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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของจิตวิญญาณพัฒนากรกับขอมูล

เชิงประจักษ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พัฒนากรที่สังกัดกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย 

ตำแหนงพัฒนาการอำเภอ และนักวิชาการพัฒนาชุมชน ในระดับอำเภอท้ัง 76 จังหวัดของประเทศไทย โดยใช

การสุมตัวอยางแบบแบบหลายขั้นตอน จำนวน 220 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบวัดระดับจิต

วิญญาณพัฒนากรซึ่งแบบสอบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวยคำถามจำนวนทั้งสิ้น 29 ขอ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี และรอยละ โดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติและวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัย พบวา 1) องคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ และ 29 ตัวชี้วัด ไดแก การมีจิตสาธารณะ 6 ตัวชี้วัด ความเห็นอกเห็นใจ  

4 ตัวชี้วัด ความนาไววางใจ 8 ตัวชี้วัด การทำงานเปนทีม 5 ตัวชี้วัด และ การคิดนอกกรอบ 6 ตัวชี้วัด  

2) ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจกัษ  
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Abstract 

The research aims to analyze the confirmatory factors of the spirituality of community 

development officers with empirical data. The participants were 220 community development 

officers of the Community Development Department, the Ministry of Interior in the position 

of the district’s community development officers, and community development academic 

officers who worked in the district offices in 76 provinces of Thailand, selected through the 

multistage random sampling technique. The research tool was a 5-level rating scale 

questionnaire consisting of 29 items. The data were analyzed by frequency and percentages 

using a statistic analysis program and the confirmatory factor analysis by the LISREL program.  

The results of this research were as follows: 1) The community development officers’ 

spirituality consisted of 5 components and 29 indicators. They were divided into 6 indicators 

of the public mind, 4 indicators of compassion, 8 indicators of trustworthiness, 5 indicators of 

teamwork, and 6 indicators of thinking outside the box. 2) The result of the second-order 

confirmatory factor analysis showed that the resulting model fit with empirical data.   

Keywords:  Community Development Officers, Spirituality of Community Development 

Officers 
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บทนำ 

กรมการพัฒนาชุมชน เปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีภารกิจงานที่สำคัญเกี่ยวกับ 

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของประชาชนในชนบทโดยการมีสวนรวมของประชาชนและการพัฒนาตนเอง  

ซึ่งอาจกลาวไดวาพัฒนากรตองทำงานกับประชาชน มิใชทำใหประชาชน อันเปนไปตามปรัชญาการพัฒนา

ชุมชนที ่นักพัฒนาชุมชนยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานชุมชน คือ “ความเชื ่อมั ่นและศรัทธาใน

มนุษยชาติ” วามนุษยทุกชีวิตมีคุณคา และมีความหมาย มีศักดิ์ศรี และมีศักยภาพ มีฐานะแหงความเปนมนุษย

ที่ไมควรไดรับการเหยียบย่ำ ดูหมิ่น เหยียดหยามจากมนุษยดวยกันเอง มีความสามารถจากการเปนมนุษยท่ี

ควรไดรับการยอมรับและทำาใหปรากฏเปนจริงในทางปฏิบัติจากเพื่อนมนุษยดวยกันเอง โดยมนุษยทุกคน

สามารถพัฒนาไดถาไดรับโอกาส โดยหลักการพัฒนาชุมชนที่แทจริง คือ หลักประชาชน กลาวคือ 1) เริ่มตนท่ี

ประชาชน ยืนจุดเดียวกับประชาชน มองโลก มองชีวิต มองปญหา จากทัศนะของประชาชน เพื่อใหเขาใจ

ปญหา ความตองการของประชาชน เพื่อใหเขาถึงชีวิต จิตใจของประชาชน 2) ทำงานรวมกับประชาชน (ไมใช

ทำงานใหแกประชาชน เพราะจะทำใหเกิดความคิดมาทวงบุญทวงคุณจากประชาชนในภายหลัง) การที่จะทำ

ใหประชาชนเขาใจปญหาของตนเองและมีกำลังใจลุกขึ้นตอสูกับปญหา ชวยกันคิด ชวยกันแกไขปญหานั้น 

ยอมมีหนทางที่จะกระทำไดโดยไมยาก หากเขาใจปญหาและเขาถึงจิตใจประชาชน และ 3) ยึดประชาชนเปน

พระเอก ประชาชนตองเปนผูกระทำการพัฒนาดวยตนเอง ไมใชเปนผูถูกกระทำหรือเปนฝายรองรับขางเดียว 

เพราะผลของการกระทำการพัฒนานั้นตกอยูที่ประชาชนโดยตรง ประชาชนเปนผูรับโชคหรือเคราะหจาก 

การพัฒนานั้น (กรมการพัฒนาชุมชน, 2563, น. 5) 

การปฏิบัติงานตามภาระกิจเพื่อใหบรรลุผลตามปรัชญาการพัฒนาชุมชน และหลักการพัฒนาชุมชน

ท่ีแทจริงนั้น จำเปนตองใชกำลังจำนวนมากของทรัพยากรมนุษยในตำแหนงพัฒนากรท่ีเปนขาราชการพลเรือน

ในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ที่ดำรงตำแหนงนักวิชาการพัฒนาชุมชน และเจาพนักงาน

พัฒนาชุมชน เปนผูทำงานรวมกับประชาชนในระดับตำบล หมูบาน ชุมชน เปนผูที่เอื้อใหเกิดกระบวนการ 

พัฒนาชุมชน เปดโอกาส สงเสริมใหประชาชนรวมกันสรางกระบวนการพัฒนาชุมชนขึ้นดวยการเรียนรูและ

พัฒนา (นิรันดร จงวุฒิเวศย, 2562, น. 13) ทั้งนี้ ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของกระแสสังคมและการพัฒนา

ของโลกในปจจุบันไดสะทอนใหเห็นถึงความผันผวนเปลี่ยนแปลง ความซับซอน ในมิติตาง ๆ ที่เกิดขึ้น อาจจะ

นำไปสูการลดทอนความสัมพันธอันดีระหวางพัฒนากรและคนในชุมชน สรางความรูสึกถึงความไมปลอดภัย 

ความกลัว สับสน โกรธ และหวาดระแวงตอกัน อันลวนแตเปนปจจัยท่ีทำใหคนเห็นแกตัว พยายามหาวิธีเอาตัว

รอด ทำใหขาดการตระหนักถึงความสัมพันธและการอยู ร วมกันเปนชุมชนหรือกลุ ม องคกร แมว าใน 

การแกปญหาหลายองคกรพยายามที่จะนำกระบวนการทางจิตวิทยาเขามาใชเพื่อการสรางหรือปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของบุคคลในองคกร แตทวาทรัพยากรมนุษยก็เปรียบเสมือนเปนเครื่องมือทางดานแรงงานเพียง

เทานั้น ในทายที่สุดกระบวนงานตาง ๆ จึงไปบั่นทอนมิติทางจิตวิญญาณของความเปนมนุษยในองคกรลงไป 

(Sorakraikitikul & Siengthai, 2013, p. 149) ซึ ่งจ ิตว ิญญาณหากอธ ิบายในเช ิงจ ิตว ิทยาโดยเฉพาะ                   

จิตวิญญาณในที่ทำงานจะหมายถึง ความรูสึกสัมผัสที่มีความผูกพันเชื่อมโยงระหวางตนเองกับที่ทำงาน 
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(Rathee & Rajain, 2020, p .27) ซึ่งจิตวิญญาณในที่ทำงานไมเพียงแตเปนสิ่งที่สรางความสุขสงบทางจิตใจ  

แตยังเปนสิ่งที่สงเสริมการแสดงศักยภาพในตนเองเพื่อใหไดมาซึ่งผลผลิตหรือประสิทธิภาพในงานที่สราง

ประโยชนใหกับองคกร (Kale & Shrivastava, 2003) นอกจากนี้ จิตวิญญาณที่ปรากฏในการปฏิบัติหนาท่ี 

การงานในระยะเวลาตอมายังสะทอนถึงการทำงานดวยความมีเมตตาจิต ความสามารถในการพัฒนาของ

ตนเอง การสรางสีสันสนุกสนานกับงาน ความเห็นอกเห็นใจ ความไววางใจ ความผูกพัน ความซื่อสัตย และ  

สุขภาวะที่ดีในการทำงานอีกดวย (Petchsawang & Duchon, 2012; ธิปฏพณร ยิ ้มประเสริฐ และคณะ, 

2562, น. 55) ซ่ึงจิตวิญญาณเปนปจจัยเชิงจิตวิทยาปจจัยหนึ่งท่ีไดรับความนิยมนำมาใชเปนปจจัยเพ่ือสงเสริม

ใหบุคคลไดใชความพยายามเพ่ือการปลดปลอยศักยภาพในตนเองท้ังในแงของสรีรวิทยา อารมณ และความคิด

เพื่อเติมเต็มชีวิตในการทำงาน (Gupta & Mikkilineni, 2018) ในทำนองเดียวกันจิตวิญญาณพัฒนากร เปน

คุณลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมท่ีมีความคลายคลึงกับจิตวิญญาณในท่ีทำงาน ซ่ึงคุณลักษณะของพฤติกรรมท่ี

สะทอนถึงการมีจิตวิญญาณพัฒนากรนั้น ประกอบไปดวย 1) การมีจิตสาธารณะที่สื่อถึงการมีความเสียสละ  

มีจิตอาสา เต็มใจที่จะรับใช ใหบริการประชาชนในทุกสถานการณโดยปราศจากอคติหรือการเลือกปฏิบัติ 

(Pulungan & Martdianty, 2024) 2) ความเห็นอกเห็นใจ อันหมายถึง การเอาใจเขามาใสใจเราหรือเห็น

ปญหาของผูอ่ืนเสมือนเปนปญหาของตนเอง คอยแสวงหาแนวทาง วิธีการท่ีจะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือ

ปญหาตาง ๆ (Sapra & Mathur, 2020) 3) ความนาไววางใจ อันหมายถึง การแสดงออกอยางตรงไปตรงมา 

การประสานความสัมพันธที่ดีตอกัน สรางความรูสึกปลอดภัย เปนความลับระหวางกันในประเด็นที่มีความสุม

เสี่ยงหรือเปราะบาง (Kharouf et al., 2014) 4) การทำงานเปนทีม ท่ีแสดงถึงความรวมมือ รวมแรง รวมใจใน

การทำงานอยางเต็มความสามารถ (Khalaaf et al., 2022) และ 5) การคิดนอกกรอบ หมายถึง การมีระบบ

คิดที่แตกตางเพื่อสรางสรรคมุมมองทางความคิดใหม ๆ (Blendinger & McGrath, 2000) และเปนทัศนคติท่ี

ไมไดสงผลใหการทำงานดอยคาลง แตเปนการรักษาไวหรือเพิ ่มขึ ้นในคุณคาและประสิทธิภาพของงาน 

(Marques, 2007) 

จากที ่กลาวมาขางตนนั ้น จิตวิญญาณพัฒนากรเปนคุณลักษณะของพฤติกรรมที ่เกี ่ยวของกับ 

การปฏิบัติงานของพัฒนากรที่กระตุนและเตือนใหประชาชนตระหนักรูถึงปญหาของตนเอง สงเสริมสนับสนุน

การทำงานของประชาชนโดยการสรางพลังพัฒนาชุมชนใหชุมชนมีความสุข สมาชิกมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยหวัง

ผลผลประโยชนเพื่อนำการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี ใหชุมชน ประชาชนมีความเขมแข็ง พึ่งตนเองได 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับจิตวิญญาณของพัฒนากรในมิติขององคประกอบเชิงจิตวิทยาวา            

องคประกอบที่ระบุขางตนนั้นเปนคุณลักษณะท่ีสะทอนตัวตนหรือจิตวิญญาณของผูที่จะมาปฏิบัติงานเปน

พัฒนากรหรือไม อยางไร  

วัตถุประสงค 

เพ่ือวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของจิตวิญญาณพัฒนากรกับขอมูลเชิงประจักษ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผูวิจัยพัฒนาองคประกอบของจิตวิญญาณพัฒนากรดวยขอมูลที่ไดมาจากการสัมภาษณชนิดก่ึง

โครงสรางในผูท่ีเปนบุคลากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชนในตำแหนงงานพัฒนากรจำนวนรวมทั้งสิ้น 24 คน 

จากนั้นนำขอมูลที่ไดรับจากการสัมภาษณมาสังเคราะหเพื่อกำหนดนิยามความหมายและองคประกอบของ           

จิตวิญญาณพัฒนากร ซึ่งไดนำขอสรุปของนิยามความหมายในแตละองคประกอบที่เปนตัวแปรแฝงมาศึกษา

และสังเคราะหรวมกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อพัฒนาไปสูการกำหนดเปนขอคำถามที่เปน

ตัวแปรสังเกตุได ประกอบดวย 1) การมีจิตสาธารณะ (Public Service Mind) แนวคิดของ Pulungan and 

Martdianty (2024) 2) ความเห ็นอกเห็นใจ (Compassion) แนวคิดของ Sapra and Mathur (2020)  

3) ความนาไววางใจ (Trustworthiness) แนวคิดของ Kharouf et al., (2014) 4) การทำงานเปนทีม (Teamwork) 

แนวคิดของ Khalaaf et al., (2022) และ 5) การคิดนอกกรอบ (Think Outside the Box) แนวคิดของ 

Blendinger and McGrath (2000) และ Marques (2007) ซึ่งนิยามและความหมายของจิตวิญญาณพัฒนา

กร และองคประกอบท้ัง 5 องคประกอบ มีรายละเอียดดังนี้ 

จิตวิญญาณพัฒนากร (Spirituality of Community Development Officers) หมายถึง  

การปฏิบัติงานของพัฒนากรที่กระตุนและเตือนใหประชาชนตระหนักรูถึงปญหาของตนเอง สงเสริมสนับสนุน

การทำงานของประชาชนโดยการสรางพลังพัฒนาชุมชนใหชุมชนมีความสุข สมาชิกมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยหวัง

ผลประโยชนเพื ่อนำการเปลี ่ยนแปลงไปในทิศทางที ่ดีใหชุมชน ประชาชนมีความเขมแข็ง พึ ่งตนเองได 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้  

1. การมีจิตสาธารณะ (Public mind) หมายถึง การมีความเสียสละ มีจิตอาสา เต็มใจท่ีจะ

รับใช ใหบริการประชาชนในทุกสถานการณโดยปราศจากอคติหรือการเลือกปฏิบัติ  

2. ความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) หมายถึง การเอาใจเขามาใสใจเราหรือเห็นปญหา

ของผูอ่ืนเสมือนเปนปญหาของตนเอง คอยแสวงหาแนวทาง วิธีการท่ีจะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือปญหา

ตาง ๆ ใหกับชุมชน  

3. ความนาไววางใจ (Trustworthiness) หมายถึง การแสดงออกอยางตรงไปตรงมา  

การประสานความสัมพันธที่ดีตอกัน สรางความรูสึกปลอดภัยเปนความลับระหวางกันในประเด็นที่มีความสุม

เสี่ยงหรือเปราะบาง  

4. การทำงานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความรวมมือ รวมแรง รวมใจในการทำงาน

อยางเต็มความสามารถ  

5. การคิดนอกกรอบ (Think Outside the Box) หมายถึง การมีระบบคิดที่แตกตางเพ่ือ

สรางสรรคมุมมองทางความคิดใหม ๆ และเปนทัศนคติที่ไมไดสงผลใหการทำงานดอยคาลง แตเปนการรักษา

ไวหรือเพ่ิมข้ึนในคุณคาและประสิทธิภาพของงาน 
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โดยไดมีการแทนคารายการตัวแปรที ่อธิบายจิตวิญญาณพัฒนากรในแตละตัวชี ้ว ัดของแตละ

องคประกอบ ดวยการกำหนดสัญลักษณไว รายละเอียดดังนี้ 

1. PUM หมายถึง ตัวแปรดานการมีจิตสาธารณะ (Public Service Motivation)    

1.1 PUM 1 หมายถึง ความยินดีท่ีจะแบงปน ชวยเหลือผูท่ีตกทุกขไดยาก โดยเสียสละกำลังกาย  

กำลังทรัพยหรือองคความรูตามเหมาะสม 

1.2 PUM 2 หมายถึง ความพรอมทำงานชุมชนอยางเต็มความสามารถแมจะสูญเสียเวลาสวนตน  

1.3 PUM 3 หมายถึง ความมุงม่ันท่ีจะใหความชวยเหลือผูท่ีไดรับความเดือดรอนโดยมิตองรองขอ   

1.4 PUM 4 หมายถึง การใหความชวยเหลือชุมชนอยางเต็มกำลังโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ 

1.5 PUM 5 หมายถึง ความพรอมใหบริการชุมชนดวยความรู ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ  

1.6 PUM 6 หมายถึง ความยินดี ดูแลเอาใจใสคนในชุมชนท่ีกำกับดูแลอยางท่ัวถึงและเทาเทียม 

2. COP หมายถึง ตัวแปรดานความเห็นอกเห็นใจ (Compassion)  

2.1 COP 1 หมายถึง การบอกกลาว สอบถามความตองการของชุมชนกอนท่ีจะลงมือทำงานใด ๆ 

2.2 COP 2 หมายถึง การใหกำลังใจ พรอมชี้แนะแนวทางแกไขปญหาท่ีคนในชุมชนมาปรึกษา  

2.3 COP 3 หมายถึง การเปดโอกาสใหคนในชุมชนท่ีกำกับดูแลไดระบายความทุกข ความกังวล  

ตาง ๆ พรอมหาวิธีการชวยเหลือตามสมควร 

2.4 COP 4 หมายถึง การพยามยามแสวงหาแนวทาง วิธีการ ท่ีจะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือ 

ปญหาตาง ๆ ใหกับชุมชน  

3. TRU หมายถึง ตัวแปรดานความนาไววางใจ (Trustworthiness)   

3.1 TRU 1 หมายถึง ความสามารถในการชี้แจงไดเม่ือชุมชนมีขอสงสัยตอการดำเนินกิจกรรม 

หรือกระบวนการตาง ๆ รวมกับชุมชน 

3.2 TRU 2 หมายถึง การเปดเผยใหชุมชนไดรูทุกข้ันตอนในการดำเนินงานตาง ๆ และสามารถ 

ตรวจสอบได 

3.3 TRU 3 หมายถึง การแสดงออกถึงความเปนกลางในการปฏิบัติตนตอการทำงานรวมกับคน 

ระดับตาง ๆ ในชุมชน 

3.4 TRU 4 หมายถึง การแสดงออกตอทุกคนในชุมชนดวยความมีมิตรไมตรีจิตอยางเทาเทียม  

3.5 TRU 5 หมายถึง การทำงานเพ่ือพิทักษและปกปองผลประโยชนของชุมชนเปนสำคัญ 
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3.6 TRU 6 หมายถึง การแสดงออกตอคนในชุมชนอยางเปนกันเองโดยเสมือนเปนญาติพ่ีนอง          

ท่ีสามารถสื่อสารบอกกลาวเรื่องราวตาง ๆ ไดอยางสบายใจ 

3.7 TRU 7 หมายถึง การท่ีไมนำความลับของคนในชุมชนมาเผยแพรตอบุคคลอ่ืน ๆ หรือในท่ี 

สาธารณะ 

3.8 TRU 8 หมายถึง การปกปดขอมูลท่ีมีความสุมเสี่ยงหรือเปราะบางของคนในชุมชนท่ีหาก 

เปดเผยออกไปอาจสงผลตอสภาพจิตใจของเขาได 

4. TEM หมายถึง ตัวแปรดานการทำงานเปนทีม (Teamwork)   

4.1 TEM 1 หมายถึง การที ่ตนเองและเพื ่อนรวมงานมีสวนรวมกันกำหนดบทบาทหนาที่ใน 

การทำงานเพ่ือชุมชนท่ีชวยใหงานของชุมชนบรรลุผลสำเร็จ 

4.2 TEM 2 หมายถึง การท่ีตนเองและเพ่ือนรวมงานรวมมือกันมุงม่ันทำงานเพ่ือชุมชนใหบรรลุ 

เปาหมายท่ีกำหนดไว 

4.3 TEM 3 หมายถึง การท่ีตนเองและเพ่ือนรวมงานคอยชวยเหลือซ่ึงกันและกันโดยไมมี 

ผลประโยชนอ่ืนใดแอบแฝง  

4.4 TEM 4 หมายถึง การท่ีตนเองและเพ่ือนรวมงานคอยใหกำลังใจซ่ึงกันและกันดวยความจริงใจ  

4.5 TEM 5 หมายถึง การท่ีตนเองและเพ่ือนรวมงานผลัดเปลี่ยนบทบาทการเปนผูนำภายในทีม 

เพ่ือใหงานตาง ๆ ของทีมบรรลุผลสำเร็จ 

5. TOB หมายถึง ตัวแปรดานการคิดนอกกรอบ (Think Outside the Box)   

5.1 TOB 1 หมายถึง การแสดงความคิดริเร ิ ่ม นําเสนอรูปแบบการทำงานใหม ๆ ที ่ทำให 

การทำงานกับชุมชนสำเร็จไดตามเปาหมาย 

5.2 TOB 2 หมายถึง ความสามารถในการปรับเปลี่ยนมุมมองใหมๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงใชใหเกิด 

ประสิทธิภาพท่ีดียิ่งข้ึน 

5.3 TOB 3 หมายถึง การคนหาวิธีการใหม ๆ มาประยุกตใชใหเขากับงานท่ีไดรับมอบหมาย 

5.4 TOB 4 หมายถึง การเชื่อวาการพัฒนาความคิดนอกกรอบอยางสรางสรรคตองเกิดข้ึนไดจริง 

และเปนประโยชนตองานของพัฒนากร 

5.5 TOB 5 หมายถึง ความม่ันใจวามีทางเลือกมากกวาหนึ่งทางเสมอ ในการท่ีจะตัดสินใจลงมือ 

ริเริ่มทํางาน เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จและประโยชนตอชุมชน 
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5.6 TOB 6 หมายถึง การเชื่อวาการคิดนอกกรอบอยางสรางสรรคจะชวยใหคิดคนวิธีการใหม ๆ  

เพ่ือนํามาพัฒนากระบวนการทํางานของพัฒนากรท่ีมีประสิทธิภาพ 

สามารถแสดงเปนโมเดลการวัดจิตวิญญาณพัฒนากร ดังแผนภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 1 โมเดลการวัดจิตวิญญาณพัฒนากร 
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วิธีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเพื่อศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันจิตวิญญาณพัฒนากร การดำเนินการ

วิจัยเพ่ือการเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล มีขอบเขตการวิจัยดังตอไปนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก พัฒนากรในสังกัดกรมการพัฒนาชุมชน ซึ่ง ณ วันที่ 7 

ธันวาคม 2565 มีบุคลากรจำนวนท้ังสิ้น 7,935 คน แบงเปน ขาราชการ จำนวน 6,760 คน พนักงาน

ราชการ จำนวน 198 คน ลูกจางประจำ จำนวน 69 คน และอื่น ๆ จำนวน 908 คน โดยเปน

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง จำนวน 557 คน และปฏิบัติงานในสวนภูมิภาค จำนวน 6,203 

คน โดยในการวิจัยนี้จะใชบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสวนภูมิภาค จำนวน 6,203 คน แบงเปนกลุม

ประชากรที่เปนพัฒนากรในสำนักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด จำนวน 1,602 คน และในสำนักงาน

พัฒนาชุมชนอำเภอ 878 อำเภอทั่วประเทศ จำนวน 4,601 คน (กองการเจาหนาท่ี, กรมการพัฒนา

ชุมชน, 2565)  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พัฒนากรที่ปฏิบัติงานประจำอยูในพื้นที่หนวยงาน

พัฒนาชุมชนในระดับอำเภอทั้ง 76 จังหวัดของประเทศไทย โดยกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางตาม

แนวคิดของ คอมเรยและลีย (Comrey & Lee, 1992) ที่เสนอวาการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันการใชกลุ มตัวอยางขนาดจำนวน 200 คนขึ ้นไป ก็สามารถเพียงพอตอการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันไดแลว ทั้งนี้เพื่อปองกันการสูญหายและความไมครบถวนของขอมูลที่ไดรับ

ผูวิจัยจึงไดเพิ่มจำนวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 20 จึงมีกลุมตัวอยางที่ใชเพื่อการวิจัยรวมทั้งสิ้น 240 

คน โดยการไดมาซึ่งกลุมตัวอยางจะใชการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random 

Sampling)  

2. ตัวแปรท่ีใชศึกษา 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปร ดังนี้ 

2.1 ตัวแปรสังเกตได จำนวน 29 ตัวแปร ไดแก 1) ความยินดีที่จะแบงปน ชวยเหลือผูที่ตกทุกขได

ยาก โดยเสียสละกำลังกาย กำลังทรัพยหรือองคความรูตามเหมาะสม 2) ความพรอมทำงานชุมชนอยางเต็ม

ความสามารถแมจะสูญเสียเวลาสวนตน 3)  ความมุงมั่นที่จะใหความชวยเหลือผูท่ีไดรับความเดือดรอนโดยมิ

ตองรองขอ 4) การใหความชวยเหลือชุมชนอยางเต็มกำลังโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ 5) ความพรอมที่จะ

ใหบริการชุมชนดวยความรู ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ 6) ความยินดีที่จะดูแลเอาใจใสคนในชุมชนท่ี

กำกับดูแลอยางทั่วถึงและเทาเทียม 7) การบอกกลาว สอบถามความตองการของชุมชนกอนที่จะลงมือทำงาน

ใด ๆ 8) การใหกำลังใจ พรอมชี้แนะแนวทางแกไขปญหาที่คนในชุมชนมาปรึกษา 9) การเปดโอกาสใหคนใน

ชุมชนที ่กำกับดูแลไดระบายความทุกข ความกังวลใจตาง ๆ พรอมหาวิธ ีการชวยเหลือตามสมควร  
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10) การพยามยามแสวงหาแนวทาง วิธีการ ที่จะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือปญหาตาง ๆ ใหกับชุมชน              

11) ความสามารถในการชี้แจงไดเมื่อชุมชนมีขอสงสัยตอการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตาง ๆ รวมกับ

ชุมชน 12) การเปดเผยใหช ุมชนไดร ู ท ุกขั ้นตอนในการดำเนินงานตาง ๆ และสามารถตรวจสอบได  

13) การแสดงออกถึงความเปนกลางในการปฏิบัติตนตอการทำงานรวมกับคนระดับตาง ๆ ในชุมชน  

14) การแสดงออกตอทุกคนในชุมชนดวยความมีมิตรไมตรีจิตอยางเทาเทียม 15) การทำงานเพื่อพิทักษและ

ปกปองผลประโยชนของชุมชนเปนสำคัญ 16) การแสดงออกตอคนในชุมชนอยางเปนกันเองโดยเสมือนเปน

ญาติพี่นองที่สามารถสื่อสารบอกกลาวเรื่องราวตาง ๆ ไดอยางสบายใจ 17) การที่ไมนำความลับของคนใน

ชุมชนมาเผยแพรตอบุคคลอ่ืน ๆ หรือในท่ีสาธารณะ 18) การปกปดขอมูลท่ีมีความสุมเสี่ยงหรือเปราะบางของ

คนในชุมชนท่ีหากเปดเผยออกไปอาจสงผลตอสภาพจิตใจของเขาได 19) การท่ีตนเองและเพ่ือนรวมงานมีสวน

รวมกันกำหนดบทบาทหนาที่ในการทำงานเพื่อชุมชนที่ชวยใหงานของชุมชนบรรลุผลสำเร็จ 20) การที่ตนเอง

และเพื่อนรวมงานรวมมือกันมุงมั่นทำงานเพื่อชุมชนใหบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว 21) การที่ตนเองและเพื่อน

รวมงานคอยชวยเหลือซึ่งกันและกันโดยไมมีผลประโยชนอื่นใดแอบแฝง 22) การที่ตนเองและเพื่อนรวมงาน

คอยใหกำลังใจซึ่งกันและกันดวยความจริงใจ 23) การที่ตนเองและเพื่อนรวมงานผลัดเปลี่ยนบทบาทการเปน

ผู นำภายในทีมเพื ่อใหงานตาง ๆ ของทีมบรรลุผลสำเร็จ 24) การแสดงความคิดริเริ ่ม นําเสนอรูปแบบ 

การทำงานใหม ๆ ที่ทำใหการทำงานกับชุมชนสำเร็จไดตามเปาหมาย 25) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน

มุมมองใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงใชใหเกิดประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น 26) การคนหาวิธีการใหม ๆ มาประยุกตใช

ใหเขากับงานท่ีไดรับมอบหมาย 27) การเชื่อวาการพัฒนาความคิดนอกกรอบอยางสรางสรรคตองเกิดข้ึนไดจริง

และเปนประโยชนตองานของพัฒนากร 28) ความมั่นใจวามีทางเลือกมากกวาหนึ่งทางเสมอ ในการที่จะ

ตัดสินใจลงมือริเริ่มทํางาน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จและประโยชนตอชุมชน และ 29) การเชื่อวาการคิดนอกกรอบ

อยางสรางสรรคจะชวยใหคิดคนวิธีการใหม ๆ เพื ่อนํามาพัฒนากระบวนการทํางานของพัฒนากรที ่ มี

ประสิทธิภาพ 

2.2 ตัวแปรแฝง คือ องคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร จำนวน 5 ตัวแปร ไดแก การมีจิตสาธารณะ 

(ตัวแปรสังเกตุไดขอท่ี 1-6) ความเห็นอกเห็นใจ (ตัวแปรสังเกตุไดขอท่ี 7-10) ความนาไววางใจ (ตัวแปรสังเกตุ

ไดขอท่ี 11-18) การทำงานเปนทีม (ตัวแปรสังเกตุไดขอท่ี 19-23) และการคิดนอกกรอบ (ตัวแปรสังเกตุไดขอท่ี 

24-29) 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบวัดระดับจิตวิญญาณพัฒนากร ซึ่งผูวิจัยพัฒนาขึ้นตาม

ข้ันตอน ดังนี้ 

3.1 การสัมภาษณแบบกึ ่งโครงสราง (Semi-structured Interview) โดยกำหนดจำนวนท่ี

เหมาะสมท ี ่  15 + 10 คน (Kvale, 1996; Lyons & Coyle, 2007; Jones, 2010, p. 87) โดยเปน

บุคลากรสังกัดกรมการพัฒนาชุมชนในตำแหนงงานพัฒนากรจำนวนรวมทั้งสิ้น 24 คน แบงเปนระดับ
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บริหาร 12 คน และผู ปฏิบัติงาน 12 คน ในพื ้นที ่ 21 จังหวัด ไดแก กรุงเทพมหานคร กาฬสินธุ 

กำแพงเพชร ขอนแกน จันทบุรี เชียงราย เชียงใหม นครราชสีมา นาน พะเยา พังงา เพชรบูรณ 

มุกดาหาร แมฮองสอน ระยอง ราชบุร ีลำพูน สงขลา สุพรรณบุรี อางทอง และ อุบลราชธานี ระยะเวลา

ในการดำเนินการสัมภาษณตั้งแตวันที่ 1 สิงหาคม - วันที่ 30 กันยายน 2562 โดยทำการคัดเลือกผูให

ข อมูลสำคัญแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ ่งการกำหนดผู  ให ข อมูลสำคัญได คำนึงถึง 

ความสอดคลอง กลมกลืนของกลุมตัวอยาง (homogeneous sample) ทั้งนี้เพื่อใหผลของขอมูลใน 

การสัมภาษณที่ไดมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันหรือมีนัยสำคัญ (Smith & Eatough, 2016, 

p. 55) ขอมูลที ่ได จากการสัมภาษณนำมาทำการตรวจสอบสามเสาดานวิธ ีการรวบรวมขอมูล 

(methodological triangulation) เพื ่อตรวจสอบวาขอมูลที ่ไดเปนเรื ่องเดียวกัน (Denzin, 1970,  

อางในสุภางค จันทวานิช, 2561, น. 129-130)  

3.2 นำขอมูลที่ไดรับจากผูใหขอมูลสำคัญตามแบบสัมภาษณ มาประกอบแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนพื้นฐานในการวิเคราะห เพื่อใหความหมายกับขอมูลที่ไดมา โดยใชวิธีการ

จำแนกชนิดขอมูล (Typological analysis) ดวยการวิเคราะหตามความเหมาะสมกับขอมูลเปนชนิด

งาย ๆ เม่ือไดจำแนกขอมูลเปนชนิดแลว จะพิจารณาดูความสม่ำเสมอของการเกิดของขอมูลชนิดตาง ๆ 

(สุภางค จันทวานิช, 2561, น. 134-137) 

3.3 นำขอมูลจากการสัมภาษณ รวมกับการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของที่ผานการวิเคราะหจำแนก

ขอมูลแลวมาเขียนนิยามเชิงปฏิบัติการ เพ่ือนำมาใชเปนกรอบในการพัฒนาแบบสอบวัด โดยการพัฒนา

แบบสอบวัดนั้น ไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาในการพิจารณาความถูกตองของขอคำถาม

แลว  

3.4 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยผูเชี ่ยวชาญจำนวน 5 ทาน 

พรอมนำขอมูลการตรวจสอบท้ังหมดมาคำนวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item-Objective 

Congruence : IOC) ซึ่งขอคำถามที่แสดงถึงความสอดคลอง เที่ยงตรงตามเนื้อหาและสามารถนำไปใช

ในการสอบวัดไดจริงจะตองไดคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป พบวา มีขอคำถามที่ผานเกณฑ IOC ทุกขอ 

จำนวน 29 ขอ 

3.5 ตรวจคาอำนาจจำแนกรายขอ (Discriminant Power) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบ Item-Total Correlation ซ่ึงเปนการหาสหสัมพันธระหวาง คะแนนรายขอกับคะแนนรวมท้ังฉบับ 

ซ่ึงขอคำถามท่ีมีคาอำนาจจำแนกท่ีดีจะตองสัมพันธกันตั้งแต 0.2 ข้ึนไป พบวา มีขอคำถามท่ีผานเกณฑ

จำนวน 29 ขอ จึงไมมีขอคำถามท่ีถูกตัดออก 

3.6 นำขอคำถามของแบบสอบวัดไปทดลองใช (Try out) จำนวน 30 ชุด เพื ่อตรวจสอบ 

ความเที่ยงของเครื่องมือวิจัย และนำมาตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์
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อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดผล คาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค เทากับ 

0.963 ซ่ึงมีระดับความเชื่อม่ันท่ีสูงและยอมรับได จึงนำแบบสอบถามนี้ไปเก็บขอมูลในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดำเนินการเก็บขอมูลดวยตนเองโดยการแจงเปนลายลักษณอักษรไปยังสำนักงานพัฒนาชุมชน

ในระดับจังหวัดและอำเภอ โดยมีการชี ้แจงรายละเอียดใหกลุ มตัวอยางที ่สมัครใจใหข อมูลสำหรับ 

การวิจัยทราบถึงวัตถุประสงค และประโยชนที ่จะไดร ับจากการทำแบบสอบวัดจิตวิญญาณพัฒนากร  

ซึ ่งการตอบแบบสอบวัดสามารถตอบไดโดยผานชองทางออนไลนดวยวิธีการสแกนโคดอิเล็กทรอนิกส  

(QR-Code) ที่แนบไปพรอมกับเอกสารชี้แจงการเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2565 ถึงวันท่ี 

31 สิงหาคม 2566 จากนั้นนำแบบสอบวัดที่ตอบขอคำถามเรียบรอยแลวและมีความครบถวนสมบูรณมา

ตรวจสอบขอมูล และลงรหัสสำหรับการนำไปวิเคราะหขอมูลตอไป ซึ่งไดขอมูลที่จะนำมาใชในการวิเคราะห 

จำนวน 220 คน คิดเปนรอยละ 91.67 ของจำนวนกลุมตัวอยางที่กำหนดไวและมีจำนวนเกินตามเกณฑ 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดังนั้นขอมูลท่ีไดมาจึงสามารถนำมาใชเพื่อการวิเคราะหองคประกอบ 

เชิงยืนยันได 

5. การวิเคราะหขอมูล 

5.1 สถ ิต ิ เช ิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได แก   ความถ ี ่  (Frequency) และร อยละ 

(Percentage) เพ่ือวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระดับตำแหนงงาน  

5.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) โดยพิจารณา

ความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลจิตวิญญาณพัฒนากรกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งใชคาสถิติและเกณฑของ 

Diamantopoulos และ Siguaw (2000; ส ุภมาส, 2554) รวมกับของ พูลพงศ ส ุขสวาง (2556, น.15)  

ดังตารางท่ี 1  

ตารางท่ี 1 คาสถิติและเกณฑท่ีใชในการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดล 

คาสถิติและเกณฑท่ีใชในการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดล เกณฑ 

คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square Statistics) ไมมีนัยสำคญัทางสถิติ (p > .05) 

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square) < 2 

คารากกำลังสองเฉลี่ยของคาความแตกตางโดยประมาณ (RMSEA) < .05 

คารากของคาเฉลี่ยกำลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (SRMR) < .05 

คา Non Norm Fit Index (NNFI) > .95 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) > .90 

คา Relative Fit Index (RFI) > .90 

คาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) > 200 
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ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบวัด พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 137 

คน (รอยละ 62.2) มีอายุอยูชวง 31-40 ป (รอยละ 33.64) มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (รอยละ 63.64) และ

มีตำแหนงงานในระดับชำนาญการ (รอยละ 48.64)   

2. องคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร มี 5 องคประกอบ และ 29 ตัวชี้วัด ซึ่งสอดคลองและเปนไป

ตามขอมูลของแบบสอบวัดที่ไดมาจากการสังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณและการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ รายละเอียด ดังนี้ 

2.1 การมีจิตสาธารณะ มี 6 ตัวชี้วัด ไดแก 1) ความยินดีท่ีจะแบงปน ชวยเหลือผูท่ีตกทุกขได

ยาก โดยเสียสละกำลังกาย กำลังทรัพยหรือองคความรูตามเหมาะสม 2) ความพรอมทำงานชุมชนอยางเต็ม

ความสามารถแมจะสูญเสียเวลาสวนตน 3) ความมุงมั่นที่จะใหความชวยเหลือผูที่ไดรับความเดือดรอนโดย 

มิตองรองขอ 4) การใหความชวยเหลือชุมชนอยางเต็มกำลังโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ 5) ความพรอมที่จะ

ใหบริการชุมชนดวยความรู ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ และ 6) ความยินดีที่จะดูแลเอาใจใสคนในชุมชน

ท่ีกำกับดูแลอยางท่ัวถึงและเทาเทียม 

2.2 ความเห็นอกเห็นใจ มี 4 ตัวชี้วัด ไดแก 1) การบอกกลาว สอบถามความตองการของ

ชุมชนกอนที่จะลงมือทำงานใด ๆ 2) การใหกำลังใจ พรอมชี้แนะแนวทางแกไขปญหาที่คนในชุมชนมาปรึกษา 

3) การเปดโอกาสใหคนในชุมชนที่กำกับดูแลไดระบายความทุกข ความกังวลใจตาง ๆ พรอมหาวิธีการ

ชวยเหลือตามสมควร และ 4) การพยามยามแสวงหาแนวทาง วิธีการ ที่จะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือ

ปญหาตาง ๆ ใหกับชุมชน  

2.3 ความนาไววางใจ มี 8 ตัวชี้วัด ไดแก 1) ความสามารถในการชี้แจงไดเม่ือชุมชนมีขอสงสัย

ตอการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตาง ๆ รวมกับชุมชน 2) การเปดเผยใหชุมชนไดรู ทุกขั้นตอนใน 

การดำเนินงานตาง ๆ และสามารถตรวจสอบได 3) การแสดงออกถึงความเปนกลางในการปฏิบัติตนตอ 

การทำงานรวมกับคนระดับตาง ๆ ในชุมชน 4) การแสดงออกตอทุกคนในชุมชนดวยความมีมิตรไมตรีจิตอยาง

เทาเทียม 5) การทำงานเพื่อพิทักษและปกปองผลประโยชนของชุมชนเปนสำคัญ 6) การแสดงออกตอคนใน

ชุมชนอยางเปนกันเองโดยเสมือนเปนญาติพี่นองที่สามารถสื่อสารบอกกลาวเรื่องราวตาง ๆ ไดอยางสบายใจ  

7) การท่ีไมนำความลับของคนในชุมชนมาเผยแพรตอบุคคลอ่ืน ๆ หรือในท่ีสาธารณะ และ 8) การปกปดขอมูล

ท่ีมีความสุมเสี่ยงหรือเปราะบางของคนในชุมชนท่ีหากเปดเผยออกไปอาจสงผลตอสภาพจิตใจของเขาได 

2.4 การทำงานเปนทีม มี 5 ตัวชี้วัด ไดแก 1) การที่ตนเองและเพื่อนรวมงานมีสวนรวมกัน

กำหนดบทบาทหนาท่ีในการทำงานเพ่ือชุมชนท่ีชวยใหงานของชุมชนบรรลุผลสำเร็จ 2) การท่ีตนเองและเพ่ือน

รวมงานรวมมือกันมุงม่ันทำงานเพ่ือชุมชนใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 3) การท่ีตนเองและเพ่ือนรวมงานคอย

ชวยเหลือซึ่งกันและกันโดยไมมีผลประโยชนอื่นใดแอบแฝง 4) การที่ตนเองและเพื่อนรวมงานคอยใหกำลังใจ 
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ซึ่งกันและกันดวยความจริงใจ และ 5) การที่ตนเองและเพื่อนรวมงานผลัดเปลี่ยนบทบาทการเปนผูนำภายใน

ทีมเพ่ือใหงานตาง ๆ ของทีมบรรลุผลสำเร็จ 

2.5 การคิดนอกกรอบ มี 6 ตัวชี ้วัด ไดแก 1) การแสดงความคิดริเริ ่ม นําเสนอรูปแบบ 

การทำงานใหม ๆ ที่ทำใหการทำงานกับชุมชนสำเร็จไดตามเปาหมาย 2) ความสามารถในการปรับเปลี ่ยน

มุมมองใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงใชใหเกิดประสิทธิภาพท่ีดียิ่งข้ึน 3) การคนหาวิธีการใหม ๆ มาประยุกตใชให

เขากับงานที่ไดรับมอบหมาย 4) การเชื่อวาการพัฒนาความคิดนอกกรอบอยางสรางสรรคตองเกิดขึ้นไดจริง

และเปนประโยชนตองานของพัฒนากร 5) ความม่ันใจวามีทางเลือกมากกวาหนึ่งทางเสมอ ในการท่ีจะตัดสินใจ

ลงมือริเริ่มทํางาน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จและประโยชนตอชุมชน และ 6) การเชื่อวาการคิดนอกกรอบอยาง

สรางสรรคจะชวยใหคิดคนวิธีการใหม ๆ เพ่ือนํามาพัฒนากระบวนการทํางานของพัฒนากรท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. ตัวชี้วัดตามโมเดลการวัดจิตวิญญาณพัฒนากรที่พัฒนาขึ ้นในการวิจัยครั ้งนี้เปนตัวชี้วัดที ่มี

นัยสำคัญทางสถิติ (P<.01) ทุกตัว โดยทุกตัวชี้วัดมีคาน้ำหนักทางบวก กลาวคือ หากพัฒนากรมีคุณลักษณะ

ของตัวชี้วัดนี้สูง ก็จะทำใหมีระดับจิตวิญญาณพัฒนากรสูงขึ้น ในทางตรงกันขาม หากพัฒนากรมีคุณลักษณะ

ของตัวชี้วัดนี้ต่ำ ก็จะทำใหระดับจิตวิญญาณพัฒนากรลดลง ดังตาราง 2  

ตาราง 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของจิตวิญญาณพัฒนากร 

องคประกอบและตัวชี้วัด 
คาน้ำหนักองคประกอบ Construct Reliability 

(R2 ) b (SE) Std.b 

การมีจิตสาธารณะ (PUM)    

PUM 1 0.416 0.656 0.431 

PUM 2 0.438** (0.039) 0.660 0.436 

PUM 3 0.537** (0.054) 0.778 0.605 

PUM 4 0.426** (0.045) 0.733 0.537 

PUM 5 0.452** (0.046) 0.770 0.592 

PUM 6 0.488** (0.049) 0.780 0.608 

ความเห็นอกเห็นใจ (COP)    

COP 1 0.452** 0.676 0.457 

COP 2 0.464** (0.046) 0.745 0.556 

COP 3 0.489** (0.049) 0.749 0.560 

COP 4 0.497** (0.047) 0.794 0.630 
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ความนาไววางใจ (TRU) 

TRU 1 0.434** 0.707 0.499 

TRU 2 0.479** (0.045) 0.749 0.562 

TRU 3 0.386** (0.038) 0.716 0.512 

TRU 4 0.368** (0.036) 0.723 0.523 

TRU 5 0.444** (0.041) 0.763 0.581 

TRU 6 0.417** (0.038) 0.781 0.610 

TRU 7 0.372** (0.041) 0.698 0.487 

TRU 8 0.397** (0.047) 0.588 0.346 

การทำงานเปนทีม (TEM)    

TEM 1 0.594** 0.835 0.698 

TEM 2 0.566** (0.034) 0.907 0.823 

TEM 3 0.567** (0.040) 0.806 0.649 

TEM 4 0.527** (0.046) 0.696 0.485 

TEM 5 0.541** (0.051) 0.652 0.426 

การคิดนอกกรอบ (TOB)    

TOB 1 0.463** 0.669 0.448 

TOB 2 0.462** (0.039) 0.749 0.561 

TOB 3 0.466** (0.037) 0.724 0.524 

TOB 4 0.481** (0.047) 0.793 0.628 

TOB 5 0.484** (0.047) 0.807 0.651 

TOB 6 0.473** (0.045) 0.811 0.658 

จิตวิญญาณพัฒนากร (Spirituality of Community Development Officers) 

การมีจิตสาธารณะ (Public Mind) 0.865** (0.090) 0.865 0.748 

ความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) 0.952** (0.090) 0.952 0.906 

ความนาไววางใจ (Trustworthiness) 0.970** (0.085) 0.970 0.941 

การทำงานเปนทีม (Teamwork) 0.837** (0.069) 0.837 0.700 

การคิดนอกกรอบ (Think Out of the Box) 0.863** (0.089) 0.863 0.744 

Chi-Square of Goodness of Fit = 358.921, df = 324, Chi-Square/df = 1.108, P-value = 0.088, RMSEA = 
0.022, NNFI = 0.997, CFI = 0.998, RFI = 0.977, CN = 227.196 

**P<.01  
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จากตาราง 2  พบวา ตัวชี้วัดตามโมเดลการวัดจิตวิญญาณพัฒนากรท่ีพัฒนาข้ึนในการวิจัยครั้งนี้เปน

ตัวชี้วัดที่มีนัยสำคัญทางสถิติ (P<.01) ทุกตัว โดยทุกตัวชี้วัดมีคาน้ำหนักเปนบวก กลาวคือ หากพัฒนากรมี

คุณลักษณะของตัวชี้วัดนี้สูงก็จะทำใหมีระดับจิตวิญญาณพัฒนากรสูงขึ้น ในทางตรงกันขาม หากพัฒนากรมี

คุณลักษณะของตัวชี้วัดนี้ต่ำก็จะทำใหมีระดับจิตวิญญาณพัฒนากรลดลง ซึ่งคาน้ำหนักองคประกอบที่ดีใน 

การวิเคราะหขอมูลควรมีคาระหวาง 0.5-0.8 (Gorsuch, 1983) 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ซึ่งเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ี

แสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร (SCDO) เปนองคประกอบอันดับที่สองกับ

องคประกอบ 5 ดาน คือ ดานการมีจิตสาธารณะ (PUM) ดานความเห็นอกเห็นใจ (COP) ดานความนาไววางใจ 

(TRU) ดานการทำงานเปนทีม (TEM) และ ดานการคิดนอกกรอบ (TOB) ซึ่งเปนองคประกอบอันดับที่หนึ่ง 

พบวา องคประกอบท้ัง 5 ดานดังกลาว มีคาน้ำหนักองคประกอบท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติ (P<.01) ทุกดาน โดยมี

น้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานอยูระหวาง 0.837 ถึง 0.970 แสดงวา องคประกอบทั้ง 5 ดานนี้ 

เปนตัวชี้วัดระดับจิตวิญญาณพัฒนากรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยองคประกอบที่มีน้ำหนักความสำคัญมาก

ที่สุดในการชี้วัดระดับจิตวิญญาณพัฒนากร คือ ดานความนาไววางใจ รองลงมา คือ ดานความเห็นอกเห็นใจ 

ดานการมีจิตสาธารณะ ดานการคิดนอกกรอบ และดานการทำงานเปนทีม ตามลำดับ โดยมีความแปรผัน

รวมกับคุณลักษณะรวมท่ัวไป (R2) รอยละ 94.1, 90.6, 74.8, 74.4 และ 70.0 ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากรในแตละดานทั้ง 5 ดาน และ

ตัวชี้วัดของแตละองคประกอบท้ัง 29 ตัวชี้วัด โดยรวม พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางถึง

สูง โดยมีน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานมีคาตั้งแต 0.588 ถึง 0.970 แสดงวาองคประกอบ 

ดานความนาไววางใจ ดานความเห็นอกเห็นใจ ดานการมีจิตสาธารณะ ดานการคิดนอกกรอบ และ 

ดานการทำงานเปนทีม โดยรวมมีความสัมพันธกันมิไดเปนอิสระตอกัน กลาวคือ ผลลัพธในการปฏิบัติงานของ

พัฒนากรที่แสดงถึงการมีจิตวิญญาณพัฒนากรจะเกิดขึ ้นไดตองมีการปฏิบัติงานดวยความนาไววางใจท่ี

แสดงออกถึงการแสดงออกอยางตรงไปตรงมา การประสานความสัมพันธที่ดีตอกัน สรางความรูสึกปลอดภัย 

เปนความลับระหวางกันในประเด็นท่ีมีความสุมเสี่ยงหรือเปราะบาง มีความเห็นอกเห็นใจ การเอาใจเขามาใสใจ

เราหรือเห็นปญหาของผูอื ่นเสมือนเปนปญหาของตนเอง คอยแสวงหาแนวทาง วิธีการ ที่จะชวยบรรเทา 

ความทุกขยากหรือปญหาตาง ๆ ใหกับชุมชน นอกจากนี้ตองมีจิตสาธารณะ มีความเสียสละ มีจิตอาสา เต็มใจ

ที่จะรับใช ใหบริการประชาชนในทุกสถานการณโดยปราศจากอคติหรือการเลือกปฏิบัติ รวมถึงการคิดนอก

กรอบ ท่ีมีระบบคิดที่แตกตางเพื่อสรางสรรคมุมมองทางความคิดใหม ๆ และเปนทัศนคติที่ไมไดสงผลให 

การทำงานดอยคาลง แตเปนการรักษาไวหรือเพ่ิมข้ึนในคุณคาและประสิทธิภาพของงาน ภายใตการทำงานเปน

ทีม ท่ีมีความรวมมือ รวมแรง รวมใจในการทำงานอยางเต็มความสามารถ อันจะนำไปสูการมีระดับจิตวิญญาณ

พัฒนากรท่ีสูงข้ึน  

เมื ่อพิจารณาคาน้ำหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เปนรายองคประกอบ พบวา                       

1) องคประกอบการมีจิตสาธารณะ (PUM) ตัวแปรที่มีน้ำหนักความสำคัญมากที่สุด คือ PUM6 มีน้ำหนัก
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องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.780 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบการมีจิตสาธารณะ รอยละ 

60.8 2) องคประกอบความเห็นอกเห็นใจ (COP) ตัวแปรท่ีมีน้ำหนักความสำคัญมากท่ีสุด คือ COP4 มีน้ำหนัก

องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.794 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความเห็นอกเห็นใจ รอยละ 

63 3) องคประกอบความนาไววางใจ (TRU) ตัวแปรที่มีน้ำหนักความสำคัญมากที่สุด คือ TRU6 มีน้ำหนัก

องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.781 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความนาไววางใจ รอยละ 61 

4) องคประกอบการทำงานเปนทีม (TEM) ตัวแปรที่มีน้ำหนักความสำคัญมากที่สุด คือ TEM2 มีน้ำหนัก

องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.907 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบการทำงานเปนทีม รอยละ 

82.3 และ 5) องคประกอบการคิดนอกกรอบ (TOB) ตัวแปรที ่มีน้ำหนักความสำคัญมากท่ีสุด คือ TOB6  

มีน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.811 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบการคิดนอกกรอบ 

รอยละ 65.8 

4. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง (Second Order Confirmatory Factor 

Analysis) ดวยโปรแกรม LISREL พบวา โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Jackson 

et al., 2009, pp. 6-23) โดยมีคาสถิติไค-สแควร (Chi-Square Statistics) มีคาเทากับ 358.921 ท่ีองศาอิสระ 

324 ระดับนัยสำคัญ 0.088 คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square) (χ2/df) มีคาเทากับ 1.108 คาราก

กำลังสองเฉลี่ยของคาความแตกตางโดยประมาณ (RMSEA) มีคาเทากับ 0.022 คา Non Norm Fit Index 

(NNFI) มีคาเทากับ 0.997 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) มีคาเทากับ 0.998 คา Relative Fit 

Index (RFI) มีคาเทากับ 0.977 และคาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) มีคาเทากับ 227.196 ดังตาราง 3 และ

แผนภาพ 2  

ตาราง 3 ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลจิตวิญญาณพัฒนากร  

คาสถิติและเกณฑท่ีใชในการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืน

ของโมเดล 
เกณฑ 

ผลการ

วิเคราะห 

ผลการ

พิจารณา 

คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square Statistics) p > .05 0.088 ผานเกณฑ 

คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square) < 2 1.108 ผานเกณฑ 

คารากกำลังสองเฉลี่ยของคาความแตกตางโดยประมาณ (RMSEA) < .05 0.022 ผานเกณฑ 

คา Non Norm Fit Index (NNFI) > .95 0.997 ผานเกณฑ 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) > .90 0.998 ผานเกณฑ 

คา Relative Fit Index (RFI) > .90 0.977 ผานเกณฑ 

คาขนาดตัวอยางวิกฤติ (CN) > 200 227.196 ผานเกณฑ 
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แผนภาพ 2 โมเดลองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร 
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อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร พบวา โมเดลมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Jackson et al., 2009) แสดงวาตัวชี้วัดทั้ง 29 ตัวชี้วัด เปนตัวชี้วัดท่ี

สำคัญในแตละองคประกอบ สามารถเปนตัวแทนที่ดี และสงผลตอระดับจิตวิญญาณพัฒนากรไดอยางแทจริง 

ทั้งนี้การไดมาซึ่งตัวชี้วัดในแตละองคประกอบผูวิจัยไดดำเนินการสัมภาษณพรอมนำขอมูลที่ผานกระบวนการ

ตรวจสอบสามเสาดานวิธีการรวบรวมขอมูลมาศึกษาประกอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปน

พื้นฐานในการวิเคราะห เพื่อใหความหมายกับขอมูลที่ไดมา นำมาเขียนนิยามเชิงปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาแบบ

สอบวัดแลวไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญ ตรวจคาอำนาจจำแนกรายขอ กอนนำแบบ

สอบวัดไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีเปนพัฒนากรเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงของเครื่องมือวิจัย จากนั้นนำแบบ

สอบวัดมาใชกับกลุมตัวอยางจริง และนำขอมูลมาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) พบวา สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ ่งแสดงใหเห็นวาตัวชี้วัดขององคประกอบจิตวิญญาณ

พัฒนากรมีความนาเชื่อถือ สามารถนำไปใชวัดระดับจิตวิญญาณในการทำงานของพัฒนากรไดจริง  

2. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง (Second Order Confirmatory Factor 

Analysis) พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร ท้ัง 5 ดาน และองคประกอบตัวชี้วัด

ท้ัง 29 ตัวชี้วัด โดยรวม พบวา มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางถึงสูง โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

มีคาตั้งแต 0.588 ถึง 0.970 โดยที่องคประกอบที่มีน้ำหนักความสำคัญมากท่ีสุดในการชี้วัดระดับจิตวิญญาณ

พัฒนากร คือ ดานความนาไววางใจ อันเปนองคประกอบที่แสดงออกถึงการแสดงออกอยางตรงไปตรงมา  

การประสานความสัมพันธที่ดีตอกัน สรางความรูสึกปลอดภัย เปนความลับระหวางกันในประเด็นที่มีความสุม

เส ี ่ ยงหร ือเปราะบาง ซ ึ ่ งสอดคล องก ับ Cho and Perry (2012, pp. 382–406; Alam et al., 2023,  

pp. 1-18) ท่ีกลาววา ความนาไววางใจ เปนรากฐานท่ีสำคัญท่ีจะนำมาซ่ึงความไววางใจ อันเปนสิ่งท่ีสะทอนถึง

ศักยภาพความสัมพันธอันดีระหวางกัน ท่ีเต็มไปดวยความมีเมตตากรุณา ความหวงใยท่ีมุงเนนไปท่ีความเปนอยู

ท่ีดีตอกัน ความซ่ือสัตย ตรงไปตรงมา และการปฏิบัติตนตอกันดวยความเคารพ ซ่ึง Houghton et al. (2016, 

pp. 177-205) พบวา องคกรที่มีความตระหนักในเรื่องของจิตวิญญาณในงานบุคลากรจะมีแนวโนมที ่จะมี 

ความซื่อสัตยและความตระหนักรูในตนเอง อันเปนปจจัยสำคัญที่นำไปสูการเกิดความไววางใจซึ่งสงผลตอ

ประสิทธิภาพขององคกรอยางมีนัยสำคัญ ในทำนองเดียวกันกับ Abid et al. (2018, pp. 104-109) พบวา 

ความไววางใจเปนตัวแปรสื่อที่สำคัญระหวางจิตวิญญาณในที่ทำงานกับความพึงพอใจในงาน เชนเดียวกันกับ 

Ozdemir et al. (2022) ที่พบวา จิตวิญญาณในการทำงานเปนปจจัยสื่อสำคัญที่ชวยสนับสนุนใหเกิดการเปด

ใจกวางและความไววางใจในองคกรท่ีนำไปสูการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงานอยางมีนัยสำคัญ ดังนั้นจึงสรุปได

วา การท่ีพัฒนากรจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีจิตวิญญาณของความเปนพัฒนากรนั้นสิ่งท่ีสำคัญท่ีสุดท่ีตอง

สะทอนหรือแสดงออกทั้งในเชิงพฤติกรรมและความรูสึกตอชุมชนก็คือ ความนาไววางใจ อันเปนปจจัยท่ี

เก่ียวของกับความสามารถในการชี้แจงตอชุมชนไดเม่ือชุมชนมีขอสงสัยตอการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการ

ตาง ๆ รวมกับชุมชน จะตองมีการเปดเผยใหชุมชนไดรู ทุกขั้นตอนในการดำเนินงานตาง ๆ และสามารถ
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ตรวจสอบได รวมถึงมีการแสดงออกถึงความเปนกลางในการปฏิบัติตนตอการทำงานรวมกับคนระดับตาง ๆ ใน

ชุมชนดวยความมีมิตรไมตรีจิตอยางเทาเทียม และเปนกันเองโดยเสมือนเปนญาติพี่นองสามารถสื่อสารบอก

กลาวเรื่องราวตาง ๆ ไดอยางสบายใจ มีความพรอมในการทำงานเพื่อพิทักษและปกปองผลประโยชนของ

ชุมชนเปนสำคัญ ไมนำความลับของคนในชุมชนมาเผยแพรตอบุคคลอ่ืน ๆ หรือในท่ีสาธารณะและปกปดขอมูล

ท่ีมีความสุมเสี่ยงหรือเปราะบางของคนในชุมชนท่ีหากเปดเผยออกไปอาจสงผลตอสภาพจิตใจของเขาได 

ทั้งนี้ องคประกอบที่มีน้ำหนักความสำคัญในอันดับรองลงมาในการชี้วัดระดับจิตวิญญาณพัฒนากร

ตามลำดับ มีดังนี ้

ความเห็นอกเห็นใจ หมายถึง การเอาใจเขามาใสใจเราหรือเห็นปญหาของผูอื่นเสมือนเปนปญหา 

ของตนเอง คอยแสวงหาแนวทาง วิธีการ ที่จะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือปญหาตาง ๆ ใหกับชุมชน  

ซึ่งสอดคลองกับ Singer and Klimecki (2014; Zaidi et al., 2019, 49-57) ที่อธิบายความเห็นอกเห็นใจ 

ไววา เปนความรูสึกสงสารและการเอาใจใสตอความโศกเศราของผูอื่น เปนสิ่งกระตุนความตั้งใจที่จะชวยผูอ่ืน

ใหสามารถชนะปญหาดวยการปลอบโยนและใหการสนับสนุนเพื ่อบรรเทาความทุกขลงได ซึ ่งคนที ่มี 

ความเห็นอกเห็นใจจะสามารถเขาใจสภาวะทางอารมณ ตลอดจนสภาวะหรือเง่ือนไขในความโศกเศราของผูอ่ืน 

ซึ่ง Joshi and Jain (2016) พบวา ความเห็นอกเห็นใจ เปนองคประกอบหนึ่งของจิตวิญญาณในที่ทำงานที่มี

อิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกันกับ Sapra and Mathur (2020,  

pp. 10-17) พบวา ความเห็นอกเห็นใจ เปนองคประกอบหนึ่งของจิตวิญญาณในที่ทำงานที่สงผลตอความพึง

พอใจในงานของพนักงานในอุตาสหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ดังนั้น สิ่งที่พัฒนากรจำเปนตองคำนึงถึง

เสมอเพื่อใหการปฏิบัติงานมีความเขาถึงจิตวิญญาณพัฒนากรที่สะทอนในเรื ่องของความเห็นอกเห็นใจ  

คือ พัฒนากรตองมีการบอกกลาว สอบถามความตองการของชุมชนกอนที่จะลงมือทำงานใด ๆ ใหกำลังใจ 

พรอมชี้แนะแนวทางแกไขปญหาที่คนในชุมชนมาปรึกษา เปดโอกาสใหคนในชุมชนที่กำกับดูแลไดระบาย 

ความทุกข ความกังวล  

ตาง ๆ พรอมหาวิธีการชวยเหลือตามสมควร และพยามยามแสวงหาแนวทาง วิธีการที่จะชวย

บรรเทาความทุกขยากหรือปญหาตาง ๆ ใหกับชุมชนอยูเสมอตามกำลังและความสามารถของตนเอง 

การมีจิตสาธารณะ มีความเสียสละ มีจิตอาสา เต็มใจที ่จะรับใช ใหบริการประชาชนในทุก

สถานการณโดยปราศจากอคติหรือการเลือกปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองกับ Vandenabeele (2007, pp. 545-556) 

ท่ีกลาววา การมีจิตสาธารณะ คือ ความเชื่อ คานิยม และทัศนคติท่ีมุงปฏิสัมพันธเพ่ือผลประโยชนตอสาธารณะ  

โดยปราศจากการมุ งหว ังผลประโยชนของตนเอง ทำนองเดียวกันกับ Stachowska and Czaplicka-

Kozłowska (2017, pp. 100-111) ที่ระบุวา การมีจิตสาธารณะ เปนกระบวนการสรางแรงบันดาลใจของ

บุคลากรท่ีกอใหเกิดประโยชนสูงสุดท้ังตอองคกรและสังคมอยางแทจริง ซ่ึง Hassan et al. (2023, pp. 1027-

1043) พบวา การมีจิตสาธารณะมีบทบาทสำคัญในการเปนตัวแปรสื่อระหวางจิตวิญญาณในที่ทำงานกับสุข

ภาวะในที่ทำงานของบุคลากรดานวิชาการในสถาบันการศึกษาขั้นสูง ขณะที่ Pulungan and Martdianty 
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(2024, pp. 1496–1507) พบวา จิตวิญญาณในที่ทำงานเปนปจจัยที่มีผลตอการมีจิตสาธารณะ สุขภาวะในท่ี

ทำงาน ความคลองตัวในงาน และการระบุตัวตนตอองคกรของขาราชการในประเทศอินโดนีเซีย และ 

Kampan (2016) ที่ไดใหความหมายของการมีจิตสาธารณะ วาหมายถึง ความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมท่ี

มีตอกิจกรรมและปญหาของสวนรวม เพื่อแสดงความรับผิดชอบและชวยเหลือ ตอสังคม และกระทําการอัน

เปนประโยชนแกสวนรวม โดยแสดงออกดวยการปฏิบัติของตนเองไปสูสาธารณะ การมีความรูสึกเปนเจาของ

สาธารณะรวมกัน การมีจิตสํานึก ความใสใจ และลงมือกระทําโดยวิธีการตาง ๆ ที่ถูกตอง เหมาะสมตามสิทธิ 

หนาที่ และความสามารถของตน เพื่อรักษาสมบัติสาธารณะ ไมทําลายสมบัติของสวนรวม และพรอมที่จะมี

สวนรวมในกิจการสาธารณะ ตระหนักรูถึงปญหาที่เกิดขึ้นและมีสวนรวมในการวางแนวทางแกไข รวมท้ัง

ติดตามประเมินผลปญหานั้น ดังนั้น พัฒนากรจึงควรท่ีจะมีความยินดีท่ีจะแบงปน ชวยเหลือผูท่ีตกทุกขไดยาก 

โดยเสียสละกำลังกาย กำลังทรัพยหรือองคความรูตามเหมาะสม ตลอดจนมีความพรอมทำงานชุมชนอยางเต็ม

ความสามารถแมจะสูญเสียเวลาสวนตน มีความมุงม่ันท่ีจะใหความชวยเหลือผูท่ีไดรับความเดือดรอนโดยมิตอง

รองขอ ใหความชวยเหลือชุมชนอยางเต็มกำลังโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ พรอมใหบริการชุมชนดวยความรู 

ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ และยินดี ดูแลเอาใจใสคนในชุมชนที่กำกับดูแลอยางทั่วถึงและเทาเทียม  

ซึ่งหากพัฒนากรสามารถปฏิบัติตนเองไดตามแนวทางที่กลาวมาขางตนนั้น ยอมสงผลทำใหจิตวิญญาณพัฒนา

กรดานจิตสาธารณะของพัฒนากรสามารถท่ีจะยกระดับข้ึนได 

การคิดนอกกรอบ คือ การมีระบบคิดที่แตกตางเพื่อสรางสรรคมุมมองทางความคิดใหม ๆ และเปน

ทัศนคติที่ไมไดสงผลใหการทำงานดอยคาลง แตเปนการรักษาไวหรือเพิ่มขึ้นในคุณคาและประสิทธิภาพของ

งาน ซึ ่งสอดคลองกับ Blendinger  and McGrath (2000, p. 3) ที ่กลาววา การคิดนอกกรอบ คือ แนว

ทางการแกปญหาที่ทรงพลังดวยกรอบแนวคิดที่แตกตางไปจากกรอบความคิดทั่วไป ซึ่งในการคิดแบบเดิม ๆ 

จะเปนการคิดตามแนวทางที่คุนเคย โดยใชประสบการณจากสถานการณที่คลายคลึงกัน และสรางสมมติฐาน

เชิงตรรกะตามประสบการณเดิมที่เคยสัมผัสมากอนหนา ในขณะที่การคิดนอกกรอบเปนการกาวออกจาก

กรอบสมมติฐานเดิมและแกไขปญหาจากมุมมองใหมโดยการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนทางความคิดโดยสิ้นเชิง 

ทำนองเดียวกับ Marques (2007, pp. 93 - 117) ที่กลาววา การคิดนอกกรอบ คือ ความคิดเชิงสรางสรรคท่ี

กลากาวกระโดดออกจากกรอบแนวคิดเดิม นอกจากนี้ยังพบอีกวา จิตวิญญาณในที่ทำงานจะไมสามารถคงอยู

ไดหากปราศจากการคิดนอกกรอบของบุคลากรในองคกร ดังนั้น หากพิจารณาในมุมของจิตวิญญาณพัฒนากร

การคิดนอกกรอบจึงยอมเปนปจจัยหนึ่งที่สำคัญที่จะชวยใหจิตวิญญาณพัฒนากรในการปฏิบัติงานยังคงอยู  

ซึ่งหนวยงานที่เกี่ยวของจึงมีมีการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ชวยสงเสริมใหพัฒนากรสามารถที่จะ

แสดงความคิดริเริ่ม นําเสนอรูปแบบการทำงานใหม ๆ ที่ทำใหการทำงานกับชุมชนสำเร็จไดตามเปาหมาย 

สามารถที่จะปรับเปลี่ยนมุมมองใหมๆ เพื่อนํามาปรับปรุงใชใหเกิดประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น ดวยการเปดโอกาส

ใหคนหาวิธีการใหม ๆ มาประยุกตใชใหเขากับงานที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงการใหกำลังใจเพื่อสรางใหเกิด

ความเชื่อวาการพัฒนาความคิดนอกกรอบอยางสรางสรรคตองเกิดขึ้นไดจริงและเปนประโยชนตองานของ

พัฒนากร และใหมีความม่ันใจไดวามีทางเลือกมากกวาหนึ่งทางเสมอในการที่จะตัดสินใจลงมือริเริ่มทํางาน 



มนุษยศาสตรสาร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ปท่ี 25 ฉบับท่ี 3 

53 

เพื่อใหเกิดผลสําเร็จและประโยชนตอชุมชน ตลอดจนการเชื่อวาการคิดนอกกรอบอยางสรางสรรคจะชวยให

คิดคนวิธีการใหม ๆ เพ่ือนํามาพัฒนากระบวนการทํางานของพัฒนากรท่ีมีประสิทธิภาพ 

การทำงานเปนทีม อันเปนปจจัยที่แสดงถึงความรวมมือ รวมแรง รวมใจในการทำงานอยางเต็ม

ความสามารถ ซ่ึงสอดคลองกับ Foster et al. (2018) ท่ีระบุวา การทำงานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้น สมาชิก

ในทีมจะตองแสดงศักยภาพรวมกันเพื ่อบรรลุเปาหมาย ซึ ่ง Daniel Ayala (2010, pp. 442-456) พบวา 

ประสิทธิภาพการทำงานของทีมข้ึนอยูกับระดับของจิตวิญญาณในท่ีทำงานของบุคลากรในองคกร เชนเดียวกัน

กับ Khalaaf et al. (2022, pp. 2097-2108) ท่ีพบวา ประสิทธิภาพการทำงานของทีมมีความสัมพันธเชิงบวก

กับจิตวิญญาณในท่ีทำงาน ดังนั้น การท่ีพัฒนากรมีสวนรวมกันกำหนดบทบาทหนาท่ีในการทำงานเพ่ือชุมชนท่ี

ชวยใหงานของชุมชนบรรลุผลสำเร็จ การรวมมือกันมุงมั่นทำงานเพื่อชุมชนใหบรรลุเปาหมายที่กำหนดไว  

คอยชวยเหลือซึ่งกันและกันโดยไมมีผลประโยชนอื่นใดแอบแฝง คอยใหกำลังใจซึ่งกันและกันดวยความจริงใจ 

และผลัดเปลี่ยนบทบาทการเปนผูนำภายในทีมเพื่อใหงานตาง ๆ ของทีมบรรลุผลสำเร็จ ก็เปนอีกกลไกหนึ่งท่ี

สำคัญท่ีจะชวยสงเสริมและยกระดับจิตวิญญาณพัฒนากรข้ึนได 

สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัยการศึกษาเรื ่อง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของจิตวิญญาณพัฒนากร 

ปรากฏผลจากการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากร คือ โมเดลมี 

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวชี้วัดทั้งหมด จำนวน 29 ตัวชี้วัด เปนตัวชี้วัดที่สำคัญในแตละ

องคประกอบท่ีสามารถเปนตัวแทนที่ดี และสงผลตอระดับจิตวิญญาณพัฒนากรไดอยางแทจริง นอกจากนี้  

จากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ยังพบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบจิต

วิญญาณพัฒนากร ทั้ง 5 ดาน และตัวชี้วัดทั้ง 29 ตัวชี้วัด มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางถึงสูง 

ซึ ่งสะทอนไดว า องคประกอบดานการมีจิตสาธารณะ ดานความเห็นอกเห็นใจ ดานความนาไววางใจ  

ดานการทำงานเปนทีม และดานการคิดนอกกรอบ โดยรวมมีความสัมพันธกันมิไดเปนอิสระตอกัน กลาวคือ  

จิตวิญญาณพัฒนากรจะเกิดขึ้นไดตองมีการปฏิบัติงานที่สะทอนองคประกอบของจิตวิญญาณพัฒนากรท้ัง  

5 ดาน ท้ังนี้ จากผลการวิจัยผูวิจัยมีขอเสนอแนะจากผลการวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหองคประกอบของจิตวิญญาณพัฒนากร ที่ประกอบดวยดานการมีจิตสาธารณะ 

ดานความเห็นอกเห็นใจ ดานความนาไววางใจ ดานการทำงานเปนทีม และดานการคิดนอกกรอบ เพื่อพัฒนา

พฤติกรรมของพัฒนากรใหมีความสอดคลองและปรากฏลักษณะตามแตละองคประกอบเพื่อเพิ่มระดับของ         

จิตวิญญาณพัฒนากรใหสูงข้ึน ผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางการนำผลการวิจัยไปประยุกตใช ดังนี้ 

1. ดานการมีจิตสาธารณะ ควรสงเสริมใหพัฒนากรมีกิจกรรมรวมกับชุมชนในรูปแบบของจิตอาสา 

เพ่ือสรางเสริมความเสียสละ โดยมุงเนนใหเกิดการรวมกิจกรรมท่ีหลากหลายและพบปะกับประชาชนในชุมชน
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ทุกระดับ เพื่อกระตุนใหเกิดความเต็มใจที่จะรับใช ใหบริการประชาชนในทุกสถานการณโดยปราศจากอคติ

หรือการเลือกปฏิบัติ 

2. ดานความเห็นอกเห็นใจ มุงเนนใหพัฒนากรไดสัมผัสใกลชิดกับวิถีชีวิตและความเปนอยูของคนใน

ชุมชน เพื่อใหเห็นถึงความหลากหลายของการดำเนินชีวิต เกิดการเอาใจเขามาใสใจเรา เขาใจในสภาวะหรือ

สถานการณตาง ๆ ท่ีคนในชุมชนเผชิญอยู โดยเห็นปญหาของผูอ่ืนเสมือนเปนปญหาของตนเอง ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ี

กระตุนใหพัฒนากรมีความพยายามที่จะแสวงหาแนวทาง วิธีการ ที่จะชวยบรรเทาความทุกขยากหรือปญหา

ตาง ๆ ใหกับชุมชน 

3. ดานความนาไววางใจ มุงสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่จริงใจ มีการแสดงออกอยางตรงไปตรงมา  

มีกิจกรรมสรางเสริมและประสานความสัมพันธที ่ด ีตอกันระหวางพัฒนากรกับชุมชน พบปะ พูดคุย  

ใหคำปรึกษา แลกเปลี่ยนเรียนรูกับคนในชุมชนในประเด็นตาง ๆ ท้ังในหนาท่ีการงานและเรื่องสวนตัวเพ่ือสราง

ความรูสึกปลอดภัย และเปนความลับระหวางกันในประเด็นท่ีมีความสุมเสี่ยงหรือเปราะบาง 

4. ดานการทำงานเปนทีม มุงสงเสริมใหพัฒนากรมีการทำงานรวมกันทั้งภายในองคกร และภายใน

พื้นที ่ชุมชน โดยการแบงหนาที ่ตามความสามารถและเหมาะสมของแตละคน โดยแตละหนาที ่ที ่ไดรับ

มอบหมายตองมีการประสานงาน มีความรวมมือ รวมแรง รวมใจในการทำงานอยางเต็มความสามารถ 

5. ดานการคิดนอกกรอบ มุงเปดโอกาสใหพัฒนากรไดแสดงศักยภาพผานการนำเสนอแนวทาง

แกปญหาในงานและปญหาภายในชุมชนที่กำกับดูแล  เพื่อสรางสรรคมุมมอง ทัศนคติ และความคิดใหม ๆ  

ท่ีรักษาไวหรือเพ่ิมข้ึนในคุณคาและประสิทธิภาพของงาน 

ทั้งนี้ เพื่อสรางเสริมจิตวิญญาณพัฒนากรใหกับพัฒนากรไดอยางทั่วถึงและเปนมาตรฐานเดียวกัน 

การสงเสริมใหเกิดพฤติกรรม ความรูสึก ทัศนคติ ในแตละองคประกอบของจิตวิญญาณพัฒนากรนั้น สามารถ

กระทำไดโดยผานกิจกรรมการฝกอบรมใหกับพัฒนากรที่เขาบรรจุใหม โดยในการฝกอบรมสามารถจัดไดใน

รูปแบบของการอบรมเชิงปฏิบตัิการ บทบาทสมมติตาง ๆ รวมถึงการจำลองสถานการณตาง ๆ ในพ้ืนท่ีจำลอง

หรือพ้ืนท่ีชุมชนจริง  
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของจิตวิญญาณพัฒนากร และตรวจสอบ

ยืนยันองคประกอบจิตวิญญาณพัฒนากรกับขอมูลเชิงประจักษ สำหรับในการวิจัยในครั้งถัดไปควรนำตัวแปร

หรือปจจัยเชิงจิตวิทยาอื ่น ๆ มาศึกษารวมดวยในรูปแบบของโมเดลสมการเชิงโครงสราง (Structural 

Equation Modeling Analysis) เชน ประสิทธิภาพการทำงาน (Work performance) ความมุงมั่นตั้งใจใน

งาน (Work intentions) ความยึดม่ันผูกพันในงาน (Work engagement) ความเจริญรุงเรืองในงาน (Thriving 

at work) เปนตน รวมถึงผลลัพธท่ีเกิดข้ึนกับทีมงาน และองคกร เพ่ือคนหาปจจัยท่ีเปนองคประกอบเชิงสาเหตุ

และผลที่เกิดจากจิตวิญญาณพัฒนากร อันซึ่งองคความรูใหม ๆ ที่สามารถนำไปประยุกตใชใหเกิดประโยชน

สูงสุดกับองคการได 
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