
วารสารสันติสุขปริทรรศน์ ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 3 (พฤษภาคม - มิถุนายน 2569) | 257 

ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวทิยาเชิงบวกต่อ 
การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ 

ในองค์กรไม่แสวงหากำไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย 
Effectiveness of Psychological Capital Interventions in Enhancing 

Employee Engagement Among Foster Families in Non-profit 
Organizations Serving under Privileged Children in Thailand 

 
สมพระยา จินดาภาณุกูล1, สุดารัตน์ ตันติวิวัทน์2 และ พลเทพ พูนพล3 

Sompraya Chindapanukul1, Sudarat Tuntivivat2 and Polthep Poonpol3 
 

Received: 13 April 2026; Revised: 15 March 2026; Accepted: 16 March 2026 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ได้แก่ (1) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุน

จิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ ในองค์กรไม่
แสวงหากำไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย โดยเปรียบเทียบผลในระยะก่อนการทดลอง หลัง
การทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม และ (2) เพ่ือพัฒนา
แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานดังกล่าวอย่างเป็นรูปธรรม งานวิจัยใช้รูปแบบการ
วิจัยผสานวิธีแบบขั้นตอนเชิงอธิบาย กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณเป็นครอบครัวอุปถัมภ์ของสหทัยมูลนิธิ 
จำนวน 40 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 20 คน และกลุ่มควบคุม 20 คน และผู้ให้ข้อมูลหลักเชิง
คุณภาพคือครอบครัวอุปถัมภ์จากกลุ่มทดลอง 10 คน ที่ผ่านการเข้าโปรแกรมแล้ว เครื่องมือวิจัย 
ได้แก่ แบบประเมินทุนจิตวิทยาเชิงบวก แบบประเมินความผูกพันของพนักงาน และแบบสัมภาษณ์
เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพวิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า (1) กลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานสูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องจากระยะก่อนการทดลอง (M=3.13, S.D.=0.38) เป็นระยะหลังการทดลอง (M=3.53, 
S.D.=0.43) และระยะติดตามผล 1 เดือน (M=3.80, S.D.=0.39) โดยความผูกพันด้านอารมณ์
ความรู้สึกแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งในระยะหลังการทดลองและระยะ
ติดตามผล 1 เดือน ขณะที่ความผูกพันด้านสติปัญญาแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญในระยะติดตามผล 1 
เดือน ส่วนความผูกพันด้านสังคมไม่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และ (2) ผลการวิเคราะห์เชิง
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คุณภาพนำไปสู่ข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 7 แนวทาง ได้แก่ การ
ส่งเสริมการรับรู้คุณค่าของงาน การสร้างชุมชนแห่งการให้กำลังใจ  การฝึกตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา 
การสร้างเวทีสะท้อนความสำเร็จ การจัดตั้งโครงการเพ่ือนคู่ใจในงานดูแลเด็ก การจัดกิจกรรม
ขอบคุณและสะท้อนความสุข และการจัดอบรมอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน องค์ความรู้ที่ได้สะท้อนว่า
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก สามารถใช้เป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก และ
ยกระดับความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ ในบริบทองค์กรไม่แสวงหากำไรได้อย่าง
เป็นรูปธรรม 

 
คำสำคัญ: องค์กรไม่แสวงหากำไร; ความผูกพันของพนักงาน; โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
 

Abstract 
This study had two objectives: (1) to examine the effectiveness of 

Psychological Capital Interventions in enhancing employee engagement among 
foster families in non-profit organizations serving underprivileged children in 
Thailand by comparing outcomes across the pre-intervention, post-intervention, and 
1-month follow-up phases between the experimental and control groups; and (2) to 
develop practical guidelines for enhancing employee engagement. The study 
employed an explanatory sequential mixed methods design. The quantitative 
sample consisted of 40 foster families from Sahathai Foundation, divided equally 
into an experimental group and a control group, and the key qualitative informants 
were 10 foster families from the experimental group who had completed the 
interventions program. Research instruments included a psychological capital 
survey, an employee engagement survey, and a semi-structured in-depth interview 
guide. Quantitative data were analyzed using descriptive statistics, and one-way 
ANOVA, while qualitative data were analyzed through content analysis. 

The findings indicated that: (1) the experimental group demonstrated a 
continuous increase in employee engagement from the pre-intervention stage 
(M=3.13, SD=0.38) to the post-intervention stage (M=3.53, SD=0.43) and the 1-month 
follow-up stage (M=3.80, SD=0.39). Affective engagement differed significantly at the 
.01 level in both the post-intervention and follow-up phases, whereas intellectual 
engagement showed a significant difference only at follow-up. Social engagement 
did not differ significantly; and (2) the qualitative findings generated seven practical 
guidelines for strengthening employee engagement: meaningful work, social support 
network, goal setting for growth, success reflection platform, peer resilience support 
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program, gratitude and positivity reflection and biannual learning program. These 
findings suggest that Psychological Capital Interventions can serve as a concrete 
developmental mechanism for enhancing psychological resources and employee 
engagement among foster families in non-profit organizations. 
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บทนำ 

องค์กรไม่แสวงหากำไร มีบทบาทสำคัญต่อการพัฒนาสังคมไทย โดยเฉพาะงานด้าน
สวัสดิการเด็กและสังคมสงเคราะห์ ซึ่งต้องอาศัยบุคลากรที่มีความเสียสละ ความอดทน และความ
ผูกพันของพนักงานต่อภารกิจขององค์กรอย่างสูง (Handy & Katz, 1998) อย่างไรก็ตาม แม้องค์กร
ประเภทนี้จะขับเคลื่อนด้วยพันธกิจเชิงมนุษยธรรมที่ทรงคุณค่า แต่กลับเผชิญข้อจำกัดด้าน
ค่าตอบแทน ทรัพยากร และระบบสนับสนุนบุคลากร (Nonprofit HR, 2016) จึงทำให้การธำรง
รักษาความผูกพันของพนักงาน เป็นประเด็นท้าทายที่มีผลโดยตรงต่อความต่อเนื่องและคุณภาพของ
การดูแลเด็กด้อยโอกาส 

ในบริบทของครอบครัวอุปถัมภ์ ความท้าทายดังกล่าวยิ่งมีลักษณะเฉพาะ เนื่องจาก
ผู้ปฏิบัติงานต้องดูแลเด็กอย่างใกล้ชิดภายในพ้ืนที่บ้านของตนเอง ต้องรับมือกับภาระทางอารมณ์ 
ความเครียดจากการดูแลเด็กที่มีประสบการณ์ชีวิตซับซ้อน และข้อจำกัดด้านทรัพยากรสนับสนุน  
(Rogers & Karunan, 2020) ขณะเดียวกัน บทบาทนี้กลับต้องพ่ึงพาความรัก ความเมตตา 
ความหมายของงาน และความสามารถในการยืนหยัดต่อความยากลำบากอย่างต่อเนื่อง หากขาด
ปัจจัยสนับสนุนทางจิตใจและองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อบทบาทและต่อองค์กรย่อมลดลง
ได้ง่าย และตัวแปรสำคัญที่มีศักยภาพในการอธิบาย และเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานใน
บริบทดังกล่าว คือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งประกอบด้วยความหวัง ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี แนวคิดนี้ได้รับการยืนยันจากงานวิจัย
ก่อนหน้าอย่างต่อเนื่องว่ามีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์เชิงบวกด้านทัศนคติ การปฏิบัติงาน และความ
ผูกพันของพนักงาน ทั้งยังเป็นทรัพยากรทางจิตวิทยาที่สามารถพัฒนาได้ผ่านกระบวนการแทรกแซง
อย่างเป็นระบบ (Avey, et al., 2011; Luthans, et al., 2010) จากการทบทวนงานวิจัยและ
เอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบช่องว่าง 2 ประการ ประการแรก งานวิจัยส่วนใหญ่เน้นการศึกษาด้าน
สหสัมพันธ์ของตัวแปรมากกว่าการจัดทำโปรแกรมฯ (Psychological capital interventions) ต่อ
การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน รวมถึงยังไม่มีการอธิบายประสบการณ์หลังจากการทำ
โปรแกรมฯ ตามหลักงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Methodology gap) ประการที่สอง งานวิจัยที่ศึกษา
เรื่องโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัว
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อุปถัมภ์ยังขาดแคลน ส่วนใหญ่งานวิจัยจะมุ่งศึกษาสหสัมพันธ์ของตัวแปรกับการเสริมสร้างความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรเอกชน องค์กรการศึกษาหรือองค์กรภาครัฐ (Population gap) 

ด้วยเหตุนี้ การวิจัยครั้งนี้ จึงมีความสำคัญทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ กล่าวคือ ในเชิง
ทฤษฎี งานวิจัยช่วยขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับการประยุกต์ใช้โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกในบริบท
องค์กรไม่แสวงหากำไรเพ่ือเด็กด้อยโอกาส ส่วนในเชิงปฏิบัติ ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นฐานข้อมูล
สำหรับผู้บริหาร นักสังคมสงเคราะห์ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการออกแบบระบบพัฒนาบุคลากร
ที่ตอบโจทย์บริบทของครอบครัวอุปถัมภ์ได้อย่างเหมาะสมและยั่งยืน 

  
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกเพ่ือการเสริมสร้างความผูกพัน
ของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในระยะก่อนการทดลอง ระยะหลังการทดลอง และระยะ
ติดตามผล 1 เดือนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 

2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ใน
องค์กรไม่แสวงหากำไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพัน
ของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในองค์กรไม่แสวงหากำไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย 
เป็นการวิจัยผสานวิธี (Mixed methods research) (Creswell & Plano Clark, 2011) ในแบบ
ขัน้ตอนเชิงอธิบาย (Explanatory sequential design) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก แล้ว
เสริม (Complementarity) ด้วยผลวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือร่วมการอธิบายประสิทธิผลของ
โปรแกรมฯ 

ขั้นตอนที่ 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครอบครัวอุปถัมภ์ที่ได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐและภาค

องค์กรไม่แสวงหากำไรจำนวน 452 คน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครอบครัวอุปถัมภ์ของสหทัยมูลนิธิ จำนวน 40 คน โดย

ใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดยผู้วิจัยคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง จาก
โปรแกรมสำเร็จรูป G*Power 3.1 (Faul, et al., 2009) ในการคำนวณ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ๆ ละ 
20 คน 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) คือครอบครัวอุปถัมภ์กลุ่มทดลองจำนวน 10 คน ที่มี
คะแนนความผูกพันของพนักงานในระดับสูงทั้งในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล โดยใช้
วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
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ขั้นตอนที่ 3 เครื่องมือที่ใชวิ้จัย 
การวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ 1) แบบประเมินทุนจิตวิทยาเชิงบวก ปรับปรุงจากแบบประเมิน

ต้นทุนทางจิตวิทยาสำหรับคนไทย (Phattharayuttawat, et al., 2018) จำนวน 31 ข้อ จำแนก
ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  1) ความหวัง (Hope) จำนวน 10 ข้อ 2) ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง จำนวน 9 ข้อ 3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) จำนวน 4 ข้อ และ 
4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) จำนวน 8 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของครอนบาค (Cronbach's 
Alpha) ที่ 0.940 2) แบบประเมินความผูกพันของพนักงาน ISA Engagement Scale ปรับปรุงจาก 
Soane, et al. (2012) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันของพนักงานด้าน
สติ ปั ญ ญ า  ( Intellectual engagement) ค วาม ผู ก พั น ขอ งพ นั ก งาน ด้ าน สั งค ม  (Social 
engagement) ความผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective engagement) จำนวน 
6 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของครอนบาค (Cronbach's Alpha) ที่ 0.742 ทั้งสองแบบประเมินผ่านการ
ตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 8 ท่าน และมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดับ โดยระดับ 5 คือเห็นด้วยอย่างยิ่งและระดับ 1 คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 3) โปรแกรมทุน
จิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital Interventions) ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ 
Luthans, et al. (2010) เป็นการจัดโปรแกรมในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Training 
workshop) มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาความหวัง (Hope) การพัฒนาความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการ
พัฒนาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน มีค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ที่ระดับ 0.941  

การวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่  แบบสัมภาษณ์ เดี่ยวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-
structured in-depth individual interview) ที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 
ท่าน เพ่ืออธิบายประสบการณ์ของผู้เข้าร่วมและขยายความผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมี
ต่อความผูกพันของพนักงาน 

ขั้นตอนที่ 4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการทดลองและเก็บข้อมูล ภายหลังได้รับการรับรองจากคณะกรรมการ

จริยธรรมในการวิจัยมนุษย์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 
ระยะที่ 1 ก่อนการทดลอง ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒถึงผู้อำนวยการสหทัยมูลนิธิ เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุม กำหนดวันและเวลาในการดำเนินโปรแกรมฯ เมื่อกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมให้ความ
ยินยอมแล้ว ก่อนเริ่มต้นดำเนินการทดลอง ผู้วิจัยให้ครอบครัวอุปถัมภ์ทำแบบประเมินทุนจิตวิทยา
เชิงบวกและแบบประเมินความผูกพันของพนักงาน (Pretest) จากนั้นดำเนินการทดลอง แบ่งเป็น 
1) กลุ่มทดลองเข้ารับโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานเป็น
ระยะเวลา 2 วัน  2) กลุ่มควบคุม ดำเนินการเลี้ยงเด็ก และได้รับคำแนะนำจากนักสังคมสงเคราะห์
ตามปกติ 
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 ระยะที่ 2 หลังจากจบการทดลอง ผู้วิจัยเก็บแบบประเมินทุนจิตวิทยาเชิงบวกและแบบ
ประเมินความผูกพันของพนักงานจากกลุ่มทดลองทันที (Posttest) และนักสังคมสงเคราะห์ตามเก็บ
แบบประเมินทุนจิตวิทยาเชิงบวกและแบบประเมินความผูกพันของพนักงานจากกลุ่มควบคุม ใน
ช่วงเวลาเดียวกัน ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วน ก่อนดำเนินการวิเคราะห์ทางสถิติ
เพ่ือทดสอบสมมติฐานและการวิจัย และประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมท่ีพัฒนาต่อ 
 ระยะที่ 3 ติดตามผลการทดลอง ผู้วิจัยและนักสังคมสงเคราะห์ เก็บรวบรวมข้อมูลในระยะ
ติดตามผลการทดลอง (Follow-up) เพ่ือประเมินการคงอยู่ของความผูกพันของพนักงานภายหลัง
เข้าร่วมโปรแกรมฯ โดยวางกรอบการติดตามผลไว้ที่ 1 เดือนนับจากวันสิ้นสุดโปรแกรม หลังจากนั้น
นำผลมาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 ระยะที่ 4 การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เดี่ยวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลหลัก
จำนวน 10 คนจากกลุ่มทดลอง หลังจากผ่านช่วงติดตามผลการทดลองแล้ว โดยผู้วิจัยประสานกับ
นักสังคมสงเคราะห์ ติดต่อเพ่ือนัดวันเวลากับผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยขออนุญาตบันทึกเสียงและจด
บันทึกการสัมภาษณ ์

ขั้นตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) เพ่ือใช้อธิบายความผูกพันของพนักงาน และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มในแต่ละช่วงเวลา เพ่ือพิจารณาความแตกต่าง
ของผลลัพธ์หลังการทดลองและระยะติดตามผลอย่างเป็นอิสระตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การถอดความจากการสัมภาษณ์ แล้ววิเคราะห์เนื้อหา 
(Content analysis) โดยพิจารณาความเหมือนและความแตกต่างของข้อมูล และสังเคราะห์เป็นข้อ
ค้นพบที่สอดคล้องตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 

 
สรุปผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกเพ่ือการเสริมสร้าง
ความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในระยะก่อนการทดลอง ระยะหลังการทดลอง 
และระยะติดตามผล 1 เดือนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่า 
 

ความผูกพันของพนักงาน กลุ่มทดลอง (n=20) กลุ่มควบคุม (n=20) รวม (n=40) 
M S.D. M S.D. M S.D. 

ก่อนการทดลอง 3.13 0.38 3.15 0.38 3.14 0.37 
หลังการทดลอง 3.53 0.43 3.10 0.34 3.31 0.44 
ติดตามผล 1 เดือน 3.80 0.39 2.92 0.41 3.36 0.60 

 

ตารางที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปรมิาณด้วยสถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานในกลุ่มทดลองเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง
จากระยะก่อนการทดลอง (M=3.13, S.D.=0.38) เป็นระยะหลังการทดลอง (M=3.53, S.D.=0.43) 
และระยะติดตามผล 1 เดือน (M=3.80, S.D.=0.39) ขณะที่กลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยลดลงจาก 3.15 
เป็น 3.10 และ 2.92 ตามลำดับ สะท้อนว่าโปรแกรมมีแนวโน้มส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานในกลุ่มทดลองอย่างต่อเนื่อง 

 
ความผูกพันของ

พนักงาน 
ระยะการ
ทดลอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ด้านสติปัญญา (I) ระยะหลัง 
 

ระยะติดตาม
ผล 1 เดือน 

กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 
กลุ่มการทดลอง 

ความคลาดเคลื่อน 

1.806 
17.188 
5.625 
14.250 

1 
38 
1 
38 

1.806 
0.452 
5.625 
0.375 

3.993 
 

15.000 

.053 
 

<.001* 

ด้านสังคม (S) ระยะหลัง 
 

ระยะติดตาม
ผล 1 เดือน 

กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 
กลุ่มการทดลอง 

ความคลาดเคลื่อน 

.625 
42.750 
4.225 
48.750 

1 
38 
1 
38 

.625 
1.125 
4.225 
1.283 

.556 
 

3.293 

.461 
 

.077 

ด้านอารมณ์
ความรู้สึก (A) 

ระยะหลัง 
 

ระยะติดตาม
ผล 1 เดือน 

กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 
กลุ่มการทดลอง 

ความคลาดเคลื่อน 

2.500 
8.211 
11.025 
7.972 

1 
38 
1 
38 

2.500 
.216 

11.025 
0.210 

11.570 
 

52.551 

.002* 
 

<.001* 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวทีละช่วงเวลา 

  
จากตารางที่ 2 พบว่า ในระยะหลังการทดลอง กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความผูกพัน

ของพนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เฉพาะด้านอารมณ์ความรู้สึก (F=
11.570, p=.002) ขณะที่ด้านสติปัญญา (F=3.993, p=.053) และด้านสังคม (F=.556, p=.461) ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ สำหรับระยะติดตามผล 1 เดือน พบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทั้ง
ด้านอารมณ์ความรู้สึก (F=52.551, p < .001) และด้านสติปัญญา (F=15.000, p < .001) ส่วน
ด้านสังคมยังไม่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ (F=3.293, p=.077) 

สำหรับวัตถุประสงค์ที่ 2 ซึ่งมุ่งพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์พนักงาน 10 คนที่เข้าร่วมโปรแกรมฯ พบว่า 
ครอบครัวอุปถัมภ์เกิดการพัฒนาในทั้งสี่องค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก และการพัฒนา
ดังกล่าวเชื่อมโยงกับความผูกพันของพนักงานทั้งสามด้านตามกรอบ ISA อย่างชัดเจน 

ผู้วิจัยสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นแนวทางเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 7 
แนวทาง ได้แก่ (1) การส่งเสริมการรับรู้คุณค่าของงาน เพ่ือให้ครอบครัวอุปถัมภ์ตระหนักว่าหน้าที่
ของตนมีคุณค่าทางสังคมและส่งผลต่อชีวิตของเด็กโดยตรง (2) การสร้างชุมชนแห่งการให้กำลังใจ 
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เพ่ือเปิดพ้ืนที่ ให้ครอบครัวอุปถัมภ์แลกเปลี่ยนประสบการณ์และสนับสนุนกัน (3) การฝึก
ตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา เพ่ือส่งเสริมให้ครอบครัวอุปถัมภ์กำหนดเป้าหมายที่เป็นไปได้และวัดผลได้ 
(4) การสร้างเวทีสะท้อนความสำเร็จ เพ่ือกระตุ้นความภาคภูมิใจในความสามารถและสร้างการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน (5) การจัดตั้งโครงการเพ่ือนคู่ใจในงานดูแลเด็ก เพ่ือให้กำลังใจ 
แลกเปลี่ยนเทคนิคการจัดการความเครียด และช่วยเหลือกันเมื่อเกิดภาวะท้อแท้ ลดความรู้สึกโดด
เดี่ยว (6) การจัดกิจกรรมขอบคุณและสะท้อนความสุข เพ่ือส่งเสริมมุมมองเชิงบวกและลด
ความเครียด เสริมพลังใจในการทำงานระยะยาว และ (7) การจัดอบรมอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน 
เพ่ือให้ครอบครัวอุปถัมภ์รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนแห่งการเรียนรู้ และสร้างแรงจูงใจใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง แสดงดังภาพที ่1 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก

สามารถยกระดับความผูกพันของพนักงาน สำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ได้อย่างมีนัยสำคัญ โดยผลที่
เด่นชัดที่สุดปรากฏในมิติด้านอารมณ์ความรู้สึก ซึ่งแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ ทั้งในระยะหลังการ
ทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน ขณะที่มิติด้านสติปัญญาเริ่มเห็นความแตกต่างอย่างชัดเจนใน
ระยะติดตามผล ส่วนมิติด้านสังคมแม้มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น แต่ยังไม่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ผลดังกล่าวสะท้อนว่า โปรแกรมสามารถกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงภายในตัวบุคคลได้ก่อน และบาง
มิติจำเป็นต้องอาศัยเวลาเพ่ือให้ผลปรากฏชัด 

แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 

จุดเริม่ตน้ของการ
เป็นครอบครวั

อุปถมัภ์ 

ข้อมูลจากการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ขอ้สงัเกต และ
ขอ้คน้พบอื่น ๆ Hope Self-efficacy Resilience Optimism 

1. การส่งเสรมิการ
รบัรูคุ้ณค่าของงาน 
(Meaningful work) 
2. การสรา้งชุมชน
แห่งการใหก้ าลงัใจ  
(Social support 
network) 

7. การจดัอบรม
อย่างต่อเนื่องทุก 
6 เดอืน 
(Biannual 
learning 
program) 
 

3. การฝึกตัง้เป้าหมายเชงิ
พฒันา (Goal setting for 
growth) 
 

4. การสรา้งเวทสีะทอ้น
ความส าเรจ็ (Success 
reflection platform) 
 

5. การจดัตัง้โครงการเพื่อนคู่ใจ
ในงานดูแลเดก็ (Peer 
resilience support program) 
 

6. การจดักจิกรรมขอบคุณและ
สะทอ้นความสุข (Gratitude 
and positivity reflection) 
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การที่มิติด้านอารมณ์ความรู้สึกเพ่ิมขึ้นเด่นชัดที่สุด อาจอธิบายได้จากธรรมชาติของงาน
ครอบครัวอุปถัมภ์ซึ่งขับเคลื่อนด้วยความรัก ความเมตตา และความหมายของการดูแลเด็กเป็น
สำคัญ เมื่อผู้เข้าร่วมได้รับกิจกรรมที่ช่วยให้ทบทวนคุณค่าของตน เห็นความสำเร็จเล็ก ๆ ในการดูแล
เด็ก และได้รับกำลังใจจากเพ่ือนร่วมบทบาทและนักสังคมสงเคราะห์ ย่อมส่งผลให้เกิดความ
ภาคภูมิใจ ความอบอุ่นใจ และความรู้สึกอยากคงอยู่ในบทบาทมากขึ้น ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับ
แนวคิดด้านทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มองว่าอารมณ์เชิงบวกและการรับรู้ความหมายของงานเป็นฐาน
สำคัญของความผูกพันของพนักงาน (Soane, et al., 2012) 

สำหรับมิติด้านสติปัญญา แม้ในระยะหลังการทดลองจะยังไม่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ แต่
เมื่อเข้าสู่ระยะติดตามผลกลับพบความแตกต่างอย่างชัดเจน สะท้อนว่า  การเปลี่ยนแปลงในมิตินี้  
อาจต้องอาศัยเวลาให้ผู้เข้าร่วมได้นำสิ่งที่เรียนรู้  ไปประยุกต์ใช้จริงในงานก่อนจึงเกิดผล เช่น การ
ตั้งเป้าหมายย่อย การวางแผนดูแลเด็ก หรือการคิดทบทวนวิธีจัดการปัญหาอย่างเป็นระบบ ข้อ
ค้นพบนี้ชี้ว่าโปรแกรมไม่เพียงส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึก แต่ยังส่งเสริมกระบวนการคิดและการมี
ส่วนร่วมทางปัญญาที่ค่อย ๆ พัฒนาเมื่อผู้เข้าร่วมมีโอกาสใช้ประสบการณ์จริงเป็นฐานในการเรียนรู้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Toth, et al. (2023) ที่ระบุว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกผลักดันให้บุคคลเกิด
การลงทุนทางปัญญาในงานอย่างมีคุณค่า 

ในทางกลับกัน มิติด้านสังคมที่ไม่แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ แม้จะมีแนวโน้มดีขึ้น เป็นผลที่
ควรพิจารณาอย่างวิพากษ์ เนื่องจากสะท้อนข้อจำกัดทั้งของบริบทงานและระยะเวลาของโปรแกรม 
กล่าวคือ ครอบครัวอุปถัมภ์ส่วนใหญ่ทำงานภายในบ้านของตนเอง มีปฏิสัมพันธ์กับเด็กเป็นหลัก 
และมีโอกาสพบปะเพ่ือนร่วมบทบาทไม่บ่อยนัก จึงทำให้การพัฒนาความผูกพันของพนักงานด้าน
สังคมอาจต้องอาศัยกลไกสนับสนุนที่ต่อเนื่องและใช้เวลานานกว่ามิติอ่ืน เช่น การสร้างชุมชนแห่ง
การให้กำลังใจ การจัดตั้งโครงการเพ่ือนคู่ใจในงานดูแลเด็ก ข้อค้นพบนี้สะท้อนวุฒิภาวะทางวิชาการ
ของงานวิจัยว่า แม้โปรแกรมจะมีประสิทธิผลในบางมิติอย่างชัดเจน แต่ก็ยังมีข้อจำกัดตามบริบทที่
ต้องนำมาพิจารณาในการตีความและการประยุกต์ใช้ 

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ยังชี้ให้เห็นว่า แนวทางการเสริมสร้างความผูกพัน
ของพนักงานจำนวน 7 แนวทาง มิได้เป็นเพียงข้อเสนอเชิงกิจกรรม แต่เป็นแนวทางที่พัฒนาขึ้นจาก
ประสบการณ์จริงของครอบครัวอุปถัมภ์ร่วมกับกรอบแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก อันประกอบด้วย
ความหวัง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี 
จึงสะท้อนให้เห็นว่าแนวทางดังกล่าว มีความสอดคล้องท้ังในเชิงประจักษ์และเชิงทฤษฎี 

แนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน 7 แนวทาง ได้แก่ (1) การส่งเสริมการรับรู้
คุณค่าของงาน ผลการวิจัยสะท้อนว่า การส่งเสริมให้ครอบครัวอุปถัมภ์รับรู้คุณค่าและความหมาย
ของบทบาทตนเอง อาจเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยให้ผู้เข้าร่วมเกิดความทุ่มเทและความผูกพันของ
พนักงานมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง คุณค่าของงาน ที่ชี้ว่าเมื่อบุคคลมองเห็นคุณค่าของงาน
จะส่งเสริมความผูกพันของพนักงานมากขึ้น (Albrecht, et al., 2021) (2) การสร้างชุมชนแห่งการ
ให้กำลังใจ ผลที่พบอาจอธิบายได้ว่า บริบททางสังคมที่เอ้ือต่อการให้กำลังใจจากเพ่ือนร่วมงาน นัก
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สังคมสงเคราะห์ และผู้บังคับบัญชา ช่วยเสริมทรัพยากรทางจิตวิทยาของผู้เข้าร่วม และเอ้ือต่อการ
คงอยู่ของความผูกพันของพนักงาน Avey, et al. (2011) อธิบายว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมี
ความสัมพันธ์กับผลลัพธ์เชิงบวกด้านทัศนคติ และการสนับสนุนบริบทการทำงานให้แสดงผลได้ชัด
ขึ้น (3) การฝึกตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา แนวทางนี้อาจช่วยให้ผู้เข้าร่วมเห็นเส้นทางสู่เป้าหมายอย่าง
เป็นรูปธรรม เกิดความตั้งใจและความเอาใจใส่ต่องานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของ
องค์ประกอบความหวังในทุนจิตวิทยาเชิงบวก และงานที่แสดงว่าการตั้งเป้าหมายเชื่อมโยงกับ
แรงจูงใจในการทำงาน (Luthans, et al., 2010) (4) การสร้างเวทีสะท้อนความสำเร็จ อาจมี
บทบาทในการตอกย้ำความหมายของงาน เสริมการมองเห็นความก้าวหน้า และเพ่ิมอารมณ์เชิงบวก
ต่อบทบาท แม้งานวิจัยในบริบทครอบครัวอุปถัมภ์โดยตรงยังมีจำกัด แต่ผลการศึกษาครั้งนี้ชี้ว่า การ
ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ความสำเร็จ ช่วยให้ผู้เข้าร่วมรับรู้คุณค่าของตนและบทบาทมากขึ้น (5) 
การจัดตั้งโครงการเพ่ือนคู่ใจในงานดูแลเด็ก ผลการวิจัยชี้ว่า การมีระบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนช่วยลด
ความโดดเดี่ยวทางอารมณ์และเพ่ิมความรู้สึกว่าตนมีแหล่งพ่ึงพาในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่
มองว่าการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน เป็นกลไกสำคัญในการรองรับความเครียดจากงานและเสริม
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ โดยเฉพาะในงานที่มีภาระทางอารมณ์สูง  (Fallon, et al., 2023) (6) การ
จัดกิจกรรมขอบคุณและสะท้อนความสุข ผลการวิจัยดังกล่าว สามารถอธิบายได้ผ่านกรอบแนวคิด
การแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยกิจกรรมขอบคุณและสะท้อนความสุข อาจทำหน้าที่เป็นประสบการณ์
เชิงบวกที่ช่วยให้ผู้เข้าร่วมรับรู้ถึงการยอมรับคุณค่า และการสนับสนุนทางจิตใจจากสภาพแวดล้อม
การทำงาน สอดคล้องกับข้อเสนอเชิงแนวคิดของ Saks (2006) (7) การจัดอบรมอย่างต่อเนื่องทุก 6 
เดือน แนวทางการจัดอบรมอย่างต่อเนื่อง อาจช่วยให้ผู้เข้าร่วมรับรู้ว่าตนได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กร และช่วยคงความมั่นใจในทักษะการดูแลเด็กอย่างต่อเนื่อง ซึ่งงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรชี้ว่าการพัฒนาความสามารถอย่างสม่ำเสมอมีความเชื่อมโยงเชิงบวกกับความผูกพันของ
พนักงาน  
 
องค์ความรู้ใหม่ 
 จากการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเสนอองค์ความรู้ใหม่ในรูปแบบ
โมเดลการประยุกต์ใช้โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกในบริบทองค์กรไม่แสวงหากำไรเพ่ือเด็กด้อย
โอกาส โดยโมเดลนี้อธิบายลำดับเหตุผลอย่างชัดเจนว่า โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกทำหน้าที่เป็น
กลไกการพัฒนา ซึ่งนำไปสู่การเพ่ิมข้ึนของทุนจิตวิทยาเชิงบวก ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความหวัง 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี ก่อนจะ
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ทั้งด้านสติปัญญา ด้านสังคม และด้านอารมณ์ความรู้สึก ดังภาพ
ที ่2 
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ภาพ 2 โมเดลการประยุกต์ใช้โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกในบริบทองค์กรไม่แสวงหากำไร 
 

องค์ความรู้ใหม่ของโมเดลนี้ คือ การนำกรอบแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวกมาประยุกต์ใช้กับ
บริบทการทำงานของครอบครัวอุปถัมภ์ในองค์กรไม่แสวงหากำไร ซึ่งมีลักษณะงานต่างจากบริบท
ธุรกิจทั่วไปอย่างชัดเจน กล่าวคือ งานดูแลเด็กในบ้านต้องอาศัยความสัมพันธ์เชิงอารมณ์สูง การ
รับมือกับความเครียดอย่างต่อเนื่อง และการทำงานที่มักแยกตัวจากระบบสนับสนุนในองค์กร
ตามปกติ ดังนั้น โมเดลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จึงมิได้เพียงยืนยันความสัมพันธ์เชิงทฤษฎีระหว่าง
โปรแกรม ทุนจิตวิทยาเชิงบวก และความผูกพันของพนักงานเท่านั้น แต่ยังแสดงให้เห็นแนวทาง
ประยุกต์ใช้ที่เหมาะสมกับบริบทงานดูแลเด็กอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งในระดับนโยบาย ระดับองค์กร 
และระดับการปฏิบัติ 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
 โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีประสิทธิผลในการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน
สำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในองค์กรไม่แสวงหากำไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย โดยผลเชิง
ปริมาณชี้ให้เห็นว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนความผูกพันของพนักงานสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง หลังการ
ทดลองและในระยะติดตามผล โดยเฉพาะด้านอารมณ์ความรู้สึกและด้านสติปัญญา ขณะที่ผลเชิง
คุณภาพช่วยอธิบายกลไกการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ผ่านประสบการณ์ของผู้เข้าร่วม ซึ่งสะท้อนว่า
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถ ส่งผลต่อทั้งการรับรู้คุณค่าของงาน ความมั่นคงทางอารมณ์ 
การคิดอย่างมีเป้าหมาย และแรงยึดโยงต่อบทบาทหน้าที่ได้อย่างเป็นรูปธรรม งานวิจัยนี้  จึงไม่เพียง
ยืนยันประสิทธิผลของโปรแกรมในเชิงประจักษ์ แต่ยังนำไปสู่ข้อเสนอเชิงปฏิบัติและองค์ความรู้ใหม่
ที่สามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนาระบบครอบครัวอุปถัมภ์และองค์กรไม่แสวงหากำไร ที่ทำงานเพ่ือ
เด็กด้อยโอกาสได้อย่างเหมาะสม โดยมีข้อเสนอแนะเป็น 2 หัวข้อ ดังนี้ 

โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
 

ทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังาน  
(ความหวัง, ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง, 

ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี) 

ความผูกพันของพนักงาน  
(ด้านสติปัญญา, ด้านสังคม และด้านอารมณ์ความรู้สึก) 
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1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลวิจัยไปใช้ 
1.1 ระดับนโยบาย: หน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรกลางที่กำกับดูแลองค์กรไม่แสวงหา

กำไรควรกำหนดนโยบายส่งเสริมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพันของพนักงานใน
ระบบครอบครัวอุปถัมภ์อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การสนับสนุนงบประมาณสำหรับการฝึกอบรม การ
พัฒนาระบบดูแลสุขภาวะทางจิตใจ และการกำหนดกรอบการพัฒนาบุคลากรเชิงป้องกันที่
สอดคล้องกับภาระงานเชิงอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงาน 

1.2 ระดับองค์กร: ผู้บริหารองค์กรไม่แสวงหากำไรควรนำผลวิจัยไปใช้ในการออกแบบ
ระบบพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับลักษณะงานของครอบครัวอุปถัมภ์ โดยบูรณาการโปรแกรมทุน
จิตวิทยาเชิงบวกไว้ในแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี ควบคู่กับระบบยกย่องชื่นชม เวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และช่องทางให้คำปรึกษากับนักสังคมสงเคราะห์หรือผู้เชี่ยวชาญอย่างต่อเนื่อง 

1.3 ระดับการปฏิบัติ (ภายในหน่วยงาน): นักสังคมสงเคราะห์หรือผู้ประสานงาน
โครงการสามารถประยุกต์ใช้ผลวิจัยในงานประจำโดยเน้น 4 ประเด็นสำคัญ ได้แก่ (1) การสื่อสาร
เชิงบวกและการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ำเสมอ (2) การตั้งเป้าหมายการดูแลเด็กร่วมกับ
ครอบครัวอุปถัมภ์อย่างเป็นรูปธรรม (3) การจัดกิจกรรมหรือเวทีสะท้อนบทเรียนจากความสำเร็จ 
และ (4) การดูแลสุขภาวะทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรศึกษาการประยุกต์ใช้โปรแกรมกับกลุ่มบุคลากรในองค์กรไม่แสวงหากำไร

ประเภทอ่ืนหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือทางสังคมที่มีบริบทแตกต่างกัน เพ่ือเปรียบเทียบว่าปัจจัย
ด้านอายุ ประสบการณ์ ระดับการศึกษา และลักษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลของโปรแกรมมาก
น้อยเพียงใด 

2.2 ควรออกแบบการติดตามผลในระยะยาวมากกว่า 1 เดือน เช่น 6 เดือน หรือ 1 ปี 
เพ่ือประเมินความคงอยู่ของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพันของพนักงาน รวมทั้งตรวจสอบว่า
มิตดิ้านสังคมสามารถเปลี่ยนแปลงได้มากขึ้นหรือไม่เมื่อมีระบบสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง 

2.3 ควรเพ่ิมตัวชี้วัดผลลัพธ์เชิงปฏิบัติ เช่น การคงอยู่ในบทบาทของครอบครัวอุปถัมภ์ 
คุณภาพการดูแลเด็ก ความร่วมมือกับนักสังคมสงเคราะห์ หรือกรณีความสำเร็จเชิงคุณภาพ เพ่ือทำ
ให้การประเมินผลโปรแกรมครอบคลุมทั้งด้านจิตใจ พฤติกรรมการทำงาน และผลลัพธ์ที่เกิดกับเด็ก
อย่างรอบด้าน 
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