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บทคัดย่อ
การศึกษาคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ ตรวจสอบปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันในงาน ของอาสาสมัคร

สาธารณสุข โดยความผูกพันในงานท่ีศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ค่านิยม
เก่ียวกับงาน 2) ความทุ่มเทในงาน   และ 3) ความผูกพันในอาชีพ  และปัจจัยท่ีเช่ือว่า มีความสำคัญและ
มีผลต่อความผูกพันในงานของอาสาสมัครสาธารณสุข คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในงานบนพื้นฐานของ
ความต้องการทางจติ ในท่ีน้ีได้แก่ ความต้องการความพึงพอใจในงาน และความต้องการความพึงพอใจ
ในสัมพันธภาพทางสังคม รวมถึงปัจจัยตัว    อ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวข้องได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม ได้แก่
ปัจจัยด้านครอบครัว และด้านเครือข่ายทางสังคม  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ กลุ่มอาสาสมัคร
สาธารณสุข แห่งหน่ึงในภาคตะวันออก  สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุระดับแบบ
เชิงช้ัน  ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในงานดา้นความต้องการ    ความพึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม
เป็นปัจจัยพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดในการทำนายความผกูพันในงานของอาสาสมคัรสาธารณสุข อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ .001 โดย มีอำนาจในการทำนายได้ถึงร้อยละ 52  ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ไม่สามารถทำนาย
ความผันแปรของความผูกพันในงานได้
คำสำคัญ:  แรงจูงใจในงาน / ความผูกพันในงาน / อาสาสมัครสาธารณสุข
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Abstract
The purpose of this study was to verify the effects of major factors on work commitment of public

health volunteers. In this research, work commitment was categorized into  3 major components,  including:
1) Work values;  2) Job involvement; and  3) Career commitment, and the researchers believed that the most
important  factor that influenced the work commitment of public health volunteers  was work motivation
based on psychological need motivation, including: 1) Need satisfaction at work; 2) Need Satisfaction in
Relationships. Moreover, the researchers also vesifiend  the effects of  social factors, including:  family factors
and social networks. The sample of this study consistes of public health volunteers in Eastern  province  of
Thailand. A hierarchical regression  analysis was used to determine the effects of these factors on work
commitment. The results showed that the need satisfaction in relationships factor, one of the work motivation,
was the best predictor that  significantly predicted  the variation of work commitment, The power of prediction
was 52 %. Other  factors could not significantly predict the variation of  the work commitment.
Keywords:   Work Motivation / Work Commitment / Public Health Volunteer

ความสำคัญและความเป็นมาของปัญหา
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน

(อสม.) เป็นบทบาทของประชาชนพลเมืองที่
ได้อาสาตัวเองด้วยความเสียสละเพ่ือทำหน้าท่ีเป็น
อาสาสมัครด้านสาธารณสขุในหมู่บ้านต่างๆเป็น
กลุ ่มบุคคลที ่เป็นพลังแห่งการพัฒนาสังคม
นำความรู้  ความคิด  และการประพฤติปฏิบัติ
ท่ีถูกต้องตามหลักสาธารณสุขศาสตร์  เพ่ือช้ีแจง
แก่ประชาชน  และร่วมมือกับประชาชนในการ
ป้องกันโรคและดูแลสุขอนามัยในหมู ่บ้าน
ซ่ึงถือดำเนินงานเพ่ือส่วนรวมโดยไม่มีผลตอบแทน
ปัจจบุันมีอาสาสมัครสาธารณสุขอยู่ทุกหมู่บ้าน
ท่ัวประเทศรวมท้ังชุมชนในเขตเมืองจำนวนท้ังส้ิน
710,000  คน  หรือคิดเป็นสัดส่วนอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้าน 11.74  คน ต่อประชากร
1,000  คน จึงถือเป็นเครือข่ายอาสาสมัครท่ีมีการ
รวมกลุ่มอย่างเข้มแข็ง เจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง
และเป็นพลังสำคัญท่ีมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และความเป็นอยู่ของประชาชนในสังคมไทย

แม้ว่าการทำงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้าน เป็นการทำงานภายใตค้ำว่าเสียสละ  และ
กระทรวงสาธารณสขุได้ตอบแทนความเสยีสละ
ต่อส่วนรวมของอาสาสมัครเหล่าน้ันด้วยการจัดให้
ได้รับสวัสดิการรักษาพยาบาลจากสถานบริการของ
กระทรวงสาธารณสุขโดยไม่คิดมูลค่า แม้ใน
ปัจจุบันได้ขยายสิทธิการรักษาพยาบาลให้ครอบคลุม
ทั้งครอบครัวแล้วก็ตาม  แต่เป็นค่าตอบแทน
เพียงเล็กน้อยเท่านั้นเมื่อเปรียบเทียบกับภารกิจ
ที่ปฏิบัติ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันที่มีการ
เปลี่ยนแปลงเป้าหมายจากการมุ่งแก้ไขปัญหา
สุขภาพอนามัยของประชาชนในชุมชนมาเป็น
การแก้ไขปัญหาสังคมควบคู่กับภารกิจด้านงาน
สาธารณสุข  โดยยึดม่ันในเป้าหมายท่ีความกินดี
อยู่ดีของประชาชน อันเป็นผลมาจากการเรียนรู้ว่า
ปัญหาสาธารณสขุเป็นผลและสาเหตขุองปัญหา
สังคม  เศรษฐกิจและการเมือง  ดังน้ันบทบาทของ
อาสาสมคัรสาธารณสขุประจำหมูบ้่าน   จึงเป็น
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เสมือนการทำหน้าที ่ผู ้เสียสละที่กระทำเพื ่อ
ประโยชน์ต่อชุมชน และสังคมอย่างแท้จริง
การดำเนินบทบาทอาสาสมัคร สาธารณสุข
ในชุมชนนั้นเกี่ยวข้องกับ การทำงานเพื่อสังคม
ซ่ึงเป็นการทำงานโดย อาสาสมัคร  (Volunteer)
มีหลายคนที่ยังดำรงบทบาทของตนอยู่อย่าง
ต่อเนื่อง  และบางคนที่ยังคงทำงานทางด้านนี้
มาเป็นเวลานานจึงเกิดข้อสงสัย ว่าอะไรทำให้
พวกเขาเหลา่น้ันเกิดความผูกพันในงาน  (Work
Commitment)   ท่ีเป็นอยู่ หรืออะไรท่ีทำให้พวกเขา
ยังคงมีความผูกพันกับส่ิงท่ีทำไป  แม้ว่าค่าตอบแทน
ที่ได้จะมีเพียงน้อยนิดก็ตาม  ดังนั้นการศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลเกิดความผูกพันในงาน
จึงเป็นเร่ืองสำคัญ  เพราะน่ันหมายถึง  จะทำให้
ทราบว่าปัจจัยใดท่ีมีผลต่อความผูกพัน  อันจะนำมา
ซ่ึงการกำหนดแนวทางในการกระตุ้นและสนับสนุน
ให้บุคคลสามารถดำรงบทบาทในการทำงาน
ได้อย่างมีความสุข

จากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า  แรงจูงใจ
ในงาน  (Work  Motivation)  เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผล
ต่อความผูกพันในงานของบคุคล  จากการศึกษา
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่าบุคคล
ท่ีมีแรงจงูใจในงานสงูโดยมากมกัมีความผกูพัน
ในงานสูงตามไปด้วย (Klerk,2001)  แรงจูงใจ
จ ึงเป ็นปัจจ ัยท ี ่สำค ัญที ่ทำให้อาสาสมัคร
เหล่านั ้นเข้ามาทำงานเพื ่อสังคมหรือชุมชน
และเนื่องจากผู้วิจัยเคยได้ทำการศึกษาวิจัยเชิง
คุณภาพเกี่ยวกับตัวตนของอาสาสมัครชุมชน
พบว่าการทำงานของอาสาสมัครเป็นงานท่ีได้รับเพียง
แค่สวัสดิการ  ส่วนค่าตอบแทนรายเดอืนในการ
ทำงานน้ันไม่มี อาสาสมัครส่วนใหญ่ท่ีปฏิบัติงาน
มานานให้ข้อมูลว่าทำงานด้วยใจที ่อยากทำ
มากกว่าหวังส่ิงตอบแทน  ดังน้ันแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน
น่าจะเกี่ยวพันกับแรงจูงใจภายในเป็นส่วนใหญ่

ซ่ึงจากการศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจภายใน(Intrinsic
Motivation)  และแรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic
Motivation)  ตามทฤษฎีการกำหนดตนเอง  (Self-
determination  Theory  :  SDT)  และอยู่บนพ้ืนฐาน
ของทฤษฎีความต้องการ  (Needs  Theory)  น้ัน
พบว่า  การกำหนดตนเองให้เกิดแรงจูงใจจะ
เกีย่วข้องกบัการกำหนดเจตคตท่ีิชัดเจนและการ
กำหนดเป้าหมายของการกระทำ  ดังน้ันปริมาณ
แรงจูงใจกับการกำหนดตนเองจึงมีผลกับความคิด
ความรูส้กึ  และการแสดงพฤตกิรรมของบคุคล
อันเกี ่ยวข้องกับการเกิดแรงจูงใจของบุคคล
ซ่ึงต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของความต้องการท่ีจะแสวงหา
ความพึงพอใจเป็นสำคัญ  ซึ่งจากการศึกษา
เกี ่ยวกับอาสาสมัครชุมชนที่ผ่านมา  พบว่า
อาสาสมัครส่วนใหญ่ที่ผูกพันกับงานที่ทำอยู่
เนื ่องมาจากความต้องการทำงานเพื ่อสังคม
แรงจูงใจภายในอันเกิดจากความต้องการความพึงพอใจ
จึงน่าจะเก่ียวเน่ืองจากความต้องการความพึงพอใจ
ในงาน  และความต้องการความพึงพอใจด้าน
สัมพันธภาพ  ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมายัง
ไม่พบการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจทางด้านน้ีกับผู้ท่ี
ทำงานเป็นอาสาสมัครสาธารณสุข

นอกจากน้ี  ผู้วิจัยยังทำการศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจัยอ่ืนๆบางประการทีเ่ก่ียวข้องกับการทำงาน
ของอาสาสมัครสาธารณสุข  และน่าจะมีผล
เกี ่ยวข้องต่อความผูกพันในงานของพวกเขา
โดยในที่นี้ จะศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ทางสังคม อันได้แก่ปัจจัยด้านครอบครัว  ไม่ว่าจะ
เป็นแบบอยา่งจากผูใ้กล้ชิด  หรือการสนบัสนุน
จากคนในครอบครัว  และปัจจัยด้านเครือข่ายทาง
สังคม  ซ่ึงเป็นเครือข่ายความสัมพันธ์ท่ีเช่ือมโยง
ระหว่าง  อาสาสมัครชุมชน  เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข
ผู้นำชุมชน  และกลุ่มชาวบ้าน  เป็นต้น  เน่ืองจาก
ปัจจัยต่างๆเหล่าน้ีเก่ียวข้องกับตัวอาสาสมัครชุมชน
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ท้ังในด้านความใกล้ชิดผูกพัน และความสัมพันธ์
ในรูปแบบของการทำงานรว่มกัน  ต้องประสาน
สัมพันธ์  หรือคอยเก้ือกูลกัน  ปัจจัยต่างๆเหล่าน้ี
จึงเป็นปัจจัยท่ีน่าจะมีส่วนช่วยให้การปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสขุบรรลุผลสำเร็จได้ง่ายข้ึน
ซ่ึงอาจส่งผลให้อาสาสมัครเหล่าน้ันเกิดความผูกพัน
ในงานท่ีทำ  และพร้อมท่ีจะดำรงบทบาทของตนเอง
อย่างต่อเนื่องต่อไป  และทั้งนี้ผู ้วิจัยต้องการ
ตรวจสอบว่า ความผูกพันในงานเป็นเช่นไร
เม่ือได้ควบคุมปัจจัยอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวข้องแล้ว

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง (Literature Review)
1. ความผูกพันในงาน (Work

Commitment) ในการดำเนินชีวิต  บุคคลต้องแสดง
หลายบทบาทด้วยกัน  งานก็เป็นอีกบทบาท
หนึ่งที่บุคคลต้องเลือกกระทำ  แต่ไม่ใช่ทุกคน
เสมอไปที่จะรู ้สึกผูกพันกับงานที ่ตนเองทำ
จากการศกึษาพบว่า  บุคคลท่ีรู้สึกผูกพันกับงาน
ที่ตนเองทำนั้น  ส่วนใหญ่เกิดจากการถ่ายทอด
ทางสังคมเก่ียวกับงานน้ัน  ความผูกพันในงานใน
ที่นี ้จึงหมายถึงความรู้สึกคุ ้นเคยและรับรู ้ถึง
ความสำคัญของงานนั ้น (Loscocco, 1989)
แนวความค ิดเก ี ่ยวก ับความผ ูกพันในงาน
มีการขยายแนวคดิมาจากนกัวิจัยและนักวิชาการ
โดยพูดถึงเรื ่องความผูกพันในแง่ที ่เกี ่ยวกับ
ความผูกพันในองค์การ  กลุ่มงาน  อาชีพ  และภาระ
หน้าท่ีเก่ียวกับงาน  (Cohen,1999:2000; Morrow,
1993; Randall  &  Cote, 1991)  นักวิจัยหลายคน
พยามยามศึกษาเพ่ือทำความเข้าใจเก่ียวกับความผูกพัน
ในงาน    ซ่ึงการศึกษาโดยส่วนใหญ่มักกล่าวถึง
ความผูกพันในงาน  ท่ีแบ่งออกเป็น  4  มิติด้วยกัน
ได้แก่  ค่านิยมเกี่ยวกับงาน  (Work  values)
ความทุ่มเทในงาน  (Job Involvement)  ความผูกพัน
ในองค์การ  (Organizational  Commitment)  และ

ความผูกพันในอาชีพ  (Career Commitment)
ค่านิยมเก่ียวกับงาน  (Work  values) Elizur

(1984)  ได้อธิบายค่านิยมว่า  เป็นส่ิงท่ีเก่ียวข้อง
กับชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคล  ค่านิยมเป็น
บรรทัดฐานในการตัดสินหรือเลือกที่จะดำเนิน
พฤติกรรม ซึ่งจะแตกต่างไปจากเป้าหมายหรือ
ทัศนคต ิ  เนือ่งจากคา่นยิมจะเปน็ระดบัของการ
คาดคะเนถึงความสำคัญของการดำเนินพฤติกรรม
ในแต่ละพฤติกรรม  ส่วน Super  และ  Sverko
(1995)  ได้ให้ความหมายของค่านิยมว่าเป็น
การสร้างความเชื่ออย่างเป็นระบบ เป็นความ
คิดเห็นและทัศนคติเก่ียวกับการตัดสินว่าส่ิงใดดีหรือ
ส่ิงใดสมบูรณ์  George  และ  Jones  (1997)  ได้ให้
ความหมายของค่านิยม  เป็นโครงสร้างความรู้หรือ
กรอบแนวคดิในการพจิารณาวา่  ส่ิงใดเปน็ส่ิงดี
หรือเป็นส่ิงท่ีบุคคลต้องการ  โดยบุคคลจะสร้าง
หรือตัดสินค่านิยมจากลักษณะการกระทำหรือ
เหตุการณ์  ว่าสิ ่งใดเป็นสิ ่งที ่ต้องการหรือ
ไม่ต้องการ  ซ่ึงแตกต่าง ไปจากเป้าหมาย  เน่ืองจาก
ค่านิยมไม่ใช่ความต้ังใจท้ังหมดท่ีเกิดข้ึน  แต่เป็น
แนวทางท่ีค่อนข้างถาวรในการดำเนนิพฤติกรรม
ค่านิยมโดยทั ่วไปกับค่านิยมเกี ่ยวกับงานมี
ความหมายร่วมกันในแง่ของสิ ่งที ่แสดงถึง
ความเช่ือในส่ิงท่ีปรารถนาหรือพฤติกรรมท่ีต้องการ
แต่ความแตกต่างกันน้ันอยู่ท่ีค่านิยมเก่ียวกับงานน้ัน
ไม่ใช่บรรทัดฐานในการดำเนนิชีวิต  แต่เป็นส่ิง
เฉพาะเจาะจงเกีย่วกับงาน  โดยให้ความสำคัญกับ
ผลที ่ได้จากการทำงาน  ขณะที่บรรทัดฐาน
จะเกี่ยวกับสิ่งที่ควรจะทำ (สิ่งใดที่บุคคลอื่น ๆ
คาดหวังให้บุคคลนั ้นทำ  และอะไรคือสิ ่ง
ที่บุคคลนั้น คาดหวังจะได้จากคนอื่นๆ  ดังนั้น
ค่านิยมเกี ่ยวกับงานจึงมีความเฉพาะเจาะจง
มากกว่าค่านิยมทั่วๆไปที่บุคคลมีอยู่การศึกษา
ในมิติของค่านิยมเกี่ยวกับงานในครั้งนี้  จึงเป็น
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การศึกษาโดยมีความเชื่อว่า  บุคคลสร้างพันธะ
สัญญาหรือแสดงถึงความจำเป็นเกี่ยวกับงาน
ของเขาอย่างไร  โดยแสดงให้เห็นโดยการอุทิศเวลา
ในการทำงานเท่าท่ีเป็นไปได้

ความทุ่มเทในงาน  (Job Involvement)
Kanungo (1982)  ไดอ้ธบิายถงึความหมายของ
ความทุ่มเทในงานว่า  เป็นการรู้คิดหรือความเช่ือ
ของบคุคลเกีย่วกับงานทีต่นเองทำอยูใ่นปจัจุบัน
เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับลักษณะทางจิตที่แสดงออก
ทางการรู้คิดและความเชื่อที่มีลักษณะเฉพาะ
เก่ียวกับงาน  โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความต้องการ
(Needs)  ท้ังภายในและภายนอก  ซ่ึงบุคคลจะรับรู้
เกี่ยวกับความต้องการความพึงพอใจ  (Needs-
satisfying)  เก่ียวกับงานของตน  ความทุ่มเทในงาน
จึงหมายถึง  การที ่บุคคลรู ้สึกพึงพอใจและ
มีความต้องการในงานท่ีตนเองทำอยู่ นอกจากน้ัน
Blau  (1985)  ยังได้ให้ความหมายของความทุม่เท
ในงาน  ว่าหมายถึง  ระดับความรู้สึกมีส่วนร่วม
ในการทำงาน  และ  Morrow (1983)  ยังได้กล่าวว่า
ความทุ่มเทในงาน  หมายถึง  ความหมกมุ่นของ
บุคคลในกิจกรรมท่ีเก่ียวกับงานท่ีทำอยู่  และบุคคล
จะเกดิความทุม่เทในงาน  เมือ่เขารูส้กึวา่ตนเอง
มีส่วนร่วมในงานนั้น  และให้ความสนใจว่า
งานนั้นเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต  ซึ่งทำให้เกิด
ความรู้สึกเห็นคุณค่าแห่งตน  (Self-esteem)
และกลายเป็นการรับรู ้ตน (Self-Concept)
ที่คงอยู่อย่างต่อเนื่อง  โดยการทุ่มเทในงานนั้น
เป็นการทุ่มเทในงานที่มีความเฉพาะเจาะจง
ในงานท่ีทำอยู่ในปัจจุบัน  และหมายรวมถึงระดับ
ความพึงพอใจในงานที่ทำอยู่เพื ่อตอบสนอง
ความต้องการของตนเอง  ซึ่งจะแตกต่างจาก
ความรู้สึก มีส่วนร่วมหรือความทุ่มเทในงานท่ัว ๆ
ไป  ซึ่งจะเป็นความเชื ่อเกี ่ยวกับคุณค่าของ
งานในชีวิต  ที่มักเกี่ยวเนื่องกับวัฒนธรรมและ

การถ่ายทอดทางสังคมท่ีบุคคลได้รับ  (Kanungo.
1982)  ดังนั้น  การทุ่มเทในงานจึงหมายถึง
ความเชื ่อและการรับรู ้เกี ่ยวกับงานที่เกิดขึ ้น
อย่างช่ัวคราว  แม้ว่าจะเก่ียวเน่ืองกับอิทธิพลจาก
ความเช่ือท่ีเป็นบรรทัดฐาน  หรือเกิดจากอิทธิพล
ของประสบการณใ์นอดีต  ในการศึกษาคร้ังน้ีจึง
นิยามความทุ่มเทในงานท่ีเป็นลักษณะทางจิตของ
บุคคลท่ีเก่ียวกับงานท่ีทำอยู่ในปัจจุบัน

ความผูกพันในอาชีพ  (Career
Commitment)  Blau  (1985)  ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ
ความผูกพันในอาชีพว่า  เป็นเจตคติของบุคคล
เก่ียวกับวิชาชีพหรืออาชีพของตน  โดยคำว่าอาชีพ
(Career)  นี้มีนิยามที่เฉพาะเจาะจงลงไป  ซึ่ง
แตกต่างจากคำว่า  “งาน”  (Work)  โดยท่ัวๆไป
ท่ีมักใช้ในความหมายท่ีกว้างมากกว่า  เพ่ือให้ได้
ความหมายของความผูกพันในอาชีพตามนิยามของ
Blau  จึงเป็นเจตคติของบุคคลเก่ียวกับ  “อาชีพ”
ซึ่งรวมไปถึง  “วิชาชีพ”  ที่บุคคลทำอยู่  โดย
วิชาชีพน้ัน เป็นลักษณะเฉพาะของอาชีพอีกทีหน่ึง
ความผูกพันในอาชีพ  ความผูกพันในงาน  และ
ความผูกพันในองค์การนี้มีความแตกต่างกัน
ในเร่ืองของนิยามท่ีต่างมีความหมายเฉพาะของตน
ทั้งสามคำนี้มีความหมายเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน
Carson  and  Bedeian  (1994)  ได้ให้คำนิยาม
ความผูกพันในอาชีพ  ว่าเป็นแรงจูงใจของบุคคล
ท่ีจะทำงานในลักษณะอาชีพท่ีตนเองเลือกและสนใจ
และดำรงอยู ่ในบทบาทอาชีพที ่ตนเองเลือก
โดยองค์ประกอบของความผูกพันในอาชีพ
นี้ประกอบไปด้วยความรู้สึกใกล้ชิดผูกพันกับ
อาชีพท่ีตนเองทำ  ความต้องการความก้าวหน้าและ
บรรลุตามเป้าหมายในอาชีพน้ัน  และการต่อต้าน
หรือกำจัดอุปสรรคในอาชีพท่ีมีอยู่ ซ่ึงในการศึกษา
ในคร้ังน้ี
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ความผูกพันในองค์การ  (Organizational
Commitment)  Buchanan (1974)  ให้ความหมาย
ของความผูกพันในองค์การ  ไว้ว่า  เป็นความ
เก่ียวพันยึดติดกับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ
3  องค์ประกอบ  คือ  การแสดงตน(Identification)
มีความภูมิใจในองค์การ  และการยอมรับ
จุดมุ่งหมายขององค์การ  ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับ
องค์การ(Involvement)  มีความเต็มใจที ่จะ
ทำงานเพื่อความก้าวหน้า  และประโยชน์ของ
องค์การมีความภักดีต่อองค์การ  การยึดมั่น
ในองค์การ  และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป  Steers และ Porter (1979)
ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ  พบว่า
มีผู้ศึกษาความผูกพันขององค์การไว้  2  แนวคิด  คือ
การศึกษาความผูกพันทางเจตคติ  (Attitudinal
Commitment)  และการศึกษาความผูกพันเชิง
พฤติกรรม  (Behavioral  Commitment) ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Mc Gree และ Ford
(1987)  กล่าวคือ  แนวคิดการศึกษาความผูกพันทาง
เจตคติ  (Attitudinal  Commitment)  เป็นการศึกษา
ด้านความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองค์การ  คือ  บุคคล
มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ
และเป้าหมายขององค์การ  มีความผูกพันในฐานะ
เปน็สมาชกิขององคก์าร  เพือ่นำไปสูก่ารบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  ส่วนแนวคิดการศึกษา
ความผูกพันเชิงพฤติกรรม  (Behavioral
Commitment)  เป็นการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การเชิงพฤติกรรม  อันเป็นผลเน่ืองมากจาก
กระทำในอดีต  ซึ ่งบุคคลได้ลงทุนลงแรง
ในองค์การได้สร้างผลงานไว้แล้วไม่สามารถ
นำกลับคืนมาได้  จึงไม่อยากเสียผลประโยชน์
ที ่จะได้รับจากองค์การถ้าจะไปทำงานที่อื ่น
โดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไป  ทำให้
บุคคลน้ันมีความผูกพันต่อองค์การ ในการศึกษา

คร้ังน้ีต้องการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ในงานซึ่งเกี ่ยวข้องกับองค์ประกอบในเรื ่อง
ค่านิยมเก่ียวกับงาน  (Work  values)  ความทุ่มเท
ในงาน  (Job  Involvement)  และความผูกพัน
ในอาชีพ  (Career  Commitment)  ในที่นี ้
จะกลา่วถึง  องค์ประกอบขา้งตน้เพียงด้านเดยีว
ซ่ึงน่าจะเก่ียวข้องโดยตรงต่อการทำงานในลักษณะ
ของการเป็นอาสาสมัครชุมชน  ที่เกี่ยวข้องกับ
เนื้องานหรือลักษณะของงานมากกว่าความเป็น
องค์การ

2.  แรงจูงใจในงาน  (Work Motivation)
Ryan  และ  Deci  (2000)  ได้ให้คำจำกัดความ
“การจูงใจ”  (To be Motivated)  ว่า  หมายถึง
การถูกเคลื่อนที่หรือกระทำบางอย่างโดยบุคคล
ที่รู้สึกไม่มีแรงกระตุ้นหรือไม่มีแรงบันดาลใจ
ให้กระทำส่ิงใด  คือ  ลักษณะของการไม่มีแรงจูงใจ
ในขณะท่ีบุคคลท่ีมีพลังหรือมีแรงกระตุ้นให้ทำงาน
จนจบ จะเป็นลักษณะของการมีแรงจูงใจ  จากการท่ี
คนส่วนใหญ่ต้องทำงานกับบุคคลอ่ืน โดยต้องใช้
พลังจูงใจ อาจมีคำถามว่าต้องใช้แรงจูงใจ
มากแค่ไหนกับการทำกิจกรรมเหล่าน้ัน  หรืออาจ
ถามคำถามเดียวกันกับตัวเองต่อการทำงานเดิมๆท่ี
ทำเป็นประจำทุกวันในขณะท่ีแรงจูงใจเร่ิมลดน้อยลง
ทฤษฎีแรงจูงใจหลายทฤษฎีตอบข้อสงสัย
เหล่าน้ีโดยการมองว่า  แรงจูงใจเป็นปรากฏการณ์
ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  แต่อาจแตกต่างกัน
ในระดับจากแรงจูงใจท่ีมีน้อยไปจนถึงการมีแรงจูงใจ
ในระดับมาก  ถึงแม้จะกล่าวว่าแรงจูงใจเป็น
ปรากฏการณ์ท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  ซ่ึงบุคคล
ไม่เพียงแต่จะมีความแตกต่างของแรงจูงใจ
ในเรื่องของปริมาณเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการ
กำหนดตนเองให้เกิดแรงจูงใจด้วย  ซึ ่งจะ
เก่ียวข้องกับการกำหนดเจตคติท่ีชัดเจนและการกำหนด
เป้าหมายของการกระทำ  ดังน้ันปริมาณแรงจูงใจ
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กับการกำหนดตนเองจึงมีผลกับความคิด  ความรู้สึก
และการแสดงพฤติกรรม  อันเก่ียวข้องกับการเกิด
แรงจูงใจของบุคคล    นักวิจัยเร่ืองแรงจูงใจภายใน
(Intrinsic  Motivation)  และแรงจงูใจภายนอก
(Extrinsic  Motivation)  ในยุคแรกเร่ิมศึกษาด้วย
คำถามที่น่าสนใจว่า  ถ้าบุคคลเข้าร่วมกิจกรรม
ท่ีน่าสนใจอันเน่ืองมาจาก  แรงจูงใจในกิจกรรม
การได้รางวัลซึ่งถือว่าเป็นแรงจูงใจภายนอก
จะมผีลอะไรกบัแรงจงูใจภายในการทำกจิกรรม
ของบุคคลน้ันหรือไม่

ในทฤษฎีการกำหนดตนเอง  (Self-
Determination  Theory  : SDT) Ryan  และDeci
(2000)  ได้แยกความแตกต่างระหว่างชนิดของ
แรงจูงใจ  ตามความแตกต่างของเหตุผลและ
เป้าหมาย ท่ีก่อให้เกิดการกระทำ  ความแตกต่าง
โดยพื้นฐานส่วนใหญ่  คือ  แรงจูงใจภายใน
หมายถึง  การทำบางสิ่งบางอย่างเนื่องมาจาก
ความสนใจหรือความพึงพอใจในการทำสิ่งนั้น
และแรงจูงใจภายนอก  หมายถึง  การทำบางสิง่
เพ่ือนำไปสู่ผลลัพธ์บางอย่าง

ทฤษฎีการกำหนดตนเองยังได้กล่าวถึง
แรงจูงใจภายนอกว่า  แรงจูงใจภายนอกนั้น
มีหลายประเภท  บางประเภทนั้นเป็นรูปแบบ
การทำให้เกิดการผลักดันไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ
แรงจูงใจภายนอกจึงเป็นสิ่งที่สำคัญที่ไม่อาจ
มองข้าม  เพราะในบางกรณบุีคคลไม่สามารถใช้
แรงจูงใจภายในในการเรียนรู ้ได้ตลอดเวลา
ตัวอย่างเช่น  เมื่องานหรือกิจกรรมหลายอย่าง
ที่บุคคลจะกระทำนั้นไม่น่าสนใจหรือไม่สนุก
อาจทำให้บุคคลไม่เกิดแรงจูงใจภายในในการทำงาน
หรือกิจกรรมนั้น  ดังนั้นอาจจำเป็นต้องเรียนรู้
การใช้รูปแบบของแรงจูงใจภายนอก  เพื่อเป็น
กลยุทธ์ที่จะช่วยให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน
ท่ีจะทำให้เห็นว่ากิจกรรมหรืองานน้ันเป็นเร่ืองสำคัญ

เช่น  ใช้การเสริมแรง  การให้รางวัล  การช้ีนำ  หรือ
การวางเงือ่นไขการลงโทษ  เปน็ตน้  แรงจงูใจ
ภายนอกจึงมีความจำเป็นในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการจูงใจของบุคคล

ดงันัน้ในการศกึษาในครัง้นี ้  จงึอา้งองิ
ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Ryan  และ Deci (2000)
ซ่ึงเปน็แบบแผนทีเ่นน้ความตอ้งการทางจติเปน็
พ้ืนฐาน  น่ันคือความต้องการท่ีติดตัวมาในเร่ือง
ความสามารถ  (Competence)  การเป็นอิสระ
(Autonomy)  และความเกีย่วข้อง (Relatedness)
และตระหนกัถงึความพงึพอใจพืน้ฐานทีเ่กดิขึน้
กับกิจกรรมน่าสนใจที่ได้เข้าร่วม  โดยในที่นี้
จะให้ความสำคัญกับแรงจูงใจบนพื้นฐานของ
ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในการเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กับบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับงาน  นอกจากน้ี
ยังไม่มองข้ามเงื่อนไขที่เฉพาะเจาะจงในการ
กระตุ้นให้เกิดหรือการบ่ันทอนการเกดิแรงจูงใจ
อันได้แก่ปัจจัยทางสังคมแวดลอ้ม  ซ่ึงจะมีส่วน
ในการช่วยสนับสนุนการเกิดพฤติกรรมท่ีสอดคล้อง
กับแรงจูงใจภายในน้ัน

3. ความผูกพันในงานกับแรงจูงใจในงาน
ความผูกพันในงานกับแรงจูงใจในงานมีนิยามหรือ
ความหมายทีแ่ตกตา่งกันแต่มีโครงสร้างแนวคดิ
ที่ใกล้เคียงกันและมีความสัมพันธ์กันอย่างยาก
ท่ีจะแยกออกจากกนัได้   จากการศกึษาเก่ียวกับ
แรงจงูใจในงานและความผกูพันในงาน  พบว่า
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในงานมาก  มักมีความผูกพัน
ในงานมาก  และบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในงานท่ีน้อย
ก็มักจะมีความผูกพันในงานน้อยเช่นกันซึ ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Klerk (2001) ในเร่ือง
ของการให้ความหมายของบุคคลเกี่ยวกับงานที่
สัมพันธ์กับแรงจูงใจในงานและความผูกพัน
ในงาน พบว่าบุคคลที่ให้ความหมายของงาน
ว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีสำคัญในชีวิตจะมีแรงจูงใจในงาน
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และความผูกพันในงานสูง  และบุคคลที่ให้
ความหมายว่างานไม่ค่อยเป็นส่วนท่ีสำคัญในชีวิต
จะมีแรงจูงใจในงานและความผกูพันในงานท่ีต่ำ
โดยแรงจูงใจและความผูกพันในงานจะมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อกันอย่างมีนัยสำคัญโดยแรงจูงใจในงาน
ที่ทำการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยให้ความสำคัญกับ
แรงจูงใจภายใน เป็นสำคัญ

4. ทฤษฎีเครือข่ายทางสังคม  (Social
Network  Theory) Israel (1985)  ให้นิยามของคำว่า
เครือข่ายทางสังคมว่าหมายถึง  กลุ่มความสัมพันธ์
ทั้งทางตรงและทางอ้อมของบุคคลหนึ่งที่มีต่อ
บุคคลอื่นในสังคมโดยลักษณะความสัมพันธ์
ที่เกิดขึ้นสามารถอธิบายพฤติกรรมทางสังคม
ของบุคคลได้  Minkler (1985)  ได้ให้ความหมาย
ของเครือข่ายทางสังคมว่า  เป็นกลุ ่มบุคคล
ซึ่งติดต่อกันในสังคมและได้รับการสนับสนุน
ด้านอารมณ์  ส่ิงของ การช่วยเหลือข้อมูลข่าวสาร
และการติดต่อทางสังคม  เครือข่ายประกอบด้วย
ครอบครัวขยาย  เพ่ือนบ้าน  เพ่ือนร่วมงานหรือ
บุคคลวิชาชีพ  Mitchell (1984) ให้ความหมาย
ของเครือข่ายทางสังคมว่า  เป็นกลุ ่มของ
ความสัมพันธ์ทางบุคคลท่ีบุคคลกลุ่มหน่ึงมีต่อกัน
และกัน  และลักษณะของความสมัพันธ์ท่ีเกิดข้ึน
ดังกล่าวสามารถนำมาใชอ้ธิบายพฤติกรรมต่าง ๆ
ของบุคคลเหล่าน้ีได้

ทฤษฎีเครือข่ายทางสังคม กล่าวถึง
เครือข่ายทางสังคมว่าเปรียบได้กับภาพของจุดต่าง
ๆ  ท่ีมีการเช่ือมโยงกันด้วยเส้นตรงหลาย ๆ เส้น
จุดคือบุคคล  และเส้นตรงคือสายสัมพันธ์บุคคล
แต่ละคนจึงเป็นเสมือนจุดศูนย์กลางท่ีมีสายสัมพันธ์
กับจุดหรือบุคคลอ่ืน  ท่ีมีสายสัมพันธ์กับจุดหรือ
บุคคลอ่ืน ๆ  ต่อไป  ซ่ึงบุคคลตรงจุดศูนย์กลางไม่รู้จัก
(Popenoe, 1986)   ความสัมพันธ์ทางสังคม
ระหว่างกัน และกันของบุคคลต่าง ๆ ที่มีอยู่

ในเครือข่ายสังคมน้ัน  เป็นความสัมพันธ์ในทุก ๆ
ด้านท่ีบุคคลท้ังหมดในเครือข่ายทางสังคมมีต่อกัน
ส่วนพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ทาง
สังคมข้ึน ได้แก่    การไปมาหาสู ่ การเย่ียมเยียน
การปรึกษาหารือ  การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เครือข่ายทางสังคมของบุคคลหนึ ่ง ๆ  จึง
เปรียบเสมือนส่วนหน่ึงของส่ิงแวดล้อมทางสังคม
ของบุคคลอ่ืน ๆ ในเครือข่ายสังคม  ซ่ึงสามารถ
ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนด้วยเช่นกัน

จากการศึกษาโครงสร้างเครือข่ายทาง
สังคม  จะแสดงให้เห็นถึงสัมพันธภาพของบุคคล
ท่ีมีการติดต่อและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันและทำให้
เกิดการตอบสนองความต้องการของบุคคล  (Gallo,
1984) ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Jeger และ
Slotnick (1982)  ที่พบว่าโครงสร้างเครือข่าย
ทางสังคมเป็นส่ือกลางท่ีทำให้บุคคลมีความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืนเพ ราะการติดต่อกับบุคคลอ่ืนทำให้
บุคคลได้รับการช่วยเหลือด้านต่าง ๆ  และเกิดความ
พึงพอใจ   ดังน้ัน เครือข่ายทางสังคมของการวิจัยน้ี
จึงหมายถึง  การท่ีอาสาสมัครสาธารณสุขมีความ
สัมพันธ์และติดต่อช่วยเหลือกันในด้านต่าง ๆ
ทั้งด้านอารมณ์สิ่งของและข้อมูลข่าวสารหรือ
กลุ่มซ่ึงเป็นเครือข่ายทางสังคมน้ี  ซ่ึงหมายรวมถึง
กลุ ่มเครือญาติ  เพื ่อนบ้าน  เพื ่อนร่วมงาน
หน่วยงานและบุคคลวิชาชีพต่าง ๆ  ที่ทำงาน
เก่ียวข้อง  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีต้องการทราบว่า
เครือข่ายสังคมมีผลต่อความผูกพันในงานเป็นเช่นไร
และเมื่อควบคุมปัจจัยตัวนี้แล้วแรงจูงใจในงาน
จะมีผลต่อความผูกพันในงานเป็นเช่นไร

5.  ปัจจัยด้านครอบครัว   ปัจจัยด้าน
ครอบครัวถือว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยคลี่คลาย
ความเครียดท่ีเกิดจากการเผชิญกับเหตุการณ์วิกฤต
ทางด้านต่าง ๆ ในชีวิต  เมื่อบุคคลได้รับแรง
สนับสนุนจากครอบครวั  จะทำใหบุ้คคลมีท่ีพ่ึง
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ทางจิตใจ  มีท่ีปรึกษาได้รับคำแนะนำและ ได้รับ
ความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ ทั้งด้านอารมณ์
การเงินและการได้รับการแนะนำ  การสนับสนุน
จากครอบครัว  เป็นระบบการสนับสนุนตาม
ธรรมชาติหรือแหล่งการสนับสนุนปฐมภูมิ
โดยจาการศึกษาของ  MacElveen (1978) พบว่า
ครอบครัวเป ็นแหล่งสนับสนุนทางสังคม
ที่มีความสำคัญ และใกล้ชิดกับบุคคลมากที่สุด
รองลงมาเป็นกลุ่มญาติพี่น้องและกลุ่มเพื่อน
และในภาวะวกิฤตบคุคลตอ้งการการสนบัสนนุ
ด้านอารมณ์จากคู่สมรสเป็นอันดับแรก และจาก
สมาชิกคนอ่ืน ในครอบครัวเป็นอันดับรองลงมา

นอกจากนั้นแบบอย่างจากครอบครัว
ที ่ได้รับทั ้งทางตรงและทางอ้อมโดยเฉพาะ
การถ่ายทอดทางสังคมมีผลอย่างมากต่อเจตคติและ
พฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งนับเป็นปัจจัยสำคัญ
ที ่ทำให้บุคคลเลือกที ่จะดำเนินพฤติกรรม
ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้จึงต้องการศึกษาว่า
อิทธิพลของปัจจัยทางครอบครัวน้ัน  จะส่งผลต่อ
ความผูกพันในงานมากน้อยเพียงไร  และเมื่อ
ควบคุมปัจจัยตัวน้ีแล้ว  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน
จะสามารถทำนายความผนัแปรของความผกูพัน
ในงานมากน้อยเพียงไร

ความมุ่งหมายของการวิจัย
เพื่อศึกษาความสามารถในการทำนาย

ของแรงจูงใจในงานที่มีต่อความผันแปรของ
ความผูกพันในงาน  ภายหลังท่ีได้ควบคุมปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม  และปัจจัย
ส่วนบุคคล

วิธีดำเนินการวิจัย
1. ผู้เข้าร่วมวิจัย  (Participants)

ผู้เข้าร่วมวิจัยในครั้งนี้เป็นอาสาสมัคร
สาธารณสุข  ต.คลองหินปูน อ.วังน้ำเย็น จ.สระแก้ว
ซึ่งเป็นอาสาสมัครสาธารณสุขที่ได้รับรางวัล
การปฏิบัติงานดีเด่น  มีจำนวนทั้งสิ้น  86  คน
ได้แบบสอบถามกลบัมาจำนวน  76  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  88.37

2.   ตัวแปรท่ีศึกษา (Variables of the study)
2.1   ตัวแปรอิสระ (Independent

Variables) ได้แก่
2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทำงาน
ระดับการศึกษา รายได้ประจำ และอาชีพหลัก
ของอาสาสมัครสาธารณสุข

2.1.2   ปัจจัยด้านแรงจูงใจในงานซ่ึง
เป็นความต้องการทางจิต  (Psychological  Needs
Satisfaction)  ได้แก่  ความต้องการความพึงพอใจ
ในงาน  (Need  Satisfaction  at  Work)  และ
ความต้องการความพึงพอใจในสัมพันธภาพ
ทางสังคม  (Need  Satisfaction  in  Relationships)
ของอาสาสมัครสาธารณสุข

2.1.3   ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทาง
สังคม ได้แก่ แบบอย่างและการสนับสนุน
จากครอบครัว และเครือข่ายทางสังคม (Social
Network) ของอาสาสมัครสาธารณสุข

2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable)
คือ ความผูกพันในงาน (Work Commitment)
ของอาสาสมัครสาธารณสุข

3.   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย (Measures)
เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้เป็น

แบบสอบถามท่ีให้อาสาสมัครสาธารณสุขทำการ
ตอบเองตามความเปน็จริงประกอบด้วยเน้ือหา  4
ส่วน ได้แก่

3 . 1แบบสอบถามล ั กษณะทาง
ประชากร มีจำนวน  8  ข้อ  ซ่ึงเป็นแบบสอบถาม
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1) แบบวัดความผูกพันในอาชีพ
(Career commitment) (Carson & Bedean, 1994)
จำนวน 12 ข้อ

2) แบบวดัความทุม่เทในงาน (Job
Involvement) (Kanungo, 1882) จำนวน 6 ข้อ

3) แบบวัดเป็นแบวัดค่านิยมเก่ียวกับ
งาน  (Work Values) (Ho & Lloyd, 1984) จำนวน
10 ข้อ

4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data
Collection)

ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง
บางส่วน  และขอความร่วมมือเพ่ิมเติมกับเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขประจำตำบล  เพื ่อช่วยแจกจ่าย
แบบสอบถามให้กับอาสาสมัครสาธารณสุขใน
การตอบแบบสอบถามตามความคดิเหน็ของตน
แล้วตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูล  และ
ติดตามแก้ไขในกรณีที่ข้อมูลเกิดความบกพร่อง
นำข้อมูลท่ีได้ไปทำการวิเคราะห์และอภิปรายผล
ต่อไป

5. การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analysis)
หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว คณะ

ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์
ข้อมูลพหุถดถอยแบบเชิงชั้น  (Hierarchical
regression analyses)

ท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเอง ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา
สถานภาพสมรส  ประสบการณ์การทำงาน
อาชีพประจำ  และรายได้ต่อเดือน

3.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมทางสังคม แบ่งเป็น ปัจจัยด้าน
ครอบครัวจำนวน 4 ข้อ และปัจจัยด้านเครือข่าย
ทางสังคมจำนวน 3 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
ท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเอง มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .64

3.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในงานด้านความต้องการทางจิต ซึ ่งได้แก่
แบบสอบถามความต้องการความพึงพอใจในงาน
มีจำนวน  21  ข้อ  และแบบสอบถามความต้องการ
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม  จำนวน
9  ข้อ  ซ่ึงแบบสอบถามดังกล่าวเป็นแบบสอบถาม
ท่ีผู้วิจัยนำมาจาก Basic  Psychological  Needs Scales
(Guardia,  Ryan,  Couchman,  & Deci, 2000)
มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .77

3.4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพัน
ในงาน เป็นแบบวัดที่นำมาจาก แบบวัด Work
Commitment (Klerk,. &  et  all, 2001) จำนวนท้ังส้ิน
28 ข้อ มีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .79 ซ่ึงประกอบด้วย
แบบวัด 3 องค์ประกอบ
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1. การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐาน
จากการศึกษา พบตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์

กัน 8 คู่ (ตาราง 1) ได้แก่ ความต้องการความ
พึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความต้องการ
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ (p < .01) ความ
ผูกพันในอาชีพ (p <.05) และความทุ่มเทในงาน
(p<.01) และพบว่าความต้องการความพึงพอใจ

ผลการวิจัย

ตัวแปร (Variables) Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 
1.  แบบอยางและการสนับสนุนจากครอบครัว 6.09 1.58 -       
2.  เครือขายทางสังคม 6.34 2.42 .12 -      
3.  ความตองการความพึงพอใจในงาน 82.68 13.3 .02 .12 -     
4.  ความตองการความพึงพอใจสัมพันธภาพ  37.51 5.77 -.19 .03 .64** -    
5.  ความผูกพันในอาชีพ  43.64 8.22 -.08 -.12 .29* .57** -   
6.  ความทุมเทในงาน 30.70 7.08 -.14 -.05 .55** .58** .46** -  
7.  คานิยมเก่ียวกับงาน 44.12 9.62 .18 .06 .21 .36** .17 .41** - 
*p < .05 , **p  <  .01 

ในสมัพันธภาพ มีความสมัพันธ์กับความผกูพัน
ในอาชีพ (p < .01) ความทุ่มเทในงาน (p< .01)
และค่านิยมเกี่ยวกับงาน (p< .01) นอกจากนี้
ความผูกพันในอาชีพยังมีความสัมพันธ์กับ
ความทุ่มเทในงาน (p< .01) และความทุ่มเทในงาน
มีความสัมพันธ์กับค่านิยมเก่ียวกับงาน  (p< .01)

ตาราง  2   การวิเคราะห์ถดถอยเชิงช้ัน ความผูกพันในงาน

 R R ² R ² Change p 
ความผกูพนัในอาชีพ 
แบบจําลอง  1ª 
แบบจําลอง  2 b  
แบบจําลอง  3 c  
       ดานสัมพันธภาพ ( β  =.64) 

 
.26 
.34 
.64 

 
.07 
.11 
.14 

 
.07 
.04 
.29 

 
NS 
NS 

.000 

ความทุมเทในงาน 
แบบจําลอง  1ª 
แบบจําลอง  2 b  
แบบจําลอง  3 c  
      ดานงาน ( β  =.28), ดานสัมพนัธภาพ (β  =.38) 

 
.36 
.38 
.68 

 
.13 
.14 
.46 

 
.13 
.01 
.31 

 
NS 
NS 

.001 

 

ตาราง 1   การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐาน ค่าเฉล่ีย ค่าเบนมาตรฐาน และ สหสัมพันธ์
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a. Predictors: (Constant), ลักษณะทางประชากร (ระดับการศึกษา, อาชีพหลัก, สถานภาพสมรส,
รายได้, อายุ, ประสบการณ์   ทำงาน,เพศ)

b. Predictors: (Constant), ลักษณะทางประชากร (ระดับการศึกษา, อาชีพหลัก, สถานภาพสมรส,
รายได้,  อายุ, ประสบการณ์   ทำงาน,เพศ), ปัจจัยแวดล้อมทางสังคม (แบบอย่างและการสนับสนุน
จากครอบครัว, เครือข่ายทางสังคม)

c. Predictors: (Constant), ลักษณะทางประชากร (ระดับการศึกษา, อาชีพหลัก, สถานภาพสมรส,
รายได้, อายุ, ประสบการณ์   ทำงาน,เพศ), ปัจจัยแวดล้อมทางสังคม (แบบอย่างและการสนับสนุน
จากครอบครัว, เครือข่ายทางสังคม), แรงจูงใจเก่ียวกับการทำงาน (ด้านงาน, ด้านสัมพันธภาพ)

2. ความสามารถในการทำนายความผนั
แปรของความผูกพันในงาน ของอาสาสมัคร
สาธารณสุข

2.1 ความผูกพันในงาน ด้านความ
ผูกพันในอาชีพ (ตาราง 2) ในแบบจำลอง  1
ปรากฏว่าตัวแปรด้านลักษณะทางประชากร
ไม่สามารถอธิบายความผันแปรของความผกูพัน
ในอาชีพ ของอาสาสมัครสาธารณสุขได้เมื่อได้
นำเอาตัวแปรด้านปัจจัยแวดล้อมทางสังคม
เข้ามาวิเคราะห์  ตามแบบจำลองท่ี 2 ก็ไม่พบตัวแปร
ที่มีอำนาจในการอธิบาย  ความผันแปรของ
ความผูกพันในอาชีพ  ของอาสาสมัครสาธารณสุข
ได้  เช่นกัน  และเม่ือนำเอาตัวแปรแรงจูงใจในงาน

เข้ามาวิเคราะห์ ตามแบบจำลองที่ 3 ปรากฏว่า
มีอำนาจในการทำนายเกดิข้ึนร้อยละ  41  ตัวแปร
ท่ีมีผลต่อ  ความผูกพันในอาชีพ  อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ  คือ  แรงจูงใจในงาน ด้านความต้องการ
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม

2.2 ความผูกพันในงาน  ด้านความทุมเท
ในงาน  ในแบบจำลอง 1  ปรากฏว่าตัวแปรในด้าน
ลักษณะทางประชากร  ไม่สามารถอธิบาย
ความผ ันแปรของความผ ูกพ ันในอาช ีพ
อาสาสมัครสาธารณสุขได้   เม่ือได้นำเอาตัวแปร
ด้านปัจจัยแวดล้อมทางสภาพสังคม  เข้ามาวิเคราะห์
ตามแบบจำลอง  2  ก็ไม่พบตัวแปรที่มีอำนาจ
ในการอธิบาย  ความผันแปรของความทุ่มเทในงาน

 R R ² R ² Change p 
คานิยมเกี่ยวกบังาน 
แบบจําลอง  1ª 
แบบจําลอง  2 b  
แบบจําลอง  3 c  
       ดานสัมพันธภาพ ( β  =.48) 

 
.32 
.34 

 
.52 

 
.11 
.12 

 
.27 

 
11 
.01 

 
.15 

 
NS 
NS 

 
.000 

ความผูกพนัในงาน  (ในภาพรวม) 
แบบจําลอง  1ª 
แบบจําลอง  2 b  
แบบจําลอง  3 c  
       ดานสัมพันธภาพ ( β  =.68) 

 
 

.33 

.35 

.72 

 
 

.11 

.12 

.52 

 
 

.15 

.01 

.40 

 
 

NS 
NS 

.001 
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ของอาสาสมคัรสาธารณสขุได้เช่นกัน  และเมือ่
นำเอาตัวแปรด้านแรงจูงใจในงาน  เข้ามาวิเคราะห์
ตามแบบจำลอง  3  ปรากฏว่า  มีอำนาจในการ
ทำนายในการทำงานเกิดขึ้นร้อยละ 46 ตัวแปร
ที่มีผลต่อ  ความทุ่มเทในงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ  คือ  ด้านความต้องการความพึงพอใจ
ในงาน  และ ด้านความต้องการความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพทางสังคม

2.3  ความผูกพันในงาน  ด้านค่านิยม
เก่ียวกับงาน  ในแบบจำลอง  1 ปรากฏว่าตัวแปร
ด้านลักษณะทางประชากร  ไม่สามารถอธิบาย
ความผันแปรของค่านิยมเกี ่ยวกับงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุขได้  เม่ือได้นำเอาตัวแปร
ด้านปัจจัยแวดล้อมทางสังคม  เข้ามาวิเคราะห์
ตามแบบจำลอง  2  ก็ไม่พบตัวแปรที่มีอำนาจ
ในการอธิบาย  ความผันแปรของค่านิยมเก่ียวกับ
งานของอาสาสมคัรสาธารณสุขได้  เช่นกัน  และ
เมื่อนำเอาตัวแปรด้านแรงจูงใจในงาน  เข้ามา
วิเคราะห์  ตามแบบจำลอง  3  ปรากฏว่า  มีอำนาจ
ในการทำนายเกดิข้ึนร้อยละ 27  ตัวแปรท่ีมีผลต่อ
ค่านิยมเก่ียวกับงาน  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ คือ
แรงจูงใจในงาน  ด้านความต้องการความพึงพอใจ
ในสัมพันธภาพทางสังคม

2.4  ความผูกพันในงานภาพรวม
ในแบบจำลอง  1  ปรากฏว่าตัวแปรด้านลักษณะ
ทางประชากร  ไม่สามารถอธบิายความผนัแปร
ของค่านิยมเก่ียวกับงานของอาสาสมัครสาธารณสุขได้
เม่ือได้นำเอาตัวแปรด้านปัจจัยแวดล้อม ทางสังคม
เข้ามาวิเคราะห์  ตามแบบจำลอง  2 ก็ไม่พบตัวแปร
ที่มีอำนาจในการอธิบาย  ความผันแปรของ
ความผูกพันในงาน  ของอาสาสมัครสาธารณสุขได้
เช่นกัน  และเมื่อนำเอาตัวแปรด้านแรงจูงใจ
ในงาน  เข้ามาวิเคราะห์ตามแบบจำลอง  3
ปรากฏว่า  มีอำนาจในการทำนายเกิดข้ึนร้อยละ  52

ตัวแปรทีมี่ผลต่อ  ความผกูพันในงานอยา่งมีนัย
สำคัญทางสถิติ คือ  แรงจูงใจในงาน  ด้านความ
ต้องการความพึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม

อภิปรายผล
จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่าตัวแปร

แรงจูงใจในงาน  ส่งผลต่อความผูกพันในงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุข  โดยเฉพาะแรงจูงใจ
ในงานด้านความต้องการความพึงพอใจในการทำงาน
ด้านความต้องการความพึงพอใจในสัมพันธภาพ
ทางสังคม แสดงให้เห็นว่า ถ้าอาสาสมัคร
สาธารณสุขมีความต้องการความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพทางสังคมเกิดข้ึน  ก็มีแนวโน้มท่ีจะ
เกิดความผูกพันในงานเพิ่มขึ้น  ทั้งนี้ ลักษณะ
การทำงานของ อสม. มักเป็นการทำงานที่ใช้
กระบวนการกลุ่มเข้ามาเก่ียวข้องเสมอทุกข้ันตอน
ต้ังแต่  การเข้ารับการอบรมความรู้ด้านสุขภาพจาก
เจ้าหน้าท่ีสาธารณสขุ  ซ่ึงจะตอ้งมีการประสาน
การทำงานกนัเปน็ทมีเพือ่ทีจ่ะนำความรูท้ีไ่ดไ้ป
ถ่ายทอดชาวบ้านในชุมชน อสม. จะได้รับการ
ปลูกฝังให้มีการทำงานเป็นทีม  เนื ่องจาก
การทำงานส่งเสริมสุขภาพในชุมชนจะต้องอาศัย
แรงกายแรงใจจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างมาก
มีการจัดแบ่งหน้าที ่ในการทำงานของกลุ ่ม
นอกจากนี้ อสม. ยังได้รับการสนับสนุนให้มี
กิจกรรมการรวมกลุ ่มอย่างสม่ำเสมอ เช่น
การไปทัศนศึกษา นอกสถานท่ี  การจัดงานเล้ียง
ประจำปี เป็นต้น  กลุ ่ม อสม. จึงเป็นกลุ ่ม
พลังมวลชนที่เข้มแข็ง  มีการเติบโตอย่างมาก
ในสังคมไทยปัจจุบัน  แม้ไม่มีค่าตอบแทนในการ
ทำงานก็ตาม  ผลการวิจัยนี ้สอดคล้องกับ
แนวคิดของ เดอ เคลิร์ก (De Klerk, J.J., 2001)
ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ี มีแรงจูงใจในงานสงูโดยมาก
มักมีความผูกพันในงานสูงตามไปด้วย และ
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เมื่อพิจารณาถึง กระบวนการเข้ามาเป็น อสม.
โดยความสมัครใจ  และกระบวนการทำงานแลว้
ตลอดจนประสบการณก์ารทำงาน  ทำใหเ้ขา้ใจ
ความค ิดของอสม .ได ้อย ่างช ัดเจนว ่าเป ็น
ความต้องการทำงาน เพื่อสังคมอย่างแท้จริง
กล่าวคือ  บุคคลท่ีจะเข้า มาทำงาน เป็น อสม. น้ัน
ต้องมีทัศนคติท่ีดีเก่ียวกับ งานด้านส่งเสริมสุขภาพ
และมีลักษณะเป็นผู้นำ  ท่ีกล้าแสดงความคดิเห็น
และสามารถกระจายข่าวสารด้านสุขภาพสู ่
ชุมชนได้ มีทักษะในการโน้มน้าวใจให้
ประชาชนใส่ใจและร่วมมือดูแลสุขภาพและ
ส่งเสริมสุขภาพในชุมชนลักษณะทั ้งหมด
ท่ีเกิดข้ึนดังกล่าว  จึงส่งผลต่อ  ค่านิยมในการทำงาน
ความทุ ่มเทในงาน  ความผูกพันในอาชีพ
อย่างชัดเจน

ข้อเสนอแนะในการวิจัย
1.การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เนื่องจากเป็น

การศึกษาแรงจูงใจเฉพาะกลุ ่มอาสาสมัคร
สาธารณสุขที่มีคุณลักษณะของบุคคลอาจจะ
แตกต่างไปจากกลุม่บุคคลอ่ืนในสังคมท่ีมีบริบท
แวดล้อมต่างกัน ดังนั ้นการนำผลการวิจัย
ไปใช้อธิบาย ควรจะตระหนักถึงกลุ่มท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน ภายใต้บริบทแวดล้อมท่ีไม่แตกต่าง
กันมาก เช่น อาจเป็นอาสาสมัครแม่บ้านเกษตรกร
หรืออาจจะเป็นอาสาสมัครสาธารณสุขกลุ่มอ่ืนท่ี
มีสภาพทางสังคมค่อนข้างใกล้เคียงกัน

2. เน่ืองจากเคร่ืองมือวัดบางตัวนำมาจาก
ต่างประเทศ ซึ่งอาจจะไม่เหมาะสมกับบริบท
ของสังคมไทย ท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเป็นลักษณะเฉพาะ
ดังน้ัน การวิจัยในคร้ังต่อไปน่าจะมีการศึกษาหา
ค่ามาตรฐานของคนไทยเพือ่ความเหมาะสมของ
เคร่ืองมือก่อนการนำมาใช้
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