภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความพอใจที่ได้ท างาน

อย่างเต็มที่ การมสีวัสดิการที่ค านึงถึงครอบครัว เป็นต้น 

ค ว า ม ดึ ง ดู ด ใจ ท า งสั ง ค ม  (Associational Attractiveness) ห ม าย ถึ ง 

ความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่เพ่ือนร่วมงาน การร่วมมือร่วมใจกันท างาน 

สิ่ งจู ง ใจ เกี่ ย วกั บ สภ าพ การท า งาน  (The Opportunity of Enlarged 

Participation) โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมตรงความสามารถ ของบุคคล และทัศนคติ

ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล และการได้ท างานท่ีตรงกับความสามารถของตน 

เ ง่ือน ไข ในการมีส่ วน ร่วม  (The Condition of Communion) เป็ นสิ่ งที่

ละเอียดอ่อนที่ สุด  และมีความหมายใกล้ เคียงกับความดึงดูดใจทางสังคม (Associational 
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Attractiveness) แต่แตกต่างกันที่การมีส่วนร่วมในข้อนี้หมายถึง ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว มีการ

สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

ทฤษ ฎี  Three Factor Theory of Human Motivation in the Workplace ของ    

ซิโรต้าและคณะ (Sirota et al., 2005) ได้ระบุปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 ปัจจัย

หลัก ได้แก่ 

ความเสมอภาค คือปัจจัยพ้ืนฐานที่องค์กรควรต้องมีและผู้ปฏิบัติงานควรจะได้รับ

อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ได้แก ่การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดีและปลอดภัยต่อชีวิต

และทรัพย์สินของผู้ปฏิบัติงาน การปฏิบัติด้วยความเคารพและให้เกียรติ องค์กรมีความสนใจในความ

เป็นอยู่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน มีการสื่อสารเรื่องส าคัญต่าง ๆ การได้รับสิทธิประโยชน์ หรือสิทธิพิเศษต่าง 

ๆ รวมถึงค่าจ้าง ค่าตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 

ความส าเร็จ คือความภาคภูมิใจในการท างานที่มีความท้าทายได้ประสบผลส าเร็จ 

การได้รับการยอมรับนับถือจากความส าเร็จนั้น โดยหัวหน้างานมีความสามารถ มีการสั่งงานที่ชัดเจน

และสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ มีเครื่องมือและอุปกรณ์ที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน มีการฝึกอบรมที่ช่วยส่งเสริมการพัฒนาตนเอง การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ ให้

ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานในการเข้ามามีส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ รวมไปถึงความภาคภูมิใจที่ได้เป็น

ส่วนหนึ่งในการรับผิดชอบสังคมผ่านองค์กรที่มีส่วนช่วยในการตอบแทนสังคม 

ความสัมพันธ์ที่ดี ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดี ความสนิทสนม และมี

การท างานเป็นทีมร่วมกัน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในข้างต้น 
ผู้วิจัยจึงน ามาสรุปเป็นตารางปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 ปัจจัยท่ีเอื้อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากแนวคิดและทฤษฎี 

 
 
 

ปัจจัยท่ีเอื้อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ค่าจ้าง ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน       

สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย       

ส่งเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 

         

ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน        

ความมั่นคงของงานและองค์กร        

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานโดยรวม           

การได้เป็นส่วนหนึ่งในการช่วยเหลือสังคมผ่านองค์กรที่มี
ส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม 

          

ความพอใจในชื่อเสียงขององค์กร            

ลักษณะของงานที่ท าตรงกับความรู้ความสามารถ       

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล       

นโยบาย การบริหารจัดการองค์กร         

สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ หรอืสิทธิพิเศษต่าง ๆ          

การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย         

สามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี          

การได้รับเกียรติและความไว้วางใจในการท างาน           

การควบคุมดูแลของหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพ           

องค์กรมีการสื่อสารเรื่องส าคัญต่าง ๆ       

การปฏิบัติอย่างเสมอภาค เป็นธรรมและเท่าเทียม       
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ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยขอก าหนดปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย

คัดเลือกแต่เฉพาะประเด็นที่ เกี่ยวข้องกับมิติด้านการศึกษาเรียนรู้ จากตารางข้างต้น เนื่องจาก

อาสาสมัครจะได้รับการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางก่อนการลงปฏิบัติงานในพ้ืนที่จริง การเลือกพัฒนา

แรงจูงใจโดยใช้มิติด้านการศึกษาจึงสอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาอาสาสมัครของสภากาชาดไทย

และสอดคล้องกับเนื้อหาของงานวิจัยเล่มนี้ ซึ่งมีท้ังหมดจ านวน 2 ปัจจัย ได้แก่  

1. ส่งเสริมการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติ งาน  (David Sirota et al., 2005; Glimer, 1961; 
Herzberg, 1993; Walton,1973) เป็นการให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถ 
มีการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่ช่วยเอื้อต่อการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงาน  

2. ลักษณ ะของงานที่ ท าตรงกับความรู้ความสามารถ  (Glimer, 1961; 
Herzberg, 1993; Walton,1973; สุพัตรา สุภาพ, 2536) หมายถึง การได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถหรือทักษะที่มี สามารถแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนและปฏิบัติงานจนประสบผลส าเร็จได้ 

2.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  2.5.1 ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory)  

มาสโลว์ (Maslow, 1970) ได้น าเสนอแนวคิดว่ามนุษย์มีความต้องการ
หลายระดับ ตั้งแต่ความต้องการพื้นฐาน จนถึงต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต เป็นล าดับที่ไล่กันไป 
โดยเรียงจากล าดับต่ าสุดไปจนถึงล าดับสูงสุด เมื่อความต้องการในล าดับที่อยู่ต่ ากว่าได้รับการเติมเต็ม 
มนุษย์ก็จะเกิดแรงจูงใจให้มีต้องการในล าดับขั้นถัดไป โดยมาสโลว์แบ่งความต้องการของมนุษย์
ออกเป็น 5 ล าดับขั้น ดังนี้ 

ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของร่างกาย เช่น ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการพักผ่อน เป็นต้น 
นอกจากนี้ยังรวมถึงความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือการอยู่รอด หรือปัจจัยสี่ เช่น ที่อยู่อาศัย 
ยารักษาโรค เครื่องนุ่งห่ม  

ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการ
ความมั่นคงและปลอดภัยทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ต้องการปราศจากความรู้สึกไม่มั่นคงแน่นอน เช่น 
ต้องการมีฐานะที่มั่นคง ต้องการความปลอดภัยต่อร่างกายและทรัพย์สิน ต้องการกฎหมายในการ
ก ากับดูแลความปลอดภัยของชีวิต เป็นต้น 
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ความต้องการทางสังคม (The Belongingness and Love Needs) 
ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งและเป็นที่ยอมรับของสังคม ไม่ว่าจะเป็น ครอบครัว ชุมชน หรือการ
รวมกลุ่มในรูปแบบอื่น ๆ  ต้องการได้รับความรักจากบุคคลอ่ืน ไม่ต้องการอยู่โดดเดี่ยวล าพัง  

ความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน (The Esteem Needs) ความ
ต้องการการยอมรับนับถือ การมีชื่อเสียง มีเกียรติ มีความส าคัญ 

ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ต ร ะ ห นั ก รู้ ใ น ต น เอ ง  (The Need for Self-
Actualization) มีความเข้าใจและตระหนักในตนเอง รู้ความสามารถและแนวทางในการพัฒนา
ตนเองให้สมบูรณ์ รวมทั้งมีความมุ่งมั่นในการท าประโยชน์ให้กับสังคมท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ด้วย 

 
                                                                                                                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 ความต้องการทั้ง 5 ล าดับขั้นของมาสโลว์ 

 ความต้องการทั้ง 5 ล าดับขั้นตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น ตามทฤษฎีมาสโลว์เชื่อว่าความต้องการ
จะเป็นไปตามล าดับขั้นเสมอ ไม่มีการข้ามล าดับ กล่าวคือ มนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการในขั้นที่ 1 
ก่อน เมื่อความต้องการในขั้นที่ 1 ได้รับการตอบสนองจนเพียงพอกับความต้องการแล้วนั้น ความ
ต้องการขั้นที่ 2 ก็จะเกิดขึ้น เป็นล าดับขั้นไปเรื่อย ๆ มาสโลว์กล่าวว่า ความต้องการทั้ง 5 ล าดับขั้น 
จะสร้างแรงจูงใจให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการในแต่ละขั้นของตนเองเพ่ือ ไป
ให้ถึงขั้นสูงสุด แต่ไม่ได้หมายความว่ามนุษย์ทุกคนจะสามารถตอบสนองความต้องการของตนเองและ
ไปถึงขั้นสูงสุดได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับศักยภาพของตัวบุคคลเอง ทั้งนี้การปฏิบัติงานอาสาสมัครถือเป็นการ
ตอบสนองความต้องการในล าดับขั้นที่ 3 ล าดับขั้นที่ 4 และล าดับขั้นที่ 5  
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จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร
ส่วนหนึ่งเป็นความต้องการที่เกิดจากแรงจูงใจด้านสังคม (Social) ที่เกิดจากความต้องการที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคม หรือ ความต้องการที่จะมีเพ่ือนใหม่และสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Clary et al., 
1998; The National Council for Voluntary Organizations, n.d) ตรงกับความต้องการในล าดับ
ขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเกิดจากความต้องการได้รับการยกย่องจาก
ผู้ อ่ืน (David Sirota et al., 2005; Glimer, 1961; Herzberg, 1993; Walton, 1973; สุพัตรา 
สุภาพ, 2536;) ตรงกับความต้องการล าดับขั้นที่ 4  ความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน และ
แรงจูงใจในการปฎิบัติงานอาสาสมัครเกิดจากแรงจูงใจด้านการพัฒนาตนเอง (Enhancement) คือ 
ความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้สึกด้านบวกและการรับรู้คุณค่าของตนเอง (Clary et 
al., 1998) ตรงกับความต้องการล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการตระหนักรู้ในตนเอง 
   2.5.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ อี -อาร์-จี  (ERG Theory : Existence Relatedness 
Growth Theory)  
   เคลย์ตัน พี แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969) ได้น าทฤษฎีความต้องการ
ล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) มาพัฒนาต่อโดยแบ่งความต้องการ
ของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
   ความต้องการในการด ารงอยู่  (Existence Needs : E) เป็นความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการทางกายและปัจจัยสี่ รวมถึงความต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ซึ่งก็คือล าดับขั้นที่ 1 และ 2 ของมาสโลว์ 
    ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) เป็น
ความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมและต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการที่จะ
ได้รับความรัก การยอมรับนับถือ จัดเป็นล าดับขั้นที่ 3 และ 4 ของมาสโลว์ 
   ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs : G) เป็นความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิตและหน้าที่การงาน สามารถพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเองได้อย่าง
เต็มที่ ตรงกับล าดับขั้นที่ 4 และ 5 ของมาสโลว์  

 โดยแอลเดอร์เฟอร์ให้ทัศนะไว้ว่าความต้องการของมนุษย์ไม่จ าเป็นต้องเป็นไป
ตามล าดับขั้น และไม่จ าเป็นต้องเริ่มที่ข้ันที่1 เมื่อได้รับการเติมเต็มแล้วจึงขยับไปเป็นขั้นที่ 2 3 4 และ 
5 ตามแนวคิดของมาสโลว์ แต่ความต้องการของมนุษย์สามารถเกิดขึ้นได้โดยไม่จ ากัดล าดับขั้นการเกิด
ก่อนหลัง ไม่จ าเป็นว่าเมื่อได้รับการเติมเต็มในขั้นที่ต่ ากว่าแล้วจะมีความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึ้นไป
เรื่อย ๆ อาจจะย้อนกลับมามีความต้องการในล าดับขั้นที่ต่ ากว่าก็ได้ และความต้องการไม่จ าเป็นต้อง
เกิดขึ้นทีละล าดับขั้นแต่สามารถเกิดขึ้นพร้อมกันหลายล าดับขั้นได้ เช่น การที่บุคคลมีความต้องการ
ทางด้านร่างกาย ในขณะเดียวกันก็ยังมีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งและได้รับการยอมรับในสังคม  
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ภาพที่ 5 เปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ อี-อาร์-จี (ERG Theory : Existence Relatedness 

Growth Theory) กับ ความต้องการทั้ง 5 ล าดับขั้นของมาสโลว์ 

จากภาพ ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีแรงจูงใจ อี-อาร์-จี (ERG Theory : Existence Relatedness 
Growth Theory) มาร่วมวิเคราะห์เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ของงานวิจัย ซึ่งจากแบบสอบถาม
งานวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร พบว่าแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ
อาสาสมัครมีทั้งแรงจูงใจในความต้องการทางด้านสังคม และความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน 
ซึ่งถือเป็นขั้นความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) และความต้องการในการ
พัฒนาตนเองทั้งทางด้านความรู้และการเพ่ิมคุณค่าในตนเอง รวมทั้งมีความมุ่งมั่นในการท าประโยชน์
ให้กับสังคมที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ ซึ่งถือเป็นขั้นต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs : G)  
 
 2.5.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) 
  แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ได้พัฒนาทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y โดยเสนอ
แนวคิดความแตกต่างกันของมนุษย์ แบ่งการมองมนุษย์ออกเป็น 2 ด้าน คือ การมองด้านลบ เรียกว่า
ทฤษฎี X และการมองด้านบวก เรียกว่าทฤษฎี Y  
  มุมมองด้านลบ หรือทฤษฎี X เชื่อว่ามนุษย์ส่วนใหญ่เกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน 
พยายามที่จะหลีกเลี่ยงงานและความรับผิดชอบ ขาดแรงจูงใจ ความทะเยอทะยาน และขาดความ
ต้องการในการพัฒนาตนเอง มองว่ามนุษย์ชอบให้สั่งการ ชี้แนะ ต้องใช้วิธีบังคับควบคุมเพ่ือให้ได้ผล
ลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ ผู้ที่เชื่อตามทฤษฎีนี้จึงมักเชื่อว่าผู้ปฏิบัติงานต้องถูกบังคับควบคุมด้วยกฏ
ระเบียบและมีบทลงโทษจึงจะสามารถกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานได้ จ าเป็นต้องมีการ
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ติดตาม ควบคุม ตรวจสอบอย่างใกล้ชิด โดยแมคเกรเกอร์ได้อธิบายเพ่ิมเติมว่าทฤษฎีนี้อาจใช้ไม่ได้ผล
กับผู้ที่มีความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจทีค่รบถ้วนแล้ว 
  มุมมองด้านบวก หรือทฤษฎี Y เชื่อว่ามนุษย์ส่วนใหญ่มีความขยัน มีความตั้งใจที่จะ
ท างานให้ประสบผลส าเร็จ มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่าง ๆ สามารถพัฒนาและ
ควบคุมตนเองได้ดี ผู้ที่เชื่อตามทฤษฎีนี้จึงมักเชื่อว่าไม่จ าเป็นต้องควบคุมหรือบังคับอย่างจริงจังเพ่ือ
กระตุ้นให้คนท างาน เพราะทุกคนล้วนมีความรับผิดชอบและกระตือรือร้นในการท างาน หรือท า
มากกว่าที่ได้รับมอบหมายอยู่แล้ว เพียงแค่ช่วยกระตุ้นแรงจูงใจในทางบวกเท่านั้น เช่นการสนับสนุน
ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ จะช่วยเสริมแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 2.5.4 ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จั ย ข อ ง  Frederick Herzberg (Herzberg’s Two-Factor 
Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจัยได้มีการพัฒนาโดยเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้เสนอว่า

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย ปัจจัยแรกเรียกว่า ปัจจัย

จูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน น าไปสู่ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและทัศนคติ ในทางบวก โดยเป็นเรื่องที่ เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่ท าอยู่ 

ประกอบด้วยปัจจัย 6 ด้าน ได้แก่  

ความส าเร็จในงาน (Achievement) การที่สามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วง และ

สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกภูมิใจและพึงพอใจในความส าเร็จนั้น ท าให้มีก าลังใจ

ในการท างานต่อไป  

ลักษณะของงาน (Work itself) งานที่ท าถ้าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 

กระตุ้นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ งานที่มีความน่าสนใจ มีคุณค่า ตรงกับความรู้ความสามารถของ

ตนเอง เมื่อท างานส าเร็จลุล่วงไปแล้วจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจและเป็นแรงกระตุ้น

ในการท างานได้ดี  

การได้รับการยอมรับ (Recognition for Achievement) การได้รับการยอมรับ 

ยกย่อง หรือชื่นชมเมื่อท างานประสบผลส าเร็จทั้งจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือจากสังคม จะ

ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจและเกิดแรงกระตุ้นในการท างานได้ดี   

ความก้าวหน้าในงาน (The Possibility of Growth) การได้รับโอกาสในการ

พัฒนาตนเองเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีโอกาสในการฝึกอบรมความรู้หรือทักษะต่าง 

ๆ ที่มีส่วนช่วยให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 
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 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การได้ รับความไว้วางใจให้ ได้

รับผิดชอบในงานที่มีความท้าทายโดยปล่อยให้มีอิสระในการคิดและตัดสินใจ จะเป็นส่วนช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 

การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  (Advancement) การได้รับการขึ้นเงินเดือนที่

เหมาะสม มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง จะเป็นสิ่งช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติมีความตั้งใจ

ในการท างานมากยิ่งขึ้น 

ปัจจัยที่สองที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

Factor) เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่การเพ่ิมระดับของปัจจัย

นี้ก็ไม่ได้ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจหรือเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากขึ้น เป็นเพียงการสกัดกั้น

ไม่ให้ เกิดความไม่พึงพอใจเท่านั้น ถือเป็นปัจจัยภายนอกที่ ไม่ เกี่ยวข้องกับเรื่องงานโดยตรง 

ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ 

 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policies and Administration)  

หมายถึง การบริหารจัดการองค์กรที่มีประสิทธิภาพ การมอบหมายงาน การจัดระบบงาน การก าหนด

นโยบายที่ชัดเจนและมีการสื่อสารให้ผู้ปฏิบัติงานรับทราบ รวมไปถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมใน

การก าหนดนโยบายองค์กร ถึงแม้จะไม่ช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการท างานแต่ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความ

ไม่พึงพอใจได ้

เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่

เหมาะสมกับงานที่ท าและการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ตรงกับความต้องการ  หรือผลตอบแทนที่

นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล วันหยุดพักร้อน เป็นต้น 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) ความสัมพันธ์ที่ดีใน

องค์กรทั้งในระดับหัวหน้า ลูกน้องและเพ่ือนร่วมงาน จะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน และ

ในทางกลับกัน ความสัมพันธ์ทางลบในองค์กร จะก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์กรและก่อให้เกิดความ

ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อม 

บรรยากาศ ที่สนับสนุนการท างาน ไม่ว่าจะเป็น อากาศ เสียง แสง เครื่องมือและอุปกรณ์ ในการ

ท างานต่าง ๆ  

 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงยั่งยืนขององค์กรและ

ความมั่นคงของผู้ปฏิบัติงาน ขนาดขององค์กร ความมีชื่อเสียงขององค์กร ระบบเกษียณอายุ เป็นต้น  
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 เทคนิคการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง การที่หัวหน้างานมีความรู้

ความสามารถ สามารถให้ค าแนะน าและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ นอกจากนี้ยังร่วมไปถึงการปฏิบัติกั บ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม เสมอภาค และเป็นธรรม 

สภาพในการท างาน (Status) หมายถึง การได้ปฏิบัติงานในอาชีพที่ได้รับการ

ยอมรับนับถือในสังคม รวมไปถึงการที่องค์กรมีการยกระดับสถานะพนักงานตามระดับต าแหน่ง เช่น 

การให้สิทธิพิเศษแก่ผู้ที่มีต าแหน่งสูง เป็นต้น 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท้ัง 2 ด้าน กับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ที่มา : กมลพร กัลยาณมิตร (2559) 

 จากภาพผู้วิจัยได้น าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) 
ที่ได้อธิบายไว้ว่าการที่ได้ท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง เมื่อท างานส าเร็จลุล่วงจะ
ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจและเป็นแรงกระตุ้นในการท างานได้ดี และความก้าวหน้าใน
งาน (The Possibility of Growth) คือการได้รับโอกาสในการฝึกอบรมความรู้หรือทักษะต่าง ๆ ที่มี
ส่วนช่วยให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มาวิเคราะห์เป็นมิติทางด้านการศึกษาหรือการส่งเสริมการเรียนรู้ที่สามารถช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งในงานวิจัยเล่มนี้หมายถึงอาสาสมัคร เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสู่ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและทัศนคติในทางบวก 
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2.5.5 ทฤษฎีแรงจูงใจของ David Sirota และคณะ (Three Factor Theory 
of Human Motivation in the Workplace) 
   เดวิด ซิโรต้า และคณะ (Sirota et al., 2005) ได้อธิบายถึงทฤษฎี Three 
Factor เอาไว้ว่า แรงจูงใจที่ส าคัญของผู้ปฏิบัติงานมีอยู่ 3 เป้าหมายส าคัญ ได้แก่ ความเสมอภาค 
ความส าเร็จ และความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่ง ซิโรต้าและคณะมองว่าการท าความเข้าใจเป้าหมายและการ
ก าหนดนโยบายรวมถึงแนวปฏิบัติขององค์กรให้สอดคล้องกับเป้าหมายทั้งสามถือเป็นกุญแจส าคัญใน
การสร้างขวัญก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการท างาน ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานและองค์กรมีเป้าหมายเดียวกัน  

ความเสมอภาค ในที่นี้หมายรวมถึงเงื่อนไขพ้ืนฐานที่องค์กรควรต้องมีและ
เป็นสิ่ งที่ผู้ปฏิบัติ งานทุกคนควรได้รับอย่างเท่ าเทียมโดย ไม่ เลือกที่ รักมักที่ ชัง  ได้แก่  การมี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย ภาระงานที่ไม่ท าลายสุขภาพร่างกายหรืออารมณ์และสภาพ
การท างานที่สะดวกสบายพอสมควร ด้านเศรษฐกิจ เช่น การมีความมั่นคงในงานในระดับที่เหมาะสม 
ได้รับค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่น่าพอใจ ด้านจิตใจ เช่น ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพ มีที่พัก
ที่เหมาะสมส าหรับผู้ปฏิบัติงานและครอบครัว มีการบริหารจัดการที่น่าเชื่อถือ เสมอภาค ยุติธรรม  

ความส าเร็จ คือความภาคภูมิใจในการท างานได้ประสบผลส าเร็จ การ
ได้รับการยอมรับนับถือจากความส าเร็จนั้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจและเกิดความกระตือรือร้น
ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยงานวิจัยของซิโรต้าและคณะได้แสดงให้เห็นถึงการวิเคราะห์ทาง
สถิติว่าความรู้สึกของความส าเร็จมีแหล่งที่มาหลัก 6 ประการ คือ 

1) ความท้าทายของงาน ขอบเขตที่งานใช้สติปัญญาความสามารถและ
ทักษะของผู้ปฏิบัติงาน 

2) การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ 
3) ความสามารถในการปฏิบัติตน มีการฝึกอบรม การก าหนดบทบาท

หน้าที่ การบริหารทรัพยากร อ านาจ การรับรู้ข้อมูลต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการด าเนินงาน 
4) ตระหนักถึงความส าคัญในงานของผู้ปฏิบัติงาน ความส าคัญขององค์กร

ต่อลูกค้าและต่อสังคม 
5) ได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งในรูปแบบที่

ไม่ใช่ค่าตอบแทนเช่นค าขอบคุณง่าย ๆ จากเจ้านายหรือลูกค้า และในรูปแบบที่เป็นค่าตอบแทนและ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

6) การได้ท างานในองค์กรที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกภาคภูมิใจ อาจเป็นในเรื่อง
วัตถุประสงค์ขององค์กร ผลิตภัณฑ์ขององค์กร คุณภาพและผลกระทบต่อลูกค้าและสังคม 
จรรยาบรรณทางธุรกิจ เป็นต้น 
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ความสัมพันธ์ที่ดี ความสนิทสนม ความสัมพันธ์ที่อบอุ่น การมีส่วนร่วมกับ
ผู้อ่ืนในที่ท างาน โดยซิโรต้าและคณะมองว่ามนุษย์เป็นสัตว์สังคม การมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้อ่ืนส่ง
ผลดีต่อสุขภาพจิต ซึ่งองค์กรไม่ได้ท าหน้าที่เป็นเพียงองค์กรธุรกิจเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการเป็นชุมชนที่
ตอบสนองความต้องการทางสังคมและอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานด้วย ซิโรต้าและคณะมองว่าควร
ส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์และให้โอกาสทางสังคม ให้รางวัลกับพฤติกรรมของทีมในเชิงบวก ส่งเสริม
การปฏิสัมพันธ์ข้ามสายงานและการท างานเป็นทีม และใช้การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 

ซิโรต้าและคณะกล่าวว่าด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมที่จัดการกับปัจจัยทั้ง
สามจะสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจ เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อย่างไรก็ตามปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้เป็นอิสระต่อกัน ไม่สามารถใช้
ปัจจัยหนึ่งมาทดแทนอีกปัจจัยหนึ่งได้ เช่น ไม่สามารถเพิกเฉยต่อความต้องการค่าตอบแทนโดยชดเชย
เป็นความสนิทสนมของเพ่ือนเร่วมงานที่เพ่ิมข้ึนได ้ 

2.5.6 แนวคิดหน้าที่ (Functional Approach) (Clary et al, 1998) 
 Clary et al (1998) ได้น าเสนอแรงจูงใจหรือสาเหตุที่ท าให้บุคคลเกิดความต้องการ

ที่จะเป็นอาสาสมัครและได้พัฒนาขึ้นเป็นเครื่องมือวัดแรงจูงใจอาสา (Volunteer Functional 
Inventory: VFI) โดยมีกลุ่มตัวอย่างคืออาสาสมัครจาก 5 องค์กรที่ปฏิบัติงานที่หลากหลาย ไม่ว่าจะ
เป็นอาสาสมัครที่ท างานด้านเด็กและเยาวชน อาสาสมัครบริการสังคม อาสาสมัครด้านสาธารณสุข 
อาสาสมัครบรรเทาสาธารณภัย เป็นต้น ผ่านข้อค าถามทั้งสิ้น 30 ข้อ ประเมินโดยมาตรวัดประเมินค่า 
7 ระดับ โดยแบ่งสาเหตุที่ท าให้บุคคลต้องการท ากิจกรรมอาสาสมัครออกเป็น 6 สาเหตุ ได้แก่ 

 ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) บุคคลมีความ
ต้องการในการท ากิจกรรมอาสาสมัครเพราะเป็นกิจกรรมที่ได้แสดงออกถึงการให้คุณค่าและค่านิยม
ของตนเอง เช่น การมีมนุษยธรรม การช่วยเหลือ ผู้ด้อยโอกาส 

 ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) การเข้าร่วม
กิจกรรมอาสาสมัครก่อให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ๆ เกี่ยวกับผู้คน สถานที่ ทักษะต่าง ๆ และ
ได้ใช้ประสบการณ์หรือทักษะนั้น ๆ ในการช่วยเหลือผู้คน 
  ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) บุคคลที่
เข้าร่วมงานอาสาสมัครเพราะสาเหตุจากแรงจูงใจของการเข้าสังคมจะมองว่างานอาสาสมัครเป็นงานที่
สังคมให้ความส าคัญและให้การยอมรับ จึงต้องการเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผ่านการท างาน
อาสาสมัคร รวมทั้งยังมาจากความต้องการในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอีกด้วย 
  ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) บุคคลมีความต้องการใน
การเข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัครเนื่องจากช่วยเพ่ิมประสบการณ์และทักษะใหม่ๆ ในการท างาน หรือ
การประกอบอาชีพในอนาคต  
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  ด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) หมายถึง 
การเข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัครเพราะสาเหตุจากความต้องการลดความรู้สึกผิดของตนเอง ไม่ว่าจะ
เป็นความรู้สึกว่ามีความโชคดีมากกว่า ได้รับโอกาสมากกว่า ความรู้สึกขัดแย้งภายใน หรือความวิตก
กังวลต่าง ๆ  
  ด้านการเพิ่มคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) บุคคลเข้า
ร่วมงานอาสาสมัครเพราะต้องการเพ่ิมความรู้สึกด้านบวกให้กับตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการมองเห็นคุณค่า
และพัฒนาระดับจิตใจของตนเอง 
  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถามจากเครื่องมือวัดแรงจูงใจอาสา (Volunteer 
Functional Inventory: VFI) ของแคลรี่และคณะในการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัครเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่กระบวนการท างานอาสาสมัครและหาแนวทางใน
การจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการของอาสาสมัครต่อไป 
 
ตอนที่ 3 แนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

ช่วงวัยที่แตกต่างกัน มักมีความสนใจแตกต่างกัน วิธีการเรียนรู้ที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพใน
การเรียนรู้ก็ย่อมแตกต่างกัน ดังจะเห็นได้จากทฤษฎีพัฒนาการการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่ แสดงให้เห็นถึง
ความแตกต่างในการเรียนรู้ของแต่ละช่วงวัย เนื่องจากงานวิจัยเล่มนี้มีกลุ่มตัวอย่างคืออาสาสมัคร
สภากาชาดไทยที่มีอายุตั้งแต่ 25 ปี ขึ้นไป ซึ่งถูกจัดให้อยู่ในช่วงวัยผู้ใหญ่ ผู้วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่ในการก าหนดรูปแบบการจัดการศึกษาเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร ซึ่งเป็นเป้าหมายของงานวิจัยเล่มนี้  

3.1 ความหมายของผู้ใหญ่ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ได้ให้ความหมายของผู้ใหญ่ไว้ว่า คนที่มีอายุ
มาก, บุคคลที่มีอายุครบ 18 ปีบริบูรณ์แล้ว, คนที่เป็นหัวหน้าในการงาน, บุคคลชั้นผู้บังคับบัญชา และ
อาชัญญา รัตนอุบล (2542) ได้ให้ความหมายเพ่ิมเติมของค าว่าผู้ใหญ่ไว้ว่า ผู้ที่มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
สังคม และสติปัญญา ตลอดจนมีความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคม ตามวัยที่เหมาะสมของตน โดย
สรุป ผู้ใหญ่ หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการจัดการอารมณ์  สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้
อย่างมีความรับผิดชอบ และมีสติปัญญาที่ดี ทั้งนี้เกณฑ์การแบ่งอายุของผู้ใหญ่มีความแตกต่างกัน
ออกไป โดยพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ได้ก าหนดว่าผู้ใหญ่ คือ บุคคลที่มีอายุครบ 
18 ปีบริบูรณ์ องค์การอนามัยโลก (2553, อ้างถึงใน The Momentum, 2562) ได้แบ่งอายุออกเป็น 
3 ช่วง คือ เด็ก คือผู้ที่อยู่ในช่วงอายุ 5-17 ปี ผู้ใหญ่ คือผู้ที่อยู่ในช่วงอายุ 18-65 ปี ผู้สูงอายุ คือผู้ที่อยู่
ในช่วงอายุ 65 ปีขึ้นไป แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ได้ก าหนดช่วงอายุออกเป็น 
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5 ช่วง ได้แก่ กลุ่มเด็กปฐมวัย 0 – 5 ปี กลุ่มเด็กวัยเรียน 5 – 14 ปี กลุ่มเด็กวัยรุ่น/นักศึกษา 15 – 21 
ปี กลุ่มวัยท างาน 15 – 59 ปี กลุ่มผู้สูงอายุ 60 ปีขึ้นไป  

3.2 วิธีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ (2547) กล่าวสรุปสาระส าคัญเรื่องวิธีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่เอาไว้ดังนี้  
ความต้องการและความสนใจ ผู้ใหญ่มักเกิดการเรียนรู้ได้ดี ถ้าหากว่าตรงกับความต้องการและความ
สนใจในประสบการณ์ที่ผ่านมา ดังนั้นการจัดการเรียนรู้จึงต้องค านึงถึงความต้องการและความสนใจ
ของผู้ใหญ่เป็นส าคัญ สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตผู้ใหญ่ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะได้ผลดีถ้ายึดตัว
ผู้ใหญ่เป็นศูนย์กลางการเรียนการสอน การจัดหน่วยการเรียนรู้ที่เหมาะสม ควรยึดถือสถานการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับชีวิตผู้ใหญ่เป็นส าคัญ เพ่ือน ามาใช้ในการเรียนการสอนให้มากที่สุด  การวิเคราะห์
ประสบการณ์ เนื่องจากประสบการณ์เป็นแหล่งการเรียนรู้ที่มีคุณค่ามากที่สุดส าหรับผู้ใหญ่ เพ่ือ
น ามาใช้ในการเรียนการสอนให้มากที่สุด ผู้ใหญ่ต้องการเป็นผู้น าตนเอง ความต้องการส่วนลึกของ
ผู้ใหญ่คือต้องการที่จะสามารถน าตนเองได้ ผู้สอนมีบทบาทเป็นเพืยงผู้ชี้แนะ เสนอแนะร่วมกันกับ
ผู้เรียน แล้วประเมินว่าผู้เรียนเห็นด้วยหรือไม่เท่านั้น 

ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ Knowles (1975, อ้างถึงใน อาชัญญา รัตนอุบล ,2542) ที่ได้
กล่าวถึงลักษณะการเรียนรู้ของผู้ใหญ่เอาไว้ 4 ข้อคือ 

1)  เมื่อคนเราเติบโตขึ้น ผู้ใหญ่มีแนวโน้มที่จะชอบการชี้น าด้วยตนเอง 
2)  ประสบการณ์ของผู้ใหญ่นั้นเป็นทรัพยากรการเรียนรู้ที่ทรงคุณค่า 
3)  ผู้ใหญ่นั้นมักจะให้การตระหนักรู้ถึงเรื่องราวเฉพาะที่มาจากชีวิตจริง 
4) ผู้ ใหญ่ต้องการที่จะเรียนรู้ทักษะและใฝ่ หาความรู้ที่ จ าเป็นในการเพ่ิม  

ความสามารถของตนในการท างานและน าทักษะที่ได้เรียนรู้มาใช้งานได้ทันที 
สรุปได้ว่า ผู้ใหญ่มักเรียนรู้ได้ดีในเรื่องที่ตรงกับความต้องการ ตรงกับปัญหาที่เกิดขึ้นและตรง

ความสนใจของตน โดยเฉพาะเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้ทันที ในการ
จัดการเรียนการสอนผู้สอนควรมีบทบาทเป็น เพียงแค่ผู้ชี้แนะเท่านั้น และเน้นการวิเคราะห์
ประสบการณ์ท่ีผ่านมาของผู้ใหญ่ในการเรียนรู้ร่วมกัน 

3.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

การส่งเสริมการเรียนรู้ส าหรับผู้ใหญ่ส่วนมากใช้กระบวนการอบรม ซึ่งเป็นการจัดการเรียนรู้
หลังวัยเรียนตามวัตถุประสงค์ของผู้เรียนเพ่ือพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความคิด เจตคติ 
คุณค่า ความสนใจ มุมมองและวิสัยทัศน์ที่จะช่วยให้การท างานหรือการท ากิจกรรมส าเร็จลุล่วงไป
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ด้วยดีตามจุดมุ่งหมาย ดังนั้นในการจัดท าหลักสูตรและการจัดกิจกรรมฝึกอบรมจึงต้องค านึงถึง
หลักการทางจิตวิทยาของผู้ใหญ่ด้วย (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์, 2547)  
  อาชัญญา รัตนอุบล (2542) กล่าวถึงการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) ว่าเป็น
ศาสตร์ในการช่วยให้ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้  ซึ่งมีความเชื่อพ้ืนฐานเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
สอดคล้องกับแนวคิดของ Knowles (1950) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

มโนภาพต่อตนเอง (Self-concept) เมื่อบุคคลเจริญเติบโตและมีวุฒิ
ภาวะยิ่งขึ้น มโนภาพต่อตนเองจะเปลี่ยนแปลงจากการพ่ึงผู้ อ่ืนเต็มที่ ไปเป็นการน าตนเอง ใน
สถานการณ์ใดที่ไม่ได้รับโอกาสที่จะควบคุมและน าตนเอง ก็จะเกิดความตึงเครียดขึ้นและแสดง
ปฏิกิริยาในลักษณะที่โกรธเคืองและต่อต้าน 

ประสบการณ์ (Experience) เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะขึ้น บุคคลนั้นก็จะยิ่งมี
ประสบกาณ์การกว้างขวางที่จะท าให้ เป็นแหล่งทรัพยากรอันมีคุณค่าของการเรียนรู้ และใน
ขณะเดียวกันก็จะมีพ้ืนฐานเปิดกว้างที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

ความพร้อม (Readiness) ผู้ใหญ่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ เมื่อรู้สึกว่าสิ่ง
นั้นจ าเป็นต่อบทบาทและสถานภาพทางสังคมของตน 

แนวโน้มต่อการเรียนรู้ (Orientation to learning) ผู้ใหญ่มีแนวโน้มที่
จะยึดปัญหาเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ และความรู้นั้นจะต้องน าไปใช้ประโยชน์ได้ทันทีในปัจจุบัน 
ไม่ใช่อนาคต 
  Lindeman (1926) ได้อธิบายเกี่ยวกับความต้องการในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ไว้
เพ่ิมเติมว่า ผู้ใหญ่อยากจะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อมีความต้องการหรือมีความสนใจเกิดขึ้นก่อนเป็นอันดับแรก 
การเรียนรู้จึงมุ่งเน้นไปที่การด าเนินชีวิตประจ าวัน การเรียนรู้ที่สามารถน าไปใช้ได้จริงและการเรียนรู้
เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น โดยผู้ใหญ่จะมีการใช้ประสบการณ์หรือความรู้เดิมของตนเข้ ามา
วิเคราะห์หรือมีส่วนในการเรียนรู้ด้วยอยู่เสมอ ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้นั้นควรที่จะค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลร่วมด้วย ไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างด้านประสบการณ์ ความคิด การศึกษา    
ที่อาจส่งผลต่อการรับรู้ที่แตกต่างกัน 
  Knowles (1950) ได้อธิบายกระบวนการที่ช่วยให้ผู้ ใหญ่ เกิดการเรียนรู้ โดยได้
อธิบายไว้ว่า จะต้องประกอบด้วยขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1) การสร้างบรรยากาศที่ชักชวนและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ความเป็น
กันเอง การแสดงการยอมรับในความแตกต่างของแต่ละบุคคล การเคารพและการไว้วางใจซึ่งกันและ 

2) การก าหนดโครงสร้างของวิชาและการวางแผนการเรียนรู้ร่วมกับผู้เรียน 
รวมไปถึงบรรยากาศของห้องเรียนที่ควรเป็นแบบไม่เป็นทางการ และควรกระตุ้นให้มีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ร่วมกัน 
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3) การวินิจฉัยความต้องการของผู้เรียน  
4) การก าหนดทิศทางของการเรียนและก าหนดวัตถุประสงค์การเรียนรู้ตาม

ความต้องการในการเรียนรู้ของผู้เรียน 
5) การพัฒนารูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ เปิดโอกาสให้ผู้เรียนเลือกกิจกรรมหรือ

วิธีการเรียนรู้ที่ตรงกับความต้องการเพื่อดึงประสบการณ์เดิมมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้มากที่สุด 
6) การน ากิจกรรมไปปฏิบัติ 
7) การประเมินความก้าวหน้าของการเรียนด้วยตนเองเป็นระยะ เพ่ือให้ผู้เรียน

ทราบว่าได้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้ที่ได้วางไว้หรือไม่ 
 นอกจากนี้ สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ (2547) ยังได้กล่าวเพ่ิมเติมถึงปัจจัยที่ช่วยในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่จะช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ให้ดีขึ้น ผ่านปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1) ควรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการเรียน 
2) สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ต้องมีความเหมาะสม สบาย สะดวก 
3)  ควรค านึงถึงความต้องการในการเรียน และรูปแบบของการเรียนรู้ 
4)  ให้ความส าคัญกับประสบการณ์และความรู้เดิมของผู้เรียน 
5)  เนื้อหาและกิจกรรมในการเรียนรู้ควรสอดคล้องกับความต้องการในการเรียนรู้ 
6)  เน้นการเรียนรู้เพื่อน าไปใช้ในการแก้ปัญหาและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริง 
7)  ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของผู้เรียนในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
8) ให้เวลาในเรียนรู้อย่างเพียงพอ รวมไปถึงการฝึกปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคต ิ
9)  มีการฝึกภาคปฏิบัติหรือการประยุกต์ใช้ความรู้ได้จริง 
10) เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ให้โอกาสผู้เรียนในการแสดงศักยภาพของตนเอง 

 
สรุปได้ว่า ศาสตร์และศิลป์ที่ช่วยให้ผู้ใหญ่เรียนรู้ (Andragogy) เป็นการพูดถึงกระบวนการที่

ช่วยให้ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้ โดยเริ่มจากการที่ตัวผู้สอนต้องมีความเข้าใจธรรมชาติพ้ืนฐานของผู้ใหญ่
ก่อนว่าผู้ใหญ่เป็นผู้ที่ชอบตัดสินใจด้วยตนเองและยึดตนเองเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ และจะสนใจ
เรียนรู้ต่อเมื่อสิ่งนั้น ๆ มีความจ าเป็นกับตนเอง ฉะนั้นในการจัดการศึกษาจึงควรเริ่มจากการส ารวจ
ความต้องการของผู้เรียนและวางแผนรวมถึงก าหนดทิศทางในการเรียนร่วมกัน เน้นกิจกรรมที่สามารถ
ดึงประสบการณ์ผู้เรียนออกมาใช้ประโยชน์ได้สูงสุดเพ่ือการส่งเสริมการเรียนรู้ที่ดี  จากข้อมูลข้างต้น
สามารถสรุปปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ได้ 4 ปัจจัย คือ 1) เนื้อหาและ
กิจกรรมการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการ 2) การมีส่วนร่วม 3) สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 4) 
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การประเมินผล ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ปัจจัยทั้ง 4 ข้อ เป็นกรอบในการสร้างเครื่องมือสอบถามความต้องการ
ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย 

จากแนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ผู้วิจัยน ามาสรุปเป็นองค์ประกอบของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
ดังตารางที่ 2 
ตารางท่ี 2 องค์ประกอบของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
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ผู้ใหญ่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่มีความจ าเป็น สิ่งที่ตรงกับความ
ต้องการและความสนใจของตนเอง 

    

ความรู้ต้องสามารถน ามาใช้ประโยชน์หรือแก้ปัญหาได้ทันที     
มีการใช้ประสบการณ์เดิมในการวิเคราะห์หรือเรียนรู้เรื่องใหม่     
เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง     
ค านึงถึงความแตกต่างในชั้นเรียน     
บรรยากาศในการเรียนรู้เป็นกันเอง ไม่เป็นทางการ     

 
จากตารางผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ประกอบด้วย 1) ผู้ใหญ่มี

ความพร้อมที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่มีความจ าเป็น สิ่งที่ตรงกับความต้องการและความสนใจของตนเอง 2) 
ความรู้ต้องสามารถน ามาใช้ประโยชน์หรือแก้ปัญหาได้ทันที 3) มีการใช้ประสบการณ์เดิมในการ
วิเคราะห์หรือเรียนรู้เรื่องใหม่ 4) เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ซึ่งผู้วิจัยจะใช้องค์ประกอบทั้ง 4 ข้อ ใน
การวิเคราะหแ์นวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในงานวิจัยเล่มนี้ 

3.4 แนวคิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) 

จากการศึกษาแนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ในหัวข้อข้างต้น พบว่า ประสบการณ์ถือเป็นสิ่งมี
คุณค่าและมีความส าคัญส าหรับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เป็นปัจจัยหลักที่ผู้สอนควรค านึงถึง ผู้วิจัยจึงเกิด
ความสนใจที่จะศึกษาแนวคิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เพ่ือน าความรู้ที่
ได้มาวิเคราะห์และสังเคราะห์ให้เกิดประโยชน์และปรับใช้กับรูปแบบการจัดการเรียนรู้ของงานวิจัย 
โดยมีเนื้อหา ดังนี้ 
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3.4.1 ความหมายของการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
มีผู้ให้ค านิยามอย่างใกล้เคียงกันถึงความหมายของการเรียนรู้จากประสบการณ์ไว้ว่า 

การเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นกระบวนการที่ความรู้ถูกสร้างขึ้นผ่านประสบการณ์ เป็นการใช้
ประสบการณ์ของกลุ่มหรือของบุคคลเข้ามาช่วยในการพัฒนาการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการ
ปฏิบัติจริงโดยมีการเชื่อมต่อระหว่างวิชาการกับการปฏิบัติ มีการแลกเปลี่ยน ส่งเสริม หรือสะท้อนคิด
เกี่ยวกับประสบการณ์ที่เกิดขึ้นเพ่ือการพัฒนาทักษะใหม่ เจตคติใหม่ หรือวิธีคิดใหม่  ความรู้ที่เกิดขึ้น
เป็นผลมาจากการการได้มาซึ่งประสบการณ์ใหม่และการเปลี่ยนรูปแบบของประสบการณ์เดิม โดย
ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ใหม่หรือปรับเปลี่ยนประสบการณ์เดิมของตนเองให้เข้ากับประสบการณ์ใหม่
ที่ได้รับ เป็นการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อผู้เรียนทั้งทางด้านอารมณ์ ความรู้สึกและสติปัญญา (Beard, 2006; 
Dewey, 1938; Hoover, 1974; Jackson and Caffarella, 1994; Kolb,1984) 

สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า การเรียนรู้จากประสบการณ์คือการเรียนรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติ
หรือการลงมือท า โดยความรู้ที่เกิดขึ้นเป็นการผสมผสานระหว่างประสบการณ์เดิมที่มีกับความรู้ใหม่ 
ก่อให้เกิดเป็นประสบการณ์ใหม่ที่ผู้เรียนได้สรุปและตีความตามความเข้าใจของตน  

3.4.2 หลักการการเรียนรู้จากประสบการณ์  
จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้อง มีผู้อธิบายถึงหลักการการเรียนรู้จากประสบการณ์

ไว้อย่างใกล้เคียงกันว่า ประสบการณ์ของมนุษย์เป็นแหล่งการเรียนรู้ เป็นสิ่งมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่ง
ของกระบวนการเรียนรู้ ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นในการเรียนรู้ควรเป็นประสบการณ์ที่เกิดข้ึนจากมุมมอง
ของผู้เรียนไม่ใช่ผู้สอน (Burnard, 1989)  หลักการในการเรียนรู้จากประสบการณ์ ประกอบไปด้วย 
การปฏิบัติ หรือการกระตุ้นประสบการณ์ด้วยการฝึกหัดเสมือนจริง ซึ่งผู้เรียนต้องเรียนรู้อย่างมีส่วน
ร่วม มีการเคลื่อนไหวร่างกายเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้ดี (Burnard, 1989; 
Rogers, 1969; Yardly et al., 2012) การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นพ้ืนฐานส าคัญของการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ (Yardly et al., 2012) อิทธิพลจากการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้อ่ืน มีลักษณะ
เป็นการแผ่ขยายของความรู้ (Rogers, 1969) จะช่วยส่งผลต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยเช่นกัน การ
สะท้อนคิด การเรียนรู้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อการปฏิบัติได้รับการสะท้อนคิดเท่านั้น ซึ่งผู้เรียนเป็นผู้สร้าง
ความรู้หรือความหมายใหม่ขึ้นมาด้วยตนเองโดยปราศจากการชี้น าจากผู้สอน (Burnard, 1989; 
Rogers, 1969) การเชื่อมโยงความรู้  คือการเชื่อมโยงความรู้ที่มี ให้ เข้ากับสถานการณ์  หรือ
ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับบริบทต่าง ๆ (Yardly et al., 2012) 

กล่าวโดยสรุป หลักการของเรียนรู้จากประสบการณ์ เน้นการมีส่วนร่วมของผู้เรียน เป็นการ
เรียนรู้ผ่านการกระตุ้นประสบการณ์ด้วยการลงมือท า ผู้สอนมีหน้าที่สะท้อนประสบการณ์ของผู้เรียน
โดยปราศจากอคติและค่านิยมส่วนตัว นอกเหนือไปจากความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์แล้ว การมี
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ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันก็ยังเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณไ์ด้อีกด้วย  

3.4.3 กระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
Kolb (1984) ได้เสนอว่าการเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นกระบวนการที่เกิดในตัว

ผู้เรียนเป็นวงจรแห่งการเรียนรู้ โดยจะเริ่มจากจุดใดก็ได้แต่ต้องด าเนินการให้ครบวงจรแห่งการเรียนรู้ 
ซึ่งวงจรของการเรียนรู้จากประสบการณ์ประกอบไปด้วย ประสบการณ์การเรียนรู้ (Learning 
Experience) เป็ นการแลกเปลี่ ยนประสบการณ์ ของผู้ เรียน  โดยประสบการณ์ จะน าไปสู่
ความสามารถในการจัดการ ซึ่งประสบการณ์ทั้งการยอมรับและปฏิเสธอาจส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ 
การสังเกตและการไตร่ตรอง (Observe and Reflect) การไตร่ตรองและการสะท้อนกลับ
ประสบการณ์ที่ได้รับของผู้เรียนเป็นการเรียนรู้ที่ดีที่สุด เพราะจะท าให้ผู้เรียนได้คิดพิจารณาว่าสิ่งใด
เป็นประโยชน์และสิ่งใดไม่เป็นประโยชน์ การสรุปและการก าหนดแนวคิด (Generalize and 
Conceptualize) เป็นการสรุปความรู้ที่ได้รับจากประสบการณ์ในอดีต การลงมือท า หรือการได้รับ
ข้อมูลต่าง ๆ จากผู้สอน เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดใหม่ ๆ ของตนเอง การตรวจสอบและการบูรณาการ 
(Experiment and Intergrate) เป็นการฝึกปฏิบัติจริงเพ่ือตรวจสอบแนวคิด รวมไปถึงการบูรณา
การแนวคิดใหม่เข้ากับประสบการณ์เดิมเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง  

Dewey (1983) ได้อธิบายว่าการเรียนรู้จากประสบการณ์เกิดจากการลงมือปฏิบัติที่
ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ใหม่ เป็นวงจรที่เริ่มจากการรับรู้ปัญหา แล้วเริ่มหาวิธีในการแก้ไขปัญหา 
จากนั้นลงมือปฏิบัติ จนเกิดเป็นความรู้ใหม่จากประสบการณ์ที่เป็นผลมาจากการกระท าที่ได้ลงมือ
ปฏิบัติ จากนั้นผู้เรียนจะพิจารณาด้วยตนเองว่าจะยืนยันในความรู้เดิมหรือปรับเปลี่ยนความรู้เดิมเป็น
ความรู้ใหม่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ เป็นวงจรนี้ เป็นการสร้างความรู้ในรูปแบบของการ
ปรับเปลี่ยนก่อให้เกิดความรู้ที่สามารถน าไปใช้ได้จริง  

Pfeiffer and Jones (1983) ได้อธิบายถึงกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ว่า
ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ (Experiencing) เกิดจากการมี
ส่วนร่วมในการเรียนรู้ของผู้เรียนโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้เรียนอ่ืน ๆ และผู้สอน การ
น าเสนอประสบการณ์  (Publicing) ในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ จะเป็นการน าเสนอ
ประสบการณ์ของผู้เรียน ร่วมกับการสังเกต และการมีปฎิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนในระหว่างการปฏิบัติ
กิจกรรม การเข้าร่วมอภิปราย (Processing) การที่ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการอภิปรายรูปแบบ การ
ตรวจสอบและการเปลี่ยนแปลงของกิจกรรม การสร้างความรู้ใหม่ (Generalizing) เกิดจากการที่
ผู้เรียนน าประสบการณ์ที่ได้รับมาบูรณาการผสมผสานเข้ากับประสบการณ์เดิมเกิดเป็นการสร้าง
ความรู้ใหม่ การประยุกต์ใช้ (Applying) คือการน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้น เป็นการสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กับตนเอง เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับ Esther (1998) ที่
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ได้กล่าวไว้ว่ากระบวนการพ้ืนฐานของการเรียนรู้จากประสบการณ์มี 3 ขั้นตอน ได้แก่ การปฏิบัติ 
(Do) การไตร่ตรอง (Reflect) และการประยุกต์ใช้ (Apply) และได้อธิบายรายละเอียดของวงจร
การเรียนรู้จากประสบการณ์ ไว้ 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย ประสบการณ์  (Experience) เป็น
ประสบการณ์ที่เกิดจากการปฏิบัติในการเข้าร่วมกิจกรรม หรืออาจเป็นการก าหนดประสบการณ์ใหม่ 
การแลกเปลี่ยน (Share) เป็นการแลกเปลี่ยน การน าเสนอ การสังเกต และการไตร่ตรองข้อมูล 
กระบวนการ (Process) เป็นการอภิปราย การวิเคราะห์ สะท้อนกลับข้อมูล และการค้นหาประสบ
กาณ์ การสรุปภาพรวม (Generalize) เป็นการสรุปความรู้ที่เกิดจากการทดสอบและทดลองปฏิบัติ
จริง น าไปสู่การก าหนดเป็นประสบการณ์ใหม่ การประยุกต์ใช้ (Apply) เป็นการน าความรู้ที่ได้รับไป
ประยุกต์ใช้ในเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ  

จากกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ข้างต้น สามารถสรุปเป็นตารางได้ ดังนี้ 
ตารางท่ี 3 กระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
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การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของผู้เรียน     

พิจารณาไตร่ตรองว่าสิ่งใดเป็นประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์     

บูรณาการประสบการณ์ในอดีตกับประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับเกิดเป็น
ความรู้ใหม่ของตนเอง 

    

ลงมือปฏิบัติ     

มีส่วนร่วมในการตรวจสอบและเปลี่ยนแปลงกิจกรรมในการเรียนรู้     

น าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้     

จากตารางสามารถสรุปได้ว่า กระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ ประกอบไปด้วย 1) 
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของผู้เรียน 2) พิจารณาไตร่ตรองว่าสิ่งใดเป็นประโยชน์และไม่เป็น
ประโยชน์ 3) บูรณาการประสบการณ์ในอดีตกับประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับเกิดเป็นความรู้ใหม่ของ
ตนเอง 4) ลงมือปฏิบัติ 5) น าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้กระบวนการการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ทั้ง 5 ข้อ ในการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ของงานวิจัย
เล่มนี้ 
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ตอนที่ 4 แนวคิดทฤษฎีโครงสร้างหน้าทีน่ิยม (Structural-Functionalism) 

 4.1 สาระส าคัญของแนวคิด 

นักวิชาการในกลุ่มทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยมวิเคราะห์สังคมโดยสมมุติว่าสังคมอยู่

ในสภาพนิ่ง เพ่ือที่จะได้ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับสัมพันธภาพของส่วนต่าง ๆ ที่ประกอบขึ้นมาเป็น

สังคมและส่วนย่อยของสังคม โดยมองว่าสังคมเป็นระบบกระท าการชนิดหนึ่ง ที่ประกอบไปด้วยระบบ

ย่อยหลายระบบที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนของตนตามความถนัด ซึ่งแต่ละระบบย่อยมีความสอดคล้องกับ

การท าหน้าที่ของระบบย่อยอ่ืน ๆ เพ่ือการคงอยู่ของส่วนรวมทั้งหมด และการที่สังคมจะด ารงอยู่ได้

จะต้องมีโครงสร้างซึ่งท าหน้าที่ส าคัญต่าง ๆ ในสังคม ได้แก่ การมีสถาบันหลัก เช่น ครอบครัว 

การศึกษา เศรษฐกิจ สถาบันเหล่านี้มีหน้าที่ของตนเอง ในขณะเดียวกันก็มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน

ด้วย (ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2557) 

 4.2 แนวคิดทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่นิยมของ Talcott Parsons 

พาร์สันมองว่าสังคมเป็นระบบกระท าการประเภทหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วยระบบย่อย

ต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน เมื่อส่วนหนึ่งเปลี่ยนแปลงก็จะส่งผลกระทบไปยังส่วนต่าง ๆ ด้วย 

โดยที่ทั้งระบบใหญ่และระบบย่อยมีเป้าหมายเดียวกัน คือ ความอยู่รอดของสังคมส่วนรวม ระบบย่อย 

ๆ ในสังคมที่ส าคัญ (ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2557)  ได้แก่ 

1) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านครอบครัว  

2) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านการให้การศึกษาอบรม 

3) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านป้องกันรักษาท านุบ ารุงสุขภาพสมาชิก 

4) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านเศรษฐกิจ 

5) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านการเมืองการปกครอง 

6) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านความเชื่อและศาสนา 

7) ระบบย่อยที่ท าหน้าที่กิจกรรมทางด้านการสื่อสาร 

พาร์สันได้วิเคราะห์ธรรมชาติของระบบการกระท าต่าง ๆ แล้วพบว่าระบบมี “ข้อ

จ าเป็นแห่งการหน้าที่” หากระบบต้องการรักษาดุลยภาพและบรรลุข้อจ าเป็นเชิงหน้าที่จะต้อง

แก้ปัญหาที่ส าคัญ 4 ประการ ที่เรียกว่า ข้อจ าเป็นแห่งการหน้าที่ (The Functional Imperatives) 

ได้แก่ 
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การก าหนดและแสวงหาวิถีทางบรรลุวัตถุประสงค์ (Goal Attainment : G) 

การบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายปลายทาง โดยมีการ

จัดล าดับความส าคัญ โดยวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ต้องไม่ขัดกับความต้องการหรือความสามารถของ

สมาชิก โดยที่ระบบย่อยต้องท าหน้าที่ของตนเองอย่างสม่ าเสมอเพ่ือรักษาระบบใหญ่  

การปรับให้เข้ากับสภาพการณ์ (Adaptation : A) ทั้งระบบใหญ่และระบบย่อย

ในสังคมต้องมีการปรับตัวเข้าหากัน รวมไปถึงต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมผ่าน

กระบวนการรวบรวมสรรพวิธีและสิ่งจ าเป็นต่าง ๆ จากสภาวะแวดล้อม แล้วแจกแจงสิ่งจ าเป็นเหล่านี้

ให้เข้าระบบ เพ่ือช่วยให้การด าเนินการต่าง ๆ บรรลุจุดหมาย เช่น การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ การใช้

ความคิดอย่างมีเหตุผล  

การประสานกลมกลืนกัน หรือบูรณาการ (Integration : I) การแสวงหาทาง

สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันภายในระบบ สามารถประสานระบบย่อย ๆ ที่แตกต่างกันให้อยู่

ภายในระบบใหญ่  รวมทั้งการท าให้สมาชิกกลมกลืนกับระบบอย่างมีประสิทธิภาพ  

การสร้างความเฉื่อยเพื่อลดความขัดแย้งและการควบคุมสังคม (Latency : L) 

การรักษาแบบแผนภายในเกี่ยวกับค่านิยมร่วมของสังคม ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ การรักษาแบบ

แผน (Pattern Maintenance) หมายถึง การขัดเกลาให้สมาชิกมีคุณลักษณะที่เหมาะสม มีทักษะที่

จ าเป็นส าหรับการท าตามบทบาท  ในขณะเดียวกันระบบก็จ าเป็นต้องมีการ จัดการความตึงเครียด 

(Tension Management) เพ่ือลดความเครียดและลดความขัดแย้งของสมาชิกในระบบ 

ข้อจ าเป็นแห่งการหน้าที่นี้ไม่ได้มีเฉพาะระบบใหญ่เท่านั้น ระบบย่อยแต่ละระบบก็มี

ข้อจ าเป็นนี้เช่นเดียวกัน ข้อจ าเป็นดังกล่าวไม่แยกจากกันเด็ดขาด แต่มีความสัมพันธ์พ่ึ งพาอาศัยกัน 

ทั้งระบบใหญ่และระบบย่อยอาจแลกเปลี่ยนข้อจ าเป็นเหล่านี้ระหว่างกันได้หากจ าเป็นเพ่ือรักษาดุลย

ภาพของสังคม 

ผู้วิจัยใช้แนวคิดเรื่องข้อจ าเป็นหน้าที่ของพาร์สันในการวิเคราะห์รูปแบบการจัดการ

เรียนรู้ โดยมองว่าระบบย่อยในงานวิจัยเล่มนี้ คือ การศึกษา ซึ่งจ าเป็นต้องมีรูปแบบการจัดการศึกษา

ที่สอดคล้องกับความต้องการของสมาชิกเพ่ือช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ที่

เป็นระบบใหญ่ที่ต้องการรักษาไว้ของงานวิจัยเล่มนี้  ซึ่งการที่จะรักษาดุลยภาพของระบบไว้ได้

จ าเป็นต้องอาศัยข้อจ าเป็นเชิงหน้าที่ทั้ง 4 ประการตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย

ของระบบใหญ่ซึ่งก็คือการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 
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ตอนที่ 5 แนวคิดการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ 

 5.1 ความหมายของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 

  จากการศึกษาความหมายรูปแบบการจัดการเรียนรู้พบว่ามีผู้ให้ค านิยามไว้ใน

แนวทางท่ีสอดคล้องกัน ดังนี้ 

ทิศนา แขมมณี (2553) อธิบายว่า รูปแบบการเรียนการสอน เป็นสภาพลักษณะของ

การเรียนการสอนที่จัดไว้อย่างเป็นระบบระเบียบครอบคลุมองค์ประกอบส าคัญตามหลักปรัชญา 

ทฤษฎี หลักการ แนวคิดหรือความเชื่อ ได้รับการพิสูจน์ ทดสอบ หรือยอมรับว่ามีประสิทธิภาพ รวม

ไปถึงการบรรยายถึงสภาพแวดล้อมทางการเรียน (Joyce & Weil, 1996) โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้

ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะของรูปแบบนั้น ๆ อาจเปรียบได้กับพิมพ์เขียวที่มีการระบุขั้นตอนของ

การเรียนการสอนอย่างเป็นระบบ น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ในแต่ละรูปแบบที่ได้

ก าหนดไว้ (Mohan, 2007) สอดคล้องกับ จินตนา สรายุทธพิทักษ์ (2557) ที่ได้ให้ความหมายของ

รูปแบบการเรียนรู้ไว้ว่า หมายถึง แบบแผนหรือกระบวนการที่ช่วยให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของ

รูปแบบการเรียนรู้นั้น การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้จะต้องเป็นไปอย่างมีระบบและมีจุดมุ่งหมาย

เฉพาะผ่านการศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดองค์ประกอบในการ

จัดการเรียนรู้ และต้องได้รับการตรวจสอบ พิสูจน์ เพ่ือยืนยันประสิทธิภาพของรูปแบบการเรียนรู้นั้น 

ซึ่งสอดคล้องกับ Bronico and Looms (1995) ในเรื่ององค์ประกอบการเรียนรู้ ที่ได้ให้ความหมาย

เอาไว้ว่า รูปแบบการเรียนการสอน หมายถึง แบบหรือแผนของการเรียนการสอนที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนบรรลุตามจุดมุ่งหมายของการเรียนการสอนนั้น 

โดยสรุป รูปแบบการจัดการเรียนรู้ หมายถึง แผนการจัดการเรียนรู้ที่มีความ

เฉพาะเจาะจงตามแต่ละวัตถุประสงค์เฉพาะนั้น ๆ โดยเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบ ผ่านแนวคิดและ

หลักการที่ใช้เป็นหลักในการก าหนดองค์ประกอบในการจัดการเรียนรู้ เพ่ือให้ผู้เรียนบรรลุตาม

จุดมุ่งหมายของรูปแบบการจัดการเรียนรู้นั้น 

 5.2 องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้  

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องมีผู้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบการจัดการ

เรียนรู้ไว้ดังนี้  
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Joyce & Weil (1996) กล่าวว่า รูปแบบการจัดการเรียนรู้  ประกอบไปด้วย 

หลักการหรือแนวคิดของรูปแบบการจัดการเรียนรู้  กล่าวคือ ทฤษฎี แนวคิดพ้ืนฐาน ปรัชญา 

หลักการหรือความเชื่อ ที่ เป็นหลักของรูปแบบการจัดการเรียนรู้นั้น จุดประสงค์ประสงค์หรือ

เป้าหมายของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ เนื้อหาในการสอน การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ใช้ในการจัดการ

เรียนรู้ รายละเอียดขั้นตอน วิธีการในการปฏิบัติเมื่อน ารูปแบบการเรียนรู้ไปใช้  และ การวัดและ

ประเมินผลประสิทธิผลของรูปแบบการเรียนรู้ สอดคล้องกับ ทิศนา แขมมณี (2553) ที่ได้อธิบายถึง

องค์ประกอบของการจัดการเรียนรู้ไว้ในแนวทางเดียวกัน ได้แก่ หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีของ

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ เป้าหมายของการเรียนรู้ หรือวัตถุประสงค์ในการจัดการเรียนรู้นั้น ๆ 

กิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดขึ้นเพ่ือให้การเรียนรู้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ขั้นตอนการด าเนินงาน วิธีการสอน 

และเทคนิคการสอนที่จะท าให้กระบวนการเรียนรู้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การวัดและประเมินผล

รูปแบบการเรียนรู้ นอกจากนี้ยังมีผู้อธิบายถึงองค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ไว้อย่าง

ใกล้เคียงกัน เพียงแต่ตัดในส่วนของเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ออก ได้แก่ จินตนา สรายุทธพิทักษ์ 

(2557) อธิบายถึงองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้ไปในทิศทางเดียวกันว่าประกอบไปด้วย 

หลักการหรือแนวคิดของรูปแบบการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ของรูปแบบการเรียนรู้ ขั้นตอนการเรียน

การสอนซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมและวิธีเรียน  การวัดและประเมินผลรูปแบบการเรียนรู้ 

สอดคล้องกับ กุลธิดา เหมาเพชร (2553) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้  4 

องค์ประกอบ ได้แก่ หลักการของรูปแบบการเรียนรู้  วัตถุประสงค์ของรูปแบบการเรียนรู้ 

กระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล 

 จากองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้ข้างต้น ผู้วิจัยจึงน ามาสรุปเป็นตารางองค์ประกอบ

ของรูปแบบการเรียนรู้ได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4 องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้ 

องค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้ 
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หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีของรูปแบบการจัดการเรียนรู้     

เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของรูปแบบการเรียนรู้     

กิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดขึ้นเพื่อให้การเรียนรู้บรรลุวัตถุประสงค์     

กระบวนการ/ขั้นตอนของการด าเนินกิจกรรม การจัดการเรียน

การสอน เทคนิคการสอน 

    

การวัดและประเมินผลรูปแบบการเรียนรู้     

 

 จากตารางข้างต้นสามารถสรุปได้ว่ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ประกอบไปด้วยองค์ประกอบที่

ส าคัญต่าง ๆ ทั้งหมด 4 องค์ประกอบ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ข้อสรุปนี้เป็นกรอบในการวิจัย ได้แก่ 1) ทฤษฎี 

แนวคิด หลักการ ที่จะใช้เป็นหลักในการจัดการเรียนรู้  2) เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะของ

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ 3) กระบวนการหรือขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้ 4) การประเมินรูปแบบ

การจัดการเรียนรู้เพ่ือให้เห็นถึงปัญหาและข้อควรปรับปรุงอันจะน าไปสู่การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้

ให้ดีขึ้นได้ในอนาคต  

 5.3 ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ 

  ชัยวิชิต เชียรชนะ (2560) ได้อธิบายว่ากระบวนการพัฒนารูปแบบประกอบไปด้วย 

5 ขั้นตอน ได้แก่  

1) การศึกษาสภาพปรากฎการณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลบริบทของสิ่งที่ศึกษาตั้งแต่อดีต

จนถึงปัจจุบัน น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือให้ได้ข้อสรุปของการพัฒนารูปแบบ โดย

สามารถศึกษาข้อมูลได้จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย ศึกษา

เฉพาะรายกรณี (Case Study) หรือ พหุกรณี (Multi-Case Study) ศึกษาจากเอกสาร เป็นการ
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วิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร หลักฐานที่มีอยู่ ศึกษาสภาพปรากฏการณ์แบบเทียม เป็นการศึกษา

ข้อมูลที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 

2) พัฒนารูปแบบ เป็นการพัฒนาตัวแบบที่มีอยู่แล้ว โดยท าการปรับปรุง แก้ไข 

หรือเพ่ิมเติมรูปแบบที่มีอยู่ให้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน โดยจ าเป็นต้องมีข้อมูลที่ถูกต้องและเพียงพอ

ต่อการน าไปวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นโมเดลที่เรียกว่า โมเดลสมมติฐาน (Hypothesis Model) 

3) การประเมินการพัฒนารูปแบบ เมื่อท าการพัฒนารูปแบบแล้ว จ าเป็นต้องท า

การประเมินรูปแบบ เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงจุดเด่น จุดด้อย และลักษณะของรูปแบบว่าพร้อมที่จะ

น าไปใช้หรือไม่ โดยสามารถประเมินได้ทั้ งหมด 4 ด้าน (Joint Committee on Standard of 

Educational Evaluation, 1994, อ้างถึงใน ชัยวิชิต เชียรชนะ, 2560) คือ ด้านอรรถะประโยชน์ 

(Utility) เป็นลักษณะของรูปแบบที่สามารถรับประกันถึงการให้สารสนเทศท่ีมีประโยชน์ มีคุณค่าและ

ตอบสนองผู้ใช้ ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility) เป็นลักษณะของรูปแบบที่สามารถน าไปปฏิบัติได้

จริง ประหยัดและคุ้มค่า ด้านความเหมาะสม (Propriety) เป็นลักษณะของรูปแบบที่มีการ

ด าเนินการตามระเบียบแบบแผล เป็นไปตามหลักจริยธรรม ไม่ส่งผลกระทบเสียหายต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ด้านความถูกต้องแม่นย า (Accuracy) เป็นลักษณะของรูปแบบที่มีความครอบคลุมสิ่งที่ต้องการ

ศึกษา แหล่งข้อมูลและเครื่องมือที่ใช้มีความน่าเชื่อถือและตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ การวิเคราะห์และ

การน าเสนอผลมีความถูกต้อง ซึ่งในข้ันตอนของการประเมินการพัฒนารูปแบบนั้นจะประเมินเพียงแค่ 

2 ด้าน คือ ด้านความเป็นไปได้และด้านความเหมาะสม เพ่ือเตรียมความพร้อมในการน าไปใช้ 

4) ทดลองใช้รูปแบบ หลังผ่านการประเมินเบื้องต้นในขั้นตอนของการพัฒนา

รูปแบบแล้ว การน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างต้องมีการเตรียมแผนการทดลองรูปแบบและคู่มือการ

น าไปใช้ ก าหนดพ้ืนที่ในการทดลอง บริบท ช่วงเวลาที่ความเหมาะสม กลุ่มตัวอย่างที่ได้ต้องเป็นไป

ตามหลักการได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างของระเบียบวิธีวิจัย 

5) ประเมินการทดลองใช้รูปแบบ เพ่ือพิสูจน์ตรวจสอบการทดลองใช้รูปแบบ โดย

สามารถใช้วิธีการประเมินของ Joint Committee on Standard of Educational Evaluation 

(1994) ตามที่ได้กล่าวถึงในข้างต้น โดยประเมินทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านอรรถะประโยชน์ (Utility) ด้าน

ความเป็นไปได้ (Feasibility) ด้านความเหมาะสม (Propriety) และด้านความถูกต้องแม่นย า 

(Accuracy)  
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และในส่วนของแนวทางในการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ ทิศนา แขมมณี (2544) ได้

อธิบายถึงข้ันตอนไว้ดังนี้  

1) ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ให้ชัดเจน 

2) ศึกษาแนวคิด หลักการ หรือทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดองค์ประกอบและ

แนวทางในการจัดความสัมพันธ์ 

3) ศึกษาสภาพปรากฎการณ์และปัญหาที่เกี่ยวข้อง เพ่ือช่วยในการพัฒนารูปแบบ

ให้มีประสิทธิภาพ 

4) ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบการเรียนรู้ และจัดให้เป็นหมวดหมู่ เพ่ือความ

สะดวกในการด าเนินงานขั้นต่อไป 

5) จัดแผนผังของรูปแบบ โดยแสดงล าดับขั้นตอนของรูปแบบและแสดงให้เห็น

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบกับรูปแบบ 

6) ทดลองใช้รูปแบบเพื่อศึกษาผลที่เกิดข้ึน 

7) ประเมินรูปแบบ เพ่ือตรวจสอบว่าบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ 

8) ปรับปรุงรูปแบบที่ได้ทดลองใช้ตามผลการประเมินเพ่ือปรับปรุงให้รูปแบบการ

เรียนรู้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

Joyce and Weil (1996) ได้อธิบายถึงแนวทางในการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ไว้

เพ่ิมเติม ดังนี้ 

1)  หลักการของรูปแบบการเรียนรู้ คือ การกล่าวถึงแนวคิดหรือทฤษฎีที่ใช้ใน

รูปแบบ เป็นตัวชี้น าในการก าหนดจุดประสงค์ กิจกรรม และข้ันตอนของรูปแบบการเรียนรู้ 

2) การก าหนดเป้าหมายหรือจุดประสงค์ของรูปแบบการเรียนรู้ เป็นไปเพ่ือการ

อธิบายสิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึนจากการใช้รูปแบบการเรียนรู้ 

3) การระบุเนื้อหาและกิจกรรมต่าง ๆ ที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้ เป็นไปเพ่ือให้มี

แนวทางในการบรรลุเป้าหมายของรูปแบบการเรียนรู้ 

4) กิจกรรมและขั้นตอนการด าเนินการ เป็นการระบุถึงวิธีการในการน ารูปแบบการ

เรียนรู้ไปใช้ 

5) การวัดและประเมินผล เป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลรูปปแบบการเรียนรู้ 
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 จากแนวคิดการพัฒนารูปแบบและการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนา

รูปแบบการเรียนรู้ควรเริ่มจากการศึกษาสภาพการณ์ เพ่ือให้เห็นถึงปัญหาและสถานการณ์ปัจจุบัน 

จากนั้นก าหนดหลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีที่จะใช้ในรูปแบบการเรียนรู้ ก าหนดเนื้อหา กิจกรรม และ

แนวทางในการน ารูปแบบการเรียนรู้ไปใช้ หลังจากนั้นจึงน ารูปแบบการเรียนรู้ไปทดลองใช้และ

ประเมินผลรูปแบบการเรียนรู้เป็นล าดับสุดท้าย ซ่ึงงานวิจัยเล่มนี้ได้น าแนวคิดเรื่องการพัฒนารูปแบบ

การเรียนรู้ดังกล่าวมาปรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ต่อไป 

 

ตอนที่ 6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การน าเสนอแนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

อุทัยวรรณ พิศาลสินธุ์ และ จุฑามณี ตระกูลมุทุตา (2560) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นอาสาสมัครอย่างยั่งยืน กรณีศึกษา: อาสาสมัครเหล่ากาชาดและกิ่งกาชาดจังหวัดสงขลา พบว่า 1) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นอาสาสมัครที่ยั่งยืน ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยการสนับสนุนทางสังคม 
ปัจจัยความพึงพอใจในกิจกรรมและองค์กร และปัจจัยเอกลักษณ์ในบทบาทอาสาสมัครเฉพาะแบบ 2) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นอาสาสมัครอย่างยั่งยืนมากที่สุด คือ ปัจจัยเอกลักษณ์ในบทบาทอาสาสมัคร

เฉพาะแบบ (󠆴β = 0.711) รองลงมาคือ ปัจจัยการสนับสนุนทางสังคม และปัจจัยความพึงพอใจใน

กิจกรรมและองค์กร (󠆴β = 0.237, 0.152) ตามล าดับ โดยสามารถท านายการเป็นอาสาสมัครอย่าง
ยั่งยืนได้ ร้อยละ 62.9, 61.5 และ 45.8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ 

Erasmus and Morey (2016) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจของอาสาสมัคร
ประเทศออสเตรเลียในองค์กรที่มีศรัทธาเป็นฐาน (Faith-Based Organization) โดยใช้เครื่องมือวัด
แรงจูงใจอาสา (Volunteer Functional Inventory: VFI) ของ Clary et al. (1998) พบว่า 1) มี
แรงจูงใจ 4 ประการที่ท าให้กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการในการท างานอาสาสมัคร ได้แก่ ด้านค่านิยม 
ด้านการยกระดับจิตใจ ด้านสังคม และด้านอาชีพ โดยแรงจูงใจด้านค่านิยมเป็นตัวกระตุ้นหลักในการ
ท างานอาสาสมัคร 2) ในอาสาสมัครที่มีอายุตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไปที่จัดอยู่ในกลุ่มที่เข้ามาท างานอาสาสมัคร
เพราะต้องการยกระดับจิตใจ และเพราะสาเหตุจากแรงจูงใจทางด้านสังคมมักจะท างานอาสาสมัครได้
ยาวนานและยั่งยืนกว่ากลุ่มที่มีแรงจูงใจจากสาเหตุอ่ืน ๆ 3) พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญใน
ปัจจัยจูงใจด้านอาชีพระหว่างอาสาสมัครวัยหนุ่มสาวและอาสาสมัครวัยผู้ใหญ่  โดยพบว่าอาสาสมัคร
วัยหนุ่มสาวจะมีแรงจูงใจด้านอาชีพมากกว่าวัยผู้ใหญ่ และแรงจูงใจด้านอาชีพจะลดลงตามช่วงอายุที่
เพ่ิมข้ึน 
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ทิพาพร ม่วงไหมทอง (2558) ศึกษาเรื่องลักษณะแรงจูงใจอาสา บุคลิกภาพ และปัจจัยที่
เกี่ยวข้องในอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
แรงจูงใจอาสาอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 72.6) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอาสาด้านการให้
คุณค่าสูงที่สุด และแรงจูงใจด้านหน้าที่การงานต่ าที่สุด 2) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีบุคลิกภาพแบบ
แสดงออก-มั่นคง (ร้อยละ 59.3) 3) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอาสาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ได้แก่ เพศ อาชีพ บุคลิกภาพมิติแสดงออก-เก็บตัว มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับแรงจูงใจอาสา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) ปัจจัยที่สามารถท านายระดับแรงจูงใจอาสาได้คือ 
บุคลิกภาพมิติแสดงออก-เก็บตัว อาชีพรับจ้าง เพศชาย และความภาคภูมิใจในตนเอง โดยปัจจัย
ดังกล่าวสามารถร่วมกันท านายระดับแรงจูงใจอาสาได้ร้อยละ 8.5 

Merrilees et al. (2020) ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการคงอยู่และปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด
วงจรอาสาสมัคร พบว่าความส าคัญของแรงจูงใจต่าง ๆ ในการรักษาอาสาสมัครให้คงอยู่ในองค์กร 
ปัจจัยที่ส าคัญมากที่สุด ได้แก่ การที่องค์กรมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ดีงามต่อสังคม (4.52) 
รองลงมาในอันดับมาก ได้แก่ การให้บริการแก่ชุมชน (4.45)  ความเห็นอกเห็นใจในการช่วยเหลือ
ผู้อ่ืน (4.41) การมีชื่อเสียงที่ดีและองค์กรมีความมั่นคง (4.18) การได้พบปะผู้คนที่มีความน่าสนใจ 
(4.02) สภาพการท างานที่น่าพอใจ (3.85) การได้ใช้ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการท างาน 
(3.82) โอกาสในการสร้างมิตรภาพ (3.81) การได้ท างานที่เป็นการพัฒนาทักษะ (3.68) และระดับ
ปานกลางได้แก่ สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น อาหาร, กาแฟ, ค่าเดินทาง (2.95) 

Waikayi et al. (2012) ท าการวิจัย เชิ งคุณภาพ เรื่องการบริหารจัดการอาสาสมัคร 
กรณีศึกษา: สภากาชาดอังกฤษ พบว่า อาสาสมัครของสภากาชาดอังกฤษมีแรงจูงใจในการเป็น
อาสาสมัครที่แตกต่างกันออกไป ได้แก่ การเป็นอาสาสมัครเพ่ือหาประสบการณ์ในการท างาน การ
สร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้คนใหม่ ๆ การได้ท างานที่มีคุณค่า การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะต่าง ๆ และ
พบว่าในอาสาสมัครที่มีอายุ 25 ปีขึ้นไป วิธีการและการบริหารจัดการของผู้บังคับบัญชาเป็นสิ่งส าคัญ
ที่ช่วยผลักดันให้เกิดแรงจูงใจในการท างานอาสาสมัครและการคงอยู่ในองค์กร 

สุพัฒนา บุญแก้ว (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมอาสาสมัคร
ของอาสายุวกาชาด พบว่า แรงจูงใจอาสามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมอาสาสมัคร 
เนื่องมาจากแนวคิดกลไกหน้าที่ (Function Analysis Model) ของเคลรี่และคณะ (Clary et al., 
1998) ที่กล่าวว่าการตัดสินใจเป็นอาสาสมัครนั้นขึ้นอยู่กับกระบวนการทางเหตุผล กระบวนการ
ประเมินเชิงรู้คิดเกี่ยวกับคุณค่าที่ได้จากการเป็นอาสาสมัครซึ่งเป็นแรงผลักดันให้บุคคลต้องการท า
กิจกรรมอาสาสมัคร จากผลการวิจัยพบว่า เมื่ออาสายุวกาชาดมีเหตุผลที่ต้องการท ากิจกรรม
อาสาสมัครมาก ก็จะเกิดแรงผลักดันให้ต้องการท ากิจกรรมอาสาสมัครมากเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตน ท าให้อาสายุวกาชาดมีพฤติกรรมอาสาสมัครมากตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัย
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ของเคลลี่และคณะ และยังพบว่ากลุ่มนักเรียนระดับต่ ากว่าปริญญาตรีที่ได้รับประโยชน์จากแรงจูงใจที่
ต้องการจะท าให้พึงพอใจต่อการท างานอาสาสมัครและมีความตั้งใจที่จะท างานอาสาสมัครต่อไปใน
อนาคตมากขึ้นและอยู่ท างานอาสาสมัครได้นานทั้งในองค์กรที่ท าอยู่และในองค์กรอ่ืน ๆ ด้วย 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานอาสาสมัครเกิดมา
จากปัจจัย 4 ปัจจัย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้
กล่าวถึงในบทที่ 2 คือ 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
นโยบาย การบริหารจัดการ และชื่อเสียงขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1973), 
Glimer (1961), Sirota et al. (2005), Hertzberg (1993) และ สุพัตรา สุภาพ (2536) 2) ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับงานที่ท า ได้แก่ ลักษณะงานที่ท า การได้ท างานที่อาสาสมัครรู้สึกมีคุณค่า การได้ท างานที่
ตรงกับความรู้ความสามารถ จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Walton (1973), Glimer (1961), Barnard (1972), Hertzberg (1993) และ สุพัตรา สุภาพ (2536)  
3) ปัจจัยที่เกิดจากความต้องการส่วนบุคคล ได้แก่ ความต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Glimer (1961) และ Sirota et al. (2005)  ต้องการหาประสบการณ์ ต้องการเรียนรู้ 
ฝึกอบรม และพัฒนาทักษะใหม่ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1973), Glimer (1961), 
Barnard (1972), Hertzberg (1993) และ สุพัตรา สุภาพ (2536) 4) ปัจจัยที่เกิดจากการสนับสนุน
ทางสังคม ได้แก่ การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ได้รับค าชื่นชม สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
(1973), Glimer (1961), Sirota et al (2005), Hertzberg (1993) และ สุพัตรา สุภาพ (2536) ซึ่ง
สามารถน าข้อสรุปจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้กับการก าหนดกรอบแนวคิดและ
แนวทางการร่างแบบสอบถามของงานวิจัยเล่มนี้ได้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 
วิธีการวิจัย   

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร สภากาชาดไทย มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการ
อาสาสมัคร 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 3) เพ่ือพัฒนารูปแบบ
การจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร  

การวิจัยมีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Collection) โดยใช้วิธีการส ารวจ 
ร่วมกับการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data Collection) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยมี
แนวทางการวิจัยตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ข้อที ่1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

1) ศึกษาเอกสารที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ งานวิจัย บทความ หนังสือ วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์
อิเล็กทรอนิกส์ ที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการท างานอาสาสมัคร 

2) น าข้อมูลที่ได้จากข้อ 1)  ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร มาสร้าง
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครส าหรับการวิจัยในข้อ 
3) 

3) ส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

1.1 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยมีข้อ

ค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร เป็น

แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ปรับปรุงมาจากเครื่องมือวัดแรงจูงใจอาสา (Volunteer Functional 

Inventory: VFI) จากแนวคิดของ Clary et al. (2000) โดยใช้มาตรประเมินค่า (Rating Scale) 

แบ่งเป็น 5 ระดับ จ านวน 31 ข้อ โดยแบ่งแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลต้องการเข้าร่วมท างานอาสาสมัคร

ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) 
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2) ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) 

3) ด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) 

4) ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) 

5) ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) 

6) ด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) 

 1.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คืออาสาสมัครสภากาชาดไทยที่มีอายุตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป 

ผ่านการขึ้นทะเบียนแล้วตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จ านวน 601 คน (ส านักงานอาสากาชาด ข้อมูล ณ วันที่ 25 

พฤษภาคม 2564) ค านวณหากลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมโดยใช้สูตรในการค านวณหาตัวอย่างของ 

Yamane (1973) ดังต่อไปนี้     

                                

 

 

โดยที่   n = จ านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

 N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา  

 e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ โดยในการศึกษาครั้งที่ก าหนดให้เท่ากับ 0.05 

 แทนที่    n =       601  

        1+(601 x 0.052) 

  n= 240.16  

  ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้จ านวน 241 คน 

1.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

  แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้ว น ามาทดสอบความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยมีวิธีการดังนี้ 

1) หาค่าความเที่ยงตรง (Content Validity) ของเครื่องมือ โดยอาศัยดุลยพินิจ

ของผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นและให้คะแนนเพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับ

วัตถุประสงค์ (IOC : Item Objective Congruence Index) ผลการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรง

ตามเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม มีค่าเฉลี่ยของดัชนีความสอดคล้อง ( IOC)    

เท่ากับ 0.93 
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2)  โดยผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจ านวน 3 ท่าน คือ 

1.1) รองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์  สิทธิ์ศิรอรรถ 

 อาจารย์ประจ าภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

1.2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กัมปนาท บริบูรณ์ 

  หัวหน้าภาควิชาการศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาตลอดชีวิต 

  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

1.3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสาวธาร โพธิ์กลัด 

 อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์  

 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

3) เครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้ว น าไปทดลองกับกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา (Try Out) จ านวน 30 คน (Yurdugül, 

2008) เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ตามสูตรของ Cronbach’s Alpha ก าหนดค่าของ

สัมประสิทธิ์อัลฟ่าเท่ากับ 0.70 (Nunnally, 1978) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.86 โดยถือว่ามีค่า

ความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูง จึงมีความเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บข้อมูล 

 1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามในช่วงเดือนมีนาคม 2565 ถึง เมษายน 

2565 เป็นระยะเวลา 1 เดือน โดยขอความร่วมมือจากอาสาสมัครที่มาปฏิบัติงาน แต่เนื่องจากในช่วง

เก็บรวบรวมข้อมูลอยู่ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดต่อเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (โควิด -

19) ท าให้มีการระงับการปฏิบัติงานอาสาสมัครในบางพ้ืน การลงพ้ืนที่จึงเก็บข้อมูลมาได้จ านวน 92 

ชุด ผู้วิจัยจึงด าเนินการส่งแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์โดยการใช้ Google Forms ร่วมด้วย 

ได้รับกลับคืนจ านวน 151 ชุด รวมผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 243 ชุด คัดเลือกแต่

แบบสอบถามท่ีมีข้อมูลครบถ้วนในการน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ จ านวน 223 ชุด จากจ านวนตัวอย่างที่

ใช้ในงานวิจัย 241 ชุด คิดเป็นร้อยละ 92.53 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้คือไม่ต่ ากว่าร้อยละ 50 (นิศาชล      

รัตนมณี และ ประสพชัย พสุนนท์, 2562)  

 1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป รวบรวมและ

ประมวลผล ดังนี้ 
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1) หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และข้อมูลทั่วไปของอาสากาชาด ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

2) หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลต้องการเข้า

ร่วมท างานอาสาสมัคร แบ่งออกเป็น 6 ด้าน โดยก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับแรงจูงใจ ดังนี้  

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการตัดสินใจเป็นอาสาสมัครในระดับ         

สูงที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง แรงจูงใจในการตัดสินใจเป็นอาสาสมัครในระดับสูง 

ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการตัดสินใจเป็นอาสาสมัครในระดับ  

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการตัดสินใจเป็นอาสาสมัครในระดับต่ า   

ต่ ากว่า  1.50          หมายถึง แรงจูงใจในการตัดสินใจเป็นอาสาสมัครในระดับต่ า  

ที่สุด   

วัตถุประสงค์ข้อที ่2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 

1) ศึกษาเอกสารที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ งานวิจัย บทความ หนังสือ วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์
อิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ของผู้ใหญ่และรูปแบบในการจัด
การศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล เพ่ือหารูปแบบการจัดการศึกษาที่ สอดคล้องกับความ
ต้องการของอาสาสมัครและช่วยส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

2) น าข้อมูลที่ได้จากข้อ 1)  มาสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการใน

การจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ในข้อ 3) และกรอบ

ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ด้านความต้องการของอาสาสมัครที่มีต่อรูปแบบการในจัดการเรียนรู้ในข้อ 

4) 

3) ส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการจัดการศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการของ

อาสาสมัครเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

4) การสัมภาษณ์ แบบกึ่ งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)  เพ่ือสอบถาม

รายละเอียดเพ่ิมเติมด้านความต้องการของอาสาสมัครที่มีต่อรูปแบบการในจัดการเรียนรู้จากผู้มีส่วน

เกี่ยวข้อง 
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 2.1 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

  2.1.1 เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

โดยมีข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการจัดรูปแบบการศึกษาเพ่ือส่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้มาตรประเมินค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ จ านวน 22 ข้อ 

ประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ  

    1) กิจกรรมการเรียนการสอน เนื้อหา 

2) ด้านการมีส่วนร่วม 

3) ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 

4) ด้านการประเมินผล 

  2.1.2 เครื่องมือที่ ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง

โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยมีข้อค าถามที่สอดคล้องกับความต้องการในการ

จัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

2.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในการตอบแบบสอบถาม คืออาสาสมัครสภากาชาด

ไทยที่มีอายุตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป ผ่านการขึ้นทะเบียนแล้วตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จ านวน 601 คน (ส านักงาน

อาสากาชาด ข้อมูล ณ วันที่ 25 พฤษภาคม 2564) ค านวณหากลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมโดยใช้สูตรใน

การค านวณหาตัวอย่างของ Yamane (1973) ดังต่อไปนี้     

                                

 

 

โดยที่   n = จ านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

 N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา  

 e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ โดยในการศึกษาครั้งที่ก าหนดให้เท่ากับ 0.05 

 แทนที่    n =       601  

        1+(601 x 0.052) 

  n= 240.16  

  ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้จ านวน 241 คน 
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2.2.2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ใช้การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 

จ านวน 6 คน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลหลักมีความยินดีและพร้อมที่จะให้ข้อมูลแก่ผู้วิจัยตลอดกระบวนการวิจัย 

โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือก ดังนี้ 

   2.2.2.1 อาสาสมัครที่เคยปฏิบัติงานเป็นวิทยากรหรือวิทยากรกระบวนการ 

เพ่ือให้สามารถแสดงความคิดเห็นได้ท้ังในฐานะที่เป็นผู้เรียนและผู้สอน จ านวน 4 คน คือ 

1) ดร.ธนันท์นพร จันทรเสน 

2) นางสาวศิริลักษณ์ มานะวงศ์เจริญ 

3) นางปิยะศิริ นาโคศิร ิ

4) นางสาวดรุณี ติรณสวัสดิ์ 

   2.2.2.2 เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติหน้าที่ฝึกอบรมอาสาสมัคร จ านวน 2 คน  

    1) นางสาวอรภร บุญรุ่ง 

    2) นางสาวอุทัยวรรณ อ าพันขาว 

2.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

  2.3.1 แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้ว น ามาทดสอบความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยมีวิธีการดังนี้ 

1) หาค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือ โดยอาศัยดุลยพินิจของผู้เชี่ยวชาญให้ความ

คิดเห็นและให้คะแนนเพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม วัตถุประสงค์ (IOC : Item 

Objective Congruence Index)  ผลจากการพิจารณาได้ค่าเฉลี่ยดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 0.98  

โดยผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจ านวน 3 ท่าน คือ 

1.1) รองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์  สิทธิ์ศิรอรรถ 

 อาจารย์ประจ าภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

1.2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กัมปนาท บริบูรณ์ 

  หัวหน้าภาควิชาการศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาตลอดชีวิต 

  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

1.3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสาวธาร โพธิ์กลัด 

 อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์  

 คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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2) เครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้ว น าไปทดลองกับกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา (Try Out) จ านวน 30 คน (Yurdugül, 

2008) เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ตามสูตรของ Cronbach’s Alpha ได้ค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.87 โดยถือว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูง จึงมีความเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บข้อมูล 

  2.3.2 แบ บ สั มภ าษ ณ์ กึ่ ง โค ร งส ร้ า ง  (Semi-Structured Interview) ท าการ

ตรวจสอบเครื่องมือโดยผู้วิจัยน าแนวค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เข้าขอรับค าแนะน าจากอาจารย์ที่

ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของแนวค าถาม และท าการปรับปรุงแบบ

สัมภาษณ์ก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 

2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 2.4.1 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม โดยขอความร่วมมือจากอาสาสมัครที่มา

ปฏิบัติงาน แต่เนื่องจากในช่วงเก็บรวบรวมข้อมูลอยู่ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดต่อ

เชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (โควิด-19) ท าให้มีการระงับการปฏิบัติงานอาสาสมัครในบางพ้ืน การลงพ้ืนที่

จึงเก็บข้อมูลมาได้จ านวน 92 ชุด ผู้วิจัยจึงด าเนินการส่งแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์โดยการใช้ 

Google Forms ร่วมด้วย ได้รับกลับคืนจ านวน 151 ชุด รวมผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืน 

จ านวน 243 ชุด คัดเลือกแต่แบบสอบถามที่มีข้อมูลครบถ้วนในการน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ จ านวน 

223 ชุด จากจ านวนตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 241 ชุด คิดเป็นร้อยละ 92.53 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้คือ

ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 50 (นิศาชล รัตนมณี และ ประสพชัย พสุนนท์, 2562)   

 2.4.2 การสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ใช้วิธีการสัมภาษณ์ทาง

โทรศัพท์ มีการบันทึกเสียงขณะการสัมภาษณ์เพ่ือช่วยในการบันทึกประเด็นส าคัญ โดยผู้วิจัยจะใช้

ประเด็นค าถามท่ีได้เตรียมไว้แล้วเพ่ือความชัดเจนและครอบคลุมประเด็นที่ตั้งไว้ 

2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  2.5.1 เครื่องมือแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป รวบรวมและประมวลผล ดังนี้ 

1) หาร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการในการ

จัดรูปแบบการศึกษาเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวัง

โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน  

2) การจัดล าดับความส าคัญของความตองการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการศึกษา

เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใชวิธี Modified Priority Needs Index (PNImodified) ซึ่ง
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เป็นวิธีการค านวณหาค่าดัชนีการจัดล าดับความส าคัญจากการหาคาผลต่างของน้ าหนักคะแนนตาม

สภาพที่คาดหวัง (I) กับสภาพที่เป็นจริง (D) แลวหารด้วยน้ าหนักคะแนนตามสภาพที่เป็นจริง (D) ผล

การวิเคราะห์ข้อมูลแสดงค่าที่ระบุระดับความต้องการจ าเป็นด้วยค่า PNImodified เป็นรายข้อ โดยข้อที่

มีค่า PNImodified มาก แสดงว่ามีความต้องการจ าเป็นในระดับมากกว่าข้อที่มีค่า PNImodified น้อย ความ

ต้องการจ าเป็นที่มีค่า PNImodified มาก จึงควรให้ความส าคัญน ามาปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาก่อน 

  2.5.2 เครื่องมือแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างมา

ถอดเป็นความเรียง จากนั้นวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ตามทัศนะของกูบาและลินคอลน์ 

(Guba and Lincoin, 1961 อ้างถึงใน จุมพล หนิมพานิช และวรวลัญซ์ โรจพล, 2561) ดังนี้ 

   2.5.2.1 จัดระบบการจ าแนกค าหรือข้อความในเนื้อหาสาระของข้อมูลที่ได้

จากการถอดความเรียง 

   2.5.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการนับความถี่ของค าหรือข้อความที่จ าแนกไว้

ภายใต้ระบบการจ าแนกที่ก าหนดไว้ หลังจากนั้นท าการวิเคราะห์เชื่อมโยง สรุปบรรยายข้อมูลที่

จ าแนกได้อ้างอิงไปสู่ข้อมูลที่ได้จากการถอดความเรียงเพ่ือใช้ประกอบในการจัดท าร่างการพัฒนา

รูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย  

วัตถุประสงค์ข้อที ่3 พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร  

 น าข้อมูลที่ได้จากตอนที่ 2 มาด าเนินการวิเคราะห์และจัดท าร่างการพัฒนารูปแบบการจัด

การศึกษาเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย เพ่ือน าเสนอให้ผู้เข้าร่วม

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ได้ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็ น ประเมินและ

ตรวจสอบความถูกต้อง 

3.1 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  

3.1.1 ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม 
ผู้เชี่ยวชาญด้านงานอาสาสมัครจากสภากาชาดไทย และผู้เชี่ยวชาญด้านการจัด

การศึกษาตามอัธยาศัยที่มีความเชี่ยวชาญด้านการจัดการศึกษาเพื่อผู้ใหญ่ จ านวน 5 ท่าน คือ 
1) ศาสตราจารย์ ดร.เอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์ 

อดีตหัวหน้าภาควิชาหลักสูตรและการสอน  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กัมปนาท บริบูรณ์ 
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หัวหน้าภาควิชาการศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาตลอดชีวิต  
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สานิตย์ หนูนิล 
ผู้ช่วยคณะบดีฝ่ายประกันคุณภาพและสื่อสารองค์กร 
วิทยาลัยพัฒนศาสตร์ ป๋วย อึ๊งภากรณ์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

4) นายวิชัย ทศพรทรงชัย 
ที่ปรึกษาฝ่ายพัฒนาอาสาสมัคร ส านักงานยุวกาชาดและอาสาสมัคร
กาชาด 

5) นายปัณณวิชญ์ ปิยะอร่ามวงศ์ 
วิทยาจารย์ 5 ส านักงานยุวกาชาดและอาสาสมัครกาชาด 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยน าแบบสนทนากลุ่มและร่างการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาเพ่ือส่งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ฉบับที่ 1 ใช้เป็นแบบสนทนากลุ่มเพ่ือ
ตรวจสอบความถูกต้อง เหมาะสม  

3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  ผู้วิจัยน าแนวค าถามหรือแบบสนทนากลุ่มเข้าขอรับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้เชี่ยวชาญก่อนน าไปใช้สนทนากลุ่มกับกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของแนว
ค าถาม และท าการปรับปรุงแบบสนทนากลุ่มก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ใช้วิธีการสนทนากลุ่มผ่านระบบออนไลน์ โดยใช้ Application Zoom Cloud 
Meeting ในวันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ.2565 เวลา 10.00 น. ในการจัดการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยได้รับ
การอนุญาตให้บันทึกภาพและเสียงขณะการสนทนากลุ่มเพ่ือช่วยในการบันทึกประเด็นส าคัญ โดย
ผู้วิจัยจะใช้ประเด็นค าถามท่ีได้เตรียมไว้แล้วเพ่ือความชัดเจนและครอบคลุมประเด็นที่ตั้งไว้ 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มมาถอดเป็นความเรียง จากนั้นวิเคราะห์เนื้อหา (Content 

Analysis) ตามทัศนะของกูบาและลินคอลน์  (Guba and Lincoin, 1961 อ้ างถึ งใน  จุมพล        

หนิมพานิช และวรวลัญซ์ โรจพล, 2561) ดังนี้ 



79 

 

   2.5.2.1 จัดระบบการจ าแนกค าหรือข้อความในเนื้อหาสาระของข้อมูลที่ได้

จากการถอดความเรียง 

   2.5.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการนับความถี่ของค าหรือข้อความที่จ าแนกไว้

ภายใต้ระบบการจ าแนกที่ก าหนดไว้ หลังจากนั้นท าการวิเคราะห์เชื่อมโยง สรุปบรรยายข้อมูลที่

จ าแนกได้อ้างอิงไปสู่ข้อมูลที่ได้จากการถอดความเรียง  

เพ่ือปรับปรุง แก้ไข ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ตามข้อเสนอแนะและค าแนะน า และจัดท าเป็นร่างรูปแบบการ
จัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ฉบับที่ 2 และส่งให้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งผ่านทางอีเมล 

 
 

 
 
 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 
 ตอนที่ 2 การศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 

ตอนที่  3 การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร 

ตอนที่ 1 การศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องและส ารวจความคิดเห็นจากอาสาสมัคร เพ่ือน าผลไปใช้ใน
การวิเคราะห์แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป 
N=223 

จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 

1.1 ชาย   
1.2 หญิง 

 
32 
191 

 
14.3 
85.7 

2. อายุ 
2.1 31-40 ปี 
2.2 41-50 ปี 
2.3 51-60 ปี 
2.4 ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป 

 
23 
23 
68 
109 

 
10.3 
10.3 
30.5 
48.9 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ)   
3. ระดับการศึกษา 

3.1 ประถมศึกษา 
3.2 มัธยมศึกษาตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอนปลาย ปวช. 

 
1 
2 
9 

 
0.4 
0.9 
4.0 

3.3 ปวส.หรือ อนุปริญญา 
3.4 ปริญญาตรี 
3.5 สูงกว่าปริญญาตรี 

13 
131 
67 

5.8 
58.7 
30 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร 
4.1 1-3 ปี 
4.2 4-6 ปี 
4.3 7-9 ปี 
4.4 ตั้งแต1่0 ปี ขึ้นไป 

 
 

115 
57 
32 
19 

 
 

51.6 
25.6 
14.3 
8.5 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอาสาสมัครเพศหญิงมากกว่าอาสาสมัครเพศ

ชาย โดยมีอาสาสมัครเพศหญิง จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 85.7 และอาสาสมัครเพศชาย 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3  
 ด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป จ านวน 109 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.9 รองลงมาอายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 อายุ 31-40 ปี 
และ 41-50 ปี จ านวนเท่ากัน คือ 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 
 ด้านระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
131 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7 รองลงมาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 30 
ระดับปวส.หรือ อนุปริญญา จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4 มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 และ
ประถมศึกษา น้อยที่สุด จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 
 ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมาแล้ว
เป็นระยะเวลา 1-3 ปี จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมาปฏิบัติงานอาสาสมัคร 4-6 ปี 
จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 ปฏิบัติงานอาสาสมัคร7-9 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 
และปฏิบัติงานอาสาสมัครตั้งแต่10 ปี ขึ้นไป น้อยที่สุด จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครโดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

1. ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของ
ตนเอง (Values Function) 

2. ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ 
(Understanding Function) 

3. ด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับ
จิตใจ (Enhancement 
Function) 

4. ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน 
(Career Function) 

5. ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคม (Social 
Function) 

6. ด้านการปกป้องตนเองจาก
ความรู้สึกด้านลบ (Protective 
Function) 

ค่าเฉลี่ย 

4.67 
 

3.86 
 

3.94 
 
 

2.46 
 

3.62 
 
 

2.80 
 
 

3.55 

0.50 
 

0.87 
 

0.89 
 
 

1.11 
 

0.93 
 
 

1.15 
 
 

0.90 

สูงที่สุด 
 

สูง 
 

สูง 
 
 

ต่ า 
 

สูง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

สูง 

จากตารางที่ 6 พบว่า แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  แรงจูงใจด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values 
Function) มีระดับสูงที่สุด (M=4.67) รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ 
(Enhancement Function) (M=3.94) แล ะแ รงจู ง ใจด้ าน คว าม ต้ อ งก าร ใช้ ค วาม รู้ ที่ มี อ ยู่ 
(Understanding Function) (M=3.86) ส่วนแรงจูงใจด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านประโยชน์
ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) (M=2.46)  
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) 

แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

1.ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) 
1.ฉันต้องการช่วยเหลือบุคคล
ผู้ด้อยโอกาสหรือประสบปัญหาต่าง ๆ 
2.ฉันรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้คนที่ต้องการ
ความช่วยเหลือและต้องการเข้าไป
ช่วยเหลือ  
3.ฉันรู้สึกว่าการเข้าไปช่วยเหลือผู้อื่น
เป็นสิ่งส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันใน
สังคม 
4.ฉันรู้สึกว่าการช่วยเหลือผู้อื่นเป็น
สิ่งจ าเป็นต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม 

ค่าเฉลี่ย 

4.71 
 

4.70 
 
 

4.69 
 
 

4.60 
 

4.67 

0.47 
 

0.47 
 
 

0.48 
 
 

0.58 
 

0.50 

สูงที่สุด 
 

สูงที่สุด 
 
 

สูงที่สุด 
 
 

สูงที่สุด 
 

สูงที่สุด 

 จากตารางที่ 7 โดยภาพรวมพบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร

ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) อยู่ในระดับสูงที่สุด (M=4.67) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีแรงจูงใจด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเองอยู่ในระดับสูงที่สุดในทุก

ข้อ สามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ 1) ฉันต้องการช่วยเหลือบุคคลผู้ด้อยโอกาสหรือประสบปัญหาต่าง ๆ 

(M=4.71) 2) ฉันรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้คนที่ต้องการความช่วยเหลือและต้องการเข้าไปช่วยเหลือ 

(M=4.70) 3) ฉันรู้สึกว่าการเข้าไปช่วยเหลือผู้อ่ืนเป็นสิ่งส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม (M= 4.69) 

และ 4) ฉันรู้สึกว่าการช่วยเหลือผู้อื่นเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม (M=4.60) 
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ตารางท่ี 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) 

สาเหตุในการตัดสินใจเป็น
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

2.ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) 
1. ฉันได้ใช้ความรู้หรือทักษะที่มีอยู่

และได้รับการพัฒนาความรู้หรือ
ทักษะเพ่ิมเติมจากการท างาน
อาสาสมัคร 

2. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้
มุมมองใหม่ ๆ ในการปรับใช้
ความรู้เดิมที่มีอยู่ให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ มากยิ่งข้ึน 

3. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้
เรียนรู้ที่จะช่วยเหลือผู้อื่นผ่านการ
ลงมือท า 

4. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้
เรียนรู้วิธีการรับมือกับผู้คนที่
หลากหลาย 

5. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉัน
ค้นพบจุดแข็งหรือข้อดีของตนเอง 

6. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้รับ
ความรู้และทักษะใหม่ ๆ จากการ
ฝึกอบรมที่สามารถน ามาปรับใช้
ในชีวิตประจ าวันได้ 

ค่าเฉลี่ย 

4.30 
 
 
 

4.51 
 
 
 

4.62 
 
 

4.57 
 
 

4.19 
 

4.35 
 
 
 

3.86 

0.82 
 
 
 

0.64 
 
 
 

0.59 
 
 

0.60 
 
 

0.85 
 

0.75 
 
 
 

0.70 

สูง 
 
 
 

สูงที่สุด 
 
 
 

สูงที่สุด 
 
 

สูงที่สุด 
 
 

สูง 
 

สูง 
 
 
 

สูง 

 จากตารางที่ 8 โดยภาพรวมพบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร

ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่  (Understanding Function) อยู่ในระดับสูง (M=3.86) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบกว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้เรียนรู้ที่จะ

ช่วยเหลือผู้อ่ืนผ่านการลงมือท า (M=4.62) รองลงมาคือ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้เรียนรู้วิธีการ



84 

 

รับมือกับผู้คนที่หลากหลาย (M=4.57) และ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้มุมมองใหม่ ๆ ในการปรับ

ใช้ความรู้เดิมที่มีอยู่ให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ มากยิ่งขึ้น (M=4.51) ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันค้นพบจุดแข็งหรือข้อดีของตนเอง (M=4.19) 

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครด้านการเพิ่มคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) 

สาเหตุในการตัดสินใจเป็น
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

3.ด้านการเพิ่มคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) 
1. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญ 
2. การท างานอาสาสมัครท าให้ฉันเห็น
คุณค่าในตนเอง 
3. การเปน็อาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกว่า
เป็นที่ต้องการของผู้อ่ืน 
4.การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกดี
กับตัวเอง 
5. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้พบ
เจอเพ่ือนใหม่ 
6.งานอาสาสมัครท าให้ฉันได้รับสิ่ง
ตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน เหรียญ
กาชาด เข็มประสิทธิภาพ หรือการยก
ย่องชิดชูเกียรติอ่ืน ๆ ที่ท าให้ฉันรู้สึกมี
คุณค่าละมีตัวตน 

ค่าเฉลี่ย 

3.84 
 

4.27 
 

3.76 
 

4.40 
 

4.39 
 

2.98 
 
 
 
 

3.94 

1.02 
 

0.84 
 

0.93 
 

0.71 
 

0.68 
 

1.21 
 
 
 
 

0.89 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
 
 
 
 

สูง 

จากตารางที่ 9 โดยภาพรวมพบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร

ด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) อยู่ในระดับสูง (M=3.94) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกดีกับตัวเอง 

(M=4.40) รองลงมาได้แก่ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้พบเจอเพ่ือนใหม่ (M=4.39) และการท างาน

อาสาสมัครท าให้ฉันเห็นคุณค่าในตนเอง (M=4.27) ตามล าดับ ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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ได้แก่ งานอาสาสมัครท าให้ฉันได้รับสิ่งตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน เหรียญกาชาด เข็มประสิทธิภาพ 

หรือการยกย่องเชิดชูเกียรติอ่ืน ๆ ที่ท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าและมีตัวตน (M=2.98) 

ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) 

สาเหตุในการตัดสินใจเป็น
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

4.ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) 
1. การท างานอาสาสมัครช่วยให้ฉัน
สามารถเข้าถึงโอกาสต่าง ๆ ในหน้าที่
การงานมากข้ึน 
2. การท างานอาสาสมัครท าให้ฉัน
พบปะผู้คนใหม่ ๆ ที่สามารถช่วยเหลือ
ฉันในด้านธุรกิจหรือหน้าที่การงานได้ 
3. การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้
ทางเลือกในการประกอบอาชีพอ่ืน
นอกเหนือจากที่เคยท า   
4. การเป็นอาสาสมัครจะช่วยให้ฉัน
ประสบความส าเร็จในอาชีพของฉัน 
5.การระบุประสบการณ์การท างาน
อาสาสมัครจะช่วยท าให้ประวัติในใบ
สมัครงานของฉันดูน่าสนใจ 

ค่าเฉลี่ย 

2.78 
 
 

2.39 
 
 

2.39 
 
 

2.24 
 

2.51 
 
 

2.46 

1.14 
 
 

1.13 
 
 

1.11 
 
 

1.07 
 

1.12 
 
 

1.11 

ปานกลาง 
 
 

ต่ า 
 
 

ต่ า 
 
 

ต่ า 
 

ปานกลาง 
 
 

ต่ า 

 จากตารางที่  10 โดยภาพรวมพบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัคร ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) อยู่ในระดับต่ า (M=2.46) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การท างานอาสาสมัครช่วยให้ฉันสามารถ

เข้าถึงโอกาสต่าง ๆ ในหน้าที่การงานมากขึ้น (M=2.78) รองลงมาได้แก่ การระบุประสบการณ์การ

ท างานอาสาสมัครจะช่วยท าให้ประวัติ ในใบสมัครงานของฉันดูน่าสนใจ (M=2.51) การเป็น

อาสาสมัครท าให้ฉันได้ทางเลือกในการประกอบอาชีพอ่ืนนอกเหนือจากที่เคยท า  และการท างาน

อาสาสมัครท าให้ฉันพบปะผู้คนใหม่ ๆ ที่สามารถช่วยเหลือฉันในด้านธุรกิจหรือหน้าที่การงานได้ มี
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ค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน (M=2.39) ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ การเป็นอาสาสมัครจะช่วยให้ฉัน

ประสบความส าเร็จในอาชีพของฉัน (M=2.24) 

ตารางท่ี 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) 

สาเหตุในการตัดสินใจเป็น
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

5.ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) 
1.ฉันมีเพ่ือนที่ท างานอาสาสมัคร 
2.บุคคลที่ฉันมีความสนิทสนมต้องการ
ให้ฉันท างานอาสาสมัคร 
3.ผู้คนที่ฉันรู้จักมีความสนใจในงาน
อาสาสมัคร 
4.คนอ่ืน ๆ ที่ฉันสนิทด้วยให้คุณค่าใน
งานาสาสมัคร 
5.การเป็นอาสาสมัครเป็นเรื่องที่
ส าคัญกับบุคคลที่ฉันมีความสนิทสนม 

ค่าเฉลี่ย 

4.27 
3.23 

 
3.65 

 
3.88 

 
3.11 

 
3.62 

0.77 
1.13 

 
0.87 

 
0.88 

 
1.03 

 
0.93 

สูง 
ปานกลาง 

 
สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

สูง 

จากตารางที่  11 โดยภาพรวมพบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัคร ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) อยู่ในระดับสูง 

(M=3.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ฉันมีเพ่ือนที่ท างานอาสาสมัคร 

(ค่าเฉลี่ย 4.27) รองลงมาได้แก่ คนอ่ืน ๆ ที่ฉันสนิทด้วยให้คุณค่าในงานอาสาสมัคร (M=3.88) และ

ผู้คนที่ฉันรู้จักมีความสนใจในงานอาสาสมัคร (M=3.65) ตามล าดับ ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ได้แก่ การเป็นอาสาสมัครเป็นเรื่องที่ส าคัญกับบุคคลที่ฉันมีความสนิทสนม (M=3.11) 
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ตารางท่ี 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) 

สาเหตุในการตัดสินใจเป็น
อาสาสมัคร 

N=223 
M SD แปลผล 

6.ด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) 
1.การท างานอาสาสมัครช่วยท าให้ฉัน
ลืมเรื่องราวที่แย่ ๆ ในชีวิต 
2.การท างานอาสาสมัครช่วยท าให้ฉัน
รู้สึกโดดเดี่ยวน้อยลง 
3.การท างานอาสาสมัครช่วยบรรเทา
ความรู้สึกผิดที่คิดว่าตัวเองโชคดีกว่า
คนอ่ืน 
4.การเป็นอาสาสมัครช่วยให้ฉันแก้ไข
ปัญหาส่วนตัวบางอย่างได้ 
5.การเป็นอาสาสมัครช่วยท าให้ฉัน
หลีกหนีปัญหาของตัวเองได้ดี 
6.ฉันเลือกท างานอาสาสมัครเพราะ
ช่วยลดความรู้สึกไม่ม่ันคงในชีวิตของ
ฉัน 

ค่าเฉลี่ย 

3.14 
 

3.28 
 

2.66 
 
 

3.00 
 

2.46 
 

2.26 
 
 

2.80 

1.16 
 

1.16 
 

1.21 
 
 

1.19 
 

1.13 
 

1.06 
 
 

1.15 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ต่ า 
 

ต่ า 
 
 

ปานกลาง 

จากตารางที่  12 โดยภาพรวมพบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัคร ด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) อยู่ในระดับปาน

กลาง (M=2.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การท างานอาสาสมัคร

ช่วยท าให้ฉันรู้สึกโดดเดี่ยวน้อยลง (M=3.28) รองลงมาได้แก่ การท างานอาสาสมัครช่วยท าให้ฉันลืม

เรื่องราวที่แย่ ๆ ในชีวิต (M=3.14) และการเป็นอาสาสมัครช่วยให้ฉันแก้ไขปัญหาส่วนตัวบางอย่างได้ 

(M=3.00) ตามล าดับ ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ฉันเลือกท างานอาสาสมัครเพราะช่วย

ลดความรู้สึกไม่ม่ันคงในชีวิตของฉัน (M=2.26) 
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ตอนที่ 2 การศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องและได้เก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามความ
ต้องการของอาสาสมัคร และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เพ่ือน าผลไปใช้
ในการวิเคราะห์ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม ระดับของสภาพจริง สภาพที่คาดหวังและความ
ต้องการจ าเป็น (PNIModified) ที่มีต่อความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอาสาสมัคร 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครของอาสาสมัครและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับของสภาพจริง สภาพที่คาดหวังและความต้องการจ าเป็น 
(PNIModified) ที่ มีต่อความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร 
ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผล สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง

และความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมและรายด้าน (N=223) 

ความต้องการในการจัดรูปแบบการ
เรียนรู้ 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง PNI 

modified M SD แปลผล M SD แปลผล 

1. ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการ
เรียนรู้ 

2. ด้านการมีส่วนร่วม 
 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 
4. ด้านการประเมินผล 

 
ค่าเฉลี่ย 

3.41 
 

2.94 
 

3.77 
3.48 

 
3.40 

0.95 
 

0.99 
 

0.83 
0.90 

 
0.91 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
สูง 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

3.88 
 

3.51 
 

4.10 
4.10 

 
3.84 

0.81 
 

1.05 
 

0.69 
0.74 

 
0.66 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 
 

สูง 

0.14 
 

0.19 
 

0.08 
0.11 
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จากตารางที่ 13 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
อยู่ในระดับปานกลางถึงสูง โดยเรียงอันดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การเรียนรู้ (M=3.77) ด้านการประเมินผล (M=3.48) ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ (M=3.41)   
และด้านการมีส่วนร่วม (M=2.94) ตามล าดับ 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียง
อันดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้  (M=4.10) ด้านการ
ประเมินผล (M=4.10) ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ (M=3.88) และด้านการมีส่วนร่วม 
(M=3.51) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นของอาสาสมัครที่มีต่อการจัดรูปแบบการเรียนรู้ พบว่า 
อาสาสมัครมีความต้องการด้านการมีส่วนร่วมเป็นล าดับที่  1 โดยมีค่าความต้องการจ าเป็น 
(PNIModified= 0.19) รองลงมาคือมีความต้องการจ าเป็นด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ มีค่าความ
ต้องการจ าเป็น   (PNIModified = 0.14) ด้านการประเมินผล (PNIModified = 0.11) และล าดับสุดท้ายคือ
ความต้องการจ าเป็นด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ (PNIModified = 0.08) 

 
ตารางท่ี 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลสภาพจริง สภาพที่คาดหวังและ

ความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 

ความต้องการในการจัดรูปแบบการ
เรียนรู้ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการ

เรียนรู้ 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง 
PNI 

modified 
M SD แปลผล M SD แปลผล 

1.การจัดการเรยีนรู้แบบเน้นการ
ปฏิบัติ 
2.การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
3. การจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น 
4.การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน (On-
site)  

3.65 
 

3.52 
 

3.51 
 

3.46 
 

0.98 
 

0.91 
 

0.91 
 

1.0 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

ปาน
กลาง 

4.08 
 

3.97 
 

3.99 
 

3.95 
 

0.77 
 

0.77 
 

0.79 
 

0.83 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

0.11 
 

0.12 
 

0.13 
 

0.14 
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ความต้องการในการจัดรูปแบบการ
เรียนรู้ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการ

เรียนรู้ 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง 
PNI 

modified 
M SD แปลผล M SD แปลผล 

5.การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์ 
 

ค่าเฉลี่ย 

2.91 
 

3.41 

0.98 
 

0.95 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

3.45 
 

3.88 

0.89 
 

0.81 

ปาน
กลาง 
สูง 

0.18 
 

0.13 

จากตารางที่ 14 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ (M=3.65) การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  (M=3.52) และการจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  (M=3.51) 
ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์ (M=2.91)   

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านอยู่ในระดับสูงถึงปานกลาง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การจัดการ
เรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ (M=4.08) การจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (M=3.99) และ
การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (M=3.97) ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์ (M=3.45) 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการจ าเป็นด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ที่
ควรได้รับการพัฒนาโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบ 
ออนไลน์ (PNIModified = 0.18)  การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน (On-site) (PNIModified = 0.14)  และการ
จัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (PNIModified = 0.13) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีความ
ต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย คือ การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ (PNIModified = 0.11) 
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ตารางท่ี 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลสภาพจริง สภาพที่คาดหวังและ

ความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร ด้านการมีส่วนร่วม 

ความต้องการในการจัดรูปแบบการ
เรียนรู้ด้านการมีส่วนร่วม 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง PNI 

modified M SD แปลผล M SD แปลผล 

1. การมีส่วนร่วมในการเสนอ
หลักสูตรในการฝึกอบรม 

2. การมีส่วนร่วมในการออกแบบ
กิจกรรมในการฝึกอบรม 

3. การมีส่วนร่วมในการก าหนด
ระยะเวลาในการฝึกอบรม 

4. การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม
ระหว่างการเรียนรู้  

5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล  
 

6. การมีส่วนร่วมในการให้
ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้ 

ค่าเฉลี่ย 

2.88 
 

2.72 
 

2.69 
 

3.22 
 

3.03 
 

3.12 
 

2.94 

1.0 
 

0.98 
 

0.98 
 

1.0 
 

1.0 
 

0.99 
 

0.99 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

3.57 
 

3.35 
 

3.30 
 

3.74 
 

3.49 
 

3.63 
 

3.51 

0.92 
 

0.92 
 

0.91 
 

0.84 
 

0.89 
 

0.84 
 

1.05 

สูง 
 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
สูง 
 

ปาน
กลาง 
สูง 
 

สูง 

0.23 
 

0.23 
 

0.22 
 

0.16 
 

0.15 
 

0.16 
 

0.19 

จากตารางที่ 15 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การ
มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้  (M=3.22) การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการ
จัดการเรียนรู้ (M=3.12) และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (M=3.03) ตามล าดับ สวนขอที่มีคา
เฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม (M=2.69) 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับสูงถึงปานกลาง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการท า
กิจกรรมระหว่างการเรียนรู้  (M=3.74) การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้ 
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(M=3.63) และการมีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรม (M=3.57) ตามล าดับ สวนขอที่มี 
คาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม (M=3.30) 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการจ าเป็นด้านการมีส่วนร่วมที่ควรได้รับการ
พัฒนาโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตรในการ
ฝึกอบรม (PNIModified = 0.23)  การมีส่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรมในการฝึกอบรม (PNIModified = 
0.23)  และ การมีส่วนร่วมในการก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม (PNIModified = 0.22) ตามล าดับ 
ส่วนประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย คือ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
(PNIModified = 0.15) 

 
ตารางท่ี 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลสภาพจริง สภาพที่คาดหวังและ
ความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 

ความต้องการในการจัดรูปแบบการ
เรียนรู้ด้านสภาพแวดล้อมในการ

เรียนรู้ 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง 
PNI 

modified 
M SD แปลผล M SD แปลผล 

1. สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มี
ความสะดวกสบาย 

2. บรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็น
กันเอง 

3. สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มี
ความทันสมัย 

4. สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการ
เรียนรู้  

ค่าเฉลี่ย 

3.76 
 

3.96 
 

3.68 
 

3.71 
 

3.77 

0.88 
 

0.75 
 

0.85 
 

0.86 
 

0.83 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

4.08 
 

4.17 
 

4.06 
 

4.11 
 

4.10 

0.69 
 

0.65 
 

0.72 
 

0.72 
 

0.69 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

0.08 
 

0.05 
 

0.10 
 

0.10 
 

0.08 

จากตารางที่ 16 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
บรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง (M=3.96) สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มีความสะดวกสบาย 
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(M=3.76) และสื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ (M=3.71) ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย (M=3.68) 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ บรรยากาศในการเรียนรู้ที่
เป็นกันเอง (M=4.17) สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้  (M=4.11) และสถานที่ในการจัดการ
เรียนรู้มีความสะดวกสบาย (M=4.08) ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ สิ่งอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย (M=4.06) 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการจ าเป็นด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่ควร
ได้รับการพัฒนาโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการ
เรียนรู้  (PNIModified = 0.10) สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย (PNIModified = 0.10)  และ 
สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มีความสะดวกสบาย (PNIModified = 0.08) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มี
ความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย คือ บรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง (PNIModified = 0.05) 
ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลสภาพจริงสภาพที่คาดหวังและ

ความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร ด้านการประเมินผล 

ความต้องการในการจัดรูปแบบการ
เรียนรู้ด้านการประเมินผล 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่คาดหวัง PNI 

modified M SD แปลผล M SD แปลผล 

1. การได้รับการรับรองการผ่านการ
อบรม/วุฒิบัตรหลังจากการเข้า
รับการฝึกอบรม 

2. การประเมินตนเอง 
 
3. การทดสอบก่อนและหลังเรียน 
 
4. การรับฟังปัญหาที่เกิดข้ึน

ระหว่างการฝึกอบรม 
ค่าเฉลี่ย 

3.56 
 
 

3.38 
 

3.36 
 

3.63 
 

3.48 

0.89 
 
 

0.89 
 

0.97 
 

0.85 
 

0.90 

สูง 
 
 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
สูง 
 

ปาน
กลาง 

3.96 
 
 

3.79 
 

3.78 
 

4.04 
 

3.89 

0.72 
 
 

0.77 
 

0.78 
 

0.70 
 

0.74 

สูง 
 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

0.11 
 
 

0.12 
 

0.13 
 

0.11 
 

0.11 
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จากตารางที่ 17 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการประเมินผล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
การรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม (M=3.63) การได้รับการรับรองการผ่านการอบรม/
วุฒิบัตรหลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม (M=3.56) และการประเมินตนเอง (M=3.38) ตามล าดับ    
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ไดแ้ก่ การทดสอบก่อนและหลังเรียน (M=3.36) 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการประเมินผล โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับสูง โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ฝึกอบรม (M=4.04) การได้รับการรับรองการผ่านการอบรม/วุฒิบัตรหลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม 
(M=3.96) และการประเมินตนเอง (M=3.79) ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การ
ทดสอบก่อนและหลังเรียน (M=3.78) 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัครเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการจ าเป็นด้านการประเมินผลที่ควรได้รับการ
พัฒนาโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ การทดสอบก่อนและหลังเรียน  (PNIModified 
= 0.13) การประเมินตนเอง (PNIModified = 0.12)  และการรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม 
(PNIModified = 0.11) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย คือ การได้รับ
การรับรองการผ่านการอบรม/วุฒิบัตรหลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม (PNIModified = 0.11) 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครของอาสาสมัครและผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง 

2.1 ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
 เนื้อหาการเรียนรู้ควรสอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของอาสาสมัคร เพ่ือให้

สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้จริงและเกิดประโยชน์สูงสุด ควรให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมใน

การก าหนดเนื้อหาการเรียนรู้ กิจกรรมการเรียนรู้ควรเน้นการปฏิบัติ เพ่ือให้อาสาสมัครได้ฝึกทดลอง

ท าจริง เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูลที่ว่า 

“ควรให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมในก าหนดเนื้อหา แต่ทางผู้จัดควรก าหนดกรอบ

หัวข้อมาก่อน แล้วให้อาสาสมัครร่วมคิด เสนอแนะ หรือเพ่ิมเติมในเรื่องที่อยากเรียนรู้  ถ้าไม่ก าหนด

กรอบมาก่อนกลัวจะหาข้อสรุปไม่ได้ เพราะแต่ละคนก็ปฏิบัติงานคนละพ้ืนที่ ความต้องการในการ

เรียนเนื้อหาก็แตกต่างกันอยู่แล้ว ยังไม่รวมถึงเรื่องทักษะเสริมอ่ืน ๆ อีก” 

(ผู้ให้ข้อมูล 2, การสื่อสารส่วนบุคคล, 27 มิถุนายน 2565) 
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 “ตอนนี้อาสาฯยังไม่เคยเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอเนื้อหาที่เขาอยากเรียน ถ้าเขาได้มี

โอกาสเข้ามาเสนอก็ดี เราก็จะได้รู้ความต้องการเขา และจะได้จัดอบรมให้ตรงกับความต้องการของ

เขาจริง ๆ”  

(ผู้ให้ข้อมูล 3, การสื่อสารส่วนบุคคล, 27 มิถุนายน 2565) 

“เน้นการฝึกปฏิบัติ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ไม่ควรเป็นแบบการบรรยาย ถ้าจ าเป็น

ก็มีได้นิดหน่อย เพราะอาสาฯส่วนมากก็เป็นวัยผู้ใหญ่กันหมด ไม่เหมาะที่จะมานั่งเรียนเหมือน

นักเรียน” 

 (ผู้ให้ข้อมูล 4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 29 มิถุนายน 2565) 

2.2 ด้านการมีส่วนร่วม 
ควรเน้นให้อาสาสมัครมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้ ทั้งในขั้นตอนการ

ปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จ านวนผู้เข้าเรียนไม่ควรมีจ านวนมากจนเกินไปเพ่ือให้ผู้เข้าเรียน
สามารถมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมได้อย่างทั่วถึง ควรมีช่องทางให้อาสาสมัครได้มีส่วนร่วมในการให้
ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้ เพ่ือร่วมแสดงความคิดเห็นถึงข้อดี ข้อเสีย ของการจัดการเรียนรู้ที่
เกิดขึ้น เพ่ือน าไปพัฒนา ปรับปรุง ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองกับความต้องการของอาสาสมัคร
มากขึ้น การมีส่วนร่วมในการประเมินผล การออกแบบกิจกรรม และการก าหนดระยะเวลาในการ
ฝึกอบรม เจ้าหน้าที่ผู้มีหน้าที่ในการจัดการอบรมสามารถออกแบบได้ตามความเหมาะสมของเนื้อหา
และลักษณะกิจกรรมที่ต้องการจัด ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูลที่ว่า 

“ควรให้อาสาฯมีส่วนร่วมในแต่ละกิจกรรมให้ได้มากที่สุด จ านวนคนต่อการอบรมในแต่

ละครั้งไม่ควรจะเยอะ ทุกคนจะได้มีส่วนร่วมเท่ากันหมด พอคนเรียนเยอะก็ปฏิบัติได้ไม่หมดทุกคน ได้

แค่ตัวแทนแค่ไม่ก่ีคน บางทีคนที่เขาไม่เข้าใจแล้วอยากลองท าก็มี แต่เขาไม่กล้าพูด”  

(ผู้ให้ข้อมูล 1, การสื่อสารส่วนบุคคล, 26 มิถุนายน 2565) 

“การให้อาสาฯมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการอบรมส าคัญมาก พ้ืนฐานความ

เป็นมาของแต่ละคนก็แตกต่างกัน จะให้เค้าฟังบรรยาย เรียนแค่ทฤษฎี บางคนไม่เข้าใจหรอก ต้องให้

เขาได้ท า ได้แสดงความคิดเห็น จะได้รู้ว่าเขาเข้าใจไหม ท าได้จริงไหม” 

(ผู้ให้ข้อมูล 2, การสื่อสารส่วนบุคคล, 27 มิถุนายน 2565) 

“การมีส่วนร่วมในการประเมินผล การออกแบบกิจกรรม การก าหนดระยะเวลาในการ

ฝึกอบรม ไม่จ าเป็นต้องให้อาสาฯเข้าไปมีส่วนร่วม และพ่ีก็คิดว่าตัวอาสาฯเองก็ไม่น่าจะอยากมีส่วน

ร่วม ให้เป็นเรื่องของเจ้าหน้าที่ในการจัดการ” 

(ผู้ให้ข้อมูล 4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 29 มิถุนายน 2565) 
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“ทุกวันนี้หลังการอบรมก็มีแบบประเมินให้อาสาฯประเมิน ก็เป็นช่องทางให้เขาได้

เสนอแนะ เจ้าหน้าที่ก็เอาข้อเสนอแนะมาปรับปรุง แต่ช่วงก่อนหน้านี้มีบ้างไม่มีบ้าง แล้วแต่บางงาน” 

(ผู้ให้ข้อมูล 6, การสื่อสารส่วนบุคคล, 29 มิถุนายน 2565) 

2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 
บรรยากาศในการเรียนรู้ควรมีความเป็นกันเอง ไม่เป็นทางการมากจนเกินไป อาจมีการ

ละลายพฤติกรรมร่วมด้วยเพ่ือสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเอง สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ 
เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ควรมีความทันสมัย เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องฉายภาพ จอภาพ สื่อใน
การเรียนรู้ควรมีความเหมาะสม สถานที่ในการจัดการเรียนรู้ มีความโปร่ง โล่ง สบาย ไม่แออัด สะอาด 
เดินทางสะดวก มีอุปกรณ์ในการเรียนรู้ครบถ้วน ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูลที่ว่า 

“สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ไม่ควรให้ความรู้สึกที่เหมือนห้องเรียนมากจนเกินไป ควร 
จดัห้องเป็นรูปแบบตัวยู อาจจะมีการละลายพฤติกรรมเพื่อสร้างความเป็นกันเอง” 

(ผู้ให้ข้อมูล 1, การสื่อสารส่วนบุคคล, 26 มิถุนายน 2565) 

“เอกสารประกอบการอบรมก็ส าคัญ เพราะบางคนก็ชอบจดชอบเขียน ถ้าไม่ให้เอกสาร

อะไรมาเลยอาสาสมัครที่ไม่ได้เตรียมของมาจดก็ไม่รู้จะจดลงที่ไหน บางเรื่องที่ยังไม่ค่อยเข้าใจพอได้

เอกสารมา กลับไปอ่านทบทวนที่บ้านก็ท าให้เข้าใจมากข้น” 

(ผู้ให้ข้อมูล 5, การสื่อสารส่วนบุคคล, 1 กรกฎาคม 2565) 

“สื่อ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่ใช้ต้องมีความทันสมัย และต้องเตรียมให้พร้อมก่อนจะมีการ

อบรม อุปกรณ์ท่ีมีอยู่พี่ว่าก็โอเคแล้วนะ ไม่ได้รู้สึกว่าเก่าหรือว่าขาดหรือว่าต้องเพ่ิมอะไร”  

(ผู้ให้ข้อมูล 3, การสื่อสารส่วนบุคคล, 27 มิถุนายน 2565) 

2.4 ด้านการประเมินผล 
 ในการประเมินผลการเรียนรู้จ าเป็นต้องค านึงถึงความหลากหลายและความแตกต่าง

ของอาสาสมัคร ควรประเมินโดยไม่ให้เกิดผลลบต่อจิตใจของอาสาสมัคร และควรแจ้งก่อนมีการ
ประเมินทุกครั้งเพ่ือให้อาสาสมัครได้มีการเตรียมตัว ควรจัดให้มีการได้รับการรับรองหรือวุฒิบัตรหลัง
ผ่านการอบรม และควรจัดให้มีการติดตามและประเมินผลหลังการอบรม ดังค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูล
ที่ว่า 

“ถ้าเป็นการอบรมที่เน้นความรู้ เน้นการเพ่ิมSkill ก็สามารถประเมินได้ แต่ไม่ควรเป็น
ข้อสอบ ในการประเมินก็ต้องค านึงถึงพ้ืนฐานที่แตกต่างกันของอาสาสมัครด้วย บางคนก็พ้ืนฐานดี มี
ความรู้ แต่บางคนที่เขาไม่ได้เก่งแต่เต็มใจมาช่วยก็มี ถ้าประเมินแล้วต้องไปท าให้เขารู้สึกแย่ก็อย่าท า
เลย” 
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(ผู้ให้ข้อมูล 4, การสื่อสารส่วนบุคคล, 29 มิถุนายน 2565) 

“อยากให้มีการประเมินนะ จะได้รู้ตัวเองว่าเรียนเข้าใจไหม เรียนรู้เรื่องไหม แต่ไม่ต้อง
ถึงขั้นประกาศคะแนนหรือว่าอะไรนะ ไม่น่าจะดีถ้าท าแบบนั้น คนได้คะแนนน้อยก็อาย เสียความ
ตั้งใจในการมาเรียนอีก” 

(ผู้ให้ข้อมูล 2, การสื่อสารส่วนบุคคล, 27 มิถุนายน 2565) 

“วุฒิบัตรควรจะมีให้ เพราะบางคนก็ค่อนข้างให้ความส าคัญ ถ้าจะให้ดาวน์โหลดเองก็ได้ 

แต่คนที่เขาไม่สะดวกจะปริ้นเอกสารก็มีเหมือนกัน ไม่งั้นก็ท าทั้ง2อย่างเลย ใครจะดาวน์โหลดเองก็ได้ 

ใครจะรับเป็นใบก็ได้ ส านักงานก็ควรอ านวยความสะดวก”  

(ผู้ให้ข้อมูล 1, การสื่อสารส่วนบุคคล, 26 มิถุนายน 2565) 

สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนท่ี 2 โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 

เมื่อพิจารณาสภาพที่คาดหวังของอาสาสมัคร พบว่า อาสาสมัครต้องการให้มีการ
จัดการเรียนแบบเน้นการปฏิบัติ  เน้นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามล าดับ 
สวนขอที่มีต้องการน้อยที่สุด ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์ เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็น
ในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครเป็นรายด้านพบว่า 
ความต้องการจ าเป็นด้านการจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์มีคะแนนสูงสุดเป็นอันดับที่ 1 ซึ่งผู้วิจัยได้น า
ประเด็นเรื่องการเรียนรู้แบบออนไลน์เป็นประเด็นในการสนทนากลุ่ม เนื่องจากผลการวิจัยที่ได้และ
ทฤษฎีที่ใช้มีความสอดคล้องกัน คือการเรียนรู้ในห้องเรียนมีความเหมาะสมกับวัยผู้ใหญ่มากกว่า แต่ใน
ปัจจุบันด้วยสถานการณ์และความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท าให้เกิดความพยายามในการผลักดันให้
เกิดการจัดการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์มากขึ้น จึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจแลกเปลี่ยนร่วมกันในการ
สนทนากลุ่ม นอกจากนี้ผู้วิจัยยังน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ในส่วนนี้เป็นเนื้อหาในการก าหนด
ขั้นตอนการเรียนรู้ขั้นตอนที่ 1 และขั้นตอนที่ 2 ของรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

2) ด้านการมีส่วนร่วม 
เมื่อพิจารณาความต้องการด้านการมีส่วนร่วมในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้

ของอาสาสมัคร พบว่าอาสาสมัครมีความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้ 
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมใน
การเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรม ตามล าดับ เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นพบว่าการมีส่วนร่วม
ในการเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรมเป็นประเด็นแรกที่ต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุง ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ที่พบว่าปัจจุบันอาสาสมัครยังไม่ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
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เสนอเนื้อหาในการฝึกอบรม ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลที่ได้มาเป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดขั้นตอนการเรียนรู้ใน
ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 และองค์ประกอบในการเรียนรู้ข้อที่ 4 ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

3) ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 
ความต้องการของอาสาสมัครด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ สามารถสรุปได้

ว่าอาสาสมัครมีความต้องการบรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการ
เรียนรู้ที่ทันสมัย และสถานที่ในการจัดการเรียนรู้มีความสะดวกสบาย ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาเป็น
ส่วนหนึ่งในการก าหนดขั้นตอนการเรียนรู้ขั้นตอนที่ 1 2 และ 3 

4) ด้านการประเมินผล 
ความต้องการของอาสาสมัครด้านการประเมินผล มีความต้องการเรื่องการรับ

ฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรมเป็นล าดับแรก และการได้รับการรับรองการผ่านการอบรม 
หรือการได้รับวุฒิบัตรหลังจากการเข้ารับการฝึกอบรมเป็นล าดับต่อมา ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาเป็น
เนื้อหาในการวิเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้ข้อที่ 4 ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

สภากาชาดไทย 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์แบบสนทนากลุ่ม ร่างการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ฉบับท่ี 1  

 ในการจัดการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยได้น าร่างการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ฉบับที่ 1 ซึ่งได้จัดท าออกมาเป็นแนวทางใน

การจัดการเรียนรู้น าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ พบประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้ 

“ในงานไม่ได้มีพูดถึงหลักสูตรเดิมว่ามีไหม มีอะไร ต่างจากหลักสูตรเดิมอย่างไร ท าไมต้องมา

ท าหลักสูตรนี้ หลักสูตรที่มีอยู่แล้วอาสาต้องการไหม เลยอยากรู้ว่าหลักสูตรเดิมท าเรื่องอะไร เป็น

อย่างไร ถ้ามีอยู่แล้วแสดงว่ามันไม่จูงใจใช่หรือไม่ ถึงจะเอาข้อมูลที่ได้มาปรับกับหลักสูตรใหม่ได้ ถ้า

เอาไปปรับแก้ต่อก็ต้องแสดงให้ถึงความแตกต่างของหลักสูตร เพราะถ้าพัฒนาแล้วออกมาไม่ต่างจาก

เดิม กไ็ม่เห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาขึ้นมาใหม่” 
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 “แนวทางที่ท าออกมา เน้นการเรียนแบบ On site แต่ในปัจจุบันหลาย ๆ ที่ปรับมาใช้การ

อบรมออนไลน์กันเกือบหมดแล้ว มันต้องมีวิธีอ่ืนเพ่ือให้มีความยืดหยุ่น ไม่จ าเป็นต้องไปเรียนในชั้น

เรียนเท่านั้น อาจใช้วิธีการให้อาสาสมัครมาท างานพร้อมกับลงมือทดลองจริงเลยได้หรือไม่” 

(ผู้ให้ข้อมูล 7, การสื่อสารส่วนบุคคล, 21 กรกฎาคม 2565) 

“เนื่องจากผู้มาเรียนมีอายุเยอะหน่อย ผลการศึกษาท่ีได้ส่วนใหญ่ก็ยังสอดคล้องกับทฤษฎี แต่

ผลวิจัยในปัจจุบัน หากเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ผลที่ได้ก็อาจจะเปลี่ยนไป อาจจะมีข้อเสนอแนะการจัด

เรียนรู้ในอนาคตน่าจะเป็นแบบผสมออนไลน์และออนไซต์ เพ่ือปรับให้เข้ากับบริบทที่แตกต่างออกไป 

เพราะถ้าเชิงทฤษฎี การเรียนออนไลน์ก็เป็นรูปแบบที่น่าสนใจเช่นกัน แต่ถ้าเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การวิจัยนี้ ผลการวิจัยก็ยังสอดคล้องและเปน็ไปตามทฤษฎีที่เอามาอยู่”  

(ผู้ให้ข้อมูล 8, การสื่อสารส่วนบุคคล, 21 กรกฎาคม 2565) 

“กรอบแนวคิดการวิจัย กับแนวคิดหน้าที่ มันสอดคล้องกันมั้ย คนอ่านจะไม่เข้าใจ ทีผู่้วิจัยพูด

อธิบายมาแบบนี้เข้าใจ แต่ที่เขียนมันยังไม่เข้าใจแบบที่พูด ไม่ได้สื่อว่ามาลงกับเรื่องอาสาสมัคร พอ

เป็นกรอบแบบนี้จะมองไม่เห็นชัดเจนว่าเป็นมายังไง ต้องจับประเด็นแนวคิดที่เอามาใช้ว่ามันเชื่อมโยง

ยังไงถึงออกมาเป็นแบบนี้ เอามาใช้ตรงไหน อันนี้หนูเอามาใช้ยังไง” 

“ถ้าหนูต้องการเรื่องรูปแบบ ระยะหนึ่งศึกษาข้อมูล แรงจูงใจ ภายใน/ภายนอกหรือเปล่า พอ

มาตรงนี้พูดถึงปัจจัย แสดงว่าต้องไปศึกษาแรงจูงใจปัจจัย สภาพปัญหา ความต้องการมาก่อน ถึงจะ

มาดูว่ารูปแบบเป็นอย่างไร ในตอนนี้มองเห็นเป็นแนวทาง แต่ยังไม่ชัดเจนว่ารูปแบบที่ออกมาจะเป็น

อย่างไร”  

(ผู้ให้ข้อมูล 8, การสื่อสารส่วนบุคคล, 21 กรกฎาคม 2565) 

“รูปแบบที่ส่งมาผมเข้าใจว่ามันน่าจะมีร่างของโมเดลไหม แต่อันนี้เหมือนเราเก็บข้อมูล

จากแบบสอบถาม สัมภาษณ์ ร่างที่ได้เหมือนเป็นสิ่งที่วิเคราะห์ได้ เหมือนเป็นแนวทาง ยังไม่เป็น

รูปแบบที่จะจัดว่าเป็นแบบไหน ต้องศึกษาและสังเคราะห์ออกมาเป็นรูปแบบของเรา 1-2-3 มีการ

ประเมินผลยังไง ที่น าเสนอเหมือนเป็นแต่ละด้านที่เก็บข้อมูลมาได้ เลยยังไม่เห็นว่ารูปแบบมันจะเป็น

ยังไง แต่น าแนวทางในวันนี้ไปพัฒนาต่อเป็นรูปแบบได้”  

(ผู้ให้ข้อมูล 8, การสื่อสารส่วนบุคคล, 21 กรกฎาคม 2565) 

 ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาเป็นรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือ

ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ดังที่จะได้น าเสนอในส่วนต่อไป 
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ส่วนที่ 2 การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

สภากาชาดไทย  

 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการจัดการเรียนรู้จากการศึกษาข้อมูล รายละเอียด
เนื้อหา แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้อง จากการวิเคราะห์ผู้วิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบการ
เรียนรู้ไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

องค์ประกอบที่ 1 หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
องค์ประกอบที่ 2 เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
องค์ประกอบที่ 3 กระบวนการ/ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ 
องค์ประกอบที่ 4 การวัดและประเมินผล 
จากองค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร สภากาชาดไทย ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล เนื้อหา รายละเอียด แนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดเป็นรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร สภากาชาดไทย ดังนี้ 

3.1 หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
วิเคราะห์สาระส าคัญของหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบการ

จัดการเรียนรู้ โดยน า 1) แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์, 2547; อาชัญญา        
รัตนอุบล, 2542; Knowles, 1950; Lindeman, 1926) ที่ได้อธิบายว่า ผู้ใหญ่มีความพร้อมที่จะ
เรียนรู้ในสิ่งที่มีความจ าเป็น สิ่งที่ตรงกับความต้องการและความสนใจของตนเอง ซึ่งความรู้นั้นต้อง
สามารถน ามาใช้ประโยชน์หรือแก้ปัญหาได้ทันที ผู้ใหญ่จะมีการใช้ประสบการณ์เดิมในการวิเคราะห์
หรือเรียนรู้เรื่องใหม่ และในการจัดการเรียนรู้ควรเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 2) แนวคิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Dewey, 1983; Kolb, 1984; Pfeiffer and Jones, 1983; Esther, 1998) หมายถึง
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของผู้เรียน ผ่านการพิจารณาไตร่ตรองว่าสิ่งใดเป็นประโยชน์และไม่เป็น
ประโยชน์ มีการบูรณาการประสบการณ์ในอดีตกับประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับเกิดเป็นความรู้ใหม่ของ
ตนเองผ่านการลงมือปฏิบัติ และสามารถน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ ในชีวิตประจ าวันได้ มา
สังเคราะห์ร่วมกับ 3) ผลการศึกษาความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ของอาสาสมัคร 
สภากาชาดไทย  

3.2 เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย 

3.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการก าหนดขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ดังนี้ 
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3.3.1 วิเคราะห์หลักการ แนวคิด ทฤษฎีของรูปแบบการจัดการเรียนรู้และความ
ต้องการของอาสาสมัครในการจัดการเรียนรู้ เพ่ือเสนอแนวทางในการจัดการเรียนรู้ ได้ทั้งสิ้น 8 
แนวทาง ได้แก่  

1) ก าหนดเนื้อหาการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับความต้องการและความสนใจของ
อาสาสมัคร  

2) ความรู้ที่ได้รับต้องสามารถน ามาใช้ประโยชน์หรือแก้ปัญหาได้ทันที  
3) บรรยากาศการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง  
4) สื่อและเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย สถานที่ในการจัดการเรียนรู้ที่สะดวกสบาย  
5) แลกเปลี่ยนประสบการณ์ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของ

ผู้เรียน เน้นการลงมือปฏิบัติ และเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง  
6) พิจารณาไตร่ตรองว่าสิ่ งใดเป็นประโยชน์และไม่ เป็ นประโยชน์  โดยใช้

ประสบการณ์เดิมในการวิเคราะห์หรือเรียนรู้เรื่องใหม่  
7) บูรณาการประสบการณ์ในอดีตกับประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับเกิดเป็นความรู้ใหม่  
8) น าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ โดยสามารถแสดงความสัมพันธ์จากทฤษฎีพ้ืนฐาน

และความต้องการของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้             
ดังแผนภาพต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 7 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการจัดการเรียนรู้ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย 

3.3.2 จากแนวทางในการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดทฤษฎีของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีที่ได้เสนอไว้ ผู้วิจัยจึงน าแนวทางในการ
จัดการเรียนรู้ข้างต้นมาพัฒนาเป็นขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ โดยผู้วิจัย
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการจัดการเรียนรู้กับขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ไว้ตาม
แผนภาพ ดังนี้ 
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ภาพที่ 8 ผลการวิเคราะห์ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย 

จากแผนภาพข้างต้น ผลการสังเคราะห์ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ ของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย สรุปได้ว่าขั้นตอนการจัดการ
เรียนรู้ของรูปแบบฯประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ  
 



104 

 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ  
1.1 การก าหนดเนื้อหาการเรียนรู้ต้องเป็นเนื้อหาที่สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์

หรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้จริงและทันที เนื้อหาการเรียนรู้สอดคล้องกับความต้องการและความ
สนใจของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย โดยให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตร 
ผู้จัดการเรียนรู้อาจก าหนดกรอบเนื้อหาไว้เพียงคร่าว ๆ และเปิดโอกาสให้อาสาสมัครได้เข้ามามีส่วน
ร่วมในการก าหนดประเด็นภายใต้กรอบเนื้อหาที่ได้ก าหนดไว้  

1.2 สภาพแวดล้อมในการจัดการเรียนรู้ สถานที่มีความโปร่ง โล่ง สบาย ไม่แออัด สามารถ

มองเห็นหน้าห้องเรียนได้ชัดเจน สถานที่มีความสะอาด เดินทางสะดวก มีอุปกรณ์ในการเรียนรู้

ครบถ้วน เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้มีความทันสมัย เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องฉายภาพ จอภาพ 

สื่อในการเรียนรู้มีความเหมาะสม เช่น วีดิทัศน์ เอกสารประกอบการเรียน จะเอ้ือให้อาสาสมัคร

สามารถเรียนรู้ได้ดีข้ึน 

ขั้นตอนที่ 2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และลงมือปฏิบัติ  
 เป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ ทั้งที่เป็น
และไม่เป็นอาสาสมัคร จัดให้มีบรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง ไม่เป็นทางการมากจนเกินไป อาจ
จัดให้มีการละลายพฤติกรรมเพ่ือสร้างความเป็นกันเองก่อนเริ่มด าเนินกิจกรรม เน้นการมีส่วนร่วมใน
การเรียนรู้ของผู้ เรียนด้วยการกระตุ้นประสบการณ์ผ่านการฝึกหัดเสมือนและการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์กับผู้เรียนอ่ืน ๆ รวมไปถึงผู้สอน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และปัญหาที่
เกิดข้ึนร่วมกัน  

ขั้นตอนที่ 3 การสะท้อนคิด 
 ผู้สอนให้ผู้เรียนพิจารณาด้วยตนเองว่าจะยืนยันในความรู้เดิม (ประสบการณ์เดิม) หรือ
ปรับเปลี่ยนความรู้เดิมเป็นความรู้ใหม่  (ประสบการณ์ใหม่) ผ่านการไตร่ตรองและสะท้อนกลับ
ประสบการณ์ที่ได้รับโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันในบรรยากาศท่ีไม่
เป็นทางการมากจนเกินไป เพ่ือให้ผู้เรียนได้คิดพิจารณาว่าสิ่งใดเป็นประโยชน์และสิ่ง ใดไม่เป็น
ประโยชน์ในการสร้างความรู้ใหม่  

ขั้นตอนที่ 4 การบูรณาการ 
ผู้เรียนน าประสบการณ์ใหม่และความรู้ที่ผ่านการสะท้อนคิดว่ามีประโยชน์และจ าเป็นในการ

สร้างความรู้ใหม่มาบูรณาการผสมผสานเข้ากับประสบการณ์เดิมหรือความรู้เดิมที่มีอยู่ จนเกิดเป็นการ

สร้างความรู้ใหม่ที่เกิดจากการผสมผสานความรู้เดิมและความรู้ใหม่เข้าด้วยกันจากตัวผู้เรียนเอง รวม

ไปถึงการบูรณาการแนวคิดใหม่เข้ากับประสบการณ์เดิมเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
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ขั้นตอนที่ 5 การน าไปใช้ 

 ผู้เรียนน าความรู้ที่ได้จากการบูรณาการความรู้เดิมและความรู้ใหม่ไปปรับใช้กับสถานการณ์

หรือเหตุการณ์จริง เพ่ือเป็นการสร้างประสบการณ์ใหม่ ให้กับตนเอง และเพ่ือเป็นการยืนยันว่า

ประสบการณใ์หม่สามารถน าไปปรับใช้ได้จริงหรือไม่ 

3.4 การวัดและประเมินผล 

3.4.1 การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ จ าเป็นต้องค านึงถึงความหลากหลายและ

ความแตกต่างของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ควรประเมินโดยไม่ให้เกิดผลลบต่อจิตใจของ

อาสาสมัคร และควรแจ้งก่อนมีการประเมินทุกครั้งเพ่ือให้อาสาสมัครได้มีการเตรียมตัว ซึ่งรูปแบบการ

เรียนรู้มีการประเมินผลการเรียนรู้ด้วยกัน 3 ลักษณะ คือ  

1) การวัดและประเมินผลก่อนท ากิจกรรม เป็นการวัดเพ่ือหาข้อมูล

เบื้องต้นของอาสาสมัครส าหรับการจัดการเรียนรู้ มุ่งเน้นที่ความพร้อมของอาสาสมัคร ซ่ึงจะพิจารณา

ในเรื่องความรู้และทักษะของอาสาสมัคร โดยพิจารณาจากการแสดงความคิดเห็นว่ามีพ้ืนฐานความรู้

เดิมในเรื่องนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด โดยใช้แบบประเมินการสังเกตพฤติกรรมแบบมีโครงสร้างเป็น

เครื่องมือในการสังเกต   

2) การวัดและประเมินผลระหว่างท ากิจกรรม เป็นการวัดเพ่ือตรวจสอบ

ความก้าวหน้าและการบรรลุผลตามจุดประสงค์ของเนื้อหาการเรียนรู้ มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของ

อาสาสมัครหรือความกา้วหน้าในการเรียนรู้ของอาสาสมัคร โดยพิจารณาจากการสังเกตพฤติกรรมว่ามี

ความสนใจในการเรียนรู้หรือไม ่ความสามารถในการลงมือปฏิบัติว่ามีความก้าวหน้าจากก่อนการได้รับ

การเรียนรู้หรือไม่ และความสนใจในการซักถาม ใช้แบบประเมินการสังเกตพฤติกรรมแบบมีโครงสร้าง

เป็นเครื่องมือในการสังเกต   

3) การติดตามผลหลังการอบรม เพ่ือเป็นการติดตามและประเมินผลว่า

อาสาสมัครสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้จริงหรือไม่ ประเมินโดยใช้

แนวคิดการทบทวนหลังปฏิบัติงาน (After Action Review : AAR) เพ่ือแลกเปลี่ยนสิ่งที่ ได้จาก

ปฏิบัติงาน ปัญหาที่เกิดข้ึน และแนวทางในการแก้ไข โดยประเมินหลังการจบการอบรม 1 เดือน 
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เมื่อผ่านการวัดและประเมินผลเรียบร้อยแล้ว ผู้จัดการเรียนรู้ด าเนินการจัดให้มีการ

ได้รับการรับรองหรือวุฒิบัตรหลังผ่านการอบรม ในกรณีที่เป็นการอบรมผ่านช่องทางออนไลน์สามารถ

ใช้วิธีให้ผู้เข้าร่วมอบรมดาวน์โหลดไฟล์วุฒิบัตรได้ด้วยตนเอง 

3.4.2 การประเมินผลการจัดการเรียนรู้ จัดให้มีการรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ

ฝึกอบรม อาจเป็นแบบประเมินหรือแบบแสดงความคิดเห็นหลังการฝึกอบรม เพ่ือน าข้อเสนอแนะที่

ได้มาปรับปรุงและพัฒนาให้การจัดการเรียนรู้มีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของ

อาสาสมัคร สภากาชาดไทย มากที่สุด  

จากองค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯทั้ง 4 องค์ประกอบ สามารถเขียนเป็น

แบบจ าลององค์ประกอบรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

สภากาชาดไทย ได้ดังแสดงในรูปภาพที่ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพที่ 9 แบบจ าลององค์ประกอบรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย 
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ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดเรื่องข้อจ าเป็นหน้าที่ (The Functional Imperatives) (Parson, 1950)

ในการวิเคราะห์รูปแบบการจัดการเรียนรู้ โดยมองว่าระบบย่อยในงานวิจัยเล่มนี้ คือ การศึกษา ซึ่ง

จ าเป็นต้องมีรูปแบบการจัดการศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการของสมาชิกเพ่ือช่วยเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ที่เป็นระบบใหญ่ที่ต้องการรักษาไว้ของงานวิจัยเล่มนี้ ซึ่งการที่

จะรักษาดุลยภาพของระบบไว้ได้จ าเป็นต้องอาศัยข้อจ าเป็นเชิงหน้าที่ทั้ง 4 ประการ ได้แก่ 

1) การก าหนดและแสวงหาวิถีทางบรรลุวัตถุประสงค์ (Goal Attainment : G) 

การบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายปลายทาง โดยมีการ

จัดล าดับความส าคัญ โดยวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ต้องไม่ขัดกับความต้องการหรือความสามารถของ

สมาชิก ซ่ึงในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้นี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดให้มีการวิเคราะห์ความต้องการ

จ าเป็น (PNIModified) เพ่ือเป็นการจัดล าดับความส าคัญของประเด็นที่ต้องได้รับการแก้ไขหรือพัฒนาใน

การจัดการเรียนรู้  และก าหนดให้มีการส ารวจความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ของ

อาสาสมัคร เพ่ือให้ได้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการของอาสาสมัครมากที่สุด  

2) การปรับให้เข้ากับสภาพการณ์ (Adaptation : A) จากการศึกษาเอกสาร

พบว่าอาสาสมัคร สภากาชาดไทย มีจ านวนลดลงอย่างต่อเนื่องในทุกปี ผู้วิจัยจึงต้องการพัฒนา

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อาสาสมัคร เป็นการปรับตัวของระบบย่อยเพ่ือให้ระบบใหญ่ยังด าเนินต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3) การประสานกลมกลืนกัน หรือบูรณาการ (Integration : I) รูปแบบการเรียนรู้

นี้มีการบูรณาการความต้องการในการจัดการเรียนรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าที่ผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการเรียนรู้ และอาสาสมัคร สภากาชาดไทย เพ่ือให้ได้รูปแบบการจัดการ

เรียนรู้ทีมุ่่งตอบสนองวัตถุประสงค์ของการพัฒนารูปแบบมากท่ีสุด  

4) การสร้างความเฉื่อยเพื่อลดความขัดแย้งและการควบคุมสังคม (Latency : 

L) หมายถึง การขัดเกลาให้สมาชิกมีคุณลักษณะที่ เหมาะสม มีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท าตาม

บทบาท ซึ่งในขั้นตอนการเตรียมการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้นี้ได้ออกแบบให้มีการก าหนด

เนื้อหาการเรียนรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้อาสาสมัครมีทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานก่อน

การลงพ้ืนทีป่ฏิบัติงานจริง  

 
 



บทท่ี 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อาสาสมัคร สภากาชาดไทย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการ
อาสาสมัคร 2) ศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง และ 3) พัฒนารูปแบบการ
จัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร โดยด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 
 ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Collection) โดยใช้แบบสอบถาม
ส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
อาสาสมัคร สภากาชาดไทย ที่มีอายุตั้งแต่ 25 ปีและปฏิบัติงานมาแล้ว 1 ปี ขึ้นไป จ านวน 223 คน 
ผลจากการวิจัยที่ได้ในขั้นตอนนี้เป็นแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร ซึ่งได้น าไปสู่ผลที่ได้
ไปสู่การตั้งต าถามส าหรับการวิจัยในตอนท่ี 2 ต่อไป 
 ตอนที่ 2 การศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 
 ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Collection) โดยใช้แบบสอบถาม
ส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการจัดรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น
อาสาสมัคร สภากาชาดไทย ที่มีอายุตั้งแต่ 25 ปีและปฏิบัติงานมาแล้ว 1 ปี ขึ้นไป จ านวน 223 คน 
ร่วมกับการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data Collection) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) สัมภาษณ์อาสาสมัครที่เคยปฏิบัติงานเป็นวิทยากรหรือ
วิทยากรกระบวนการ จ านวน 4 คน เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติหน้าที่ฝึกอบรมอาสาสมัคร จ านวน 2 คน ผลที่
ได้ในขั้นตอนนี้เป็นความต้องการของอาสาสมัครในการจัดการเรียนรู้ น าไปสู่การพัฒนารูปแบบในการ
จัดการเรียนรู้ในการวิจัยตอนท่ี 3  

ตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data Collection) โดยใช้วิธีการสนทนากลุ่ม 

(Focus Group Discussion) ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านงานอาสาสมัครจาก
สภากาชาดไทย จ านวน 2 ท่าน และผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการศึกษาตามอัธยาศัยที่มีความเชี่ยวชาญ
ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือผู้ใหญ่ จ านวน 3 ท่าน 
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สรุปผลการวิจัย 

ตอนที่ 1 แรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

 1.1 สภาพข้อมูลพื้นฐาน 
  จากการส ารวจอาสาสมัคร สภากาชาดไทย จ านวน 223 คน เป็นชาย 32 คน และ
หญิง 191 คน ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 60 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมาอายุระหว่าง 51-60 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 30.5 และอายุ 31-40 ปี และ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.34 ตามล าดับ ด้านระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.7 รองลงมาระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 30 ระดับปวส.หรือ อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 5.8 มัธยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 4 มัธยมศึกษาตอนต้น คิดเป็นร้อยละ 0.9 และประถมศึกษา น้อยที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 0.4 ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมาแล้วเป็น
ระยะเวลา 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมาปฏิบัติงานอาสาสมัคร 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.6 
ปฏิบัติงานอาสาสมัคร 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.3 และปฏิบัติงานอาสาสมัครตั้งแต่10 ปี ขึ้นไป คิด
เป็นร้อยละ 8.5 

1.2 แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 
 แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) มีระดับสูง
ที่สุด (M=4.67) รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement 
Function) (M=3.94) และแรงจูงใจด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) 
(M=3.86) ส่วนแรงจูงใจด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career 
Function) (M=2.46) 
  แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของ

ตนเอง (Values Function) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีแรงจูงใจด้านการแสดงออกถึงค่านิยม

ของตนเองอยู่ในระดับสูงที่สุดในทุกข้อ สามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ 1) ฉันต้องการช่วยเหลือบุคคล

ผู้ด้อยโอกาสหรือประสบปัญหาต่าง ๆ (M=4.71) 2) ฉันรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้คนที่ต้องการความ

ช่วยเหลือและต้องการเข้าไปช่วยเหลือ (M=4.70) 3) ฉันรู้สึกว่าการเข้าไปช่วยเหลือผู้อ่ืนเป็นสิ่งส าคัญ

ต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม (M=4.69) และ 4) ฉันรู้สึกว่าการช่วยเหลือผู้อ่ืนเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการอยู่

ร่วมกันในสังคม (M=4.60)  

  แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ 

(Understanding Function) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การเป็น
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อาสาสมัครท าให้ฉันได้เรียนรู้ที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนผ่านการลงมือท า (M=4.62) รองลงมาคือ การเป็น

อาสาสมัครท าให้ฉันได้เรียนรู้วิธีการรับมือกับผู้คนที่หลากหลาย (M=4.57) และการเป็นอาสาสมัครท า

ให้ฉันได้มุมมองใหม่ ๆ ในการปรับใช้ความรู้เดิมที่มีอยู่ให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ มากยิ่ง ขึ้น 

(M=4.51) ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันค้นพบจุดแข็งหรือข้อดี

ของตนเอง (M=4.19) 

 แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ 

(Enhancement Function) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การเป็น

อาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกดีกับตัวเอง (M=4.40) รองลงมาได้แก่ การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้พบเจอ

เพ่ือนใหม่ (M=4.39) และ การท างานอาสาสมัครท าให้ฉันเห็นคุณค่าในตนเอง (M=4.27) ตามล าดับ 

ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ งานอาสาสมัครท าให้ฉันได้รับสิ่งตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน 

เหรียญกาชาด เข็มประสิทธิภาพ หรือการยกย่องเชิดชูเกียรติอ่ืน ๆ ที่ท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าและมี

ตัวตน (M=2.98) 

  แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน 

(Career Function) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การท างาน

อาสาสมัครช่วยให้ฉันสามารถเข้าถึงโอกาสต่าง ๆ ในหน้าที่การงานมากขึ้น (M=2.78) รองลงมาได้แก่ 

การระบุประสบการณ์การท างานอาสาสมัครจะช่วยท าให้ประวัติในใบสมัครงานของฉันดูน่าสนใจ 

(M=2.51) การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้ทางเลือกในการประกอบอาชีพอ่ืนนอกเหนือจากที่เคยท า 

และการท างานอาสาสมัครท าให้ฉันพบปะผู้คนใหม่ ๆ ที่สามารถช่วยเหลือฉันในด้านธุรกิจหรือหน้าที่

การงานได้ มีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน (M=2.39) ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ การเป็นอาสาสมัคร

จะช่วยให้ฉันประสบความส าเร็จในอาชีพของฉัน (M=2.24) 

  แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่ง

ของสังคม (Social Function) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ฉันมีเพ่ือน

ที่ท างานอาสาสมัคร (M=4.27) รองลงมาได้แก่ คนอ่ืน ๆ ที่ฉันสนิทด้วยให้คุณค่าในงานอาสาสมัคร 

(M=3.88) และผู้คนที่ฉันรู้จักมีความสนใจในงานอาสาสมัคร (M=3.65) ตามล าดับ ส าหรับประเด็นที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ การเป็นอาสาสมัครเป็นเรื่องที่ส าคัญกับบุคคลที่ฉันมีความสนิทสนม (M= 3.11) 

 แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึก

ด้านลบ (Protective Function) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การ
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ท างานอาสาสมัครช่วยท าให้ฉันรู้สึกโดดเดี่ยวน้อยลง (M=3.28) รองลงมาได้แก่ การท างาน

อาสาสมัครช่วยท าให้ฉันลืมเรื่องราวที่แย่ ๆ ในชีวิต (M=3.14) และการเป็นอาสาสมัครช่วยให้ฉัน

แก้ไขปัญหาส่วนตัวบางอย่างได้ (M=3.00) ตามล าดับ ส าหรับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ฉัน

เลือกท างานอาสาสมัครเพราะช่วยลดความรู้สึกไม่ม่ันคงในชีวิตของฉัน (M=2.26) 

ตอนที่ 2 แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง 

2.1 ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย จากการส ารวจ 

สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับปาน
กลางถึงสูง โดยเรียงอันดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ ด้าน
การประเมินผล ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับสูง โดยเรียง
อันดับคาเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ ด้านการประเมินผล ด้าน
เนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นของอาสาสมัครที่มีต่อการจัดรูปแบบการเรียนรู้ 
พบว่า อาสาสมัครมีความต้องการจ าเป็นด้านการมีส่วนร่วมเป็นล าดับที่ 1 โดยมีค่าความต้องการ
จ าเป็น (PNIModified= 0.19) รองลงมาคือมีความต้องการจ าเป็นด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ มี
ค่าความต้องการจ าเป็น (PNIModified = 0.14) ด้านการประเมินผล (PNIModified = 0.11) และล าดับ
สุดท้ายคือความต้องการจ าเป็นด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ (PNIModified= 0.08) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้ง 4 ด้าน พบว่า สภาพที่เป็นจริงของความต้องการใน
การจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านเนื้อหาและกิจกรรม
การเรียนรู้ โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ  
การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์ 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้  โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ  การจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิด
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เห็น และการจัดการเรียนรู้แบบเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด  
ไดแ้ก่ การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์ 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ที่ควรได้รับการพัฒนา โดยเรียงล าดับ
จากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ การจัดการเรียนรู้แบบ ออนไลน์ (PNIModified = 0.18)  การ
จัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน (On-site) (PNIModified = 0.14)  และการจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น (PNIModified = 0.13) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย 
คือ การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ (PNIModified = 0.11) 

สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการมีส่วนร่วม โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้   การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการจัดการ
เรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การมีส่วน
ร่วมในการก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการมีส่วนร่วม โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้  การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการจัดการ
เรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรม ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการมีส่วนร่วมที่ควรได้รับการพัฒนา โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
3 ล าดับแรก ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรม (PNIModified = 0.23)  การมี
ส่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรมในการฝึกอบรม (PNIModified = 0.23)  และ การมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดระยะเวลาในการฝึกอบรม (PNIModified = 0.22) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีความต้องการ
จ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย คือ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (PNIModified = 0.15) 

สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก ไดแก่ บรรยากาศในการเรียนรู้ที่ เป็นกันเอง  สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มีความ
สะดวกสบาย และ สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ไดแ้ก่ สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้  โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
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อันดับแรก ได้แก่ บรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ และ 
สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มีความสะดวกสบาย ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ สิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่ควรได้รับการพัฒนา โดยเรียงล าดับ
จากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้  (PNIModified = 0.10) สิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย (PNIModified = 0.10)  และ สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มี
ความสะดวกสบาย (PNIModified = 0.08) ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับ
สุดท้าย คือ บรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง (PNIModified = 0.05) 

สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการประเมินผล โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
การรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม  การได้รับการรับรองการผ่านการอบรม/วุฒิบัตร
หลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม และ การประเมินตนเอง ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด   
ไดแ้ก่ การทดสอบก่อนและหลังเรียน 

สภาพที่คาดหวังของความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการประเมินผล โดยเรียงล าดับจากคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแ้ก่ 
การรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม การได้รับการรับรองการผ่านการอบรม/วุฒิบัตร
หลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม และการประเมินตนเอง ตามล าดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยน้อยที่สุด    
ไดแ้ก่ การทดสอบก่อนและหลังเรียน 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครด้านการประเมินผลที่ควรได้รับการพัฒนา โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
3 ล าดับแรก ได้แก่ การทดสอบก่อนและหลังเรียน  (PNIModified = 0.13) การประเมินตนเอง 
(PNIModified = 0.12)  และการรับฟังปัญหาที่ เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรม (PNIModified = 0.11) 
ตามล าดับ ส่วนประเด็นที่มีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย คือ การได้รับการรับรองการผ่าน
การอบรม/วุฒิบัตรหลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม (PNIModified = 0.11) 

2.2 ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย จากการสัมภาษณ์ 

ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้  

เนื้อหาการเรียนรู้ควรสอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของอาสาสมัคร เพ่ือให้

สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้จริงและเกิดประโยชน์สูงสุด ควรให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมใน
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การก าหนดเนื้อหาการเรียนรู้ กิจกรรมการเรียนรู้ควรเน้นการปฏิบัติ เพ่ือให้อาสาสมัครได้ฝึกทดลอง

ท าจริง เน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน  

ด้านการมีส่วนร่วม 
ควรเน้นให้อาสาสมัครมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้ ทั้งในขั้นตอน

การปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จ านวนผู้เข้าเรียนไม่ควรมีจ านวนมากจนเกินไปเพื่อให้ผู้เข้าเรียน
สามารถมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมได้อย่างทั่วถึง ควรมีช่องทางให้อาสาสมัครได้มีส่วนร่วมในการให้
ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้ เพ่ือร่วมแสดงความคิดเห็นถึงข้อดี ข้อเสีย ของการจัดการเรียนรู้ที่
เกิดขึ้น เพ่ือน าไปพัฒนา ปรับปรุง ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองกับความต้องการของอาสาสมัคร
มากขึ้น การมีส่วนร่วมในการประเมินผล การออกแบบกิจกรรม และการก าหนดระยะเวลาในการ
ฝึกอบรม เจ้าหน้าที่ผู้มีหน้าที่ในการจัดการอบรมสามารถออกแบบได้ตามความเหมาะสมของเนื้อหา
และลักษณะกิจกรรมที่ต้องการจัด 

ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 
บรรยากาศในการเรียนรู้ควรมีความเป็นกันเอง ไม่เป็นทางการมากจนเกินไป อาจมี

การละลายพฤติกรรมร่วมด้วยเพ่ือสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเอง สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการ
เรียนรู้ เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ควรมีความทันสมัย เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องฉายภาพ จอภาพ 
สื่อในการเรียนรู้ควรมีความเหมาะสม สถานที่ในการจัดการเรียนรู้ มีความโปร่ง โล่ง สบาย ไม่แออัด 
สะอาด เดินทางสะดวก มีอุปกรณ์ในการเรียนรู้ครบถ้วน 

ด้านการประเมินผล 
ในการประเมินผลการเรียนรู้จ าเป็นต้องค านึงถึงความหลากหลายและความแตกต่าง

ของอาสาสมัคร ควรประเมินโดยไม่ให้เกิดผลลบต่อจิตใจของอาสาสมัคร และควรแจ้งก่อนมีการ
ประเมินทุกครั้งเพ่ือให้อาสาสมัครได้มีการเตรียมตัว ควรจัดให้มีการได้รับการรับรองหรือวุฒิบัตรหลัง
ผ่านการอบรม และควรจัดให้มีการติดตามและประเมินผลหลังการอบรม  

 ตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการจัดการเรียนรู้จากการศึกษาข้อมูล รายละเอียด
เนื้อหา แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้อง จากการวิเคราะห์ผู้วิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบการ
เรียนรู้ไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

องค์ประกอบที่ 1 หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
องค์ประกอบที่ 2 เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
องค์ประกอบที่ 3 กระบวนการ/ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ 
องค์ประกอบที่ 4 การวัดและประเมินผล 
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 แต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 
3.1 หลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
วิเคราะห์สาระส าคัญของหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบการ

จัดการเรียนรู้ โดยน า 1) แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ , 2547; อาชัญญา        
รัตนอุบล, 2542; Knowles, 1950; Lindeman, 1926) ที่ได้อธิบายว่า ผู้ใหญ่มีความพร้อมที่จะ
เรียนรู้ในสิ่งที่มีความจ าเป็น สิ่งที่ตรงกับความต้องการและความสนใจของตนเอง ซึ่งความรู้นั้นต้อง
สามารถน ามาใช้ประโยชน์หรือแก้ปัญหาได้ทันที ผู้ใหญ่จะมีการใช้ประสบการณ์เดิมในการวิเคราะห์
หรือเรียนรู้เรื่องใหม่ และในการจัดการเรียนรู้ควรเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 2) แนวคิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Dewey, 1983; Kolb, 1984; Pfeiffer and Jones, 1983; Esther, 1998) หมายถึง
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของผู้เรียน ผ่านการพิจารณาไตร่ตรองว่าสิ่งใดเป็นประโยชน์และไม่เป็น
ประโยชน์ มีการบูรณาการประสบการณ์ในอดีตกับประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับเกิดเป็นความรู้ใหม่ของ
ตนเองผ่านการลงมือปฏิบัติ และสามารถน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้ มา
สังเคราะห์ร่วมกับ 3) ผลการศึกษาความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ของอาสาสมัคร 
สภากาชาดไทย   

3.2 เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย 
3.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ 

3.3.1 ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ  
3.3.1.1 การก าหนดเนื้อหาการเรียนรู้ต้องเป็นเนื้อหาที่สามารถน าความรู้ที่ได้รับมา

ใช้ประโยชน์หรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้จริงและทันที เนื้อหาการเรียนรู้สอดคล้องกับความต้องการ
และความสนใจของอาสาสมัคร โดยให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตร ผู้จัดการ
เรียนรู้อาจก าหนดกรอบเนื้อหาไว้เพียงคร่าว ๆ และเปิดโอกาสให้อาสาสมัครได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
การก าหนดประเด็นภายใต้กรอบเนื้อหาที่ได้ก าหนดไว้  

3.3.1.2 สภาพแวดล้อมในการจัดการเรียนรู้  สถานที่มีความโปร่ง โล่ง สบาย ไม่
แออัด สามารถมองเห็นหน้าห้องเรียนได้ชัดเจน สถานที่มีความสะอาด เดินทางสะดวก มีอุปกรณ์ใน
การเรียนรู้ครบถ้วน เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้มีความทันสมัย เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องฉายภาพ 
จอภาพ สื่อในการเรียนรู้มีความเหมาะสม เช่น  วีดิทัศน์ เอกสารประกอบการเรียน จะเอ้ือให้
อาสาสมัครสามารถเรียนรู้ได้ดีขึ้น 

3.3.2 ขั้นตอนที่ 2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และลงมือปฏิบัติ  
 เป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ ทั้งที่
เป็นและไม่เป็นอาสาสมัคร สภากาชาดไทย จัดให้มีบรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง ไม่เป็น
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ทางการมากจนเกินไป อาจจัดให้มีการละลายพฤติกรรมเพ่ือสร้างความเป็นกันเองก่อนเริ่มด าเนิน
กิจกรรม เน้นการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยการกระตุ้นประสบการณ์ผ่านการฝึกหัด
เสมือนและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้เรียนอ่ืน ๆ รวมไปถึงผู้สอน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์และปัญหาที่เกิดข้ึนร่วมกัน  

3.3.3 ขั้นตอนที่ 3 การสะท้อนคิด 
ผู้สอนให้ผู้เรียนพิจารณาด้วยตนเองว่าจะยืนยันในความรู้เดิม (ประสบการณ์เดิม) หรือ

ปรับเปลี่ยนความรู้เดิมเป็นความรู้ใหม่ (ประสบการณ์ใหม่) ผ่านการไตร่ตรองและสะท้อนกลับ
ประสบการณ์ที่ได้รับโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันในบรรยากาศท่ีไม่
เป็นทางการมากจนเกินไป เพ่ือให้ผู้เรียนได้คิดพิจารณาว่าสิ่งใดเป็นประโยชน์และสิ่งใดไม่เป็น
ประโยชน์ในการสร้างความรู้ใหม่  

3.3.4 ขั้นตอนที่ 4 การบูรณาการ 
ผู้เรียนน าประสบการณ์ที่ได้รับมาบูรณาการผสมผสานเข้ากับประสบการณ์ เดิมเกิดเป็น

การสร้างความรู้ใหม่ รวมไปถึงการบูรณาการแนวคิดใหม่เข้ากับประสบการณ์เดิมเพ่ือน าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลง 

 3.3.5 ขั้นตอนที่ 5 การน าไปใช้ 

  ผู้เรียนน าความรู้จากประสบการณ์ที่ได้รับไปปรับใช้กับสถานการณ์หรือเหตุการณ์จริง 

เป็นการสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กับตนเอง 

 3.4 การวัดและประเมินผล 

 3.4.1. การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ จ าเป็นต้องค านึงถึงความหลากหลายและ

ความแตกต่างของอาสาสมัคร ควรประเมินโดยไม่ให้เกิดผลลบต่อจิตใจของอาสาสมัคร และควรแจ้ง

ก่อนมีการประเมินทุกครั้งเพ่ือให้อาสาสมัครได้มีการเตรียมตัว ซึ่งรูปแบบการเรียนรู้มีการประเมินผล

การเรียนรู้ด้วยกัน 3 ลักษณะ คือ  

3.4.1.1 การวัดและประเมินผลก่อนท ากิจกรรมโดยพิจารณาจากแสดงความ

คิดเห็น โดยใช้เครื่องมือแบบสังเกตพฤติกรรม 

3.4.1.2 การวัดและประเมินผลระหว่างท ากิจกรรมโดยพิจารณาจากการสังเกต

พฤติกรรม การลงมือปฏิบัติ และการซักถาม โดยใช้เครื่องมือแบบ

สังเกตพฤติกรรม 
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3.4.1.3 การติดตามผลหลังการอบรม เพ่ือเป็นการติดตามและประเมินผลว่า

อาสาสมัครสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้

จริงหรือไม่ โดยใช้กระบวนการทบทวนหลังปฏิบัติงาน (After Action 

Review : AAR) หลังจากการอบรม 1 เดือน 

เมื่อผ่านการวัดและประเมินผลเรียบร้อยแล้ว ผู้จัดการเรียนรู้ด าเนินการจัดให้มีการ

ได้รับการรับรองหรือวุฒิบัตรหลังผ่านการอบรม ในกรณีที่เป็นการอบรมผ่านช่องทางออนไลน์สามารถ

ใช้วิธีให้ผู้เข้าร่วมอบรม  ดาวน์โหลดไฟล์วุฒิบัตรได้ด้วยตนเอง 

3.4.2 การประเมินผลการจัดการเรียนรู้ จัดให้มีการรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ

ฝึกอบรม อาจเป็นแบบประเมินหรือแบบแสดงความคิดเห็นหลังการฝึกอบรม เพ่ือน าข้อเสนอแนะที่

ได้มาปรับปรุงและพัฒนาให้การจัดการเรียนรู้มีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของ

อาสาสมัครมากท่ีสุด  

อภิปรายผล 

 การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

สภากาชาดไทย มีข้อค้นพบที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1. แรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

จากผลการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร พบว่า แรงจูงใจในการ
เข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจด้าน
การแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) มีระดับสูงที่สุด (M=4.67) รองลงมาได้แก่ 
แรงจูงใจด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) (M=3.94) ส่วนแรงจูงใจ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) (M=2.46) 
สอดคล้องกับ Erasmus and Morey (2016) ที่ ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจของ
อาสาสมัครประเทศออสเตรเลีย  โดยใช้เครื่องมือวัดแรงจูงใจอาสา (Volunteer Functional 
Inventory: VFI) ของ Clary et al. (1998) พบว่า มีแรงจูงใจ 4 ประการที่ท าให้กลุ่มตัวอย่างมีความ
ต้องการในการท างานอาสาสมัคร ได้แก่ ด้านค่านิยม ด้านการยกระดับจิตใจ ด้านสังคม และด้าน
อาชีพ โดยแรงจูงใจด้านค่านิยมเป็นตัวกระตุ้นหลักในการท างานอาสาสมัคร เป็นไปในทิศทางเดียวกับ 
ทิพาพร ม่วงไหมทอง (2558) ศึกษาเรื่องลักษณะแรงจูงใจอาสา บุคลิกภาพ และปัจจัยที่เกี่ยวข้องใน
อาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอาสาอยู่ใน
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ระดับสูง (ร้อยละ 72.6) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอาสาด้านการให้คุณค่าและยกระดับ
จิตใจสูงที่สุด และแรงจูงใจด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงานต่ าที่สุด  

จากผลการศึกษาข้างต้นจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงานมีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าที่ผลการศึกษาออกมาเป็นเช่นนี้เพราะกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 60 ปี ขึ้นไป เป็นคนที่อยู่ในช่วงวัยเกษียณหรือวัยที่ไม่ได้ปฏิบัติงานแล้ว 
เพราะฉะนั้นความต้องการในการเข้าร่วมกิจกรรมอาสาสมัครเพ่ือช่วยเพ่ิมประสบการณ์และทักษะ 
ใหม่ ๆ ในการท างานหรือการประกอบอาชีพในอนาคตจึงเป็นแรงจูงใจที่อยู่ในระดับต่ า เหตุผลที่กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป เนื่องจากงานอาสาสมัครส่วนใหญ่ของสภากาชาดไทยเป็น
งานที่ปฏิบัติในพ้ืนที่ของหน่วยงานที่ปฏิบัติงานตามวัน เวลาราชการ เช่น ศูนย์บริการโลหิตแห่งชาติ 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ เป็นต้น คนในช่วงวัยท างานหรือวัยเรียนส่วนใหญ่จึงไม่สามารถมาปฏิบัติงาน
อาสาสมัครได้ในวันและเวลาดังกล่าว ดังนั้นหากต้องการใช้แรงจูงใจด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน
เป็นตัวกระตุ้นให้คนเข้ามาท างานอาสาสมัครมากขึ้น ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าควรเพ่ิมวัน เวลาในการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานตามวันและเวลาราชการ เพ่ือดึงคนในช่วงวัยอ่ืน ๆ ที่สนใจ
ท างานอาสาสมัครให้เข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครมากข้ึน 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาถึงแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครพบว่ามีทั้ง  แรงจูงใจ
ภายใน ที่เกิดจากการที่อาสาสมัครรู้สึกถึงคุณค่าที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ ซึ่งเป็นผลจากการท ากิจกรรม
ในการช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน ได้แก่ แรงจูงใจด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง 
(Values Function) แรงจูงใจด้านการเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) 
และแรงจูงใจด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) แรงจูงใจภายนอก 
เกิดจากการที่บุคคลมองเรื่องการได้รับประโยชน์จากการท างานอาสาสมัคร ได้แก่ แรงจูงใจด้าน
ความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) แรงจูงใจด้านความต้องการใช้
ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) และแรงจูงใจด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career 
Function) แ ล ะ เมื่ อ พิ จ า รณ าต าม ท ฤ ษ ฎี แ ร ง จู ง ใจ  อี -อ า ร์ -จี  (ERG Theory : Existence 
Relatedness Growth Theory) พบว่า แรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครมีทั้งล าดับขั้น
ความต้องการในการด ารงอยู่ (Existence Needs: E) ได้แก่ แรงจูงใจด้านการปกป้องตนเองจาก
ความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) ล าดับขั้นความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness 
Needs: R) ได้แก่ แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) 
ล าดับขั้นความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) ได้แก่ แรงจูงใจด้านประโยชน์ต่อหน้าที่
การงาน (Career Function) แรงจูงใจด้ านความต้องการใช้ความรู้ที่ มีอยู่  (Understanding 
Function) แรงจูงใจด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) และแรงจูงใจด้าน
การเพ่ิมคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) ซึ่งกระบวนการในการพัฒนารูปแบบ
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การจัดการเรียนรู้ฯในงานวิจัยเล่มนี้มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมและตอบสนองความต้องการของอาสาสมัคร
ไม่ว่าจะเป็นด้านเนื้อหา กิจกรรม และการประเมินผล เพ่ือส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในล าดับขั้นความ
ต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) ทีส่ามารถพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเองได้อย่าง
เต็มทีจ่ากการเรียนรู้ผ่านรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯของงานวิจัยเล่มนี้ 

2. ศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง  

ผลวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
แรงจูงใจด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) (M=3.86) มีค่าเฉลี่ยเป็น
ล าดับที่ 3 จากท้ังหมด 6 ล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของแรงจูงใจด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มี
อยู่ (Understanding Function) พบว่า การเป็นอาสาสมัครท าให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ จาก
การฝึกอบรมที่สามารถน ามาปรับใช้ในชีวิตประจ าวันได้ อยู่ในระดับสูง (M=4.35) และได้ใช้ความรู้
หรือทักษะที่มีอยู่และได้รับการพัฒนาความรู้หรือทักษะเพ่ิมเติมจากการท างานอาสาสมัคร อยู่ใน
ระดับสูง (M=4.30) สอดคล้องกับการศึกษาเอกสารเรื่องการศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง พบว่า การส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติ งาน (David Sirota et al., 2005; Glimer, 1961; Herzberg, 
1993; Walton,1973) และ การได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถหรือทักษะที่มี (Glimer, 
1961; Herzberg, 1993; Walton,1973; สุพัตรา สุภาพ, 2536) จะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องได้  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bill Merrilees, Dale Miller & Raisa 
Yakimova (2020) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการคงอยู่และปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดวงจร
อาสาสมัคร พบว่าความส าคัญของแรงจูงใจต่าง ๆ ในการรักษาอาสาสมัครให้คงอยู่ในองค์กร ปัจจัยที่
มีความส าคัญ ได้แก่ การได้ใช้ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการท างาน (M=3.82) และการได้
ท างานที่เป็นการพัฒนาทักษะ (M=3.68)  

จากผลการวิจัยและการศึกษาเอกสารเพ่ิมเติมมีความสอดคล้องกัน โดยพบว่าการได้ใช้ความรู้
หรือทักษะที่มีอยู่และได้รับการพัฒนาความรู้หรือทักษะเพ่ิมเติมจากการท างานอาสาสมัครถือเป็นหนึ่ง
ในแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลสนใจเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร สอดคล้องกับแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาเอกสารพบว่า การส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองโดยการสนับสนุนให้มี
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องได้ จากแรงจูงใจดังกล่าวไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจต่อการเข้าสู่กระบวนการ
อาสาสมัคร หรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ล้วนสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการ
ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะ ที่ไม่ว่าจะอยู่ในช่วงวัยใดการเรียนรู้ก็ยังคงมีความส าคัญและ
สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาได้อยู่เสมอ สอดคล้องกับ พรรณธิดา  เอ่ียมสิริปรีดา (2561) ที่
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ได้กล่าวว่าการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมให้กับอาสาสมัคร (Training) เป็นกิจกรรมที่ส าคัญที่ท าให้
อาสาสมัครท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการเข้าใจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร จะ
ท าให้ทราบว่าควรส่งเสริมแรงจูงใจเพ่ิมเติมในประเด็นใด เพราะแรงจูงใจคือพลังหรือแรงที่เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคล เมื่อบุคคลเกิดความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นมา เป็นปัจจัยที่ กระตุ้นให้บุคคล
ตัดสินใจกระท าการหรือแสดงพฤติกรรมใด ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่เกิดขึ้นให้ไปสู่เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เมื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้แรงจูงใจก็จะเริ่มลดลงและหมด
ไป ท าให้ความต้องการของบุคคลในเรื่องเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์นั้น ๆ ค่อย ๆ ลดลงและหมดตาม
ลงไปเช่นเดียวกัน เพราะฉะนั้นเพ่ือไม่ให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครหมดลงจึง
จ าเป็นต้องมีการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการส่งเสริมแรงจูงใจผ่านการ
จัดรูปแบบการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการของอาสาสมัคร ก็เป็นการส่งเสริมแรงจูงใจที่
สอดคล้องกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัครและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่ าง
ต่อเนื่องตามท่ีได้กล่าวไปแล้วข้างต้น 

3. พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

 3.1 รูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเป็นรูปแบบที่เน้นการมีส่วนร่วมใน

การเรียนรู้ ผ่านการลงมือปฏิบั ติ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน โดยผู้วิจัยออกแบบให้สอดคล้องกับความต้องการของอาสาสมัคร 

สภากาชาดไทย จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่าอาสาสมัครมีความต้องการในการจัดการเรียนรู้แบบเน้น

การปฏิบัติ (M=4.08) การจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (M=3.99) และการจัดการ

เรียนรู้แบบเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (M=3.97) ตามล าดับ รวมทั้งอาสาสมัครยังต้องการมีส่วนร่วม

ในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้ (M=3.74) สูงเป็นล าดับที่ 1 ของความต้องการด้านการมีส่วน

ร่วม เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่พบว่าอาสาสมัครต้องการเรียนรู้

ผ่านการลงมือท า และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งการที่ผู้วิจัยพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ให้

สอดคล้องกับความต้องการของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย เนื่องจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง

พบว่า การได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน

จะช่วยส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้

และวัตถุประสงค์ของงานวิจัยเล่มนี้ 

 นอกจากนี้ผลการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เป็นไปอย่างสอดคล้องกับแนวคิด

ทฤษฎีที่ศึกษา คือ แนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์, 2547; อาชัญญา 

รัตนอุบล, 2542; Knowles, 1950; Lindeman, 1926) และแนวคิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
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(Experiential Learning) (Dewey, 1983; Kolb, 1984 ; Pfeiffer and Jones, 1983 ; Esther, 

1998) ซึ่งทั้งสองแนวคิดกล่าวถึงการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ที่อธิบายว่าผู้ใหญ่มีประสบกาณ์กว้างขวางที่

เป็นแหล่งทรัพยากรอันมีคุณค่าของการเรียนรู้ และมองตนเองเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ ดังนั้นใน

การจัดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จึงควรจัดกิจกรรมที่สามารถดึงประสบการณ์ของผู้ใหญ่ออกมาใช้

ประโยชน์ได้สูงสุด เน้นการมีส่วนร่วมและให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ โดยเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติหรือการลงมือท า รวมไปถึงการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งเป็นการ

ส่งเสริมการเรียนรู้ที่ดีในวัยผู้ใหญ่ 

 จากความสอดคล้องระหว่างผลการศึกษาความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ฯและ

แนวคิดทฤษฎีที่ได้เลือกใช้ในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ อาจกล่าวได้ว่าผลการศึกษาความ

ต้องการในการจัดรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ยืนยันและเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนา

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ กล่าวคือ ผู้ใหญ่ต้องการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ สามารถเรียนรู้ได้ดีผ่าน

การลงมือท า การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ

ขั้นตอนการเรียนรู้ที่รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯในงานวิจัยเล่มนี้ได้ก าหนดไว้  

3.2 ผลการศึกษาความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ด้านการมีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรม 
สภาพที่เป็นจริงพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (M=2.88) สภาพที่คาดหวังมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง (M=3.57) และมีค่าความต้องการจ าเป็นสูงเป็นล าดับที่  1 ของด้านการมีส่วนร่วม 
(PNIModified=0.23) ทั้งนี้เพราะรูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่ใช้ในปัจจุบันยังขาดการมีส่วนร่วมของ
อาสาสมัครในการเสนอเนื้อหาหรือหลักสูตรที่ตนเองมีความสนใจหรือจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ซึ่ง
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯที่งานวิจัยเล่มนี้พัฒนาขึ้นได้น าเอาปัญหาดังกล่าวมาแก้ไขและปรับปรุง 
โดยก าหนดให้ ขั้นตอนที่ 1 ขั้นการเตรียมการ มีการให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอ
หลักสูตร โดยผู้จัดการเรียนรู้อาจก าหนดกรอบเนื้อหาไว้เพียงคร่าว ๆ และเปิดโอกาสให้อาสาสมัครได้
เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดประเด็นภายใต้กรอบเนื้อหาที่ได้ก าหนดไว้  สอดคล้องกับทฤษฎีการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่ ที่กล่าวไว้ว่าผู้ใหญ่มีความต้องการในการเรียนรู้เรื่องที่ตรงกับความสนใจและความ
ต้องการของตนเอง ดังนั้นรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯในงานวิจัยเล่มนี้จึงได้เพ่ิมเรื่องของการมีส่วนร่วม
ในการเสนอเนื้อหาซึ่งในรูปแบบเดิมไม่มีเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการและเป็นไปตามทฤษฎีที่ได้
ศึกษา 

นอกจากความต้องการมีส่วนร่วมในการเสนอเนื้อหาแล้ว อาสาสมัคร สภากาชาด
ไทย ยังมีความต้องการมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้  จากผลการศึกษาพบว่า 
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สภาพที่เป็นจริงของความต้องการในการมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับ
ปานกลาง (M=3.12) สภาพที่คาดหวังอยู่ในระดับสูง (M=3.63) และมีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับ
ที่ 3 ของด้านการมีส่วนร่วม (PNIModified=0.16) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่ได้
อธิบายไว้ว่าผู้ ใหญ่มองตนเองเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้  จึงต้องการมีส่วนร่วมในการให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องน าข้อเสนอแนะไปพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขให้ตรงตามความ
ต้องการของผู้เรียนมากที่สุด ซึ่งรูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบเดิมที่มีอยู่ได้มีการจัดให้มีการประเมิน
หลังการอบรมและเปิดรับข้อเสนอแนะจากอาสาสมัครแค่เพียงบางครั้งเท่านั้น  ผู้วิจัยจึงน าผล
การศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางในการจัดท าการประเมินของรูปแบบการเรียนรู้ฯ โดยได้ก าหนดให้มีการ
เปิดรับฟังข้อเสนอแนะในการจัดการเรียนรู้จากอาสาสมัครผ่านช่องทางต่าง ๆ หลังเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม เพ่ือให้เป็นไปตามทฤษฎีและความต้องการของอาสาสมัคร 

อาจกล่าวได้ว่ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯนี้เป็นรูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่แตกต่าง
จากเดิม คือ เป็นรูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่เน้นการมีส่วนร่วมของอาสาสมัคร สภากาชาดไทย ทั้ง
ก่อนการจัดการเรียนรู้ ซึ่งก็คือขั้นตอนการเตรียมการ ที่ให้อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอ
เนื้อหาที่จ าเป็นและต้องการที่จะเรียนรู้ ระหว่างการเรียนรู้ คือ การเน้นการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้
ของอาสาสมัคร ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ  การมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ความคิดเห็นหรือการมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน หลังการเรียนรู้ คือการ
มีส่วนร่วมในการประเมินผลการอบรมและมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือน าไปปรับปรุงให้
รูปแบบการจัดการเรียนรู้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนมากที่สุด การให้
อาสาสมัครเข้ามามีส่วนร่วมทั้งก่อนและหลังการจัดการเรียนรู้ และน าความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่
ได้รับมาปรับใช้ในการจัดการเรียนรู้แต่ละครั้งนั้น แสดงให้เห็นถึงการยอมรับที่มีให้กับตัวอาสาสมัคร 
ซึ่งมีความสอดคล้องกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Glimer, 1961; Herzberg, 
1993; Walton, 1973; สุพัตรา สุภาพ, 2536) ที่ ได้อธิบายว่า การได้รับการยอมรับจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจและเกิดแรงกระตุ้นในการท างานได้ดี จากเหตุผลทั้งหมดที่กล่าวมาจะเห็นถึง
ความแตกต่างของรูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบเดิมและรูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้น ซึ่งเป็นรูปแบบฯที่ตอบสนองความต้องการของอาสาสมัครโดยอยู่บนหลักการแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

ข้อเสนอแนะ 

1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้ 

1) หน่วยงานในสังกัดสภากาชาดไทยที่มีการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับอาสาสมัครควร
น าผลการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯนี้ไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดรูปแบบการจัดการเรียนรู้
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ของหน่วยงานตนเอง โดยจัดให้มีการเนื้อหาการเรียนรู้ที่ตอบสนองความต้องการของอาสาสมัคร และ
สอดคล้องกับความรู้ ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

2) หน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ ที่มีการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับอาสาสมัคร ควรใช้

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯนี้เป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอาสาสมัครในหน่วยงานหรือองค์กรของตนเอง โดยพิจารณาเรื่องช่วงอายุของ

อาสาสมัครร่วมด้วย 

1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่างเพ่ือตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ในสภาพการเรียนการสอนจริง 

2) ควรศึกษาอาสาสมัครที่มีอายุอยู่ในช่วงวัยอ่ืน ๆ เพิ่มเติม  
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แบบสอบถาม “อาสาสมัคร” เพื่อการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งในงานวิจัยของนางสาวมารีษา ศรีสุภา นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาพัฒนศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

2. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการ

อาสาสมัครและส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

3. โปรดตอบค าถามทุกข้อให้ครบถ้วนตามความเป็นจริง เพ่ือให้ผลการวิจัยครั้งนี้เกิดประโยชน์สูงสุด โดย

ผู้วิจัยจะเก็บค าตอบของท่านเป็นความลับ และจะประมวลผลเป็นรายงานในภาพรวม เพ่ื อใช้อ้างอิงใน

งานวิจัยเท่านั้น 

4. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ชุด  หน้า ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

แบบสอบถามชุดที่ 1 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

 แบบสอบถามชุดที่ 2 

ตอนที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  

ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะ 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสนี้ 

นางสาวมารีษา ศรีสุภา  

                                                                                      ผูว้ิจัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  หรือเติมค าลงในช่องความคิดเห็นเพียงค าตอบเดียว 

1. เพศ 

  ชาย       หญิง 

2. อายุ ......................................ปี  

3. ระดับการศึกษา 

  ประถมศึกษา       มัธยมศึกษาตอนต้น 

   มัธยมศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช.     ปวส. หรือ อนุปริญญา 

   ปริญญาตรี        สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ท่านปฏิบัติงานอาสาสมัครมาแล้วเป็นระยะเวลา............................................... 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่กระบวนการอาสาสมัคร 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านต่อสาเหตุในการตัดสินใจเป็น

อาสาสมัคร โดยพิจารณาจากระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ เห็นด้วยอย่างย่ิง 

ระดับ 4 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ เห็นด้วย 

ระดับ 3 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ ไม่แน่ใจ 

ระดับ 2 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ ไม่เห็นด้วย 

ระดับ 1 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความคิดเห็นของผู้ตอบ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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สาเหตุในการตัดสินใจเป็นอาสาสมัคร 

ระดับความ
คิดเห็น 



 
 

    

 ด้านการแสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง (Values Function) 

1.1 ฉันต้องการช่วยเหลือบุคคลผู้ด้อยโอกาสหรือประสบปัญหาต่าง ๆ            

1.2 ฉันรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้คนที่ต้องการความช่วยเหลือและต้องการเข้าไปช่วยเหลือ           

1.3 ฉันรู้สึกว่าการเข้าไปช่วยเหลือผู้อื่นเป็นสิ่งส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม           

1.4 ฉันรู้สึกว่าการช่วยเหลือผู้อื่นเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการอยู่ร่วมกันในสังคม      

 ด้านความต้องการใช้ความรู้ที่มีอยู่ (Understanding Function) 
2.1 ฉันได้ใช้ความรู้หรือทักษะที่มีอยู่และได้รับการพัฒนาความรู้หรือทักษะ 
เพ่ิมเติมจากการท างานอาสาสมัคร      
2.2 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้มุมมองใหม่ ๆ ในการปรับใช้ความรู้เดิม 
ที่มีอยู่ให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ มากยิ่งขึ้น       

2.3 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้เรียนรู้ที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนผ่านการลงมือท า       

2.4 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้เรียนรู้วิธีการรับมือกับผู้คนที่หลากหลาย      

2.5 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันค้นพบจุดแข็งหรือข้อดีของตนเอง      
2.6 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ จากการฝึกอบรมที่สามารถ
น ามาปรับใช้ในชีวิตประจ าวันได้      

  ดา้นการเพิ่มคุณค่าและยกระดับจิตใจ (Enhancement Function) 

3.1 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ      

3.2 การท างานอาสาสมัครท าให้ฉันเห็นคุณค่าในตนเอง      

3.3 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกว่าเป็นที่ต้องการของผู้อ่ืน      

3.4 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันรู้สึกดีกับตัวเอง      

3.5 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้พบเจอเพ่ือนใหม่      
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3.6 งานอาสาสมัครท าให้ฉันได้รับสิ่งตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน เหรียญกาชาด เข็ม
ประสิทธิภาพ หรือการยกย่องเชิดชูเกียรติอ่ืน ๆ ที่ท าให้ฉันรู้สึกมีคุณค่าและมีตัวตน 

     

 ด้านประโยชน์ต่อหน้าที่การงาน (Career Function) 

4.1 การท างานอาสาสมัครช่วยให้ฉันสามารถเข้าถึงโอกาสต่าง ๆ ในหน้าที่การงานมากข้ึน      

4.2 การท างานอาสาสมัครท าให้ฉันพบปะผู้คนใหม่ ๆ ที่สามารถช่วยเหลือฉันในด้านธุรกิจหรือ
หน้าที่การงานได้ 

     

4.3 การเป็นอาสาสมัครท าให้ฉันได้ทางเลือกในการประกอบอาชีพอ่ืนนอกเหนือจากท่ีเคยท า        

4.4 การเป็นอาสาสมัครจะช่วยให้ฉันประสบความส าเร็จในอาชีพของฉัน      

4.5 การระบุประสบการณ์การท างานอาสาสมัครจะช่วยท าให้ประวัติในใบสมัครงานของฉันดู
น่าสนใจ 

     

 ด้านความสัมพันธ์หรือการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Function) 

5.1 ฉันมีเพ่ือนที่ท างานอาสาสมัคร      

5.2 บุคคลที่ฉันมีความสนิทสนมต้องการให้ฉันท างานอาสาสมัคร      

5.3 ผู้คนที่ฉันรู้จักมีความสนใจในงานอาสาสมัคร      

5.4 คนอ่ืน ๆ ที่ฉันสนิทด้วยให้คุณค่าในงานอาสาสมัคร      

5.5 การเป็นอาสาสมัครเป็นเรื่องที่ส าคัญกับบุคคลที่ฉันมีความสนิทสนม      

 ด้านการปกป้องตนเองจากความรู้สึกด้านลบ (Protective Function) 

6.1 การท างานอาสาสมัครช่วยท าให้ฉันลืมเรื่องราวที่แย่ ๆ ในชีวิต      

6.2 การท างานอาสาสมัครช่วยท าให้ฉันรู้สึกโดดเดี่ยวน้อยลง      

6.3 การท างานอาสาสมัครช่วยบรรเทาความรู้สึกผิดที่คิดว่าตัวเองโชคดีกว่าคนอ่ืน      

6.4 การเป็นอาสาสมัครช่วยให้ฉันแก้ไขปัญหาส่วนตัวบางอย่างได้      

6.5 การเป็นอาสาสมัครช่วยท าให้ฉันหลีกหนีปัญหาของตัวเองได้ดี      

6.6 ฉันเลือกท างานอาสาสมัครเพราะช่วยลดความรู้สึกไม่มั่นคงในชีวิตของฉัน      
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความต้องการของท่านในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ 

โดยพิจารณาจากระดับคะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความต้องการของผู้ตอบ มากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความต้องการของผู้ตอบ มาก 

ระดับ 3 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความต้องการของผู้ตอบ ปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความต้องการของผู้ตอบ น้อย 

ระดับ 1 หมายถึง ค าถามดังกล่าวตรงกับความต้องการของผู้ตอบ น้อยที่สุด 
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ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพจริงท่ีเป็นอยู่ สภาพที่ควรจะเป็น 

 
 
     

 
    

ด้านเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 

1.1 การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการปฏิบัติ           

1.2 การจัดการเรียนรู้แบบเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้            

1.3 การจัดการเรียนรู้แบบแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์      

     

1.4 การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน (On-site)            

1.5 การจัดการเรียนรู้แบบออนไลน์            

1.6 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
........................................................... .......................... 
........................................................... ..........................      

     

ด้านการมีส่วนร่วม 

2.1 การมีส่วนร่วมในการเสนอหลักสูตรในการฝึกอบรม           

2.2 การมีส่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรมในการ
ฝึกอบรม      

     

2.3 การมีส่วนร่วมในการก าหนดระยะเวลาในการ
ฝึกอบรม      

     

2.4 การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมระหว่างการเรียนรู้            

2.5 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล            

2.6 การมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะ           

2.7 ข้อเสนอแนะด้านการมีส่วนร่วม 
....................................................................................      
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ความต้องการในการจัดรูปแบบการเรียนรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพจริงท่ีเป็นอยู่ สภาพที่ควรจะเป็น 

 
 
     

 
    

ด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 

3.1 สถานที่ในการจัดการเรียนรู้มีความสะดวกสบาย           

3.2 บรรยากาศในการเรียนรู้ที่เป็นกันเอง           

3.3 สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความทันสมัย           

3.4 สื่อและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้           

3.5 ข้อเสนอแนะด้านสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 
........................................................... .......................... 
.....................................................................................      

     

 การประเมินผล 
4.1 การได้รับการรับรองการผ่านการอบรม/วุฒิบัตร
หลังจากการเข้ารับการฝึกอบรม      

     

4.2 การประเมินตนเอง           

4.3 การทดสอบก่อนและหลังเรียน           

4.4 การรับฟังปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างการฝึกอบรม           

4.5 ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผล 
........................................................... .......................... 
........................................................... ..........................      
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แนวค าถามประกอบการสนทนากลุ่ม 

1. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มสนทนา 

2. รูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็น ได้แก่ 

1) เนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 

2) การมีส่วนร่วม 

3) สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ 

4) การประเมินผล 
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แบบสัมภาษณ์ 

แนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

 

ชื่อ-สกุลผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................................................... 

อาชีพ........................................................................................................ .................................................................. 

วันเดือนปีท่ีสัมภาษณ์....................................................................... .......................................................................... 

 

1. ท่านคิดว่าเนื้อหาความรู้ใดบ้างที่มีความส าคัญกับการท างานอาสาสมัครที่ท่านก าลังท าอยู่ 

2. กิจกรรมการเรียนรู้แบบใดที่ตรงกับความต้องการและกระตุ้นการเรียนรู้ของท่านได้มากท่ีสุด 

3. ท่านคิดว่าการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้มีความส าคัญมากน้อยแค่ไหน อย่างไร 

4. สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการเรียนรู้ควรเป็นอย่างไร 

5. การประเมินผลหลังการเรียนรู้จ าเป็นหรือไม่ ถ้าจ าเป็นควรใช้วิธีการใดในการประเมิน 

6. มีปัจจัยใดที่ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของท่านได้อีกหรือไม่ 

7. ปัญหาที่ท่านเจอในการเข้าร่วมการฝึกอบรมที่ผ่านมา 

8. ท่านคิดว่ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัครควรเป็นอย่างไร 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ-สกุล นางสาวมารีษา ศรีสุภา 

วัน เดือน ปี เกิด 19 กันยายน 2532 

สถานที่เกิด โรงพยาบาลวชิระ 

วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี คณะสังคมศาสตร์ เอกการพัฒนาชุมชนเมือง   

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 16/1 ซ.ประชาราษฎร์32 ถ.ประชาราษฎร์สาย1 เขตบางซื่อ แขวงบางซื่อ กทม. 

10800 

ผลงานตีพิมพ์ มารีษา ศรีสุภา และ ดวงกมล บางชวด. (2565). การศึกษาความต้องการการ

จัดรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาสาสมัคร 

สภากาชาดไทย. วารสารอิเล็กทรอนิกส์ทางการศึกษา, 17(2), บทความ

OJED1702007. http://so01.tci-

thaijo.org/index.php/OJED/articel/view/258927/171363 

รางวัลที่ได้รับ - 
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