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  การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงานที่ 

เก็บขอมูลจากบุคลากรแตละคนภายในกลุมงาน  2) เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองความสัมพันธ
เชิงโครงสรางของปจจัยระดับบุคคล ระดับกลุมงานและตัวแปรผลดานสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต ซึ่งมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนตัว
แปรค่ันกลาง กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสาธารณสุขของโรงพยาบาลในจังหวัดชายแดนใต สุมแบบ
หลายขั้นตอน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 531  คน และ 120  กลุมงาน  โดยมีสมาชิกภายในกลุมงาน 
เฉล่ีย 4.425 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจํานวน 15 แบบวัด บุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ
ทั้งหมด คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามอยูระหวาง 0.70 - 0.93 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวและพหุระดับ วิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรม Mplus version 6.1   

   ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหตัวแปรระดับกลุมงานที่เก็บขอมูลจากบุคลากรแตละคน
ภายในกลุมงาน คือ ตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนน
ของกลุม พบวาตัวแปรทั้งสองมีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุมตามสมมุติฐานที่ตั้งไว แสดงวา
สมาชิกในกลุมงานเดียวกันมีความคิดเห็นคลายคลึงกัน  จึงมีเหมาะสมในการวิเคราะหพหุระดับได    

   ผลการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ พบวาบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของทองถิ่น การสนับสนุนจากชุมชน การสนับสนุนจากครอบครัว และการรับรูความม่ันคง
ปลอดภัย มีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และทําหนาที่เปน
ตัวแปรคั่นกลางโดยสงตอไปยังตัวแปรผลดานสุขภาวะทางจิตและดานพฤติกรรมบางตัวแปร คือ 
ความเติบโตทางจิตใจ ความเหนื่อยหนาย และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  สวนการ
เปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ แมวาผลการวิเคราะหแบบจําลองระดับบุคคล จะสงผล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แตเม่ือทําการวิเคราะหพหุระดับกลับพบวาไม
สงผลตอตัวแปรตามใดๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สําหรับความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ
สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีโดยไมผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  สําหรับ
ผลการวิเคราะหอิทธิพลขามระดับ พบวามีเพียงความเหนื่อยหนายระดับบุคคลที่ไดรับอิทธิพลขาม
ระดับจากความเหนียวแนนของกลุมเทานั้น  และไมผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สวนกลวิธีการ
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนามีอิทธิพลขามระดับตอความเหนื่อยหนายอยางไมมีนัยสําคัญ



ทางสถิติ  ทั้งนี้ตัวแปรระดับกลุมงานทั้งสองสามารถอธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยหนาย
ไดรอยละ 10 
    การศึกษานี้ไดขอคนพบที่นาสนใจ พบวาความเหนื่อยหนายทําหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลาง
ที่ชวยทําใหบุคลากรมีความตั้งใจคงอยูในงาน มีพฤติกรรมการบริการสูง และมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการที่ดี อีกประเด็นหนึ่งที่นาสนใจ คือพบขอสนับสนุนทฤษฎีพหุระดับเกี่ยวกับ
ความสัมพันธของตัวแปรระดับบุคคลที่สามารถยกระดับเปนความสัมพันธระดับกลุมงานได
(Homologous relationship)  ไดแก ความสัมพันธระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น การ
สนับสนุนจากชุมชน  การรับรูความม่ันคงปลอดภัย  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   ความตั้งใจคงอยูใน
งาน  ความเหนื่อยหนาย และพฤติกรรมการใหบริการ   

   ผลการวิจัยจึงนําไปสูขอเสนอแนะในทางทฤษฎีแนวคิดพหุระดับ เกี่ยวกับความสําคัญ
ของระดับการวิเคราะห ที่มีผลตอการตีความ และการนําคะแนนไปวิเคราะหทางสถิติ สวนในทาง
ปฏิบัติควรสงเสริมและพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และจัดใหมีกิจกรรมผอนคลาย เพ่ือลดความ
เหนื่อยหนายจากการทํางานภายใตสถานการณความตึงเครียด โดยผูบริหารหนวยงานควรตระหนัก
และเนนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานในระดับบุคคล มีการสนับสนุนกําลังใจ เนนการแลกเปลี่ยน
ความคิดและความรูสึกรวมกันภายในกลุมงาน ใหเกิดความเปนหนึ่งเดียวกัน อันจะนําไปสูการเกิด
พลังรวมของกลุม ที่จะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ดีกวาการขับเคล่ือนเพียงคนบางคน  
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The two main objectives of this research were to 1 examine the level of analysis of 

variables collected on individuals in their groups 2) examine and test the structural 
relationship model of individual-level variables, group-level variables, psychological 
outcomes,  work performance and function of psychological capital as a mediator (PsyCap). 
The samples were selected by multi-stage sampling of public health officers in southern 
border provinces; consisted of 531 individuals from 120 work-groups , with a cluster size of 
4.425. Fifteen questionnaires were verified for content validity by professional experts—with 
reliability of 0.70-0.93, were used for data collecting. CFA and MCFA methods were used 
for construct validity and the data was statistically analyzed by Mplus program, version 6.1.   

The results revealed that the levels of analysis of influence tactics and group 
cohesion were function as group-level variables. Thus, individuals in each group were likely 
to be consistent in their perceptions of their leaders and groups. It should be aggregated to 
analyze them as multi-level method. 

According to multilevel model found that hardiness personality, sense of community, 
community support, family support, sense of safety and security had direct effect on 
PsyCap and indirect effect on some of psychological and behavioral outcomes; 
posttraumatic growth, burnout and organizational citizenship behavior (OCB) were mediated 
by PsyCap. But media exposure variable did not show significant effect of any dependent 
factors. Spiritual beliefs and practices had direct effect on OCB and PsyCap did not play a 
mediator role. In terms of cross-level, only group cohesion that functions of group-level 
variable had cross-direct effect on burnout that function of individual-level variable but did 
not show significant effect on PsyCap. Influence tactics that functions of group-level variable 
did not show the significant cross-effect of any individual-level variables. However, both 
explained the 10 percentage of the variance of burnout.  

  An interesting finding of this research was that burnout also performed in a 
mediator role to promote public health officers’ intent to stay, service behavior and OCB. 
Furthermore, this research finding supported the concept of multilevel, homologous 



multilevel relationship which is similar relationships between parallel constructs across levels 
of analysis. They were consisted of relationship between sense of community, community 
support, sense of safety and security, PsyCap, intention to stay, burnout, and service 
behavior.  

These finding led to theoretical suggestion to researcher concerned with multilevel 
theory which including the significance level of analysis on results’ interpretation and using 
data set for analysis. In practice, PsyCap should be promoted and developed, and 
recreation activities arranged, to decrease burnout under work related stress. Organizational 
leaders should be aware and focus on individual development, emotional support, exchange 
of ideas and shared feelings sharing of group members to establish cohesiveness, which 
produces synergy and improved work efficacy.  
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อาจารยใหความชวยเหลือ ช้ีแนะสิ่งที่ตองแกไข สิ่งที่ตองเพ่ิมเติม ในสิ่งที่ผูวิจัยนึกไมถึง ซึ่งนับเปน
สิ่งที่มีคุณคายิ่ง และทําใหปริญญานิพนธมีความสมบูรณ มีประโยชนมากยิ่งๆ ขึ้น และขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารย ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล ที่เสียสละเวลามากมาย สละความสุขสวนตัว 
แนะนําชวยเหลือวิธีการวิเคราะหขอมูล ชี้จุดที่ตองแกไข เพ่ือใหผลการวิจัยออกมาอยางถูกตองและ
เปนที่ยอมรับ  จนผูวิจัยรับรูไดถึงความทุมเทที่อาจารยมอบให   นับวาทั้งสามทาน ไดใหความ
กรุณา ผูวิจัยมาตลอดการทํางานและตลอดการเรียนที่สถาบันแหงนี้ 
    ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิลาสลักษณ  ชัววัลลี ที่กรุณาเสียสละเวลา
มาเปนประธานการสอบปากเปลา ผูวิจัยรับรูไดถึงความเปนกัลยาณมิตรจากอาจารย และยังให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนมากมาย ขอกราบขอบพระคุณนายแพทยหมอมหลวงสมชาย  จักรพันธุ 
ที่ปรึกษากรมสุขภาพจิต ผูทรงคุณวุฒิดานสุขภาพจิต  เปนผูมีประสบการณทางวิชาการมากมาย 
ตลอดจนมีประสบการณทํางานดานการเยียวยา ฟนฟูผูประสบภัยวิกฤตชายแดนใต ชวยให
คําแนะนํา  ในแงมุมดานสุขภาพจิต  และแงมุมในบริบทชายแดนใต 

   ขอกราบขอบพระคุณ     ผูอํานวยการสถาบันกัลยาณราชนครินทร นายแพทยศิริศักดิ์ 
ธิติดิลกรัตน ที่ใหการสนับสนุนการศึกษาในคร้ังนี้ รวมถึงกรรมการบริหารทุกๆ ทานของสถาบัน 
และขอกราบพระคุณแพทยหญิงดวงตา ไกรภัสสรพงษ ที่คอยถามไถถึงความกาวหนาในการเรียน
รวมถึงเรื่องอื่นๆ ตลอดมา  ผูวิจัยรับรูไดถึงความหวงใย ใสใจ และเปนกําลังใจเรื่อยมา 
       ขอขอบคุณอาจารยวัลลี ธรรมโกสิทธิ์ อดีตผูอํานวยการศูนยสุขภาพจิตที่ 15 และอาจารย
สาลิกา โควบุญงาม นักจิตวิทยาคลินิกชํานาญการพิเศษ  ชวยราชการศูนยสุขภาพจิตที่ 15  จังหวัด
ปตตานี  ปจจุบันตําแหนงหัวหนากลุมงานจิตวิทยา สถาบันกัลยาณราชนครินทร ทั้งสองทานเปนผูที่
สนับสนุนใหงานปริญญานิพนธฉบับนี้ไดดําเนินตามขั้นตอนอยางราบรื่น ใหโอกาสผูวิจัยไดลงไป
สัมผัส เพ่ือทําความเขาใจกับคนทํางานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต ตั้งแตระยะแรกของการจัดทํา
สนทนากลุม  จนถึงขั้นตอนสุดทายโดยการแนะนําบุคลากรที่สามารถใหขอมูลเพ่ือทําการสัมภาษณ
แกผูวิจัย ผูวิจัยรูสึกถึงความเมตตา ความกรุณาจากทานทั้งสอง ไมวาจะเปนเร่ืองการเรียน การ
ทํางาน และเร่ืองสวนตัวตลอดมาระยะเวลา 15 ป และคิดวาคงจะไดรับความเมตตาจากทานตอๆ ไป 



     ขอขอบคุณอาจารยวนิดา สุขี นักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการพิเศษ  ศูนยอนามัยที่ 
12 จังหวัดยะลา ที่นับไดวาเปนบุคคลสําคัญยิ่งในการชวยประสานงานเพื่อการเก็บขอมูลในพ้ืนที่ ที่
มีความเสี่ยงภัยไมใชนอย  แตกลับไดรับความกรุณา และความมีน้ําใจอยางมากที่ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง 
และหากไมไดรับความชวยเหลือจากทานงานวิจัยคงมิอาจสําเร็จลงได และขอขอบคุณอาจารยวิไล 
เสรีสิทธิพิทักษ นักจิตวิทยาเชี่ยวชาญ สถาบันกัลยาณราชนครินทร ที่ใหความกรุณาอยางมาก ใน
การชวยแนะนําอาจารยวนิดา สุขี เพ่ือประสานการเก็บขอมูลในครั้งนี้     ขอขอบคุณคณะ
นักจิตวิทยาทุกทานในจังหวัดชายแดนใต โดยเฉพาะ คุณลลิภัทร บัวทอง นักจิตวิทยาคลินิก ศูนย
สุขภาพจิตที่ 5 จังหวัดปตตานี  ซึ่งเปนคณะสําคัญอีกคณะหนึ่งในการชวยเก็บขอมูล ประสานงานใน
พ้ืนที่ มาตลอดดวยดีของการทําวิจัยนี้  
    ขอบคุณเพ่ือนรวมรุน 6 ที่ชวยใหชีวิตการเรียนระดับปริญญาเอกมีความสุข และ
สนุกสนาน ผูวิจัยขอบันทึกช่ือทุกทานเพ่ือเก็บเปนความทรงจําดีๆ ไวในที่นี้ดวยดังนี้ คุณดิษยุทธ   
บัวจูม  คุณกันยารัตน  กุยสุวรรณ  คุณอมราพร สุรการ  คุณสุมาลี  จูมทอง  คุณอิสระ  บุญญะฤทธิ์  
คุณปญญฎา  ประดิษฐบาทุกา  คุณชนธัญ  แสงพุม  คุณฐิยาพร  กันตาธนวัฒน  คุณสิทธิชัย ชมพู
พาทย   คุณจุฑารัตน   ฉิมเรือง  คุณเฉลิมรัตน จันทรเดชา   คุณสุรวิทย อัสสพันธุ โดยเฉพาะพ่ี
อมราพร สุรการ ที่ชวยอํานวยความสะดวกทั้งในดานใหกําลัง และการประสานงานตางๆ มาตลอด 
ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง และขอขอบคุณ 
    ขอขอบคุณกลุมตัวอยางที่สละเวลาอันมีคายิ่ง อดทนตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ นับไดวา
ทานไดชวยเหลือ และมีสวนสงเสริมงานวิชาการอยางหาคามิได 
    สุดทายขอบพระคุณคุณพอ  คุณแมที่เลี้ยงดู อบรมสั่งสอนใหผูวิจัยไดเจริญกาวหนาใน
หนาที่การและการเรียน  ตลอดจนพ่ีๆ และหลานๆ ที่ใหความเขาใจ ในสิ่งที่ผูวิจัยตองการไปใหถึง 
 
 

                                                                                               ณัฐวุฒิ  อรินทร 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
   ปญหาความรุนแรงชายแดนใตใน 4 จังหวัด ไดแก ปตตานี ยะลา นราธิวาส และใน  
4 อําเภอของจังหวัดสงขลานั้น ไดเกิดขึ้นอยางตอเนื่องมาตั้งแตป 2547 และไมมีทีทาวาจะสงบลงได
โดยงาย ทําใหมีผูไดรับบาดเจ็บ และเสียชีวิตเปนจํานวนมาก  จากการถูกยิงดวยอาวุธปน หรือใช
วัตถุระเบิด  ผูที่ไดรับผลกระทบ  เชน พอแม สามีหรือภรรยา ญาติ และลูกหลานของผูที่ตกเปน
เหยื่อ ตางโศกเศราเสียใจ และอยูในอาการหวาดกลัว รูสึกวาชีวิตไมปลอดภัยและไมมีความสุข  
ซึ่งการกอการรายดังกลาวมีผลกระทบตอสุขภาพจิต และความสงบสุขของประชาชนในการ
ดํารงชีวิตประจําวัน  (Hawley;  et al. 2006: 383)  และยังสงผลกระทบตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
พ้ืนที่ 4 จังหวัดชายแดนใต  โดยเฉพาะบุคลากรสาธารณสุข เพราะนอกจากจะมีหนาที่ใหการบริการ
ชวยเหลือเยียวยาแกประชาชนผูมารับบริการมากมายไมเวนแตละวัน ซึ่งถือวาเปนงานที่เครงเครียด
แลว แตในขณะเดียวกันยังอาจตกเปนเปาหมายในการถูกทํารายอีกดวย  จึงตองใชชีวิตอยาง
หวาดระแวง  ซึ่งเหตุการณระเบิดกลางเมือง และการยิงคนตายจากผูกอการรายยังคงเกิดขึ้นรายวัน 
โดยเมื่อมองในภาพรวมของเหตุการณความรุนแรงทั้งหมดจากศูนยเฝาระวังเชิงองคความรู
สถานการณภาคใตตั้งแตป 2547 ถึง 2554 พบวามีจํานวนผูบาดเจ็บและเสียชีวิตนับพันคนในแต 
ละป คือ 1,654 1,675 1,675 1,913 2,337 1,287 1,651 1,534 ราย ตามลําดับ ทําใหภาระงานใน
การเยียวยาทั้งทางดานรางกาย และจิตใจมีจํานวนมากไมเวนแตละป ซึ่งนักวิชาการกลาววา ผูที่ให
การชวยเหลือผูไดรับผลกระทบ (Helper) หรือบุคลากรสาธารณสุขจะไดรับปญหาทางจิตใจ 
(Psychological distress) ไมตางกับผูประสบเหตุโดยตรง และมีอาการใกลเคียง คือ ไดรับผลกระทบ
ทางลบจากการใหบริการชวยเหลือผูประสบภัยจากเหตุความรุนแรง ไดแก รูสึกเสียใจ มีอารมณรวม
ไปกับผูปวย มีความเครียดสะสม ไดรับบาดแผลทางจิตใจจากการชวยเหลือเหยื่อ (Vicarious 
traumatization) และมีความเหนื่อยลา เหนื่อยหนาย (Burnout) (Vrklevski; & Franklin.  
2008: 106) 
    ตามหลักฐานทางวิชาการช้ีวาผลกระทบจากเหตุการณความรุนแรงมีผลตอภาวะ
สุขภาพจิต และทําใหมีผลตอเนื่องถึงประสิทธิภาพของการทํางานที่ตกต่ํา โดยภาครัฐยังใหความ
สนใจนอยในดานการดูแลสุขภาพจิตในกลุมบุคลากรที่ทํางานการใหบริการรักษาเยียวยาแกผูไดรับ
ผลกระทบจากเหตุการณ เพราะกลุมคนทํางานก็มีความตองการดูแลสุขภาพจิตเชนเดียวกับเหยื่อ
ความรุนแรง เนื่องจากเม่ือบุคลากรมีความเหนื่อยลาจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดเชนกัน 
(World  Health Organization. 1996:2) ทั้งนี้บุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งในการขับเคลื่อนให
องคการเกิดผลที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ
สํานักงาน ก.พ. ที่หันมาใหความสนใจทรัพยากรบุคคลมากกวาทรัพยากรดานทุนทรัพยเพียง 
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อยางเดียว เนื่องจากการแขงขันดานการลงทุนทางวัตถุ หรือเทคโนโลยีอาจจะไมคุมคา หากมีการ
ละเลยในการทําความเขาใจในศักยภาพของพนักงาน จะสงผลตอผลิตผลของงานในระยะยาว  
ดังนั้นจะเห็นวาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 จนถึงฉบับที่ 10 เนนการให
ความสําคัญของศักยภาพมนุษย คือ ทุนมนุษย (Human capital) ซึ่งหมายถึง ความรู ทักษะ 
ความสามารถ ประสบการณ และคานิยมทีค่นในองคการยึดถือ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน. 2550)  แตปจจุบันมีแนวคิดที่นาสนใจเพ่ิมเติม คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
psychological capital: PsyCap) ที่เปนหนึ่งในทุนมนุษยแตมีความหมายที่ลึกซึ้งมากกวา   
   ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) ตามแนวคิดของลูแทนสและ คนอื่นๆ (Luthans; et al. 
2007) มีโครงสรางที่ประกอบดวย 4 องคประกอบยอย คือ  ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 
(Confidence) ความหวัง (Hope)  มองโลกในแงดี  (Optimism) และการปรับฟนคืนสภาพ 
(Resilience)  ซึ่ งหมายถึง ลักษณะและสภาวะจิตในทางบวกของบุคคลที่  1) มีความม่ันใจ 
(Confidence)  วาตนเองเปนผูที่มีความสามารถ มีศักยภาพ และมีความพยายามตอไปอยางไมหยุด
นิ่ง เพ่ือจะไปใหถึงเปาหมาย 2) สรางความคิดทางบวกหรือการมองโลกในแงดี นึกถึงแตดานที่ดีๆ
เสมอ (Optimism) ตอการจะไดมาซึ่งความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต 3) มีพลังของแรงจูงใจ
ทางบวกที่ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีหนทาง มีวิธีการเพ่ือจะไปสูความสําเร็จของงาน  และเม่ือ
พบวาวิธีการ หนทางหรือแนวทางที่เลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอื่นๆ อีกหลาย
วิธีการ (Hope) และ 4) เม่ือประสบกับปญหา หรือ สถานการณเลวราย (Adversity) ก็ยังคงยืนหยัด 
(Sustain) และยืดหยุน (Bouncing back) ตอสูกับปญหานั้นเพ่ือใหไดมาซึ่งความสําเร็จ (Resilience)  
แนวคิดนี้เปนแนวคิดที่คอนขางใหมและกําลังไดรับความนิยมมากขึ้นในปจจุบัน  เพราะวาเปนการ
มุงความสนใจเก่ียวสมรรถนะของสภาวะทางจิตใจมนุษย เพ่ือการตอสู และเพ่ือการปรับตัวกับภาวะ
ความยากลําบากทางจิตใจในการทํางานของบุคคลในองคการใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ยังดี  
ทั้งนี้แมวามนุษยจะมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดี แตเม่ือประสบกับสภาวะความ
เปล่ียนแปลงตางๆ เชน  ความเครียดในที่ทํางานจากภาระงานที่มาก  หรือปญหาจากเพ่ือนรวมงาน 
จากหัวหนางาน หรือตองทํางานภายใตความเสี่ยงภัย ลวนทําใหพนักงานหรือบุคลากรไมสามารถใช
ทักษะความรู ความเชี่ยวชาญในงานไดอยางเต็มที่ แตถาบุคคลที่มีทุนดานสุขภาพจิตดี เชน มีจิตใจ
สงบ มีวิธีคิดทางบวก คิดวาตอไปจะมีอะไรที่ดีขึ้น คิดวาตนเองจะทําสิ่งตาง ๆ ได ก็จะเปนตัว
ขับเคล่ือนใหเกิดผลทางบวกได (Luthans; et al. 2007: 548) ซึ่งลักษณะดังกลาวเรียกวา 
กระบวนการการจัดการกับปญหา (Coping process) เพ่ือตอสูกับปญหาทางจิตใจจากเหตุการณ
วิกฤตตางๆ ที่มาคุกคาม (Stroebe;  & Stroebe. 1995: 186)  ซึ่ง กระบวนการจัดการกับปญหา
ที่วิธีคิด (Cognitive coping process) นั้นจะทํางานที่สมอง เพ่ือทําการตีความ  วิเคราะห และแปล
ผล ตอสิ่งเราตางๆ ที่มาคุกคามแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล หากบุคคลใดมีทุนของจิตใจที่ดีก็
จะมีการตีความ และใหความหมายในทางบวก มีสติ มีสมรรถนะทางจิตใจตอการปรับตัว และเกิด
พฤติกรรมที่เปนทางบวกตามมา แตจะไดผลตรงกันขามกับบุคคลที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ํา คือ 
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เกิดความเครียด หรือมีปญหาสุขภาพจิตจนรบกวนการทํางาน ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงมี
ความสําคัญในฐานะเปนปจจัยเชิงเหตุของประสิทธิผลในการทํางาน และในเปนตัวแปรค่ันกลางดวย 
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลของทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกที่มีตอ สุขภาวะทางจิตใจ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
   ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเม่ือทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง จะไดรับปจจัยสนับสนุน
สงเสริม ซึ่งทําใหบุคคลเกิดกําลังใจ แตขณะเดียวกันก็มีปจจัยขัดขวางที่ทําใหหมดกําลังใจเชนกัน 
แตอยางไรก็ตามบุคคลสามารถที่จะจัดการแกไขปญหากับสิ่งเราทางลบได ดวยการปรับเปลี่ยนที่วิธี
คิด (Cognitive coping) โดยใชทรัพยากรทางจิตใจที่มีอยูในตัวของตนเองมาชวยเปนตนทุน ปจจุบัน
กําลังไดรับความนิยมในทางจิตวิทยาองคการ คือ ตัวแปรที่เก่ียวของกับจิตวิทยาเชิงบวก ดวยเหตุนี้
มีนักวิชาการสมัยใหมหันมาศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดวย 4 ตัวแปรตามแนวคิด
จิตวิทยาเชิงบวกดังกลาวขางตน ไดแก ตัวแปรความหวัง ตัวแปรการมองโลกในแงดี ตัวแปรความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเอง และตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพ โดยตัวแปรทั้ง 4 เม่ือรวมกัน
เปนตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Overall PsyCap) พบวาสามารถทํานายผลทางบวกที่เก่ียวกับ
การทํางานของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน รวมถึงผลการปฏิบัติงาน  (Nelson;  & Cooper. 
2007:17) และนอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่มีผลปรากฏวาตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีบทบาท
เปนตัวแปรคั่นกลาง ระหวางตัวแปรสนับสนุนจากองคการ  กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
(Luthans; et al. 2008: 233)  ซึ่งการศึกษานี้ผูวิจัยจึงไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยใหตัวแปรทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกทําหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลาง  ระหวางการปจจัยทางจิตวิทยา ทางสังคมวิทยา  
กับตัวแปรผลที่เช่ือวาจะออกมาในทิศทางบวก ทั้งนี้เช่ือวาหากปจจัยเชิงสาเหตุไดผานตัวแปร
ค่ันกลางที่มีลักษณะทางบวกแลว จะนําไปสูผลทางบวกไดดีกวาปจจัยเชิงสาเหตุมีอิทธิพลโดยตรง
ถึงตัวแปรผล จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบเพ่ิมเติมวา ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังมี
บทบาทเปนตัวแปรที่ชวยลดการเกิดผลลัพธทางลบ เนื่องจากบุคลากรที่ทํางานเพ่ือชวยเหลือเหยื่อ
หรือผูรอดชีวิตจากเหตุการณความรุนแรง (Victims of violence) มีความเสี่ยงสูงที่จะเกิดภาวะความ
เหนื่อยลาจากการทํางาน เพราะตองทํางานติดตอกันเปนเวลานาน  และการไดรับบาดแผลทางจิตใจ
จากการชวยเหลือเหยื่อ (Vicarious traumatization หรือ Secondary traumatic หรือ Compassion 
fatigue) (Trippany; et al. 2004: 31; Pross. 2006: 1)  การทํางานเพ่ือชวยเหลือเหยื่อจาก
เหตุการณความรุนแรง เชน โดนระเบิด การถูกยิง การถูกทํารายดวยวิธีการตางๆ จนบาดเจ็บสาหัส  
ตลอดจนการรับฟงปญหาทางจิตใจที่ผูเผชิญเหตุโดยตรงเลาใหฟง ทําใหเสมือนหนึ่งวาบุคลากร
สาธารณสุขนั้นไดเผชิญเหตุโดยตรง  ดังนั้นจึงมีแนวโนมการเกิดอาการปญหาสุขภาพจิตเหมือนกับ
ผูเผชิญเหตุโดยตรงเชนกัน  แตหากมีพลังใจหรือกําลังใจดีเปนตนทุน ก็จะสามารถลดการเกิดปญหา
สุขภาพจิตไดเม่ือเวลาผานไป เพราะตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะเขามาชวยทําหนาที่ในการ
ปรับเปล่ียนที่ความคิดของบุคคล เพ่ือจัดการกับปญหาสุขภาพจิตใหรูสึกไปในทิศทางบวก คือ ยังมี
ความหวัง ยังคงรับรูวาตนเองมีความสามารถ ยังคงมีมุมมองตอโลกในทางบวก และยังมีจิตใจสงบ 
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เพราะสามารถยืดหยุนทางจิตใจใหกลับคืนมาเปนปกติได แมจะตกอยูในสถานการณที่รุมเราทั้งทาง
รางกายและจิตใจก็ตาม    
    สําหรับตัวแปรผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้น เกิดจากกระบวนการจัดการกับปญหา
ที่วิธีคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งมีความสําคัญอยางมากตอการศึกษาในบุคลากรสาธารณสุข
ที่ปฏิบัติงานอยูชายแดนใตในสภาวะความไมสงบ นอกจากทุนดานความรูทักษะที่มีในตัวมนุษย 
(Human capital)  สําหรับการใหการบริการประชาชนอยางเดียวอาจไมเพียงพอ ควรตองมีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือเปนพลังขับเคล่ือนใหเกิดกําลังใจในการตอสูกับภาวะความเหน่ือยหนาย 
และปญหาสุขภาพจิตตางๆ ซึ่งเปนอุปสรรคตอการปฎิบัติงานโดยเฉพาะการใหการบริการ
ประชาชน เพราะบุคลากรสาธารณสุขจะไดรับผลกระทบหลายดานจากการใหบริการผูประสบเหตุ 
เชน จากการศึกษาของสุนีย เครานวล (2551: 105) ที่ศึกษาประสบการณการปฏิบัติหนาที่ของ
พยาบาลในสถานการณความไมสงบในสามจังหวัดชายแดนใต โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
พบวาพยาบาลสะทอนความคิดของพวกเขาวา การทํางานของตนเองเปนชีวิตการทํางานที่มีแต
อันตราย เหมือนทํางานอยูภายใตสงคราม ตองทํางานดวยความระแวง มีความเครียด  ไมปลอดภัย 
สลดหดหู  แตพวกเขาตองยืนหยัดในการใหบริการชวยเหลือดูแลผูปวย  สอดคลองกับการศึกษา
ของ นูรียะ มามะ (2551: 180)  เร่ือง ภาวะเครียดและความวิตกกังวลของพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชนที่ปฏิบัติหนาที่ภายใตสถานการณความไมสงบสามจังหวัดชายแดนใต  พบวาบุคลากร
สาธารณสุขมีความเครียดและความวิตกกังวลอยางมาก ในเรื่องความไมปลอดภัยที่ตนเองตองสงตอ
การทํางานในชวงกลางคืน เนื่องจากไมมีความปลอดภัยระหวางการเดินทาง แตก็พบวาไมมี
ผลกระทบในการทํางาน เพราะบุคลากรสาธารณสุขรายงานวาตองปฏิบัติงาน และตองทําใหดีที่สุด
เพ่ือความปลอดภัยของผูรับบริการ เชนเดียวกับขอมูลที่รายงานวา บุคลากรสาธารณสุขใน
โรงพยาบาลยะลาสามารถปฏิบัติงานการเยียวยาผูไดรับผลกระทบไดอยางครอบคลุมและทั่วถึงกับ
ประชาชน (วัฒนา วัฒนายากร. 2551: 732-733) จากผลการศึกษาดังกลาวชี้ใหเห็นวาบุคลากร
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในชายแดนใตไดรับผลกระทบทั้งทางความปลอดภัย และปญหาสุขภาพจิต 
แตทายที่สุดพวกเขาก็ตองตอสูกับปญหาและตองปฏิบัติหนาที่ตอไป  ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวา 
มีปจจัยอะไรบางที่ทําใหบุคลากรสาธารณสุขยังคงสามารถทํางานไดตามปกติแมอยูภายใต
สถานการณวิกฤตที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  สวนหนึ่งนาจะแสดงใหเห็นวาบุคลากรมีความเขมแข็งทั้ง
พลังกายและพลังใจ  มีความสามารถในการปรับตัว  มีความคิดทางบวกตอการทํางาน  ซึ่งทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก นาจะเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหบุคคลมีสภาวะอารมณ มีความรูสึกนิกคิดใน 
ทิศทางบวก ที่นําไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค ซึ่งความคิดและความรูสึกทางบวกนั้นก็มีอยูในตัว
บุคคลเปนทุนเดิมอยูแลว (Braverman. 2001: 3)  เพียงแตเมื่อบุคคลประสบกับเหตุการณความ
รุนแรงกอ็าจมีผลกระทบตอพลังในตัวใหลดลงได หรือเรียกวาอยูในสภาวะหมดพลัง (Powerless)  
การคนหาศักยภาพทางบวกที่เปนจุดแข็งเดิมของบุคคล และหาวิธีการสงเสริมจุดแข็งดังกลาวใหมี
มากขึ้นนั้น ตรงกับแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก ที่มุงศึกษาและคนหาศักยภาพทางบวก (Strength) 
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มากกวาการศึกษาความเจ็บปวย หรือจุดบกพรอง (Pathology or deficit)  ซึ่งซิลิกแมน (Seligman) 
กลาวถึงการนําจิตวิทยาเชิงบวกมาใชในการทํางานวา เปนการประเมินจุดแข็งของพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพการทํางานที่ดีนั้นมีลักษณะอยางไร (Peterson; & ve Spiker. 2005: 154) ทั้งนี้พบวา
พนักงานที่มีลักษณะของจิตวิทยาเชิงบวกนั้น มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานและ
มีผลทางบวกที่เกี่ยวกับการทํางาน โดยจากการศึกษาของ  ยูเซฟ และลูเทนส  (Youssef;  & 
Luthans. 2007: 789) ช้ีวาตัวแปรความหวัง และตัวแปรการมองโลกในแงด ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน  สวนตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพ มีอิทธิพลตอตัวแปรทางจิตใจที่เกี่ยวกับการ
ทํางาน  ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน ความสุขในการทํางาน  ซึ่งตัวแปรความหวัง ตัวแปรการ
มองโลกในแงดี และตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพนี้จัดอยูในตัวแปรจิตวิทยาเชิงบวก โดยองคการที่มี
การนําแนวคิดจิตวิทยาทางบวกมาใชขับเคลื่อนเพ่ือผลสําเร็จของงานนั้น เรียกวา พฤติกรรมองคการ
ทางบวก (Positive organizational behavior: POB) ซึ่งเหมาะกับสถานการณปจจุบัน ซึ่งลวนแต
เกิดปญหามากมายที่กอใหเกิดความเครงเครียดจากการทํางาน และมีผลทําใหเกิดภาวะปญหาทาง
จิตใจของพนักงาน เชน ความเครียด  ความเหนื่อยลา เปนตน  โดยเฉพาะหากตองปฏิบัติงาน
ประเภทการใหบริการ งานประเภทนีป้กติก็มีภาระหนาที่หนัก แตเม่ือตองปฏิบัติหนาที่ภายใตความ
ไมสงบ จึงมีหนาที่การบริการที่มากเกินกวาปกติ อยางเดียวกับบุคลากรสาธารณสุขที่ตองบริการ
ชวยเหลือผูรอดชีวิต และญาติผูบาดเจ็บจากเหตุการณความไมสงบอันเกิดจากมนุษยเปนผูกระทํา 
ยอมมีผลกระทบตออารมณความรูสึก และพฤติกรรมการทํางานอยางมาก แลวมีปจจัยใดบางที่จะ
เสริมสรางใหบุคลากรเหลานี ้มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเกิดขึ้น หรือเพ่ิมมากขึ้น 

  ตัวแปรเชิงเหตทุี่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และสงผลตอเนื่องกับพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรสาธารณสุขที่อยูในสถานการณความไมสงบอันเกิดจากการกอการรายนั้น 
นอกจากสิ่งจูงใจดานวัตถุ หรือเงินทองแลว  การไดรับกําลังใจหรือการเสริมสรางพลังใจนั้น นาจะมี
บทบาทสําคัญอยางมากตอการเกิดพฤติกรรมการทํางานที่พึงประสงค สอดคลองกับการศึกษาของ
ออสซาราลล่ี (Ozaralli. 2003: 338) ที่พบวาการไดรับเสริมสรางพลังอํานาจทางจิตใจสามารถ
ทํานายประสิทธิผลของพนักงานระดับลางได  เพราะพนักงานระดับลางรับรูวาตนเองรับการเสริม
พลังอํานาจ และจากศึกษาของ  วันชัย ธรรมสัจการ (2545) พบวาผูบริหารที่มีพฤติกรรมเพ่ิมพลัง
การทํางานจะทําใหพนักงานมีพลังในการทํางานมาก การใหความสําคัญกับพลังและกําลังใจในตัว
ของพนักงาน โดยมีการสงเสริมสนับสนุนจากหัวหนาจะทําใหพนักงานมีศักยภาพในการสราง
ผลผลิตที่ดีตอองคการ เชนเดียวกับแนวคิดดานพฤติกรรมองคการทางบวกที่มุงใหความสําคัญดาน
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงาน จากเดิมที่องคการมุงแตการแขงขันผลผลิต (Economic 
capital) โดยไมสนใจจุดแข็งของพนักงานในองคการ  ทั้งนี้จุดแข็งของแตละคนถือเปนภูมิคุมกันเพ่ือ
ปองกันมิใหบุคคลนั้นเกิดความออนแอเม่ือมีภาวะความเครียดมารุมเรา  แนวคิดนี้มีความสอดคลอง
กับแนวคิดของประเทศไทยที่วาดวยแนวคิดและทิศทางการพัฒนาประเทศ ในชวงแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-2554) ที่มีจุดเนนยึดเอาคนเปนศูนยกลางการ
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พัฒนา โดยการสรางภูมิคุมกันใหคนไทยและสังคมไทยสามารถเผชิญการเปลี่ยนแปลงไดอยางรูเทา
ทัน (แผนยุทธศาสตรสุขภาพจิต ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 
(พ.ศ.2550 – 2554)  
   ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก นั้นถือเปนจุดแข็ง หรือศักยภาพทางจิตใจ เพราะมีสวนสําคัญให
บุคลากรสามารถเผชิญภาวะปญหาที่มารบกวนทางจิตใจ นําไปสูผลที่เปนไปในทิศทางบวกหาก
ไดรับสนับสนุนทางสังคม คือการไดรับสนับสนุนกําลังใจในที่ทํางาน (Intraorganizational) คือ จาก
หัวหนา จากเพ่ือนรวมงาน และไดรับการสนับสนุนในขอบเขตที่กวางออกไป ภายนอกสถานที่
ทํางาน (Extraorganizational) คือ การสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว และจากประชาชนใน
ชุมชนรอบๆ ที่ทํางาน  เพราะพฤติกรรมการทํางานที่มี หรือไมมีประสิทธิภาพของบุคลากร
สาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใตนั้น ไมไดเกิดจากปจจัยภายในองคการเทานั้น แตเกิดจากปจจัย
ระดับสังคมนอกที่ทํางานดวย  ดังนั้นการศึกษานี้จึงตองมีบริบทของสังคมนอกที่ทํางานเขามารวม
การศึกษานีด้วย ทั้งนี้การสนับสนุนจากแหลงตางๆ ดังกลาว เปนการแบงปนความชวยเหลือ รวมไป
ถึงการแบงปนความรูสึกที่ดี ซึ่งจะทําใหคลายความกังวลและเติมพลังที่จะมุงม่ันในการทํางานตอไป  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา พนักงานจะปฎิบัติไดดีมากขึ้นควรไดรับการสนับสนุนทั้งจาก
ผูบริหารหรือหัวหนา และจากทีมงานดวยกันเอง (ศุภางค วงษแจง. 2551; ชญานิน บุญพงษมณี;  
และคนอื่นๆ. 2548)  นอกจากนี้แลวลักษณะพ้ืนฐานหรือปจจัยจิตลักษณะถือเปนสิ่งสําคัญหนึ่งที่
สงผลใหบุคคลสามารถตอสูกับอุปสรรคไดเปนอยางดี ซึ่งบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง (Hardiness)    
จะสนับสนุนใหบุคคลคนนั้นมีความแข็งแกรง สามารถจัดการกับปญหาเหลานั้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (Luthans; et al. 2006: 38) พบวาบุคคลที่มีสิ่งยึดเหนี่ยวทางจิตใจโดยการปฏิบัติ
กิจกรรมตามความเชื่อทางศาสนาจะทําใหมีจิตใจสงบ  แมตนเองจะอยูในสภาพที่ย่ําแยก็ตาม มี
การศึกษารายงานวา ผูปวยในโรงพยาบาลรอยละ 86 เมื่อมีการทํากิจกรรมทางศาสนารวมกับการ
รักษาทางการแพทยชวยใหผูปวยสามารถปรับตัวกับปญหาไดดี (Pargament; et al. 2004: 714 
citing Ayele;  et al. 1999) มีขอมูลเพ่ิมเติมวาแมจะมีเหตุการณความรุนแรงเกิดขึ้นในชุมชนหรือ
บริเวณใกลเคียงที่ตนเองอาศัยอยู  แตบุคคลก็ยังยืนยันที่จะปฏิบัติงานในชุมชนแหงนี้ตอไป  ทั้งนี้
เพราะวาพวกเขารูสึกรักถิ่นฐานบานเกิดที่ตนเองเติบโตมา รูสึกวาตนเองเปนเจาของชุมชนแหงนี้ 
(Belong to the community) มีความผูกพันกับคนอื่นๆในชุมชน จากการที่เคยไดทํากิจกรรมตางๆ 
รวมกันมา (Long-term integration) เนื่องจากหากความรูสึกแนบแนนผูกพันกับชุมชนมีนอยจะมีผล
ทําใหบุคคลไมคอยมีความอดทนและไมคอยยอมรับฟงความคิดของคนอื่นๆ ซึ่งจะนําไปสูความ 
รูสึกกลัว (Wilson-Doenges. 2000: 598-600 citing Clark. 1993) ความรูสึกกลัวจะทําใหบุคคลรูวา
ตนเองไมปลอดภัย จึงไมเขารวมกิจกรรมในชุมชน และเพ่ิมความไมไววางใจตอคนอื่นเพ่ิมขึ้น  
เชนกันกับบุคลากรสาธารณสุขในชายแดนใตสวนใหญเปนคนในพ้ืนที่ จึงรูสึกวาตนเองเปนเจาของ
ชุมชนแหงนี้ ไมสามารถละทิ้งการงานไปไหนได  ดังนั้นพวกเขาจึงยังคงต้ังใจทํางานตอไปโดยไม
คิดที่จะลาออกแมจะตกอยูในภาวะวิกฤต สามารถเผชิญกับความเหน่ือยหนาย สามารถเผชิญ
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กับปญหาสุขภาพจิต ตลอดจนมีความอดทน เสียสละ ซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี และยังสามารถทํางานตามบทบาทหนาที่หลัก คือ การใหการบริการ
ประชาชนไดอยางสมบูรณอีกดวย นอกจากไดรับการสนับสนุนทางบวกดังกลาวแลว ในสภาวะ
ความไมสงบยอมไมสามารถหลีกเล่ียงไดกับปจจัยทางลบที่มาบั่นทอนกําลังใจได เชน การไมไดรับ
ความปลอดภัย เพราะหากพนักงานรูสึกวาตนเองไมไดรับความปลอดภัยในการทํางานจะมีผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางาน  ทั้งนี้ในสถานการณการกอการราย (Terrorist attack) มักกอใหมีปญหา
สุขภาพจิตตามมามากมาย ไมวาจะมีฝนราย วิตกกังวล  รูสึกตองระมัดระวังตัวเองมากเกินเหตุ เปน
ตน  (Jordan. 2002: 140) และยิ่งหากบุคคลไดรับรูขอมูลขาวสารทางลบในระดับที่รุนแรง บอยๆ 
และเปนระยะเวลาที่ยาวนาน จะยิ่งทําใหหมดพลังใจในการตอสูกับปญหาตางๆ ในชีวิตประจําวันได  
ดวยเหตุนี้นักวิชาการจึงแนะนําวาการนําเสนอขาวที่รุนแรงผานทางโทรทัศนอาจตองจํากัด (Franz;  
et al.2009: 339 citing Eth. 2002; Putnam. 2002) 

   จึงสรุปไดวาการศึกษานีศึ้กษาปจจัยเชิงสาเหตุทางจิตสังคมซึ่งมีตัวแปรทั้งในระดับกลุม 
คือ สภาพแวดลอมการทํางานระดับกลุม ที่เปนผลจากการใชกลวิธีของหัวหนางาน และจาก
ความรูสึกผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน สวนตัวแปรระดับบุคคล ไดแก สภาพแวดลอมการทํางานระดับ
บุคคล เชน ความไมปลอดภัย การมีขอมูลขาวสารทางลบ แตขณะเดียวกันก็อาจไดรับการสนับสนุน
จากชุมชน ครอบครัว รวมถึงจิตลักษณะสวนบุคคลคือ บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ความเช่ือและการ
ปฏิบัติทางจิตวิญญาณ ความเปนเจาของทองถิ่น ซึ่งตัวแปรเชิงสาเหตุทั้งสองระดับมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัด
ชายแดนใต โดยผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งการศึกษานี้เช่ือวาหากบุคลากรสาธารณสุขมีทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่จะนํามาใชเปนตนทุนในกระบวนการปรับเปล่ียนที่การรูคิด จะมีทําใหเกิดผล
ที่แตกตางกันออกไป คือ ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน แมวาการศึกษาตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะยังไมแพรหลายในประเทศไทย แตก็มี
การนํามาใชในแถบเอเชีย คือพนักงานในประเทศจีน  โดยความรวมมือของนักวิชาการทั้งในจีนและ
เจาของทฤษฎี (Luthans; et al. 2005: 262-264) ที่มีวัตถุประสงควา แนวคิดทฤษฎีทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกซึ่งมาจากทางตะวันตก (US-based theoretical foundation) นั้นสามารถอธิบายขาม
วัฒนธรรมในกลุมคนทํางานในประเทศจีนไดหรือไมอยางไร  จึงเปนความทาทายสําหรับการศึกษา
ในบริบทของไทยครั้งนี้เชนกัน 

 
ความมุงหมายของการวิจัย   
     1. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของ 
กลุมงาน  ไดแก กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม   

   2. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองความสัมพันธเชิงโครงสรางเหตุและผลของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณ
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ความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต โดยมีกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุทางจิต
สังคม ประกอบดวย ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน ปจจัยจิตลักษณะสวนบุคคล   
และปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล กลุมตัวแปรผลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ภายใตสถานการณความไมสงบ ประกอบดวย สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยกําหนดใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  เปนตัวแปรคั่นกลาง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
      1.  ความสําคัญในเชิงทฤษฎ ี  
     งานวิจัยนี้ไดนําแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก มาประยุกตใชกับการทํางานในหนวยงาน 
ของรัฐ  โดยศึกษาสิ่งที่เปนศักยภาพหรือจุดแข็งของบุคลากร ซึ่งเปนจุดเดนของงานวิจัยนี้ ปจจุบัน
ไดรับความสนใจในประเด็นนี้กันมาก  มีการเนนที่ คน โดยเห็นวาคนจะเปนกําลังสําคัญในการ
พัฒนา  จากที่เดิมองคการและหนวยงานมักเห็นความสําคัญกับการลงทุน หรือการเนนเทคโนโลยี
เพียงอยางเดียวเพ่ือหวังแขงขันผลผลิตที่ดีที่สุด แตไมยั่งยืน แมวาหนวยงานจะมีขาราชการที่มี
ความรู มีความสามารถที่ถือวาเปนทุนมนุษยอยางหนึ่ง แตพบวาการแขงขันทําใหบุคคลเกิด
ความเครียด และสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การศึกษานี้มีความสนใจ ทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวก ซึ่งตามทฤษฎีกลาววา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่อยูในตัวมนุษย จะเปนพลังสําคัญในการ
ขับเคลื่อนไปสูการเกิดความสําเร็จในดานตางๆ ในหลายมิติ ทั้งในปจจุบันและอนาคต แมวาจะตก
อยูในสภาวะความตึงเครียด หรือเหตุการณวิกฤตก็ตาม  การศึกษานี้จึงคาดวาจะมีความสําคัญใน
เชิงทฤษฎีดังนี้   
  1.1  ทําใหไดทราบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเปนแนวคิดที่ยังมีการศึกษานอย
ในสังคมไทย มีองคประกอบเชนเดียวกับการศึกษาที่พบในสังคมตะวันตกอยางไร    
  1.2  ทําใหไดทราบวามีปจจัยเชิงเหตุที่สําคัญใดบาง ที่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก 
  1.3 ทําใหไดทราบวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีผลตอสุขภาวะทางจิตและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใตอยางไร 
 
        2. ความสําคัญในเชิงปฎิบัติ   
        เมื่อไดทราบรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตขุองทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่มีอิทธิพลตอ
สุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากร
สาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต  จะทําใหเขาใจพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในลักษณะ
พฤติกรรมศาสตรไดอยางครอบคลุมและสมบูรณมากขึ้น คือมีหลายปจจัยที่สงเสริมใหบุคลากร
สาธารณสุขมีความหวัง มองโลกในแงดี เช่ือมั่นในความสามารถของตน และปรับสภาพจิตใจให
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กลับคืนไดอยางรวดเร็ว ดีขึ้น และตอเนื่อง ผูวิจัยเห็นวาเปนความรูใหม และนาสนใจเพ่ือการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตอไป ในบริบทของสังคมไทย ดังนี ้
  2.1 ขอคนพบนี้จะนําไปสูการพัฒนาเปนโปรแกรม การเสริมสรางทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก  เพ่ือใชสําหรับพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ตองปฏิบัติหนาที่ภายใตสถานการณวิกฤตในพ้ืนที่
จังหวัดชายแดนใต และยังนําไปสูการขยายผลไปสูบุคลากรในองคการภาคเอกชนที่อยูในภาวะ
ความเครียดจากการทํางานจากการแขงขัน หรือภาวะความเครียดอื่นๆ ภายนอกองคการ เชน 
เศรษฐกิจ การเมือง เปนตน ใหสามารถตอสูกับความเหนื่อยหนาย และลดปญหาสุขภาพจิตเหลานั้น
ได    
  2.2 นอกจากนีข้อคนพบปจจัยเชิงเหตดุานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน  จะนําไปสู
การพัฒนาองคการใหมีการจัดสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ที่เอื้อตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใหมี
มากขึ้นอยางตอเนื่อง รวมถึงสงเสริมใหบุคลากรสาธารณสุขมีสุขภาพจิตดี  มีพฤติกรรมการ
ใหบริการแกประชาชนที่ด ีและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดตีอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
    ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
  ประชากร  คือ บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในการรักษา เยียวยา ทั้งทางดาน
ปญหาสุขภาพกายและปญหาสุขภาพจิตแกผูรับบริการที่ไดรับผลกระทบจากการกอความไมสงบใน
เขต 4 จังหวัดชายแดนใต ไดแก  จังหวัดสงขลา (4 อําเภอ) ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส โดยมี
จํานวนโรงพยาบาลของรัฐที่ใหบริการรวมทั้งหมด  36  โรงพยาบาล    
  กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในการใหบริการแกผูไดรับ
ผลกระทบจากการกอความไมสงบในเขต 4 จังหวัดชายแดนใต ไดแก จังหวัดสงขลา (4 อําเภอ) 
ปตตานี ยะลา และนราธิวาส  จาก 36  โรงพยาบาล แตละจังหวัดจะถูกสุมมารอยละ 80 ของจํานวน
โรงพยาบาลทั้งหมด  แตละโรงพยาบาลจะถูกสุมมา  5 กลุมงาน  แตละกลุมงานจะถูกสุมกลุม
ตัวอยางมากลุมงานละ 5 คน ดังนั้นกลุมตัวอยางระดับกลุมจึงมีจํานวน 145 กลุมงาน และกลุม
ตัวอยางระดับบุคลากรสาธารณสุขมี  725  คน    
   ขอตกลงเบ้ืองตนเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางในการศึกษานี้  คือ 
บุคลากรสาธารณสุข  เปนบุคลากรที่ทํางานใหแกหนวยงานของรัฐ คือ โรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยู 
บุคลากรสาธารณสุขเหลานี ้จึงเสมือนวาเปนพนักงานในบริษัทหนึ่งๆ (Employee) ดังนั้นการศึกษา
นี้ไมจําแนกวิชาชีพ  แมวาจะมีกลุมตัวอยางบางวิชาชีพที่ถูกสุมมาศึกษามากกวาวิชาชีพอื่นๆ หรือ
บางวิชาชีพอาจไมไดถูกสุมมาเปนกลุมตัวอยางเลยก็เปนไปไดเชนกัน เพราะแตละวิชาชีพมีจํานวน
มากนอย แตกตางกันไป อยางไรก็ตามการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จะไมระบุหนาที่เฉพาะทาง
วิชาชีพ แตวัดพฤติกรรมการใหบริการประชาชน (Public service behavior)  ซึ่งเปนหนาที่หลักของ
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บุคลากรภาครัฐหรือภาคราชการ และเปนไปตามมาตรฐานบริการสาธารณสุข ที่เนนการบริการที่ดีมี
คุณภาพตอประชาชน 
   
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
    1. ตัวแปรปจจัยเชิงเหตุ  ประกอบดวยตัวแปรเชิงเหตุทางจิตสังคม  2 ระดับ 
        ตัวแปรระดับบุคคล  ประกอบดวย 

ปจจัยจิตลักษณะสวนบุคคล   ไดแก  
          1.1  บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง 
   1.2  ความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
   1.3  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น 
       ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล   ไดแก  
   1.4  การสนับสนุนจากชุมชน 
   1.5  การสนับสนุนจากครอบครัว 
   1.6  การรับรูความม่ันคงปลอดภัย 
   1.7  การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ 
         ตัวแปรระดับกลุม   ประกอบดวย 
  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน   ไดแก  
   1.8  กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา 
   1.9  ความเหนียวแนนของกลุม   
     2.  ตัวแปรคั่นกลาง  ประกอบดวย 
   2.1  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก      
     3.  ตัวแปรผลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ  
ประกอบดวย   
  สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ ไดแก  
   3.1  ความเติบโตทางจิตใจ  
   3.2  ความตั้งใจคงอยูในงาน  
   3.3  ความเหนื่อยหนาย 
  พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ  ไดแก 
   3.4  พฤติกรรมการใหบริการ 
   3.5  พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
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นิยามศัพทเฉพาะ 
    บุคลากรสาธารณสุข  การศึกษานี้หมายถึง บุคคลที่สังกัดโรงพยาบาลในจังหวัด
ชายแดนใต ซึ่งปฏิบัติหนาที่ เกี่ยวของกับการใหบริการดูแล ฟนฟู สงเสริม ใหการชวยเหลือทั้ง
ทางดานรางกายและดานสุขภาพจิตแกผูที่ไดรับผลกระทบจากการกอความไมสงบใน 4 จังหวัด
ชายแดนใต ไดแก จังหวัดสงขลา  ปตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  โดยปฏิบัติหนาที่ในหนวยงาน
รวมกับคนอื่นๆ  ในทีม   รวมถึงทํางานรวมกับหัวหนางานมาไมนอยกวา  6  เดือน     
    สถานการณความไมสงบ หมายถึง การกอความรุนแรงที่เกิดจากมนุษยเปนผูกระทํา 
เชน การวางระเบิด การใชอาวุธปน และวิธีการอื่นๆ ที่กอใหเกิดการสูญเสียชีวิต การบาดเจ็บ การ
ทรมานรางกาย และสรางความเกรงกลัวตอบุคคลจากเหตุการณความรุนแรงนั้น 
    กระบวนการจัดการกับปญหาที่ วิธีคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง   
กระบวนการที่เกิดภายในสมองดวยตัวของมันเองซึ่งจะมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล เพ่ือทํา
การตีความ วิเคราะห เหตุการณที่มากระทบสูวิธีการคิดในทิศทางทางบวก ดวยการใชทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเปนทรัพยากรในการขับเคลื่อนและการปรับเปล่ียน   
     จิตวิทยาเชิงบวก  หมายถึง  ศาสตรทางจิตวิทยาที่มุงศึกษาคนหาศักยภาพ จุดแข็ง ของ
มนุษย 
    จิตวิทยาองคการเชิงบวก   หมายถึง  การศึกษาพฤติกรรมองคการที่ประยุกตแนวคิด
จิตวิทยาเชิงบวกมาใช โดยการคนหาสมรรถนะทางจิตของบุคคลในองคการ ซึ่งสมรรถนะทางจิตใจ
ที่วานี้ ตองสามารถทําการวัดได สามารถที่จะสงเสริมพัฒนาสงเสริมได สามารถที่จะทําใหเกิด
ความสําเร็จได และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปสูความเจริญกาวหนาของ
องคการ ซึ่งตัวแปรสมรรถนะทางจิตที่วานี้คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ตามแนวคิดของลูแทนส และ
คนอื่นๆ (Luthans;  et al. 2007) 
    สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน  ในการศึกษานี้  หมายถึง กลุมตัวแปรผลลัพธที่
เก่ียวของกับปจจัยภายในจิตใจของบุคคล เชน ดานสุขภาพจิต  ดานความคิด ความตั้งใจ รวมถึง
ทัศนคติ ที่มีความสําคัญและเอื้อตอการทํางานใหดีขึ้น ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ   ความตั้งใจคง
อยูในงาน   และความเหนื่อยหนาย 

     พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ในการศึกษานี ้หมายถึง กลุมตัวแปรผลลัพธที่เก่ียวของกับ
พฤติกรรมภายนอกของบุคคล ที่แสดงออกมาใหเห็น เปนพฤติกรรมการใหบริการแกประชาน   
ซึ่งเปนพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ และพฤติกรรมทีด่ีอื่นๆ นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ แตเอื้อให
เกิดผลประโยชนที่ดีตอองคการ  ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี 
     กลุมงาน  การศึกษานีห้มายถึง  หนวยงานยอยๆ ในโรงพยาบาล เชน  หอผูปวย แผนก  
ฝาย  ที่มีบุคลากรสาธารณสุขเปนสมาชิกในกลุมตั้งแต 5 คนขึ้นไป ปฏิบัติงานรวมกันภายใต
ภาระกิจทีก่ลุมงานของตนรับผิดชอบ  
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       หัวหนา หมายถึง หัวหนากลุมงานซึ่งเปนผูบังคับบัญชาระดับตนที่อยู เหนือ
ผูใตบังคับบัญชา 1 ระดับ ทําหนาที่กํากับดูแลการทํางานบุคลากรในกลุมงานของตน เชน หัวหนา
หอผูปวยชาย หัวหนาหอผูปวยหญิง หัวหนางานบริการผูปวยนอก หรือหัวหนางานบริการ
สุขภาพจิต  เปนตน 
 
นิยามเชิงปฏิบัติการ 
      1.  บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  หมายถึง  คุณลักษณะทางจิตของบุคลากรสาธารณสุข  
ที่แสดงถึงความเชื่อม่ันวาสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเปนผลจากความสามารถของตนเอง สามารถตอสูกับ
ปญหาโดยไมหลีกหนี และมองปญหาเปนสิ่งทาทายที่จะทําใหตนเองเกิดการพัฒนา ตามแนวคิดของ
โคบาซา (Stroebe; & Stroebe.1995: 207-208; Judkins; & Furlow. 2003: 12 citing Kobasa. 
1979)  มี 3  องคประกอบ คือ 1) ความสามารถในการควบคุม (Control) หมายถึง ลักษณะที่
แสดงออกอันเกิดจากความเช่ือของบุคคลวาตนเองสามารถมีอิทธิพลเหนือเหตุการณตางๆ ที่เขามา
มีผลกระทบตอตนเอง โดยเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ไดจากการกระทําของตน  
2) ความมุงม่ัน (Commitment) หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความสามารถในการเผชิญกับ
อุปสรรคตางๆ ที่เกิดจากบุคคลและสถานการณแวดลอม โดยไมหลีกหนีปญหา แตมองวาเหตุการณ
เหลานั้นเปนสิ่งที่นาสนใจและมีความสําคัญ 3) ความทาทาย (Challenge) หมายถึง ลักษณะที่
แสดงออกถึงความเชื่อวาสถานการณเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับชีวิตเปนสิ่งที่ทาทาย ทําใหบุคคลได
เกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองจากประสบการณเหลานั้น เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเปนเร่ือง
ธรรมดาของชีวิต แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิดของโคบาซา ใหคะแนน
แบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด  ถึง จริงที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนมากเปนผูที่มี
บุคลิกภาพแบบเขมแข็งมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนนอย 
      2.  ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ   หมายถึง ระดับของความเช่ือ  
ความเลื่อมใสศรัทธาตอสิ่งที่บุคลากรสาธารณสุขนับถือและใหความสําคัญ เพ่ือใหรูสึกสบายใจและ
เกิดกําลังใจในการตอสูกับอุปสรรคได รวมไปถึงระดับการทํากิจกรรมเก่ียวกับสิ่งที่นับถือศรัทธาโดย
แสดงใหเห็นไดจากพฤติกรรม ตามแนวคิดของฮอลท และคนอื่นๆ (Holt; et al. 2003)  
ประกอบดวย 2 มิติ  คือ  1) ความเชื่อทางจิตวิญญาณ (Spiritual beliefs) หมายถึง การมีความเช่ือ
หรือความเล่ือมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนเองนับถือวาเปนเหมือนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจ อันจะทําใหมีจิตใจ
สงบและชวยเหลือบรรเทาความทุกขใจได  2) การปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual behaviors) 
หมายถึง การทํากิจกรรมใดๆ ที่สื่อใหเห็นวาเปนการกระทําตามของศาสนาและความเช่ือศรัทธาที่
ตนเองยึดถือ อันจะนําไปสูความสบายใจ  แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิด
ของฮอลทและคนอื่นๆ  ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) บุคลากร
สาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวามีความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณมากกวาบุคลากร
สาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา   
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       3. ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น หมายถึง ความคิด ความรูสึกของบุคลากร
สาธารณสุขที่แสดงถึงความผูกพัน ความภาคภูมิใจในความเปนเจาของทองถิ่นและพ้ืนที่ภาคใตที่
พวกเขาอาศัยอยู อันเกิดจากการที่บุคคลเหลานั้นมีปฏิสัมพันธกันเพราะสามารถเดินไปหาสูกันใน
ชุมชนไดสะดวก ตามแนวคิดของคิมและแคปแลนด (Kim; & Kaplan.  2004) มี 4 องคประกอบ คือ 
1) ความผูกพันกับทองถิ่น  (Community attachment)  หมายถึง  การมีความผูกพันอยาง 
แนนแฟนตอชุมชน มีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของชุมชนและชุมชนนี้เปนเสมือนบานของตนเอง  
มีความพึงพอใจตอชุมชน ยังรูสึกถึงความใกลชิดกับประเพณีวัฒนธรรมเดิมๆ ประวัติเกาๆ รวมทํา
กิจกรรมตางๆ อยูในชุมชนมายาวนานจนถึงปจจุบัน 2) ความเปนหนึ่งเดียวกับทองถิ่น (Community 
identity) หมายถึง รูสึกวาตนเอง คนในชุมชน และวัฒนธรรมประเพณีของชุมชนไมแปลกแยกกัน มี
ความกลมกลืน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สามารถอยูรวมกันไดอยางสุขสบาย ยังคงใหความสําคัญกับ
ทรัพยสินสวนรวมที่เปนสัญลักษณของชุมชนตลอดมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันไมเปล่ียนแปลง รูสึก
ภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วาตนเปนคนในชุมชนแหงนี้ 3) การมีปฏิสัมพันธกับทองถิ่น (Social 
interaction) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับคนอื่นในชุมชนทั้งที่ตั้งใจ หรือพบปะพูดคุยกันโดย
บังเอิญที่อาจจะไมเคยรูจักกันมากอน การมีสวนรวมทํากิจกรรมและการแกไขปญหาในชุมชน  
มีความเปนมิตร เปนเพ่ือน เปนเครือขายที่ทําใหรูสึกหวงใยซึ่งกันและกัน 4) เสนทางไปมาหาสูกัน
ไดงายในทองถิ่น (Pedestrianism) หมายถึง  ลักษณะของชุมชนที่มีถนนหนทางสะดวก สามารถ
เดินไปมาหาสูกันไดงายๆ มีจุดศูนยรวมของชุมชนที่สามารถเดินทางไปรวมกิจกรรมไดสะดวก แบบ
วัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิดของคิมและแคปแลนด ใหคะแนนแบบประมาณ
คา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด  ถึง จริงที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงถึงความเปนเจาของ
ทองถิ่นมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา   
       4. การสนับสนุนจากชุมชน หมายถึง การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับกําลังใจ ความ
หวงใย การชวยเหลือ เก้ือกูล และการสนับสนุนในดานวิธีที่ใหเกิดความตระหนักถึงความสําคัญใน
หนาที่การงานจากบุคคลใดๆ ในชุมชนรอบๆ  โรงพยาบาล ประกอบดวยการไดรับการสนับสนุน  
3 ดาน โดยใชพ้ืนฐานแนวคิดของคิง และคนอื่นๆ (King; et al. 2006: 905) คือ 1) การสนับสนุน
ทางอารมณ  (Emotional support)  หมายถึง  การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับการเคารพยกยอง ให
เกียรติ ไดรับการยอมรับ ไดรับความรัก ความหวงใยเอาใจใส ความเห็นอกเห็นใจ การใหกําลังใจใน
ยามไมสบายใจจากประชาชนในชุมชน 2) การสนับสนุนการชวยเหลือวัตถุสิ่งของและขอมูลขาวสาร 
(Instrumental support) หมายถึง การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับการแบงปนขาวของ ของกินใน
ทองถิ่น การชวยเหลือจัดหาเอื้ออํานวยสิ่งตางๆ การไดรับการชวยเหลือดูแลเม่ือไมสบาย  ชวยเหลือ
งานที่ทําหรืองานอื่นๆ ทําใหงานสําเร็จเร็วขึ้น และการไดรับขอมูลขาวสาร ขอเท็จจริงที่เปน
ประโยชนตอการดําเนินชีวิตประจําวันในชุมชน 3) การสนับสนุนกระบวนการคิด (Cognitive 
support)  หมายถึง  การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับการยืนยันและสนับสนุนจากชาวบานในชุมชน
ทั้งในคําพูด และการแสดงออก เพ่ือกระตุนใหเกิดความระลึกได เกิดความคิด หรือวิธีคิดความรูสึก
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ในทางบวก เกิดความตระหนักถึงคุณคาในตนเอง เห็นความสําคัญในหนาที่การงานที่ตนเอง
รับผิดชอบอยู แบบวัดนีผู้วิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามพ้ืนฐานแนวคิดของคิงและคนอื่นๆ 
ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนสูง
แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากชุมชนมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา   
    5. การสนับสนุนจากครอบครัว หมายถึง ปริมาณการมีปฏิสัมพันธระหวางกันของ
บุคลากรสาธารณสุขกับสมาชิกในครอบครัว ที่เกิดจากบุคลากรสาธารณสุขมีความใกลชิดกับสมาชิก
ในครอบครัว และไดรับกําลังใจจากสมาชิกในครอบครัว โดยใชแนวคิดบางสวนของทฤษฎีการ
สนับสนุนทางสังคมรวมการทบทวนวรรณกรรม และมีความเหมาะสมกับบริบทการศึกษา สรุปไดวา
มี 2 ดาน คือ 1) ความใกลชิดกันระหวางสมาชิกในครอบครัว หมายถึง ปริมาณของการมีปฏิสัมพันธ
รวมกัน  เชน  การใชเวลาวางอยูรวมกัน  พูดคุยกัน ทํากิจกรรมรวมกันระหวางสมาชิกในครอบครัว 
โดยเช่ือวาจะเพ่ิมความรูสึกใกลชิดและความผูกพันกัน 2) การรับรูการสนับสนุนดานอารมณ 
หมายถึง การไดรับกําลังใจ ปลอบใจ ไมตําหนิเร่ืองเล็กๆ นอยๆ แสดงความรูสึกหวงใย สนใจ ใสใจ
ถามความเปนอยู เรื่องสวนตัว การทํางาน  แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการที่ไดจาก
การทบทวนวรรณกรรม ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) บุคลากร
สาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวาไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ได
คะแนนต่ํา   
     6. การรับรูความม่ันคงปลอดภัย หมายถึง  บุคลากรสาธารณสุขรูสึกวาไดรับความ
ปลอดภัย และรูสึกม่ันคงตอการใชชีวิตประจําวันเพ่ือการทํางาน จากการจัดระบบความปลอดภัยทั้ง
ในดานกายภาพ (ระบบอุปกรณ) และดานแผนรักษาความปลอดภัย ซึ่งความมั่นคงปลอดภัยนั้น
จะตองปราศจากอันตรายอันจะเกิดจากวัตถุอันตรายและจากตัวบุคคลคืออาชญากร โดยใชพ้ืนฐาน
แนวคิดของเอ็นซ และเทเลอร (Enz; & Taylor. 2002: 119-120)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม  
มี  3 องคประกอบ คือ  1) ระบบอุปกรณเพ่ือปองกันอันตราย  หมายถึง การติดตั้งอุปกรณเพ่ือ
สอดสองภัยอันตรายที่จะเกิดขึ้น เพ่ือสรางความม่ันใจวาเจาหนาที่จะปลอดภัย เชน  อุปกรณกลอง
วงจรปด ระบบการเขาออกโรงพยาบาล  2) แผนการจัดการเพ่ือปองกันอันตราย หมายถึง 
โรงพยาบาลมีการเตรียมการ การวางแผนเพ่ือการปองกันไวกอน และมีแผนการรองรับเม่ือเกิดเหตุ
ความไมสงบขึ้นของหนวยงาน เชน ระบบการแจงเตือนเหตุ ระบบการแจงขอมูล เครือขายการรับ
แจงขอมูลความไมสงบ การอบรมแนะแนวทางการปฏิบัติตัว และการเดินทางมาทํางานอยางความ
ปลอดภัยจากผูเช่ียวชาญ 3) มาตรการรักษาความปลอดภัยในชุมชน หมายถึง การมีเจาที่ของรัฐ 
เชน ตํารวจ ทหาร คอยอํานวยการรักษาความปลอดภัย และรวมถึงประชาชนในชุมชนมีการรวมมือ
กับเจาหนาตํารวจทหารในการดูแลความสงบเรียบรอยในชุมชนของตนเอง เชน ระบบการจัดเวร
ยามของชุมชน การตรวจทองที่ของเจาหนาที่ตํารวจทหาร การมีเจาหนาที่ตํารวจทหารคอยคุมกัน
ระหวางเดินทาง แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามพ้ืนฐานแนวคิดของแนวคิดของ
เอ็นซและเทเลอรรวมกับการทบทวนวรรณกรรม  ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด 
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ถึง จริงที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวาตนเองรูสึกวาไดรับความม่ันคงปลอดภัย
ภายใตสถานการณความไมสงบมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา   
      7.  การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ  หมายถึง บุคลากรสาธารณสุข
ไดรับรูขอมูลขาวสารในทางที่ไมดีจากสถานการณความรุนแรง เกี่ยวกับการเกิดความเสียหาย ความ
สูญเสียทั้งทางรางกาย ทรัพยสิน จากการกระทําของผูไมหวังดี เชน การลอบทํารายชาวบาน  
การวางระเบิดตามสถานที่ตางๆ จากแหลงสื่อตางๆ ไดแก สื่อโทรทัศน สื่อสิ่งพิมพ สื่อวิทยุ และสื่อ
บุคคลจากการมีปฏิสัมพันธ แลกเปลี่ยนพูดคุยกับคนอื่นหรือไดยินจากคนอื่นทั้งที่ตั้งใจและไมตั้งใจ 
แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (นอย ถึง เปน
ประจํา) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวาเปดรับขอมูลขาวสารทางลบมากกวาบุคลากร
สาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา   

     8. กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  หมายถึง  เทคนิคหรือวิธีการ
ของหัวหนางานที่กระทําตอบุคลากรสาธารณสุขในฐานะลูกนอง เพ่ือสงเสริมกําลังใจในการทํางาน
ของบุคลากรสาธารณสุข ตามแนวคิดของยุคลและเทรซี (Yukl;  & Tracey. 1992) ประกอบดวย  
3 กลวิธี คือ 1) กลวิธีการชักจูงเกลี้ยกลอมดวยเหตุผล (Rational persuasion) หมายถึง การที่
หัวหนางานใชเหตุผล และใชขอเท็จจริงตางๆ ในการเจรจา เพ่ือจูงใจใหบุคลากรสาธารณสุขเห็นดวย
ตอการปฏิบัติงานตามคําขอของหัวหนางาน  2) กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 
appeal) หมายถึง  การที่หวัหนางานกระตุนใหบุคลากรสาธารณสุขเกิดรูสึกถึงคุณคา เกิดแรงศรัทธา
ตองาน และสรางความม่ันใจในการทํางานวาบุคลากรสาธารณสุขสามารถทํางานนั้นได 3) กลวิธีใช
การปรึกษา (Consultation) หมายถึง การที่หัวหนางานใชกระบวนการใหบุคลากรสาธารณสุขเขา
มารวมในการตัดสินใจ ดวยการแลกเปล่ียนขอมูลหรือขอคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ หรือใชการ
ประชุมเพ่ือใหไดขอยุติของกลุม เปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิดของ
ยุคลและเทรซี ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมเคยเลย ถึงบอยที่สุด) บุคลากรสาธารณสุข
เปนผูประเมินหัวหนางานของตน  หัวหนางานที่ไดคะแนนเฉล่ียสูงแสดงวาเปนผูที่มีกลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานสูงกวาหัวหนางานที่ไดคะแนนเฉล่ียต่ํา 
      9. ความเหนียวแนนของกลุม หมายถึง ความรูสึกที่ดี มีความผูกพันกลมเกลียวกันที่
บุคลากรสาธารณสุขมีตอกลุมหรือกลุมงานที่สังกัดอยู  รูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งของกลุม และไดรับ
กําลังใจจากกลุม ตามแนวคิดของโบเลนและฮอยเย (Bollen; & Hoyle. 1990) มี 2 องคประกอบ คือ  
1) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม (Belonging) หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนสมาชิกของกลุม มี
ความผูกกัน กลมเกลียวกัน  ไมรูสึกวาทํางานอยางโดดเดี่ยว และ 2) การไดรับขวัญและกําลังใจจาก
กลุม (Morale) หมายถึง การไดรับกําลังใจเม่ือเกิดความรูสึกทอแทในการทํางาน  รูสึกมีความสุขและ
อุนใจ มีการแขงขันชิงดีกันนอย ไดรับการประคับประคองชวยเหลือกัน แมงานที่ทํางานจะ
ยากลําบาก เสี่ยงภัย และเหน็ดเหนื่อยเพียงใดก็ตาม เปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยาม
ปฏิบัติการตามแนวคิดของโบเลนและฮอยเย โดยบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ ใหคะแนนแบบ
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ประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) กลุมหรือกลุมงานที่ไดคะแนนเฉล่ียสูงแสดงวาเปน
กลุมที่มีความเหนียวแนนภายในกลุมสูงกวากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํา 
     10. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคลากร
สาธารณสุขตอการปฏิบัติงานแมวาจะตกอยูในภาวะความไมสงบ โดยยังเชื่อม่ันในความสามารถของ
ตนเอง มีวิถีความคิดที่สรางสรรคในทางบวก คิดวามีหนทางที่จะนําตนเองไปสูความสําเร็จ หากมี
อุปสรรคก็ยังคิดหาหนทางเลือกอื่นๆ ไดอีก  และมีสมรรถนะทางจิตใจที่จะปรับสภาพจิตใจกลับคืน
ใหเปนปกติ มีจิตใจสงบ สามารถทํางานไดเหมือนเดิม ตามแนวคิดของลูแทนสและคนอื่นๆ 
(Luthans; et al. 2007) มี 4 องคประกอบ คือ   
  10.1 ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง (Confidence) หมายถึง ความ
เช่ือมั่นและม่ันใจวาตนเองเปนผูที่มีความสามารถ มีศักยภาพ และมีความพยายามตอไปอยางไม
หยุดยั้งเพ่ือจะไปใหถึงเปาหมาย หรือผลสําเร็จที่เก่ียวของกับการทํางานของตนเองที่กําลังทําอยูได 
แมจะมีอุปสรรคตางๆ อันเกิดสถานการณความไมสงบทั้งในปจจุบันและอนาคต  
   10.2 ความหวัง (Hope) หมายถึง พลังของแรงจูงใจทางบวกที่ทําใหเกิดความรูสึก
วาตนเองมีหนทาง มีวิธีการเพ่ือจะไปสูความสําเร็จของงาน และเม่ือพบวาวิธีการ หนทาง หรือ
แนวทางที่เลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอื่นๆ อีกหลายวิธีการ เพ่ือที่จะไปสู
ความสําเร็จในอนาคต แมจะกําลังเผชิญกับอุปสรรคหรือถูกคุกคามทางจิตใจจากสถานการณความ
ไมสงบ  
  10.3 การปรับฟนคืนสภาพ (Resilience) หมายถึง ศักยภาพหรือสมรรถนะทาง
จิตใจในการปรับสภาพจิตใจกลับคืนใหเปนปกต ิมีจิตใจสงบ และสามารถทํางานไดดีเหมือนเดิมใน
ปจจุบัน ภายหลังประสบกับสถานการณความไมสงบที่มาคุกคาม และสามารถใชประสบการณความ
ยากลําบากที่เคยประสบเหลานั้นมาปรับใชเพ่ือการปรับสภาพจิตใจเม่ือประสบกับเหตุการณรายแรง
ตางๆ อีก  
  10.4 การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง ลักษณะของวิธีการคิดที่นึกถึงแต
ดานดีเสมอเกี่ยวกับการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขภายใตสถานการณความไมสงบ คิดวา
เหตุการณที่ไมดีเหลานั้นจะไมมีผลกระทบตอการทํางานของตนเองตลอดเวลาและตลอดไป ยังคงมี
มุมองในทางบวกตอการทํางานตนเอง ไมโทษหรือตําหนิตนเองแตจะมองวาเปนโอกาสในการพัฒนา
งานตอไป   
  แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกผูวิ จัยดัดแปลงมาจากแบบวัด Psychological 
capital questionnaire (PCQ) ของ ลูแทนสและคนอื่นๆ (Luthans; et al. 2007) โดยเนนใจความ
สําคัญหลักในแตละขอตามตนฉบับ เพ่ิมเนื้อหาเชิงบริบทใหสอดคลองกับการศึกษา และผูวิจัยสราง
ขอคําถามเพ่ิมเติมตามนิยามปฏิบัติการที่สอดคลองกับแบบวัดตนฉบับ ใหคะแนนแบบประมาณคา  
6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวามีทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกสูงกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา  
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   11. ความเติบโตทางจิตใจ หมายถึง สภาวะของจิตใจที่มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางที่
ดีขึ้นกวาเดิมที่ผานมากลาวคือ สามารถที่จะพบปะคนอื่นๆ มากขึ้น เห็นคาของตนเองและคนอื่นมาก
ขึ้น พอใจกับชีวิตในปจจุบันมากขึ้น และมีความสนใจสิ่งรอบขางใหมๆ มากขึ้น ประกอบดวย
ประเด็นของการเปล่ียนแปลงใน 5 มิติ ตามแนวคิดดาน Posttraumatic growth ของเตเดสชิและคอล
ฮวน (Tedeschi;  & Calhoun. 2004) แบบวัดนี้จะวัดระดับการเปล่ียนแปลงทางบวก (Positive 
changes) ภายหลังประสบเหตุการณวิกฤต เม่ือมีการปรับเปล่ียนที่วิธีคิดจะมีการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ตางๆ ดีขึ้นกวาเดิม ดังนี้ คือ1) มีสัมพันธภาพและเขาใจคนอื่น (Relating to others: RO) 
หมายถึง มีความรูสึกวาตนเองพรอมที่จะมีปฏิสัมพันธ พบปะกับคนอื่นๆ แทนที่จะเก็บตัวอยูคน
เดียว มีความเขาใจความรูสึกและเห็นอกเห็นใจผูอื่นมากขึ้น  2) โอกาสในการพบกับสิ่งใหม (New 
possibilities: NP) หมายถึง มีความรูสึกวาสามารถที่จะนําตนเองไปสูแนวทางการใชชีวิตไดดีกวา
เดิม มีความสนใจในสิ่งใหมๆ  เปลี่ยนแปลงตนเองที่ดีกวาเดิม 3) มีความแข็งแกรง (Personal 
strength: PS)  หมายถึง มีความรูสึกวาสามารถที่จะจัดการและขามผานอุปสรรคตางๆ ได มี
ความสามารถมากกวาที่ตนเองคิดเอาไว 4) ลึกซึ้งในหลักศาสนาและปรัชญา (Spiritual change: 
SC)  หมายถึง มีความรูสึกวาตนเองมีความผูกพันกับหลักศาสนาและเขาใจปรัชญาของการใชชีวิต
มากขึ้น 5) พึงพอใจกับชีวิต (Appreciation of life: AL) หมายถึง  ความรูสึกพอใจอยางมากในการ
ใชชีวิตในแตละวัน โดยพบวาชีวิตของตนเองมีความหมาย มีคุณคา มีประโยชน พรอมใหการ
ชวยเหลือคนอื่น และสามารถจัดลําดับความสําคัญในการชีวิตไดมากขึ้น ผูวิจัยดัดแปลงขอคําถาม
จากแบบวัด Posttraumatic growth inventory (PGI) ใหผูตอบใหคะแนนตนเอง 6 ระดับ “ทานเกิด
การเปลี่ยนแปลงสุขภาพจิตตอไปนี้จริงมากนอยเพียงใด”  (ไมจริงที่สุด  ถึง จริงที่สุด) บุคลากร
สาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวาเกิดการเปล่ียนแปลงของสภาวะทางจิตใจในทางที่ดีขึ้นกวา
บุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา หรืออาจกลาวไดวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนสูงแสดงวา
ในขณะนีมี้สุขภาพจิตที่เขมแข็งกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา 
   12. ความต้ังใจคงอยูในงาน หมายถึง ความคิดที่จะยังคงทํางานที่ทําอยูในปจจุบัน   
โดยไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน ยายงาน หรือคิดจะลาออก โดยผูวิจัยสรางคําถามจากนิยามเชิงปฏิบัติการ
จากการทบทวนวรรณกรรม ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) บุคลากร
สาธารณสุขที่ไดคะแนนสูงแสดงถึงมีความตั้งใจที่จะยังคงทํางานตอไปสูงกวาบุคลากรสาธารณสุขที่
ไดคะแนนต่ํา 
    13.  ความเหน่ือยหนาย หมายถึง อาการทางจิตใจที่แสดงถึงความออนลา เบ่ือหนาย  
หดหู ทอแทใจ รูสึกที่ไมดีตอผูมารับบริการ ไมอยากชวยเหลือ รูสึกวาผลงานตนเองแย อันเกิดจาก
การทํางานเพ่ือชวยเหลือผูรอดชีวิตจากเหตุการณไมสงบ จากการไดเห็น ไดรับรูสภาพบาดแผล 
จากการเห็นความเศราโศกเสียใจของญาติ  การเลาเรื่องเลวรายตางๆ จากผูประสบเหตุ รวมถึงตอง
ทํางานติดตอ กันโดยไมคอยไดพักผอน จนเ กิดความรูสึกทางลบตองาน ตอคน และตอ
สภาพแวดลอมที่อยูรอบขาง มี 3 องคประกอบ ตามแนวคิดของมาสแลชและแจคสัน  (Worley et al. 
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2008: 797-800 citing Maslach; & Jackson. 1981) คือ 1) มีความออนลาทางอารมณ (Emotional 
exhaustion)   หมายถึง  บุคคลอยูในสภาวะไมมีพลังใจและพลังกายในการทํางาน รูสึกเหนื่อยลา 
หมดแรง จิตใจไมผองใส สงผลตอความบกพรองในการมีปฏิสัมพันธกับคนอื่น 2) ลดความมีจิต
บริการ (Depersonalization) หมายถึง มีความคิด ความรูสึกตอผูรับบริการในทางลบ ไมให
ความสําคัญแกผูรับบริการ ไมใสใจการบริการ ไมใหเกียรติผูรับบริการ 3) ลดผลสัมฤทธิ์ของตน 
(Personal accomplishment)  หมายถึง  การที่บุคคลรูสึกวาตนเองไมมีความสามารถที่จะทํางานทั้ง
ที่เคยทําไดมากอน รูสึกวาตนเองไรความสามารถ ไมภาคภูมิใจในงานของตนเอง  แบบวัดนี้ผูวิจัย
สรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิดของมาสแลชและแจคสัน ใหคะแนนแบบประมาณคา  
6 ระดับ (ไมเคยเลย จนถึง บอยที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนสูงแสดงวามีอาการความ
เหนื่อยหนายจากการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนต่ํา  

  14.  พฤติกรรมการใหบริการ หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือกระทําของ
บุคลากรสาธารณสุขในการใหการบริการแกผูรับบริการหรือประชาชนที่มาติดตอ โดยยึดแนวคิดของ
พาราซูราแมนและคนอื่นๆเปนหลัก (Parasuraman; et al.1985) รวมกับจากการทบทวน
วรรณกรรม ในการศึกษานี้มี 5 องคประกอบ โดยแสดงพฤติกรรมการใหบริการ ดังตอไปนี้  
1) การตอบสนองประชาชนดวยความเต็มใจ (Responsiveness) หมายถึง มีความเต็มใจ และมี
ความกระตือรือรน เพ่ือพรอมใหบริการไดทันที  2) การบริการอยางเชื่อม่ัน (Assurance) หมายถึง 
บุคลากรสาธารณสุขใชความรู และทักษะที่จําเปนในการบริการ บริการดวยความสุภาพ เพ่ือสราง
ความประทับใจ ความนาเช่ือถือ ความม่ันใจ และความไววางใจแกประชาชน 3) การบริการดวย
ความเขาใจ (Empathy) หมายถึง ความใสใจในผูรับบริการ สามารถเขาอกเขาใจในความตองการ 
ความคาดหวังของประชาชนในแตละรายบุคคล  และใหบริการตามความตองการนั้นๆ ได  
4) การบริการอยางนาเช่ือถือ (Reliability) หมายถึง สามารถใหบริการไดอยางถูกตองในตั้งแตคร้ัง
แรก  ใหบริการตามที่ไดสัญญาหรือตามที่ไดนัดหมายเอาไว และสามารถแกปญหาไขเฉพาะหนาได
อยางรวดเร็ว 5) บริการโดยไมคํานึงถึงตวับุคคล (Impersonal)  หมายถึง ปฏิบัติโดยเสมอภาคเทา
เทียม วางตัวเปนกลาง  ไมวาประชาชนคนนั้นจะมีความคุนเคยกันเปนการสวนตัวหรือไมก็ตาม 
รวมถึงใหขอเสนอแนะเพ่ือประโยชนสูงสุดแกประชาชน แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ 
ตามแนวคิดของพาราซูราแมนและคนอื่นๆ โดยใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ ใหคะแนนแบบ
ประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนมากแสดงวาเปนผูที่
มีพฤติกรรมการใหบริการที่ดีมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนนอย 
   15. พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี หมายถึง การทํางานของบุคลากร
สาธารณสุขที่นอกเหนือไปจากงานในหนาที่ปกติ  โดยที่ไมตองบังคับหรือรองขอใหกระทํา แตทํา
ดวยความสมัครใจ เสียสละ หวังดี และสรางสิ่งที่ดีแกองคการ ดวยความอดทนและไมบนตอปญหา 
โดยยึดแนวคิดของ พอทซาคอฟฟ และคนอื่นเปนหลัก (Podsakoff; et al. 2000: 516)  รวมกับจาก
การทบทวนวรรณกรรม ในการศึกษานี้มี 5 องคประกอบ คือ  1) ความเสียสละ (Altruism) หมายถึง 
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การแสดงพฤติกรรมชวยเหลือคนอื่นที่เกี่ยวกับงานที่ทําและเม่ือมีปญหาอื่นๆ ดวยความสมัครใจ
แบบไมรองขอ เพ่ือประโยชนสวนรวมตอองคการ 2) ความมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 
หมายถึง การมีพฤติกรรมยอมรับ เชื่อฟง และปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการ  ยอมรับกฏกติกา
มารยาทตางๆ  โดยไมรูสึกวาตนเองนั้นถูกบังคับ แตเปนการซึมซับ การปฏิบัติหรือไมปฏิบัติตาม
ระเบียบนั้นไมไดมีใครมาเฝาจับผิดอยูตลอดเวลา  3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational 
loyalty)  หมายถึง มีความภักดี และหวังดีตอองคการ โดยแสดงออกถึงการปกปอง สนับสนุน ให
องคการมีภาพลักษณที่ดี ถาใครจะมาตําหนิตองตอสูและแกตาง 4) การสรางคุณงามความดีแก
องคการ (Civic virtue) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมเขาไปมีสวนรวมเฝาระวัง ปองกันปญหาสิ่ง
ตางๆที่อยูแวดลอม ที่อาจมีผลกระทบตอองคการ การทําใหองคการมีความสงบสุข มีบรรยากาศที่ดี 
มีการพัฒนาตนเองดวยการหาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความคิดสรางสรรคและการสรางผลงาน หรือ
เทคนิคใหมๆ ที่เอื้อตอการทํางานใหมีความสําเร็จเร็วมากขึ้น หรือคิดหาวิธีแกไขปญหาเก่ียวกับงาน 
5) ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความเต็มใจ มีความ
อดทน ไมบนกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน แตกลับแสดงความมีน้ําใจ โดยมีความยินดี
ยอมรับความคิดเห็นของคนเพ่ือนรวม  รวมถึงใหอภัยเพ่ือนๆ ไดแมบางสิ่งบางอยางจะไมเปนไป
ตามที่หวังไว ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมดีเม่ือมีคนอื่นไมทําตามที่ตนเองรองขอ  แบบวัดนี้ผูวิจัยสราง
ขึ้นตามนิยามปฏิบัติการ โดยใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ 
(ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด)  บุคลากรสาธารณสุขที่มีคะแนนมากแสดงวาเปนผูที่มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการที่ดีมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ไดคะแนนนอย 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
    การทบทวนเอกสารในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของทั้ง
ในและตางประเทศ นํามาเช่ือมโยงเพ่ือทําความเขาใจและทราบถึงผลกระทบจากความรุนแรงอันเกิด
จากการกอความไมสงบของมนุษยในจังหวัดชายแดนใต และทราบปจจัยเชิงเหตุ ดานจิตวิทยา ดาน
สังคมวิทยา ที่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และสงผลตอเนื่องกับสุขภาวะทางจิต และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัด
ชายแดนใต ผูวิจัยไดนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
               ตอนที่ 1 แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก และพฤติกรรมองคการเชิงบวก  
(Positive psychology and positive organizational behavior: POB) 
               ตอนที่ 2 แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital: PsyCap)  
               ตอนที่ 3 ปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคมที่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
    ปจจัยระดับบุคคล  ประกอบดวย  ปจจัยจิตลักษณะสวนบุคคล  และสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานของบุคคล   

    ปจจัยจิตลักษณะสวนบุคคล  ไดแก 
  บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง (Hardiness personality) 
  ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual beliefs and practices) 
  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น (Sense of community) 

    ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล  ไดแก 
  การสนับสนุนจากชุมชน (Community support) 
  การสนับสนุนจากครอบครัว (Family support) 
  การรับรูความม่ันคงปลอดภัย (Sense of safety and security) 
  การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ  (Media exposure)                
                ปจจัยระดับกลุม  ประกอบดวย  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน ไดแก 
   กลวิธีเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา (Influence tactics)  
  ความเหนียวแนนของกลุม  (Group cohesion) 
                ตอนที่ 4  กระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิดภายหลังประสบกับเหตุการณความไม
สงบ (Posttraumatic  growth  process) 
           แนวคิดกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชงิบวก 
(Cognitive coping process) 
                     ผลของกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(PsyCap outcomes)   
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                 ตอนที่ 5  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอตัวแปรผลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุข ประกอบดวย  สุขภาวะทางจิต  และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
     สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ(Psychological 
outcomes) ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ (Posttraumatic growth)  
   ความตั้งใจคงอยูในงาน (Intention to stay) 
  ความเหนื่อยหนาย (Burnout)  
      พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ (Work performance) ไดแก 
  พฤติกรรมการใหบริการ  (Public service behavior) 
  พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี(Organizational citizenship behavior) 
 
ตอนที่ 1 แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรมองคการเชิงบวก 
              (Positive psychology and  positive organizational behavior: POB)    
แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) 
    การศึกษาแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาจากภาษาอังกฤษ คําวา Positive psychology 
การศึกษาดานจิตวิทยาเชิงบวกเร่ิมจากมารติน ซิลิกแมน (Martin Seligman) ซึ่งเปรียบเสมือนบิดา
ของศาสตรนี้  ไดใหคําจํากัดความวา “Positive psychology is the scientific and practical 
explorations of human strengths ” สรุปไดวา จิตวิทยาเชิงบวก เปนการศึกษาและสํารวจจุดแข็ง
ของมนุษยอยางเปนวิทยาศาสตร เดิมศาสตรทางดานจิตวิทยามักมุงศึกษาสภาวะทางลบ เชน โรค
ซึมเศรา การแบงแยกสีผิว การจัดการกับการเห็นคุณคาของตนเอง เปนตน แตยังคอนขางขาด
การศึกษาสิ่งที่เปนทางบวก เชน จุดแข็งหรือศักยภาพ ความสุข และศีลธรรม ความดีของมนุษย 
(Gable;  & Haidt. 2005: 103) ดังจะเห็นจากการรวบรวมงานวิจัยดานจิตวิทยาจากจํานวนประมาณ 
200,000 เรื่อง พบวามีการศึกษาเก่ียวกับการรักษาผูปวยจิตเวชจํานวน 80,000 เร่ือง ภาวะซึมเศรา
จํานวน  65,000  เรื่อง  ความวิตกกังวลจํานวน 20,000  เร่ือง  และความกลัวจํานวน 10,000 เร่ือง   
แตมีการศึกษาแนวคิดเชิงบวก และศักยภาพทางบวกของมนุษยเพียง 1,000 เร่ืองเทานั้น  ซึ่งความ
จริงแลวแนวคิดดานจิตวิทยาไมเพียงแตมุงรักษา และชวยเหลือผูที่มีปญหาสุขภาพจิตเทานั้น แตยัง
ตองชวยใหมนุษยไดเติมเต็มและพัฒนาศักยภาพของตนเองที่มีอยูตามธรรมชาติใหมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น (Luthans. 2002: 696 - 697) ดังนั้นจึงเกิดแนวคิดดานจิตวิทยาเชิงบวกขึ้น ซึ่งเปนจิตวิทยา
ตะวันตกสมัยใหมที่ยึดเอาจุดแข็งของมนุษยเปนศูนยกลางของการพัฒนา อาทิ การพัฒนาในดาน
คุณคา (Value) การมองโลกทางบวกหรือในแงดี (Optimism) ความหวัง (Hope) และความสุข 
(Happiness) ของบุคคลเปนตน  จากการที่จิตวิทยาตะวันตกสายหลักในชวงหลังสงครามโลกคร้ังที่
สองมักมุงเนนที่ตัวปญหา วิธีแกไขปญหา การปองกันและการรักษาปญหาทางจิตหรือโรคทางจิต
เวชเปนสําคัญ แตปญหาในเรื่องเหลานี้กลับมีปริมาณมากยิ่งขึ้น และการที่สังคมพัฒนามากขึ้นใน
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หลายดานแตมนุษยกลับไมไดมีความสุขเพ่ิมมากขึ้น  จิตวิทยาเชิงบวกจึงเปนศาสตรทางเลือกใหมที่
มุงพัฒนามนุษยใหเปนผูมีความสุข โดยมีพ้ืนฐานของความสุขจากการพัฒนาตนเอง การเปนคนดี  
มีมุมมองตอชีวิตและโลกในเชิงบวก อีกทั้งเปนวิชาที่เนนความเปนวิทยาศาสตร มีงานวิจัย ตัวเลข 
สถิติ ที่สามารถนํามาใชอางอิงได มีแนวทางปฏิบัติที่เปนตัวอยางชัดเจน และเหมาะสมกับสภาพชีวิต
ในสังคมปจจุบัน ดวยเหตุนี้แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก จึงไดรับความสนใจ และนําไปประยุกตใชกับ
การพัฒนามนุษยอยางกวางขวางในประเทศตะวันตก (สุทธิลักษณ สมิตะสิริ;  และประภา คง
ปญญา. 2550: 65) ทั้งนี้เพราะจุดแข็งของมนุษยสามารถชวยปองกัน และชวยลดสภาวะความไม
สบายใจ ความเครียด  เชนการศึกษาของเทเลอร และคนอื่นๆในป 2000 (Gable; & Haidt. 2005: 
105 citing Taylor;  et al. 2000)  รายงานวา คนที่มองโลกในแงดีจะเปนปจจัยปกปอง (Protective 
factor) จากความเจ็บปวยทั้งทางดานจิตใจ และดานสุขภาพกาย  (Psychological and physical 
health) 
   แนวโนมและความสําคัญของจิตวิทยาเชิงบวก 
            จากบทความเร่ือง Positive psychology progress: Empirical validation of  
interventions ของ Martin Seligman  และคนอื่นๆ (Seligman;  et al. 2005: 410 - 421) รายงาน
วา การศึกษาดานจิตวิทยาเชิงบวกไดรับความนิยมมากขึ้นไมนานมานี้เอง  โดยเร่ิมจากการมี
นักวิชาการไดเขียนบทความพิเศษมากกวา 100  บทความ   ที่ตีพิมพในหนังสือ และมีการเผยแพร  
หนังสือเลมแรกๆ เชน The Handbook of Positive Psychology  เขียนโดย Snyder และ Lopez  
หนังสือ Authentic Happiness เขียนโดย Seligman ในป 2002 เปนตน  แมวาแนวคิดนี้จะเพิ่งไดรับ
ความสนใจ แตความกาวหนาและความสําคัญของการศึกษาแนวคิดดานจิตวิทยาเชิงบวกนี้ยังมีอยาง
ตอเนื่อง ดังจะเห็นจากการจัดกิจกรรมของนักวิชาการมากมาย  เชน  การจัดการประชุมวิชาการใน 
ป 2004 ซึ่งเปนครั้งที่ 3  “Third Annual International Positive Psychology Summit”  
ที่ Washington DC.  มีนักจิตวิทยามากกวา  390  คน จาก 23 ประเทศทั่วโลกเขารวมประชุม   
มีการจัดประชุมมาอยางตอเนื่องในป 2005 ป 2006 และป 2007 ภายใตหัวขอที่เก่ียวกับจิตวิทยา
เชิงบวกกับผลทางบวก เชน ความสุข (Happiness) ความเปนอยูที่ดี  (Well-being) ความสําเร็จใน
ชีวิตสูงวัย (Successful aging)  เปนตน  นอกจากนี้ยังมีเครือขายของนักวิชาการจํานวนมากจาก
มหาวิทยาลัยทั่วโลกที่มีความสนใจและมีการจัดตั้งศูนยกลางทางวิชาการดานจิตวิทยาเชิงบวกที่ 
University of Pennsylvania, University of Michigan, University of Illinois และ Claremont 
Graduate University  จะเห็นวาแนวคิดดังกลาวนี้ไดรับความนิยม และนาจะมีความสําคัญมากขึ้น
ตามลําดับ  
             ดังนั้นผูวิจัยเห็นวาแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกนี้นาจะมีประโยชน จึงนํามาเปนแนวคิดหลัก
ในการศึกษาครั้งนี้  โดยนํามาศึกษาในบริบทของการทํางานของประเทศไทย โดยเริ่มตนที่
การศึกษาในบริบทการทํางานในสภาวะของความเครียด ความกดดัน และความไมสงบชายแดนใต
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กับบุคลากรสาธารณสุข  ทั้งนี้สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรมองคการเชิงบวกที่นําจิตวิทยาเชิงบวก 
มาประยุกตใชในองคการ 

   แนวคิดพฤติกรรมองคการเชิงบวก (Positive organizational behavior: POB)    
   พฤติกรรมองคการ (Organizational behavior: OB) เปนสาขาวิชาหนึ่งที่พยายามศึกษา
คนหาผลกระทบที่เกิดขึ้นจากบุคคล กลุมบุคคล และโครงสรางที่มีตอพฤติกรรมภายในองคการ ทั้งนี้
เพ่ือนําความรูที่ไดดังกลาวมาปรับปรุงการดําเนินงานขององคการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมุง
ศึกษาที่ตัวบุคคลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมของมนุษยในองคการ เชน เจตคติ การรับรู 
ความสามารถในการเรียนรู และเปาหมายที่บุคคลมีตอองคการ  นักวิชาการดานองคการจึงพยายาม
ศึกษาปจจัยเหตุทั้งบวกและลบของบุคคลที่มีผลกระทบตอองคการ เดิมการแขงขันในทางธุรกิจมัก
มุงแขงขันกันในดานสถานะทางการเงิน และวัดผลของงานที่ผลิตผล ถือเปนแนวคิดแบบเกา 
(Luthans; et al. 2004: 46) หรือวัดสิ่งที่แสดงใหเห็นไดชัดวาองคการของตนมีอุปกรณที่ดี และมี
นวัตกรรมใหมๆ  เรียกวา ทุนดานเศรษฐกิจ (Economic capital) หรือเปนการตอบคําถามวา 
องคการของคุณมีทรัพยากรอะไรบาง (What you have) จากนั้นมีการขยายแนวคิดออกไปสูความ
สนใจดาน ทุนมนุษย (Human capital) โดยสนใจวาบุคคล หรือพนักงานมีการศึกษาระดับไหน มี
ประสบการณทํางานอยางไร มีทักษะความรูขนาดไหน และมีแนวคิดความเชื่อเปนอยางไร หรือเปน
การตอบคําถามวา คุณมีความรูความสามารถอะไรบาง (What you know)  รวมไปถึงการใหความ
สนใจ ทุนดานสังคม (Social capital) คือ เปนการตั้งคําถามวาใคร หรือเครือขายใดบางที่คุณรูจัก 
(Who you know)   เชน การมีสายสัมพันธ  มีเพ่ือน มีเครือขายติดตอกับองคการอื่น เปนตน และ
สุดทายเปนความสนใจดาน Positive psychological capital  โดยการศึกษานี้จะเรียกคําดังกลาวนี้
วา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (ซึ่งจะกลาวถึงเหตุผลในลําดับตอไป)  ที่กําลังไดรับความสนใจอยาง
มากในองคการในขณะนี้  ซึ่งเปนการศึกษาเพ่ือคนหาวาคุณมีศักยภาพอยางไร (Who are you) 
แนวคิดสุดทายนี้ไดรับความสนใจและถูกนํามาศึกษาถึงการเกิดผลกระทบ หรือผลทางบวกของ
พฤติกรรมองคการของพนักงาน (Luthans; et al. 2004: 46) จึงมีการนําแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก
มาใชในองคการ แตศึกษาในระดับบุคคล (individual level)  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษากลุมตัว
แปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก  และจะกลาวในรายละเอียดตอไป  
     ดังไดกลาวไปแลววาการศึกษาพฤติกรรมองคการ ในปจจุบันมีการนําแนวคิด จิตวิทยา
เชิงบวกมาประยุกตใชมากขึ้น โดยเปล่ียนจากการศึกษาที่มุงแสวงหาความบกพรองของบุคคล
(Dysfunction) สูการศึกษาจุดแข็งของบุคคล (Strength) เชน เดิมศึกษาพฤติกรรมตอตานการ
เปล่ียนแปลง (Resistance to change) เปนศึกษาพฤติกรรมยอมรับเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  
(Acceptance to change) หรือเดิมศึกษาความบกพรองของพนักงาน (Deficiency) เปนการศึกษา
ศักยภาพของบุคคล  (Strength and psychological capacity) ซึ่งเรียกองคการที่ออกแบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลนี้วา พฤติกรรมองคการเชิงบวก (POB) (Luthans. 2002: 698)   
พฤติกรรมองคการเชิงบวก หมายถึง การออกแบบองคการที่มุงความสําคัญตอศักยภาพทางบวก
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ของพนักงาน โดยเปนการศึกษาและการใชประโยชนจากแหลงที่เปนจุดแข็ง (Human resource 
strength) และศักยภาพทางจิตใจของมนุษย (Psychological  capacities)  ซึ่งศักยภาพดังกลาวตอง
สามารถวัดได  (Measured) พัฒนาได (Developed) และจัดการอยางมีประสิทธิภาพได  (Effectively 
managed) เพ่ือเปนการเพ่ิมผลการปฏบัิติงาน โดยวัดไดในระดับบุคคล (Micro level) (Luthans;  et 
al. 2008: 220) พฤติกรรมองคการเชิงบวก เปนผลที่เกิดจากตัวแปร Positive psychological capital 
ซึ่งมีเกณฑที่ตองพิจารณา 5 ดาน  คือ 1) ตัวแปรเหลานั้นตองมีทฤษฎีและงานวิจัยรองรับ 2) มีการ
วัดที่นาเชื่อถือ  3) มีความเปนเฉพาะตัวไมซ้ําซอนกับตัวแปรอื่น และมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
องคการ 4) ตัวแปรมีลักษณะเปล่ียนแปลงตามสภาวะแวดลอม (State-like) ซึ่งทําใหสงเสริมและ
สามารถพัฒนาได โดยองคประกอบนี้จะตรงขามกับ trait ที่หมายถึงลักษณะที่คงที่ไมสามารถ
เปล่ียนแปลงหรือเรียนรูได  และ 5) มีผลกระทบทางบวกตอพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการทํางานใน
ระดับบุคคล (Luthans;  et al. 2007: 542) ซึ่งกลุมตัวแปรที่เขาเกณฑดังกลาว และสงผลตอการมี
พฤติกรรมทางบวกขององคการนั้นคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ดังรายละเอียดในตอนที่ 2 
 

    
 
 
 
  
 
  

 
  

 
ภาพประกอบ 1 แสดงแนวโนมการพัฒนาการการศึกษาดานองคการ 

 
    ที่มา:  Luthans;  et al (2004: 46) 

 
ตอนที่ 2  แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital)  
     คําวา Positive psychological capital มาจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกดังที่ไดกลาว
มาแลว แตมีนักวิชาการบางทานกเ็รียกวา Psychological capital  โดยปกติคําวา ทุน สวนใหญเรา
จะนึกถึงแนวคิดดานเศรษฐศาสตร หรือดานการเงิน แตคํานี้ก็ถูกนํามาใชกับการประเมินคาในตัว
ของมนุษย หรือ ทุนมนุษย เชน ความสามารถดานสติปญญา หรือทุนดานสังคมและทุนดาน
วัฒนธรรม เปนตน ดังนั้นจะใชคําวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital: PsyCap) 
หรือ (Positive psychological capital: PPC) ก็ไดนั้น การศึกษานี้จะใชภาษาอังกฤษวา 

ทุนเศรษฐกิจ 
(Traditional  

Economic  Capital) 
 (คุณมีทรัพยากร
อะไรบาง ) 
- การเงิน  
- อุปกรณ 
- เทคโนโลยี 

ทุนมนุษย 
(Human Capital ) 

(คุณมีความรู
ความสามารถอะไรบาง) 
- ประสบการณ 
- การศึกษา 
- ทักษะ 
- ความรู 

 

ทุนทางสังคม 
(Social Capital) 

(มีใครหรือเครือขาย
ใดบางท่ีคุณรูจัก) 

-  สายสัมพันธ 
- เครือขาย 
- เพ่ือน  

 
 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive Psychological 

Capital ) 
(คุณมีศักยภาพอยางไร) 

- ความม่ันใจใน
ความสามารถของตนเอง 
- ความหวัง 
- การมองโลกในแงดี 
-  การปรับฟนคืนสภาพ 
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Psychological capital และคํายอคือ PsyCap โดย PsyCapนีเ้ปนการแสดงถึงแนวโนมของแรงจูงใจ
ในตัวมนษุย  ซึ่งจะมีมากขึ้นหากมีตนทุนทางจิตใจในทางบวกมาก (Luthans; et al. 2007: 542)      
    ตามแนวคิดนี้ริเร่ิมโดย ลูแทนสและ คนอื่นๆ (Luthans; et al. 2007) โดยโครงสรางของ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้น (PsyCap construct) ประกอบดวย ความม่ันใจในความสามารถของ
ตนเอง (Confidence) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแงดี (Optimism) และการปรับฟนคืนสภาพ 
(Resilience) เม่ือรวมทั้งสี่องคประกอบเขาดวยกัน (Combine) เรียกวา Psychological capital  
ซึ่งหมายถึง ลักษณะและสภาวะจิตในทางบวกของบุคคลที่ประกอบดวย 1) มีความม่ันใจ 
(Having confidence, เรียกวา Efficacy หรือ Confidence) เพ่ือใหไดมาซึ่งการประสบ
ผลสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 2) สรางความคิดทางบวกหรือการมองโลกในแงดี 
(เรียกวา Optimism) ตอการจะไดมาซ่ึงความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต 3) มีความ
พากเพียรพยายามที่จะไปใหถึงเปาหมาย และมีทางเลือกของหนทางไปสูเปาหมาย (เรียกวา 
Hope) และ 4) เม่ือประสบกับปญหา (Problem) และสถานการณเลวราย (Adversity) ก็ยังคง
ยืนหยัด (Sustain) และยืดหยุน (Bouncing back)  ตอสูกับปญหาน้ัน เพื่อใหไดมาซ่ึง
ความสําเร็จ (เรียกวา Resilience)  อยางไรก็ตาม มีตัวแปรดานจิตวิทยาเชิงบวก อื่น ๆ อีก เชน 
ความฉลาดทางอารมณ (EQ) การมีปญญา (Wisdom) ก็ถูกนํามาพิจารณาในเขากลุมดานทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเชนกัน เพียงแตวาตัวแปรทางบวก 4 ตัวแปรขางตนมีเกณฑเขาตามความหมาย  
5 ดาน ซึ่งไดอธิบายเกณฑในการพิจารณาเบื้องตนไปแลว และมีผลกระทบที่สําคัญมากตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Avey;  et al. 2008:2) คําวา Psychological capital  ตอไปผูวิจัยจะขอใช
คําวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เนื่องจากเปนตัวแปรทางจิตวิทยา และมีความหมายที่แสดงถึง
แรงจูงใจทางบวก มีสมรรถภาพทางจิตใจที่ยืดหยุน มีสติ และมีพลังใจในทิศทางบวก เพ่ือการ
ขับเคลื่อนไปสูการเกิดพฤติกรรมที่ดี และทําใหประสบกับความสําเร็จในชีวิต หนาที่การงานทั้ง
ปจจุบันและอนาคต  (Luthans; et al. 2007: 549)   
    การรวมกันของตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร นําไปสูการเกิดแนวคิดใหมคือ ทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวก ดังกลาวขางตนแลวนั้น  ซึ่งตอไปนี้จะอธิบายในรายละเอียดของกลุมตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือใหเห็นความสําคัญ รวมทั้งมีความเขาใจ และสามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือ
การบริหารจัดการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development: HRD)    
ดังนี ้(Nelson; & Cooper. 2007: 11-12)  1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณคาเกินไปกวาทุนมนุษย  
(PsyCap goes beyond human capital)  คือ  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  นั้นไมใชแคเพียงการแสดง
ใหเห็นวาบุคคลนั้นมีความรู มีทักษะ ความสามารถ ที่ไดจากการศึกษาเลาเรียน การฝกอบรม หรือ
แมกระทั่งจากประสบการณทํางานมาเทานั้น แตเปนสิ่งที่บุคคลถูกปลูกฝง  ขัดเกลา  ถายทอดทาง
สังคมมาอยางเฉพาะเจาะจง ที่เกิดจากการแลกเปล่ียนกันระหวางหัวหนาและลูกนองในการทํางาน 
กอเกิดองคความรูที่อยูภายในตัวของบุคคล (Tacit knowledge) ซึ่งมีความสําคัญอยางมาก   
2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณคาเกินไปกวาทุนทางสังคม  (PsyCap goes beyond social capital)  
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คือ  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  จะแสดงใหเห็นถึงการมีโอกาสใหมๆ  มากกวาแคเพียงมีปฏิสัมพันธ
กับสังคม  เครือขาย  บุคคล องคการเทานั้น  3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกคือสิ่งที่เปนแนวคิดเชิงบวก 
(PsyCap is positive) เนื่องจาก ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  เกิดจากแนวคิด Positive Psychology  
ซึ่งเดิมเนนความผิดปกติ (Pathology) รวมถึงพยายามจะแกไขปญหาหรือจุดดอยของบุคคลโดยที่
ไมไดเร่ิมตนจากศักยภาพเดิมที่เขามอียูแลว ทําใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนตัวสนับสนุนใหเกิด
พฤติกรรมองคการ และการบริหารจัดการกับศักยภาพของมนุษย  4) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกคือสิ่ง
ที่มีเอกลักษณเฉพาะตัว (PsyCap is unique)  คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  จะนําไปสูแนวคิดใหมที่
เปนเอกลักษณเฉพาะตวั  มีกรอบแนวคิดทฤษฎีใหม ทั้งโครงสราง การวัด  และโปรแกรมการพัฒนา
บุคคล   แตอยางไรก็ตามกรอบโครงสรางนี้อาจมีการเปล่ียนแปลงไดเม่ือเวลาผานไป สําหรับความ
เปนเอกลักษณของตัวแปรยอยนั้น (Unique) มีการศึกษากับพนักงานในโรงงานของประเทศจีน
พบวาแตละตัวแปร (ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแงดี และการ
ปรับฟนคืนสภาพ) ตางก็มีความสัมพันธในระดับที่เทาๆกันกับผลของพฤติกรรม (Performance 
outcomes) และเม่ือนํามารวมกันทําใหมีความสัมพันธสูงกับผลของพฤติกรรมมากกวาการแยกตัว
แปรเดี่ยวๆ นี่จึงเปนเหตุผลหนึ่งที่มีการรวมตัวแปรทั้ง 4 เปน PsyCap  แตทั้งนี้ทั้งนั้นตางก็มี
ลักษณะเฉพาะ โดยมีความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (Discriminant validity) โดยผานการทดสอบจาก
การศึกษาวิจัยในกลุมตัวอยางหลายๆกลุม  และมีการทดสอบ Higher – order factor ของโครงสราง 
PsyCap ดวย   และทั้ง 4 ตัวแปรตางก็มีทฤษฎีเฉพาะ (Unique theorical) มารองรับ (Luthans; et 
al. 2007: 549-550)   5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนสิ่งที่มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีและการวิจัย 
(PsyCap is theory and research based)   คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  นั้นอยูบนพ้ืนฐานจาก
ทฤษฎีหลายแนวคิด เชน  Social Cognitive Theory  ของ Bandura,  Hope Theory ของ Synder  
เปนตน นอกจากนี้ยังผานการศึกษาวิจัย และผานการทดสอบยืนยันเชิงองคประกอบโครงสรางหลัก 
(higher-order factor)  6) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกคือสิ่งที่สามารถวัดได (PsyCap is measurable)  
ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดมีการศึกษาการวัดในลักษณะแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(psychological assessment) ที่แสดงใหเห็นถึงความเช่ือม่ัน และความเที่ยงตรงของการวัด  เชน 
แบบวัด  Efficacy   แบบวัด State of Hope  แบบวัด The Wagnild and Young Resilience scale   
และแบบวัด Scheier and Carver Optimism Questionnaire 7) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกคือสิ่งที่มี
ลักษณะการวัดแบบสภาวะและเปนสิ่งที่สามารถพัฒนาปรับปรุงได (PsyCap is state-like and 
therefore open to development )  การวัดแบบสภาวะ (State-like) ที่แตกตางไปจากตัวแปรแบบ 
Trait  เชน บุคลิกภาพ  หรือระดับสติปญญาที่คอนขางแนนอนไมไดเปล่ียนแปลงโดยงาย การวัด
แบบสภาวะ หมายถึง การวัดแบบรายงานความคิดเห็นของผูตอบ (Self-opinion) โดยสามารถ
เปล่ียนแปลงไปตามสภาวะกาล ทําใหสามารถพัฒนา และเรียนรูไดเม่ือพบวาพนักงานคนใดที่ได
คะแนนจากแบบวัดต่ํา  ซึ่งเหมาะแกการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ เชน 
ตัวแปรความมั่นใจในความสามารถของตนเอง (Efficacy) ซึ่งแบนดูรา (Bandura) อธิบายวา 
สามารถทําใหเพ่ิมมากขึ้นได และสไนยเดอร (Snyder) ก็รายงานวาตัวแปรความหวังสามารถพัฒนา
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ได  จึงมีแบบวัดที่เรียกวา State hope scale  นอกจากนี้ตัวแปรการมองโลกในแงดี โดย Seligman 
ก็แสดงใหเห็นวาสามารถเรียนรูได  (Learned optimism)  และตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพ มาส
เต็น และรีด (Masten & Reed)  ก็อธิบายวากลวิธีหนึ่งที่ทําใหบุคคลเกิดการปรับฟนคืนสภาพไดคือ 
การใหการชวยเหลือและพัฒนาบุคคลเหลานั้นดวย  และก็มี แวคไนด และยังก (Wagnild; & Young)  
ที่สรางแบบวัดการปรับฟนคืนสภาพขึ้นในลักษณะแบบ State-like ดวย (Luthans; et al. 2007: 
545) ประการสุดทาย 7) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกคือสิ่งที่จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมที่เก่ียวของกับ
การทํางาน (PsyCap is impactful on work-related performance) มีงานวิจัยจํานวนมากที่สนับสนุน
วา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในการทํางานทั้งในองคประกอบยอย และ
องคประกอบรวม  ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงมีความสําคัญตอการนําไปใชเพื่อนําไปสูการ
เกิดผลทางบวก และมีทิศทางลบตอสิ่งที่ไมพึงประสงคของพฤติกรรมองคกรไดอยางแทจริง   
    ทั้งนี้อาจมีขอสงสัยวา ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 ตัวแปรยอยนั้น มีลักษณะ
โครงสรางเล่ือมลํ้ากันมากนอยเพียงใด นักวิชาการรายงานวาดูเหมือนวาอาจมีบางลักษณะที่มีความ
เล่ือมลํ้ากัน แตเม่ือทดสอบทางสถิติแลวพบวาแตละตัวแปรตางก็มีโครงสรางและจุดเดนที่แตกตาง
กันออกไป (Salient conceptual distinction)  ซึ่งโครงสรางที่มีความแตกตางกันนี้มีความสําคัญตอ
พฤติกรรมเชิงบวกของการทํางานในปจจุบัน (Youssef; & Luthans. 2007: 779) โดยมีงานวิจัย
สนับสนุน วาพนักงานที่มีลักษณะทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งไดแยกองคประกอบที่มีความเฉพาะ
ของแตละตัวแปร คือ การปรับฟนคืนสภาพ ความหวัง ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง และ
การมองโลกในแงดี แลว พบวาแตละตัวแปรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมทางบวกในการทํางาน 
(Youssef; & Luthans. 2007: 774)  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจตัวแปรทั้งสี่นี้ ซึ่งมีลักษณะเฉพาะในการ
อธิบายพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือการศึกษาในบริบทการทํางานที่มีลักษณะพิเศษ คือ เหตุการณ
ความรุนแรง และความไมสงบในชายแดนใต ดังจะกลาวในรายละเอียดของตัวแปรยอยดังตอไปนี้   
 
      ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง  
       แนวคิดความม่ันใจในความสามารถของตนเองภายใตสถานการณความไมสงบ 
(Confidence)   
        ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง หรืออาจเรียกอีกอยางวา การรับรูความสามารถ
ของตนเอง (Self-efficacy) อยูบนพ้ืนฐานแนวคิดของแบนดูรา สรางขึ้นในป 1977 ที่เชื่อวา บุคคล
ลวนมีศักยภาพและสามารถสรางสรรคผลงานออกมาจากความพยายามของตนเอง โดยจัดอยูใน
กลุมทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม (Social cognitive theory)  ซึ่งการมีความเช่ือ หรือมีความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเองนั้นจะชวยใหบุคคลตัดสินใจลงมือทํา มีความพยายามตอไปอยาง
ไมหยุดยั้ง และยังคงแสดงศักยภาพเพ่ือตอสูกับความยากลําบากตางๆ ได  รวมไปถึงการตอสูกับ
ความรูสึกวิตกกังวล ความไมสบายใจตางๆ ที่บุคคลประสบอยูไดเปนอยางดี (Usher; & Pajares. 
2008: 751) เม่ือนําแนวคิดนี้มาประยุกตใชกับพฤติกรรมการทํางานจึงให ความหมายวา เปน
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การศึกษาความเชื่อ ม่ัน หรือ ความมั่นใจในความสามารถของตนเองที่จะรวบรวมแรงจูงใจ  
ความสามารถในการคิด และแนวทางการกระทําของตนเองที่จําเปนเพ่ือนําไปสูความสําเร็จที่
เหมาะสมกับการทํางานของตนเอง  ซึ่งความม่ันใจของบุคคลนั้นก็ คือ ความเช่ือม่ันในความสามารถ
ของตน อันจะนําพาใหบุคคลไปสูการเลือกทํางานที่ทาทาย ทุมเทเวลา และพลังงานเพ่ือไปสู
เปาหมาย  (Nelson; & Cooper. 2007: 13-14)  ในแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะเรียก การรับรู
ความสามารถของตนเองในบริบทของการทํางาน วา ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
(Luthans. 2002: 699) ซึ่งเปนหนึ่งในองคประกอบของ PsyCap โดยลูแทนสและยูเซฟไดกลาวไวใน
ป 2004 (Page; & Donohue. 2004: 4) ใหความหมายวา หมายถึง การเช่ือในความสามารถของ
ตนเองที่จะใชกําลังความสามารถการรูคิดของตนเองที่มีอยูเพ่ือจะใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ตองการ 
อยางไรก็ตามแนวคิดนี้ของ PsyCap ก็ยังคงยึดตามแนวคิดของแบนดูรา ซึ่งแบงออกเปน 3 มิติ
ดวยกัน (Little; et al. 2007: 194-195) คือ มิติความทนทาน (Strength) หมายถึง บุคคลรับรูวา
ตนเองยังมีความสามารถแมวาจะมีปญหาอุปสรรค ก็ตาม มิติการรับรูระดับความสามารถ 
(Magnitude) หมายถึง การรับรูระดับความสามารถของตนเองที่จะเอาชนะตอระดับความยากของ
อุปสรรค และมิติทั่วไป (Generality) หมายถึง  ความรูสึกในการรับรูความสามารถหรือศักยภาพของ
ตนเองทั่วๆ ไป 
      มีการศึกษามากมายที่สนับสนุนวา ความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง จะนําไปสู
การมีพฤติกรรมในทิศทางบวก  ดังที่แบนดูราไดกลาวเอาไว โดยเฉพาะความเช่ือมั่นตอผลสําเร็จที่
ทาทาย (Wisner. 2008: 40 citing Bandura. 1997) เชน การศึกษาการรับรูความสามารถของผูดูแล 
ในการดแูลเด็กที่ปวยเปนโรคปอด  พบวาผูดูแลที่มีคะแนนการรับรูความสามารถของตนเองสูงกวา
คะแนนเฉลี่ยจะมีพฤติกรรมการดูแลผูปวยดีกวาผูดูแลที่มีคะแนนต่ํา (Arworn Khoomkrathke. 
2008a) ทั้งนี้การที่คนจะมีการรับรูความสามารถในตนเองมากขึ้นตองไดรับการสงเสริม เชน จาก
การศึกษาของปรีดา เบ็ญคาร (2548: 28) เรื่อง การสงเสริมการรับรูความสามารถของตนใน
กระบวนการพัฒนาการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครู ผูวิจัยไดใหผูบริหารมีบทบาทในการใชกล
ยุทธการใหพลังจูงใจแกครูที่เปนกลุมตัวอยาง  ไดแก  การพูดกระตุน การรับฟงความคิดเห็น การให
โอกาสไดปรึกษา มีระบบการชวยเหลือเมื่อครูมีปญหา การใหกําลังใจและการสนับสนุนใหทรัพยากร   
การกระตุนใหทําวิจัยใหเสร็จ โดยผลการศึกษาพบวา กลยุทธดังกลาวมีผลใหครูมีผลที่ดีในการทํา
วิจัย  ซึ่งจะเห็นวากลวิธีของหัวหนาบางดานสอดคลองกับแนวคิดของยุคล และ เทรซี (Michela; & 
Greenstien. n.d. : 4 citing Yukl; & Tracey. 1992)  ที่ผูวิจัยนํามารวมศึกษาในครั้งนี้  ดังนั้นจึง
แสดงไดวา กลวิธีที่ผูนําหรือผูบริหารใชตอลูกนองจะมีผลตอผลการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามการ
ใชกลวิธีของหัวหนาอาจจะตองผานการรับรู และตรึกตรองวาตนเองไดรับการสงเสริมความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองกอนดวย จึงเกิดผลตอเนื่องมาสูตัวแปรผล (Consequence) และยัง
ช้ีใหเห็นวา ความม่ันใจในความสามารถของตนเองนั้นสามารถพัฒนาได หากไดรับการพัฒนาและ
สงเสริม  
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      การวัดความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
         จากทฤษฎีที่กลาวไปแลววา ปจจุบันความม่ันใจในความสามารถของตนเองนั้น ถูกแบง
ออกเปน 3 มิติ ซึ่งแตเดิมการวัดความมั่นใจในความสามารถของตนเองของแบนดูราที่สรางขึ้นใน 
ป 1977 นั้น ไมไดแบงลักษณะการวัดมิติตาง ๆ ออกจากกัน (Betz. 2000: 209-210) การวัดจึงวัด
วาบุคคลมีการรับรูวาตนเองจะมีความสามารถแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหประสบผลสําเร็จไดหรือไม 
ดังนั้นการตอบจึงเปนออกมาใช (Yes) และไม (No) เม่ือมีความกาวหนาทางวิชาการและมีการวัด
ความม่ันใจในความสามารถของตนเองในลักษณะตัวแปรตอเนื่อง (Continuous) ไมใชเปนแบบ 
Dichotomous  แบบเดิม  ดังนัน้บางการศึกษาจึงออกแบบการใหคะแนนเปน 5 ระดับ บางงานมีมาก
ถึง 10 ระดับ   
       มีนักวิชาการคือ เชียเรอร (Sherer) สรางแบบวัดช่ือวา Self-Efficacy Scale ขึ้นใน 
ป 1982  (Little; et al. 2007: 195)  ซึ่งตอมามีการศึกษาแบบวัดความม่ันใจในความสามารถของ
ตนเอง ของ ลิตเทอร และคนอื่นๆ (Little; et al. 2007: 194-195)  ที่ไดนําแนวคิดสวนหนึ่งของแบบ
วัด Self-Efficacy Scale มาใช  โดยนํามาเฉพาะ 2 มิติ คือ   มิติความทนทานและมิติการรับรูระดับ
ความสามารถ เพราะเปนการศึกษาตามสถานการณ ซึ่งไมไดศึกษาการวัดทั่วๆ ไป และเนื่องจาก  
2 มิติดังกลาวมีการวัดในลักษณะตามสภาวการณ  ตัวอยางคําถาม มิติความทนทาน เชน  “ หากมี
งานบางอยางดูเหมือนจะยุงยาก แตก็ไมเปนปญหาสําหรับฉันที่จะพยายามทํามัน” ตัวอยางคําถาม 
มิติการรับรูระดับความสามารถ เชน “เม่ือฉันพบวาเกิดบางสิ่งอยางที่เปนปญหาขึ้นในการทํางาน ฉัน
จะตอสูกับมันจนกระทั่งสําเร็จ”  และนอกจากนี้ยังมีแบบวัดของ Parker ที่สรางขึ้นในป 1998 
(Luthans; et al. 2008: 228) ตัวอยางขอคําถาม “ฉันรูสึกม่ันใจที่จะติดตอกับบุคลากรภายนอก
หนวยงานเพ่ือแลกเปลี่ยนพูดคุยปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน”  
        สรุปไดวา ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง เปนคําที่ใชในบริบทของการทํางาน 
ซึ่ง หมายถึง  ความเช่ือม่ัน และม่ันใจวาตนเองเปนผูที่มีความสามารถ มีศักยภาพ และมีความ
พยายามตอไปอยางไมหยุดยั้ง ที่จะไปสูเปาหมาย หรือผลสําเร็จที่เกี่ยวของกับการทํางานได แมจะมี
อุปสรรคตางๆ อันเกิดสถานการณความไมสงบทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งบุคคลที่มีความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองสูง จะแสดงพฤติกรรมในทางบวก เชน มีพฤติกรรมการดูแลผูปวยไดดี   
มีการทําวิจัยไดสําเร็จ และมีผลตอพฤติกรรมการทํางานอื่นๆ ทั้งนี้ตัวแปรนี้ยังไดรับสนับสนุนจาก
ปจจัยทางสังคม เชน กลวิธีการจูงใจจากหัวหนา ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวาตัวแปรทางจิตวิทยา สังคม
วิทยาตางๆ  จะมีผลตอความมั่นใจในความสามารถของตนเองของบุคลากรสาธารณสุขซึ่งเปนหนึ่ง
ในกลุมตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และตัวแปรนี้จะมีสวนทําใหเกิดผลตอสุขภาพจิตและ
พฤติกรรมการปฏิบัตงิานที่ดี  
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          ความหวัง  
         แนวคิดความหวังภายใตสถานการณความไมสงบ (Hope)    
          ทฤษฎีความหวัง (Hope theory)  พัฒนามาจากนักวิชาการในระหวางทศวรรษที่  
1950 – 1960  ซึ่งมีหลากหลายแนวคิดที่ทําใหจับตองไดยาก ตอมาในป 1991 มีนักวิชาการกลุม
หนึ่งไดแก สไนเดอร เออวิงก และแอนเดอรสัน (Snyder; Rand; & Sigmon. 2002: 257) สรุปวา 
ความหวัง คือ  สภาวะของแรงจูงใจทางบวก อันจะกอใหเกิดความรูสึก หรือการมีความหวังวา
ตนเองจะประสบความสําเร็จ ซึ่งไดมาจากรากฐานการผสมผสานกันระหวาง 2 องคประกอบ   
คือ 1)  การกําหนดเปาหมายอยางมีพลัง (Goal-directed energy) หรือเรียกวา Agency และ
องคประกอบที่ 2)  คือ การวางแผนเพ่ือจะไปพบกับเปาหมาย (Planning to meet goals) หรือ
เรียกวา Pathway  ซึ่งการกําหนดเปาหมายอยางมีพลัง คือ ความรูสึกวาตนเองมีพลัง และ
ควบคุมกําลังใจภายในตนเองที่จะตัดสินใจพิจารณา และสรางแรงจูงใจเลือกใชหนทางตางๆ 
เหลานั้น (Pathway) เพ่ือจะไปพบกับเปาหมายที่ตองการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง เปนเหมือนกําลังใจ
ของบุคคลนั่นเอง (Willpower)  สวนการวางแผนเพื่อจะไปพบกับเปาหมาย คือ การที่บุคคลมอง
วาตนเองมีหนทาง และแนวทางตางๆ เพ่ือที่จะนําไปสูเปาหมายตามที่ตองการได (Generating 
workable routes to those goals)  เรียกกระบวนการนี้วา Pathway thinking   ซึ่งเปนการยืนยัน
หรือย้ําหรือบอกกับตนเอง (Internal massage) โดยหนทางที่จะไปถึงเปาหมายนั้น มีทางเลือกอีก
หลายหนทางเม่ือประสบกับปญหาในทางเลือกเดิม หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา หวังวาตนยังมีทางเลือก
อื่นๆ อีกมากมายเม่ือพบกับอุปสรรค (Re-direction) (Snyder; Rand; & Sigmon. 2002: 257-269) ; 
(Luthans; & Youssef. 2007: 330) 
        แมวาเดิมตัวแปรความหวัง นี้จะถกูมองวาเปนสิ่งที่จับตองไดยาก และเปนความคิดฝน
ที่ลมๆ แลงๆ ไมอยูในโลกของความเปนจริง  แตในปจจุบันตัวแปรนี้เปนหนึ่งในจิตวิทยาเชิงบวก  
มีทฤษฎีและงานวิจัยรองรับ จนมีบทบาทเขามาในวงการของการทํางานในองคการที่อยูภายใต
สภาวะความเคียด ความกดดันตางๆ  ดังที่กลาวไปแลววาความหวังเปนหนึ่งในตระกูลของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และถูกนํามาศึกษาในหลายวงการ เชน การศึกษา โดยมีแนวคิดที่วาการมี
ความคิดอยางมีความหวังของนักเรียน นักเรียนจะไดรับรูวามีหนทางมากมายที่จะทําใหตนเองไปสู
เปาหมาย หรือประสบผลสําเร็จในการศึกษาได (Snyder; Rand; & Sigmon. 2002: 257) นอกจากนี้
มีการศึกษาในวงการทางคลินิก  การศึกษาของจันทิพย  ตีรถะ (2539: 199) ที่ทําการศึกษากับ
ผูปวยมะเร็งปากมดลูก ที่สถาบันมะเร็งแหงชาติ จํานวน 150 ราย  โดยใชแบบวัดความหวังที่
ประกอบดวย 3 มิติ คือ  ความหวังทั่วๆ ไป  ความหวังเก่ียวกับความเจ็บปวย และความรูสึกผิดหวัง 
จากการศึกษาพบวา ผูปวยที่มีระดับความหวังสูงมีความสัมพันธกับการเผชิญความเครียดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r= .49, p<.05)  เชนเดียวกับการศึกษาสมาชิกครอบครัวที่ดูแลผูปวย พบวา
ครอบครัวที่มีความหวัง สามารถที่จะบริหารจัดการดูแลผูปวยในบานของตนเองได เพราะคิดวา
ตนเองยังมีหนทางที่จะทําใหเกิดผลที่ดีภายใตสถานการณความเครียด แมจะมีอุปสรรคบางก็ตาม 
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และยังสามารถที่จะหาขอมูลที่เปนประโยชนอื่นๆ มาชวยการดูรักษาผูปวยอีกดวย (Verhaeghe; et 
al. 2007: 730)  และพบวาผูปวยที่ติดเชื้อ HIV ที่มีความหวังสูงวาตนเองจะหายดวยวิธีการรักษา
หลากหลายแนวทาง จะมีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการรักษา (Harris; & Larsen. 2008: 
409) นอกจากนี้มีการศึกษากับกลุมตัวอยางผูสูงวัยจํานวน 130 ราย ผลการศึกษารายงานวา 
ความหวังที่วัดดวยแบบวัด the Herth Hope Index  มีความสัมพันธทางบวกกับการใชชีวิตความ
เปนอยูที่ดีมีความสุขและมีสภาพจิตใจที่สงบสุข แตมีความสัมพันธทางลบกับภาวะความวิตกกังวล  
(Davis. 2005: 263-264)    
     สําหรับการศึกษาความหวังในบริบทขององคการ นักวิชาการยืนยันวา ความหวังมี
ความสัมพันธสูงกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานในองคการ (Luthans. 2002: 701 citing Stajkovic; & 
Luthans.1998a) สอดคลองจากการศึกษากับพนักงานในองคการ 1,302 คน ที่พบวาความหวังมี
ความสัมพันธกับทัศนคติในการทํางานและพฤติกรรมการทํางาน (Youssef; & Luthans. 2007: 
798) 
      การวัดความหวัง    
        ปจจุบันจากการทบทวนวรรณกรรม มีแบบวัดความหวังอยู 3 แบบวัด ซึ่งหนึ่งในสาม
แบบวัดนี้เปนการวัดในเด็ก  ผูวิจัยจะไมขอกลาวถึง  จึงรายงาน 2 แบบวัดดังนี้   ไดแก 1) Trait 
Hope Scale  ของ Snyder และคนอื่นๆ ที่สรางขึ้นในป 1991 เปนแบบวัดที่ประเมินลักษณะนิสัย 
(Trait) ประกอบดวยองคประกอบ การกําหนดเปาหมายอยางมีพลัง (Agency)  จํานวน  4  ขอ  
องคประกอบการวางแผนเพ่ือจะไปพบกับเปาหมาย (Pathway) จํานวน 4 ขอ และอีก  4 ขอเปนตัว
ลวง รวมทั้งหมด 12  ขอ  ขอคําถามมีลักษณะใหผูตอบจินตนาการถึงสถานการณในแตละชวงเวลา
ที่ผานมา ใหคะแนนแบบประมาณคา 8 ระดับ ตัวอยางขอคําถาม องคประกอบ Agency “ ฉันมี
พละกําลังความสามารถที่จะมุงไปสูเปาหมายของฉันได / I energetically pursue my goals”   
ตัวอยางขอคําถาม องคประกอบ Pathway  “ ฉันคิดวามีหนทางมากมายที่จะสามารถเอาชนะ
อุปสรรคได / I can think of many  ways to get out of jam”   2) แบบวัด State Hope Scale  ของ 
Snyder และคนอื่นๆ   เปนแบบวัดที่มีลักษณะเปนสภาวการณมีจํานวน 6 ขอ  องคประกอบละ   
3  ขอ  เนื้อหาของขอคําถามโดยรวมคลายกับแบบวัดอันแรก  ตัวอยางขอคําถาม องคประกอบ 
Agency  “ในขณะนี้ ฉันพบกับเปาหมายที่ฉันตั้งเปาเอาไวแลว / At this time, I am meeting the 
goals that I have set for myself. ” ตัวอยางขอคําถาม องคประกอบ Pathway  “ สมมุติวาถาฉัน
ตกอยูในสถานการณที่เลวราย ฉันคิดวามีหนทางมากมายที่จะสามารถเอาชนะอุปสรรคนั้นได / If I 
should find myself in a jam, I could  think of many  ways to get out of it.”   
     ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความหวังคือ การมีพลังหรือกําลัง (Agency) เพ่ือจะไปสูเปาหมาย
ตามที่ไดวางแผนหรือกําหนดหนทางไว (Pathway) แตถามีอุปสรรคก็มีหนทางเลือกอื่นๆ ที่จะ
สามารถไปสูเปาหมายไดอีก (Re-direction) แมจะบุคคลนั้นจะตกอยูภายใตภาวะวิกฤตในรูปแบบ
ตางๆ เชน การตกอยูในภาวะความเจ็บปวยรายแรง หรือการไรที่พ่ึง ภาวะความเครียดภายใตการ
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เรียนและการทํางาน โดยบุคคลที่มีความหวังจะมีผลตอทั้งดานจิตใจ เชน ลดภาวะความเครียดจาก
โรคภัยไขเจ็บ ลดความวิตกกังวล มีจิตใจสงบ ทัศนคติในการทํางาน และยังสงผลตอพฤติกรรมที่ดี 
เชน พฤติกรรมการดูผูปวยที่ดี พฤติกรรมยอมมารับการรักษา พฤติกรรมการทํางานที่ดี เปนตน 
ผูวิจัยจึงคาดวาตัวแปรความหวังนี้เม่ือรวมอยูในทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะมีสวนผลักดันใหเกิดผล
ทั้งสองดังกลาว คือ มีผลตอสุขภาพจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตเหตุการณความไมสงบใน
ชายแดนใต  
       การปรับฟนคืนสภาพ  
        แนวคิดการปรับฟนคืนสภาพภายใตสถานการณความไมสงบ (Resilience)   
       แนวคิดเก่ียวกับการปรับฟนคืนสภาพนั้นมีหลายแนวคิด  โดยคําวา Resilience มาจาก
ภาษาลาติน โดยคําวา Salire แปลวา การเดง (Spring up) และคําวา Re (silire) แปลวา กลับมาอีก
ครั้ง รวมกันจึงแปลวา การเดงกลับคืน หรือการปรับฟน (Spring back)  ดังนั้นเดวิดสัน และคนอื่นๆ 
(Schaap;  et al. 2009: 7 citing Davidson; et al. 2005)  จึงไดใหความหมายของคํานี้วา หมายถึง 
ความสามารถทางจิตใจในการฟนฟูสภาพของตนเองใหกลับมาดังเดิม นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอื่น
ที่ใหความหมายวา หมายถึง ความยืดหยุน (Elasticity) การลอยตัวหรือการฟนคืนสภาพ 
(Buoyance or recovering) จากสภาวะความทุกขความซึมเศรา (Almedom; & Glandon.2007: 129 
citing Concise Oxford Dictionary)  นอกจากนี้การปรับฟนคืนสภาพยัง หมายถึง กระบวนการ
ปรับตัวของบุคคลใหสามารถกลับฟนคืนมาสูภาวะปกติจากความทุกขยาก (Adversity) บาดแผลทาง
จิตใจ (Trauma) ความโศกเศรา (Tragedy) และจากการถูกคุกคาม (Threats) ที่เกิดความเครียด
ตางๆ  ไมวาจะเปนความเครียดภายในครอบครัว ปญหาสุขภาพ ปญหาจากการทํางาน  หรือปญหา
จากสถานการณไมสงบที่เกิดจากฝมือมนุษยและภัยธรรมชาติ  ซึ่งการปรับฟนคืนสภาพเปนลักษณะ
ทางจิตใจของทุกคนมีติดตัวมาไมใชสิ่งที่พิเศษ อยางไรก็ตามทุกคนจะมีสมรรถนะมากนอยตางกัน
ไป มีการแปรเปล่ียนไดตามสถานการณที่ตนเองเผชิญและที่สําคัญเปนสิ่งที่สามารถพัฒนาได  
(Fredrickson; et al.2003: 367)  สอดคลองกับมาสเต็น และคนอื่นๆ (Kampfer. 1999: 181 citing 
Masten; et al. 1990) ที่ใหความหมายวา การปรับฟนคืนสภาพ คือ ศักยภาพและเปนกระบวนการ
ปรับตัว จนประสบความสําเร็จภายใตสถานการณที่ทาทายและคุกคาม เชน ยังมีสมรรถภาพที่ดีแม
จะตกอยูในเหตุการณความเครียดอยางรุนแรง  
       ดังนั้นการปรับฟนคืนสภาพจึงพอสรุปไดวา หมายถึง กระบวนการที่ใชความสามารถ
ทางจิตใจหรือสมรรถนะทางจิตใจ เพ่ือการยืดหยุนหรือปรับสภาพทางจิตใจจนสามารถกลับฟนจาก
จิตใจที่เปนทุกขอันเกิดจากเหตุการณตางๆ ที่มาคุกคามใหกลับคืนมาสูภาวะปกติโดยสามารถ
จําแนกลักษณะการปรับฟนคืนสภาพของบุคคล ไดดังนี้ 1) ความสามารถปรับตัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพในการเผชิญกับสิ่งที่ยากลําบาก 2) ความสามารถในการยืดหยุนแมจะอยูภายใต
สถานการณที่เครียดอยางรุนแรง เปรียบไดกับวาสามารถโคงงอได (Bend) โดยไมแตกหัก (Break) 
3) ความสามารถในการกลับฟนคืนสภาพไดจากความทุกขยากลําบาก  4) ความสามารถในการ
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จัดการสิ่งตางๆ ใหยังคงสภาพ  5) รักษาสมดุลแมจะตกอยูสถานการณที่เลวราย ปกติบุคคลทั่วไป
จะมีความสามารถปรับฟนคืนสภาพเปนทุนเดิม แตอยางไรก็ตามบุคคลจะมีความยืดหยุนทางจิตใจ
ไดตองมีสิ่งมาสนับสนุนดวย จากการศึกษาพบวาความสามารถในการปรับฟนคืนสภาพของบุคคล
นั้นเกิดจากปจจัยนําตางๆ ไดแก  การไดรับการสนับสนุนใสใจทั้งภายในและภายนอกครอบครัว ซึ่ง
นําไปสูความรัก ความไววางใจ และสรางความเชื่อม่ันในการเสริมสรางใหบุคคลเกิดความสามารถใน
ปรับตัวในสภาวะวิกฤตไดดี  (APA Help Center. 2004)   
     การปรับฟนคืนสภาพทําใหบุคคลสามารถดําเนินชีวิตไดภายใตเหตุการณความรุนแรง 
และการถูกคุกคามชีวิต (Resilience to violent and life - threatening)  จากการศึกษาของออสเซอร
และอื่นๆ (Bonanno. 2004: 24 citing Ozer; et al. 2003) กับกลุมตัวอยางประชาชนในประเทศ
สหรัฐอเมริกาที่เผชิญกับเหตุการณวิกฤต  ถูกสุมมาประมาณรอยละ 50 - 60 ของประชากรทั้งหมด 
พบวามีแนวโนมการเกิดบาดแผลทางจิตใจจากการประสบเหตุ (PTSD)  รอยละ 5 -10  แตทําไมยัง
มีบางคนที่เผชิญเหตุการณภาวะวิกฤตตางจึงสามารถปรับตัว และเอาชนะความโศกเศราได ซึ่งซิลิ
กแมน (Lemay; et al. 2001 citing Seligman. 1992)  อธิบายวา เปนเพราะบุคคลที่มีความสามารถ
หยุนตัวหรือปรับฟนคืนสภาพไดนั้น ตองเขาใจตนเอง  มีอารมณทางบวก  มีพลังในการตอสูอุปสรรค 
มีศักยภาพในการทํางานหนัก  มีความอดทน และรูจักขจัดอารมณทางลบได  นอกจากนั้น ดารลา 
เฮนรี่ (Lemay; et al. 2001 citing Darla Henry. 1999) ยังสนับสนุนวาความสามารถในการปรับฟน
คืนสภาพจะสงเสริมใหเกิดความสามารถทางบวก มีสมรรถนะที่ดี แมจะตกอยูในสถานการณของ
ภาวะเสี่ยงสูง มีความเครียดเรื้อรัง (Chronic stress) หรือไดรับผลกระทบจากบาดแผลทางจิตใจ
เร้ือรังและรุนแรง (Prolonged or severe trauma)  ก็ตาม 
        นอกจากนี้การปรับฟนคืนสภาพภายใตสภาวะวิกฤตยังมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน โดยพบวา ความสามารถในการหยุนตัวเพ่ือฟนคืนสภาพนั้น สามารถนํามา
ประยุกตใชกับการทํางานในองคการเอกชนได ซึ่งริชแมนและโนเบิล (Richman; & Noble. 2004:1-
2) ที่ปรึกษาอาวุโสและนักวิชาการดานองคการ กลาววา “พนักงานที่มีการปรับฟนคืนสภาพทาง
จิตใจ จะมีความรูสึกม่ันใจวาพวกเขาจะสามารถจัดการสิ่งที่มากดดันจากการทํางาน และสามารถที่
จะดําเนินงานเพ่ือใหเกิดผลของงานตอไปได” และจากการศึกษาขององคการดังกลาวรายงานวา 
บุคคลที่มีความสามารถการปรับฟนคืนสภาพหรือการหยุนตัวในระดับสูง จะมีภาวะความเครียดใน
การทํางานรอยละ 18 บุคคลที่มีความสามารถในการปรับฟนคืนสภาพในระดับปานกลาง จะมีภาวะ
ความเครียดในการทํางานสูงขึ้นมาเปนรอยละ 26 แตบุคคลที่มีความสามารถในการปรับฟนคืน
สภาพในระดับต่ํา จะมีภาวะความเครียดในการทํางานสูงที่สุดรอยละ 41 บุคคลที่มีความสามารถใน
การปรับฟนคืนสภาพจะสามารถควบคุมสถานการณตางๆได ผลของการปรับฟนคืนสภาพจะทําให
บุคคลมีอารมณความรูสึกที่ดี และมีความม่ันใจสูงขึ้น รวมทั้งสามารถปรับตัวทางจิตใจไดดีกวาคนที่
มีความสามารถการปรับฟนคืนสภาพต่ํา โดยคนที่มีความสามารถในการปรับตัวต่ํา เม่ือเผชิญกับ
สถานการณความเครียดจะทําใหมีพฤติกรรมทําอะไรไมถูก ไมสามารถจัดระบบระเบียบการกระทํา
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ของตนเองได และดูเหมือนวางานที่ทํานั้นมีความยุงยากไปเสียหมด (Letzringa; et al. 2004)  
ในตางประเทศจากเหตุการณของการกอการรายเคร่ืองบินชนตึกถลม หรือเหตุการณ 9-11 จนมีผูคน
ตายเปนจํานวนมาก ผูที่รอดตายตางมีความกลัว  รูสึกวาควบคุมตนเองไมได มีความไมม่ันคง
ปลอดภัย  นอกจากนี้เจาหนาที่ที่ เขาไปชวยเหลือก็ไดรับผลกระทบทางจิตใจไมแพกัน เชน 
นักจิตวิทยาจะตองรับรูเรื่องราวความทุกขโศกจากการระบายความรูสึกของผูที่รอดชีวิตรายแลวราย
เลา ทําใหบุคลากรที่ทํางานดานการชวยเหลือเหยื่อเหลานั้น มีความตองการการดูแลสภาพจิตใจ
เชนเดียวกัน เพราะหากมีความเครียดสะสมก็จะทําใหผลการปฏิบัติตกต่ําไดเชนกัน ซึ่ง
ความสามารถการปรับฟนคืนสภาพจะเปนปจจัยปองกันผลที่ไมพึงประสงค  เชน ผลการทํางานที่ไม
มีประสิทธิภาพ (Saakvitne; et al. 2009) ความสามารถในการปรับฟนคืนสภาพ นอกจากจะเปน
การปรับตัวใหสามารถกลับคืนจากสิ่งที่มาคุกคามทางลบมาสูสภาพเดิมแลว ยังเปนความสามารถที่
บุคคลจะเรียนรูเพ่ือเกิดแรงจูงใจพัฒนาสิ่งใหมขึ้นมา (proactive) ดังนั้นความสามารถในการปรับฟน
คืนสภาพ จึงนํามาใชในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานในองคการดวย (Youssef; & Luthans. 
2007: 778) จากการศึกษาของ มาสเต็น และรีด (Youssef; & Luthans. 2007: 778  citing Masten; 
& Reed. 2002) ชี้วา ความสามารถในการปรับฟนคืนสภาพนั้นไดถูกนํามาใชเพ่ือการพัฒนา
กระบวนการในการทํางาน เชนเดียวกับการศึกษาในป 1996 ของนักวิชาการหลายทาน เชน บล็อก
และคลีแมน (Block; &  Kreman)  รวมถึงแวคไนดและยังกในป 1993 (Youssef; & Luthans. 2007: 
778-779 citing Wagnild; & Young. 1993) พบวาผลของความสามารถในการปรับฟนคืนสภาพนั้น
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน     
      การวัดการปรับฟนคืนสภาพ     
        ตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพนี้ มีนักวิชาการจํานวนมากที่สนใจศึกษาทําใหมีความ
หลากหลายของแนวคิด และหลายลักษณะของแบบวัด เชน  แนวคิดเก่ียวการวัดการปรับฟนคืน
สภาพในลักษณะของ Trait ซึ่งแสดงถึงแนวคิดที่มองวา การปรับฟนคืนสภาพเปนเสมือนสิ่งที่ม่ันคง
ถาวรไมคอยเปล่ียนแปลง (Stable) คือ แบบวัดที่ช่ือวา Ego Resilience Scale  โดยบล็อกและคลี
แมน ที่สรางขึ้นในป 1996 มีจํานวน 14 ขอ ใหคะแนนแบบประมาณคา 4 ระดับ ตัวอยางขอคําถาม “ 
ฉันรูสึกสนุกที่จะเผชิญกับสิ่งใหมๆ หรือสิ่งที่ไมเคยเจอมากอน / I enjoy dealing with new and 
unusual situations”  และ “ ในทุกวันชีวิตฉันเต็มไปดวยสิ่งที่ฉันรูสึกสนใจ  / My daily life is full of 
things that keep me interested ”  นอกจากนี้มีแนวคิดอีกดานหนึ่งที่มองวา การปรับฟนคืนสภาพ 
เปนลักษณะแบบ state เชนแบบวัดที่ชื่อวา Resilience Scale (RS)  โดยแวคไนดและยังก ที่
พัฒนาขึ้นในป 1993  ใหคะแนนแบบประมาณคา 7 ระดับ  มีจํานวน 25 ขอ  แบบวัดนี้มีคาความ
เช่ือม่ันเชิงสอดคลองภายในตั้งแต 0.76 - 0.91 ในหลายงานวิจัย  (Li. 2008)  ตัวอยางคําถาม
ทางบวกเชน “ แมวาปจจุบันนี้ฉันจะมีปญหาขัดแยงในที่ทํางานฉันสามารถที่จะปรับตัวได / Despite 
recent conflicts at work I have been able to adapt.” และตัวอยางขอคําถามทางลบเชน  
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“การปรับตัวกับการเปล่ียนแปลงในการทํางานยังคงเปนความยากสําหรับฉันในปจจุบัน / Adjusting 
to changes at work is currently difficult for me” (Nelson & Cooper. 2007: 202-203)  
      โดยสรุปจะเห็นวาการปรับฟนคืนสภาพของบุคคลจะกอใหเกิดผลตรงทางบวกทั้ง
ทางดานอารมณ ความคิด (ผลทางสุขภาวะทางจิต) เชน ลดความเครียดจากการทํางาน  รูสึกวา
ตนเองมีพลังใจในการกลับฟนคืนสภาพมาสูปกติไดเร็วกวาคนที่มีการปรับฟนคืนสภาพต่ํา  และมีผล
โดยตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  แตบุคคลจะสามารถปรับฟนคืนสภาพไดดียิ่งขึ้นนั้นควรจะ
ไดรับปจจัยสนับสนุนดวย เชน  การไดรับการสนับสนุนทั้งภายใน และภายนอกครอบครัว 
         การมองโลกในแงด ี
         แนวคิดการมองโลกในแงดภีายใตสถานการณความไมสงบ (Optimism) 
          คนที่มีการมองโลกในแงดี หรือมีมุมมองในทิศทางบวกจะใชวิธีการแกไขปญหาโดย
การเปลี่ยนแนวคิดใหเปนมุมมองในเชิงบวก  ซึ่งไมใชการแกไขปญหาโดยการปฏิเสธปญหา  หรือ
หนีปญหา  (P Alex; et al.  2006) และคนที่มีการมองโลกในแงดี คือคนที่คาดวาจะเกิดสิ่งที่ดี ๆ 
ขึ้นกับตนเองเสมอ  มุมมองทางบวกเริ่มตนมาจากทฤษฎีความปรารถนาตอคุณคา (Expectancy-
value models of motivation) (Carver; & Scheier. 2003: 231-241) ที่กลาววา เปนกระบวนการ
เกิดแรงจูงใจของบุคคลที่เชื่อวา มีพ้ืนฐานมาจากอิทธิพลทั้งที่เปนการมองโลกในแงดีและทางลบ 
(Pessimism) ซึ่งทฤษฎีความปรารถนาตอคุณคา (Expectancy-value theory) สันนิษฐานวา 
พฤติกรรมของมนุษยถูกจัดกระทําขึ้นมาเพ่ือไปใหถึงเปาหมายที่ตั้งไว (Goals)  โดยเปาหมาย คือ
การมีมุมมองตอสภาวะหรือการกระทําของบุคคลวามีทั้งที่นาปรารถนา (Desirable) และไมนา
ปรารถนา (Undesirable) บุคคลจะมีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสิ่งที่ตนเองคิดวาเปนสิ่งที่นาปรารถนา 
และมีพฤติกรรมหลีกหนใีนสิ่งที่ตนเองคิดวาไมนาปรารถนา  โดยเปาหมายของบุคคลที่สําคัญตอการ
สรางแรงจูงใจคือ คุณคาของเปาหมาย และองคประกอบตอมาของทฤษฎีนี้คือ  ความปรารถนา 
(Expectancy)  หมายถึง ความรูสึกม่ันใจ หรือความไมม่ันใจ ลังเล ของบุคคลที่จะทําใหตนเองไปสู
เปาหมายที่มีคุณคานั้นๆ ได บุคคลที่มีความม่ันใจก็จะมีความพยายามในการกระทําตอไปอยาง
ตอเนื่องแมจะเผชิญกับความยากลําบาก มีภัยอันตราย หรือสภาพแวดลอมที่เลวรายก็ตาม  ซึ่งตรง
ขามกับคนที่ขาดความม่ันใจที่ไมมีการกระทําเกิดขึ้น   ความรูสึกม่ันใจและไมม่ันใจสามารถเกิดขึ้น
ในหลายสถานการณ เชน  การเอาชนะการแขงขันกีฬา  เปนตน  เพราะคนทีม่ีการมองโลกในแงดจีะ
มองวาสภาพแวดลอมที่เลวรายนั้นสามารถจัดการได แนวคิดนี้ดูเหมือนวาจะมีบางสวนที่ใกลเคียง
กับ ตัวแปรการรับรูความม่ันใจในความสามารถของตนเอง แตก็มีจุดตางตรงที่การมองคุณคาในแงดี
ตอเปาหมาย ดังนั้นตอมาจึงมีแนวคิดการมองโลกในแงดีที่มีความชัดเจนมากขึ้นของมาติน เซลิ
กแมน   
       ตามแนวคิดของมาติน เซลิกแมน (Luthans; et al. 2007: 547 citing Martin 
Seligman. 1998; อรพินทร ชูชม. 2544: 43-45) ไดกลาววา การมองโลกในแงดี เปนลักษณะการ
อธิบายตามวิธีคิดของบุคคล (Explanatory style) ภายใตสถานการณที่เกิดขึ้น ซึ่งแตละคนจะมี
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มุมมอง และการอธิบายเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตนเองแตกตางกันออกไปทําใหสามารถบงบอกวา
บุคคลนั้นมีมุมมองเก่ียวกับชีวิตในลักษณะบวกหรือลบ  ซึ่งทิศทางบวก และลบจะมีผลตอสิ่งที่
เกิดขึ้นตามมา แนวคิดนี้ประกอบดวย  3  มิติคือ   
   1) มิติความคงที่ไมเปล่ียนแปลง (Stable หรือ Permanence) หมายถึง 
รูปแบบการอธิบายตนเองโดยบุคคลมีความเชื่อวา การเกิดเหตุการณความรุนแรงตางๆ นั้น เกิดขึ้น
อยางถาวร (Permanence) หรือเกิดขึ้นแบบชั่วคราว (Temporary)  การอธิบายในมิตินี้เนนที่การ
มองประเด็นดานเวลา  คนที่มีการมองโลกในแงดี และรายนั้นจะมีการอธิบายในมิตินี้ตางกัน คือ  
หากเปนเหตุการณที่ดี คนที่มองโลกในแงดีจะเช่ือวาสิ่งดีๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นมาจากสาเหตุที่
คงทนถาวร กลาวคือนาจะเกิดขึ้นกับตนเองอีกตอไป  แตคนที่มองโลกในแงรายจะเชื่อวาสิ่งดีๆ 
ดังกลาวนั้นจะเกิดขึ้นเพียงช่ัวคร้ังชั่วคราวเทานั้น ดังนั้นคนในกลุมนี้จะเชื่อวาเปนความบังเอิญ  หาก
เปนเหตุการณที่ไมด ี คนที่มองโลกในแงดีจะเช่ือวาสิ่งที่เกิดจะเปนเพียงแคช่ัวคราว ทําใหรูสึกไมยอ
ทอ แตคนที่มองโลกในแงรายจะยอมแพกับอุปสรรคเพราะเช่ือวาสิ่งไมดีที่เกิดขึ้นนั้นจะยังคงเกิด
ขึ้นกับตนเองตอไป    

  2) มิติความเปนสากล (Globality หรือ Pervasiveness) เปนรูปแบบการ
อธิบายตนเองของบุคคลที่เชื่อวาสาเหตุของสิ่งที่เกิดขึ้นนั้นมีความเฉพาะเจาะจง (Specific) หรือเปน
สิ่งที่เกิดขึ้นไดทั่วๆ ไป อยางสากล (Universal or global)  หากเปนเหตุการณที่ดี คนที่มองโลกใน
แงดีจะเชื่อวาสิ่งที่ดีๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเปนสิ่งสากลเกิดขึ้นไดตลอด แตคนที่มองโลกในแงรายเช่ือวาเปน
สิ่งที่เกิดขึ้นจากปจจัยที่มีความเฉพาะเจาะจง หากเปนเหตุการณที่ไมด ีคนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวา
มีสาเหตุเฉพาะกับเหตุการณนี้เทานั้น  แตคนที่มองโลกในแงรายจะเช่ือวาจะสามารถเกิดขึ้นไดทุก
โอกาส  

  3) มิติภายในบุคคล (Internality หรือ Personalization)   เปนรูปแบบการ
อธิบายของบุคคลเกี่ยวกับความเช่ือที่วาสาเหตุของเหตุการณที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากตนเอง (Internal) 
หรือเกิดจากปจจัยภายนอก(External) สําหรับหากเปนเหตุการณที่ดี คนที่มองโลกในแงบวกจะเช่ือ
วาเหตุการณนั้นเปนเพราะตนเองทําใหเกิด  สวนคนที่มองโลกในแงรายจะเช่ือวาเกิดจากปจจัย
ภายนอก จากคนอื่น   หากเปนเหตุการณที่ไมด ี คนที่มองโลกในแงบวกจะเช่ือวาเปนเพราะปจจัย
ภายนอก เพ่ือไมใหเสียความม่ันใจและคุณคาในตัวเอง  สวนคนที่มองโลกในแงรายจะเช่ือวาเกิดจาก
ตนเองทั้งหมด โดยจะตําหนิหรือโทษตัวเอง ซึ่งบางคนอาจจะมีอาการซึมเศราได 

  จึงสรุปไดวาคนที่มองโลกในแงดีจะคิดวาเหตุการณที่ดีๆ จะเกิดขึ้นบอยๆ 
กับตน (Stable) และคิดวาเปนสิ่งที่เกิดจากตนเอง (Internality)  และคิดวามันเปนสิ่งที่เกิดขึ้นอยาง
เปนสากล (Globality)   สําหรับสถานการณที่ไมดี คนที่มองโลกในแงดีจะคิดวาเหตุการณแบบนี้จะ
เกิดขึ้นแบบสุม ไมใชเกิดบอยๆ เปนประจํา (Unstable)  และนาจะมาจากสาเหตุจากเหตุการณอื่นๆ
ภายนอก(External) และคิดวาเปนเหตุการณนี้มีสาเหตุอยางเฉพาะเจาะจง (Specific)   

 



37 
 

      การวัดการมองโลกในแงดี   
        การวัดการมองโลกในแงดี  มี 2 แนวคิด คือแนวคิดแรก ของสเกเออรและคารเวอรที่
สรางขึ้นในป 1992  (Carver; et al. 2002: 234 citing Scheier & Carver. 1992) เปนการวัดความ
ปรารถนาตอสิ่งที่จะเกิด โดยใชแบบวัดและถามโดยตรงกับผูตอบวา มีความคิดความรูสึกอยางไรตอ
สิ่งที่เกิดขึ้นในอนาคต (ดี/ไมด)ี   ซึ่งมีการพัฒนาแบบวัดที่ช่ือวา  Life Orientation Test, LOT  เพ่ือ
แยกบุคคลที่มีมุมมองทางบวก และทางลบออกจากกัน  ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ตอมาก็มี
ปรับปรุงใหม ช่ือวา LOT-R  มีขอคําถามเพ่ิมอีก 4 ขอ รวมเปน 10  ขอ  ใหคะแนนแบบประมาณคา 
5 ระดับ  ตั้งแตเห็นดวยอยางยิ่ง ถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง  แบบวัดนี้มีคาความเช่ือมั่นภายในสูงและใช
มาอยางตอเนื่องยาวนาน   แนวคิดที่สอง  ตั้งอยูบนพ้ืนฐานแนวคิดที่วา  ความปรารถนาของบุคคล
ในอนาคตนั้น มาจากการมองสาเหตุของเหตุการณในอดีต ถาบุคคลที่ประสบความลมเหลวในอดีต
อันเกิดจากสาเหตุที่แนนอน บุคคลก็เชื่อม่ันวาจะเกิดสิ่งที่ไมดีในอนาคตอีกแนนอน แตในทางตรงกัน
ขามถาบุคคลที่ประสบความลมเหลวในอดีตอันเกิดจากสาเหตุที่ไมแนนอน บุคคลก็ยังคอนขาง
เช่ือมั่นวาในอนาคตอาจจะเกิดสิ่งที่ดีตามมาก็ได      
       ถึงแมวาทั้งสองแนวคิดจะมีความแตกตางกัน แตก็มีแนวคิดเก่ียวกับการเกิดผลที่
เหมือนกัน คือ คนที่มีการมองโลกในแงดีจะมีความเช่ือ ม่ันใจ และปรารถนาวาจะเกิดสิ่งที่ดีใน
อนาคต และคนที่มีมุมมองทางลบก็มีความเช่ือ มั่นใจ และปรารถนาวาจะเกิดสิ่งที่ไมดีในอนาคต ซึ่ง
การมีความคิดความรูสึกแบบนี้จะมีผลตออารมณทางลบ เชน  ความวิตกกังวล  ความรูสึกผิด  โกรธ  
เศรา  หรือหมดหวัง  เปนตน  แนวคิดการมองโลกในแงดีถูกนํามาใชประเมินในประชากรหลายกลุม 
เชน  พนักงานขององคการ ผูดูรักษาผูปวยมะเร็ง  ผูปวยผาตัดหัวใจ  ผูปวยมะเร็ง  โดยการศึกษา
หลายงานดังกลาวตางมีผลสรุปเปนไปในแนวทางเดียวกันวา  กลุมประชากรดังกลาวหากมีการมอง
โลกในแงดี จะเกิดอารมณทางบวกตามมา คือ มีภาวะความไมสบายใจนอยลง นอกจากนี้ยังมี
การศึกษาในป 1987  ของคารเวอรและเกนเนส เกี่ยวกับภาวะซึมเศราของหญิงหลังคลอด โดยการ
ใหกลุมตัวอยางทําแบบวัดภาวะซึมเศราและแบบวัด LOT  พบวาการมองโลกในแงดี สามารถ
ทํานายระดับภาวะซึมเศรา  กลาวคือ คนที่มีการมองโลกในแงดี จะมีระดับซึมเศรานอย  
เชนเดียวกับการศึกษาของสเกเออร และคนอื่นๆในป 1989  ในกลุมผูปวยผาตัดโรคหัวใจ โดยให
ผูปวยทําแบบวัดกอนผาตัด 1 วัน หลังจากนั้นใหทําแบบวัดอีกเมื่อผานไป 6 สัปดาห และ 6 เดือน 
ผลการศึกษารายงานวา กลุมที่มีการมองโลกในแงดกีอนการผาตัด  เม่ือผานไป 6 สัปดาหคนเหลานี้
มีความสุข และไมคอยมีความเจ็บปวด มีความพึงพอใจตอการรักษา หลังจาก 6 เดือนผานไปผูปวย
ที่มีมุมมองทางบวกรายงานวา มีความสุขใจดีและติดตามตอเนื่อง 5 ป พบวากลุมที่มีการมองโลกใน
แงดีมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวากลุมที่มีมุมมองทางลบ  (Carver; et al. 2002: 234)  
         สรุปไดวาจากรายงานขอมูลดังกลาวเช่ือไดวา บุคคลแมจะตกอยูสภาวะที่เลวราย
เหมือนๆ กัน แตหากมีมุมมองตอสิ่งที่จะเผชิญวาจะเกิดอะไรขึ้นกับตนเองในอนาคตแตกตางกัน 
ยอมมีผลออกมาตางกัน คือมีผลทางบวกจากคนที่มีการมองโลกในแงดี และมีผลทางลบจากคนที่มี
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การมองโลกในแงลบ  โดยผลนั้นเกิดทั้งในระดับจิตใจ หรือความคิด ความรูสึก  (เชน ความวิตก
กังวล  ความรูสึกผิด  โกรธ  ระดับความซึมเศรา หมดหวัง  ความพึงพอใจ) และมีผลทั้งทางตรงและ
ทางออมตอพฤติกรรมในชีวิตประจําวันเพ่ือใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นได เชน พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน  ดังนั้นในการศึกษานี้ผูวิจัยคาดวาบุคลากรสาธารณสุขที่มีวิธีคิดดวยการมองโลกในแงดี
นั้น จะเกิดผลที่ดีตอทั้งดานสุขภาวะทางจิตและดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
           การวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
     มีการสรางแบบวัดที่เรียกวา Psychological Capital Questionnaire  หรือ PCQ โดย 
Luthans, Youssef และคนอื่นๆ  ในป 2007 (Luthans; et al. 2008: 228)  ซึ่งแบบวัดนี้ไดมาจาก
แนวคิดแตละองคประกอบทั้ง 4  ตัวแปร  ไดแก ความหวัง ของ Snyder และคนอื่นๆป 1966  การ
ปรับฟนคืนสภาพ ของ Wagnild & Young ในป 1993   การมองโลกในแงด ีของ Scheier; & Carver 
ในป 1985  และ ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง ของ Park ในป 1998  แบบวัดนี้มีจํานวน 
24 ขอ  (แตละองคประกอบ มี 6 ขอ)  ใหคะแนนแบบประมาณคา 6  ระดับ  มีลักษณะแบบวัด
สภาวะ   โดยจะเนนการถามวาในชวงนี้  ซึ่งคําถามจะปรับปรุงใหเขากับลักษณะในบริบทของงานที่
ทํา  ตัวอยางคําถาม เชน   ในชวงนี้ฉันรูสึกวาเต็มไปดวยพลังที่จะทํางานใหสําเร็จ (ความหวัง)    
ฉันสามารถเอาชนะอุปสรรคจากงานที่ทําไดเพราะฉันเคยประสบงานที่ยากในลักษณะนี้มากอน  
(การปรับฟนคืนสภาพ)  ฉันรูสึกมั่นใจที่จะติดตอกับลูกคาเพ่ือเจรจาไกลเกล่ียปญหา (ความมั่นใจ)  
เม่ือพบวางานที่ทําดูจะไมเปนไปตามที่คิดไว ฉันมักจะคิดเสมอวามันจะดีขึ้นกวาที่เปนอยู (การมอง
โลกในแงดี)  ลักษณะการวัดนี้ เปนการประเมินที่เ รียกวา การปรับตัวของการรูคิด  ซึ่งเปน
กระบวนการที่ชวยใหบุคคลเปล่ียนกรอบความคิดจากสิ่งที่ไมพึงประสงคไปสูวิถีทางบวกและยอมรับ
กับเหตุการณเลวรายที่เกิดขึ้น เปนตน (Manne. 2003: 52)  
      จากผลการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ พบวาใน 6  ขอ  มีน้ําหนักองคประกอบอยูใน
องคประกอบตามกรอบทฤษฎีอยางมีนัยสําคัญ (p<.01) และตัวแปรแฝงของแตละองคประกอบก็มีคา
น้ําหนักองคประกอบสูงถึง .99   และคาสถิติดัชนีความกลมกลืน พบวามีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ  (1532.84= 2࣑, df = 246, CFI = .97, RMSEA = .08  และ SRMR = .01)    
       ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  หมายถึง  สภาวะทางจิตใจใน
ทางบวก ของบุคลากรสาธารณสุขตอการปฏิบัติงานแมวาจะตกอยูในภาวะความไมสงบ โดยยัง
เช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง มีวิถีความคิดสรางสรรคในทางบวก คิดวามีหนทางที่จะนําตนเอง
ไปสูความสําเร็จ และหากมีอุปสรรคก็ยังคิดหาหนทางเลือกอื่นๆไดอีก มีสมรรถนะทางจิตใจที่จะปรับ
สภาพจิตใจกลับคืนให เปนปกติเห มือนเดิม มี 4  องคประกอบดังนี้  1) ความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเช่ือม่ันและม่ันใจวาตนเองเปนผูที่มีความสามารถ มี
ศักยภาพ และมีความพยายามตอไปอยางไมหยุดยั้งเพ่ือจะไปใหถึงเปาหมาย หรือผลสําเร็จที่
เก่ียวของกับการทํางานของตนเองที่กําลังทําอยูได แมจะมีอุปสรรคตางๆ อันเกิดสถานการณความ
ไมสงบทั้งในปจจุบันและอนาคต  2) ความหวัง หมายถึง พลังของแรงจูงใจทางบวกที่ทําใหเกิด
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ความรูสึกวาตนเองมีหนทาง มีวิธีการเพ่ือจะไปสูความสําเร็จของงาน  และเม่ือพบวาวิธีการ หนทาง
หรือแนวทางที่เลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอื่นๆ อีกหลายวิธีการ เพ่ือที่จะไปสู
ความสําเร็จในอนาคต แมจะกําลังเผชิญกับอุปสรรค หรือถูกคุกคามทางจิตใจจากสถานการณความ
ไมสงบ 3) การปรับฟนคืนสภาพ หมายถึง ศักยภาพ หรือสมรรถนะทางจิตใจในการปรับสภาพ
จิตใจกลับคืนใหเปนปกติ และสามารถทํางานไดดีเหมือนเดิมในปจจุบัน ภายหลังประสบกับ
สถานการณความไมสงบที่มาคุกคาม และสามารถใชประสบการณความยากลําบากที่เคยประสบ
เหลานั้นมาปรับใชเพ่ือการปรับสภาพจิตใจ เมื่อประสบกับเหตุการณรายแรงตางๆ อีก 4) การมอง
โลกในแงดี หมายถึง ลักษณะของวิธีการคิดที่นึกถึงแตดานที่ดีเสมอเก่ียวกับการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขภายใตสถานการณความไมสงบ คิดวาเหตุการณที่ไมดีเหลานั้นจะไมมี
ผลกระทบตอการทํางานของตนเองตลอดเวลา ตลอดไป ยังคงมีมุมองในทางบวก ตอการทํางาน
ตนเอง ไมโทษหรือตําหนิตนเอง  แตจะมองวาเปนโอกาสในการพัฒนางานตอไป   
 
    งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
    จากรายงานขางตนเปนการกลาวถึง ตัวแปรยอยแตละตัวของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่ง
จากการศึกษาบางงานชี้วา การใชคะแนนจากตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกรวมทั้งฉบับนั้น 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานและทัศนคติเก่ียวกับการทํางานไดดีกวาตัวแปรยอยแตละตัว 
(Luthans; et. al. 2007: 19)   แตอยางไรก็ตามการวิเคราะหโดยใชตัวแปรยอยของทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกในการทํานายตัวแปรตามก็ยังไดผลดีเชนเดียวกัน สนับสนุนจากการศึกษาของ  ยูเซฟ 
และลูเทนส (Youssef;  & Luthans. 2008: 789) ที่พบวา ทุกตัวแปรยอยมีผลตอมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางาน คือตัวแปรความหวังและตัวแปรการมองโลกในแงดี โดยมีคาอํานาจการ
ทํานาย (β = 0.21) เทากัน สวนตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพ มีอิทธิพลตอตัวแปรผลที่เก่ียวกับการ
ทํางาน ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน (β = 0.10)  ความสุขในการทํางาน ( β = 0.17)    
นอกจากนี้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังกอใหเกิดปฏิกิริยาทางบวกและกอใหเกิดสภาพชีวิตความ
เปนอยูที่ดีในทุกระดับ คือ ทั้งระดับหัวหนา เพ่ือนรวมงาน และภาพรวมขององคการ  มากกวาจะ
นําไปสูผลกระทบทางลบจากหัวหนางานลงมาสูลูกนอง (Luthans; et al. 2007: 24)  ทั้งนี้พบวา
กลวิธีของหัวหนาที่มีความนาเช่ือถือ  จะมีผลขยายวงกวางไปสูระดับของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ของลูกนองดวย และยังผลไปสูพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพอีกดวย (Clapp-Smith; et al. 
2009: 230) 
     มีการศึกษาที่พยายามทดสอบสมมุติฐานวา การใชคะแนนรวมของทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก จะมีความสัมพันธตอตัวแปรทัศนคติเ ก่ียวกับงานดีกวาตัวแปรยอยแตละตัวหรือไม 
(Hypothesis : Overall PsyCap will have a stronger relationship with work attitudes than 
confidence (H1),  hope (H2),  optimism(H3),  resiliency(H4).)  ผลปรากฏวาสนับสนุนสมมุติฐาน
ที่ H1  และ H3  กลาวคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกตอตัวแปร
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ทัศนคติเก่ียวกับงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตความม่ันใจในความสามารถของตนเอง และการ
มองโลกในแงดนีั้นไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สําหรับการปรับฟนคืนสภาพ พบวา
มีความสัมพันธทางบวกตอทัศนคติเก่ียวกับงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขนาดความสัมพันธ
ต่ํากวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกภาพรวม สําหรับความหวังมีความสัมพันธทางบวกตอทัศนคติ
เก่ียวกับงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีขนาดความสัมพันธสูงกวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ภาพรวม  (Larson; & Luthans. 2006: 56) ซึ่งจากการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวา แมวาทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกภาพรวมจะมีโอกาสบงชี้ถึงความสัมพันธกับตัวแปรตามดีกวา แตก็ยังไมสามารถ
สรุปไดแนชัดทีเดียวนัก   
     สรุปไดวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ในการศึกษานี้ประกอบดวย 4 ตัวแปรยอย ที่ทุกคนมี
มากนอยแตกตางกันไป  หากใครมีนอยสามารถที่จะพัฒนาได  ตัวแปรเหลานี้สามารถวัดได   
มีทฤษฎีและการศึกษาวิจัยรองรับ นอกจากนี้ตัวแปรทั้ง 4 มีเอกลักษณะเฉพาะที่มีสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานมากที่สุด และมีเกณฑเขาไดกับพฤติกรรมองคการเชิงบวก บุคคลที่มีผลรวม
ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะทําใหมีสุขภาพจิตที่ดี มีทัศนคติที่ดีตองาน มีแรงจูงใจสูง ซึ่งรวม
เรียกวา เปนผลทางจิตใจ (Psychological outcomes) ในทิศทางบวก (Positive affect) โดยการเกิด
สมรรถนะทางจิตใจนี ้จะมีผลโดยตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานดวย (Work performance) จึงคาด
วา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการ และสุขภาวะ
ทางจิตในการปฏิบัติงานสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 1 สรุปเอกลักษณเฉพาะของโครงสรางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก    
 

ทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวก 

ทิศทางการวัด 
(Directionality) 

ขอบเขตนิยาม 
(Contribution) 

ความมั่นใจใน
ความสามารถ 

ของตนเอง 
(Confidence) 

ปจจุบัน 
และตอเน่ืองถึง

อนาคต 

เช่ือมั่นในตนเองวา เปนผูมีความสามารถท่ีจะทําใหเกิดผลสําเร็จในงานท่ี 
ทาทาย มีความต้ังใจ และพยายามท่ีจะไปสูเปาหมายได แมจะอยูภายใต
สถานการณความไมสงบท้ังในปจจุบันและอนาคต   

ความหวัง 
(Hope) 

 
อนาคต 

พลังของแรงจูงใจทางบวกท่ีทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีหนทาง มีวิธีการ
เพ่ือจะไปสูความสําเร็จของงาน  และเม่ือพบวาวิธีการ หนทางหรือแนวทางท่ี
เลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถท่ีจะคิดหาหนทางอ่ืนๆ อีกหลายวิธีการ เพ่ือ
นําไปสูความสําเร็จในอนาคตแมจะกําลังเผชิญกับอุปสรรค หรือถูกคุกคามทาง
จิตใจจากสถานการณความไมสงบ 

การปรับฟนคืนสภาพ 
(Resilience) 

อดีตท่ีผานมา 
และปจจุบัน 

ศักยภาพหรือสมรรถนะทางจิตใจในการปรับสภาพจิตใจกลับคืนใหเปนปกติ
และสามารถทํางานไดดีเหมือนเดิมในปจจุบัน ภายหลังประสบกับสถานการณ
ความไมสงบท่ีมาคุกคาม และสามารถใชประสบการณความยากลําบากท่ีเคย
ประสบเหลาน้ันมาปรับใชเพ่ือการปรับสภาพจิตใจเมื่อประสบกับเหตุการณ
รายแรงตางๆ อีก 

การมองโลกในแงดี 
(Optimism) 

อนาคต ลักษณะของวิธีการคิดท่ีนึกถึงแตดานท่ีดีเสมอเก่ียวกับการทํางานของบุคลากร
สาธารณสุขภายใตสถานการณความไมสงบ คิดวาเหตุการณท่ีไมดีเหลาน้ันจะ
ไมมีผลกระทบตอการทํางานของตนเองตลอดเวลา ตลอดไป ยังคงมีมุมมองใน
ทางบวกตอการทํางานตนเอง ไมโทษหรือตําหนิตนเอง  แตจะมองวาเปน
โอกาสในการพัฒนางานตอไป   

 
ที่มา: ปรับปรุงมาจาก  Page; & Donohue (2004: 4-6)  
   

ตอนที่  3   ปจจัยเชิงเหตทุางจิตสังคมทีม่ีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
    ปจจัยเชิงเหตุพหุระดับ (Multilevel perspective) 
    ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกแมวาจะเปนแนวคิดจากตะวันตก แตก็ไมใชเร่ืองใหมเสียทีเดียว
นัก มีพ้ืนฐานจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก  ที่เปล่ียนจุดเนนหรือเปลี่ยนมุมมองที่แตกตางไปจากเดิม 
เชนเดียวกับ PsyCap ที่นํามาใชอธิบาย POB  ซึ่งมีพ้ืนฐานจิตวิทยาเชิงบวก ที่เปรียบเสมือนเหลา
เกาในขวดใหม หรือเปนการเปล่ียนแปลงสิ่งตางๆ ภายในองคการเสียใหม (Avey; et al. 2009: 3)  
พฤติกรรมหรือผลที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานนั้นเกิดจากปจจัยนํา (Antecedent) ในลักษณะพหุ
ระดับ (Multilevel perspective ) เนื่องจากแนวคิด  POB นั้น  สามารถอธิบายโดยการผสมผสานตัว
แปรตาง ๆ เขามาดวยกัน  ทั้งนี้ในเชิงพฤติกรรมศาสตรไมสามารถอธิบายปรากฏการณใดๆ ดวย
ปจจัยระดับบุคคลเพียงอยางเดียว โดยปราศจากการพิจารณาปจจัยทางบริบท หรือสภาพแวดลอม
อื่นรวมดวย (Contextual factors) อันจะนําไปสูขอคนพบที่มีคุณคามากขึ้น  ทั้งนี้เพราะความเปน
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จริงมนุษยจะตองมีปฏิสัมพันธกันขามระดับ (Cross-level) กับบุคคล (Individual) กลุมคน (Group) 
องคการ (Organization)  และบริบททางวัฒนธรรม (Cultural context)  เอเวยและคนอื่นๆ (Avey et 
al. 2009: 4) ซึ่งประกอบดวย Luthans  และ Youssef  ผูเช่ียวชาญดานการบริหารจัดการองคการ 
และพัฒนาแนวคิดองคการแบบ POB  ไดแนะนําใหมีการศึกษาปจจัยดานพหุระดับเขามารวม
อธิบายพฤติกรรมองคการ ในป 2009 Youssef และ Luthans  ไดสรางโมเดลผสมผสานรูปแบบทั้ง
ในระดับบุคคล และระดับองคการ เพ่ืออธิบายพฤติกรรมองคการของบุคคล ตัวแปรระดับองคการ  
เชน  ปจจัยกลยุทธขององคการ  โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ  สภาวะการเปล่ียนแปลง
ขององคการ  สวนปจจัยระดับบุคล  เชน   ลักษณะบุคลิกภาพ  ประสบการณในอดีต  ซึ่งปจจัยทั้ง 2 
ระดับดังกลาวเปนตัวปจจัยนํา และสงผลตอตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Avey; et al. 2009: 4)   
    สอดคลองกับลาซาลัสและโฟลคแมน (Lazarus; & Folkman. 1984: 55) ที่เขียนในหนังสือ 
Stress, Appraisal, and Coping  วาปจจัยนําที่มีผลตอการประเมินของความคิดภายในบุคคล หรือ
ในการศึกษานี้หมายถึง ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่ทําหนาที่ในการประเมินคา หรือ
ตีความหมายนั้น มีทั้งปจจัยสวนบุคคล (person factors) และปจจัยดานสถานการณ (Situational 
factors) ตอมาในป 1991 ลาซาลัส  (Lazarus. 1991: 208 - 209)  อธิบายวามีหลายปจจัย ซึ่งมี
ลักษณะเปนระบบ (Multivariate system) ที่มีผลตอกระบวนการการจัดการกับปญหาที่การรูคิด และ
เกิดผลในระยะสั้น (เปรียบไดกับผลดานจิตใจ) และระยะยาว (เปรียบไดกับผลดานพฤติกรรม ซึ่งการ
ทําหนาที่ทางสังคม หมายรวมถึงการใชชีวิตประจําวัน และพฤติกรรมการทํางาน) โดยมีกระบวนการ
การประเมินคา หรือใหความหมายตอสิ่งเราที่มาคุกคาม เชน เหตุการณที่กอใหเกิดความเครียด 
เหตุการณที่มารุมเราทางจิตใจ ปญหาชีวิต ผลกระทบจากการกอการราย เปนกระบวนการที่มา
ค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงเหตุ และผลที่เกิดขึ้น (Lazarus. 1991: 209) 
 
   
 
 
 - ปจจัยดานบุคคล                  - การประเมินคาตอภาวะคุกคาม        -  การเปล่ียนแปลงทางจิตสรีระ           - ภาวะสุขภาพกาย 
 - ปจจัยดานสภาพแวดลอม       - การประเมินคาซํ้า                      -  ความรูสึกบวก / ลบ                      - คุณภาพชีวิต                    
                                         - การจัดการกับปญหา (coping)        -  คุณภาพของผลการเผชิญปญหา      - การทําหนาที่ทางสังคม 
  
         ภาพประกอบ 2 ปจจัยเชิงเหตุพหุระดับที่มีตอตัวแปรคั่นกลางและสงผลตอเนื่องสูตัวแปรผล 
 
     คนที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะมีปจจัยปกปองมิใหเกิดผลทางลบ แตจะเกิดผล
ทางบวกสูงกวาคนที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ํา (Metzl. 2007: 13 citing Luthar. 2003)  
สอดคลองกับขอมูลที่รายงานวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก นั้นมีหนาที่เปนปจจัยปกปอง (Protective 
factor) หรือเหมือนเปนตัวกันชน (Buffer) เพ่ือบรรเทาปญหาสุขภาพจิตและสงผลใหเกิดผลทางบวก
ออกมา (Galli. 2005: 3) นอกจากนี้มีรายงานวา ปจจัยนําที่เก่ียวของตอความสามารถในการปรับ

Casual 
Antecedents 

Mediating 
Processes 

Short-term  
Outcome 

Long-term  
Outcome 
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พ้ืนคืนสภาพมีทั้งปจจัยทางบวกและลบ  เชน การสนับสนุนทางสังคม  ระดับสติปญญาต่ํา การไมมี
การศึกษา  พ้ืนฐานของครอบครัว  ประวัติความเจ็บปวยทางจิตเวช (Bonanno. 2004: 25) และจาก
การศึกษาระยะยาวของมาสเต็น และเซสมา (Larson. n.d.: 3 citing Masten & Sesma. 1999)   
ช้ีวาเด็กที่ประสบความสําเร็จจากการเผชิญความทุกขยากลําบาก (adversity) ไดนั้นเพราะมีแหลง
สนับสนุนจากภายนอก และภายใน  โดยเฉพาะการมีทักษะในการคิดวิเคราะห และการมีพอแมที่ให
การสนับสนุน นอกจากนี้ยังพบเพ่ิมเติมวา เด็กที่มีการปรับฟนคืนสภาพจากภาวะวิกฤตไรบาน มี
สมรรถนะไมแตกตางจากเด็กกลุมปกติทั่วไป โดยสมรรถนะนี้ไดจากแบบวัดชนิดเดียวกัน จากขอมูล
ดังกลาวอาจกลาวไดวา ความสามารถการปรับฟนคืนสภาพ ซึ่งเปนตัวแปรหนึ่งในทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกมีบทบาทเปนตัวแปรค่ันกลาง เพราะเม่ือเด็กอยูในภาวะวิกฤต และไดรับการสนับสนุนจาก
พอแม (ตัวแปรตน)  ทําใหเด็กมีการปรับฟนคืนสภาพดีขึ้น (ตัวแปรคั่นกลาง)  และสงผลใหเด็ก
สามารถเอาชนะอุปสรรคไดและมีสมรรถนะดี (ตัวแปรผล) อยางไรก็ตามงานวิจัยขางตนนี้ไมไดแสดง
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร เพ่ือช้ีใหเห็นวาการปรับฟนคืนสภาพนั้นทําหนาที่เปนตัว
แปรคั่นกลาง แตก็มีงานศึกษาวิจัยในกลุมตัวอยางนักศึกษาบริหารจัดการ (404 คน) พนักงาน
ประกัน  (163 คน)  ชางเทคนิคและวิศววะในโรงงาน  (170 คน)  ที่สนับสนุนวาตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลางอยางสมบูรณระหวางการไดรับการสนับสนุนจาก
หัวหนาและเพ่ือนรวมงาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสามกลุมตัวอยาง (Luthans; et al. 
2008: 232-233)     
   จะเห็นไดวามีปจจัยเชิงเหตุทั้งระดับบุคคล และระดับกลุม ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
องคการทั้งทางตรงและทางออม โดยผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง 
จากการทบทวนเอกสารและทฤษฎี โดยเฉพาะจากแนวคิดของลาซาลัส และโฟลคแมน ไดขอสรุป
สอดคลองกัน คือ มีทั้งปจจัยสวนบุคคล และสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอการ
กระบวนการรูคิดของบุคคล ซึ่งมีผลตอทางจิตใจ และพฤติกรรมแตกตางกัน  
     ดังนั้นส รุปไดวาปจจัยเชิงเหตุพหุระดับ เ พ่ือศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานนั้น 
ประกอบดวย 2 ระดับ คือ  ปจจัยระดับบุคคล สวนใหญมักจะเปนปจจัยสวนบุคคลที่เรียกวา จิต
ลักษณะ  เชน  บุคลิกภาพ  คานิยม  แรงจูงใจ  ทักษะ การรับรูบทบาทหนาที่ และปจจัยดาน
สภาพแวดลอม และสถานการณการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถแบงออกเปนทั้งระดับบุคคล และระดับ
กลุม โดยปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานระดับบุคคล เปนการไดรับการสนับสนุนในลักษณะการ
รับรูของบุคคลที่เช่ือวาจะมีความแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมของแตละบุคคล เชน  การรับรู
การสนับสนุนจากพอแม หรือครอบครัว จึงมีหนวยการวิเคราะหที่ระดับบุคคล สวนปจจัย
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานระดับกลุมหรือองคการ ซึ่งเชื่อวาบุคลกรสาธารณสุขที่อยูในหนวยงาน
เดียวกันจะมีการรับรูไมแตกตางกัน ตอวิธีการการปฏิบัติจากหัวหนา และเพ่ือนๆ ในทีมที่มี
วัฒนธรรมแบบเดียวกัน  เชน วัฒนธรรมองคการ  ลักษณะผูนํา การสนับสนุนของผูบังคับบัญชา 
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และเพ่ือนรวมงาน  จึงคาดวานาจะมีหนวยการวิเคราะหที่ระดับกลุม   ผูวิจัยสรุปปจจัยเชิงเหตุตางๆ  
ที่เก่ียวของ  ดังนี ้
 
   
 
 
 
 
  

ภาพประกอบ 3 สรุปปจจัยเชิงเหตุพหุระดับที่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 

    ปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคมที่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
     จากการสัมภาษณบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ในจังหวัดชายแดนใต ทั้งที่เปนบุคลากรระดับ
ปฏิบัติงาน และระดับหัวหนา รวมถึงรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามปลายเปดของ
บุคลากรสาธารณสุขจํานวน 71 ราย กระจายไปตามโรงพยาบาลตางๆ ทั้ง 4 จังหวัด เพ่ือสํารวจ
ความคิดเห็นตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางาน ภายใตภาวะความไมสงบในจังหวัดชายแดนใต 
รวมกับการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎี พบวามีปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคม (Psychosocial 
antecedences) ที่มีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และสงผลตอตัวแปรผลทางสุขภาวะทางจิต 
(Psychological outcomes) และตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavioral outcomes หรือ Work 
performance) แลวนั้น ผูวิจัยไดจัดตามกลุมปจจัยเชิงเหตุ ดังกลาวตามภาพประกอบ 3 แลว ไดแก 
จิตลักษณะสวนบุคคล สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคลากร และสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน
ของกลุมงาน  ซึ่งประกอบดวยตัวแปร และมีรายละเอียดดังตอไปนี้   
 

         ปจจัยดานจิตลักษณะสวนบุคคล 

        ประกอบดวย 3  ตัวแปร  คือ  บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  ความเช่ือและการปฏิบัติทาง
จิตวิญญาณ   และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น 
 
         บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง   
                     แนวคิดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง   (Hardiness Personality)   

         บอนนาโน (Luthans; et al. 2006: 36 citing Bonnano. 2004)  ใหความเห็นวามิติ
ของบุคลิกภาพเปนปจจัยนําหนึ่งที่จะสรางใหบุคคลมีความสามารถทางจิตใจเพ่ือการหยุนตัวเม่ือ
เผชิญกับภาวะความเครียดกดดัน (Pathways for individual resiliency)  ซึ่งก็คือ บุคลิกภาพในมิติ
ความเขมแข็ง (Hardiness) ขอความนี้สะทอนวา บุคลิกภาพมีอิทธิพลโดยตรงตอความสามารถทาง
จิตใจในกระบวนการจัดการกับปญหา  

ปจจัยสวนบุคคล    (จิตลักษณะ) 
 

สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล   (สถานการณการปฏิบัติงานระดับบุคคล) 
 

สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน    (สถานการณการปฏิบัติงานระดับกลุม) 
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ทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวก 
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         แนวคิดดานลักษณะความเขมแข็ง (Hardiness) ไดรับการพิสูจนจนแนชัดแลววา
สามารถสงเสริมใหเกิดการจัดการกับปญหา ลดภาวะความเครียดไดดี และพบวาองคการที่มีความ
เจริญกาวหนานั้น เกิดจากความเขมแข็งของบุคคลหรือพนักงาน (Judkins; & Furlow. 2003: 11) 
ความเขมแข็งถือวาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal characteristics) (Smith; et al. 2004: 
742) หรืออาจเรียกวา บุคลิกภาพ   ซึ่งบุคลิกภาพเปนตัวแปรทางจิตวิทยาที่แสดงถึงลักษณะนิสัย
เฉพาะตัวของบุคคล  ดังนั้นแตละคนจึงมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป  บุคลิกภาพแบบเขมแข็งมา
จากแนวคิดของโคบาซา (Stroebe; & Stroebe.1995: 207 citing Kobasa. 1979) แนวคิดนี้แสดงให
เห็นถึง ลักษณะบุคลิกภาพที่ทําใหบุคคลสามารถยืดหยัดอยูได และมีความแข็งแกรงเมื่อถูกกระทบ
ดวยสถานการณความเครียด  ตอมาโคบาซารวมกับคณะไดแก แมดดี้  และฮานไดทําการศึกษา
เพ่ิมเติมในป 1982  พบวาความเขมแข็งสามารถเผชิญความเครียดไดสองแนวทาง คือ การเปลี่ยน
วิธีคิดหรือการรับรู (Altering perception) และการขับเคลื่อนหรือการจัดการกับปญหาอยางมี
ประสิทธิภาพ  (Mobilizing effective coping strategies)  โดยบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเขมแข็งจะมี
ทิศทางในการจัดกับปญหาในชีวิตดวยความสนใจ และความรูสึกวาเปนสิ่งที่ทาทายและตื่นเตน 
มองเห็นความเปล่ียนแปลงของตนเองที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  (Judkins; & Furlow. 2003: 11-12)  
ดังนั้นลักษณะบุคลิกภาพแบบเขมแข็งจึงถูกจัดเปนลักษณะทางจิตวิทยาเชิงบวกเชนกัน ซึ่งมีสวนทํา
ใหเกิดพฤติกรรมสุขภาพทางบวก และโคบาซายังสรุปวา บุคลิกภาพแบบเขมแข็งมีอิทธิพลตอ
กระบวนการตีความหมายของบุคคล (Cognitive interpretation) ทําใหสามารถตอสูกับภาวะ
ความเครียดได ซึ่งตรงกับแนวคิดการจัดการปญหาที่ความคิด (Cognitive coping) ตามที่
นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว เชน Behr, Murphy, McCubbin และ Petterson (Weiss. 2002: 
118) ซึ่งบุคคลจะตีความเพ่ือใหเปล่ียนการรับรูวาสิ่งตางๆ ที่มารุมเรานั้นมีผลตอตนเองนอยมาก 
(Smith; et al. 2004:742) จึงทําใหบุคคลยังคงมีสุขภาพจิตดีแมจะประสบเหตุการณความเครียดสูงก็
ตาม (Weiss. 2002:118)   
       ลักษณะบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมี 3 องคประกอบ (Stroebe; & Stroebe.1995: 207-
208; Judkins; & Furlow. 2003: 12) ตามแนวคิดของโคบาซา (Kobasa) ดังมีรายละเอียดดังนี้   
1) ความสามารถในการควบคุม (Control) หมายถึง  ความเช่ือของบุคคลวาพวกเขาสามารถมี
อิทธิพลเหนือเหตุการณตางๆ ที่เขามามีผลกระทบตอพวกเขา บุคคลเช่ือวาเหตุการณ หรือภาวะ
ความเครียดที่เกิดขึ้นนั้นไมไดเปนเพราะโชคชะตา แตเกิดจากการกระทําของตนเอง ตรงกับแนวคิด
ที่เรียกวา ความเช่ืออํานาจในตน (Internal locus of control) ซึ่งเปนตัวแปรจิตลักษณะ หมายถึง 
บุคคลที่เช่ือวาความสําเร็จ หรือความลมเหลวหรือความเปนไปของเหตุการณตางๆ ที่ตนประสบเกิด
จากการกระทําของตนเอง รวมถึงเกิดจากทักษะความชํานาญ ความพยายามหรือความสามารถของ
ตนตรงขามกับความเชื่ออํานาจนอกตน (External locus of control) จะรับรูวาเหตุการณหรือผลใด 
ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนนั้น ไมไดเปนผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเองทั้งหมด แตเปนผลจาก
โชคชะตาเคราะหกรรม ความบังเอิญ มีอิทธิพลอํานาจของผูอื่นผลักดันใหเปนไป หรือเปนเรื่องที่
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เกิดขึ้นโดยไมคาดฝนหรือพลังอํานาจใด ๆ  ดังนั้นคนที่มีความเช่ืออํานาจในตน จึงมีสวนสําคัญตอ
การเกิดความสามารถในการปรับตวั และจัดการกับความเครียดไดดีกวาคนที่มีความเชื่ออํานาจนอก
ตน   2) ความมุงม่ัน (Commitment)   หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลตอการมีเปาหมาย และการ
มีสวนรวมในเหตุการณ กิจกรรม  และอื่นๆ  ในสังคมแวดลอมที่พวกเขาอาศัยอยู  ซึ่งแสดงถึง ความ
ตั้งใจในการลงมือกระทําใหสามารถบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ไมทอถอยโดยงายแมจะมีอุปสรรคก็
ตาม   นอกจากนี้บุคคลที่มีลักษณะความมุงมั่น มีความทุมเท และมีกําลังใจการเผชิญกับสิ่งแวดลอม 
สามารถตอสูกับปญหาได  ในขณะเดียวกันก็จะสรางสรรคสิ่งแวดลอมใหรูสึกวาเปนปกติ ดังนั้นแมวา
บุคลากรสาธารณสุข จะประสบกับภาวะความเครียด แตก็มีความรูสึกวาตนเองถูกรบกวนทางจิตใจ
นอย เพราะมีความมุงม่ันในเปาหมายตามที่ตนเองทําอยู  (Proactive behavior) เห็นความสําคัญ
ของงานที่ตนเองทําอยู รวมทั้งมีความสามารถหาแหลงทรัพยากร เพ่ือนํามาสนับสนุนในการเผชิญ
ภาวะความเครียดเหลานั้น  บุคคลที่มีความมุงม่ันจึงเหมือนสงเสริมใหเกิดพลังมากขึ้น ในทางตรง
ขามบุคคลที่มีความมุงมั่นต่ําจะไมตอสู แตหนีปญหา (Passive and avoidance)  จากการศึกษาของ
แมคนิส-สมิท ในป 1982 รายงานวา พยาบาลที่มีความมุงม่ันมีความสัมพันธสูงกับความพึงพอใจใน
งาน    3) ความทาทาย (Challenge) หมายถึง  การที่บุคคลมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในชีวิตเปนเร่ืองธรรมดาของชีวิต ไมมีสิ่งใดมั่นคงถาวร และคาดวาสิ่งที่เปลี่ยนแปลงนั้นจะ
นําไปสูสิ่งที่เปนทางบวก และมีโอกาสที่จะพัฒนาใหเจริญกาวหนาได บุคคลที่มีลักษณะความทาทาย
สูง จะมีความกระตือรือรนจากการเปล่ียนแปลง และตอบสนองดวยความเปดกวาง  ยืดหยุน  และมี
ความสรางสรรคในสิ่งใหมๆ  เพราะคนที่มีความทาทายจะนําตนเองไปสูการสรางสรรคสิ่งใหมๆ  
มากกวาการแกไขปญหาดวยวิธีเดิมๆ   ดังนั้นบุคลากรสาธารณสุขที่มีลักษณะความทาทายก็จะ
นําไปสูการเปนคนที่มีความกลาหาญ ยืดหยุน  มีความคิดสรางสรรคในทางบวก  และมองวา
สถานการณที่ตนเองประสบอยูนั้นเปนสิ่งที่ทาทาย  
    การวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  
     การวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมีองคประกอบอยูสามดาน โดยในแตละดานมาจากแบบวัด
ตางๆ ดังนี้ (Stroebe; & Stroebe.1995: 208) 1) ความสามารถในการควบคุม (Control) วัดโดย
แบบวัด Powerlessness Scale of the Alienation test ตามแนวคิดของ แมดดี้และคนอื่นๆ (Maddi; 
et al. 1979)  และ External Locus of Control Scale  ตามแนวคิดของร็อตเตอรและคนอื่นๆ 
(Rotter et al. 1962)  2) ความมุงม่ัน (Commitment) วัดโดยแบบวัด Alienation from Self Scale 
และ   Alienation from Work Scale ตามแนวคิดของแมดดี้และคนอื่นๆ (Maddi, et al. 1979)   
และ 3) ความทาทาย (Challenge) วัดโดยแบบวัด Security Scale of the California Life Goals 
Evaluation Schedule ของฮาน (Hahn. 1966) โดยบุคคลที่ไดคะแนนสูงแสดงถึงคนที่มีความ
เขมแข็งต่ํา เนื่องจากจะเห็นวาแบบวัดดังกลาวจะสะทอนใหเห็นลักษณะทางลบทั้งหมด สําหรับใน
ประเทศไทยมีการใชแบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ดังนี้  เชน  จารุพร แสงเปา (2542) ที่ศึกษาใน
กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  ซึ่งจารุพร แสงเปา ไดพัฒนาแบบสอบถามนี้จาก ยศวรรณ พิพัฒนศิริ
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ผล ที่ไดแปลและพัฒนามาจากวินเทอร (Winter)  ที่สรางขึ้นในป 1994  โดยยังคงมีองคประกอบ
ครบทั้ง 3  องคประกอบตามแนวคิดเดิม  มีจํานวน 15  ขอ  มีคาความเช่ือม่ันสัมประสิทธิแอลฟา
เทากับ .78   และกาญจนา ชิตประเสร็ฐ (2547) ก็ศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลเชนเดียวกัน  
โดยใชแบบวัดที่ดัดแปลงมาจาก เบญจมาศ ติฐานะ ที่พัฒนาจากแนวคิดของ โคบาซา และพอลล็อค
ที่ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ  ความมุงม่ัน  ทาทายและควบคุม มีจํานวน 22 ขอ มีคา
ความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแอลฟาเทากับ .88  แมวาจะมีการใชแบบวัดที่แตกตางกันไป แตจะเห็นวา
ทุกแบบวัดมาจากแนวคิดเดียวกัน และยังมีองคประกอบในการวัดเหมือนกันทั้งหมด ที่ มี  
3 องคประกอบ กลาวคือ   ความสามารถในการควบคุม ความมุง ม่ัน  และความทาทาย   
ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยก็ยังคงยึดแนวคิดนี้เชนกัน 
    จึงสรุปไดวาบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง หมายถึง คุณลักษณะทางจิตของบุคลากร
สาธารณสุข ที่แสดงถึงความเชื่อม่ันวาสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเปนผลจากความสามารถของตนเอง  
สามารถตอสูกับปญหาโดยไมหลีกหนี  และมองปญหาเปนสิ่งทาทายที่จะทําใหตนเองเกิดการพัฒนา 
ตามแนวคิดของโคบาซา (Stroebe; & Stroebe.1995: 207-208; Judkins;  & Furlow. 2003: 12 
citing Kobasa. 1979)  มี 3  องคประกอบ คือ  1)  ความสามารถในการควบคุม (Control) หมายถึง 
ลักษณะที่แสดงออกอันเกิดจากความเชื่อของบุคคลวาตนเองสามารถมีอิทธิพลเหนือเหตุการณตางๆ 
ที่เขามามีผลกระทบตอตนเอง โดยเช่ือวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ไดจากการกระทําของตน  
2) ความมุงม่ัน (Commitment) หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความสามารถในการเผชิญกับ
อุปสรรคตางๆ ที่เกิดจากบุคคลและสถานการณแวดลอม โดยไมหลีกหนีปญหา แตมองวาเหตุการณ
เหลานั้นเปนสิ่งที่นาสนใจและมีความสําคัญ   3)  ความทาทาย (Challenge) หมายถึง ลักษณะที่
แสดงออกถึงความเชื่อวา สถานการณเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับชีวิตเปนสิ่งที่ทาทาย ทําใหบุคคลได
เกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองจากประสบการณเหลานั้น เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเปนเร่ือง
ธรรมดาของชีวิต 
        งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

       มีการศึกษาที่พบวาบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมีความสัมพันธกับผลทิศทางบวก เชน จาก
ผลการศึกษายอนหลัง ของโคบาซา ในป 1979 ( Stroebe; & Stroebe.1995: 208-210 citing 
Kobasa. 1979) ศึกษาในพนักงานชายที่ทํางานบริษัทในเมืองหลวงที่มีภาวะความเครียดสูง จากการ
ตอบแบบสอบถามภาวะความเครียด (Social readjustment rating scale) เม่ือ 3 ปกอนหนานี้  กลุม
ตัวอยางเหลานี้ถูกเก็บขอมูลดวยการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง เพ่ือประเมินอาการความเจ็บปวย
ดานสุขภาพกายและสุขภาพจิต  โดยถูกแบงออกเปน 2 กลุม  คือ กลุมที่มีอาการความเจ็บปวย
ระดับสูง  (High-illness) กับกลุมที่มีความเจ็บปวยระดับต่ํา (Low-illness) และหลังจากนั้นใหทั้งสอง
กลุมตอบแบบสอบถามบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  ผลการวิเคราะหพบวา ทั้งสองกลุมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งโคบาซาไดอภิปรายวาการศึกษาของเขาสนับสนุนกับสมมุติฐาน 
กลาวคือ คนที่มีบุคลิกภาพเขมแข็งจะมีความเครียด และมีอาการของความเจ็บปวยต่ํา ในทางตรง



48 
 

ขามคนที่มีลักษณะบุคลิกภาพไมเขมแข็งจะมีความเครียด และมีอาการของความเจ็บปวยสูง 
สอดคลองกับผลการศึกษาของบารโทน (Bartone. 1999: 71-75) ที่ทําการศึกษากลุมตัวอยาง
นักเรียนทหารจํานวน 1,143 ราย โดยเก็บขอมูลตอเนื่องตั้งแตป 1994 จนจบหลักสูตร  โดยมีแบบ
วัดในชวงแรก คือ  ขอมูลสวนบุคคล  ความสามารถในการแกไขปญหาบุคลิกภาพ คานิยม และ
ลักษณะทางผูนํา   จากนั้นเม่ือจบหลักสูตร เก็บขอมูลโดยใชแบบวัด  ความสามารถในทางผูนํา ซึ่ง
แบบวัดบุคลิกภาพนั้น ใชแบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็งแบบสั้น (15ขอ) ผลการศึกษาพบวา ตัว
แปรทํานายมีอิทธิพลตอการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงความสามารถทางการเปนผูนํา  โดยเฉพาะ
บุคลิกภาพแบบเขมแข็งมีอํานาจการทํานายที่ดีตอตัวแปรตาม   และการศึกษาของจารุพร แสงเปา 
(2542: 121) ไดจัดใหตัวแปรบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง เปนกลุมตัวแปรสวนบุคคลในฐานะตัวแปร
อิสระ จากการศึกษาพบวา บุคลิกภาพเขมแข็งมีอิทธิพลทางตรง ตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
ของพยาบาลวิชาชีพแตเปนทิศทางลบ และในขณะเดียวกันก็พบวา บุคลิกภาพเขมแข็งมีอิทธิพล
ทางออมตอความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล สังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร โดยผานความพึงพอใจในงานซึ่งทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง  โดยตัวแปร
ค่ันกลางนี้ประกอบดวย ความพึงใจในดานบริบท และดานความรูสึก ซึ่งถือวาเปนการวัดตัวแปร
แบบสภาวะ แสดงวา พยาบาลที่มีพ้ืนฐานของบุคลิกภาพเขมแข็งจะสามารถเผชิญความเครียดจาก
งานไดดี  เชนเดียวกับ การศึกษาของกาญจนา ชิดประเสร็ฐ (2547) ศึกษาจากพยาบาลที่จบใหม
จํานวน 250 ราย พบวาพยาบาลจบใหมที่มีบุคลิกภาพเขมแข็งสูงจะมีความเครียดนอยกวา พยาบาล
จบใหมที่มีบุคลิกภาพเขมแข็งต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่
แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพแบบเขมแข็งสามารถทํานายความสําเร็จในการปรับตัวที่มีผลทําใหมารดา
ที่มีภาระตองเล้ียงดูลูกปญญาออน ออทิสติก มีระดับภาวะซึมเศรานอย (Weiss. 2002: 122)  และ
สอดคลองกับโคบาซา ที่กลาววาบุคลิกภาพเขมแข็ง คือ ลักษณะของการปรับฟนคืนสภาพ 
(Connor. 2006: 46) แตการศึกษานี้กําหนดใหการปรับฟนคืนสภาพเปนสภาวะดังนั้นบุคลิกภาพซึ่ง
เปนตัวแปรคงที่ไมคอยเปล่ียนแปลง จึงนาจะสงผลตอการปรับฟนคืนสภาพ (หนึ่งในตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก)  
     จากงานวิจัยดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา คนที่มีบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง สามารถ
เผชิญอาการความเจ็บปวยไดดี มีอํานาจการทํานายความสามารถทางการเปนผูนําเม่ือจบการศึกษา
และเขาทํางาน  และนอกจากนี้พยาบาลที่มีบุคลิกภาพแบบเขมแข็งยังขัดขวางความตั้งใจที่จะ
ลาออก และมีสามารถเผชิญภาวะความเครียดไดดี  ทั้งนี้ตามแนวคิดนี้จะตองผานกระบวนการดาน
ความคิดของบุคคล เพ่ือตีความหมายของสิ่ งที่มากระทบกอนที่ จะเกิดผลตางๆ ตามมา   
ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวที่วา การปรับฟนคืนสภาพ คือ การวัดความสามารถในการปรับตัว โดยใช
คุณสมบัติสวนตัวที่มีอยูของบุคคล ซึ่งก็เทียบไดกับบุคลิกภาพ (Connor. 2006: 46)  จึงอาจสรุปได
วา หากบุคลากรสาธารณสุขที่มีบุคลิกภาพแบบเขมแข็งจะเปนสิ่งที่สนับสนุนตอการนําไปสูความเชื่อ
อํานาจในตนเอง  เกิดพลัง  มีความยืดหยุน  และมีความคิดในทางบวก  ซึ่งเปนแหลงทุนที่สําคัญตอ
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กระบวนการรูคิด และกระบวนการรับรูในการจัดการกับปญหาของบุคลากรที่ทํางานอยูภายใต
ความเครียด การถูกคุกคาม เพ่ือใหเกิดผลในทิศทางบวก  ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวาบุคลิกภาพแบบ
เขมแข็งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิต 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามสมมุติฐานขอที่ 2 
 
    ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ   
     แนวคิดความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual Beliefs and Practices) 
      คําวาจิตวิญญาณ (Spirituality) บางครั้งดูเหมือนวาจะใชแทนคําวา ศาสนา (Religion) 
แตวาทั้งสองก็มีจุดที่แตกตางกัน ฟลิปส (Glover-Graf; et al. 2007:21 citing Phillips. 2003)  ไดให
ความหมายของคําวา  ศาสนา (Religion) หมายถึง ความเลื่อมใสศรัทธา การปฏิบัติ และความเช่ือ 
ที่เกิดขึ้นจากระบบของสถาบัน คือมีการจัดตั้งขึ้นจากภายนอกใหคนนับถือและปฏิบัติ  สวนคําวา 
จิตวิญญาณ (Spirituality)  กินความครอบคลุมไปถึงศาสนาดวย ซึ่งเปนสิ่งที่กวางแตลึกซึ้งกวา  
เพราะเปนลักษณะความเช่ือ และการปฏิบัติที่เกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคคลอยางแทจริง 
(Intrinsic personal belief and practices) และสามารถเกิดขึ้นไดทั้งภายใน และภายนอกระบบของ
สถาบันศาสนา  การแลนด (Garland. 2007: 18) กลาวถึงความเช่ือ (Beliefs) วาเปนสิ่งที่จะชวย
ปรับแตงการตีความขอเท็จจริง (Fact) ไปสูความจริงในชีวิตของบุคคล (Lived reality) โครงสราง
ของความเช่ือจะตองเปนสิ่งที่มีความหมาย และความสําคัญตอบุคคล  ซึ่งจะเขาไปปรับเปล่ียนการ
รับรูภายใตฐานขอมูลในสมองของบุคคลทั้งระดับจิตใตสํานึกและระดับจิตสํานึก โดยการทํางานของ
ความเชื่อนี้ ทําใหบุคคลแปลความหมายตอสิ่งตางๆ ในทิศทางตนเองกับตนเอง (Toward self เชน 
ฉันเปนคนไรความสามารถจนไมสามารถทําอะไรไดเลย) และตนเองกับสิ่งแวดลอม (Toward world 
เชน เหตุการณที่มากระทบตอชีวิตฉันทําใหฉันเปนคนแข็งแกรงมากขึ้น) แทบไมนาเช่ือเลยวา
ความคิด ความเช่ือที่บุคคลยึดถือ และนํามาเปนจุดปรับเปล่ียนวิธีคิดจะนําไปสูการรับรูตอสิ่งตางๆ 
บนโลกไดอยางมีสติ  ซึ่งตรงกับแนวคิดของการจัดการกับปญหาของ Lazarus และ Folkman   
ที่สนับสนุนวา ความเช่ือทางจิตวิญญาณและศาสนา จะนําพาบุคคลไปสูการดําเนินชีวิตประจําวัน
อยางมีความหมาย เอื้ออํานวยใหเกิดการรับรูแตสิ่งที่ดี แมจะตกอยูภายใตสถานการณความกดดัน 
หรือความเครียดก็ตาม 
   ในตางประเทศนักวิชาการชื่อฟลิปส (Glover-Graf; et al. 2007: 22 citing Phillips. 2003)  
ไดกลาววาบุคลากรทางการแพทย ไดนําแนวคิดเก่ียวกับความเช่ือ และการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ
เขามาประเมิน และรักษาผูปวยมากขึ้น ทั้งนี้เพราะมีผลตอการรักษาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น เชน 
ผูปวยเรื้อรัง และผูปวยพิการ โดยทําใหผูปวยเหลานี้เกิดความรูสึกที่ดีกับตนเอง และมีกําลังใจมาก
ขึ้น ซึ่งแมคคารเทย (McCarthy) สนับสนุนวาคนทีป่ฏิบัติ และมีความเช่ือทางจิตวิญญาณสูงจะเกิด
การหยั่งรูตนเอง คือ เขาใจตนเอง  มีความสมดุลทางจิตใจ  มีสติอยูกับปจจุบัน  มีความรับผิดชอบ
ตอตนเอง  จิตใจสงบ  มีความสุขสบาย  และมองวาความเจ็บปวยตางๆ เปนสวนหนึ่งของชีวิตที่ทุก
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คนจะตองประสบกับมัน  แสดงใหเห็นวาปจจัยดานความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ   
จะสงผลตอสิ่งที่ดีและพึงประสงคของผูรักษา เพราะผูรักษาตองคนหาพ้ืนฐานความคิด ความเช่ือ
ทางดานจิตวิญญาณของผูปวยกอน และนํามาเปนจุดแข็งดานจิตวิญญาณนั้นมารวมในรักษาผูปวย 
ดังนั้นหากบุคคลมีพ้ืนฐานของปจจัยดังกลาวนี้ดี จะสงเสริมใหบุคคลขามผานอุปสรรคที่มารบกวน
จิตใจและมีผลที่ดีตออารมณ รางกายและบรรเทาความเจ็บปวยได  ดังการศึกษาของโกรฟเวอร-
กราฟ และคนอื่นๆ (Glover-Graf; et al. 2007: 21-33)  ศึกษากับผูปวยที่มีอาการปวดเรื้อรัง  พบวา
ผูปวยสวนใหญที่รับรูวาตนเองมีความเช่ือวาไดรับพลังใจจากพระเจาหรือสิ่งที่ตนเองเคารพบูชาทาง
จิตวิญญาณ จะมีสวนชวยใหบุคคลเหลานี้มีความสามารถในการปรับตัว และจัดการกับปญหาความ
เจ็บปวดได  โดยแสดงออกใหเห็นถึงการมีความสุข  มีเปาหมายในชีวิต  รูวาชีวิตยังมีคา และมี
ความหมาย 
       การวัดความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ   
         เคร่ืองมือที่ใชในการวัดความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณนี้มีหลากหลาย และมี
โครงสรางหลายมิติ  รวมทั้งขึ้นอยูกับกลุมเปาหมาย และขอบขายที่ผูวิจัยตองการวัด จากการ
รวบรวมของฮอลทและคนอื่นๆ (Holt; et al. 2003: 385)  รายงานวามีแบบวัดตางๆ ดังนี้  เชน  
ชัตเตอรและคนอื่นๆในป 2001 มีการสรางแบบวัดความเช่ือทางศาสนา เพ่ือศึกษากับกลุมผูสูงอายุ
ชาวอัฟฟริ กัน-อเมริกัน มี 3 องคประกอบ คือ การเขารวมกิจกรรมทางศาสนาโดยตรง 
(Organizational, service attendance) การรวมกิจกรรมทางศาสนาโดยออม เชน ดูรายการเกี่ยวกับ
ศาสนาทางทีวี (Non- organizational, watching religious television) และเปนเพียงความเช่ือที่สืบ
ทอดตอกันมา (Subjective, beliefs)  นอกจากนี้ ออพอรตและโรส (Allport; & Ross) ไดแสดง
ความเห็นวาแบบวัดนี้ประกอบดวย 2 มิติ  คือ ความเช่ือที่เกิดจากความรูสึกภายใน (Intrinsically 
religious) ซึ่งเปนความเช่ือสวนบุคคลที่นํามาใชในการดําเนินชีวิตประจําวันเพ่ือใหตนเองไปสู
จุดมุงหมายที่ตองการ คลายกับเปนสิ่งยึดเหนี่ยวทางจิตใจ สวนอีกมิติหนึ่งคือ  ความเช่ือที่มุง
ผลประโยชน หรือเปนเหตุผลภายนอก (Extrinsically religious) เพ่ือเติมเต็มสถานะทางสังคมของ
ตนเอง หรือใหคนอื่นยอมรับ   จะเห็นวาจาก 2 แบบวัดดังกลาวมีแนวคิดมุงเนนที่ขอบเขตทาง
ศาสนา ซึ่งเปนสวนหนึ่งของจิตวิญญาณ  แตก็มีอีกหนึ่งแนวคิดที่สรางแบบวัดบนพ้ืนฐานความเช่ือ 
และการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ  ซึ่งฮอลท และคนอื่นๆ (Holt; et al. 2003: 385 - 388)  สรางแบบ
วัดที่ชื่อวา Spiritually Scale จากการวิเคราะหที่เรียกวา Principle components analysis ปรากฏวา
แบบวัดนี้แสดงผลออกเปน 2 มิติ  คือ มิติความเช่ือทางจิตวิญญาณ (Spiritual beliefs)  และมิติการ
ปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual behaviors)  แบบวัดดังกลาวนี้ประกอบดวย 10 ขอคําถาม มิติละ 
5 ขอ  โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบอยูระหวาง .467 ถึง .875  และมีคาความเช่ือม่ันเทากับ  
(Spiritual beliefs, α =.85)  และ  (Spiritual behaviors, α = .79)   ตัวอยางขอคําถามเก่ียวกับ
ความเช่ือทางจิตวิญญาณ “เมื่อฉันไมสบาย ฉันอธิษฐานตอสิ่งที่ฉันนับถือเพ่ือชวยใหหายปวย ”   
และตัวอยางขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ “ฉันอานหนังสือเก่ียวกับคําสอนทาง
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ศาสนาเปนประจํา”  ซึ่งการศึกษาคร้ังนีผู้วิจัยไดใช 2 มิตินี้เปนหลักในการสรางขอคําถาม   และได
ทําการปรับขอคําถามบางขอจากแบบวัดดังกลาวนี้ดวย  เหตุผลที่ผูวิจัยเลือกแนวคิดนี้เนื่องจากการ
นิยามเชิงปฏิบัติการมีความชัดเจน และไมผูกติดกับศาสนาใดศาสนาหนึ่ง  
     ดังนั้นจึงสรุปไดวา ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ  หมายถึง ระดับของความ
เช่ือ ความเลื่อมใสศรัทธาตอสิ่งที่บุคลากรสาธารณสุขนับถือและใหความสําคัญ เพ่ือใหรูสึกสบายใจ 
และเกิดกําลังใจในการตอสูกับอุปสรรคได  รวมถึงระดับการทํากิจกรรมเก่ียวกับสิ่งที่นับถือศรัทธา 
โดยแสดงใหเห็นไดจากพฤติกรรม ตามแนวคิดของฮอลท และคนอื่นๆ (Holt; et al. 2003)  
ประกอบดวย 2 ดาน  คือ  1) ความเชื่อทางจิตวิญญาณ (Spiritual beliefs) หมายถึง  การมีความ
เช่ือหรือความเล่ือมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนเองนับถือวาเปนเหมือนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจ อันจะทําใหมี
จิตใจสงบและชวยเหลือบรรเทาความทุกขใจได  และ 2) การปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual 
behaviors) หมายถึง การทํากิจกรรมใดๆ ที่สื่อใหเห็นวาเปนการกระทําตามความเช่ือศรัทธาอันจะ
นําไปสูความสบายใจ 
       งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
       มีการศึกษาจํานวนมากที่ช้ีใหเห็นวา การมีความเช่ือ และการปฏิบัติทางจิตวิญญาณจะ
สงผลทางบวกตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต และในหนังสือช่ือ God, Faith, and Health: Exploring 
the Spirituality-Healing Connection ของเลวิน (Levin) ในป 2001 ที่ไดทําการรวบรวมงานวิจัย
มากกวา 200  เร่ือง สรุปเนื้อหาไดวา  บุคคลที่มีความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณสูง จะมี
ผลดีดังนี้  1) อายุยืนยาวกวาคนปกติอื่นๆ  2)  สงเสริมสุขภาพใหเกิดพฤติกรรมสุขภาพที่ดี เชน ลด
การสูบบุหรี่  ลดการดื่มแอลกอฮอล  ลดการใชสารเสพติด  ลดการฆาตัวตาย และลดพฤติกรรมเสี่ยง
ดานพฤติกรรมทางเพศ 3)  สามารถเผชิญและจัดการกับภาวะความเครียดและลดความรูสึกโดด
เดี่ยว 4) สําหรับคนที่นั่งสมาธิก็จะเกิดอารมณทางบวก 5)  ในกรณีที่ใชรวมกับการบําบัดรักษาโรค ก็
จะพบวากลุมที่มีการปฏิบัติทางจิตวิญญาณจะมีสุขภาพที่ดีขึ้นกวากลุมอื่น  และ 6)  มีสวนทําใหเกิด
กระบวนความคิดในทางบวก  คือ รูสึกถึงการมีความหวัง เปลี่ยนไปสูการมองโลกในทางบวก  และมี
ความคาดหวังวาจะเกิดแตสิ่งดีๆ ตามมา (Positive expectation)  จึงเปนที่นาสนใจวาความเช่ือ และ
การปฏิบัติทางจิตวิญญาณนั้น สามารถทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมที่ดีหลายดาน คือ ลดทั้งปญหา
สุขภาพกาย และสุขภาพจิตได  แมจะยังคงอยูในสภาวะความเจ็บปวยนั้นๆ อยู  นั่นชี้ใหเห็นวา การ
มีความเช่ือ และการปฏิบัติดานจิตวิญญาณมีผลตอการจัดการปญหาที่ความคิด คือ การไป
ปรับเปลี่ยนวิธีคิด (Modified cognition)  ซึ่งมีรายงานสนับสนุนจากการศึกษาอยางนอย 14 
การศึกษาในกลุมเปาหมายตางๆ และในหลายประเทศ เชน ประเทศจีน  ประเทศมาเลเซีย  ประเทศ
นิวซีแลนด ประเทศซาอุดิอาระเบีย และประเทศสหรัฐอเมริกา  ที่ประสบความสําเร็จโดยพบวา การ
นําความเช่ือทางจิตวิญญาณมาใชในการบําบัด โดยการปรับเปลี่ยนวิธีคิด (Spiritually modified 
cognitive therapy) สามารถจัดการปญหาสุขภาพจิตได ไดแก ความวิตกกังวล อารมณซึมเศรา  
ความเครียด โรคจิต  โรคประสาท  อาการย้ําคิดย้ําทํา  (Hodge. 2008: 183 citing Hodge. 2006) 
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     ดังนั้นการศึกษานี้จึงนําตัวแปรดังกลาวมารวมศึกษา เพราะจากการทบทวนวรรณกรรม
ช้ีใหเห็นวา ความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลตอ การปรับเปล่ียนวิธีคิดใหเปนไปใน
ทิศทางบวก ซึ่งทําใหบุคคลเกิดความสงบทางจิตใจ มีพลังใจอันจะสงผลตอเนื่องใหเกิดความรูสึก 
และพฤติกรรมที่พึงประสงคตามมา  จากขอมูลจากการตอบแบบสํารวจ ที่ผูวิจัยทําในระยะแรกของ
การวิจัย สะทอนวาในบริบทของทองถิ่นภาคใต กลุมตัวอยางมีความเช่ือและการปฏิบัติดานจิต
วิญญาณในทองถิ่นของตนเองอยางสมํ่าเสมอและคอนขางเครงครัด ซึ่งเปนจุดแข็งหนึ่งที่นาสนใจตอ
การนํามาศึกษาในครั้งนี้ดวย    ผูวิจัยจึงคาดวาความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณมีอิทธิพล
โดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน ตามสมมุติฐานขอที่ 2  
 
                    ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น   
         แนวคิดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น  (Sense of Community) 
         ตัวแปรความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นนี้ อยูบนพ้ืนฐานของแนวคิด “Sense of 
community” ซึ่งแนวคิดนี้มีพ้ืนฐานของทฤษฎีทั้งจิตวิทยา และสังคมวิทยาที่มักใชกับบริบทสังคม
นอกเมือง หรือสังคมแบบชนบท (Glynn. 1981 :791)  แนวคิดนี้เริ่มตนจากแม็คมิวแลนด และชาวีส 
(Wilson; & Baldassare. 1996: 27-28 citing McMilland & Chavis. 1986)  ซึ่งใหความหมายวา  
“เปนความรูสึกของบุคคลในการเปนสวนหนึ่งของชุมชน  รูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอคน และกลุม
คน  มีความศรัทธาที่จะทําภารกิจตางๆ ใหสําเร็จรวมกันในทองถิ่นของตนเอง” แม็คมิวแลนด และ
ชาวีส (Maya-Jariego; & Armitage. 2007:744 citing McMilland; & Chavis. 1986) ไดแบง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นเปน 4 องคประกอบดวยกัน คือ 1) ความเปนสมาชิกภาพ 
(Membership)  หมายถึง การแสดงถึงวาใครเปนสวนหนึ่งในชุมชน และใครบางที่ไมใชสวนหนึ่งของ
ชุมชน ซึ่งจะทําใหคนที่ถูกระบุวาเปนคนของชุมชน มีความรูสึกม่ันคงทางอารมณจิตใจ ซึ่งความเปน
สมาชิกภาพนั้นอาจจะแสดงออกมาในลักษณะระดับของการเปนเจาของ และการมีสวนรวมระหวาง
ระบบสัญลักษณ  (Symbolic system) กับสมาชิกแตละคน  2) ความมีสิทธิอํานาจ (Influence) 
หมายถึง การมีสิทธิ หรือมีอํานาจในการโตแยงดวยเหตุผลจากความรูสึกของตนเอง ตอสมาชิกคน
อื่นๆ  และตอชุมชนไดรับฟง และรับพิจารณา เพ่ือการพัฒนาชุมชนรวมกันกับสมาชิกคนอื่นๆ    
3) ความรวมมือและการเติมเต็มในสิ่งที่ตองการซึ่งกันและกัน (Integration and fulfillment of 
needs)  หมายถึง การที่สมาชิกและชุมชนมีการชวยเหลือกันซึ่งกันและกัน เพ่ือใหไดสิ่งที่ทุกคน
ตองการรวมกัน กลาวคือ สมาชิกไดรับสิ่งที่ตนเองตองการโดยไดรับความรวมมือจากชุมชน  โดยที่
สังคมก็ไดรับประโยชนไปดวย  และ 4) มีความรูสึกรวมกัน (Shared emotional connection) 
หมายถึง  การแลกเปลี่ยนประสบการณของสมาชิกทั้งทางบวกและทางลบรวมกันภายในชุมชน เพ่ือ
ชวยใหบุคคลยังคงเปนสมาชิกของชุมชน และเพ่ือขัดเกลาสําหรับคนที่เพ่ิงเขามาเปนสมาชิกใหม ให
เกิดความรูที่ดีตอชุมชน    
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      แนวคิดของแม็คมิวแลนด และชาวีส ไดรับความนิยมในการศึกษาวิจัย ถึงอยางนั้นก็
ตามแนวคิดดังกลาวมีขอจํากัดที่ไมไดแสดงถึงความเปนเจาของชุมชนอยางแทจริง เพราะยังขาด
องคประกอบดานกายภาพ  คิมและแคปแลนด (Kim; & Kaplan. 2004: 315-317) ไดเสนอ แนวคิด
ความเปนเจาของพ้ืนที่ หรือความเปนของชุมชนที่มีบางมิติซึ่งมีความใกลเคียงกันกับแนวคิดของ
แม็คมีแลนด และชาวีส ประกอบดวย 4 มิติ คือ  1) ความผูกพันกับทองถิ่น (Community (or 
place) attachment)  หมายถึง  ความรูสึกของผูกพันอยางแนนแฟน (Emotional bonding or ties) 
ตอชุมชน รูสึกวาชุมชนเปนเสมือนบานของตนเอง มีองคประกอบยอยไดแก ก) ความพึงพอใจตอ
ชุมชน (Community satisfaction) ข) ความรูสึกถึงความมีสายใยสัมพันธ (Sense of 
connectedness) เปนความรูสึกของบุคคลที่ยังรูสึกถึงความใกลชิดกับประเพณีวัฒนธรรมเดิมๆ 
ประวัติเกาๆ ของชุมชนตนเอง  ค) ความรูสึกการเปนเจาของชุมชน  (Sense of ownership)   
ง) การรวมอยูในชุมชนมายาวนาน การมีปฏิสัมพันธกับทองถิ่นก็จะเพ่ิมความผูกพันที่แนบแนนมาก
ขึ้น   โดยสรุปในมิตินี้ คือ  การที่บุคคลรูสึกวาทองถิ่นชุมชนเปนเสมือนบานของตนเอง   2) ความ
เปนหน่ึงเดียวกับทองถิ่น (Community identity) หมายถึง ความรูสึกวาคนในชุมชน และ
เอกลักษณของชุมชนไมแตกตางกับลักษณะของตนเองที่เปนอยู มีองคประกอบยอยไดแก ก) มีทั้ง
ความเหมือนและความแตกตางแตสามารถอยูรวมกับชุมชนได แมตนเองจะรูสึกตางกับคนอื่นก็ตาม 
“Being different” (Uniqueness or distinctiveness)  ข) ทรัพยสินของชุมชนยังคงมีความสําคัญกับ
ตนเองตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ไมเปลี่ยนแปลง (Continuity)  ค) มีความรูสึกภาคภูมิใจ  ที่จะบอก
กับคนอื่นๆ  วาตนเองเปนคนในชุมชนแหงนี้ (Significance) ง) รูสึกตนเองมีความกลมกลืน และไม
รูสึกลําบากกับสภาพแวดลอมในชุมชน สามารถใชชีวิตไดสบาย (Congruence or compatibility)   
จ)  รูสึกวาตนเองเปนเนื้อเดียวกัน มีความผูกพันลึกซึ้งกัน  ไมแตกตางกับคนอื่นๆ (Cohesiveness) 
3) การมีปฏิสัมพันธกับทองถิ่น (Social interaction) หมายถึง  การมีปฏิสัมพันธที่ดีมีคุณภาพทั้งที่
เปนทางการ (ตั้งใจ และวางแผนไวแลว)  และไมเปนทางการ   (ไมไดวางแผนไว  เปนความบังเอิญ)  
กับคนอื่นๆ  ในชุมชน   มีองคประกอบยอยไดแก  ก) ปฏิสัมพันธกับเพ่ือนบาน (Neighboring) ที่อยู
ขางบานหรือติดกัน  ข) การพบปะกันโดยบังเอิญกับคนอื่นๆ  ในชุมชนที่อาจจะไมเคยรูจักกันมา
กอน ค) การมีสวนรวมกับชุมชน ในทํากิจกรรม และการแกไขปญหาในชุมชน  (Community 
participation)  ง) การสนับสนุนกันทางสังคม   มีความเปนมิตร เปนเพ่ือน  เปนเครือขาย ที่ทําให
รูสึกหวงใยซึ่งกันและกัน  4) การเดินไปมาหาสูกันไดงายในทองถิ่น (Pedestrianism) หมายถึง   
ลักษณะของชุมชนที่มีเสนทางการสัญจรเดินทางไปมาหาสูกันไดงายๆ โดยเฉพาะการเดินไปมาหาสู
กันได   หรือชุมชนมีกิจกรรมรวมกันขางถนน  มีองคประกอบยอยไดแก ก) เปนชุมชนที่มีถนน
หนทางสะดวกสามารถเดินได  ข)  มีการเดินไปมาหาสูกันไดงายๆ ดวยการเดินไปมากันใกลๆ  
ไมไกลจากกันมาก ค) มีจุดศูนยรวมของชุมชนที่สามารถเดินทางไปรวมกิจกรรมไดสะดวก (Public 
transit)  ง) ถนนหนทางมีความสวยงามปลอดภัย เพ่ือเปนการกระตุนใหชุมชนเกิดการทํากิจกรรม
รวมกันตามขางถนน ซึ่งการเดินไปมาหาสูกันไดงาย เพราะหนทางสะดวก เช่ือวาจะเปนการพบปะ
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กันทําใหเกิดความรูสึกเช่ือมโยงสายสัมพันธกัน และเกิดความรูสึกผูกพันรักกัน และรักทองถิ่นของ
ตนเอง   
              ผลรวมของทั้ง 4 มิติ จะแสดงวาผูที่เคยอาศัยในชุมชนมาอยางตอเนื่อง ที่มีความรูสึกวา
ตนเองเปนเจาของชุมชน รูสึกวาชุมชนนี้เปนบานของตนเองอยางแทจริง (Community attachment)   
มีความผูกพันแนบแนนกับคนในชุมชน (Social interaction)  มีสายสัมพันธที่ดีจนรูสึกถึงความเปน
หนึ่งเดียวกับชุมชนไมเปล่ียนแปลง (Community identity) สามารถติดตอพบปะกันงายๆ  ไมวาจะ
เปนจุดสถานที่ศูนยกลางของชุมชน และกับคนในชุมชน  หากมีผลรวมมากแสดงใหเห็นวาบุคคลนั้น
มีความรูสึกเปนเจาของชุมชนหรือพ้ืนที่นั้น จึงไมคิดที่ยายไปอยูที่อื่นแมจะมีเหตุการณรายแรง
เพียงใด เพราะนักวิชาการบางทานกลาววา ความเปนเจาของชุมชน นั้นแสดงถึง ความรูสึกถึงความ
ใกลชิดทางจิตใจ ตอชุมชนบานเกิด (Feeling of psychological closeness) (Regis. 1988: 329) 
หรือ “Psychological sense of community” (Maya-Jariego; & Armitage. 2007: 751)  
                    การวัดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น 
        ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นจนเกิดความผูกพันใกลชิดกับทองถิ่น หรือชุมชน
นั้นสวนหนึ่ง มาจากการมีปฏิสัมพันธจากกลุมคนหนึ่งไปสูอีกกลุมคนหนึ่งในชุมชน  ความเปน
เจาของทองถิ่นจัดเปน ตัวแปรจิตลักษณะ  เพราะเปนสิ่งที่ไดรับสะสมมาตั้งแตเด็กจนโตจนรูสึกถึง
ความมี “ทองถิ่นนิยม” ถึงแมจะมีสถานการณรายแรงมากระทบ ปริมาณความผูกพัน ความเปน
เจาของก็ยังคงอยูไมเปล่ียนแปลง หรืออาจจะเปล่ียนแปลงไมมาก  แบบวัดที่ใชมักจะอยูบนแนวคิด
ของ แม็คมิวแลนด และชาวีส ที่ช่ือวา McMillan and Chavis’ Sense of Community Index (SCI) 
แบบวัดนี้มีจํานวน 12 ขอ การใหคะแนนเดิม ใหผูตอบใหคะแนนตั้งแตนอยที่สุด ถึงมากที่สุด (0 
คะแนนถึง 12 คะแนน) (Wilson-Doenges. 2000: 604) แมวาแนวคิดจะมีมานานแตก็ยังมีการศึกษา
อยู โดยในป 2007 มีผูศึกษาและปรับขอคําถามใหเหมาะกับทองถิ่น หรือชุมชนที่จะศึกษา ปรับการ
ใหคะแนนเปน 4 ระดับ  (ให 1 คะแนน ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  และให 4 คะแนน เห็นดวยอยางยิ่ง)  
แตยังคงอยูบนพ้ืนฐาน 4 องคประกอบเชนเดิม ซึ่งพบวามีคาความเช่ือมั่นเชิงสอดคลองภายในอยูใน
ระดับปานกลาง ( = .64 - .82)  (Maya-Jariego; & Armitage. 2007: 751)  นอกจากนี้ยังมีแบบ
วัดที่เพ่ิมองคประกอบดานกายภาพ เพ่ือลดขอบกพรองของแบบวัดฉบับแรก  มีการศึกษาของคิม
และแคปแลน (Kim; & Kaplan. 2004: 328-329) ที่ศึกษากับกลุมประชากรในชุมชน Orchard 
Village ไดสรางแบบวัด จํานวน 17 ขอ    ตัวอยางขอคําถาม ความผูกพันกับทองถิ่น “ มีความรูสึก
วาชุมชน....... เปนบานของคุณ”  ความเปนหนึ่งเดียวกับชุมชน “มีความรูสึกวาฉันเหมาะกับการใช
ชีวิตอยูในชุมชนแหงนี้มาก”   การมีปฏิสัมพันธกับชุมชน  “ฉันพูดคุยกับเพ่ือนขางบาน”   การเดินไป
มาหาสูกันไดงาย “มีถนนหนทางที่ใชสัญจรไดสะดวก ”  การศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยจึงดําเนินการสราง
แบบวัดขึ้นเอง เพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบททองถิ่นที่ตองการศึกษา  ทั้งนี้ตั้งอยูบนกรอบ
แนวคิดของคิมและแคปแลน   
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    การศึกษานี้จึงสรุปวา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น หมายถึง ความคิด ความรูสึก
ของบุคลากรสาธารณสุขที่แสดงถึงความผูกพัน ความภาคภูมิใจ   ความเปนเจาของทองถิ่นในพ้ืนที่
ภาคใตที่พวกเขาอาศัยอยู อันเกิดจากการที่บุคคลเหลานั้นไดมีปฏิสัมพันธกัน เพราะสามารถเดินไป
หาสูกันในชุมชนไดสะดวก ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ  1) ความผูกพันกับทองถิ่น หมายถึง  
มีความผูกพันอยางแนนแฟนตอชุมชน มีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของชุมชน และชุมชนนี้เปน
เสมือนบานของตนเอง มีความพึงพอใจตอชุมชน ยังรูสึกถึงความใกลชิดกับประเพณีวัฒนธรรม
เดิมๆ ประวัติเกาๆ รวมทํากิจกรรมตางๆ อยูในชุมชนมายาวนานจนถึงปจจุบัน  2) ความเปนหนึ่ง
เดียวกับทองถิ่น หมายถึง รูสึกวาตนเอง  คนในชุมชน และวัฒนธรรมประเพณีของชุมชนไมแปลก
แยกกัน มีความกลมกลืน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สามารถอยูรวมกันไดอยางสุขสบาย ยังคงให
ความสําคัญกับทรัพยสินสวนรวมที่เปนสัญลักษณของชุมชนตลอดมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันไม
เปล่ียนแปลง รูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วาตนเปนคนในชุมชนแหงนี ้ 3) การมีปฏิสัมพันธ
กับทองถิ่น หมายถึง การมีโอกาสทางสังคมในการมีปฏิสัมพันธที่ดีกับคนอื่นๆ ในชุมชนทั้งที่ตั้งใจ 
หรือ  การพบปะพูดคุยกันโดยบังเอิญที่อาจจะไมเคยรูจักกันมากอน การมีสวนรวมทํากิจกรรมและ
การแกไขปญหาในชุมชน มีความเปนมิตร เปนเพ่ือน  เปนเครือขาย ที่ทําใหรูสึกหวงใยซึ่งกันและกัน   
4) เสนทางไปมาหาสูกันไดงายในทองถิ่น หมายถึง ลักษณะของชุมชนที่มีถนนหนทางสะดวก 
สามารถเดินไปมาหาสูกันไดงายๆ   มีจุดศูนยรวมของชุมชนที่สามารถเดินทางไปรวมกิจกรรมได
สะดวก      
                     งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
                ความรูสึกตอการเปนเจาของพ้ืนที่ ทองถิ่น หรือชุมชน เปนการแสดงถึงความรูสึก
ผูกพันใกลชิดกับทองถิ่น  ซึ่งจะสงผลเชิงบวกทางสังคม (Positive social outcome) เชน  เพ่ิมความ
เปนเพ่ือนบานที่ดีตอกัน และชุมชนมีความรวมมือกัน ซึ่งพบวาในสังคมอเมริกัน ประชาชนสวนหนึ่ง
ตองการและแสวงหาการมีชุมชน  เพราะวาพวกเขาตองการชดเชยสวนที่ขาดไปจากการที่เคยใช
ชีวิตในสังคมเมืองซึ่งมีคนมากมาย   และตองการความปลอดภัยมั่นคงจากชุมชน จากการวิจัยเชิง
สํารวจในอเมริกาพบวา คนที่พักอาศัยอยูในชุมชนที่ตนเองตองการ รายงานวาไดรับความสุขมากขึ้น 
มีความพึงพอใจกับลักษณะทางสังคม ทางกายภาพ และพึงพอใจกับลักษณะการดําเนินชีวิตใน
ชุมชนที่ตนเองอาศัยอยู (Wilson; & Baldassare. 1996: 28) สอดคลองกับซาลาซัน (Wilson-
Doenges. 2000: 599 citing Sarason. 1974) ที่กลาววา การไมมีความรูสึกตอการเปนเจาของพ้ืนที่
ทองถิ่นที่ตนเองเคยอยู (absent) หรือมีนอยมาก (dilution) มักจะเปนตัวการที่ทําลายกระบวนการ
การใชชีวิตความเปนอยูของคนในสังคม และสนับสนุนจากฟอฟริน (Wilson-Doenges. 2000: 599 
citing Poplin. 1972) ที่เช่ือวาการที่บุคคลมีปญหาแลวไมสามารถแกปญหาไดอยางแทจริง และ
ยังคงเปนปญหาอยางยาวนานเนื่องจากการใชชีวิตในรูปแบบสังคมทันสมัย ซึ่งแสดงใหเห็นวาการใช
ชีวิตอยางสังคมชนบท สมาชิกจะมีความผูกพันเห็นอกเห็นใจ และสนับสนุนกําลังใจ ทําใหสมาชิกใน
ชุมชนเกิดความรูสึกอุนใจ และมีความรูสึกปลอดภัย แมจะตกอยูในสถานการณที่ไมคอยจะสูดีนักก็
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ตาม ทั้งนี้ เนื่องจากชุมชนเปรียบเสมือนกําแพงหรือประตู ปองกันอันตรายที่จะมาคุกคาม 
เชนเดียวกับชุมชนหรือทองถิ่นในจังหวัดชายแดนใต ถือวามีลักษณะของความเปนสังคมชนบทที่
เต็มไปดวยความเชื่อศาสนาและวัฒนธรรมที่มีเอกลักษณ ยิ่งสรางความผูกพันแนบแนนแกคนใน
ทองถิ่นนั้นๆ  ดังนั้นเชื่อวาการที่บุคลากรสาธารณสุขไมตองการยายไปทํางานที่อื่น นั้นเพราะพวก
เขารักและผูกพันกับทองถิ่น  โดยสามารถเรียกไดวา  มีความเปน “ทองถิ่นนิยม” หรือภาษาอังกฤษ
เรียกวา “Localism” (Wilson; & Baldassare. 1996: 29) ซึ่งมีการศึกษาของ Fischer ในป 1984  
(Wilson; & Baldassare. 1996: 29 citing Fischer. 1984 ) รายงานวาประชาชนในสังคมชนบทที่มี
ความผูกพันกัน มีความตองการที่จะทํางานหรือทํากิจกรรมตางๆ ในทองถิ่นเกิดของตนเองสูงมาก 
แมจะไมมีงานเอกสารรายงานวา  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นมีความสัมพันธกับ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และสงผลตอเนื่องไปสูผลทั้งทางจิตใจและพฤติกรรมอยางตรงไปตรงมา  แตก็มี
งานที่กลาวถึงวา นักเรียนที่รูสึกวาตนเองเปนเจาของ และผูกพันกับโรงเรียน  โรงเรียนมีคุณคา
สําหรับตนเอง (ซึ่งมีพ้ืนฐานแนวคิดจาก Sense of community) จะมีผลตอพฤติกรรมทางบวก  
(Korinek;  et al. 1999:3)   นอกจากนี้ยังมีผลตอทัศนคติ ความสนใจ ความสามารถ และกระตุนให
เกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอีกดวย  (Korinek;  et al. 1999: 3 citing Walberg; & 
Greenberg. 1997)   
               สรุปไดวาแมวาตัวแปรความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นจะทําใหเกิดผลทางดานจิตใจ 
คือ ความรูสึกเปนสุข  มีความรูสึกพอใจโดยรวม  มีความม่ันคงทางจิตใจ  รูสึกอุนใจ และยังสงผลตอ
พฤติกรรม  เชน  ผลสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับหนาที่ตนเองกําลังทํา หรือรับผิดชอบอยู แตทั้งนี้เชื่อวา
นาจะเปนปจจัยที่ทําหนาที่สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลมีกระบวนการคิดทางบวก หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง
วามีผลทางตรงตอความคิด การตีความ แปลความหมายตามแตละบุคคลกอน ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวา
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นนาจะมีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิพล
ทางออมตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน    ตามสมมุติฐานขอที่ 2  

 
            ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล 
        ประกอบดวย 4 ตัวแปร  คือ การสนับสนุนจากชุมชน การสนับสนุนจากครอบครัว   
การรับรูความม่ันคงปลอดภัย  และการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ     
  
          การสนับสนุนจากชุมชน      
                      แนวคิดการสนับสนุนจากชุมชน  (Community Support) 
                  ที่ผานมาการวิจัยพฤติกรรมการทํางานในองคการสวนใหญ มักใหความสนใจ  
การสนับสนุนกําลังใจ และแรงจูงใจเพ่ือการทํางานจากปจจัยสภาพแวดลอมเฉพาะในที่ทํางาน เชน 
จากหัวหนางาน จากกลุมเพ่ือนรวมงาน  แตความจริงในชีวิตเม่ือบุคคลประสบกับวิกฤตในชีวิต และ
มีความเครียด ยอมจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน การไดรับการสนับสนุนจากบริบทรอบขาง
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นอกเหนือไปจากสภาพแวดลอมในที่ทํางานดวยนั้น จะสามารถลดความเครียดและสงเสริมใหบุคคล
มีกําลังใจการทํางานดีมากขึ้น เชน การไดรับการสนับสนุนจากพอแม จากชุมชน หรือจากสังคมรอบ
ขาง (Ray; & Miller. 1994: 358) ดวยเหตุผลนี้ผูวิจัยจึงใหความสําคัญกับปจจัยการสนับสนุนทาง
สังคม ทั้งในบริบทในที่ทํางาน (Intraorganizational) และนอกที่ทํางาน (Extraorganizational)  
ซึ่งเปนปจจัยสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมและมีผลตอพฤติกรรมการทํางานที่กวางออกไป คือ การ
สนับสนุนจากชุมชน  เพราะวาในบริบทสังคมชนบทนั้น การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร
สาธารณสุขกับประชาชนคอนขางแนบแนน เพราะตางฝายตางก็ใหการชวยเหลือเก้ือกูลกัน กลาวคือ 
บุคลากรสาธารณสุขใหบริการดานสุขภาพ ชาวบานเปนแหลงสนับสนุนดานกําลังใจ เชน การ
แบงปน การชวยเหลือ  การใหขอมูลขาวสารในทองถิ่นวาเกิดอะไรขึ้นบาง เปนตน สิ่งตางๆ 
เหลานั้นจะทําใหบุคลากรสาธารณสุขรูสึกมีกําลังใจ และเกิดพลังในการทํางานตอไปเพ่ือบริการ
ประชาชน (Newcomb & Bentler. 1986: 521) ประกอบกับสภาวะความไมสงบในจังหวัดชายแดน
ใตมีสาเหตุที่ซับซอน การนําเอาจุดแข็งของชุมชนมารวมศึกษาดวย ก็จะมีการอธิบายในเชิงวิชาการ
ที่มีความครอบคลุมมากขึ้น  ดวยเหตุนี้คาดวาตัวแปรการสนับสนุนจากชุมชนจะมีความสําคัญไม
นอย 
             แนวคิดการไดรับการสนับสนุนจากชุมชนใชพ้ืนฐานแนวคิดจากการสนับสนุนทาง
สังคม ซึ่งหมายถึง การไดรับความดูแล ความรัก  การใหคุณคา เอาใจใสจากบุคคลรอบขางที่
สามารถไวใจได (Newcomb; & Bentler.1986: 521)  การสนับสนุนทางสังคมมีขอบเขตที่กวาง 
ครอบคลุมหลายแหลง การสนับสนุนทางสังคมในการศึกษาคร้ังนี้จะชี้ชัดลงไปถึง “การสนับสนุนจาก
ชุมชน” แตจะใชองคประกอบตามแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมดังกลาว ซึ่งมีนักวิชาการจํานวน
มากที่ไดศึกษาจําแนกองคประกอบของการสนับสนุนทางสังคมไวหลายแนวคิด เชน ไวส (Lazarus; 
& Folkman. 1984: 249 citing Weiss. 1974) รายงานวาการสนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลมี
ความเปนอยูที่ดีและผาสุก มี 6 องคประกอบ คือ  ความผูกพัน (Attachment) การมีปฎิสัมพันธกับ
สังคม (Social integration)  โอกาสที่จะไดรับการเอาใจใส (Opportunity for nurturance) การไดรับ
ยืนยันตอความเชื่อม่ันในคุณคาของตนเอง (Reassurance of one’s worth) ความรูสึกเช่ือมั่นจาก
ผูสนับสนุน (Sense of reliable alliance) และการไดรับคําแนะนํา (Obtaining guidance) ตอมามี
นักวิชาการช่ือดีนและลิน (Lazarus; & Folkman. 1984: 249 citing Dean; & Lin. 1977)  ระบุวามี 
2  องคประกอบ คือ การสนับสนุนดานอารมณความรูสึก และการสนับสนุนความชวยเหลือและวัตถุ
สิ่งของ ซึ่งแนวคิดนีไ้มไดรับความนิยมเพ่ือนํามาใชในการศึกษาวิจัย และนอกจากนี้มีนักวิชาการได
สรุปวามี 4 องคประกอบ (Ong;  &  Ward. 2005: 638 citing Vaux; Riedel; & Stewart. 1987; 
Wellman. 1985)  คือ การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) การไดเปนสมาชิกของชุมชน 
(Social companionship) การสนับสนุนวัตถุสิ่งของ การบริการ การชวยเหลือ ( tangible 
assistance) และการสนับสนุนขอมูลขาวสาร (Informational support) โดยการสนับสนุนดาน
อารมณ หมายถึงพฤติกรรมที่ทําใหบุคคลรูสึกสบายใจ และเช่ือวามีบุคคลเคารพนับถือยกยอง และ
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ใหความรัก ความเห็นอกเห็นใจ รวมทั้งพฤติกรรมอื่นๆ ที่แสดงถึงการดูแลเอาใจใส และใหความ
ม่ันคงปลอดภัย การไดรับวาเปนสมาชิกคนหนึ่งของชุมชน เปนการที่บุคคลสามารถเขารวมทํา
กิจกรรมตางๆ กับสังคม กับชุมชนและรูสึกวาเปนเจาของชุมชน สวนการสนับสนุนดานวัตถุสิ่งของที่
จับตองได และการบริการการชวยเหลือ (Materials support หรือ Tangible assistance) หมายถึง 
การชวยเหลือสิ่งของ รวมถึงการชวยเหลือและบริการตางๆ ที่จะชวยใหบุคคลสามารถแกปญหาได  
และการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การใหขอมูล คําแนะนํา ขอเท็จจริง การบอกแนว
ทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติ เพ่ือนําไปใชในการแกปญหา  
       นอกจากนี้มีนักวิชาการอีกคณะหนึ่ง (Lazarus; & Folkman. 1984: 250 citing 
Schaefer; et al. 1982)  ที่เสนอวามี  3  องคประกอบ  คือ การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional 
support)  การสนับสนุนวัตถุสิ่งของ การบริการ การชวยเหลือ (Tangible assistance) และการ
สนับสนุนขอมูลขาวสาร (Informational support) ซึ่งแนวคิดนี้พยายามรวมองคประกอบตางๆ  
ที่คลายคลึงกันเขาดวย  กลาวคือ 1) การสนับสนุนดานอารมณ  มีความหมายรวมถึง ความผูกพัน 
การไดรับยืนยันตอความเช่ือมั่นในคุณคาของตนเอง และไดรับการยอมรับจากคนอื่น  ซึ่งโดยสรุป
ขององคประกอบนี้  หมายถึง การไดรับความรูสึกถึงความรัก และความหวงใยเอาใจใส   
2) การสนับสนุนวัตถุสิ่งของ การบริการ การชวยเหลือ  มีความหมายรวมถึง การไดรับความ
ชวยเหลือโดยตรง เชน  การไดรับของหรือการไดรับยืมสิ่งของตางๆ การไดรับการชวยเหลือในดาน
การบริการ เชน การไดรับการชวยเหลือมาดูแลเม่ือไมสบาย  ชวยเหลืองานที่ทํา หรืออาจเปนงาน
บาน   3) การสนับสนุนขอมูลขาวสาร มีความหมายรวมถึง  การไดรับขอมูล หรือคําแนะนําตางๆ 
และการไดรับคําช้ีแนะผลสะทอนจากงานที่ทําอยู   โดยแนวคิดนี้คลายกับการศึกษาวิจัยของคิง และ
คนอื่นๆ (King; et al. 2006: 902, 908-914) ที่ไดศึกษาเชิงคุณภาพ เพ่ือตรวจสอบการสนับสนุน
ทางสังคมกับกลุมผูปวยที่มีจุดวิกฤตในชีวิตจํานวน 15 ราย ประกอบดวยผูปวยที่ความบกพรอง และ
ผิดปกติทางดานการเคล่ือนไหวรางกาย และมีความทุกขจากปญหาดานอารมณ  โดยมีเกณฑในการ
คัดเลือกดังนี้ อายุอยูระหวาง 30 – 50 ป  มีความเจ็บปวยเรื้อรัง และเปนมาตั้งแตอายุ 8 ป และ
อาการไมคอยดีขึ้นเลย สามารถพูดคุยสื่อสารรูเรื่อง สามารถจําและเลาเรื่องราวชีวิตของตนเองได   
สามารถรักษาสิทธิในการลงนามยินยอม โดยการศึกษานี้อยูภายใตการอนุมัติ และตรวจสอบจาก
มหาวิทยาลัยเวสเทอรน ออนตาริโอ (University of Western Ontario)  วิธีการศึกษามีผูสัมภาษณ  
2  คน ที่ผานการฝกฝนมาอยางดี  จุดมุงหมายของการศึกษาคือ การสัมภาษณเชิงลึกเพ่ือทําความ
เขาใจประสบการณ และความหมายของการสนับสนุนทางสังคม เพ่ือการปรับตัวของบุคคล ผลการ
วิเคราะหพบวา การสนับสนุนทางสังคมตามการรับรูของตัวผูรับ (Recipient) ประกอบดวย  
3  องคประกอบ คือ   1) การสนับสนุนทางอารมณ  (Emotional support)  คือ การไดรับรูถึงความมี
คุณคา  การไดรับการยอมรับ  ที่นําไปสูการความเช่ือตนเองยังมีคา (Being believed)  และมีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง (Sense  of self-esteem)  2) การสนับสนุนการชวยเหลือ (Instrumental 
support)  คือ การใหคําแนะนํา และการจัดหาเอื้ออํานวยสิ่งตางๆ (Guidance and provision of 
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strategies) ที่จะนําไปสูความเช่ือม่ันใจในความสามารถของตนเอง  3) การสนับสนุนกระบวนการคิด 
(Cognitive support)  คือ  การไดรับการสนับสนุนวิธีคิด และยืนยันในสิ่งที่ดีอยูแลว  และการชวย
สนับสนุนใหมีการเปล่ียนโลกทัศนใหม เพ่ือนําไปสูการมองตนเองและมองโลกในทางบวก การ
สนับสนุนกระบวนการคิดนั้น เปนเครื่องมือที่ชวยมนุษยในดานความคิด และชวยการแกไขปญหา
ของมนุษย  โดยจะชวยใหมนุษยเกิดการคิดได ชวยเตือนความจํา หรือชวยใหระลึกถึงงานที่ตนเอง
ทําอยู เ พ่ือ ใหนํ าไปสู ความครบถวนสมบูรณ   หรือ ในความหมายเ ชิงประสาท จิตวิทยา 
(Neuropsychology) ก็จะหมายถึง การชวยใหบุคคลไดเกิดขอมูลใหมๆ  ตระหนัก นึกถึงสิ่งที่ตนเอง
เคยทํา  (Bunce;  et al. 2004: 362)  เพ่ือใหงานในปจจุบันยังสามารถดําเนินตอไปได  
.     สรุปไดวาแมจะมีหลากหลายแนวคิดตามนักคิดทฤษฎีตางก็ออกมาใหความเห็นกันนั้น 
นอกจากนีก้ารสนับสนุนทางสังคมยังเกิดจากผูที่ใหการสนับสนุนหลายแหลง เชน เพ่ือน ครอบครัว 
ญาติ และคนอื่นๆที่ไมใชญาติ (King; et al. 2006: 903; Casey-Cannon; et al. 2006: 318; 
Bertera. 2005: 34) การศึกษานี้ จึงมีการสนับสนุนจากบุคคลอื่นๆที่ไมใชญาติแทๆ คือ  
การสนับสนุนจากชุมชน  ทั้งนี้การสนับสนุนทางสังคมมีหลายมิติ และมีหลายระดับการวัด (บุคคล
หรือกลุม) สวนใหญการสนับสนุนทางสังคมจะเปนแนวคิดที่มองถึงความสัมพันธที่ใกลชิดกัน และ
เปนสายสัมพันธแบบสองทิศทางระหวางกันของบุคคลตอบุคคล (Bidirectional ties) แตก็มี
นักวิชาการที่ใหความหมายกวางออกไป และมีระดับของความสัมพันธที่หางออกไป และไมใชตัว
บุคคลกับบุคคลอาจเปนบุคคลกับองคการ บุคคลกับชุมชน หรือสถาบันตอสถาบัน  แตอยางไรก็ตาม
กลุมคนและตัวบุคคลจะเปนคนที่ทําบทบาทในการสรางแบบแผนการเปนไปของความสัมพันธตางๆ 
เหลานั้น   เชน การที่เด็กไดรับบัตรเชิญใบแรกของหองสมุดจากบรรณารักษ จะสงเสริมและ
สนับสนุนใหเด็กเกิดความรูสึกวาตนเองมีสําคัญ ซึ่งการสนับสนุนครั้งนี้จะไมถูกมองวาเปนการ
สนับสนุนจากตัวบุคคล (บรรณารักษ) แตจะหมายรวมถึงวา ไดรับการสนับสนุนจากองคการดวย 
(หองสมุด) (Sarason; & Sarason. 2009: 116)  การศึกษานี้ก็เชนกันผูวิจัยใหขอบเขต การ
สนับสนุนจากชุมชนนั้น หมายถึง บุคคลใดก็ตามในชุมชนนั้นๆ ใหการสนับสนุนหรือเก้ือหนุนกัน
ระหวางบุคลากรสาธารณสุข จะถือวาบุคคลเหลานั้นเปนตัวแทนของชุมชน 
     การวัดการสนับสนุนจากชุมชน      
     การวัดการสนับสนุนจากชุมชน ไดจากการปรับแบบวัดจากแนวคิดของการสนับสนุนทาง
สังคม แตแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมมีจํานวนมาก เชน แบบวัด Social Provision Scale (SPS; 
โดย Cutrona & Russell. 1987) แบบวัด  Inventory of Socially Supportive Behaviors (ISSB; 
โดย Barrera, Sandler, & Ramsay. l981) แบบวัด Social Support Behaviors Scale (SSB; โดย 
Vaux และคณะ 1987)  แบบวัด Interpersonal Support Evaluation List (ISEL; โดย Cohen และ
คณะ 1985) (Ong & Ward. 2005: 639)  และแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมที่ช่ือวา The Social 
Support Scale (SSQ, Moyer & Salovey. 1999: 181 citing Northouse. 1988)  ซึ่งวัดคุณภาพ
การไดรับการสนับสนุนดานอารมณจากคูสมรส ญาติ  เพ่ือน  และผูเช่ียวชาญดานสุขภาพ (Health 
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professionals) แบบวัดนี้มีผูวิจัยนําไปใชกับกลุมผูปวยมะเร็ง และผูปวยที่ผาตัดเอาเตานมออก 
พบวามีคาความเชื่อม่ันเชิงสอดคลองภายในสูง โดยมีคาเทากับ ( = .84 และ  .92 ตามลําดับ) และ
มีความเที่ยงตรงสูงเชนเดียวกัน    
      ตัวอยางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม อีกฉบับหนึ่งของเบอรทีรา (Bertera. 2005: 37) 
มีขอคําถาม 6 ขอ  ซึ่งเนนคําถามเชิงบวกวาคุณไดรับการสนับสนุนทางบวกมากนอยเพียงใด  โดย
ใหคะแนนตั้งแต  1 คะแนน ถึง 4 คะแนน (1= ไมเคยเลย 4 = บอยๆ)   เชน  “คูสมรส/ญาติ/เพ่ือน 
ใหความดูแลเอาใสใจคุณ”   “คูสมรส/ญาติ/เพ่ือน เขาใจคุณ”    “คุณไวใจที่จะเลาความไมสบายใจ
ใหแกคูสมรส/ญาติ/เพ่ือนเมื่อมีปญหา”  “คูสมรส/ญาต/ิเพ่ือน ใหการปรึกษากับคุณ”  “คูสมรส/ญาติ/
เพ่ือนใหความเปนกันเองกับคุณ”  “คูสมรส/ญาติ/เพ่ือน มองคุณอยางมีศักดิ์ศรี”  จะเห็นวามีแบบวัด
มากมาย และบางแบบวัดก็ใชเพียงบางองคประกอบ และตัวอยางสุดทายก็ใชองคประกอบดานการ
สนับสนุนทางอารมณ เพียงองคประกอบเดียว แตใชคําถามครอบคลุมถึงแหลงการสนับสนุนหลาย
แหลงคือ ทั้งจากญาติ หรือเพ่ือน และคูสมรส  ซึ่งสุดทายลวนแตพบวา การสนับสนุนมีผลสะทอนใน
ทางบวกตอการลดปญหาที่กลุมตัวอยางกําลังเผชิญอยู  ดวยเหตุผลนี้การศึกษานี้จึงเนนแหลงการ
สนับสนุนจากชุมชน และเช่ือวาตัวแปรนี้เปนตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอนความมุงหมายของการศึกษา 
        สรุปไดวาการศึกษานี้ไดรวบรวมแนวคิดตางๆและสามารถสรุปการสนับสนุนจาก
ชุมชน มี 3 องคประกอบดังนี ้
  1. การสนับสนุนทางอารมณ  (Emotional support) หมายถึง การที่บุคลากร
สาธารณสุขไดรับการเคารพยกยอง ใหเกียรติ ไดรับการยอมรับ  ไดรับความรัก  ความหวงใยเอาใจ
ใส ความเห็นอกเห็นใจ การใหกําลังใจในยามไมสบายใจ  จากประชาชนในชุมชน 
  2. การสนับสนุนการชวยเหลือวัตถุสิ่งของและขอมูลขาวสาร (Instrumental 
support) หมายถึง การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับการแบงปนขาวของ ของกินในทองถิ่น การ
ชวยเหลือจัดหาเอื้ออํานวยสิ่งตางๆ การไดรับการชวยเหลือมาดูแลเม่ือไมสบาย ชวยเหลืองานที่ทํา
หรืออาจชวยเหลืองานอื่นๆ ทําใหงานสําเร็จเร็วขึ้น การไดรับขอมูลขาวสาร ขอเท็จจริงที่เปน
ประโยชนตอการดําเนินชีวิตประจําวันในชุมชน   
  3. การสนับสนุนกระบวนการคิด (Cognitive support)  หมายถึง  การที่บุคลากร
สาธารณสุขไดรับการยืนยันและสนับสนุนจากชาวบานในชุมชนทั้งในคําพูด และการแสดงออก เพ่ือ
กระตุนใหเกิดความระลึกได เกิดความคิด หรือวธิีคิดความรูสึกในทางบวก เกิดความตระหนักถึง
คุณคาในตนเอง  เห็นความสําคัญในหนาที่การงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู  
      การศึกษานี้ผูวิจัยใชแนวคิด 3 องคประกอบของคิง และคนอื่นๆ เปนหลัก  และ
ขยายความเพ่ิมเติมจากแนวคิดแนวอื่นๆ (ดังกลาวไวแลวขางตน) สาเหตุที่ใชแนวคิดดังกลาวนี้
เนื่องจากเหตุผล 5 ประการดังนี้ 1) ทราบเบ้ืองหลังของการวิจัยที่เนนการวิเคราะหขอมูลที่ไดจาก
การรับรูของผูรับการสนับสนุน (Recipient) โดยไมไดวัดจากการสนับสนุนจากตัวผูให (Giver or 
provider) 2) เพราะการวัดตัวแปรนี ้วัดจากการรับรูของบุคลากรสาธารณสุข ที่เสมือนเปนผูรับการ
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สนับสนุน (Perceived support) จากชุมชนที่เสมือนเปนผูใหการสนับสนุน (Provided support) 
(King; et al. 2006: 905)  3) อีกทั้ง 3องคประกอบไมไดมีความแตกตางอยางสุดขั้วจากแนวคิด
เดิมๆ จนไมเปนที่ยอมรับ กลาวคือ มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Schaefer และคนอื่นๆ 
(Lazarus; & Folkman. 1984 citing Schaefer; et al. 1982)  ซึ่งแนวคิดของ Schaefer และคนอื่นๆ 
ก็ไดมาจากสรุปรวบยอดจากแนวคิดของไวสอีกดวย 4) มีองคประกอบไมมาก ทําใหมีความกระชับ
ในการวัด แตมีความครอบคลุมในสิ่งที่ตองการศึกษา 5) ที่สําคัญแตละองคประกอบมีความเช่ือมโยง
ถึงทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอยางชัดเจน กลาวคือ ความเชื่อม่ัน  ความม่ันใจในความสามารถของ
ตนเอง  และมีการมองโลกในแงดี  
  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  การไดรับการสนับสนุนจะชวยลดและบรรเทาปญหาตางๆ ลงได แมจะยังคงอยู
ภายใตความทุกข  (King; et al. 2006: 903) เชน  การศึกษามารดาที่มีบุตรเปนออทิสติก จํานวน 
200 ราย พบวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของมารดา แตมี
ความสัมพันธทางบวกกับ ความพรอมในการดูแลของมารดาเด็กออทิสติกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 (r = -.26 และ r = .36 ตามลําดับ)   (ประภาศรี ทุงมีผล  และคนอื่นๆ. 2550: 72-73)  
และมีการวิจัยมากมายที่ อองก และวอรด (Ong; & Ward. 2005: 637) ไดทําการรวบรวมและ
สรุปวา การสนับสนุนทางสังคมมีความสําคัญตอการลดความเครียด เมื่อบุคคลตองเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงของชีวิต แตจะสนับสนุนสงเสริมตอการเกิดสุขภาวะทางบวก ที่หมายรวมถึง สุขภาพ
ทางดานรางกาย และสุขภาพจิต  สอดคลองกับการศึกษาของบีลส (Beals; et al..2009: 874) 
รายงานวา การสนับสนุนทางสังคมทําใหเกิดความผาสุก มีอารมณความรูสึกที่ดี และรูสึกวาตนเองมี
คุณคา สอดคลองกับผลการศึกษากับกลุมผูปวยมะเร็งเตานมจํานวน 93 คน พบวา การรับรูถึงการ
สนับสนุนทางสังคมชวยลดภาวะปญหาสุขภาพจิต เม่ือติดตามการวัดผลระยะยาว (Moyer; & 
Salovey. 1999: 184)  การศึกษาดังกลาวเปนกลุมบุคคลทีใ่หการดูแลผูปวย และเปนกลุมผูปวยใน
กลุมโรคซึ่งนับวามีสภาวะรุนแรง  ถือวาเปนความทุกขและวิกฤตของชีวิต  แตการสนับสนุนทาง
สังคมจากแหลงตางๆ  ไมวาจะเปนคนในครอบครัว  เพ่ือน  ญาติ  หรือคนอื่นรอบขาง  ลวนแตมีผล
ทําใหลดภาวะปญหาของสุขภาพจิตตางๆ  ไดเปนอยางดี  เพราะเปนการสงเสริม และกระตุนให
บุคคลมีการปรับเปล่ียนความคิดใหมๆ  ดังเชน จากการศึกษาคิงและคนอื่นๆ (King; et al. 2006: 
915) รายงานวาการสนับสนุนทางสังคมที่ไดจากวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากกลุมตัวอยางจํานวน 
15 ราย  มีสามองคประกอบ คือ การสนับสนุนทางสังคม  การสนับสนุนการชวยเหลือ  และการ
สนับสนุนกระบวนความคิดนี้  มีสวนกระตุนใหบุคคลมีความยืดหยุนเพ่ือการปรับตัว (Foster 
resilience) คือ ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีความอดทนตอสภาวะความเครียดได   สงเสริมใหรูสึกมี
คุณคาในตนเอง (Bolstering self-esteem) กระตุนความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 
(Enhancing self-efficacy) และเพ่ิมความเขาใจตนเอง ที่สอดคลองกับโลกแหงความเปนจริง   
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     สรุปไดวา การสนับสนุนจากชุมชนใชแนวคิดพ้ืนฐานจากการสนับสนุนทางสังคม เพราะ
แนวคิดนี้มีความหลากหลายของแหลงการสนับสนุน ซึ่งตัวแปรนี้ใชแหลงสนับสนุนจากชุมชน มี
ความสอดคลองกับบริบทในการศึกษาของชุมชนจังหวัดชายแดนใต   ทั้งนี้ตัวแปรการสนับสนุนจาก
ชุมชน เปนหนึ่งในตัวแปรปจจัยแวดลอมนอกที่ทํางาน (Extraorganizational) ที่ผูวิจัยเชื่อวานาจะมี
ความสําคัญตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขภายใต บริบทการทํางานในพ้ืนที่
ความไมสงบจากการกอการราย เพราะเหตุการณความไมสงบนั้นไมไดเกิดขึ้นในที่ทํางานอยางเดียว
แตเกิดในทองถิ่นและในชุมชน จากการทบทวนวรรณกรรมแมวาตัวแปรการสนับสนุนจากชุมชนนี้ 
ยังไมมีความชัดเจนที่จะสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แตกลับพบวาตัวแปรนี้จะสงเสริม
กําลังใจของบุคลากรสาธารณสุขใหมีมากขึ้น ทําใหลดความเครียด เกิดความรูสึกเปนสุข รูสึกวา
ตนเองมีคุณคา จึงเช่ือวาหากชุมชนใหการยอมรับ ชวยเหลือ มีความเปนมิตร จะเปนปจจัยสงเสริม
ใหบุคลากรสาธารณสุขมีความม่ันใจในความสามารถของตนเอง มีการมองโลกในแงดี รับรูถึงความ
อุนใจ รูสึกวาปลอดภัย มีกําลังใจไมกลัวทีจ่ะมาทํางาน และพวกเขาตองการทําเพ่ือประชาชน  ดังนั้น
ผูวิจัยจึงคาดวาการสนับสนุนจากชุมชนจะมีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีอิทธิพล
ทางออมตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามสมมุติฐานขอที ่3  
 
        การสนับสนุนจากครอบครัว  
                   แนวคิดการสนับสนุนจากครอบครัว (Family Support) 
         การไดรับการสนับสนุน (Support) หลายคนมักนึกถึง การสนับสนุนทางสังคม หรือ 
Social support ซึ่งมีการศึกษาตัวแปรนี้กันมาอยางยาวนาน และช้ีใหเห็นวาการไดรับการสนับสนุน
นี้ จะสงผลตอความผาสุกทั้งทางดานสุขภาพกายและสุขภาพจิต (Holtzman; et al. 2004: 678)  
ดังไดกลาวไปแลวบางในตัวแปรการสนับสนุนจากชุมชนที่ผานมา และในหัวขอนี้จะขอกลาวเพ่ิมเติม
วา การสนับสนุนทางสังคมมาจาก 2 แนวคิดรวมกัน คือ แนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม 
(Social support theory) และแนวคิดทฤษฎีระบบครอบครัว (Family systems theory) นักวิชาการ
มักจะมองการสนับสนุนทางสังคม ในระบบขององคการทั้งที่เปนรูปแบบอยางเปนทางการ และไม
เปนทางการ และมีการวัดการสนับสนุนทางสังคมในรูปแบบการปฎิสัมพันธ แลกเปลี่ยนระหวาง
บุคคล แตกลับสรุปขอมูลออกมาในภาพรวมขององคการ (Sum elements) ทําใหเขาใจไดวาการ
ไดรับสนับสนุนดังกลาวไมมีความเฉพาะเจาะจง และเปนการสรุปแบบเหมารวม  เพราะคนใน
องคการอาจไมไดการสนับสนุนทางสังคมอยางทั่วถึง โดยคนที่ไดรับการสนับสนุนเทานั้นที่จะเกิด
ความรูสึกพึงพอใจกับสิ่งที่ไดรับ แตในทางตรงขามพบวาการมีปฏิสัมพันธ การแลกเปลี่ยน การแสดง
ถึงอารมณความรูสึกตอกัน หรือพฤติกรรมทํากิจกรรมตางๆ รวมกันระหวางสมาชิกภายในครอบครัว 
จะเกิดผลกระทบตอบุคคลทั้งหมดในครอบครัวไมไดเกิดขึ้นกับคนใดคนหนึ่งเทานั้น (Patterson; & 
Dorfman. 2002: 315 - 316)  เชน การที่พอกับแมมีความสุข กินขาวดวยกันบอยๆ  ลูกๆ ก็จะ
พลอยมีความสุขและมีสุขภาพจิตดีไปดวย เปนตน ทําใหเห็นวาการไดรับการสนับสนุนในครอบครัว
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จึงมีความสําคัญอยางมากประเด็นหนึ่งที่จะสงผลใหบุคลากรสาธารณสุขมีกําลังใจและทํางานไดดี 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจ และตองการแยกตัวแปรนี้เปน การสนับสนุนจากครอบครัว ออกมาเปนปจจัย
เฉพาะจากปจจัยการสนับสนุนทางสังคมแบบภาพรวม อยางไรก็ตามทั้งนี้ทั้งนั้นการสนับสนุนใน
องคการจากหัวหนา จากเพ่ือนรวมงาน และการสนับสนุนจากชุมชนก็เปนตัวแปรที่มีนํามาศึกษาใน
การศึกษานีด้วยแลวเชนกัน คือ  กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนางาน ความเหนียว
แนนของกลุม  และการสนับสนุนจากชุมชน  ดังที่ไดใหรายละเอียดไวแลวในหัวขอที่ผานมาขางตน 
        และนอกจากนี้จะเห็นไดวาการสนับสนุนทางสังคม มีหลายความหมายที่ผูวิจัยนิยามขึ้น 
เพ่ือใหเหมาะสมกับการนําไปใชในงานวิจัยของตนเองใหมากที่สุด  เชน  การไดรับการเลี้ยงดูจาก
พอแม  การมีเครือขายทางสังคม  การไดรับสนับสนุนขอมูล  ทรัพยากร หรือกําลังใจจากหัวหนา
งาน  เปนตน  ตัวอยางเหลานี้ลวนแตเปนการสนับสนุนทางสังคม ดังนั้นจึงมีความหลากหลายใน
การวัด (Lyons. 1997: 6 citing Vaux. 1988) เชนกัน การศึกษาในตัวแปรนี้  ผูวิจัยมุงความสําคัญ
ไปที่การไดรับการสนับสนุนทางสังคมโดยเนนทีส่มาชิกในครอบครัว ทั้งนี้เพ่ือใหมีการวัดที่แคบลง มี
ความเฉพาะเจาะจงที่ชัดเจนมากขึ้น  เนื่องจากครอบครัวเปนสังคมหนวยยอยที่นับไดวา สมาชิกนั้น
มีความใกลชิดกันมาก  ดังนั้นจึงเปนแหลงสนับสนุนกําลังใจ และเปนแหลงปองกันมิใหเกิดความรูสึก
ทอแท ทําใหสมาชิกรูสึกถึงความม่ันคงทางจิตใจ  มีกําลังใจ และเกิดความม่ันใจในการทําสิ่งตาง ๆ 
ไดเปนอยางดี  เชน การศึกษาของคาเซ-แคนนอน และคนอื่นๆ (Casey-Cannon; et al. 2006: 318) 
ที่รายงานวาการไดรับการสนับสนุนจากคนที่ใกลชิด เชน ญาติ นา เปนตัวแปรที่มีความโดดเดนโดย
มีอิทธิพลสูงมากตอการลดอาการซึมเศราเม่ือติดตามผลระยะยาว ดังนั้นคนใกลชิดที่อยูเคียงขาง
บุคคลที่กําลังมีปญหาดานสุขภาพจิตจะมีความสําคัญตอการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดกําลังใจ และมี
การเปลี่ยนแปลงอารมณในทางบวกมากขึ้น เนื่องจากการสนับสนุนทางอารมณ เปนการใหความรัก 
การดูแล หวงใย การใหไววางใจ ซึ่งมีผลตอความผาสุกในชีวิต นอกจากนี้มีการศึกษาพบวา 
ผูสูงอายุที่ไดรับการสนับสนุนทางอารมณสามารถลดอาการซึมเศรา ลดอาการความเจ็บปวดทาง
กาย และเห็นคุณคาในตนเองมากขึ้น (Sun. 2004: 565)  และถายิ่งเปนคนในครอบครัวตัวเองจะยิ่ง
ทําใหเกิดประสิทธิภาพของการสนับสนุนดีมากขึ้น  โดยการศึกษานี้ คําวา ครอบครัว จะหมาย
รวมถึงสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่อยูรวมกันในครอบครัวเดียวกัน ทํากิจกรรมรวมกันเปนประจํา มี
การพูดคุยกันอยางเปดเผยทั้งเรื่องสวนตัว และเรื่องที่ทํางานไดมากกวาคนอื่นที่อยูนอกครอบครัว  
      การวัดการสนับสนุนจากครอบครัว 
      โดยทั่วไปมักจะพบวา การวัดการสนับสนุนจากครอบครัว มักเปนองคประกอบรวมอยูใน
การวัดการสนับสนุนจากสังคม  และเปนวัดการสนับสนุนทางสังคมในบริบทการทํางาน คือ การ
สนับสนุนดานทรัพยากร ขอมูลขาวสาร  รวมไปถึงการสนับสนุนขวัญและกําลังใจ  ดังนั้นจึงมีการวัด
ในหลายบริบท  แตอยางไรก็ตาม ก็มีแบบวัดที่สรางขึ้นโดยใชช่ือวา แบบวัดการสนับสนุนจาก
ครอบครัว เชน  แบบวัดการสนับจากครอบครัวของกลุมผูสูงอายุ  (Sun. 2004: 567)   
จะประกอบดวยการวัด  การสนับสนุนดานเงินทอง  การชวยเหลือกิจกรรมประจําวัน   การให
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ของขวัญ  การสนับสนุนดานอารมณ   นอกจากนี้ยังมีแบบวัด  Family and belongingness social 
support (Tomaka; et al. 2006: 364) ที่มีการสนับสนุนจาก 2 แหลง คือ จากครอบครัว และเพ่ือน
หรือกลุม  การสนับสนุนจากครอบครัวในแบบวัดนี้ ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ  และให
ความหมายการสนับสนุนจากครอบครัว คือ การมีปฏิสัมพันธกับครอบครัว หรือการทํากิจกรรม
รวมกันกับครอบครัว   ตัวอยางขอคําถามของการสนับสนุนจากครอบครัว  “ ฉันจะใชเวลาหลาย
ช่ัวโมงของแตละวันในการอยูรวมกับครอบครัว / I spend several hours a day with my family”   
และ “ฉันมีการพูดคุยกับครอบครัวทุกวัน / I talk daily with family” ซึ่งองคประกอบในแบบวัดนี้จะ
เปนการสะทอนถึงความผูกพันใกลชิดกันของสมาชิกในครอบครัว  และมีแบบวัดการรับรูการ
สนับสนุนจากครอบครัวอีกฉบับหนึ่ง เรียกวา Perceived Social Support–Family measure (PSS–
Fa) ที่พัฒนาโดย Procidano & Heller ในป  1983 (Casey-Cannon; et al. 2006: 327 citing 
Procidano; & Heller.1983) ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันแอลฟาอยูในระดับสูงเทากับ 0.90 แบบวัดนี้วัดการ
รับรูการไดรับการสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว  ตัวอยางขอคําถาม “ มีสมาชิกในครอบครัวที่
ฉันไวใจและใหกําลังใจฉัน /There is a family member I can rely on for emotional support ”  
เปนตน  และลักษณะของขอคําถามในแบบวัดที่สองนี้สะทอนถึงการสนับสนุนกําลังใจและอารมณ 
      จากแบบวัดดังกลาวมีการวัดที่เนนองคประกอบแตกตางกันออกไป  เชน  การสนับสนุน
การใชชีวิตประจําวัน การชวยเหลือการทํากิจวัตรประจําวันในกรณีผูปวยหรือผูสูงอายุ  การมี
ปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในครอบครัว รวมไปถึงการสนับสนุนใหกําลังใจอารมณ  ทั้งนี้การ
สนับสนุนดานอารมณ มาจากองคประกอบหนึ่งของ การสนับสนุนทางสังคม ดังนั้นการวัดการไดรับ
การสนับสนุนจากครอบครัวในการศึกษานี้ ซึ่งกลุมเปาหมาย คือ บุคลากรสาธารณสุขที่ทํางานอยู
ภายใตสภาวะความเครียด นาจะมีความตองการที่จะไดรับการสนับสนุนทางอารมณจากคนใน
ครอบครัวมากกวาดานทรัพยากร เพราะการสนับสนุนดานทรัพยากรนาจะเปนบริบทในองคการ
มากกวา ผูวิจัยจึงสรางนิยามปฏิบัติการ  การสนับสนุนจากครอบครัว ประกอบดวย  2 ดาน คือ  

1) ความใกลชิดกันระหวางสมาชิกในครอบครัว  ซึ่งวัดไดจากปริมาณของการ 
มีปฏิสัมพันธรวมกัน เชน การใชเวลาวางอยูรวมกัน พูดคุยกัน ทํากิจกรรมรวมกัน ระหวางสมาชิกใน
ครอบครัว โดยเชื่อวาจะเพ่ิมความรูสึกใกลชิด ผูกพันกัน 

2) การรับรูการสนับสนุนดานอารมณ ซึ่งเปนการใหกําลังใจ  ปลอบใจ ไม 
ตําหนเิรื่องเล็กๆ นอยๆ การแสดงความรูสึกหวงใย การสนใจ ใสใจถามความเปนอยู เรื่องสวนตัว  
การทํางาน  
   งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
   การไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวมีผลตอวิธีการปรับตัวกับปญหาของบุคคลใน
ภาวะวิกฤตในชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพ (King; et al. 2006: 902)  กลาวคือ  บุคคลที่รับรูวาไดรับ
การสนับสนุนจากครอบครัวจะมีกําลังใจในการตอสูกับอุปสรรคไดดีกวาบุคคลที่ไมไดรับการ
สนับสนุนจากครอบครัว และการไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวแทบจะเรียกไดวาเปนความ
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ตองการขั้นตน หรือขั้นพ้ืนฐานอันดับแรกของสมาชิกคนหนึ่งคนใดในครอบครัวที่ตกอยูในความ
ลําบากก็วาได  เพราะการไดรับการสนับสนุนทางอารมณ หากยึดตามแนวคิดของการสนับสนุนทาง
สังคมนั้น หมายถึง ความรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกในครอบครัว รูสึกวาไดรับการดูแล ใสใจจากคน
ในครอบครัว การรับรูวาไดรับการแลกเปล่ียนอารมณความรูสึกจากญาติ หรือการใสใจ เขาใจ
อารมณความรูสึกระหวางกันนั้น มีผลทําใหอาการความวิตกกังวล และอารมณที่ผิดปกติ ลดลงอยาง
มีนัยสําคัญ (Bertera. 2005: 33) จะเห็นวาการสนับสนุนดานอารมณทําใหบุคคลมีสุขภาพจิตที่ดีขึ้น  
นอกจากนี้จากการศึกษาคูสมรสที่มีอาการบาดเจ็บบริเวณประสาทไขสันหลัง พบวาการสนับสนุน
จากครอบครัวมีผลทําใหบุคคลที่มีอาการบาดเจ็บ มีอํานาจควบคุมตนเอง มีการแกไขปญหาที่ดี   
มีการประเมินคาในเชิงบวก (Positive reappraisal) และมีกลยุทธการเผชิญปญหา (Confrontive 
coping strategies) ที่ดีกวาคนที่ไมไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  (Chan. 2000: 140) สอดคลองกับแทปป (Tapp. 2004: 562) ที่ยืนยันวาการสนับสนุน
ดานอารมณ การแสดงความเต็มใจ และชวยใหเกิดมุมทางบวกตออนาคตแกผูปวยโรคหัวใจ  
จากสมาชิกในครอบครัว จะชวยใหผูปวยจัดการกับความไมสบายใจและลดความวิตกกังวลได 
  สรุปไดวา การสนับสนุนจากครอบครัว เปนกลุมตัวแปรปจจัยภายนอกที่ทํางานอีก
ตัวแปรหนึ่ง เชนเดียวกับตัวแปรการสนับสนุนจากชุมชน จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นวา  
ตัวแปรนี้มักจะเนนไปที่การสนับสนุนทางอารมณเปนหลัก นอกจากนี้พบวาไมมีงานวิจัยที่ชัดเจนวา
มีผลโดยตรงตอผลที่เกี่ยวของกับการทํางานทั้งในดานจิตใจและผลในดานพฤติกรรม ทั้งนี้กลุมตัว
แปรเหลานี้จะมีสวนชวยสงเสริม สนับสนุนใหมีกําลังใจ และมองโลกในแงดี โดยเฉพาะเกิดความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเอง ซึ่งมีงานวิจัยสนับสนุนวา การสนับสนุนจากครอบครัวมีผลตอ
ความสนใจและการเลือกอาชีพ การปรับตัวในการทํางาน การตัดสินใจ โดยผานความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเอง  (Nota; et al. 2007: 181-182 citing Ferry, Fouad, & Smith. 2000; 
Kenny & Bledsoe. 2005) ดังนัน้ผูวิจัยจึงคาดวาการสนับสนุนจากครอบครัวจะมีอิทธิพลโดยตรงตอ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  และมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ตามสมมุติฐานขอที ่3   
 
    การรับรูความม่ันคงปลอดภัย  
    แนวคิดการรับรูความม่ันคงปลอดภัย (Sense of Safety and Security) 
    การไดรับความปลอดภัยเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ที่เรียกวา Security 
need  หรือ  Safety need  ตามแนวคิดของอับราฮัม  มาสโลว (พิสมัย วิบูลยสวัสดิ์. 2543: 222-223 
อางใน Maslow. 1970)  โดยมนุษยมีความตองการความม่ันคง ความปลอดภัย คือ  อยากมีชีวิตอยู
อยางม่ันคง  และปลอดภัยจากอันตรายรอบตัว  เพราะมนุษยตองการสังคมที่มีความสงบสุข  
มีระเบียบวินัย มีกฎหมายคุมครอง สามารถดําเนินชีวิตประจําวันไดโดยไมมีอุปสรรคและราบรื่น 
นอกจากนี้ยังหมายรวมไปถึง ความม่ันคงทางจิตใจ และเมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองดานความ
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ปลอดภัยแลว จะผลักดันมนุษยใหทําพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมาย  โดยจากคํากลาวของพระธรรม
ปฎก (ป. อ. ปยุตฺโต) วา ความม่ันคงทางจิตใจนั้นเปนความม่ันคงพ้ืนฐาน คืออยูในชุดความม่ันคง
ของชีวิต   ซึ่งเร่ิมดวยความมั่นคงปลอดภัยทางดานรางกาย ที่จะเปนฐานใหชวิีตอยูได แลวก็มีความ
ม่ันคงทางจิตใจ และอีกอยางหนึ่งคือ ความม่ันคงทางสังคม สามอยางนี้เปนพ้ืนฐานมาแตเดิม แสดง
วาความม่ันคงทางจิตใจเปนผลมาจากการไดรับมั่นคงความปลอดภัยจากปจจัยภายนอก สอดคลอง
กับกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้ที่วา ปจจัยเชิงเหตุจากการไดรับสนับสนุนจะสงผลตอจิตใจใน
การทํางานตอไป  
      ซึ่งเอ็นซ และเทเลอร (Enz; & Taylor. 2002: 122)  ไดใหความหมาย ความม่ันคง
ปลอดภัย วาหมายถึง การไดรับปองกันจากภัยอันตราย และเช่ือมั่นในความปลอดภัยของบุคคล วา
จะไมไดรับบาดเจ็บ ทั้งที่เกิดจากอุบัติเหตุ และจากตัวบุคคลคือ อาชญากร ซึ่งความม่ันคงปลอดภัย 
มาจากศัพทภาษาอังกฤษ 2 คํา คือ Safety  และ Security  คําวา Safety  หมายถึง ความปลอดภัย
จากอุบัติเหตุ จากเคร่ืองมืออุปกรณที่เปนอันตราย หรือจากเพลิงไหม เปนตน  สวนคําวา Security 
หมายถึง ความม่ันคง ความมั่นใจวาจะไมเกิดเหตุการณกอการราย หรือความรุนแรงจากมนุษย เชน 
อาชญากร หรือขโมย เปนตน (Enz; & Taylor. 2002: 122 citing Ellis & Stipanuk. 1999)  
นอกจากนี้เอ็นซ และเทเลอร (Enz; & Taylor. 2002: 119-120) สรุปวา มาตรฐานของความม่ันคง 
และความปลอดภัย นั้นมี 2 องคประกอบ 1) ความปลอดภัยดานกายภาพ (Physical-safety 
attributes)  2) ระบบปฏิบัติและการวางแผนปองกันความปลอดภัยขององคการ (Organizational 
systems) โดยองคประกอบแรก ประกอบดวย การติดตั้งอุปกรณที่จําเปน การจัดหาวัสดุอุปกรณ
และขอมูลดานความปลอดภัย และขั้นตอนการปฏิบัติเพ่ือความปลอดภัย สวนองคประกอบที่สอง 
ประกอบดวยการวางระบบรองรับและการวางแผนเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยขององคการที่รวมไปถึง
ความปลอดภัยของบุคลากร มีการจัดฝกอบรมเพ่ือความปลอดภัย ซอมแผนความปลอดภัย  แมวา 
2 องคประกอบดังกลาวจะเปนปจจัยภายนอก แตก็สามารถสงผลตอความรูสึกภายในจิตใจได เพราะ
ทําใหประชาชนรูสึกอุนใจ ไมหวั่นวิตก  และเกิดพฤติกรรมที่ปรารถนา   
      การวัดการรับรูความม่ันคงปลอดภัย  
        มีศึกษาและวัดการรับรูความม่ันคงปลอดภัยของนักทองเที่ยวที่มีตอโรงแรมแหงหนึ่งใน
รัฐฟอริดา  ไดแก ระดับการรับรูความปลอดภัยจากการทํารายรางกายของนักทองเที่ยว (Level of 
respondents’ perceived safety from physical assault)  การรับรูความปลอดภัยจากการลักขโมย  
โดยใหนักทองเที่ยวใหคะแนน 5 ระดับ (1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   และ 5  = เห็นดวยอยางยิ่ง) ใน
แตละสถานที่ตางๆ   เชน  การรับรูความมั่นคงปลอดภัยภายในโรงแรม  ที่จอดรถของโรมแรม 
เสนทางที่ลูกคาโรงแรมใชในการสัญจรเปนประจํา เปนตน และการไดรับความปลอดภัยในภาพรวม 
(Overall perceptions of safety) เชน การตรวจเยี่ยมโรงแรมของเจาหนาที่ตํารวจ (Routine visits 
to the hotel by  law enforcement officers)    และความปลอดภัยที่ไดรับจากระบบประตูอิเล็กทรอ
นิคที่ใชคยีการดแบบพลาสติก (Electronic door locks with plastic card keys are safer)   เปนตน   
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(Milman; et al. 1999: 381-383)   หรือแบบวัดเก่ียวกับการดําเนินงานตามแผนรักษาความ
ปลอดภัยของสถานศึกษา (วรนุช อยูเลห. 2550: 96) เชน แบบวัดในมิติการปองกันและแกไขภัย
จากความรุนแรง โดยใหครูประเมินตามการรับรูถึงการดําเนินการในแตละประเด็น 3 ระดับ  
(มี ไมแนใจ ไมม)ี   ตัวอยางขอคําถาม  “ มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินงานปองกันและแกไข
ปญหาที่เก่ียวของกับการใชความรุนแรงในโรงเรียน”  และ  “มีการกําหนดนโยบายและมาตรการใน
การปองกันและแกไขปญหาความรุนแรง” และ “มีการจัดใหมีครูเวรรับผิดชอบดูแลอาคารสถานที่ 
เปนหูเปนตา สอดสองดูแลเอาใจใสนักเรียนชวงกอนเขาเรียน พักกลางวัน ชวงเปลี่ยนคาบ และหลัง
เลิกเรียน”  
          จากแบบวัดดังกลาวแสดงใหเห็นถึงการจัดการระบบความปลอดภัยตางๆ ทั้งในดาน
กายภาพ (ระบบอุปกรณ) และดานแผนรักษาความปลอดภัย ทั้งในหนวยงานและชุมชน ดังนั้น
แบบวัดในการศึกษานี้ผูวิจัยไดออกแบบใหสอดคลองกับแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว  
โดยวัดเปนระดับความม่ันใจในการไดรับความปลอดภัยของบุคลากรสาธารณสุข 
       จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว การรับรูความม่ันคงปลอดภัย สามารถสรุปไดวา  
หมายถึง ระดับความม่ันใจตอการจัดระบบความปลอดภัย ทั้งในดานกายภาพ (ระบบอุปกรณ) และ
ดานแผนรักษาความปลอดภัยทั้งในโรงพยาบาลและในชุมชน ซึ่งความม่ันคงปลอดภัยนั้นจะตอง
ปราศจากอันตรายอันจะเกิดจากวัตถุอันตราย และจากตัวบุคคลคืออาชญากร และสามารถจัดไดเปน  
3 องคประกอบ คือ   1) ระบบอุปกรณเพ่ือปองกันอันตราย  หมายถึง การติดตั้งอุปกรณเพ่ือสอดสอง
ภัยอันตรายที่จะเกิดขึ้น เพ่ือสรางความมั่นใจวาเจาหนาที่จะปลอดภัย เชน อุปกรณกลองจรปด 
ระบบการเขาออกโรงพยาบาล   2) แผนการจัดการเพ่ือปองกันอันตราย หมายถึง โรงพยาบาลมีการ
เตรียมแผนการปองกันไวกอน และมีแผนการรองรับเม่ือเกิดเหตุความไมสงบขึ้นของหนวยงาน เชน  
แผนการแจงเตือนเหตุ ระบบการแจงขอมูล เครือขายการรับแจงขอมูลความไมสงบ การอบรมแนะ
แนวทางการปฏิบัติตัว และการเดินทางมาทํางานอยางปลอดภัยจากผูเช่ียวชาญ  3) มาตรการรักษา
ความปลอดภัยในชุมชน หมายถึง การมีเจาที่ของรัฐ เชน ตํารวจ ทหาร คอยอํานวยการรักษาความ
ปลอดภัย   และรวมถึงประชาชนในชุมชนมีการรวมมือกับเจาหนาตํารวจทหารในการดูแลความสงบ
เรียบรอยในชุมชนของตนเอง  เชน  ระบบการจัดเวรยามของชุมชน  การตรวจทองที่ของเจาหนาที่
ตํารวจทหาร   การมีเจาหนาที่ตํารวจทหารคอยคุมกันระหวางเดินทาง 
     งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
     มีการศกึษาที่พบวา การมีมาตรการความปลอดภัยจะมีผลตอพฤติกรรม เชน การศึกษา
เพ่ือสํารวจระดับความม่ันใจของนักทองเที่ยวของมิลแมน และคนอื่นๆ (Milman; et al. 1999: 371) 
กับกลุมนักทองเที่ยวที่มาพักโรงแรมที่ฟอริดา พบวานักทองเที่ยวรูสึกม่ันใจตอระบบการรักษาความ
ปลอดภัยสูงทางดานกายภาพ คือ กลองหรือวีดีโอวงจรปด  ชองมองประตู  ระบบเรียกโอเปอเรเตอร  
ระบบล็อกเขาโรงแรม  และระบบการตรวจเยี่ยมของตํารวจ ทั้งนี้การมีมาตรการความปลอดภัยแก
นักทองเที่ยว ทําใหนักทองมีความมั่นใจ และสงผลตอการออกมาทองเที่ยวมากขึ้น (Smith. 1999: 
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62)  และนอกจากนี้ยังพบวาการมีมาตรการความปลอดภัยจะมีผลตอภาพลักษณที่ดีของหนวยงาน 
และตอสภาพจิตใจ  เพ่ือเปนการรับประกันวาบุคคลจะไดรับความปลอดภัยในชีวิต ตัวอยางเชน 
สภาพแวดลอมของสถานศึกษาตองมีความปลอดภัยจึงจะทําใหนักเรียน รวมถึงบุคคลที่เก่ียวของอยู
อยางมีความสุข ไมวิตกกังวล ดังนั้นสถานศึกษาจึงตองมีมาตรการความปลอดภัย ตางๆ หลาย
มาตรการ เชน มาตรการในการปองกันและแกไขภัยสารเสพติด  มาตรการในการปองกันและแกไข
ภัยทางเพศ   มาตรการในการปองกันและแกไขภัยจากความรุนแรง มาตรการในการปองกันและ
แกไขภัยจากอบายมุข ซึ่งมีการรวมมือกับผูปกครองและชุมชนดวย (วรนุช อยูเลห. 2550: 107)   
โดยวรนุช อยูเลห  ไดใหความหมายของคําวา ความปลอดภัย หมายถึง การปราศจากอันตรายหรือ
มีพฤติกรรมที่หลีกเลี่ยงจากภัยสารเสพติด ภัยทางเพศ ภัยจากความรุนแรง และภัยจากอบายมุข  
ที่อาจกอใหเกิดผลเสียตอสุขภาพจิตและสุขภาพกาย จะเห็นไดวามาตรการความปลอดภัยมีทั้ง
มาตรการเชิงบริหารจัดการดานกายภาพ (ความปลอดภัยแกนักทองเที่ยว) ซึ่งเปนมาตรการเชิง
นโยบาย และบริหารจัดการภายในหนวยงาน  (ใหนักเรียนหางไกลจากผลกระทบความรุนแรง) 
สอดคลองกับแนวคิดของ เอ็นซ และเทเลอร  ในสภาพแวดลอมของการทํางานก็เชนกัน พนักงาน
ยอมตองการและไดรับความปลอดภัยจากการทํางาน เชน พนักงานในโรงงาน ที่ทํางานเสี่ยงภัย 
โรงงานจึงตองมีการออกแบบอาคาร  หรือควบคุมสารพิษ เพ่ือปองกันอันตรายที่กอใหเกิดความ
เจ็บปวยหรืออุบัติเหตุ  หากมีความเสี่ยงสูงยอมมีผลตอการออกจากงานของพนักงานไดมากกวา 
โรงงานที่มีระบบของความปลอดภัยดี เชนเดียวกับกลุมบุคลากรสาธารณสุขชายแดนใตที่ตองทํางาน
ภายใตภาวะความเสี่ยงถึงชีวิตจากความไมสงบระดับสังคม จนเกิดความรูสึกเหน็ดเหนื่อย และไม
ปลอดภัย เพราะจากรายงานพบวา บุคลากรดังกลาวมีความเครียด ความวิตกกังวลมากตอความ
ปลอดภัย กลัววาจะไมปลอดภัยระหวางเดินทาง เนื่องจากไมสามารถทราบไดวาเหตุการณจะเกิดขึ้น
ในชวงใดของการเดินทาง (นูรียะ มามะ. 2551:180)  แตสภาพการณในสังคมวงกวาง เชน ระดับ
ทองถิ่น ระดับชุมชน ระดับสังคม การควบคุมเชิงนโยบายและบริหารจัดการแบบในโรงเรียนเพียง
อยางเดียว อาจจะยังสรางความลังเลตอความมั่นใจดานความปลอดภัยอยูมาก ดังนั้นการศึกษานี้จึง
เพ่ิม มิติมาตรการความปลอดภัยในเชิงกายภาพดวยอีกหนึ่งองคประกอบ    
      นอกจากนี้การบริการเชิงรุกของเจาหนาที่เพ่ือความปลอดภัย เชน ตํารวจ ทหาร ที่ทํา
หนาคอยคุมกันความปลอดภัยในชุมชน โดยมีการจัดเวรยามตลอด 24 ช่ัวโมง ออกลาดตระเวน 
หรือคุมกันชวงเวลาเดินทางไปและกลับในชวงเขางานและเลิกงาน ก็เปนอีกหนึ่งวิธีในการสรางความ
อุนใจตอการประชาชนในภาคใต แตยังมีแนวคิดหนึ่ง ที่เรียกวา นโยบายการรักษาความปลอดภัยใน
ชุมชนของตนเอง (Neighborhood policing) ที่นําโดยเจาหนาที่ตํารวจ และไดรับความรวมมือจาก
ตํารวจที่มีความเช่ียวชาญ ขาราชการในชุมชน อาสาสมัคร และชาวบานคนอื่นๆ (Hughes; & 
Rowel. 2007: 321) ซึ่ง Neighborhood policing เปนการรวมมือกันระหวางตํารวจและคนในชุมชน   
โดยมีหลักการ คือ  นโยบายเพื่อการสรางความเช่ือม่ัน  เพ่ือบรรเทาและลดการกออาชญากรรมใน
ชุมชน  นอกจากนี้ยังหมายรวมไปถึงการจัดการเพ่ือลดความกลัวอาชญากรรมของประชาชน 
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(Hughes; & Rowel. 2007: 328)   ซึ่งในชุมชนชายแดนใตก็ไดสรางความเขมแข็งภายในชุมชน โดย
ประชาชนใหความรวมมือกับเจาที่ของรัฐ ในการจัดเวรยาม และคอยปกปองกันเองภายในชุมชน 
เปนหูเปนตาบอกขาวสาร   ผูวิจัยจึงเพ่ิมประเด็นมาตรการความปลอดภัยดานการรักษาความ
ปลอดภัยในชุมชนของตนเอง เพราะพบวามาตรการดังกลาวนี้มีประสิทธิภาพ 4 ดาน ดังนี้ 1) เพ่ิม
ความรูสึกถึงความม่ันคง  2) ลดพฤติกรรมการกอกวนสังคม และเพ่ิมคุณภาพชีวิต 3) สรางความ
ม่ันใจในระบบการรักษาความสงบเรียบรอย 4) เพ่ิมทุนทางสังคม หรือชุมชนเขมแข็ง ตามแนวคิด
ของ Neighborhood policing 
       โดยสรุป ตัวแปรการรับรูความม่ันคงปลอดภัย แมดูเหมือนวาสงผลโดยตรงตอการเกิด
พฤติกรรม เชน การออกมาทองเที่ยวของนักทองเที่ยว  แตเม่ือวิเคราะหลึกลงไปพบวาตองผานตัว
แปรอื่นๆ กอน  เชน ลดความกลัว มีความม่ันใจ มองโลกในแงดวีาจะไมเกิดขึ้นเหตุการณรายแรงอีก 
ซึ่งเปนกระบวนการคิดวิเคราะหในขั้น Cognitive  และถึงจะเกิดพฤติกรรมตามมา ดังนั้นผูวิจัยจึง
คาดวา การรับรูความมั่นคงปลอดภัยจะมีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  และมีอิทธิพล
ทางออมตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ตามสมมุติฐานขอที่ 3  
 
        การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ        
       แนวคิดการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ (Media Exposure) 
       สิ่งเราภายนอก (Stimulus) จะมีผลตอผูรับสัมผัส โดยสิ่งเราจะเขามากระทบตอประสาท
สัมผัสของอินทรีย และผูรับสัมผัสจะตองแปลความหมายของการสัมผัสนั้นออกมา โดยอาศัย
ประสบการณเดิม หรือความรูเดิมเปนพ้ืนฐานเพ่ือทําการแปลความวา มีความหมายอยางไร  
บางครั้งบุคคลสามารถที่จะเลือกรับสิ่งเราหรือสื่อ หรือเลือกที่จะไมรับขอมูลก็ได เพราะมนุษยมี
แนวโนมที่จะเลือกรับสื่อ หรือขอมูลที่มีลักษณะเดน และเปนขอมูลที่ตนเองมีความสนใจ (กรรณิการ  
ภูประเสริฐ. 2543: 98)  แตโดยสภาพความเปนจริง บุคคลก็ไมสามารถที่จะเลี่ยงการรับสื่อได 
ตัวอยางกรณีขาว เชน เหตุการณการทําราย เหตุยิงกัน  ฆาตายหมู  ระเบิดกลางเมือง ฯลฯ ที่ทุก
สํานักขาว ทุกสิ่งพิมพตองนําเสนอออกมาพรอมๆ กัน จึงทําใหผูบริโภคขาวหลีกเล่ียงไดคอนขาง
ยาก   และสาเหตุอีกสวนหนึ่งเพราะปจจุบันถือวาเปนยุคของขอมูลขาวสาร มีสื่อตางๆ หลายรูปแบบ
ที่สามารถเขาถึงผูบริโภคไดอยางไมยากนัก  สื่อมีหลายประเภท เชน สื่อบุคคล ที่บุคคลจะมีการเลา
เร่ืองราวที่ตนเองไดยินไดฟงสูคนอื่นๆ ตอๆ กันไป สื่อสารมวลชน ไดแก โทรทัศน วิทยุ 
หนังสือพิมพ นิตยสาร  และปจจุบันจะมีสื่ออิเล็กทรอนิกส เชน อินเตอรเน็ต  และการสงขอมูลตอ
ทางจดหมาย ดังนั้นขาวจากความไมสงบจากสถานการณชายแดนใต ซึ่งเปนการเผชิญกับขาวสารที่
นําไปสูการเกิดบาดแผลทางจิตใจ (Exposure to trauma) ที่เกิดขึ้นโดยออมผานสื่อ แมจะไมได
เผชิญเหตุโดยตรงก็ตาม (Pfefferbaum; et al. 2003: 1)   หรือเรียกวา  “ Indirect exposure”  
(Saylor; et al. 2003: 1624) 
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            กระบวนการรูคิด 
 
 
 
  
 
 ภาพประกอบ 4 กระบวนการรูคิดจากการเปดรบัขอมูลขาวสาร 

 
  การนําเสนอขาวความรุนแรงผานสื่อ โดยเฉพาะทางโทรทัศนที่แทบทุกบานจะตองมี ภาพ

และเสียงผานสื่อถือวาเปนสื่อแบบ Mass media  และมีผลกระทบวงกวาง (Global scale) เพราะ 
Mass media  เปรียบเสมือนการยุบโลกและยอเวลา (Collapsed space and time) ทําใหขาวสาร
ผานไปสูซีกโลกตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ในตางประเทศมีการศึกษาผลกระทบจากการเสนอขาวความ
รุนแรง สรุปไดวา จากการศึกษาจํานวนมากพบวา การนําเสนอขาวความรุนแรงผานโทรทัศนมีผล
ทางลบ และสามารถทํานายการเกิดภาวะความเครียดและบาดแผลทางจิตใจ (Posttraumatic stress 
disorder: PTSD) แมจะอยูหางไกลจากเหตุการณ หรือไมไดประสบเหตุการณโดยตรงก็ตาม  เพราะ
เหมือนตนเองตกเปนเหยื่อจากภาพที่เห็น การไดรับสื่อและขอมูลเก่ียวกับความรุนแรง  ยิ่งไดรับ
ขอมูลบอยครั้ง ยิ่งจะทําใหเพ่ิมการรับรูวาตนเองมีความเสี่ยงมากขึ้น เนื่องจากบุคคลจะทําการ
วิเคราะหความเสี่ยง (Risk analysis) จากขอมูลความรุนแรงที่ไดรับมา  (Maeseele; et al. 2008: 
52)   
     มนุษยในสังคมปจจุบันไมสามารถเล่ียงขาวสารได  โดยเฉพาะขาวที่สะเทือนขวัญ หรือ
ขาวที่กําลังไดรับความสนใจ  ขาวการทํารายกัน ฆากันตายจึงไมพลาดที่นักขาวจะนํามาเสนอผาน
สื่อทุกหรือผานการพูดคุยกัน   สําหรับในเหตุการณความไมสงบในชายแดนใตนั้น จากรายงาน
สถานการณการเฝาระวังการบาดเจ็บจากความรุนแรงในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต (Violence-
related Injury Surveillance - VIS)  ตั้งแตเดือน มกราคม 2550 - มิถุนายน 2552  มีเหตุการณ
ความรุนแรงเกิดขึ้นทีป่ตตานี 720 ครั้ง  นราธิวาส 690  คร้ัง  ยะลา 688 ครั้ง   และสงขลา 70 คร้ัง  
โดยเฉล่ีย  36 ครั้งตอเดือน พบวาสถานที่เกิดเหตุ 3 อันดับแรก  คือ ถนนหรือทางหลวง  ลําดับ
ตอมาคือบาน ที่อยูอาศัยสวนตัว  และสถานที่คาขายสินคาและบริการ สวนสาเหตุการตายและ
บาดเจ็บ 10 อันดับ คือ  ถูกทํารายโดยอาวุธปนอื่นที่ไมระบุ  ถูกทํารายโดยวัตถุระเบิด   ปฏิบัติการ
หรือการแทรกแซงทางกฎหมาย  ถูกทํารายโดยปนสั้น การทําสงคราม ถูกทํารายโดยไมระบุวิธี   
ถูกทํารายโดยปนยาว ปนใหญ   ถูกทํารายโดยการใชวัตถุมีคม ถูกทํารายโดยใชกําลังกาย และถูก
ทํารายโดยใชวัตถุไมมีคม (ระบบการเฝาระวังการบาดเจ็บจากความรุนแรงในพ้ืนที่จังหวัดชายแดน
ภาคใต. 2009)  เม่ือมีลักษณะสถานการณดังกลาว ขาวหรือการประเด็นการสนทนากันจึงลวนแตมี
ความรุนแรงที่เกิดจากการใชอาวุธจนถึงแกความตาย และบาดเจ็บ รวมไปความถี่ที่เกิดขึ้นบอยๆ  
และเปนสถานที่ที่ใกลตัวมาก สอดคลองกับฐานขอมูลขาวจังหวัดชายแดนภาคใตในเดือนมิถุนายน 

ขอมูลความรุนแรง 

ที่ไดรับจากสื่อ 

การวิเคราะห
ความเสี่ยง 

การรับรูถึง 

ความเสี่ยง 
การตอบสนอง
ตอความเสี่ยง 
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2552 ที่รายงานขาว เชน  “ในครึ่งปมีการฆาตัดคอ 6  ครั้ง รวมทั้ง 5 ป มีมากถึง 40  ศพ”  หรือ  
“.... เหยื่อที่ถูกกราดยิงดวยอาวุธสงครามในมัสยิดที่บาน....”  หรือ  “..นาทีสังหารสองครูสาว....
ปฏิบัติการคนรายแตงชุดทหารพรานสวมรอยเจาหนาที่” เปนตน (ฐานขอมูลขาวจังหวัดชายแดน
ภาคใต (Southern Border Area News. 2009)  ดังนั้นการเผชิญขาวสารทางลบจึงมีทั้งระดับของ
ความรุนแรง และความบอยหรือมีความถี่สูง จึงมีผลตอกําลังใจ และพลังใจในการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขได  เพราะขาวรายยอมมีผลตอความรูสึก  ตอความคิด  ที่กอใหเกิดความวิตก
กังวล  ความกลัว  และมีผลตอสุขภาพจิต  และมีผลตอพฤติกรรมการออกนอกบานเพ่ือทํากิจกรรม
ประจําวัน โดยเฉพาะการทํางานเพ่ือหาเล้ียงชีพตนเองและครอบครัว  ดังนั้นการไดรับขาวสารจึง
สงผลตอการกระบวนการรูคิด ดังนั้นความไมสบายทางจิตใจไมจําเปนตองเกิดจากการเผชิญเหตุ
โดยตรง  แตสามารถเกิดขึ้นไดโดยการรับจากสื่อ เชน การเกิดเหตุการณกอการรายในวันที่ 11 
กันยายน 2544 ในประเทศสหรัฐพบวา มีเหยื่อที่ไดรับผลกระทบผานสื่อจํานวนมากมหาศาล 
(Franz; et al. 2009: 339) นอกจากจะไดรับขาวผานสื่อ แลวการพูดคุยกันผานการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางกัน (Interpersonal relationships) ก็มีผลตอการเกิดปญหาสุขภาพจิตไดเชนกัน  คือ  การ
คุยกันระหวางเพ่ือน  เพ่ือนรวมงาน  พอแมพ่ีนอง และคนอื่นๆ  หรือไดยินคนอื่นพูดทั้งที่ตั้งใจ และ
ไมตั้งใจ 
     การวัดการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ        
     การวัดตัวแปรในการศึกษานี้ สรางแบบวัดตามคํานิยามปฏิบัติการ จากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  คือ การรับขอมูลขาวสารผานสื่อ (ประกอบดวยสื่อโทรทัศน สื่อสิ่งพิมพและ
สื่อวิทยุ)  และการมีปฏิสัมพันธกับคนอื่นหรือสื่อบุคคล โดยมีพ้ืนฐานแนวคิดมาจากการศึกษาเร่ือง 
ผลกระทบจากการรับสื่อของเด็ก จากเหตุความรุนแรงระเบิดกอการราย (Terrorist bombing) 
(Pfefferbaum; et al. 2003:3) โดยใชแบบวัดที่เก่ียวของดังนี้ คือ แบบวัดการไดรับขอมูลขาวสาร
ทางลบจากบุคคล (Indirect interpersonal exposure) ซึ่งเด็กจะไดคะแนน 0 เมื่อเด็กไมไดรับขอมูล
ขาวสารจากเพื่อนเกี่ยวกับการตาย หรือไดรับบาดเจ็บจากเหตุระเบิดเลย  เด็กที่ไดคะแนน 0.5 เม่ือ
พวกเขาไดรับขอมูลจากเพ่ือนวามีคนถูกฆาตาย หรือมีคนไดรับบาดเจ็บจากระเบิดอยางใดอยางหนึ่ง   
สวนเด็กที่ไดคะแนนสูงสุดคือ 1 คะแนนนั้น เม่ือพวกเขาไดรับขอมูลทั้งสองอยาง แบบวัดที่สอง คือ 
แบบวัดการไดรับขอมูลขาวสารทางลบจากสื่อ (Media exposure) ซึ่งเปนการวัดปริมาณที่เด็กจะ
ไดรับขอมูลเก่ียวกับเหตุการณระเบิดจากสื่อโทรทัศน สื่อสิ่งพิมพและสื่อวิทยุ ใหคะแนนแบบ
ประมาณคา 4 ระดับ คือ ไมเคยเลย เล็กนอย  บางครั้ง และบอยๆ นอกจากนี้คณะผูวิจัยดังกลาวใช
แบบวัดที่ถามเก่ียวกับผลกระทบจากการไดรับขอมูลจากบุคคลและสื่อตางๆ วามีปฏิกิริยาตอตัวเด็ก
อยางไร ไดแก รูสึกกลัว  ตกใจ  เศรา  หรือโมโห หรือไม (ตอบใช หรือ ไมใช) ดังนั้นจะเห็นวามีการ
วัดทั้งความถี่ที่ไดรับสื่อ (Frequency)  และการใหคาของความรุนแรง  (Intensive)  รวมไปถึง
ผลกระทบจากสื่อนั้นดวย และนอกจากนี้ยังสะทอนใหเห็นการวัดมักจะวัดเก่ียวกับขาวสารทางลบ 
เพราะมีอิทธิพลคอนขางชัดเจนตอสภาพจิตใจมากภายใตสถานการณวิกฤต 



72 
 

     สรุปไดวา การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ หมายถึง บุคลากร
สาธารณสุขไดรับขอมูลขาวสารในทางที่ไมดีจากสถานการณความรุนแรง เกี่ยวกับการกอใหเกิด
ความเสียหาย ความสูญเสียทั้งทางรางกาย ทรัพยสิน จากการกระทําของผูไมหวังดี เชน การลอบ
ทํารายชาวบาน การวางระเบิดตามสถานที่ตางๆ จากแหลงสื่อตางๆ ไดแก สื่อโทรทัศน สื่อสิ่งพิมพ 
สื่อวิทยุ และสื่อบุคคลจากการมีปฏิสัมพันธ แลกเปล่ียนพูดคุยกับคนอื่น หรือไดยินจากคนอื่น ทั้งที่
ตั้งใจและไมตั้งใจ โดยวัดผลจากปริมาณความถี่ ที่แตละคนไดรับรูจากสื่อตางๆ แตจะยังไมวัดผล
กระทบหรือปฏิกิริยาที่ไดรับจากสื่อ เหตุที่ไมสรางแบบวัดในประเด็นผลกระทบจากสื่อ หรือปฏิกิริยา
ตอบสนองตอสื่อความรุนแรงนั้น (Reaction to broadcast media) ผูวิจัยเกรงวาจะกลายเปนแบบวัด
สุขภาพจิต  
       งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
       การสื่อสารนั้นมีอิทธิพลตอผูรับสื่ออยางมาก จะเห็นไดจากการโฆษณาผานสื่อตางๆ  
ขอมูลที่ผานสื่อจะมีผลตอผูรับสื่อ คือมีผลตอทัศนคติ ตอการคิดวิเคราะหของบุคคล ตออารมณ
ความรูสึก และมีผลตอเนื่องถึงพฤติกรรม เชน สื่อทางโทรทัศนสามารถเขาถึงผูบริโภคมากที่สุด จน
ตองมีพฤติกรรมออกมาชมนิทรรศการการแสดงสินคา (กฤษณ ไชยวงศา. 2549) นอกจากนี้มี
งานวิจัยรายงานวาสื่อโฆษณามีผลตอแรงจูงใจในการซื้อสินคา (Siriluk Junsri. 2004: 22) และสื่อยัง
ทําหนาที่ในการรณรงคเพ่ือเพ่ิมทัศนคติและพฤติกรรมทางบวก เชน พบวาผูบริโภคสื่อเห็นดวยวา
การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอลทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอลบ่ัน
ทอนสุขภาพ และการดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอลทําใหขาดสติสัมปชัญญะ  (ไตรลุจน นวะมะรัตน. 
2551)   ดังนั้นสื่อจึงมีผลตออารมณความรูสึกภายใน และสงผลตอเนื่องออกมาเปนพฤติกรรม 
นอกจากนี้จากการศึกษาผลกระทบจากเหตุการณ 9-11 (Terrorist attacks of September 11, 
2001) จํานวน 3  เร่ืองในกลุมตัวอยางผูปวยใน สรุปและช้ีใหเห็นวาผูที่ไดเปดรับขาวสารจาก
เหตุการณดังกลาวไดรับผลกระทบทางดานจิตใจ กลาวคือ กลุมตัวอยางมีอาการแยลง  โดยเฉพาะ
กลุมที่มีความเจ็บปวยทางจิต สวนใหญมีปญหาสุขภาพจิตเพ่ิมมากขึ้น  มีอาการกลัว  วิตกกังวล 
และเครียด (Franz; et al. 2009: 341 citing DeLisi; et al. 2004; Stout; & Farooque. 2003;  
Taylor; & Jenkins. 2004) และจากรายงานการวิจัยในกลุมผูปวยจิตเวชในลักษณะผูปวยนอก 
(outpatients) จํานวน 14  เรื่อง สรุปไดวาเม่ือติดตามผูปวยภายหลังเกิดเหตุการณ  9-11  ตั้งแต   
2 สัปดาห  ถึง 1 ปกับอีก 6 เดือน  พบวาผลจากการเปดรับสื่อรุนแรงดังกลาว ทําใหผูปวยมีอาการ
ทางจิตอยางเฉียบพลัน มีอาการซึมเศรา มีอาการทางจิตเวชกลับมาเหมือนเดิม  มีปญหาการ
ควบคุมอารมณ  มีปญหาการใชชีวิตประจําวัน มีแนวโนมที่จะเปนโรค PTSD  (Franz et al. 2009: 
342 citing Anderson et al. 2006;  Connery. 2003; Eckart et al. 2004;  Franklin et al. 2002; 
Kinzie et al. .2002; Niles et al. 2003; Pollack et al. 2006; Qin et al. 2003; Riemann et al. 
2004;  Rosen et al. 2005; Rosenheck & Fontana.2003a ; Rosenheck & Fontana .2003b; 
Weissman et al. 2003)    สอดคลองกับการศึกษาจากเหตุการณเดียวกันในกลุมเด็กนักเรียนเกรด 
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5  จํานวน 179  คน  พบวาเด็กที่ไดรับขาวสารจากสื่อโดยการเห็นภาพการตาย (Images of death) 
การไดรับบาดเจ็บจาก โทรทัศน  สื่อสิ่งพิมพ  สื่อทางอินเตอรเน็ต  มีคะแนนปญหาสุขภาพจิตคือ 
PTSD สูง จากแบบวัด Children’s report of post-traumatic symptoms (CROPS) ที่ใชประเมิน 
อาการของ PTSD  (Saylor; et al. 2003: 1622) 
      สรุปไดวา แมวาจะไมมีงานศึกษาวิจัยที่บงชี้ไดชัดเจนวา ตัวแปรการเปดรับขาวสารจะมี
ผลตอพฤติกรรมในดานการปฏิบัติงานโดยตรง แตจากการทบทวนวรรณกรรมพอจะสรุปไดวา การ
เปดรับขาวสารผานสื่อ จะสงผลตอกระบวนการภายในกอน คือ การรูคิด โดยสมองจะมีการวิเคราะห 
ตีความถึงความเสี่ยงที่ตนเองจะไดรับ ความรูสึกและมุมมองตอขาวสารวาบวกหรือลบ หากบุคลากร
สาธารณสุขที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ํา เมื่อไดรับขาวสารทางลบมากก็อาจจะยิ่งมีผลตอปญหา
สุขภาพจิตมากกวาบุคลากรสาธารณสุขที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง  ดังนั้นผูวิจัยคาดวา การ
เปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุข จะมีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 ตามสมมุติฐานขอที่ 3  
 

         ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน   
                ประกอบดวย 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และ 
ความเหนียวแนนของกลุม    
 
         กลวิธกีารเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  
           แนวคิดกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  (Influence Tactics) 
          มากกวา 40 ปที่ผานมากอฟฟแมน (Goffman) ไดเสนอวาในทางพฤติกรรมศาสตร 
บุคคลจะสรางความพึงพอใจหรือประทับใจ และใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามหรือเช่ือฟงตนเองนั้น จะตอง
ผานกระบวนการปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน (Higgins; et al. 2003: 89 citing Goffman. 1955)   
และตอมาการศึกษาปฏิสัมพันธทางสังคม ที่วาดวย “ทฤษฎีอิทธิพลการปฏิสัมพันธ” (Interpersonal 
influence theory)  ถูกนํามาประยุกตใชกับองคการ เพ่ือทําความเขาใจพฤติกรรมการทํางานของคน 
(Higgins; et al. 2003: 89)  ทั้งนี้เพราะการมีปฏิสัมพันธระหวางกันเองของพนักงาน และพนักงาน
กับหัวหนาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งความคิด ความรูสึกและพฤติกรรม ดังนั้นการปฏิสัมพันธ
ระหวางหัวหนากับลูกนองจึงไดรับความสนใจมากขึ้นตามลําดับเชนกัน ซึ่งหัวหนาจะมีอิทธิพลตอ
ลูกนองเพียงใดนั้น ขึ้นอยูเทคนิค และวิธีการเพ่ือใหลูกนองเกิดความรูสึกที่ดี ประทับใจ และยอม
ปฏิบัติตามหรือเกิดกําลังใจในการทํางาน  หัวหนางานที่มีศิลปะในการทํางาน จะมีความสามารถใน
การจูงใจ หรือโนมนําใหลูกนองของตนเอง เกิดการพัฒนาศักยภาพในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ การทํางานในภาวะปกติพนักงานสามารถเกิดภาวะหมดพลัง (Powerless) ไดเชนกัน  
และยิ่งทํางานอยูภายใตภาวะความไมสงบ มีความกดดันเรื่องความไมปลอดภัยอยางเชน บุคลากร
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สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในชายแดนภาคใต ซึ่งตองใหความชวยเหลือเยียวผูอื่นที่ไดรับอันตราย ยิ่ง
จะทําใหบุคลากรดังกลาวหมดพลังในการทํางานเร็วมากขึ้น ดังนั้นหัวหนางานจึงตองมีการเพ่ิมพลัง 
(Empowering) และตองสรางแรงจูงใจใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานการบริการอยางมีประสิทธิภาพ 
ตามบทบาทวิชาชีพของตนเองใหมากที่สุด และเพ่ือใหบุคลากรเกิดกําลังใจในการทํางานใหยาวนาน
มากที่สุด ดังนั้นการไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน หรือผูบริหารองคการจะทําใหพนักงานไดรับ
กําลังใจ และมีพลังในการทํางานตอไป เนื่องจากนักวิชาการยืนยันวา พนักงานที่ไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมสามารถลดความเครียดในการทํางานได  และจะสงผลใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น  เชน การไดรับการสนับสนุนดานอารมณจากหัวหนา ซึ่งเปนการใหความสําคัญ และใหเกียรติ
ลูกนอง  ใหเวลาแกลูกนองในการปรึกษาพูดคุย  กลาวยกยองชมเชย เอาใจใส  และเอื้ออาธร  
(House. 1980  อางใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2547)  ทําใหลูกนองไดรับขวัญกําลังใจและพลังใจ 
หากหนวยงานใดมีผูปฏิบัติงานที่มีขวัญและกําลังใจดีก็จะแสดงออกมาในลักษณะดังนี้ คือ ผูปฏิบัติมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน สรางผลงานทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด ในทางกลับกัน
ถาหนวยงานใดมีผูปฏิบัติงานที่มีขวัญและกําลังใจไมด ีก็จะแสดงออกในรูปการทํางานที่เฉื่อยชา ไม
สนใจในการปฏิบัติหนาที่ ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพ  (ศุภางค วงษแจง. 2551)  นอกจาก
นี้ชญานิน บุญพงษมณี และคนอื่นๆ (2548) กลาวสนับสนุนวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกล
ยุทธหนึ่งที่ชวยสงเสริมใหบุคคลสามารถเผชิญกับเหตุการณ หรือปจจัยที่มีผลตอสุขภาพ คุณภาพ
ชีวิต รูสึกมีคุณคาในตนเอง และมีอํานาจตัดสินใจเลือกแนวปฏิบัติเพ่ือสงเสริมพฤติกรรมสุขภาพได
อยางเหมาะสม ทําใหบุคคลรับรูและรูสึกวาควบคุมตนเองได รวมถึงตัดสินใจวางแผนสุขภาพดวย
ตนเองได   และจากการศึกษาแบบทดลองของชญานิน บุญพงษมณี และคนอื่นๆ เรื่อง ผลของการ
เสริมสรางพลังอํานาจรวมกับแรงสนับสนุนอยางตอเนื่องในสตรีระยะคลอดตอภาวะจิตใจ พฤติกรรม
การเผชิญความเจ็บปวด และผลของการคลอด ช้ีใหเห็นวาผลการใหพลังอํานาจแกสตรีระยะคลอด
กลุมทดลอง มีการรับรูความสามารถของตนเองเพ่ิมขึ้น มีความพึงพอใจในประสบการณการคลอด
สูง และมีพฤติกรรมการเผชิญความเจ็บปวดในระยะคลอดดีกวาสตรีระยะคลอดกลุมควบคุม อีกทั้งมี
ระดับความวิตกกังวล และการรับรูความเจ็บปวดลดลงกวากลุมควบคุม จากการศึกษาดังกลาวแสดง
ใหเห็นวา การไดรับการเสริมพลังใจมีผลตออารมณทางบวก และพฤติกรรมทางบวก  เชนเดียวกัน
เช่ือวาหากหัวหนามีกลวิธีเสริมแรงจูงใจแกลูกนองก็จะเกิดผลตอความคิด ความรูสึก และอารมณ
ทางบวกเชนกัน ทั้งนี้มีเอกสารวิชาการสนับสนุนวา  การใชกลวิธีของหัวหนาจะเปนการโนมนาว  
ชักจูง หรือพยายามทําใหผูตามนั้น เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ และความรูสึก
ที่จะมีพลังอํานาจ  (Men. 2010: 33)  lar, different 
     ดังนั้นการศึกษาคร้ังนี ้ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมของผูนําในการใชอิทธิพล
เชิงรุกกับผูตาม (Proactive influence behavior) หรือที่เรียกวา  “กลวิธีการใชอิทธิพล” (Influence 
tactics) ที่พบวามีนักวิชาการใหความนาสนใจแนวคิดจํานวนมาก ซึ่งยุคล และคนอื่นๆ (สุเทพ พงศ
ศรีวัฒน. 2544: 80 อางใน Yukl; et al. 1990)  ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับกลวิธีการใชอิทธิพลเชิงรุก
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ของผูนําที่จะมีผลตอผูตาม 9  ประการ  แตจากการศึกษาวิจัยของยุคล และ เทรซี (Michela; & 
Greenstien. n.d.: 4 citing Yukl; & Tracey. 1992) รายงานวา กลวิธีที่กอใหเกิดอิทธิพลที่มี
ประสิทธิผลสูงสุดตอพฤติกรรมของผูตาม คือ  1)กลวิธีการชักจูงเกล้ียกลอมดวยเหตุผล (Rational 
persuasion) 2) กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational appeal)  และ 3) กลวิธีใชการปรึกษา 
(Consultation)  สวนอีก  6  ประการที่เหลือถูกจัดอยูในกลุมที่กอใหเกิดอิทธิพลในระดับปานกลาง 
(ไดแก กลวิธีการเสนอขอแลกเปล่ียนตอบแทน (Exchange tactics) กลวิธีการรองขอเปนสวนตัว 
(Personal appeal)  กลวิธีการใชวิธีเอาใจใส  (Ingratiation tactics))  และระดับนอย  (ไดแก กล
วิธีการใชวิธีการรวมกลุม (Coalition) กลวิธีการอิงกฎหมาย (Legitimating tactics) และกลวิธีการใช
วิธีกดดัน (Pressure tactics))  นอกจากนี้ยุคล และเทรซี รายงานวาหากรวมกลวิธีที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุดทั้งสามประการนั้นเขาดวยกัน จะทําใหเกิดประสิทธิภาพตอผูตามมากที่สุดขึ้นไปอีก ประกอบ
กับงานวิจัยมักจะเลือกใชกลวิธีดังกลาวมากกวา (van Knippenberg; et al. 1999:233) ผูวิจัยจึง
สนใจกลวิธีในการเพ่ิมพลัง และจูงใจในการทํางานของหัวหนา 3 กลวิธีดังกลาว  โดยมีรายละเอียด
และความสําคัญในแตละกลวิธีดังนี ้
     กลวิธีการชักจูงเกลี้ยกลอมดวยเหตุผล (Rational persuasion) เปนรูปแบบที่ผูนํา
ใชการเจรจากับผูตามดวยเหตุผล  และใชขอเท็จจริงตางๆ มาประกอบการเจรจา เพ่ือชักจูงใหเห็น
ดวย  ซึ่งกลวิธีนี้ถาจะใหประสบความสําเร็จผูนําตองมีความรูความสามารถโดยเฉพาะเทคนิคการ
เจรจาเกล้ียกลอม  มีคุณลักษณะที่นาเชื่อถือ เพ่ือจะสามารถชักจูงใหผูตามเกิดความรวมมือ  กลวิธี
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational appeal)  เปนกลวิธีที่มีผลเก่ียวของกับความรูสึก อารมณ 
และคานิยมในแงทางจิตวิทยา ซึ่งแนวคิดนี้อยูบนพ้ืนฐานที่วามนุษยตองการไดรับความสําคัญ การ
ยอมรับและใสใจจากคนอื่นวาตนเองเปนคนที่มีประโยชน    ตองการที่จะพัฒนาและใชทักษะของ
ตนเองใหเกิดประโยชนดวยการทําใหสิ่งที่มีคุณคา ตองการความทาทาย  ตองการมีสวนรวมในการ
สรางสิ่งที่ดีงามตอสวนรวม  นอกจากนี้ผูนําที่ใชกลวิธีนี้ยังสามารถนํามาซึ่งคานิยมเชิงอุดมการณ  
โดยที่ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจแกบุคคลใหมีพลัง เชน ความรักชาติ  ความจงรักภักดี  ความ
เปนธรรม  ความเปนเลิศ  ตัวอยางการสรางแรงบันดาลใจที่เกิดจากการคานิยมเชิงอุดมการณ เชน 
การปลุกระดมใหทหารไปปฏิบัติการในที่เสี่ยงภัย ดวยการปลุกเราใหเห็นวาเปนความรักชาติ  หรือ
การปลุกเราความรูสึกของพนักงานใหทํางานลวงเวลาโดยไมมีคาตอบแทน  ดวยการช้ีวาเปนการ
เสียสละ  มีเกียรติ  เปนกุศล เพ่ือชวยเหลือคนอื่นๆ   เปนตน  กลวิธีใชการปรึกษา 
(Consultation)  เปนกระบวนการหรือกลวิธีที่ผูนําใหความสําคัญกับผูตามเขามารวมในการ
ตัดสินใจ ดวยการแลกเปลี่ยนขอมูลหรือขอคิดเห็นตอกัน   โดยมีขอยุติจากการตัดสินใจรวมกันหรือ
เรียกวา อิทธิพลรวม  ซึ่งเปนการพลังเพ่ิม (Synergy)  ซึ่งการใชกลวิธีนี้นอกจากจะไดผลงานสูงแลว 
ยังทําใหผูตามรูสึกถึงความเปนเจาของ และยินยอมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมาใหความรวมมือกับ
ผูนํา (สุเทพ พงศศรีวัฒน. 2544: 80-86; Michela; & Greenstien. n.d.: 26)   ซึ่งลักษณะกลวิธี และ
อิทธิพลดังกลาวทั้งหมด เรียกวา อิทธิพลแบบบนลงลาง (Downward influence) หมายถึง การที่
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หัวหนาพยายามใชกลวิธีตางๆ เพ่ือใหลูกนอง หรือสมาชิกในที่ทํางานของตนทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จตามที่ไดวาดหวังเอาไว (Sparrowe; et al. 2005: 5 citing Yukl; et al.1996)   
      การวัดกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา   
       กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนา (Influence tactics) จะถูกวัดโดยใชแบบวัด  Influence  
behavior questionnaire (IBQ)  ที่พัฒนาโดย ยุคลและคนอื่นๆ  ในป 1990  แบบวัด IBQ  ฉบับ
ดั้งเดิมนั้นมีจํานวน 36  ขอ ซึ่งวัดทั้งหมด 9 กลวิธี   ไดแก 1) กลวิธีการชักจูงเกล้ียกลอมดวย
เหตุผล (Rational persuasion) 2) กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational appeal)  3) กลวิธีใช
การปรึกษา (Consultation)  4) กลวิธีการเสนอขอแลกเปล่ียนตอบแทน (Exchange tactics)  
5) กลวิธีการรองขอเปนสวนตัว (Personal appeal)  6) กลวิธีการใชวิธีเอาใจใส  (Ingratiation 
tactics) 7) กลวิธีการใชวิธีการรวมกลุม (Coalition)  8) กลวิธีการอิงกฎหมาย (Legitimating 
tactics) และ 9 ) กลวิธีการใชวิธีกดดัน (Pressure tactics)   แบบวัด IBQ  ไดผานการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ผลปรากฏวาโครงสรางของแตละกลวิธีเปนอิสระจากกัน  และยังเปน
อิสระจากขอคําถามจากแบบวัดภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) อีกดวย  
       แตนักวิชาการบางคนนําบางกลวิธีมาศึกษาเทานั้น เชน บางทานใชเพียง 7 กลวิธี  
โดยตัดกลวิธีการรองขอเปนสวนตัว และกลวิธีการใชวิธีการรวมกลุมออกไป  เนื่องจากมีงานวิจัย
ของฮิกกินส และคนอื่นๆ ที่ศึกษาไวในป 2003 (Berson;  et al. 2007: 686-687 citing  Higgins; et 
al. 2003) ช้ีวากลวิธีทั้งสองมีอิทธิพลคอนขางต่ําตอพนักงานในองคการ การศึกษาคร้ังนี้ ก็
เชนเดียวกันผูวิจัยเลือกเพียง 3 กลวิธีเทานั้น ซึ่งไดใหเหตุผลของการคัดเลือกไวแลวขางตน สําหรับ
แบบวัดนี้ผูวิจัยสรางขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการในแตละกลวิธี ตามแนวคิดของ ยุคล และคน
อื่นๆ โดยใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบตามการรับรูของตนเอง ทั้งนี้เช่ือวาแมวาหัวหนาจะมี
พฤติกรรมดีหรือไมดีอยางไร แตลูกนองไมมีการรับรูสิ่งที่เกิดขึ้นก็จะไมเกิดผลใดๆ ตอพฤติกรรมของ
บุคคลนั้น การศึกษานี้ใชแนวคิดแบบการรับรูอิทธิพลแบบบนลงลาง (Downward influence tactics) 
จึงวัดที่การรับรูของลูกนอง  (Members’ perspective) เชนเดียวกับการศึกษาของ สแปรรโร 
(Sparrowe; et al. 2005: 5 citing Yukl; et al., 1996) ที่วัดอิทธิพลของหัวหนาตามการรับรูของ
ลูกนองโดยใชแบบวัด Influence Behavior Questionnaire หรือ IBQ‐2000 (Sparrowe; et al. 
2005: 11 citing Yukl & Seifert. 2002) สอดคลองกับ แวน คิปเพนเบอรก และคนอื่นๆ (van 
Knippenberg et al.1999 : 232) ที่รายงานวางานวิจัยสวนใหญยังยอมรับการประเมินลักษณะของ
หัวหนาจากการรับรูของลูกนอง ดังนั้นจึงมีงานวิจัยที่วัดการกระทําของหัวหนาจากการรับรูของ
ลูกนอง เชน การศึกษาของจูงและแยมมาริโน (Jung; & Yammarino. 2001: 10)   ที่ศึกษาการรับรู
การใชกลวิธีผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา โดยวัดที่การรับรูของลูกนอง (ตัวอยางขอคําถาม เชน 
“หัวหนาของฉันจะใชความเห็นที่แตกตางเพ่ือการแกไขปญหา”) และการศึกษานี้ก็มีการทดสอบ
ระดับการวิเคราะหของขอมูลที่ไดจากจํานวนกลุมตัวอยาง 217 คน และมีจํานวนกลุม 61 กลุม  ผล
การวิเคราะห (WABA/ Within and between analysis) พบวาการรับรูการใชกลวิธีของหัวหนาจาก
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ลูกนองแตละคนในกลุมเดียวกันไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้น ตัวแปรการรับรูการใชกลวิธีผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาจึงมีระดับการวิเคราะหที่ระดับบุคคล ซึ่งคณะผูวิจัยทั้งสองใหเหตุผลวา อาจ
เนื่องมาจากสมาชิกในกลุม และหัวหนามีเวลาในการทํางานภายใตโครงการเดียวกันนอยหรือสั้น
เกินไป รวมถึงมีปจจัยดานลักษณะประวัติวัฒนธรรมของคนในกลุมเขามาเก่ียวของดวย (Duration 
and history)  (Jung; & Yammarino. 2001: 10) แตการศึกษานี้ผูวิจัยไดเก็บกลุมตัวอยางบุคลากร
สาธารณสุขที่ทํางานกับหัวหนางานมาไมต่ํากวา 6 เดือน  ดังนั้นจึงคาดวาลูกนองแตละคนที่มี
หัวหนาคนเดียวกันนาจะมีการรับรูกลวิธีที่หัวหนาใชไมแตกตางกัน ผูวิจัยจึงกําหนดใหตัวแปรนี้อยู
ในหนวยการวิเคราะหระดับกลุม แตก็ตองผานการทดสอบทางสถิติยืนยันกอน   
ตามสมมุติฐานขอที่ 1 
     สรุปไดวาการศึกษานี้สนใจใน 3 กลวิธีที่หัวหนาใชตอลูกนองเพื่อใหเกิดกําลังใจในการ
ทํางานและสงผลตอ PsyCap ใหสูงขึ้น คือ  1) กลวิธีการชักจูงเกลี้ยกลอมดวยเหตุผล หมายถึง การ
ที่หัวหนางานใชเหตุผล และใชขอเท็จจริงตางๆ ในการเจรจา เพ่ือจูงใจใหบุคลากรสาธารณสุขเห็น
ดวยตอการปฏิบัติงานตามคําขอของหัวหนางาน  2) กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่
หัวหนางานกระตุนใหบุคลากรสาธารณสุขเกิดความรูสึกถึงคุณคา เกิดแรงศรัทธาตองาน และสราง
ความม่ันใจในการทํางานวาบุคลากรสาธารณสุขสามารถทํางานนั้นได  3) กลวิธีใชการปรึกษา 
หมายถึง การที่หัวหนางานใชกระบวนการใหบุคลากรสาธารณสุขเขามารวมในการตัดสินใจ ดวยการ
แลกเปล่ียนขอมูล แสดงขอคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ ใชการประชุมเพ่ือใหไดขอยุติของกลุม 
         งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
       มีการศึกษาสนับสนุนเพ่ือแสดงใหเห็นวา พฤติกรรมของผูนํามีผลตอการปรับตัวของผู
ตาม (Downward)  คือ การศึกษากับกลุมนักศึกษา MBA ที่ทํางานพิเศษระหวางเรียนจํานวน  
150 ราย พบวาพฤติกรรมของผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซึ่งผูนําใน
ลักษณะนี้จะสรางแรงจูงใจ เพ่ิมพลังอํานาจแกผูตาม  เพ่ือใหผูตามสามารถนําตนเองไดนั้น สามารถ
กระตุน และสนับสนุนใหผูตามมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ดานการปรับฟนคืนสภาพได 
(Subordinate resilience) มากกวาผูนําที่พฤติกรรมตามสบาย (Laissez-Faire leadership) (Lynn; 
et al. 2005: 1) และนอกจากนี้มักจะพบวา หัวหนางานนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงาน  ซึ่งการศึกษาช้ีวาปจจัยอันดับแรกที่เขาสมการแบบการถดถอยพหุคูณ 
คือ ปจจัยดานหัวหนางาน  เนื่องจากหัวหนางานมีการใชกลวิธีตางๆ เชน การใชอํานาจในการ
ตัดสินใจในหนวยงาน มีผลกระทบตอความคิดความรูสึกตอพนักงานที่มีแนวโนมชอบ หรือไมชอบ 
หากพนักงานไมชอบจะมีสัมพันธทางบวกตอความตั้งใจที่จะลาออก (สุเทพ พัวศิริ . 2543)   
สอดคลองกับขอคนพบที่วา ผูบังคับบัญชามีผลตอการลาออกจากงานของพนักงาน ทั้งนี้พบวาหาก
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทั้งอยางเปนทางการ และไมเปนทางการที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา จะมี
ผลทางบวกตอความรูสึกที่ดี และความพึงพอใจโดยรวม  ทําใหบุคคลไมลาออกจากงาน  (สตรีรัตน  
แจงประจักษ. 2549)  จะเห็นวากอนการมีความตั้งใจเชิงพฤติกรรมตองผานกระบวนของการคิด
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วิเคราะหเพ่ือทําการประเมิน (ความรูสึกที่ดี ความพึงพอใจ ชอบหรือไมชอบ) ซึ่งเปนกระบวนการคิด
ภายในกอน อยางไรก็ตามการใชกลวิธีตางๆ ของหัวหนา หากลูกนองไมรับรูก็จะไมมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน มีงานวิจัยยืนยันวารูปแบบของกลวิธีที่ดีจะทําใหเกิดผลสําเร็จไดที่ดีตามมา ซึ่งรูปแบบ
ของกลวิธีมีหลายรูปแบบ แตมักจะแบงได 2 รูปแบบใหญๆ คือแบบนุมนวล (Soft tactics) และแบบ
แข็ง (Hard tactics)  โดยแบบนุนนวลมักจะประกอบดวย 3 กลวิธีดังกลาวมาแลวขางตน (กลวิธีการ
ชักจูงเกล้ียกลอมดวยเหตุผล กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ และกลวิธีใชการปรึกษา) สวนแบบแข็ง
มักจะประกอบดวย กลวิธีที่นอกเหนือจากกลวิธีแบบนุมนวล (Olufowote; et al. 2005: 386-387) 
ทั้งนี้กลวิธี 2 รูปแบบจะขับเคล่ือน หรือมีผลตอพนักงานแตกตางกัน โดยการใชกลวิธีแบบนุมนวล  
ผูตามจะรับรูถึงความเปนมิตรของหัวหนา  เห็นไดวากลวิธีทั้งสามเปนการกระตุนของหัวหนาตอผู
ตามใหเห็นคุณคาของงาน  รวมกับการใชเหตุผล และขอเท็จจริง ใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เพ่ือเปนการจูงใจ หรือสรางแรงจูงใจใหแกผูตามมีพลังใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ     
ดังนั้นตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา จะสงเสริมใหผูตามเกิดความรูสึกวา
ตนเองไดรับกําลังใจ ไดรับการจูงใจ  ไดรับการสนับสนุนอารมณทางบวก  และทําใหเกิดตัวแปรผล
ของการปฏิบัติงานที่ดีตามมา เชน ความพึงพอใจ ลดความเครียด และผลการปฏิบัติงานดี   
มีความผูกพันในงาน  มีความพยายามในการทํางานมากกวาที่ไดรับมอบหมาย มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการที่ดี (Organizational citizenship behavior)  (Michela; & Greenstien. n.d.: 4) 

  แมจะไมมีงานวิจัยที่ช้ีชัดตรงไปตรงมาวาตัวแปรนี้มีผลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
แตก็มีงานอื่นที่เทียบเคียงได ซึ่งพอที่จะสรุปไดวา กลวิธีของหัวหนามีสวนสนับสนุนใหผูตามมี
กําลังใจ หรือสงเสริมใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใหมีมากขึ้น อันจะเกิดผลทางบวกในการทํางาน
ตอไป ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงทําหนาที่เสมือนเปนตัวแปรคั่นกลาง ระหวางตัวแปรกลวิธี
การเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา กับตัวแปรผลการปฏิบัติงานทั้งทางสุขภาวะทางจิต 
(เชน ความพึงพอใจ ลดความเครียด ความผูกพันในงาน มีแรงจูงใจในการทํางาน และลดการลาออก
หรือยายงานเปนตน)  และทางพฤติกรรม (เชน ทํางานมากกวาที่ไดรับมอบหมาย  พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี เปนตน) ดังนั้นผูวิจัยคาดวาตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางาน
ของหัวหนา นาจะสงผลโดยตรงตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และโดยออมตอสุข
ภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน   ตามสมมุติฐานขอที่ 6 และขอที่  7  ตามลําดับ 

 
       ความเหนียวแนนของกลุม   
       แนวคิดความเหนียวแนนของกลุม (Group Cohesiveness) 
      คอซโลสกี และเบลล (Kozlowski; & Bell. 2003) กลาววาการทํางานเปนทีม หรือการ
ทํางานในกลุม  หมายถึง การทํางานภายใตคนที่มากกวา 2 คนขึ้นไป  โดยมีวัตถุประสงคของงาน
รวมกันดังนี้  1)  ทํางานตามภาระหนาที่ของตนเองที่ ไดมอบหมาย (Exist to perform 
organizationally relevant tasks)  2) ทํางานเพ่ือเปาหมายขององคกรรวมกันในหนึ่ง หรือมากกวา
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หนึ่งเปาหมาย (Share one or more common goals)  3) มีความเก่ียวของสัมพันธกันทางสังคม 
(Interact socially) 4) แสดงใหเห็นถึงการมีกิจกรรม และผลของงานรวมกัน (Exhibit task 
interdependencies)  เชน  กระบวนการทํางาน เปาหมาย  ผลของงาน  5) รักษาและจัดการภาระ
งานตามขอบเขตของตนเอง (Maintain and manage boundaries)  6) ดํารงซึ่งบริบทขององคการ
ไว  รักษาความเปนทีม  และปองกันสิ่งซึ่งจะมีผลกระทบตอองคกร การทํางานที่มีความมุงม่ัน
รวมกันเปนกลุม หรือเปนทีมจะมีผลตอสภาพจิตใจของสมาชิกในทีม  อันจะมีผลตองานอยางสูงสุด  
ซึ่งพนักงานในทีมที่ทํางานรวมกันตองรวมคิด รวมมือกันเปนหนึ่ง ไมแตกแยกจึงจะทําใหเกิดพลังใจ 
และพละกําลังในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้มนุษยยังตองการการสนับสนุนจากเพ่ือน
รวมงานดวย สอดคลองกับแนวคิดของมาสโลวเก่ียวกับความตองการทางสังคม (Social or 
belonging needs)  ที่อธิบายวาเม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองดานรางกายแลว มนุษยยังมีความ
ตองการในระดับที่สูงขึ้น คือ ความตองการดานสังคม  กลาวคือ  การตองการการยอมรับ ตองการ
มิตรภาพ ความรักจากเพ่ือนรวมงาน  พบวาหากพนักงานในหนวยงานมีการแบงพรรคพวก  คอย
จับผิดกัน ไมยกยองกัน  จะทําใหเกิดความนาเบื่อ ไมนาอยู แตถาพนักงานมีความสนิทสนมกลม
เกลียวกัน เหนียวแนน ทุกคนรวมมือ จริงใจชวยเหลือกันจะชวยลดความทอแทในการปฏิบัติงาน 
และทําใหหนวยงานนั้นก็จะมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  (นายนาท แผวิจิตร.  2547: 75) ทั้งนี้
เพราะการรวมมือกันในทีมงานเสมือนเปนตัวสนับสนุนใหทุกคนเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานนั่นเอง 
       และตามแนวคิดของความเหนียวแนนของกลุม (Group cohesiveness) มีนักวิชาการ
ใหความหมายไวมากมายตามที่ มุดดราค (Mudrack. 1989)  ไดรวบรวมไวในป 1989 พบวามี
คําศัพททางวิชาการที่มีความหมายใกลเคียงกัน  เชน  ความรูสึกผูกพันกันของสมาชิกจนเปนหนึ่ง
เดียวในทีม   ความสามัคคีกันในทีม (Sticking together) ความรูสึกเหนียวแนนเก่ียวพัน (Affect 
bond)  ความรูสึกถึงการเปนเจาของ (Sense of belongingness) ความรูสึกถึงการเปนกลุม (Sense 
of we-ness) จากความหมายดังกลาว นักวิชาการจึงพยายามอธิบายปรากฏการณออกมาเปน  
2 องคประกอบ  คือ การรับรูถึงการเปนสมาชิกในทีม  หมายถึง  ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม  (Feeling a part of the group) องคประกอบที่สองคือ การรับรูขวัญและกําลังใจจากกลุม 
หมายถึง  ความรูสึกถึงการไดรับกําลังใจ และมีความปรารถนาอยางมากที่จะรวมกลุม (Dyaram; & 
Kamalanabhan. 2005: 186) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหองคประกอบของโบเลน และฮอยเย  
(Rohel. 2006: 1445 citing Bollen; & Hoyle.1990) ที่รายงานวามี 2 องคประกอบดังกลาวเชนกัน  
(ดังแสดงภาพประกอบ 4 ในหนาถัดไป) มีขอมูลสนับสนุนวา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม และ
การไดรับกําลังใจจากกลุมจะกอพลังใจในการทําสิ่งที่พึงประสงคมากกวาผลทางลบ นอกจากนี้ตัว
แปรความเหนียวแนนของกลุมในการศึกษานี้ ยังสอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับการรับรูทางสังคมของ
แตละคนในกลุม จนพัฒนาสูความเปนกลุมแบบรวม (Group as a totality) หรือ เรียกอีกอยางวา 
การรวมกันเปนกลุม (Group integration) ซึ่งมีความหมายเชนเดียวกับแนวคิดขางตน  คือ  
เปนการรับรูของสมาชิกเกี่ยวกับความเชื่อของกลุม ความใกลชิดกัน (Closeness) ความ
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คลายคลึงกัน (Similarity)  และความเกี่ยวพันกัน (Bonding) จนเกิดความเปนกลุม (Whole) 
และรวมกันเปนหน่ึงเดียว (Unification) (Carron; & Brawley. 2000: 90) จากแนวคิดดังกลาว
แสดงใหเห็นวาสมาชิกที่อยูในกลุม หรือแผนกเดียวกันมีโอกาสที่เกิดความเปนกลุมสูง หรือหมายถึง
วา การรับรูของสมาชิกแตละคนในกลุมไมมีความแตกตางกัน (homogenous) ผูวิจัยจึงคาดวาความ
เหนียวแนนในกลุมจะมีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุม ตามสมมุติฐานขอที่ 1  
      การวัดความเหนียวแนนของกลุม 
      โบเลน และฮอยเย  (Chin; et al. 1999: 752 citing Bollen & Hoyle. 1990; Rohe; et 
al. 2006: 1445)   ไดนิยามเชิงปฏิบัติการของคําวา การรับรูความเหนียวแนนของกลุม (Perceived 
cohesion) วาหมายถึง ความรูสึกของบุคคลถึงความเปนสวนหนึ่งของกลุม และรูสึกไดรับกําลังใจ
จากการเปนสมาชิกของกลุม จากนิยามดังกลาวจึงแบงออกเปน 2 องคประกอบ  คือ ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของกลุม  (Sense of belonging)   และการไดรับกําลังใจจากกลุม  (Feelings of morale)  
ซึ่งโบเลนและฮอยเย  ไดสรางแบบวัดดังกลาวขึ้น ช่ือ Perceived Cohesion Scale (PCS)  มีจํานวน 
6  ขอ  องคประกอบละ 3 ขอ  ตัวอยางขอคําถามความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  “ฉันรูสึกวาฉันคือ
สมาชิกของบริษัทนี้ / I feel that I am a member of the ________ community ”   ตัวอยางขอ
คําถามการไดรับกําลังใจจากกลุม  “ ฉันมีความสุขเม่ือทํางานอยูในกลุมเพ่ือน / I am happy to be 
at [live in] ________,”  แบบวัดนี้ใหคะแนนแบบ Likert-type scales  ตั้งแต  0 - 10 (ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ถึง เห็นดวยอยางยิ่ง)  แบบวัดดังกลาวนําไปทดสอบกับกลุมตัวอยางนักเรียนในโรงเรียน
ขนาดเล็ก จํานวน 102 คน และประชาชนในเมืองขนาดกลางจํานวน 110 คน เมื่อนําวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันพบวา มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางด ีและเมื่อนํามาศึกษา
กับกลุมตัวอยางจํานวน 330  คน โดยมีจํานวนกลุมยอย 70  กลุม  แตละกลุมมีสมาชิกจํานวน 4-5 
คน  ผลการศึกษาพบวา คาสถิติที่ไดจากการวิเคราะหแบบ 2 องคประกอบมีความกลมกลืนดีกวา
แบบองคประกอบเดียว (องคประกอบเดียว: 151.668 = 2࣑, df= 9, RMR = .041, GFI = .861, CFI 
= .932,  AGFI = .676  และสององคประกอบ: 69.807 = 2࣑, df= 8, RMR = .026, GFI = .926,  
CFI = .97, AGFI = .806 ) 

 
                                  หนึ่งองคประกอบ                                   สององคประกอบ 
 

     ภาพประกอบ 5 โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันของแบบวัดความเหนียวแนนของกลุม  
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       สรุปไดวาการศึกษานี้ใชแนวคิดของโบเลน และฮอยเย  (Bollen & Hoyle) ซึ่งมี 2  
องคประกอบคือ  1) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม (Belonging)  หมายถึง ความรูสึกถึงความเปน
สมาชิกของกลุม มีความผูกกัน กลมเกลียวกัน  ไมรูสึกวาทํางานอยางโดดเดี่ยว  และ 2) การได
รับขวัญและกําลังใจจากกลุม (Morale)  หมายถึง ไดรับกําลังใจเม่ือเกิดความรูสึกทอแทในการ
ทํางาน  รูสึกมีความสุขและอุนใจ มีการแขงขันชิงดีกันนอย ไดรับการประคับประคองชวยเหลือกัน 
แมงานที่ทํางานจะยากลําบาก เสี่ยงภัย และเหน็ดเหนื่อยเพียงใดก็ตาม และมีการปรับขอคําถามจาก
แบบวัด Perceived Cohesion Scale (PCS) รวมทั้งสรางขอคําถามเพ่ิมเติม  แตยังคงยึดแนวคิด
องคประกอบเดิมอยู  เพราะแบบวัดแนวคิดนี้เหมาะกับสมาชิกในกลุมที่มีจํานวนในทีมไมมากนัก 
(Small group) ผูวิจัยกําหนดใหการรับรูความเหนียวแนนของกลุมจะมีหนวยของการวัดในระดับ
กลุม ดังนั้นกอนที่จะกําหนดตัวแปรในกรอบแนวคิดจึงทดสอบระดับของตัวแปร โดยผูวิจัยไดมีการ
ทดสอบวาตัวแปรนี้มีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุมหรือไม ดังในสมมุติฐานขอที่ 1 
           งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
                 มีการศึกษาจํานวนมากที่ช้ีใหเห็นวา ความเหนียวแนนของกลุมสูงจะกอใหเกิดผลที่มี
ประสิทธิภาพหลายอยาง (Gosenpud. 1986: 115) เชน จากการศึกษาของโรบิน และคนอื่นๆ 
(Rohe; et al. 2006: 1446 citing Robin; et al. 1995) รายงานวา กลุมเด็กนักเรียนที่มีความเหนียว
แนนของกลุมจะมีความวิตกกังวลนอยลง  เนื่องจากความเหนียวแนนของกลุมสูงยังหมายรวมถึง 
การมีการแขงขันกันนอยกันระหวางสมาชิกในทีม  สอดคลองกับงานที่กลาววา ความเหนียวแนน
ของกลุม เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอกําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางาน (ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก) 
เพราะวาเพ่ือนจะใหการสนับสนุน ดวยการแสดงถึงความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน พบวาความ
เหนียวแนนของกลุมสูง จะมีผลทําใหการลาออกจากงานต่ําในกลุมพยาบาล (Shader; et al. 2001: 
210) และจากการศึกษาของ  สตรีรัตน  แจงประจักษ (2549) และ มัทนียา ธนัญชัย (2548) พบวา 
เพ่ือนรวมงานเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก และการลาออก นอกจากนี้พบวา 
ตัวแปรที่สงผลตอความตั้งใจที่จะคงอยูในงานตามลําดับน้ําหนักความสําคัญ คือ สวัสดิการ เปน
ลําดับที่หนึ่ง  และสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงานเปนลําดับที่สอง ทั้งนี้ความสัมพันธกับเพ่ือนใน
ที่ทํางานจะเกิดความผูกพัน และมีพลังแฝงอยู ทําใหทุกคนเกิดความรูสึกเปนสุขรวมกัน จึงไมคิดจะ
ลาออก และสงเสริมใหงานมีประสิทธิภาพ (นิชนันท ฟุงลัดดา. 2548: 136)  เชนเดียวกับขอคนพบที่
รายงานวาความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน โดยเพ่ือนรวมงานมีการใหกําลังใจซึ่งกันและกัน เมื่อมี
ปญหาก็สามารถใหการชวยเหลือกันได ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงอยูในงานตอไป (กุลธิดา  
สุดจิตต. 2549: 101) ดังนั้นเพ่ือนรวมงานจะแสดงออกถึงความหวงใย ใหกําลังใจและสนับสนุน ซึ่ง
จะทําใหเกิดการรับรูถึงความเหนียวแนนกันและกันในทีมงาน  นอกจากนี้มีการศึกษาในรูปแบบเชิง
ทดลอง (Gosenpud. 1986: 115 citing Van Zelst. 1952) ในกลุมคนงานชางไมและชางอิฐ พบวา
คนที่มีความเหนียวแนนของกลุมสูงมีอัตราการออกจากงาน และมีการใชทรัพยากรต่ํากวากลุมที่มี
ความเหนียวแนนของกลุมต่ํา แตมีการศึกษาจํานวนหนึ่ง จากการรวบรวมของเฟรนช ที่รายงานวา
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ไมพบความสัมพันธกันระหวางความเหนียวแนนของกลุมกับผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่
เปนนักกีฬา  นักการศึกษา  เชนเดียวกับ การศึกษาของ คอลลินส และคณะที่ไดผลวาไมมี
ความสัมพันธกันของความเหนียวแนนของกลุมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Gosenpud. 1986: 
115) 
      จะเห็นวาบางการศึกษาไมพบความสัมพันธกันโดยตรงระหวางความเหนียวแนนของ
กลุม กับผลการปฏิบัติงานเสมอไป เพราะวามีตัวแปรอื่นมาค่ันกลางของความสัมพันธนั้น เชน  
ตัวแปรทัศนคติ  กลาวคือหากบุคคลมีทัศนคติทางบวกตอการปฏิบัติงานนั้นก็จะมีผลการปฏิบัติ
ทางบวกตามมา นอกจากนี้ยังมีตัวอยาง เชน การศึกษาเชิงทดลองของ Berkowitz และ Shacter 
รายงานผลวากลุมที่มีความเหนียวแนนของกลุมสูงกลับมีผลการปฏิบัติงานต่ํา เนื่องจากมีทัศนคติ
ทางลบตอการปฏิบัติงาน (Gosenpud.1986: 115) ดังนั้นจึงอาจสรุปไดวาความสัมพันธกันระหวาง
ความเหนียวแนนของกลุม กับผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นตองผานตัวแปรค่ันกลาง
ทางบวก เชน ทัศนคติทางบวกกอน เชนเดียวกันการศึกษานี้ที่ใชตัวแปรพลังใจทางบวกเปนตัวแปร
ค่ันกลางทางบวก เพราะสันนิษฐานในทํานองเดียวกันกับขอคนพบขางตนที่ช้ีถึงความไมแนนอนของ
ความสัมพันธกันโดยตรงระหวางความเหนียวแนนของกลุมกับผลการปฏิบัติงาน ที่วาแมวา
บุคคลากรสาธารณสุขจะมีความผูกพันในกลุมสูง  แตไมมีพลังใจทางบวก (การปรับฟนคืนสภาพ 
ความหวัง  มองโลกในแงดี  ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง) ก็อาจไมสามารถเกิดผล
ทางบวก (เชน การเผชิญกับความเหนื่อยหนาย พฤติกรรมทํางานที่ดี เปนตน) ทั้งนี้ตัวแปรทัศนคติ
ถือวา เปนปจจัยภายในซึ่งนาจะทําหนาที่ดวยกระบวนการ cognitive เชนเดียวกับกลุมตัวแปรทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก  จึงเชื่อวานอกจากจะสงผลโดยตรง แลวยังสงผลทางออมตอผลที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานโดยผานปจจัยทางดานการรูคิดภายใน ซึ่งก็คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในการศึกษานี้
นั่นเอง  
       การศึกษาครั้งนี้เชื่อวา  ความเหนียวแนนของกลุม ซึ่งประกอบดวย ความรูสึกผูกพัน 
ความรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่งในทีม โดยไมมีการแขงขันกัน การไดรับขวัญและกําลังใจ เมื่อรวม
ความหมายตาง ๆ  เขาดวยกันสามารถสรุปไดวา  หมายถึง บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
ทีม ทําใหไมรูสึกวาไมไดทํางานอยางโดดเดี่ยว ไดรับกําลังใจจากทีมที่ตนเองสังกัดอยู  ซึ่งในทีมจะ
ไมมีการแขงขันกัน แตในทางกลับกันจะคอยใหกําลังใจและประคับประคองชวยเหลือกัน แมงานที่ทํา
อยูจะมีความยากลําบาก เสี่ยงภัย เหน็ดเหนื่อยเพียงใดก็ตาม ที่สําคัญอยางยิ่งความเหนียวแนนของ
กลุมจะประคับประคองใหสมาชิกในกลุมมีความเติบโตทางจิตใจตอไป (Posttraumatic growth)  
แมจะยังเผชิญกับเหตุการณวิกฤตอยูก็ตาม  เพราะสมาชิกแตละคนจะมีการแบงปนความรูสึกไม
สบายใจตอกัน ยอมรับกัน รวมมือกันแกไขปญหา รวมมือกันทํางาน และชวยกันเตรียมรับมือกับ
ภาวะวิกฤตในอนาคต (Paton. 2005: 342) 
        ดังนั้นความเหนียวแนนของกลุม หากจะแปลความหมายโดยนัยแลวเสมือน เปนการ
สงเสริมใหเกิดพลังใจตอสูกับงาน ทําใหทุกคนในกลุมมีความตองการที่จะยังคงทํางานอยูตอไป  
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ลดอัตราการลาออก มีการคงอยูในกลุม และยังสงผลโดยตรงตอสุขภาวะทางจิต ซึ่งถือเปนผลทาง
จิตใจ (Psychological outcomes) แมวาการมีอิทธิพลโดยตรงตอผลทางพฤติกรรม (Behavioral 
outcomes) ยังมีไมชัดเจนนัก แตการศึกษานี้จึงตองมีการทดสอบ เพ่ือหาคําตอบยืนยันในประเด็น
ดังกลาวนี้ดวย ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวาตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมมีผลโดยตรงตอสุขภาวะทาง
จิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และโดยออมตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
 ตามสมมุติฐานขอที่ 6 และขอที่ 7   ตามลําดับ 
 
ตอนที่  4 กระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคดิภายหลังประสบกับเหตุการณ
ความไมสงบ   (Posttraumatic  Growth  Process) 
    แนวคิดกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก    
(Cognitive Coping Process) 

   การศึกษาวิจัยพฤติกรรมทางบวกของมนุษย  มีจุดสนใจที่ลักษณะของอารมณ  ทัศนคติ  
และการกระทําอันจะนําไปสูความผาสุกในชีวิต เปนบุคคลที่ดี และมีความสําเร็จในงานที่ทํา ซึ่ง
องคการที่มีลักษณะของ Positive organizational behavior (POB)  ตามแนวคิดของเฟรด ลูแทนส 
(Fred Luthans) ตองมี 4 องคประกอบหลักของ PsyCap กลาววา คนในองคการจะตองมีความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเอง  มีความหวังเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงที่ไมดี โดยหวังวาจะตองมี
หนทางอื่นที่ดีกวา  มองโลกในแงดีโดยมองวา เหตุการณที่เลวรายนั้นเกิดขึ้นกับเพียงชั่วครั้งคราว มี
สาเหตุเฉพาะตัวของมันเอง เปนเหตุการณที่มาจากสาเหตุภายนอกอื่นๆ รวมทั้งมีการปรับตัว หรือ
ยืดหยุน ทนทานตอการภาวะวิกฤตจากงาน ซึ่งหากพนักงานมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดังกลาว จะ
สามารถทํานายพฤติกรรมทางบวกเก่ียวกับการทํางานได เชน พฤติกรรมการทํางานที่ดี ความพึง
พอใจในงาน (Avey. 2007: 2; Luthans; & Youssef. 2007:789)  ใหบริการที่ดี  มีผลผลิตของงาน
มากขึ้น  และยังอยูเพ่ือทํางานตอไป  (Luthans; et al. 2004: 47 )  มีความผูกพันในงาน  มีความสุข
ในการทํางาน (Luthans; & Youssef. 2007:789)   ดวยเหตุนี้ทุนทางจิตวิทยาทางบวกจึงเปนตนทุน 
ในกระบวนการทํางานที่เกิดขึ้นในสมอง เพ่ือวิเคราะหตีความ แปลความจากสิ่งเราที่มากระทบ และ
แสดงอาการตอบสนองออกมาทั้งระดับภายใน  (อารมณ  ความรูสึก ความต้ังใจเชิงพฤติกรรม) 
และภายนอก  (พฤติกรรม) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
      แนวคิดกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิดมีมามากกวา 2 ทศวรรษ ที่นักวิชาการได
ทุมเท เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับการปรับตัวกับปญหา เพ่ือทําความเขาใจบทบาทของการจัดการกับปญหา 
เชน การบริหารจัดการปญหากับปญหาดานสุขภาพ  การจัดการกับปญหากับความเจ็บปวย  และผล
จากการปรับตัวกับปญหา ซึ่งการจัดการกับปญหาทางจิตวิทยากับปญหาที่เก่ียวกับการเปนโรคนั้น 
(Psychological adaptation)  ไดรับความสนใจมากขึ้นในปจจุบัน (Manne. 2003: 51-52)  เพราะวา
กลวิธีการปรับตัวกับปญหา มีบทบาทสําคัญตอความผาสุกทางรางกาย และจิตใจของบุคคล เม่ือ
บุคคลนั้นเผชิญกับสิ่งทางลบ หรือภาวะความเครียด  เพราะวาการรูคิด และพฤติกรรมของบุคคลจะ



84 
 

สามารถจัดการกับปญหาทั้งภายใน และภายนอกได ซึ่งคําวา จัดการ นั้น หมายถึง การบรรเทา
ปญหา การลดลงของปญหา การอดทนตอปญหา เปนตน ซึ่งความหมายของ การจัดการกับปญหา 
นั้นกินความกวาง ดังนั้นกระบวนการจัดการกับปญหานั้น ไมไดหมายความเพียงแคการที่บุคคล
ตัดสินใจ และแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือเผชิญกับสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดในชีวิต
เทานั้น แตการจัดการกับปญหานั้น มีความหมายโดยนัย และมีจุดประสงคถึง การลดความเปนไปได
ของปญหาที่จะเขามาคุกคาม หรือลดการแสดงปฏิกิริยาของภาวะอารมณทางลบ ดังนั้นกลยุทธการ
จัดการกับปญหาจะประสบผลสําเร็จ หรือเปนไปตามเปาหมายหรือไมนั้น ไมไดเปนสวนหนึ่งตาม
ความหมายของคําวา การจัดการกับปญหาหรือการปรับตัวกับปญหา (Stroebe; & Stroebe.1995: 
201-202) นั่นหมายความวา การจัดการกับปญหาในทางจิตวิทยา คือ ปญหาที่บุคคลกําลังเผชิญอยู
นั้นยังคงอยู  แตบุคคลสามารถมีความสุข หรือมีสุขภาพจิตเปนปกติภายใตปญหาดังกลาวนั่นเอง   
        การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความเครียดและการปรับตัวกับปญหา ริเร่ิมโดย ลาซาลัสและโพล
คแมน (Lazarus; & Folkman) ในทฤษฎีที่เรียกวา Stress and Coping Theory ในป 1984 ซึ่ง 
Lazarus ไดใหความหมายของการปรับตัวกับปญหา วาหมายถึง ความพยายามหรือความสามารถ
ของวิธีการคิด (Cognitive) และพฤติกรรม (Behavioral) ในการจัดการกับเหตุการณที่มารบกวน ซึ่ง
บุคคลตองใชความพยายามอุตสาหะอยางมากในการปรับสมดุล ซึ่งตามความหมายการปรับตัวกับ
ปญหาของ Lazarus และ Folkman นั้น เปนกระบวนการตอบสนองตอปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
สิ่งแวดลอม ซึ่งบุคคลตองพยายามควบคุมสภาวะสิ่งที่มาคุกคามภายในตนเอง หรือ/และ ตองมีการ
ปรับเปล่ียนความสัมพันธกันระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม (Person-environment relation)  ทฤษฎี
นี้ตั้งอยูบนแนวคิดที่วา อารมณ ความเครียด และการจัดการกับปญหา เกิดจากกระบวนการรูคิด 
(Cognition) ที่เปนไปตามการประเมิน (Appraises) หรือ การรับรู (Perceives) ของบุคคลที่มีตอ
สิ่งแวดลอม  กระบวนการจัดการกับปญหานั้น มีหลายกระบวนการ คือ 1)  การประเมินอันตราย
จากแหลงความเครียดที่มาคุกคาม  2) การประเมินระดับความสามารถในการควบคุมกับภาวะ
ความเครียด  3) ประเมินผลจากการจัดการกับปญหา และความคาดหวังตอความสําเร็จในอนาคต 
จากการจัดการกับความเครียด  ซึ่งกระบวนการประเมินเพ่ือการตัดสินใจดังกลาวทั้งหมด จะนําไปสู
การปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการกับปญหา หรืออาจเรียกกระบวนการเหลานี้ไดวา เปนการจัดการ หรือ
ปรับตัวกับปญหาในทางจิตวิทยา  (Psychological adaptation)   การจัดการกับปญหานั้นมี 2 มิติ
หลักๆ  คือ  การจัดการที่ปญหา  (Problem-focused coping)  และการจัดการที่อารมณ  (Emotion- 
focused coping) ซึ่งการจัดการที่ปญหามีจุดมุงหมายเพ่ือการปรับเปลี่ยนสถานการณที่เปนปญหา 
การจัดการกับปญหาประเภทนี้เปนความสามารถ หรือความพยายามของบุคคล ที่ประกอบดวย การ
แสวงหาขอมูลและการวางแผนเพ่ือแกไขปญหา สวนการจัดการที่อารมณ  มีจุดมุงหมายเพ่ือการ
จัดการกับอารมณภายใตสภาวะความเครียดที่มากดดัน หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา กระบวนการ
จัดการกับปญหาที่วิธีคิด   (Cognitive coping)  (Lazarus. 1991: 112) 
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     กระบวนการปรับเปล่ียนการคิดเพ่ือการปรับตัวกับปญหา วิธีการนี้เกิดขึ้นจากการ
ศึกษาวิจัยในดานการจัดการปรับตัวกับปญหา ที่เกิดจากเหตุการณความรุนแรงในชีวิต เชน เหตุภัย
พิบัติทางธรรมชาติ การถูกทํารายรางกาย  การถูกลวงละเมิดทางเพศ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ครั้งนี ้คือ การกอความไมสงบจากผูไมหวังดี (Terrorist) ในจังหวัดชายแดนใต  โดยการใชวิธีการ
ปรับเปลี่ยนที่วิธีคิดเพ่ือการเผชิญกับปญหา  แนวคิดทฤษฎีนี้มีพ้ืนฐานหลักที่วา มนุษยอยูบน
พ้ืนฐานของความวิกฤตที่อาจเกิดขึ้นไดเสมอในชีวิต  ซึ่งถือวาเปนสิ่งที่ทาทาย ความเขมแข็งของ
บุคคล ที่จะเผชิญกับสิ่งเหลานั้นไดอยางไร  ดังนั้น กระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิด  จึง
หมายถึง  การทํางานของการรูคิด (Cognitive processing) ที่มีสวนชวยใหบุคคลเปล่ียนวิธีคิดจากสิ่ง
ที่ไมดี หรือทางลบสูการคิดที่มีความสําคัญ มีความหมาย มีคุณคาและนําไปสูการยอมรับในทายที่สุด  
ซึ่งบุคคลตองคิดถึงสิ่งที่เปนผลทางบวกแมจะอยูในเหตุการณวิกฤต หรืออาจกลาววา เปนการให
ความหมายในทางบวก หรือหาผลประโยชนทางบวกจากการเผชิญกับเหตุการณวิกฤต  ซึ่งการปรับ
รูปแบบของการคิดเปนเทคนิคหนึ่งของ กระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิด เชน  การปรับเปลี่ยน
การใหความหมายของเหตุการณที่มาคุกคาม  ไมสรุปเหมารวมแบบเดิมหรือคิดแบบเดิม  ใหคิด
นอกกรอบ เพ่ือเพ่ิมความเขาใจในประเด็นอื่นๆ มากขึ้น  (Evans; & Chun. 2007: 15) และยังเปน
การตีความโครงสรางทางความคิดเสียใหม (Re-construct) จากการมองโลกในแงราย นําไปสูการ
พัฒนาดานอารมณทางบวก เพ่ือผลดานพฤติกรรมที่ดี  (Schoneman. 2002: 8-9) ตัวอยาง ผูปวยที่
มีความเจ็บปวยอยางรุนแรง มีวิธีคิดทางบวกวา โรคมะเร็งที่ตนเองกําลังเปนอยูไมรุนแรง ไมใชชนิด
ที่อันตราย และคิดวาทุกคนก็มีโอกาสเปน หรือเปนความประสงคพระเจา หรือคิดวาเปนสิ่งที่ตนเอง
ตองรับผิดชอบ เพราะการใชชีวิตของมนุษยถือวาเปนสาเหตุหนึ่งตอมีความเสี่ยงที่จะมีความ
เจ็บปวย และเปนโรคตางๆ ได   
               การจัดการกับปญหานั้นไมไดมุงเนนวา บุคคลประสบผลสําเร็จจากการแกปญหาหรือไม
เทานั้น  แตจะเปนการลดผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น โดยเฉพาะการจัดการกับปญหาที่การ
ปรับเปลี่ยนการรูคิด เมื่อประสบกับภาวะความเครียดจากเหตุการณตางๆ ในชีวิต หากบุคคลมี
ความคิดทางบวก หรือเปล่ียนวิธีคิด ทําใหบุคคลรับรูวาตนเองถูกคุกคามทางจิตใจนอยลง 
เชนเดียวกับบุคคลที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จะมีวิธีคิดดังนี้ คือ การมองโลกในแงด ี(Optimism) มี
จิตใจสงบและปรับตัวไปตามสถานการณไดอยางเปนปกติ (Resilience) คิดวาตนเองยังมีศักยภาพ
เพียงพอที่จะทํางานไดอยางลุลวง (Self-efficacy)  และยังหวังที่จะประสบความสําเร็จในอนาคต 
(Hope)  ซึ่งจะเห็นวาไมไดแกไขที่ตัวปญหาโดยตรง แตแกไขที่วิธีการคิด บุคคลจึงเกิดพลังใจที่จะ
ทํางานตอไป ดังนั้นแมวาบุคลากรสาธารณสุขที่ทํางานอยูภายใตความไมสงบ แตก็มีผลงานทางบวก
ที่เก่ียวของกับการทํางาน  เชน  มีความกระตือรือรน มีสุขภาพจิตที่ดี และมีผลการปฏิบัติงานดี จาก
แนวคิดการจัดการกับปญหา โดยการปรับเปล่ียนการรูคิดนี้  จึงเหมาะกับสถานการณความไมสงบใน
ชายแดนใต จึงเช่ือวาบุคลากรสาธารณสุขที่มีตนทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง จะใชตนทุนนี้ใชใน
กระบวนการเปลี่ยนมุมมองความคิดของตนเอง ไปในทิศทางบวกไดดีกวาบุคคลที่มีตนทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกต่ํา   
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         การทํางานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิด 
คือ การมีความหวัง มองโลกในแงดี และความม่ันใจในความสามารถของตนเอง จะสงผลตอการทํา
หนาที่ของการปรับฟนคืนสภาพ หรือนําไปสูศักยภาพทางจิตใจ เพ่ือการปรับฟนคืนสภาพใหดีขึ้น
เหมือนเดิม หรือดีกวาเดิม  ซึ่งการปรับฟนคืนสภาพจะทําหนาที่ตอสูกับปฏิกิริยาทางลบที่เกิดขึ้น 
เชน ความเครียดจากสถานการณความไมสงบ แลวใหกลับคืนมาสูสภาพเดิมหรือดีกวาเดิม 
(Reactive) ในขณะเดียวกันตัวแปรที่เหลือทั้งสาม จะทําหนาที่ปองกันควบคุม (Proactive) ไมใหเกิด
ความไมสบายใจ  ดังนั้นคนที่มีความหวัง  มีการมองโลกในแงดี และมีความม่ันใจในความสามารถ
ของตนเอง  จะชวยใหมีการปรับฟนคืนสภาพไดดี อยางไรก็ตามเมื่อสภาพจิตใจกลับคืนมาสูสภาพ
เดิม ศักยภาพของการปรับฟนคืนสภาพจะชวยรักษาใหมีความหวัง มีการมองโลกในแงดี และมี
ความมั่นใจในความสามารถของตนเองยังคงไวตอไป (Restore) ดวยเหตุนี้ตัวแปรแตละตัวของทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงทํางานเกื้อหนุนกันและกัน ดังภาพขางลาง  (Luthans;  et al. 2006: 29-
30; Clapp-Smith;  et al. 2009: 231) 

       ผลของกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 (PsyCap Outcomes) 
        เนื่องจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบขึ้นดวย 4  ตัวแปร  ซึ่งตัวแปรทั้ง 4  เปน
สภาวการณ (State) ที่สามารถแปรผันไปตามกระบวนการรูคิด ตามทฤษฎีที่ไดกลาวไว (The Hope 
State, The Resiliency State, The Optimism State)  มีงานวิชาการจากงานเขียนและรวบรวมของ 
ลูแทนสและคนอื่นๆ (Luthans; et al. 2007: 42, 67-68, 100-101, 122-123) ไดรวบรวมถึง
ประสิทธิภาพของ PsyCap สรุปไดดังนี้  พนักงานที่มีความม่ันใจในความสามารถของตนเอง  
จะสงผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางาน ทัศนคติในการทํางาน สมรรถนะทางสุขภาพและจิตใจ และ
การปฏิบัติงาน   
 

 
 

 
 

 
 
 
 

   
 
 

 
ภาพประกอบ 6 การทํางานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในกระบวนการจัดการกับปญหาที่วิธีคิด 

การปรับฟน 
คืนสภาพ 

ความหวัง 
มองโลกในแงด ี

ความม่ันใจ 
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   จากการศึกษาของเบนไนทและแบนดูรา (Palmieri; et al. 2008: 1209 citing Benight & 
Bandura. 2004) พบวาบุคคลที่มีระดับของความเช่ือม่ันตนเองสูงจะสามารถลดระดับความเสี่ยงของ
การเกิด PTSD   หัวหนางานที่มีความหวัง  จะสงผลตอระดับความพึงพอใจที่จะเปนเจาของกิจการ  
ซึ่ง  Peterson และ Luthans ศึกษาไวในป 2003  รายงานวา ตัวแปรความหวังมีความสัมพันธกับ
การยังคงอยูในงาน  (Retention)  นอกจากนี้จากการศึกษาของ Youssef ในป 2004 กับระดับ
ผูจัดการและพนักงานจํานวน 1,000 คน พบวาความหวังมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน ความสุขในการทํางาน  โดยสามารถพบไดกับ
ประชากรหลายวัฒนธรรม สวนคนที่มองโลกในแงดี พบวาหากบุคคลที่เปนหัวหนามีการมองโลก
ในแงด ีจะมีความกระตือรือรนที่จะพยายามไปสูเปาหมายอยางมีแรงบันดาลใจ มีแรงจูงใจสูง  และ
สามารถจัดการสิ่งที่เปนจุดออน และใชศักยภาพของตนเองไดตามความเปนจริง  สามารถพัฒนา
ตนเองและลูกนองได  มีการยกตัวอยางกรณีศึกษาเทเลอร (Taylor) ซึ่งเปนผูจัดการฝายผลิต
เก่ียวกับบริษัทผลิตไฟฟา  ปรากฏเหตุการณที่บริษัทไมสามารถผลิตไดตามโควตาที่กําหนด   
เทเลอรมองโลกในแงรายคิดวาเปนความผิดพลาดของตนเอง  คิดวาตนเองเปนหัวหนาที่แย  และคิด
วาตนเองไมสามารถที่จะเปนหัวหนาระดับสูงไดอยางแนนอน สงผลใหเทเลอรมีความเครียดและรูสึก
เหนื่อยลาจากงานเหลานั้น (Burnout)  ทําใหเกิดปญหาดานสุขภาพกายและปญหาดานสุขภาพจิต
และยังสงผลตอการปฏิบัติงานที่ไมดีตามมา  สําหรับการปรับฟนคืนสภาพ มีผลตอกระบวนการ
ปรับตัวของบุคคลเม่ือเผชิญกับภาวะความไมสบายใจจากเหตุการณวิกฤต (Posttraumatic coping 
and adaptation) ซึ่งในป 2002 ไรวิช และแช็ตเต (Luthans;  et al. 2007: 122-123 citing Reivich;  
& Shatte. 2000) รายงานวา คนที่มีการปรับฟนคืนสภาพจะสามารถขามผานอุปสรรค และแสวงหา
สิ่งใหมๆ ใหกับชีวิต  รวมถึงสามารถหาความหมายในชีวิตของตนเองได ซึ่งตรงกับลักษณะของคนที่
มีความรูสึกที่เจริญเติบโต (Growth) ที่สอดคลองกับเตเดสชิ และคอลฮวน (Tedeschi & Calhoun)  
เขียนไวในป 1998 วา ความเติบโตทางจิตใจ (Posttraumatic growth: PTG) เปนผลทางบวกที่เกิด
จากคนที่มีการปรับฟนคืนสภาพจากภาวะความเครียด (PTSD)  จากขอมูลดังกลาวเปนผลของ
องคประกอบยอยใน ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก    ซึ่งนอกจากนี้ อเวยและคนอื่นๆ (Avey; et 
al. 2009: 16-17) ยังไดศึกษาภาพรวมของตัวแปร PsyCap พบวาตัวแปร PsyCap  มีความสัมพันธ
ทั้งผลดานทัศนคติและดานพฤติกรรม โดยมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานนอกเหนือ
บทบาทหนาที่ (Extrarole) การเปนสมาชิกองคการที่ดี (Organizational citizenship behaviors, 
OCB)  แตมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to quit)  ซึ่งสอดคลองกับ 
Luthans และคนอื่นๆ  (Luthans; et al. 2009:4-5)  ที่สรุปวาผลของ PsyCap คือ  ทัศนคติเก่ียวกับ
งาน ความตั้งใจเชิงพฤติกรรม (Behavioral intention) และพฤติกรรม (Actual behavior) โดยการ
ปรับตัวกับปญหาที่ความคิดนั้น เกิดผลในลักษณะของกระบวนการภายในจิตใจ และจะเกิดผล
ตอเนื่องเปนพฤติกรรม  และในขณะเดียวกันก็สงผลโดยตรงตอพฤติกรรม ซึ่งสองประการแรก  
(คือ ทัศนคติเก่ียวกับงาน และความตั้งใจเชิงพฤติกรรม) เปนผลภายในระดับจิตใจ (Affect, attitude 
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and intention) และประการสุดทายคือผลภายนอกที่เปนระดับพฤติกรรม (Behavior) ขอมูลดังกลาว
มีขอสนับสนุนจากการทบทวนวรรณกรรมของเอมอทต และคนอื่นๆ (Amiot; et al. 2006: 556)  
ที่รายงานวา ตัวช้ีวัดของผลการปรับตัว หรือการปรับเปลี่ยนที่การรูคิดจากภาวะความเครียด  
(Adjustment indicator) ของพนักงานในองคการ คือ ความตั้งใจที่จะลาออกลดลง  การลาออกมีนอย  
มีความพึงพอใจ และผลของความพึงพอใจจะทําใหเพ่ิมพฤติกรรมการทํางานที่ดีตามมา สามารถ
สรุปภาพรวมทั้งหมดดังภาพ 
              การศึกษาครั้งนี้ศึกษาในบริบทการทํางานภายใตสภาวะความไมสงบ จึงสนใจตัวแปรผล
ทั้งสองกลุม ซึ่งจะไดรับผลโดยตรงจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และในขณะเดียวกันก็เกิด
ตอเนื่องกัน โดยเกิดผลภายในจิตใจ  และตามมาดวยผลภายนอกเปนพฤติกรรม  ทั้งนี้กลุมตัวแปร
ทัศนคติเก่ียวกับการทํางานนั้น (เชน ความพึงพอใจ ความผูกพันในงาน) อเวยและคนอื่นๆ (Avey; 
et al. 2009: 10)  ไดแนะนําวากลุมตัวแปรนี้ มีงานวิจัยสนับสนุนจํานวนมากแลว ควรที่จะศึกษาตัว
แปรอื่นๆ บาง สวนตัวแปรความสุขและแรงจูงใจในการทํางาน เปนตัวแปรที่มักพบไดในการศึกษา
ในพฤติกรรมการทํางานในบริบททั่วไป ผูวิ จัยจึงไมศึกษากับตัวแปรดังกลาว แตสนใจที่จะ
ทําการศึกษาตัวแปร ที่มีความเฉพาะกับบริบทของการศึกษานี้ใหมากที่สุด  ไดแก ผลของสมรรถนะ
ทางจิตใจเม่ือประสบกับภายใตสถานการณไมสงบ คือ ความเหนื่อยลาหรือความเหนื่อยหนายจาก
การทํางาน และเพ่ือใหเกิดการวัดผลที่เกิดความสมดุลทั้งทางบวก และทางลบของตัวแปร หรือ
แนวคิด “ A balanced perspective”  ตามที่อเวยและลูแทนเอง ไดเสนอใหนักวิจัยมีมุมมองที่กวาง
ขึ้นสําหรับการศึกษาวิจัย (Avey; et al. 2009: 3)  จึงวัดผลเก่ียวกับสุขภาพจิตในตัวแปรทางดาน
บวกที่เรียกวา ความเติบโตทางจิตใจ (Posttraumatic growth)  และความตั้งใจเชิงพฤติกรรมที่ผูวิจัย
สนใจคือ  ความตั้งใจคงอยูในงาน ที่เปนผลทางบวกอันเกิดจากกระบวนการรูคิดของ PsyCap ซึ่งได
จากขอคนพบจากการศึกษาของอเวย ลูแทนส  และยูเซฟที่เร่ิมมีการศึกษาและใหคําแนะนําตัวแปรนี้
ไวดวย (Avey; et al. 2009: 10)   สําหรับผลเชิงพฤติกรรมนั้น ศึกษาตัวแปรพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยครอบคลุมทั้งผลการปฏิบัติตามหนาที่ (In-role) เนื่องจากกลุมตัวอยางครั้งนี้คือ
บุคลากรสาธารณสุขซึ่งเปนบุคลากรภาครัฐที่เนนการปฏิบตัิหนาที่ในการใหบริการประชาชน  ดังนั้น
ในการศึกษานี้จึงศึกษาพฤติกรรมการใหบริการ (Public service behavior) และการปฏิบัติหนาที่
นอกเหนือจากบทบาท (Extra-role) ซึ่งมีความใกลเคียงกับแนวคิด พฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี (Organizational citizenship behavior: OCB) ที่ผูวิจัยเลือกศึกษาแนวคิดนี้ 
             จึงสรุปไดวา ผลที่เกิดจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  มีกลุมตัวแปรผล  2 กลุม คือ  
1) ลักษณะของอารมณ ความคิดความรูสึก สุขภาวะทางจิต  โดยความตั้งใจเชิงพฤติกรรมก็เปนผล
ในกลุมนี้ดวย (Affective, cognition, behavioral intention) ซึ่งรวมกันแลวเปน ผลทางจิตใจหรือสุข
ภาวะทางจิต  ประกอบดวย ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย และ 
2) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Performance)  ประกอบดวย  พฤติกรรมการใหบริการ  และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  ซึ่งรวมกันแลวเปน ผลทางพฤติกรรม การแยกวัดผลทั้ง
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ทางดานจิตใจหรือภายใน และวัดพฤติกรรมภายนอก ถือวาเปนความทาทายในการศึกษา
วิจัยในปจจุบัน ลูเทนสและยูเซฟ (Luthans & Youssef. 2007:341) กลาวทิ้งทายในงานเขียน
เร่ือง Emerging Positive Organizational Behavior วาเน่ืองจากที่ผานมามักมีการวัดผล
เพียงดานพฤติกรรมเกี่ยวกับการทํางานเพียงดานเดียวเสียเปนสวนใหญ ระยะหลังจึงมีการ
วัดผลปจจัยภายในเขามาดวย เพื่อขยายพิสัยการวัด (Broader range) ใหครอบคลุมผลที่
เกี่ยวของกับองคการมากขึ้น ทั้งน้ียังเปนการยืนยันพฤติกรรมที่วัดและประสิทธิภาพของ
การทํางานที่ดีมากขึ้น นอกจากน้ียังถือวาเปนการนํามาซ่ึงความถูกตอง และความเที่ยงตรง
ของการวัดผลที่เกิดจากการวัดที่มีมิติกวางขึ้น  ดังนั้นจากการทบทวนดังกลาวทั้งหมด สรุปได
วา ผลของการปรับเปลี่ยนการรูคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสงผลทางตรงตอสุขภาวะทางจิตและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และทางออมตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยผานสุขภาวะทางจิต ดัง
แผนภาพ ตามสมมุติฐานขอที่ 4 และ 5 ตามลําดับ 

 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

การศึกษานี้ศึก 
 
 

ภาพประกอบ 7 สรุปทิศทางความสัมพันธทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผลทางสุขภาวะทางจิต  
            และพฤติกรรม 
 
 
 
 
 
 
 

 
PsyCap 

 

Affective, Attitude and   Behavioral Intention 

Actual Behavior 

- ทัศนคติเก่ียวกับงาน  (ความพึงพอใจ ความผูกพันในงาน) 
- ความสุขในการทํางาน 
- แรงจูงใจในการทํางาน 
- ความตั้งใจคงอยูในงาน 
- สมรรถนะทางกายและจิตใจ 
- ความเติบโตทางจิตใจ (Posttraumatic Growth, PTG) 
- ความตั้งใจที่จะลาออก 
- ความเครียด ความเหน่ือยลา  ความเหน่ือยหนาย 

- พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
- พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาท  
- พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี 
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ภาพประกอบ 8 ความสัมพันธทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมในการวิจัยนี ้
 

    จากผลการสรุปขางตนแสดงให เห็นวา  ผลที่ เ ก่ียวของกับการปฏิบัติงานภายใต
สถานการณความไมสงบ มี 2 ดาน  คือ สุขภาวะทางจิต  (Psychological outcomes) และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Work performance)  ในขั้นนี้ผูวิจัยจะขอนําเสนอภาพของตัวแปรผลที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบโดยรวมกอน และจะกลาวถึงรายละเอียด
ของแตละดานในลําดับตอไป 
     เนื่องจากการศึกษานี้ไมไดศึกษาการทํางานองคการในสถานการณปกติทั่วไป แตศึกษา
การทํางานในสถานการณที่พิเศษ คือ การกอความไมสงบที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องในจังหวัดชายแดน
ใต ซึ่งบุคคลากรที่ทํางานมักจะพลอยไดรับประสบกับปญหาสุขภาพจิต จากการใหความชวยเหลือ
ผูรับบริการที่เรียกวา Vicarious trauma หรือ Secondary trauma (Trippany;  et al. 2004: 31) 
และความเหนื่อยหนาย ที่เปนผลมาจากการทํางานภายใตสภาวะวิกฤต (Simendinger;  & Moore. 
1985: 50)   ฟกเลย (Adams;  Figley;  & Boscarino. 2008: 239 citing Figley. 1995) กลาววา
ปญหาสุขภาพจิตของบุคลากรสาธารณสุขสามารถเกิดขึ้นไดเปนปกติ และไมสามารถหลีกเล่ียงได
จากการทํางานชวยเหลือผูประสบเหตุภายใตความไมสงบ ความรุนแรง และเสี่ยงภัย  รวมถึงตอง
ทํางานติดตอกันโดยมีผูรับบริการที่ประสบเหตุจากความรุนแรงมาอยางตอเนื่อง   ซึ่งผูรอดชีวิตจาก
การประสบเหตุการณวิกฤตรุนแรง (Survivors) มักไดรับผลกระทบกระเทือนทางจิตใจ และเกิด
ปญหาสุขภาพจิตตามมา คือ บาดแผลทางจิตใจภายหลังประสบเหตุการณวิกฤต (Posttraumatic 
stress disorder: PTSD) ในขณะเดียวกันบุคลากรสาธารณสุขที่ทําหนาที่ชวยเหลือผูรอดชีวิตจาก
เหตุการณความรุนแรงตางๆ ที่มารับบริการดวยอาการทั้งทางกาย และความไมสบายทางจิตใจ  
เชน  มาดวยบาดแผลที่เหวอะวะ  นากลัว  หรืออวัยวะขาด มีเลือดทวมตัว  หรือญาติที่พามาก็จะมา
ดวยอาการช็อค ตกใจกลัว  รองไห  บุคลากรสาธารณสุขตองใหความชวยเหลือทั้งทางดานรางกาย
และจิตใจ และตองเจอกับสภาพเหตุการณแบบนี้อยูตลอดเวลา ทั้งนี้เพราะเหตุการณความไมสงบใน
ชายแดนใตนั้นเกิดขึ้นมาตั้งแตป 2547 และมาถึงปจจุบันก็ยังไมสงบลง ทําใหบุคลากรสาธารณสุข

 

ทุนทาง
จิตวิทยา
เชิงบวก 

 

สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
 

              -  ความเติบโตทางจิตใจ 
              -  ความต้ังใจคงอยูในงาน 
              -  ความเหนื่อยหนาย 

 

               - พฤติกรรมการใหบริการ   
               - พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
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ยังคงทํางานหนักตอไปอยางตอเนื่อง ผูประสบเหตุการณโดยตรง และผูใหการชวยเหลือ นั้นตางมี
ความเสี่ยงตอการเกิดปญหาสุขภาพจิตที่คลายกันหรือแทบจะใกลเคียงกัน มีคําศัพทที่ใชเรียก 
อาการปญหาความไมสบายทางจิตใจของผูชวยเหลือ (Worker หรือ Helper) อยู 3 คําดวยกัน คือ 
Secondary traumatic stress หรือ Vicarious traumatization หรือ Compassion fatigue ซึ่งแมวามี
นักวิชาการรายงานวา ปจจุบันจะใชคําวา Compassion Fatigue แตก็ยังเห็นวาอีก 2 คําที่เหลือยังใช
กันอยู เชน การศึกษาเร่ือง Secondary Traumatic Stress: Prevalence in Humanitarian Aid 
Workers in India (Shah; et al. 2007: 59) และการศึกษาเร่ือง Vicarious Trauma: The Impact on 
Solicitors of Exposure to Traumatic Material  ( Vrklevski; & Franklin. 2008: 106)  อยางไรก็
ตามคําทั้ง 3 คําสามารถใชแทนกันได  หมายถึง  ผลกระทบที่กอใหเกิดสภาวะอารมณ  ความคิด
ความรูสึก และทางดานรางกายในทางลบ อันเกิดจากการชวยเหลือผูรอดชีวิตจากเหตุการณรุนแรง  
(Cohen; et al. 2006: 293) 
     ตามแนวคิดของฟกเลย (Cohen; et al. 2006: 293 citing Figley. 1995) การเกิดปญหา
สุขภาพจิต และความเหนื่อยลาจากการชวยเหลือเหยื่อเหตุการณรุนแรง หรือ Compassion fatigue  
นั้นแบงออกเปน 2 มิติ คือ 1) การมีบาดแผลทางจิตใจจากการชวยเหลือผู อ่ืนที่ไดรับ
ผลกระทบจากเหตุการณความรุนแรง  (Secondary trauma) และ 2) ความเหน่ือยหนาย (Job 
Burnout) ซึ่งสองมิติตางก็มีความแตกตางกัน แตบางแบบวัดจะสรางขึ้นในแบบวัดเดียวกัน เชน 
The Compassion Fatigue Scale  แตเม่ือวิเคราะหขอมูลกลับวิเคราะหแยกออกเปนมิติจากกัน  
(Adams;  Figley; & Boscarino. 2008: 244-245)  ซึ่งทริปปานีและคนอื่นๆ (Trippany; et al. 
2004: 31) ก็ยืนยันวาอาการของ Vicarious trauma หรือ Secondary trauma และ Burnout นั้นมี
ความแตกตางกัน  ซึ่งจะขอกลาวถึง Secondary trauma ดังตอไปนี้  สวนรายละเอียดของ Burnout  
จะกลาวถึงในลําดับตอไป   
          บาดแผลทางจิตใจจากการชวยเหลือผูอื่นที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความ
รุนแรงของบุคลากรสาธารณสุขในฐานนะผูใหบริการ (Secondary trauma) ความเครียดเปน
ปญหาสุขภาพจิตอยางหนึ่ง และดูเหมือนจะมีผลกระทบทางลบ  แตความจริงความเครียดก็เปน
แรงผลักดันใหมนุษยเกิดแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค เพียงแตวาตองอยูในระดับที่
พอดี แตหากระดับความเครียดมีสูงก็จะมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ไมพึงประสงค ซึ่ง
ความเครียดนั้นเปนผลมาจากลักษณะงาน และบริบทของงาน (Schabracq. 2003: 27-28)  
การทํางานของบุคลากรที่ตองเผชิญกับการชวยเหลือคนอื่นจากสภาวะความกดดันตางๆ เชน 
เหตุการณคุกคามจากภัยพิบัติ  จากฝมือมนุษย  จากการคุกคามการกอการรายถึงชีวิต ซึ่งการ
ใหบริการชวยเหลือดังกลาว เหมือนกับบุคลากรสาธารณสุขนั้นเผชิญเหตุการณโดยตรง ดังนั้นจึงมี
ลักษณะอาการตอบสนองเหมือนกัน (Hoggarth; & Murphy. 2007: 291)  โดยอาการที่แสดงถึง
ปญหาสุขภาพจิตของบุคลากร ที่ทํางานชวยเหลือผูประสบความรุนแรงนั้น มีผลกระทบดังตอไปนี้ 
คือ กระทบตอจิตใจอารมณ ดานรางกาย  ดานความคิด  และดานพฤติกรรม  สงผลใหมีอาการการ
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เปลี่ยนแปลงใน  4 ดานดังกลาว ทัศนคติความคิดความเชื่อมีการเปล่ียนแปลง รวมไปถึง
สัมพันธภาพกับคนอื่นๆ และมีผลกระทบตอการทํางานดวย   (Moulden; & Firestone. 2007: 70) 
ซึ่งมีผลกระทบเชนเดียวกับผูประสบเหตุโดยตรงดังที่กลาวมาแลว  และเม่ือเวลาผานไปสักระยะ บาง
คนจะมีอาการที่เรียกวา PTSD  สวนบุคลากรสาธารณสุขในฐานะผูใหบริการชวยเหลือ ก็จะมีอาการ 
Secondary trauma ซึ่งมีอาการ ดังนี้ คือ 1) การหลีกเลี่ยงสิ่งเรา (Avoidance) คือ การหลีกหนี 
หรือเงียบเฉยเก่ียวกับเหตุการณนั้นๆ โดยจะไมพยายามคิด ไมพูดถึง เลี่ยงสถานที่ หรือกิจกรรมอัน
อาจจะปลุกเราใหหวนคิดถึงเหตุการณนั้นๆ อีก ไมมีความรูสึกสนใจสิ่งที่เกิดขึ้นในอนาคต (Sense 
of foreshortened future)  2) การระลึกถึงเหตุการณซํ้า (Intrusion) คือ การที่ผูปวยยังคงหวน
ระลึกถึงเหตุการณความรุนแรงนั้นซ้ําๆ อีกคร้ังที่คลายกับเหตุการณจริง (Re-experience)  หรืออาจ
ออกมาในรูปแบบของการฝนราย มีความรูสึกวาเหตุการณนั้นไดเกิดขึ้นกับตนเองอีก มีภาพมา
ปรากฏใหเห็น (Flashback)  3) ภาวะต่ืนตัว (Arousal) คือ  อาการที่มักจะสังเกตใหเห็นได
คอนขางชัดเจนจากคนใกลชิด  คือ  วิตกกังวล  นอนไมหลับ  ฝนราย  ขาดสมาธิ  ตื่นเตนตกใจงาย  
และหงุดหงิด  โกรธงาย  และระมัดระวังตัวเกินเหตุ (Hyper vigilance)  อาการตางๆ ดังกลาว
สามารถนํามาประเมินกับบุคลากรที่ทํางานหลากหลายอาชีพ เชน เจาหนาที่กูภัยผูที่ชวยเหลือเหยื่อ
จากการถูกขมขืน  ผูปฏิบัติงานในหองฉุกเฉิน  และผูปฏิบัติงานดานสุขภาพจิต    
     การปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขภายใตการกอความไมสงบ  ที่ตองทําหนาที่เปนผู
ชวยเหลือ ในขณะเดียวกันยังเปนกลุมเสี่ยงที่อาจตกเปนเหยื่อการถูกลอบทํารายดวยในเวลา
เดียวกัน การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชวยเหลือคนที่ไดรับผลกระทบจากความรุนแรง แมวาตนเอง
จะไมไดเผชิญกับเหตุการณรายแรงโดยตรง  แตก็พบวาสามารถเกิดภาวะสุขภาพจิตย่ําแยไมแพกัน 
พบวาผูที่ทํางานเหลานี้จะมีปญหาสุขภาพจิต ดังตอไปนี้ คือ ความเหนื่อยลาจากการชวยเหลือเหยื่อ
ผูประสบเหตุ มีความเครียดที่สะสมมาก ไดรับบาดแผลทางจิตใจจากการชวยเหลือผูเหยื่อ   
มีอารมณความรูสึกรวม  (Emotional contagion) ปจจัยดังกลาวลวนเปนลักษณะของอารมณทางลบ 
และเปนปญหาสุขภาพจิตทั้งสิ้น  ซึ่งปญหาสุขภาพจิตของผูเผชิญเหตุการณรุนแรง คือ บาดแผลทาง
จิตใจ  แตปญหาสุขภาพจิตที่เกิดขึ้นกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะไมไดเผชิญกับเหตุการณเลวราย
โดยตรง  เชน  พยาบาลที่รับผูปวยฉุกเฉิน  นักจิตวิทยาที่เผชิญกับผูปวย หรือญาติที่มีวิกฤตทาง
อารมณจากเหตุความรุนแรงนั้นมีปญหาสุขภาพจิตใกลเคียงกับผูเผชิญกับเหตุการณความรุนแรง
โดยตรง  เรียกวา  บาดแผลทางจิตทางออม (Secondary trauma) หรือ Vicarious trauma คือ การ
เกิดปญหาสุขภาพจิตของบุคลากรซึ่งไดรับผลกระทบ จากการรับฟง หรือจากการชวยเหลือ
รักษาพยาบาลผูปวย หรือญาติที่มารับการชวยเหลืออยางฉุกเฉิน  เชน  จากการถูกยิง  ระเบิด  
อารมณตื่นตระหนก ความกลัว ช็อก รองไห  ไมพูดคุย (Perron; & Hiltz. 2006: 219) เพราะวา
เหยื่อผูรอดชีวิตจะมารับบริการในขณะที่ยังคงมีบาดแผลนากลัว อวัยวะขาด หรือญาติที่มาสงก็ยังมี
อารมณหวาดกลัว รูสึกไมปลอดภัยอยางทวมทน เปนตน ทําใหบุคลากรสาธารณสุขยังไดเห็นภาพ 
และเสมือนกับเผชิญภาวะวิกฤตนั้นไปดวย  แม็คเคนและเพอรแมน (Perron;  & Hiltz. 2006: 219 
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citing McCann; & Pearlman. 1989)  กลาววา Secondary trauma  มีความแตกตางกับความ
เหนื่อยหนายจากการทํางาน ทําใหผูวิจัยจึงไดศึกษาตัวแปรความเหนื่อยหนายจากการทํางานแยก
ออกมาเปนอีกหนึ่งตัวแปร   
    ดังนั้นการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต ซึ่งถือวาอยูในระดับ
ความเครียดที่ถือวาสูงมาก เพราะมีปจจัยของการเกิดความเครียดทั้งลักษณะงาน และบริบท 
นอกจากนี้ยังตองใชความรูความสามารถขั้นสูงในการชวยเหลือคน เพราะชคาบราค (Schabracq. 
2003: 28)  กลาววาบุคลากรตองมีทักษะ และความรูที่มากพอเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ แตถามีไมเพียงพอก็จะทําใหการทํางานเสียหาย  ผลงานไรประสิทธิภาพ มีการศึกษา
จํานวนมากที่แสดงใหเห็นวา ความเครียดจากการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
เชน การมีพฤติกรรมการสูบบุหรี่  การดื่มกาแฟ  และการใชสารเสพติดในปริมาณที่เพ่ิมมากขึ้นใน
การทํางาน (Shirom. 2003: 70 citing French;  et al. 1982; Mangione;  & Quinn.1975)   
ซึ่งแสดงใหเห็นวาระดับปญหาสุขภาพจิตมีผลทางลบและรบกวนในขณะทํางาน นอกจากนี้มีขอมูล
สนับสนุนวา การทํางานที่ตองเผชิญเหตุความรุนแรงจะมีความสัมพันธภาวะรวมกับปญหาทาง
สุขภาพจิตอื่นๆ ดวย เชน มีบาดแผลทางจิตใจภายหลังประสบเหตุการณรุนแรง  การติดสุราเรื้อรัง 
และการใชสารเสพติด (Shirom. 2003: 71 citing Kofoed et al.1993)  มากไปกวานั้นยังเกิดปญหา
การนอน  นอนไมหลับ (Shirom. 2003: 71 citing Gillin & Byerley. 1990) อีกทั้งยังนําไปสูอารมณ
ซึมเศรา  และความวิตกกังวลอีกดวย  (Shirom. 2003: 71 citing Partinen. 1994)  ดังนั้นภาวะ
สุขภาพจิตทางลบ เชน ภาวะความเครียดจากการรายงานขอมูลดังกลาวสงผลตอเนื่องถึงการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน    
   จากแนวคิดเก่ียวกับ บาดแผลทางจิตใจจากการปฏิบัติงานภายใตภาวะความไมสงบ ของ
บุคลากรสาธารณสุขดังกลาว มีแนวคิดที่เพ่ิมเติมขึ้นมาที่แสดงใหเห็นวา ภายหลังการเผชิญ
เหตุการณ หรือตกอยูในเหตุการณอันเลวราย ซึ่งพบวามีบุคคลกลุมหนึ่งที่สามารถเปล่ียนแปลง
สภาพทางจิตใจไดดีขึ้นกวาเดิม (Growth) และสามารถใชชีวิตในการทํางานไดตามปกติ  คือมีความ
เติบโตทางจิตใจแมจะตกอยูในสภาวะความไมสงบ ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวคิดที่วานี้ในลําดับตอไป  
 
ตอนที่ 5  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอตัวแปรผลที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุข  
  
    สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ (Psychological 
Outcomes) ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีอิทธิพลโดยตรงตอสุขภาวะทางจิต ซึ่งประกอบดวย   
3 ตัวแปรที่มีทั้งดานบวกและดานลบ ทั้งนี้เพ่ือใหเปนไปตามแนวคิดที่วาดวยความสมดุลของการวัด 
(Balanced perspective) และขยายขอบเขตของการวัดที่มีความสมบูรณมากขึ้น แทนที่จะวัดผล
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ทางบวกเพียงดานเดียวแตมีการวัดผลทางลบรวมดวย ประกอบดวย ความเติบโตทางจิตใจ   ความ
ตั้งใจคงอยูในงานซึ่งเปนตัวแปรทางบวก  และความเหนื่อยหนาย เปนตัวแปรทางดานลบ 

 
      ความเติบโตทางจิตใจ  
     แนวคิดความเติบโตทางจิตใจ   (Posttraumatic Growth) 
            เปนธรรมดาอยางมากที่จะเกิดผลทางลบเม่ือมีเหตุการณความเครียดเกิดขึ้น “Typical 
negative reactions to highly stressful events” โดยเฉพาะปญหาสุขภาพจิต (Psychological 
distress)  นี่คือหนึง่ในหัวขอของบทความที่เขียนโดยเตเดสชิ และคอลฮวน (Tedeschi; & Calhoun. 
2004: 2-3 ) แตผูเขียนไดรายงานวา มนุษยสามารถที่จะตอสู หรือลดแรงกระทบกับปญหา
สุขภาพจิตที่เกิดจากการประสบเหตุการณความรุนแรงได เตเดสชิและคอลฮวนใหรายละเอียด 
แนวคิดทางบวกภายหลังประสบความสะเทือนใจจนเกิดบาดแผลทางจิตใจ วาถึงแมโดยปกติจะเกิด
ปญหาสุขภาพจิตจากเหตุการณความรุนแรงในชีวิต  แตก็สามารถเปล่ียนแปลงใหมีสภาพกลับมาสู
ความเปนปกติได  โดยผานกระบวนการแกปญหาที่กระบวนการคิด  แตทั้งนี้ บุคคลจะตองมี
ศักยภาพตอการปรับเปลี่ยนตนเองไปตามสภาวะกาลที่ดี  หรืออาจเรียกไดวา เปนกระบวนการ
เปล่ียนแปลงไปสูการเกิดพลังแมจะมีความทุกขใจ  (Transformative power) ภายหลังการประสบ
เหตุความรุนแรง  บุคคลที่เผชิญเหตุโดยตรง (Direct) หรือเผชิญโดยออม  (Vicarious) อยางเชน ผู
ใหบริการดานสาธารณสุข  บุคคลทั้งสองกลุมนี้จะมีโอกาสเกิดอาการที่จะนําไปสูการเปน PTSD แต
เม่ือเวลาผานไปอาการตางๆ จะคอยๆ ดีขึ้นตามลําดับ  แลวแตระดับความรุนแรง และความยาวนาน
ในการเผชิญเหตุการณเหลานั้น  แตก็พบวาหลายคนอาจไมดีขึ้นจนอาจกลายเปน PTSD ในที่สุด 
และทั้งนี้ยังขึ้นอยูกับตนทุนความเขมแข็งทางจิตใจของแตละคนหรือในการศึกษานี้เรียกวา ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก  ที่พรอมจะรับมือกับเหตุการณวิกฤตตางๆ ไดมากนอยเพียงใด  ซึ่งบุคคลที่มีทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงก็จะมีการพัฒนาไปสูการมีผลทางสุขภาพจิตที่ดีขึ้นเร็วกวาคนที่มีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกต่ํา ซึ่งเรียกไดวามีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือเรียกวา Posttraumatic 
growth  ดังนั้นการปรับเปลี่ยนกระบวนความคิดจะมีการนําทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกมาใชเปนตนทุน 
หรือวัตถุดิบในกระบวนภายปรับเปลี่ยนความคิดในสมอง (schema) ดวย    
            คําวา Posttraumatic growth ซึ่งตอไปจะแปลวา ความเติบโตทางจิตใจ เปนประสบการณ
ของการเปลี่ยนแปลงดานจิตวิทยาเชิงบวก (Experience of positive psychology change) และมี
รากฐานมาจากทฤษฎีที ่เรียกวาแนวคิดการเปลี่ยนแปลงทางบวก หรือ Growth theory ซึ่งเปนการ
กลาวถึงปรัชญาเชิงบวก (Positivist philosophical) ที่เนนผลทางบวกมากกวาผลทางลบภายใต
เหตุการณวิกฤตรุนแรงในชีวิต พัฒนาโดยเตเดสชิ และคอลฮวน (Levine; et al. 2008: 492)  ซึ่งตรง
กับแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกในการศึกษานี้ 
    การเปล่ียนแปลงไปสูสิ่งที่ดีกวา เจริญมากกวา ดีมากกวา อันเกิดจากกระบวนการจัดการ
กับปญหาที่วิธีคิด มีคําศัพทที่นักวิชาการใชกันอยางกวางขวาง  จากการทบทวนของ เตเดสชิ และ
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คอลฮวน (Tedeschi; & Calhoun. 2004: 3 - 4)  เชน  การสรางความเขมแข็งจากเหตุการณความ
ไมสงบ (Drawing strength from adversity) การเปลี่ยนแปลงจากผลของการปรับตัว 
(transformational coping)  และคําวา Posttraumatic growth  ซึ่งยังไมมีใครแปลไว ผูวิจัยแปลวา 
ความเติบโตทางจิตใจ ซึ่งหมายถึง หลังจากคนที่มีประสบการณของบาดแผลทางจิตใจ ก็จะใชเวลา
ในการปรับตัวระยะหนึ่งมากหรือนอยตางกันไป โดยการใชวิธีจัดการปญหาที่การรูคิดหรือความคิด 
และจะเกิดการเปล่ียนแปลงในทางบวก (Positive change) ตามมาอยางตอเนื่อง (Ongoing)  แตหาก
ไมสามารถปรับตัวไดจะเกิดปญหาสุขภาพจิตหรือพยาธิสภาพทางจิตใจ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
บาดแผลทางจิตใจ (PTSD) จะมีความสัมพันธทางลบกับความเติบโตทางจิตใจ  (Hall; et al. 
2008:23)  ดังนั้นตามแนวคิดของ  Posttraumatic growth  การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นจะไมใชเพียง
แคผลเฉพาะหนาเทานั้นแตจะ มีการเจริญงอกงาม (Thriving) หรือเต็มไปดวยความเจริญรุงเรืองใน
ชีวิต (Flourishing) ดังนั้นผลการจากการจัดการกับปญหาดานจิตใจ คือ มีสุขภาพจิตที่ดี ไมหอเหี่ยว 
พรอมที่จะออกตอสูกับปญหาตางๆ ในชีวิตไดอีกครั้ง เสมือนกับรางกายที่แข็งแรงพรอมที่จะตอสูกับ
โรคภัยไขเจ็บ เชนกันกับสุขภาพจิตจึงนาจะเปน ความเติบโตทางจิตใจ ทั้งนี้เพราะคํานี้สื่อ 
ความหมายวา หมายถึง บุคคลนั้นมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปสูสิ่งที่ดีเกินกวาสิ่งที่ตนเอง
ประสบกับเหตุการณวิกฤตที่ผานมา เพราะบุคคลไมใชแคเพียงมีชีวิตหรือใชชีวิตไปวัน ๆ  แตสิ่งที่
สําคัญคือ การเปล่ียนแปลงประสบการณอันเลวรายเหลานั้น และนําไปสูสิ่งที่มีคุณคามากกวาสถานะ
ในอดีตที่ผานมา (Go beyond previous status) ดังนั้นแนวคิดของ Posttraumatic growth จึงมีการ
วัดที่มีมากกวาองคประกอบของบาดแผลทางจิตใจ กลาวคือ หลังจากคนที่ประสบเหตุการณวิกฤต
แลวหลังจากปรับตัว หรือจัดการกับปญหาจะแสดงผลทางบวก 5  ดานดังนี้ (Taku; et al. 2008: 
160 - 162) คือ  1) สัมพันธภาพกับคนอื่น (Relating to others: RO) หมายถึง ความสามารถในการ
มีปฏิสัมพันธกับคนอื่น ยอมรับและเขาใจความคิดเห็นของผูอื่น  2) โอกาสในการพบกับสิ่งใหม 
(New possibilities: NP) หมายถึง ความสามารถที่จะนําตนเองไปสูแนวทางของชีวิตไดดีกวาเดิม มี
ความสนใจในสิ่งใหมๆ  เปล่ียนแปลงตนเองที่ดีกวาเดิม   3) มีความแข็งแกรง (Personal strength: 
PS)  หมายถึง ความสามารถที่จะจัดการและขามผานอุปสรรคตางๆ ได  มีความสามารถมากกวาที่
ตนเองคิดเอาไว  4) ลึกซึ้งในหลักศาสนา (Spiritual change: SC)  หมายถึง การที่บุคคลมีความ
ผูกพันกับความคิดความเช่ือ เขาใจปรัชญาของการใชชีวิต 5) พึงพอใจกับชีวิต (Appreciation of 
life: AL) หมายถึง  บุคคลมีความรูสึกพอใจอยางมากในการใชชีวิตในแตละวัน โดยพบวาชีวิตของ
ตนเองมีความหมาย และสามารถจัดลําดับความสําคัญในการชีวิตได 
     ทั้งนี้บุคคลที่จะสามารถเจริญเติบโตจนมีความเติบโตทางจิตใจไดนั้นตองมีทุนดานจิตใจ 
หรือสมรรถภาพทางจิตใจที่จะเปนวัตถุดิบในการขับเคล่ือน  บุคลากรสาธารณสุขที่ประสบกับปญหา
สุขภาพจิตจากการทํางาน ไมจะเปนความเหนื่อยหนาย และบาดแผลทางจิตใจจากการเห็นบาดแผล
ที่สาหัสของผูประสบเหตุ รับรูความเศราโศกเสียใจทั้งจากผูปวยและญาติ  เมื่อมารับการบริการใน
สถานพยาบาล ลวนทําใหเกิดภาวะหมดแรง หมดพลัง  แตกระบวนการเปล่ียนความคิดดวยการใช
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ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะชวยใหบุคลากรสาธารณสุขมีกําลังใจ มีความหวัง เชื่อม่ันในตนเอง   
มีทางเลือก และปรับตัวกับความเครียดตางๆ ได  ซึ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางจิตใจเชิงบวก
ภายใตสถานการณความไมสงบ (The Process of posttraumatic growth) นี้จะมีกระบวนการ
เชนเดียวกันกับการปรับเปล่ียนการรูคิด  แตเปนแนวคิดที่ใหเห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นในบริบทที่ใช
อธิบายกับเหตุการณวิกฤตหรือมีความรุนแรง   จากภาพประกอบ 9 อธิบายไดวา เม่ือเกิดเหตุการณ
วิกฤตขึ้น กระบวนการนี้เริ่มตนที่ลักษณะสวนบุคคล (Individual characteristics) คือ ลักษณะ
บุคลิกภาพและรวมไปถึงทักษะการจัดการกับความเครียด มีการศึกษาช้ีวา ลักษณะบุคลิกภาพ
เขมแข็งจะมีผลใหบุคคลมีความสามารถทางบวกเม่ือตองตกอยูภายใตภาวะเสี่ยงตอการเกิดบาดแผล
ทางจิตใจก็ตาม ลักษณะสวนบุคคลจะมีสวนสงผลตอการจัดการกับอารมณ หรือแสดงพฤติกรรมตาง 
ๆ ออกมาอยางเปดเผย  เชน การเขียนบรรยายความรูสึก  การพูดระบายกับคนอื่น หรือการปฏิบัติ
กิจกรรมทางศาสนาหรือความเช่ือ ซึ่งเปนไปไดวาจะแสดงออกมาทั้งทางบวกและลบไดเชนกัน   
ตอจากนั้นเปนการจัดการอารมณ ความคิด ความรูสึกดวยกระบวนการดานความคิด เนื่องจาก
ขั้นตอนที่ผานมาเปนการจัดการกับความคิด และอารมณในลักษณะอัตโนมัติ ซึ่งการคิดแบบ
อัตโนมัตินั้นมีแนวโนมการเกิดผลทางลบมากกวาผลทางบวก แตในขั้นการจัดการดวยความคิดใน
ขั้นนี ้มีลักษณะที่มีความซับซอนมากขึ้นกลาวคือ จะมีการคิดการวิเคราะหไตรตรองอยางรอบคอบ 
และใชเวลานานกวาการคิดและแสดงแบบอัตโนมัติ  บางคร้ังอาจนานเปนเดือนก็วาได  ในขั้นตอนนี้
จะมีปจจัยตางๆเขามาสนับสนุน ซึ่งการไดรับการสนับสนุนทางสังคมนั้นจะชวยใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงไปสูทางบวกไดเร็วขึ้น  เพราะจะชวยใหระบบการคิดภายในสมองมีแนวทางใหมๆ ชวย
ในการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้น ตัวอยางการไดรับการสนับสนุน เชน การพูดระบายปญหาความไม
สบายใจกับคนอื่นๆ ซึ่งจะชวยใหผูประสบปญหานั้นสบายใจเกิดความสบายใจมากขึ้น และรูสึกถึง
ความอบอุนใจที่มีคนคอยรับฟงอยางเขาใจ    จากคําอธิบายแนวคิดดังกลาว มีบางปจจัยที่คลายกับ
ตัวแปรการวิจัยครั้งนี้ กลาวคือ  ลักษณะสวนบุคคล   และทักษะการจัดการความเครียด (เทียบได
กับบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง) สวนความเชื่อพ้ืนฐานของบุคคล (เทียบไดกับความเชื่อและการปฏิบัติ
ทางจิตวิญาณ)  กระบวนการความคิดภายในสมอง เทียบไดกับการทํางานภายในของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก)  การสนับสนุนทางสังคม (เทียบไดกับกลุมตัวแปรสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน) ที่จะสงผลทั้งทางลบและทางบวกตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือนําไปสูตัวแปรผลคือ 
ความเติบโตทางจิตใจ แตจากแนวคิดของ Posttraumatic growth ที่กลาววาจะมี การเปล่ียนแปลง
และพัฒนาไปสูสิ่งที่ดขีึ้นดีกวาเดิม  ทั้งนี้มีนักวิชาการคือเพ็นเลย และคนอื่นๆ (Hall; et al. 2008: 23 
citing Penley; et al. 2002) กลาวสนับสนุนวา ประโยชนที่เกิดจากความเติบโตทางจิตใจ (Benefit-
related) จะสงผลตอความสําเร็จ (Successful outcomes) ทั้งในดานการกระทําหนาที่ตางๆ และ
ดานสุขภาพจิต โดยการใชชีวิตอยางมีความหมาย และมีคุณคาตอตนเองและตอคนอื่นๆ เพ่ือชดเชย
ทดแทนใหเกิดความสมดุลของชีวิต (Engelkemeyer;  & Marwit. 2008: 344) 
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                    การวัดความเติบโตทางจิตใจ 
       การวัดผลกระทบจากเหตุการณความเครียดตางๆ มักวัดดวยแบบวัด ที่แสดงถึงความ

ไมสบายทางจิตใจภายหลังประสบเหตุ คือ วัดอาการที่บงชี้แนวโนมของโรค Posttraumatic Stress 
Disorder (PTSD) สวนคนที่ไมไดประสบเหตุโดยตรงก็จะเรียกวา บาดแผลทางจิตใจจากการ
ปฏิบัติงานภายใตภาวะความไมสงบ (Secondary trauma) ดังนั้นจะเปนแบบวัดที่เรียกวา 
Secondary Traumatic Stress Scale (STSS)  เชน แบบวัดที่สรางขึ้นโดยบรายด (Bride; et al. 
2004:  29 – 33 citing Bride. 1999)   ประกอบดวย  3 มิติ  คือ การระลึกถึงเหตุการณซ้ํา 
(Intrusion)  การหลีกหนีสิ่งเราเก่ียวกับเหตุการณ (Avoidance) และภาวการณตื่นตัว (Arousal)  
แบบวัดนี้มีจํานวน  17  ขอ  เปนการใหคะแนนแบบประมาณคา  5 ระดับ (ไมเคยเลย ถึง เปน
บอยๆ)  ซึ่งแตละมิติสามารถรวมกันได  คนที่ไดคะแนนสูงแสดงวา มีภาวะปญหาสุขภาพจิตจากการ
ชวยเหลือผูรอดชีวิตสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํา  แบบวัดนี้มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ .93  ตัวอยางขอ
คําถามมิติ การระลึกถึงเหตุการณซ้ํา เชน  “หัวใจของฉันเริ่มเตนแรงเม่ือฉันนึกถึงการทํางานในการ
ชวยเหลือผูปวย” ตัวอยางขอคําถามมิติ การหลีกหนีสิ่งเราเก่ียวกับเหตุการณ เชน  “ฉันตองการหลีก
หนีการทํางานที่ตองเก่ียวของผูปวยบางคน”  และตัวอยางขอคําถามมิติ ภาวการณตื่นตัว  เชน “ ฉัน
รูสึกตกใจงาย ” นอกจากนี้ยังมีแบบวัด Compassion Fatigue  Scale (Adams;  et al. 2008: 249) 
ที่ยกมาเฉพาะมิติดาน Secondary traumatic  ตัวอยางขอคําถาม “ ฉันยังหวนนึกถึงภาพเหตุการณ
จากการเลาใหฟงของผูปวย”  

 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงสูผลทางบวกภายใตสถานการณความไมสงบ  

(The Process of Posttraumatic Growth) 
 
        

                                  
 

 
 
 
 

                  กระบวนการความคิดภายในสมอง (Cognitive Process) 
 
 

                         ความเติบโตทางจิตใจ (Posttraumatic Growth) 
 

ภาพประกอบ 9 กระบวนการเปลี่ยนแปลงสูผลทางบวกภายใตสถานการณความไมสงบ 
               ที่มา:  เตเดสชิ และคอลฮวน (Tedeschi; & Calhoun. 2004: 7)   

บุคคลในเหตุการณวิกฤต 

 ลักษณะสวนบุคคล    ทักษะการจัดการกับความเครียด    ความเช่ือพ้ืนฐานของบุคคล 

ปฏิกิริยาตอบสนองโดยอัตโนมัติ  
 

การสนับสนุน 
ทางสังคม 
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       การศึกษานี้ จะไมวัดบาดแผลทางจิตใจจากผลกระทบของเหตุการณความไมสงบ   
แตจะวัดผลในมิติทางบวกของบาดแผลทางจิตใจ คือ ความเติบโตทางจิตใจ เพราะเตเดสชิ และคอล
ฮวน (Engelkemeyer; & Marwit. 2008: 344 citing Tedeschi & Calhoun. 2004)  เช่ือวา ความ
เขมแข็งจะเกิดขึ้นตามมาภายหลังการเกิดเหตกุารณวิกฤตในชีวิต (“Believe that growth to occurs 
following stressful life events”)  สอดคลองกับ ปเตอรสัน และคนอื่นๆ (Peterson et al. 2008: 
214) ที่ไมไดวัดผลกระทบของบุคคลจากเหตุความรุนแรง เพ่ือเลี่ยงความรูสึก การหวนคิดถึง
เหตุการณไมดี แตจะสอบถามการเรียนรูและการปรับเปล่ียนการใชชีวิตที่ดีขึ้น การวัดความเติบโต
ทางจิตใจผูวิจัยดําเนินตามแนวคิด Posttraumatic growth ของ เตเดสชิและคอลฮวน โดยความ
เติบโตทางจิตใจเปนการวัดผลทางบวกที่เกิดจากตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในการปรับลดตัว
แปรบาดแผลทางจิตใจ เช่ือวาบุคลากรสาธารณสุขที่เคยประสบการณบาดแผลทางจิตใจ และ นาจะ
ถูกปรับลดบาดแผลทางจิตใจ แตเพ่ิมผลที่ดี คือ มีความเติบโตทางจิตใจ ณ ปจจุบัน ดวยตัวแปรทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก ดังนั้นการวัดความเติบโตทางจิตใจปรับจากแบบวัด Posttraumatic growth 
inventory (PGI) ที่ถูกพัฒนาโดย Tedeschi และ Calhoun ในป 1996  มีจํานวน 21 ขอ โดยให
ผูตอบใหคะแนนตนเอง 6 ระดับ คือ ถามวาในชวงนีเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอยางไรบางในตนเองจาก
การประสบเหตุวิกฤตเหลานั้น  0 คะแนน หมายถึง ไมเกิดการเปล่ียนแปลง  (I did not experience 
this change)  และ 5 คะแนนหมายถึง เกิดการเปล่ียนแปลงอยางมาก  (I experienced this change 
to a very great degree) ประกอบดวย  5 มิติดวยกัน คือ  1) มีสัมพันธภาพและเขาใจคนอื่น 
ตัวอยางขอคําถาม เชน “ฉันรูสึกเขาใจและเห็นอกเห็นใจคนอื่นมากขึ้น”  2) โอกาสในการพบกับสิ่ง
ใหม  ตัวอยางขอคําถาม เชน   “ฉันสามารถทําสิ่งที่ดีขึ้นเพ่ือชีวิตของฉัน”   3) มีความแข็งแกรง 
ตัวอยางขอคําถาม  เชน “ ฉันรูแลววาฉันมีความเขมแข็งมากกวาที่ฉันคิดเอาไว”  4) ลึกซึ้งในหลัก
ศาสนา ตัวอยางขอคําถาม เชน  “ ฉันมีความศรัทธาในศาสนามากขึ้น”  5) พึงพอใจกับชีวิต 
ตัวอยางขอคําถาม เชน  “ ฉันรูสึกพอใจในชีวิตแตละวันของฉันมากกวาที่เปนมา”  แบบวัดนี้มีคา
ความเชื่อม่ันเชิงสอดคลองภายในเทากับ .90 และแตละมิติก็มีคาความเชื่อม่ันสูงเชนกัน  คือ (RO, 
α =  .85) (NP, α = .84) (PS, α =.72) (SC, α = .85) (AL, α = .67) ทั้งนีมี้บางงานวิจัยที่แนะนํา
วัดแยกกันในแตละมิติ  (Multidimensional) (Taku et al. 2008: 162) แตบางวิจัยก็ใชคะแนนทั้ง
ฉบับ (Unidimensional) ซึ่งการใช Unidimensional พบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
56 และมีคาความเช่ือม่ันเชิงสอดคลองภายในสูง มีคาเทากับ α =.96 (Peterson; et al. 2008: 215)  
ซึ่งจากการศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันชี้วาการใชคะแนนแตละมิติ (5 factors) มีความกลมกลืน
ดีกวา (962.53 = 2࣑, df=179, CFI = .975, TLI = .967, RMSEA = .069, SRMR=.045)  การใช  
5 มิติ เปนคะแนนรวมทั้งฉบับ (5 factors with 1 higher-order factor, 1045.70 = 2࣑, df=184, CFI 
= .972, TLI = .965, RMSEA = .071, SRMR=.050)  แตการใชคะแนนรวมก็ยังอยูในระดับที่
ยอมรับได เพราะผลการวิเคราะหยังมีความกลมกลืนดี (Taku;  et al. 2008: 161)  
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   สรุปไดวา ความเติบโตทางจิตใจ หมายถึง สภาวะของจิตใจที่มีการเปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางที่ดีขึ้นจากเดิมที่ผานมากลาวคือ มีการพบปะคนอื่นๆมากขึ้น  เห็นคาของตนเองและคนอื่น
มากขึ้น พอใจกับชีวิตในปจจุบันมากขึ้น และมีความสนใจสิ่งรอบขางใหมๆ มากขึ้น  ประกอบดวย
ประเด็นของการเปล่ียนแปลงใน  5  มิติ  ตามแนวคิดดาน Posttraumatic growth  ของเตเดสชิและ
คอลฮวน (Tedeschi;  & Calhoun. 2004) ที่แสดงใหเห็นวาภายหลังประสบเหตุการณวิกฤต เมื่อมี
การปรับเปลี่ยนวิธีคิดจะมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ดีขึ้นกวาเดิม   ดังนี้ คือ  1) มีสัมพันธภาพ
และเขาใจคนอื่น (Relating to others: RO)  หมายถึง มีความรูสึกวาตนเองพรอมที่จะมีปฏิสัมพันธ 
พบปะกับคนอื่นๆ แทนที่จะเก็บตัวอยูคนเดียว มีความเขาใจความรูสึกและเห็นอกเห็นใจผูอื่นมากขึ้น  
2) โอกาสในการพบกับสิ่งใหม (New possibilities: NP) หมายถึง มีความรูสึกวาสามารถที่จะนํา
ตนเองไปสูแนวทางการใชชีวิตไดดีกวาเดิม มีความสนใจในสิ่งใหมๆ  เปล่ียนแปลงตนเองที่ดี
กวาเดิม   3) มีความแข็งแกรง (Personal strength: PS)  หมายถึง มีความรูสึกวาสามารถที่จะ
จัดการและขามผานอุปสรรคตางๆ ได  มีความสามารถมากกวาที่ตนเองคิดเอาไว  4) ลึกซึ้งในหลัก
ศาสนาและปรัชญา (Spiritual change: SC)  หมายถึง มีความรูสึกวาตนเองมีความผูกพันกับหลัก
ศาสนาและเขาใจปรัชญาของการใชชีวิตมากขึ้น 5) พึงพอใจกับชีวิต (Appreciation of life: AL)  
หมายถึง  ความรูสึกพอใจอยางมากในการใชชี วิตในแตละวัน โดยพบวาชีวิตของตนเองมี
ความหมาย มีคุณคา  มีประโยชน พรอมใหการชวยเหลือคนอื่น และสามารถจัดลําดับความสําคัญ
ในการชีวิตไดมากขึ้น 
    งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
    จากแนวคิดดังกลาวขางตนพอจะกลาวไดวา ความเติบโตทางจิตใจสงผลใหบุคคลมี
ความสําเร็จในชีวิต ชวยลดความทุกขใจ มีการดําเนินชีวิตอยางมีความหมาย  ใกลเคียงกับงานวิจัย
ที่รายงานเอาไววา กลุมตัวอยางวัยรุนที่มีเหตุวิกฤตอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของชวงวัย จํานวน 
435 คน  การศึกษานี้พบวา ตัวแปร Posttraumatic growth มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การใชสารเสพติดของวัยรุน (β= –.14, t = –2.83, p < .01) (Milam; et al. 2004: 199)   
ซึ่งการศึกษานี้ช้ีใหเห็นวา วัยรุนที่มีความเติบโตทางจิตใจจะมีพฤติกรรมที่ดีกวาวัยรุนที่สุขภาพจิต
ออนแอ  แสดงวาความเติบโตทางจิตใจมีผลตอพฤติกรรมทางบวก คือ การไมใชสารเสพเสพติด   
และนอกจากนี้ยังสงผลตอจิตใจดวย จากการศึกษากบัผูปกครองที่สูญเสียคนในครอบครัวอันเปนที่
รักจํานวน 111 คน พบวาผูปกครองที่มีคะแนนความเติบโตทางจิตใจสูงจะมีการเห็นคุณคาในตนเอง
สูง  สวนผูปกครองที่มีภาวะเศราสูงจะมีคะแนนความเติบโตทางจิตใจต่ํา (Engelkemeyer; & 
Marwit. 2008: 345)  การศึกษาระยะยาวกับกลุมผูปวยที่ไดรับการวินิจฉัยวา เปนโรคมะเร็ง จํานวน 
62  คน  โดยทําการวัดความเติบโตทางจิตใจ (PTG) ภายหลังรูผลการวินิจฉัย 37  วัน  และวัดระยะ
ที่  2  หลังจากนั้น 184  วัน  ผลการวิเคราะหพบวาคะแนนของ PTG  ในแตละองคประกอบ  
(5 องคประกอบ) ในระยะที่ 2  มีความแตกตางกันกับระยะที่ 1 คือ มีคะแนนเพ่ิมมากขึ้นในแตละตัว
แปรตาม  คือ สภาวะอารมณซึมเศรา ความวิตกกังวล  สภาวะการทํางาน  และการทํางานของ
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กระบวนการคิด  (Carboon;  et al. 2005: 276)  จากผลการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวา หาก
บุคคลไมความเขมแข็งทางจิตใจ แมวันเวลาจะผานไปสุขภาพจิตก็ไมเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทาง
ที่ดีขึ้น ยังคงมีภาวะซึมเศรา วิตกกังวล  จนมีผลตอการทํางาน 
    นอกจากนี้มีการศึกษาจากนักวิชาการจํานวนหนึ่งและสรุปวา สมาชิกในกลุมหรือเพ่ือน
รวมทีมจะชวยใหความเติบโตทางจิตใจนี้ยังอยู  โดยผานการพูดคุยปรับทุกขและการปรับตัวกับ
ปญหาทางความคิดจากกลุมเพ่ือน ที่เรียกวา “Communal coping” (Paton. 2005: 342 citing  
Lyons, Mickelson, Sullivan, & Coyne, 1998; Park, 1998; Paton & Stephens, 1996)  และจาก
การศึกษาการทํางานของพนักงานปองกันภัยและเจ าหนาที่ กูภัย (Protective service 
professionals)  พบวาสิ่งที่จะสนับสนุนใหเกิดความเติบโตทางจิตใจ  และมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี
ตอไปนั้น  คือการไดรับการสนับสนุนทางสังคม  การมีหัวหนาที่เขาใจ การกระตุนใหเกิดการใช
ศักยภาพที่มีอยู  รวมถึงมีกลุมเพ่ือนสนับสนุน  (Paton. 2005: 343) 
     โดยสรุป ในบริบทของพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข ภายใตสถานการณ
ความรุนแรง ที่บุคคลดังกลาวตองไดรับผลกระทบทางดานจิตใจอยางหลีกเล่ียงไมได  แตหากไดรับ
ปจจัยสนับสนุน (ไดแก หัวหนา เพ่ือน สังคมและครอบครัว) และผานกระบวนการคิดและการปรับตัว 
(ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก) จะสามารถเกิดผลที่ดีตอสภาวะอารมณและจิตใจที่เขมแข็ง สามารถขาม
ผานปญหาทางสุขภาพจิต (ความเติบโตทางจิตใจ) อันจะเปนผลไปสูพฤติกรรมการทํางานที่ดีตอไป
ดวย เพราะความเติบโตทางจิตใจมีพื้นฐานจากแนวคิด Growth theory ที่กลาววาจะเกิดผลดีตอสิ่ง
อื่นๆ อีกมากมาย   ดังนั้นในการศึกษานี้  ผูวิจัยคาดวาความเติบโตทางจิตใจจะไดรับอิทธิพล
โดยตรงจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และความเติบโตทางจิตใจจะมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรม
การใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคการที่ดี ตามสมมุติฐานขอที่  4 และขอที่  5  
ตามลําดับ 

 
       ความต้ังใจคงอยูในงาน  

         แนวคิดความต้ังใจคงอยูในงาน  (Intention to Stay) 
        ความตั้งใจคงอยูในงาน และความตั้งใจลาออกจากงาน เปนตัวแปรที่มีความหมายคน
ละดาน (Black; & Stephens. 1989: 530) คําวา ความตั้งใจลาออกจากงาน ในงานวิจัยมีการใชคําที่
แตกตางกันไปบาง เชน คําวา Intent to leave (Iverson. 2000: 399)  หรือ Intention to quit  
(Robinson;  et al.  2007; Addae;  et al. 2006)  มีนักวิจัยใหความหมายของ ความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน วาหมายถึง  ความคิด และความตองการลาออกจากสถานที่ทํางาน โดยความสมัคร
ใจ และมีแผนการที่จะลาออก  (ปยะนารถ  ยาทวม. 2547: 5) สวนจาริณี  ศรีประเสริฐ  (2550: 8)  
ใหความหมายของ ความตั้งใจคงอยูในงาน (Intention to stay) ที่ทําการศึกษากับพยาบาลวิชาชีพ 
วาหมายถึง การแสดงเจตนาของพยาบาลวิชาชีพที่จะอยูปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลที่ตน
สังกัดอยางตอเนื่อง   ดังนั้นความหมายของ ความตั้งใจคงอยูในงาน จึงหมายถึง ความตั้งใจเชิง
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พฤติกรรม การแสดงถึงความคิด เจตนา หรือความตองการ ที่จะยังคงทํางานที่ตนเองสังกัดตอไป 
โดยไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน ยายงาน  หรือลาออก  ซึ่งถือเปนตัวแปรทางดานจิตใจ  

    ที่ผานมามีงานวิจัยจํานวนมากที่ทําการศึกษาเก่ียวกับการลาออกจากงาน โดยพยายาม
สรางรูปแบบการทํานายที่มีประสิทธิภาพของตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวก ระหวางกระบวนการ
ของความตั้งใจที่จะลาออกกับการตัดสินใจลาออก  โดยมอบเลย (Mobley) ไดเสนอรูปแบบแนวคิดนี ้
และยู (You)  ไดทําการทดสอบทฤษฎีนี้ กับกลุมตัวอยางพนักงานโรงแรมในประเทศเกาหลี  
(Robinson; et al. 2007: 919)  นอกจากนี้พบวามีนักวิชาการจํานวนมากอีกกลุมหนึ่งที่พยายาม
สรางกรอบแนวคิดทฤษฎีเพ่ืออธิบายสาเหตุการออกจากงานเปนระยะๆ แตก็ยังมีรูปแบบที่มีความ
ซับซอน ทําใหการอธิบายปจจัยทํานายมีความยาก  ตัวอยางรูปแบบหนึ่งที่ไดพัฒนาโดย ฟารเรวว
และรัสบาวท  (Iverson. 2000: 399 citing Farrell; & Rusbult. 1981)  ซึ่งไดศึกษาปจจัยหลาย
ปจจัยมารวมกันทํานาย ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล (Personal 
variable)   ปจจัยที่เก่ียวกับงาน (Job-related variable) ปจจัยแวดลอม (Environment variable) 
และปจจัยทิศทางของบุคคล (Employee orientation)  (Iverson. 2000: 399) และจากการทบทวน
วรรณกรรมของบอรดาและนอรแมน (Borda; & Norman.1997: 386-387)  รวบรวมแลวพบวา 
ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก และลาออกจากงานของพยาบาล มีดังนี้  คือ  ความพึงพอใจ  
ความผูกพันในงาน  การมีภาระหนาที่ดูแลลูก ตองรับภาระคาใชจายตางๆ อายุงาน  โอกาส
ความกาวหนา  ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน อารมณและพฤติกรรมของทีมงาน นอกจากนี้พบวา
ความสัมพันธ หรือปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางหัวหนากับลูกนองจะมีผลตอการคงอยูในงาน ทั้งนี้
เพราะตัวแปรนี้เปนลักษณะตัวแปรสภาพการณการทํางาน (Work environment) ที่มีผลตอการรับรู
ของพนักงานตอหัวหนาวา ตนเองได รับการเสริมพลังเ พ่ือการทํางานมากนอยเพียงใด 
(Empowerment perceived) เชน การเปดโอกาสของหัวหนาใหลูกนองมีการแสดงความคิดเห็นได
อยางเต็มที่ หัวหนามีการกระตุนแรงจูงใจในการทํางาน เปนตน  (Coomber; & Barriball. 2007: 
310 citing Fletcher. 2001; Larrabee; et al. 2003)  ดังนั้นจะเห็นวานอกจากปจจัยดานภาระเงิน
ทอง ความพึงพอใจ และความผูกพันในงานแลว ปจจัยดานอารมณความรูสึก  กําลังใจ  แรงจูงใจที่
ไดรับจากทีมงาน หรือเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางานยังเปนปจจัยทางบวกตอความตั้งใจที่จะคงอยู
ในงานและทิศทางลบตอการลาออกจากงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษานี้ที่คาดวาปจจัยเชิงเหตุ
ระดับกลุม (การไดรับกําลังใจ หรือการใชกลวิธีเสริมสรางแรงจูงใจของหัวหนางาน ความเหนียวแนน
ของกลุม)  นั้นสงผลโดยตรงกับความตั้งใจที่จะคงอยูในงานของพนักงาน ซึ่งในที่นี้ก็คือ บุคลากร
สาธารณสุข และในขณะเดียวกันก็สงผลทางออมโดยผานตัวแปรภายในที่มีบทบาทในการประเมิน 
โดยใชกระบวนการรูคิด การศึกษานี้สนใจศึกษาบทบาทของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยใช
กระบวนการปรับเปล่ียนที่ วิธีคิด (ทําหนาที่ในฐานะตัวแปรค่ันกลาง) ที่ มีผลทําให บุคลากร
สาธารณสุขยังมีความตั้งใจที่จะคงอยูในงานของตนเอง ตัวแปรนี้เปนจัดอยูในกลุมตัวแปรสภาวะทาง
จิตใจ และวัดผลตอเนื่องเปนพฤติกรรม (เชน การลาออก  หรือการเปล่ียนงาน ยายงาน เปนตน)  
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แตการศึกษานี้ไมวัดตัวแปรการลาออก ซึ่งเปนพฤติกรรมตอเนื่องจากความตั้งใจที่จะลาออกอยาง
ตรงไปตรงมา ทั้งนีผ้ลของการปรับเปล่ียนการรูคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้น  ตามแนวคิดนี้
เช่ือวา จะสงผลที่เติบโตมากกวาจะสงผลตอพฤติกรรมแบบเฉพาะเจาะจง กลาวคือ คนที่ตั้งใจจะ
ลาออกอาจจะไมลาออกจริงๆ ก็ได แตจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานแทน ดังนั้นงานวิจัยนี้จึง
วัดผลทางดานพฤติกรรมเปน พฤติกรรมการทํางาน คือ พฤติกรรมการใหบริการ และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี  

    การวัดความต้ังใจคงอยูในงาน 
             ดังที่ไดกลาวไปแลววาความตั้งใจคงอยูในงานมีทิศทางตรงขามกับความตั้งใจที่จะลาออก   
ดังนั้นแบบวัดความตั้งใจที่จะลาออก มักจะมีบางขอคําถามที่กลาวถึงความตั้งใจที่คงอยูในงานใน
แบบวัดนี้ดวย    ในขณะเดียวกันบางการศึกษาที่ศึกษาตัวแปรความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน ก็จะมีขอ
คําถามที่ช้ีไปถึงความตั้งใจที่จะลาออกดวยเชนกัน  แบบวัดความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน มักมีคําถาม
อยู  2  ทิศทางเชนเดียวกับแบบสอบถามอื่นๆ  โดยมีทิศทางบวก  และลบ  ดังนั้นทิศทางบวก หาก
ไดคะแนนมากจะสื่อถึงความตั้งใจที่คงอยูในงานตอไป  ในทางกลับกันกับขอคําถามในทิศทางลบที่
สื่อถึงความตั้งในจะที่ลาออก  ดังนั้นตัวแปรทั้งสองถือวาเปนตัวแปรเดียวกันแตกลับทิศทางกัน  
ตัวอยางแบบวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ (จารุพร แสงเปา. 2542: 102) 
เปนแบบวัดที่สรางขึ้นใน 2 องคประกอบคือ  ความตั้งใจที่จะลาออก กับความตองการที่จะเปลี่ยน
งานไปประกอบอาชีพอื่น  แบบวัดมี 7 มาตรวัดคือ ไมเปนจริงมากที่สุด จนถึง เปนจริงมากที่สุด  
ตัวอยางขอคําถาม “จริงๆ ฉันไมตองการที่จะออกจากวิชาชีพพยาบาล” และ “ฉันมีความคิด
ตลอดเวลาที่จะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่นที่ไมวิชาชีพพยาบาล”  สวนตัวอยางแบบวัดความตั้งใจ
คงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ของ จาริณี ศรีประเสริฐ (2550: 85) แบบวัดนี้เปนแบบวัด
ประมาณคามีขอคําถาม 4 ขอ  มี  7 ระดับ  ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่ง (0 คะแนน) เห็นดวยนอยมาก 
(1 คะแนน) เห็นดวยนอย (2 คะแนน) เห็นดวยปานกลาง (3 คะแนน) เห็นดวยพอใช (4 คะแนน) 
เห็นดวยมาก (5 คะแนน) เห็นดวยมากอยางยิ่ง (6 คะแนน)   โดยคาคะแนนยิ่งมากขึ้นเทาไร ความ
ตั้งใจคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพก็ยิ่งมากขึ้นเทานั้น   ตัวอยางขอคําถาม  “ ณ.เวลานี้ ทาน
ตั้งใจที่จะอยูทํางานในโรงพยาบาลเดิมที่ทานทํางานในปจจุบัน ”    และ   “ ณ. เวลานี้ ทานตั้งใจที่จะ
เปล่ียนงานใหมในสถานที่ทํางานใหมที่ไมใชโรงพยาบาลระดับตติยภูมิเขตภาคเหนือสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่ทานทําในปจจุบัน ”     

   จํานวนขอคําถามในบางแบบวัดอาจมีไมมาก  เชน  การศึกษาเรื่องความตั้งใจคงอยูใน
งานและความพึงพอใจของพยาบาล ใชแบบวัดความตั้งใจคงอยูในงานจํานวน 1 ขอ (Intention to 
stay scale) และเปนขอคําถามที่ตองกลับการใหคะแนน เพราะถามประเด็นถึงความตั้งใจที่จะ
ลาออก  คือ  “ฉันตั้งใจที่จะหยุดการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ / I intend to quit working at the 
University Hospital” (Zaghloul;  et al. 2008: 58) โดยใหคะแนนเปน  3 ระดับ  คือ เห็นดวย 
(Agree to quit)  ไมสามารถบอกได  (Can’t tell)  และไมเห็นดวย  (Disagree to quit)    
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อีกการศึกษาหนึ่งมีขอคําถามจํานวน 2  คือ  “มีความเปนไปไดสูงที่ฉันจะเปล่ียนไปทํางานที่อื่นใน
อนาคต”  และ  “ ฉันยังคงที่จะรักษาความสัมพันธตอที่ทํางานนี้ตอไปอยางแนนอน” (Hansen; et al. 
2003: 366)  จะเห็นไดวาแมวาจะใชตัวแปรความตั้งใจที่จะลาออก หรือความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน 
ตางก็มีขอคําถามในลักษณะสองทิศทางในแบบวัดเดียวกัน    
                การศึกษาสรุปวา ความตั้งใจคงอยูในงาน หมายถึง ความคิดที่จะคงอยูในงานที่ทําอยูใน
ปจจุบัน  โดยไมคิดที่จะเปล่ียนงาน ยายงาน หรือคิดจะลาออก 

     งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
             นักวิชาการดานจิตวิทยาเชิงบวกในองคการ พยายามที่จะคิดหาคําตอบจากผลของทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกเพ่ือใหไดแงคิดหลายแงมุม  นอกจากความพึงพอใจ หรือความผูกพันในงาน
แลว  ยังพบวาบุคคลที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะมีความตั้งใจที่จะเปล่ียนงานหรือลาออกจาก
งานต่ํา  ในหลายๆ เหตุผล  คือ  คนทีม่องโลกในแงดีจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานของตนเองใหดี
อยางถึงที่สุด   คนที่มีความม่ันใจในความสามารถของตนเองจะมีพลังใจในการเลือกที่จะทํางาน
ที่มีความทาทาย  กระตุนใหมีความพยายามตอสูกับอุปสรรคมากกวาที่หยุดกระทํา   สําหรับคนที่มี
การปรับฟนคืนสภาพ จะมีสมรรถภาพทางจิตใจในการฟนฟูจิตใจใหดีกลับมาดังเดิม เพ่ือตอสูกับ
ความเครียดจากงานและเปนปจจัยปกปองการออกจากงาน  และคนที่มีความหวัง จะมีความคิดวา
มนุษยยังมีหลายหนทาง (Multiple pathways) เพ่ือความสําเร็จของในที่ทําในปจจุบัน ซึ่งทําใหลด
การลาออกจากองคการ (Avey; et al. 2009: 10-11)  ซึ่งการคิดหาหนทางเพ่ือใหตนเองกาวหนา
อาจมีผลใหพนักงานลาออกจากงานไปสูงานใหมที่ดีกวา  แต ความหวัง ในทีน่ีห้มายถึง ความตั้งใจ
ความมุงหวังในวิถีทางตางๆ ที่จะทําใหงานปจจุบันประสบความสําเร็จมากกวาจะหลีกหนี 
(Avoidance goals)  ซึ่งความตั้งใจที่จะลาออกนั้น มีแนวคิดเกี่ยวกับการทําหนาที่ หรือบทบาทคลาย
กับความพึงพอใจในงาน  คือ การทํานายความตั้งใจคงอยูในงาน หรือผลทางบวก (Avey; et al. 
2009: 11) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดย อเวย ลูแทนส และคณะ (Avey;  et 
al. 2009: 16) ที่ทําการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทํานายทัศนคติเก่ียวกับการทํางาน และ
พฤติกรรมการทํางาน กับพนักงานจํานวน  336  คน  มีตัวแปรความตั้งใจที่จะออกจากงานเปนตัว
แปรทัศนคติ หรือความตั้งใจเชิงพฤติกรรมซึ่งเปนปจจัยภายในจิตใจ ซึ่งรวมเรียกวา ตัวแปรดาน
จิตใจ และตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคการที่ดี (OCB) เปนตัวแปรเชิงพฤติกรรม   
ผลการศึกษาพบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได
อยางมีนัยสําคัญโดยมีความสัมพันธทางลบ คือ เม่ือมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะมีความตั้งใจที่จะ
ลาออกต่ํา หรือคงอยูในงานสูง  และหากมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ําจะมีความตั้งใจที่จะลาออกสูง 
หรือคงอยูในงานต่ํา   
    สรุปไดวาปจจัยเชิงเหตตุางๆ มีผลโดยออมตอสภาวะทางดานจิตใจ และพฤติกรรม  โดย
หากบุคลากรสาธารณสุขมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง จะสงผลใหมีความตั้งใจคงอยูในงานสูงตามไป
ดวย และสงผลตอเนื่องตอพฤติกรรมการไมลาออกจากงาน แตการศึกษานี้ไมไดวัดพฤติกรรม
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ลาออกโดยตรง ทั้งนี้เช่ือวาในบริบทการทํางานของภาครัฐนับวา มีความม่ันคงทางสถานะ และ
สวัสดิการคอนขางสูง แมอยากที่จะลาออกแตสุดทายแลวก็อาจจะไมลาออกก็ได สอดคลองกับ
การศึกษาของนิโคลส (Borda; & Norman. 1997: 386 citing Nichols. 1971) ที่ศึกษากับกลุม
พยาบาลทหารจํานวน 186  คน พบวาพยาบาลที่ยังคงอยูในงานมีระดับความพึงพอใจในงานสูง   
แตในขณะเดียวกันก็พบวากลุมพยาบาลที่ยังคงอยู ก็มีความไมพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน   
แตพยาบาลที่ตั้งใจจะลาออกกลับพบวามีความพึงพอใจในงานก็มีเชนกัน ดังนั้นหากวัดจาก
พฤติกรรมการลาออกก็อาจไดผลไมสอดคลอง ดังนั้นการศึกษานี้จะวัดพฤติกรรมอื่น คือพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยคาดวาความตั้งใจคงอยูในงานจะไดรับอิทธิพลโดยตรงจากทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก และความตั้งใจคงอยูในงานจะมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรม
การเปนสมาชิกในองคการทีด่ี   ตามสมมุติฐานขอที่ 4   และขอที่  5  ตามลําดับ 

 
      ความเหน่ือยหนาย  
       แนวคิดความเหน่ือยหนาย (Burnout)  
      ความเหนื่อยหนาย เปนความรูสึกของบุคคลถึงการมีภาระงานมาก และเปนงานหนัก 
เปนงานที่ยากซับซอน  (Trippany;  et al. 2004: 32) ความเหนื่อยหนายจะเกิดขึ้นไดเสมอจากการ
ทํางานโดยขาดการพักผอน  หรือหากบุคคลไมสามารถปรับตัวในภาวะความเครียดจากการทํางาน
ได   ยิ่งบุคลากรที่ทํางานในสภาวะความไมปลอดภัย เสี่ยงภัยและตองชวยเหลือคนอื่นใหมีชีวิตรอด 
ยิ่งมีความเครียดมากอีกหลายเทาตัวกวาคนที่ทํางานในสภาวะปกติ การไมสามารถปรับตัวหรือ
จัดการกับปญหาตางๆ จากความเครียดในการทํางาน ถือไดวาบุคคลมีภาวะของความเหนื่อยหนาย 
(Hoggarth; & Murphy. 2007: 290)  คําวา Burnout มีนักวิชาการแปลเปนภาษาไทยไวหลายคํา  
แตการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชคําวา  ความเหนื่อยหนาย  โดยทั่วไปไมมีนิยามของคําวา ความเหนื่อย
หนายที่ชัดเจนนัก  แตมาสแลช (Maslach) และคนอื่นๆ ไดอธิบายลักษณะอาการของภาวะความ
เหนื่อยหนาย ดังนี้  (Hoggarth; & Murphy. 2007: 290)  มีอารมณความเหนื่อยลา  รูสึกวาตนเอง
สูญเสียความสามารถ  เปาหมายตางๆ ดูเหมือนวาจะไมเปนความจริง ขาดขวัญและกําลังใจ สวนตัว
ของมาสแลช (Halbesleben; & Buckley. 2004: 859 citing Maslach. 1982) นิยามความเหนื่อย
หนาย วาหมายถึง อาการความเหนื่อยหนายทางดานอารมณ   ลดความสามารถของตนเอง จนรูสึก
วาตนเองไมสามารถจะทํางานไดสําเร็จ  โดยมักจะเกิดขึ้นคนที่ตั้งใจทํางานจริงๆ มาสแลชแบง
อาการความเหนื่อยหนายจากการทํางานเปน 3 องคประกอบ คือ  1) มีความออนลาทางอารมณ 
(Emotional exhaustion) หมายถึง บุคคลอยูในสภาวะอารมณ ความรูสึกที่ไมมีพลังใจและพลังกาย
ในการทํางาน โดยมีพ้ืนฐานแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดรวมดวย ซึ่งสงผลตอความบกพรองในการมี
ปฏิสัมพันธกับคนอื่นในการทํางาน ลดความสามารถในการใหบริการ 2) ลดความมีจิตบริการ 
(Depersonalization) เปนความรูสึกที่มักจะเกิดหลังจากสภาวะอาการความออนลาทางอารมณ มิตินี้
จะสะทอนถึงการไมใหความสําคัญแกผูรับบริการ ไมใสใจการบริการหรือใหบริการเสมือนหนึ่ง
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ผูรับบริการเปนวัตถุ ไมใหเกียรติผูรับบริการ  และ 3) ลดผลสัมฤทธ์ิของตน (Personal 
accomplishment) หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาตนเองไมมีความสามารถที่จะทํางาน ทั้งที่เคยทํา
ไดมากอน ไมภาคภูมิใจในงานของตนเอง  แตในบางแบบวัดจะแสดงผลในทางบวก เชน  ความรูสึก
วาตนเองมีความสามารถที่จะทํางานได   (Worley;  et al. 2008: 799-800) 
     การวัดความเหน่ือยหนาย 
        มาสแลช และแจคสัน (Worley; et al. 2008: 797-800 citing Maslach; & Jackson. 
1981) ไดสรางและพัฒนาแบบวัดความเหนื่อยหนายขึ้นกอนป ค.ศ. 1981 เรียกวา Maslach 
Burnout Inventory (MBI)  และใชกันอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในการประเมินความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน ซึ่งมีมากกวารอยละ 90 ที่ใชแบบวัดนี้มาในการประเมิน  แตถึงอยางนั้นก็ตามก็ยังมี
ขอถกเถียงกันถึงประสิทธิภาพของแบบวัดนี้เชนกัน  เนื่องจากบางการศึกษารายงานวาการวัดความ
เหนื่อยหนายนั้นมี 2 องคประกอบ บางการศึกษารายงานวามีถึง 5 องคประกอบ ซึ่งมาสแลชและ
แจคสัน นําเสนอวามี 3 องคประกอบ โดยมีทดสอบทางสถิติแสดงใหเห็นขอมูลเชิงประจักษ  แตเดิม
แบบวัดนี้มีจํานวน 47 ขอ หลังจากการวิเคราะหจากกลุมตัวอยางบุคลากรที่ทํางานบริการดาน
สุขภาพจํานวน 605 คน ผลการวิเคราะหองคประกอบพบวา แบบวัดนี้มีคําถามจํานวน 25 ขอ และ
จําแนกออกไดเปน 4 ดาน คือ ความออนลาทางอารมณ 9 ขอ (Emotional exhaustion: EE)  
ลดความเปนบุคคลของผูรับบริการ 5 ขอ (Depersonalization: DP) และลดผลสัมฤทธิ์ของตน 8 ขอ 
(Personal accomplishment: PA) และการมีปฏิสัมพันธกับคนอื่น 3 ขอ ( Involvement with 
people)  แตพบวาทั้ง 3 ขอขององคประกอบสุดทายมีคา  Eigenvalue นอยกวา  1.0  ดังนั้นสุดทาย
แลวแบบวัดนี้มีเพียง 3  มิติและรวมทั้งสิ้น 22 ขอ  หาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbach's coefficient alpha) ไดคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.83 การให
คะแนนจะมี 2 ขั้นตอน คือ ใหทั้งความถี่ (Frequency (1-6)  เชน  นานๆ ครั้ง จนถึง เปนบอยๆ) 
และระดับความเขมขน  (Intensity  (1-7 เชน ไมรุนแรง ถึง  รุนแรงมาก)   แตงานวิจัยสวนใหญจะ
ใหคะแนนเฉพาะความถี ่
     ในประเทศไทยมีการนําแบบวัดนี้มาใชอยางแพรหลาย มีพ้ืนฐานตามแนวคิดมาสแลชและ
แจคสัน เชน  นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550: 12) ที่ทําการศึกษาความเหนื่อยหนายในขาราชการครู  
ใหความหมายของ  ความเหนื่อยหนายวาหมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นเนื่องมาจากความเครียดทาง
อารมณและจิตใจ ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิบัติงานสอน ประกอบดวย 3 ดาน คือ ความออนลาทาง
อารมณ (Emotion exhaustion) คือ ความรูสึกเหนื่อยลา หมดแรง จิตใจไมผองใส ตลอดจนคับของ
ใจ ลดคุณคาความเปนคน (Depersonalization) คือ มีเจตคติที่ไมดีตอผูอื่น การเฉยเมย การมอง
ผูอื่นในแงราย การลดความสําเร็จสวนบุคคล (Reduced personal accomplishment) คือ ความรูสึก
ไมประสบผลสําเร็จ ไมพอใจในผลงาน รูสึกวาตนเองไรความสามารถ ไมภาคภูมิใจในงานของตน   
สําหรับการศึกษานี้ผูวิจัยไดยึดแนวคิดการวัดความเหนื่อยหนายของมาสแลชและแจคสัน   
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   สรุปไดวา ความเหนื่อยหนาย หมายถึง อาการทางจิตใจที่แสดงถึงความออนลา  
เบ่ือหนาย หดหู ทอแทใจ รูสึกลบตอผูปวยไมอยากชวยเหลือ รูสึกวาผลงานตนเองแย อันเกิดจาก
การทํางานเพ่ือชวยเหลือผูรอดชีวิตจากเหตุการณไมสงบ จากการไดเห็น ไดรับรูสภาพบาดแผล 
จากการเห็นความเศราโศกเสียใจของญาติ  การเลาเรื่องเลวรายตางๆ จากผูประสบเหตุ รวมถึงตอง
ทํางานติดตอ กันโดยไมคอยไดพักผอน จนเ กิดความรูสึกทางลบตองาน ตอคน และตอ
สภาพแวดลอมที่อยูรอบขาง ประกอบดวย 3 ดาน ตามแนวคิดของ มาสแลช และแจคสัน  (Worley 
et al. 2008: 797-800 citing Maslach & Jackson. 1981)  คือ  1) มีความออนลาทางอารมณ 
(Emotional exhaustion) คือ บุคคลอยูในสภาวะไมมีพลังใจและพลังกายในการทํางาน รูสึกเหนื่อย
ลา หมดแรง จิตใจไมผองใส สงผลตอความบกพรองในการมีปฏิสัมพันธกับคนอื่นในการทํางาน  
2) ลดความมีจิตบริการ (Depersonalization) คือ มีความคิด ความรูสึกตอผูรับบริการในทางลบ 
ไมใหความสําคัญแกผูรับบริการ ไมใสใจการบริการ  ไมใหเกียรติผูรับบริการ  และ  3) ลดผลสัมฤทธิ์
ของตน (Personal accomplishment)   คือ การที่บุคคลรูสึกวาตนเองไมมีความสามารถที่จะทํางาน 
ทั้งที่เคยทําไดมากอน รูสึกวาตนเองไรความสามารถ ไมภาคภูมิใจในงานของตนเอง 
     งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

    ผลกระทบจากภาวะความเหนื่อยหนายอาจนําไปสูการเกิดปญหาหลายๆ อยาง เชน การ
มีปญหาดานสัมพันธภาพกับคนอื่น รวมถึงอาจมีการใชสุรา หรือใชยาเสพติดมากขึ้น ถาเปน
บุคลากรที่ทํางานบริการกับผูปวยก็จะลดความใสใจผูปวยลง สอดคลองกับโจฮาน แลนสัน (Pross. 
2006: 2) ที่กลาววา บุคลากรที่ปฏิบัติชวยเหลือเหยื่อผูรอดชีวิตจากเหตุการณรุนแรงมักจะเกิดภาวะ
ความเหนื่อยหนาย โดยเฉพาะหากเหตุความรุนแรงนั้น เกิดขึ้นอยางตอเนื่องยาวนาน เชนเดียวกับ
สถานการณความไมสงบในจังหวัดชายแดนใตของไทย  ทั้งนี้ภาวะความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานเกิดจากหลายปจจัย จากการประชุมเชิงปฏิบัติการของ Appelbaum กับบุคลากรดานสุขภาพ
จํานวน 350 คน  เพ่ือระบุวามีปจจัยใดบางที่เก่ียวของกับความเครียด หรือเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานพบวามีจํานวน 30 รายการ หนึ่งในปจจัยเหลานี้  คือ การทํางานภายใตสภาวะวิกฤต 
(Simendinger; & Moore. 1985: 50) ซึ่งความเหนื่อยหนายมีผลกระทบทางลบ โดยเฉพาะมีผลตอ
การปฏิบัติงานในองคการ (Simendinger; & Moore. 1985: 49)  ทั้งนี้เพราะความเหนื่อยหนายจาก
การทํางาน มักมีความสัมพันธสูงกับความเครียด  และมีนักวิชาการบางกลุมที่มักใชคําวา ภาวะ
ความเครียดแทนความเหนื่อยหนายไดในบางกรณี ความเครียดนี้จะมีผลทําใหแบบแผนของ
พฤติกรรมของบุคคลแยลง และมีผลกระทบตอสุขภาพ สอดคลองกับ Raquepaw และ Miller 
(Trippany; et al. 2004: 32 citing Raquepaw; & Miller. 1989) ที่รายงานวาคนที่ภาวะความเหนื่อย
หนาย จะทําใหบุคลากรที่ทํางานกับผูปวยมีความรับผิดชอบ และสนใจคุณคาของผูปวยนอยลง   
จึงไมเปนทีน่าสงสัยเลยวา บุคลากรที่ทํางานอยูภายใตสภาวะความเครียดสูง โดยเฉพาะเมื่อผสมเขา
กับภาวะความเครียดภายนอกอื่นที่มีผลกระทบมากๆ และขาดการไดรับการสนับสนุน ซึ่งมีผลทําให
บุคลากรรูสึกวาตนเองขาดพลังและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน (Hoggarth; & Murphy. 
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2007: 290) ไมตางกับบุคลากรสาธารณสุขชายแดนใตที่ตองทํางานใหบริการแกประชาชนที่ประสบ
เหตุความรุนแรง และมีเหตุการณเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  ยอมเกิดความรูสึกเหนื่อยหนาย  แมวาบาง
คนจะมีพลังใจในการทํางาน แตจําเปนตองไดรับกําลังใจสนับสนุนจากบุคคลที่อยูรอบขาง ไมวาจะ
เปนเพ่ือนรวมงาน ครอบครัว หรือหัวหนางาน   

    การศึกษานี้เชื่อวา คนที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะชวยลดความเหนื่อยหนายจาก
การปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบได เพราะสามารถทนทาน และตอตานกับความรูสึก
วาตนเองสูญเสียความสามารถ ความรูสึกวาเปาหมายตางๆ ดูเหมือนวาจะไมเปนความจริง   
ขาดขวัญและกําลังใจของบุคลากรสาธารณสุขได เมื่อเปนดังนี้จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่พึง
ปรารถนา ซึ่งหากเปนนักเรียน นักศึกษาก็จะมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี  และหากเปนคนทํางานก็
จะมีการทํางานที่ดี ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวาความเหนื่อยหนายจะไดรับอิทธิพลโดยตรงจากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และความเหนื่อยหนายจะมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการใหบริการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี ตามสมมุติฐานขอที่  4  และขอที่  5  ตามลําดับ 

 
                   พฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ  (Work Performance)    
        ประกอบดวย 2 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี 
 
        แนวคิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
           พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job performance) เปนปรากฏการณที่คอนขางซับซอน 
อยางไรก็ตามมีนักวิชาการ  (Mrayyan; & Al-Faouri. 2008: 40 citing Schwirian. 1978; Popovich. 
1998; McConnell. 2003)  ไดใหความหมายไววา หมายถึง การทํางานที่เปนไปตามมาตรฐานของ
งาน  สําหรับในสวนของภาคราชการ หรือภาครัฐก็มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานไวเชนกัน และ
ดูเหมือนวานอกจากจะเนนผลการปฏิบัติตามมาตรฐานของงานแลว ยังมีการกําหนดสิ่งที่แสดงออก
ถึงคุณธรรมจริยธรรมอีกดวย เชน คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการป 2546 ไดกําหนดยุทธศาสตร
การสงเสริมคุณลักษณะของขาราชการใหเปนคนที่มีความรู และคุณธรรม 8 ประการ (วิลาสลักษณ 
ชัววัลลี และคนอื่นๆ. 2547) ไดแก การทํางานอยางมีศักดิ์ศรี (Integrity)  ขยันตั้งใจทํางาน 
(Activeness)  มีศีลธรรม คุณธรรม  (Morality) รูทันโลก ปรับตัวตรงกับสังคม (Relevancy)  มุงเนน
ประสิทธิภาพ (Efficiency)  รับผิดชอบตอผลงาน ตอสังคม  (Accountability)  มีใจและพฤติกรรมที่
เปนประชาธิปไตย (Democracy)  มีผลงาน มุงเนนที่ผลงาน (Yield)  และดวงเดือน พันธุมนาวิน 
(2543: 118)  ไดเสนอพฤติกรรมที่นาปรารถนาของขาราชการไทยวา สามารถแบงออกเปน  
3 ประเภท ประกอบดวย พฤติกรรมการเปนพลเมืองดี ไดแก พฤติกรรมทําตามกฎหมาย ซื่อสัตย   
มีความรับผิดชอบตอตนเอง ผูอื่นและตอสังคม  พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ ไดแก การ
ปรับตัวใหสามารถทํางานแปลกใหม  พัฒนาตนเอง การยอมรับนวัตกรรมใหม และพฤติกรรมใน
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หนาที่ราชการ ไดแก การทํางานเพ่ืองานและเพ่ือสวนรวม มีจรรยาวิชาชีพ  สามารถปรับตัวในระบบ
ราชการอยางมีประสิทธิภาพ จะเห็นวาพฤติกรรมการทํางานของขาราชการ มีทั้งความรู
ความสามารถ และตองมีคุณธรรมจริยธรรมรวมดวย ทั้งนี้องคประกอบดานความรูความสามารถใน
การปฏิบัตินั้น สามารถเห็นผลไดคอนขางชัดเจนจากผลของการปฏิบัติงานนั้นๆ เชนบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย แตปจจัยดานคุณธรรมจริยธรรมนั้นเปนปจจัยภายใน ตองอาศัยการวัด
ที่ไดมาจากการรับรูของตวับุคคล  สอดคลองกับหลักฐานที่รายงานวาพฤติกรรมการทํางานนั้นแบง
ออกเปน 2 มิติกวางๆ คือ การทํางานตามหนาที่ในตําแหนง หรืองานที่ตนเองรับผิดชอบหลัก  
(Job incumbents หรือ task behaviors) ซึ่งหมายถึง งานที่มีการระบุอยางชัดเจนและเปนทางการ  
และงานที่ไมเปนทางการ (Non-task behaviors) ซึ่งเปนงานที่นอกเหนือจากการระบุตามบทบาท
หนาที่ เชน พฤติกรรมการชวยเหลือคนอื่น (Helping a co-worker) เปนตน (Lamertz. 2006: 79) 
    ทั้งนี้การทํางานภายใตภาวะความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุขในชายแดนใตมีความ
กดดันมากกวาการทํางานปกติทั่วไป  อาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยเฉพาะการใหบริการ
ประชาชน  แตอยางไรก็ตามเช่ือวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะสามารถลดแรงกระทบทางลบได     
             เรามักจะไดยินวาการเลือกคนใหเหมาะกับงาน จะกอใหเกิดประสิทธิผลของงาน และถือ
วาเปนการบริหารจัดการที่ดีเยี่ยมของแผนกทรัพยากรบุคคล  แตในปจจุบันอาจมีขอโตแยงอยูบาง  
ตามแนวคิดการบริหารแบบ POB  คนพบวา  เมื่อบุคคลอยูสภาวะแหงความเครียด และภาวะวิกฤต  
ศักยภาพของบุคคล หรือพนักงานในองคการจะไมไดแสดงออกมาอยางเต็มที่  แตหากมีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกซึ่งเปนทุนทีส่ามารถพัฒนาขึ้นมา เพ่ือตอสูกับภาวะความกดดันตางๆ  จะสงเสริม
ใหเกิดศักยภาพของการปฏิบัติงานไดดีกวาคนที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ํา นอกจากนี้ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกยังมีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามหนาที่แลว ยังมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานที่
นอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมายอีกดวย (Avey; et al. 2009: 18) สอดคลองจากการศึกษา กับ
กลุมตัวอยางพนักงานจํานวน 336  คน มีผลสนับสนุนวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคการที่ดีอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งมีความหมายใกลเคียงกับพฤติกรรม
การทํางานนอกเหนือบทบาทหนาที่  (Avey; et al. 2009: 16)    

     ดังนั้นการศึกษานี ้จึงสนใจที่จะทําการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตภาวะความ
ไมสงบ 2 ดาน คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ โดยมุงที่พฤติกรรมการใหบริการ 
(Public service behavior) และการปฏิบัติหนาที่นอกเหนือไปจากหนาที่ปกติ โดยมุงที่พฤติกรรม
การเปนสมาชิกองคการที่ดี (OCB) 

 
           พฤติกรรมการใหบริการ   
       แนวคิดพฤติกรรมการใหบริการ  (Public Service Behavior)   

        การปฏิบัติงาน (Work performance) โดยทั่วไปจะมองถึงการปฏิบัติงานตามหนาที่ซึ่ง
หมายถึง หนาที่ความรับผิดชอบพ้ืนฐานหรือความรับผิดชอบหลักของพนักงาน (Fundamental 
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responsibilities)  เพ่ือแลกกับคาจางที่จะไดรับตามที่ไดตกลงกันไวตามรายละเอียดที่วาดวยคํา
บรรยายลักษณะงาน (Employee’s job description)  (Cohen; &  Keren. 2008: 433 citing  
Niehoff; & Moorman. 1993)   บุคลากรภาครัฐหรือราชการ ภาพรวมของการปฏิบัติงานที่อยูใน
หนาที่หลัก คือ การใหบริการประชาชน (Public service)  ซึ่งการบริการอยางมีคุณภาพ (Quality of 
service) เปนสวนหนึ่งพฤติกรรมการใหบริการแกผูรับบริการ (Customer Service Behavior: CSB)  
ตามแนวคิดของพฤติกรรมองคการ  เชน  การแสดงการทักทาย และใหการชวยเหลือลูกคา การ
ใหบริการที่ถูกตอง เปนตน (Ryan;  & Ployhart. 2003: 377)   จากการสังเคราะหงานวิจัย (Meta 
analysis)  ของฟราย และแมคดาเนียล  (Ryan; & Ployhart. 2003: 380 citing Frei & McDaniel. 
1998)   สรุปวาพฤติกรรมการใหบริการนั้นมี  4  มิติ คือ 1) มีความกระตือรือรนที่จะชวยลูกคา   
2) มีความสุภาพตอลูกคา 3) มีการชวยเหลือเก้ือกูลลูกคา  และ 4) ใหบริการตรงตามความตองการ
ของลูกคา  ใกลเคียงกับแนวคิดของพาราซูราแมนและคนอื่นๆ ที่กลาววาพฤติกรรมการใหบริการ มี 
5 มิติ ประกอบดวย (Ryan;  & Ployhart. 2003: 381 citing Parasuraman; et al. 1985) 1) สิ่งที่
สามารถจับตองได (Tangibles) คือ สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ สภาพแวดลอม  เคร่ืองมือ และ
อุปกรณตางๆ  2) การตอบสนองลูกคา (Responsiveness) คือ การที่ผูใหบริการมีความใสใจ 
(Attentiveness) ความเต็มใจใหบริการทันที (Promptness)  3) ความเชื่อม่ัน (Assurance) คือ ผู
ใหบริการมีความรู  และทักษะที่จําเปนในการบริการ (Competence) เพ่ือสรางความม่ันใจ 
(Confidence) และความไววางใจแกลูกคาได (Trust)  4) ความเขาใจ (Empathy) คือ การที่สามารถ
เขาใจ และใหบริการตรงตามความตองการของลูกคา (Customer understanding)  5)ความ
นาเช่ือถือ (Reliability) คือ ความสามารถในการใหบริการไดอยางถูกตอง (Correctly) แกปญหาได
อยางรวดเร็วเม่ือถูกรองขอ (Quickly fix problems)  ซึ่งจากทั้งหมด 5 มิตินี้นักวิจัยพบวา มิติที่ 5 มี
ความสําคัญมากตอพฤติกรรมการใหบริการ  และมีนักวิชาการบางทานมองวามิติที่ 1 นั้นไม
เก่ียวของกับพฤติกรรมการใหบริการ  
     สําหรับองคกรภาครัฐ โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552: 30-31)  
ก็ใชแนวคิดเกี่ยวกับการบริการที่ดีมาใชเชนกัน และสอดคลองกับแนวคิดที่กลาวมาขางตน    
ซึ่งประกอบดวย 1) การใหบริการดวยความเต็มใจ   2) ชวยแกปญหาแกผูรับบริการรวดเร็ว ไมบาย
เบ่ียง 3)ทุมเทใหเวลา และพยายามใหขอเสนอแนะเพ่ือประโยชนสูงสุดแกผูรับบริการ  4) มีความ
เขาใจ และใหบริการตรงตามความตองการ  5)  เปนที่ปรึกษา และใหบริการเพ่ือผลประโยชนใน
ระยะยาว ใหผูรับบริการเกิดความไววางใจ  มีผูศึกษาพฤติกรรมการใหบริการของขาราชการไทย 
เชน สุริยะ  วิริยะสวัสดิ์ (2530: 11) ที่ศึกษาพฤติกรรมการใหบริการของเจาหนาที่องคการราชการ 
และใหความหมายวา การแสดงกริยาอาการ การสนทนา โดยมีการใหบริการแบบไมคํานึงถึงตัว
บุคคลในขณะที่ใหบริการแกประชาชน เม่ือประชาชนมาขอรับบริการ มีการใหบริการเฉพาะที่
เก่ียวของกับงานเทานั้น ไมสนใจเรื่องที่เปนสวนตัว  ปฏิบัติโดยเสมอภาคเทาเทียม และวางตัวเปน
กลาง  นอกจากนี้วันเพ็ญ จามรวงศ (2547: 5) ศึกษาพฤติกรรมการใหบริการของพยาบาล
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ประจําการ โดยใหความหมายของพฤติกรรมการใหบริการ วาหมายถึง การกระทํากิจกรรม หรือ
กระบวนการอยางใดอยางหนึ่งของพยาบาลประจําการตอผูปวย เพ่ือตอบสนองความตองการของ
ผูปวย และกอใหเกิดความพึงพอใจจากผลของการกระทํานั้น ไมวาจะมีความคุนเคยกันเปนการ
สวนตัวหรือไมก็ตาม  กลุมบุคลากรทางการแพทย  หรือบุคลากรสาธารณสุข นั้นมักเนนที่การ
บริการที่มีคุณภาพ กระทรวงสาธารณสุขจึงไดกําหนดใหมีมาตรฐานบริการสาธารณสุขสําหรับ
บุคลากรสาธารณสุข ฉบับเฉลิมพระเกียรติเนื่องในโอกาสมหามงคลเฉลิมพระชนมพรรษา 80 
พรรษา 2550 (มาตรฐานบริการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข. 2550: 1-5) ที่เนนความสําคัญ 
การใหบริการที่มีคุณภาพมาตรฐาน มีประสิทธิภาพและทั่วถึง โดยคําวา บริการ ในมาตรฐานนี้  
คือ สิ่งที่สงมอบใหแกผูรับบริการ (Service deliverable) ที่บุคลากรสาธารณสุขมอบใหแกผูรับบริการ 
เพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการ (Service needs) ซึ่งการบริการมีองคประกอบหลัก  
3  สวน คือ สิ่งที่สงมอบใหผูรับบริการไป (Product content in service)  สิ่งของ/ สถานที่ที่ให
ผูรับบริการใช (Facility content in service) และผลงานที่กระทําใหแกผูรับบริการ (Work content in 
service)  โดยสิ่งที่บริการใหนั้นตองมีคุณภาพ และคําวา คุณภาพ คือ ผูรับบริการเกิดความรูสึก
ยอมรับ รูสึกอยากไดรับบริการนั้นแมวาจะมีทางเลือกอื่น และมีความรูสึกชื่นชมเม่ือไดรับการบริการ
นั้น  ซึ่งประเด็นตาง ๆ ดังกลาวนี้ เปนพฤติกรรมบริการที่พึงประสงคของบุคลากรสาธารณสุข ดังนั้น
บุคลากรสาธารณสุขมีบทบาทหนาที่หลักที่สําคัญ คือ การใหบริการแกผูมารับบริการอยางมีคุณภาพ  
     การวัดพฤติกรรมการใหบริการ 
     การวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผูวิจัยมักจะสรางขึ้นภายใตบริบทงานแตละงาน หรือแต
ละอาชีพ เชน  แบบวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของทหารช้ันประทวนบรรจุใหม (ปนกนก  
วงศปนเพ็ชร. 2551: 77)  โดยใหผูตอบ ตอบในประเด็นวา  “ทานคิดวาผลการปฏิบัติงานของทานใน
เร่ืองตางๆ อยูในระดับใด”  ใหผูตอบใหระดับคะแนนตนเอง 5 ระดับ คือ มากที่สุด จนถึงนอยที่สุด  
ตัวอยางขอคําถาม เชน “งานในหนาที่ของทานสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ” “ผลงานของทานที่ทํา
ไดนับวามีคุณภาพ”  และ “ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบวินัย และขอปฏิบัติตางๆอยางเครงครัด”   
สวนวีรวรรณ สุกิน (2551: 88) สรางแบบวัดพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย
วิศวกรรม   แบบสอบถาม เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ ปฏิบัติทุกคร้ัง เกือบทุกครั้ง เปน
บางครั้ง แทบไมเคยและไมเคย ตัวอยางขอคําถาม “ฉันไดศึกษารายวิชาที่ฉันสอนวามีความ
สอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตรวิศวกรรมศาสตร”  และ “ฉันมีวิธีการดึงดูดใหผูเรียนสนใจฟง
ในสิ่งที่ฉันสอน”  โดยใหอาจารยวิศวกรรมเปนผูตอบเอง เชนเดียวกับการศึกษาพฤติกรรมการ
ทํางานของเจาหนาที่ตํารวจ  (Kakar. 2002: 244) ที่ใหเจาหนาที่ตํารวจเปนใหคะแนนตนเอง  
5 ระดับ คือ ไมพึงพอใจ (Unsatisfactory) ตองการพัฒนา (Needs improvement) พึงพอใจ 
(Satisfactory)  พึงพอใจคอนขางมาก (Above satisfactory)  ดีมาก (Outstanding) 
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    นอกจากนี้ยังมีการวัดพฤติกรรมการใหบริการ ซึ่งมักจะพบไดในเจาที่ของรัฐ หรือ
ขาราชการที่ตองใหบริการประชาชน  เชน การศึกษาพฤติกรรมการใหบริการของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยใชแบบวัดที่ดัดแปลงจากแบบวัด ชื่อวา SERVQUAL (Service quality) ของพาราซูราแมนและ
คนอื่นๆ (Chou. et al. 2005:80 citing Parasuraman et al. 1994) มี 5 องคประกอบตามแนวคิด
ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน จํานวน 22 ขอคําถาม โดยใหผูปวยเปนผูตอบแบบสอบถาม ตัวอยางขอ
คําถาม  “เม่ือผูปวยมีปญหา พยาบาลแสดงความจริงใจที่จะแกไขปญหา” และ “พยาบาลเขาใจความ
ตองการของผูปวยแตละราย” เปนตน  นอกจากนี้จากการศึกษาของนิติยา พงษพานิช (2537: 124-
125 ) มีการสรางแบบวัดพฤติกรรมการใหบริการของเจาหนาที่รัฐในจังหวัดเชียงใหม ใชแนวคิดการ
ไมคํานึงถึงตัวบุคคล คือ ความเสมอภาค และการวางตัวเปนกลาง โดยเจาหนาที่เปนผูตอบ
แบบสอบถาม  ใหคะแนนแบบประมาณคา 4 ระดับ (เห็นดวย ถึง ไมเห็นดวย) ตัวอยางคําถาม 
“ทานยอมรับฟงความคิดเห็นของประชาชนผูมาติดตอเสมอ แมวาความคิดเห็นจะแตกตางกับทาน”     
“ทานมีความอดทนในการอธิบายเร่ืองตางๆ ใหแกประชาชนผูมาติดตอไดเขาใจอยางชัดเจน” และ 
“ทานรูสึกหงุดหงิดเมื่อประชาชนผูมาติดตอ ไมเขาใจในสิ่งที่ทานอธิบาย”  สวนปกิต ปางพุฒิพงษ 
(2540: 73-74) ศึกษาพฤติกรรมการใหบริการของเจาหนาที่ของรัฐในการแปลงสัญชาติเปนไทย  
สรางแบบวัดโดยใหประชาชนเปนผูตอบ (เห็นดวยอยางยิ่ง ถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) ตัวอยางคําถาม 
“เจาหนาที่ที่มาติดตอ มีความรูความเขาใจ เรื่องงานที่มาติดตอเปนอยางดี “เจาหนาที่มีความตั้งใจสูง 
และเต็มใจที่จะใหบริการ ” และ “รูสึกวาเจาหนาที่จะเกรงใจผูมาแปลงสัญชาติที่มีฐานะด ี”  
    สําหรับการศึกษานี้ผูวิจัยสรางขอคําถามขึ้น ตามคํานิยามจากการสรุปที่ไดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมขางตน  โดยจะสรางขอถามอิงกับสถานการณการทํางานในบริบทชายแดนใต  
และใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ  การวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยใหพนักงานเปนผูตอบ
เองนั้น  ยังถือวาไดรับการยอมรับและใชกันในปจจุบัน ทั้งนี้ยังถือวามีประโยชนในแงของการเขาใจ
ตนเอง และสะทอนใหเห็นถึงศักยภาพของตนเองดวย (Somers; & Birnbaum. 1991: 1081)   
จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดตางๆ สามารถสรุป  พฤติกรรมการใหบริการของบุคลากร
สาธารณสุข  ประกอบดวย   
  1) การตอบสนองประชาชนดวยความเต็มใจ(Responsiveness) คือ มีความเต็ม
ใจ และมีความกระตือรือรน เพ่ือพรอมใหบริการแกผูมารับบริการไดทันที       
  2) การบริการอยางเชื่อม่ัน (Assurance) คือ บุคลากรสาธารณสุขใชความรู และ
ทักษะที่จําเปนในการบริการ บริการดวยความสุภาพ มีความนาเช่ือถือ เพ่ือสรางความประทับใจ 
ความมั่นใจ และความไววางใจแกประชาชน   
  3) การบริการดวยความเขาใจ (Empathy) คือ ใสใจผูรับบริการ สามารถเขาใจใน
ความตองการ ความคาดหวังของประชาชนในแตละรายบุคคล และใหบริการตามความตองการนั้นๆ 
ได     
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   4) การบริการอยางนาเชื่อถือ (Reliability) คือ สามารถใหบริการไดอยางถูกตอง
ในตั้งแตคร้ังแรก  ใหบริการตามที่ไดสัญญา หรือตามที่ไดนัดหมายเอาไว   และสามารถแกปญหาไข
ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว   
   5) บริการโดยไมคํานึงถึงตัวบุคคล (Impersonal)  คือ ปฏิบัติโดยเสมอภาคเทา
เทียม วางตัวเปนกลาง  ไมวาประชาชนคนนั้นจะมีความคุนเคยกันเปนการสวนตัวหรือไมก็ตาม  
รวมถึงใหขอเสนอแนะเพ่ือประโยชนสูงสุดแกประชาชน   
                  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
       การศึกษานี้พยายามศึกษา เพ่ือจะสะทอนวาบุคลากรสาธารณสุขสามารถทํางานไดตาม
หนาที่ คือ การใหการบริการประชาชน ภายใตสถานการณความเครียด และอันตรายเปนอยางไร 
ทั้งนี้เพราะปญหาจากสภาพแวดลอมในการทํางานจะกอใหเกิดกําลังใจลดต่ําลงมากกวาสถานการณ
การทํางานในบริบทอื่นๆ  ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะทําใหบุคลากรสาธารณสุขมีพฤติกรรม
การปฏิบัติงานดานการใหบริการ ดีกวาบุคลากรสาธารณสุขที่ มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ํา   
สอดคลองกับคํากลาวที่วา “ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนศูนยรวมไวซึ่งลักษณะของบุคคลที่จะ
นําไปสูความสามารถในการสรางสรรคผลผลิต (Productivity)” (Larson; & Luthans. 2006: 49 
citing Goldsmith; et al. 1998)  บุคคลหรือพนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนับวาเปนพนักงาน
ที่ดี (Positive employees) เพราะคําวา Positive employees นั้นหมายถึง บุคคลที่มีทุน และอารมณ
ในทางสรางสรรค (Positive psychological capital and positive emotions) ซึ่งพนักงานเหลานี้จะ
แสดงทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมอันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขององคการตอไป  (Avey;  
et al. 2008: 50) ดวยเหตุนี้จึงมีการวิจัยที่ช้ีวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีผลโดยตรงตอพฤติกรรม
การทํางาน คือ การศึกษาพนักงานจํานวน 132 คน ผลสรุปของการศึกษารายงานวา ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีผลตอพฤติกรรมของพนักงาน ที่ยังสงผลตอการเปล่ียนแปลงที่ดีในองคการดวย  
(Avey;  et al. 2008: 48)  นอกจากนี้บุคคลทีมี่ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต่ําจะมีผลตอการขาดงานได
สูง  จากการศึกษากับพนักงานวิศวะกรจํานวน 105 คน  ผลพบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
สามารถทํานายตอการไมขาดงาน (R2 = .11, p < .01) (Avey; et al. 2006: 52) ทั้งนี้อธิบายไดวา 
บุคคลดังกลาวนี้สามารถเผชิญกับภาวะความเครียด ปญหาทางอารมณ (Resilience)  เพราะเชื่อม่ัน
วาจะสามารถผานอุปสรรคของงานไปได  (Confidence)  เชื่อวาจะมีสิ่งที่ดีเกิดขึ้นกับตนเอง 
(Optimism) และคิดวาอุปสรรคของงานนั้นยังมีหนทางอื่นที่แกไขปญหาได (Hope) ดวยเหตุนี้จึงทํา
ใหพนักงานไมคิดที่จะขาดงาน (Avey; et al. 2006: 48) มีงานวิจัยสนับสนุนเพ่ิมเติม จากการศึกษา
กับพนักงานจํานวน  1,032  คน พบวาพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีมีความสัมพันธทางบวก
กับความหวัง การมองโลกในแงดี และการปรับฟนคืนสภาพ (Youssef; & Luthans. 2007: 788)    
     นอกจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดีแลว พบวาตัว
แปรดานภาวะผูนํา ซึ่งไดกลาวไปแลววามีผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานดวยเชนกัน ทั้งนี้
สนับสนุนจากการศึกษาที่รายงานวา คุณภาพของหัวหนามีผลตอประสิทธิผลขององคการ โดยดูจาก
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พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน (Clapp-Smith; et al. 2009: 227 citing Avolio. 2007)  
ผลการศึกษาจากพนักงานฝายขายพบวา การใชกลยุทธของหัวหนาที่ดีมีผลโดยตรงตอพฤติกรรม
การขาย  (β = .30, p < .05)  ซึ่งพฤติกรรมการขายเปนภารกิจหลักของพนักงานขาย (Clapp-
Smith et al. 2009: 236) ความเหนียวแนนของกลุมเพ่ือนรวมงานเปนอีกปจจัยหนึ่งตอพฤติกรรม
การทํางานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี ทั้งนี้การรับรูถึงความเปนสมาชิกในกลุมจะเกิดความรวมมือรวม
ใจกันทํางานของตนเองใหสําเร็จได ซึ่งการรับรูความเหนียวแนนของกลุมจะนํามาสูการปฏิบัติงาน
ระดับบุคคลได (Individual level) (Wech; et al. 1998: 473 citing Dutton; et al. 1994; Hoyle; et 
al. 1994)  ผลการวิจัยกับพนักงานของรัฐที่ปฏิบัติหนาที่ Air Force จํานวน 471 คน พบวาการรับรู
ความเหนียวแนนของกลุมมีผลตอการปฏิบัติงานในระดับบุคคลเม่ือวิเคราะหแบบขามระดับ(HLM) 
(Wech; et al. 1998: 485) 
        จากผลการศึกษาวิจัยดังกลาวพอจะชี้ใหเห็นวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และการใชกลวิธีของหัวหนา รวมถึงความเหนียวแนนของกลุม
ก็มีผลโดยตรงตอการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทเชนเดียวกัน ดังนั้นการศึกษานี้ผูวิจัยจึงคาดวา
บุคลากรสาธารณสุขในชายแดนใตจะสามารถปฏิบัติงานการใหบริการแกประชาชนไดดี เนื่องจากมี
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง แมจะอยูภายใตสถานการณที่รุนแรง และยังมีความตองการการ
สนับสนุนทั้งจากหัวหนา และความเหนียวแนนผูกพันของกลุมงาน  กลาวคือ พฤติกรรมการ
ใหบริการไดรับอิทธิพลทางตรงจาก ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  และกลุมตัวแปรสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานของกลุมงาน ตามสมมุติฐานขอที ่ 4  และขอที่  6   ตามลําดับ 
 
      พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  
        แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี (Organizational Citizenship 
 Behavior: OCB) 
       พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  มีความหมายใกลเคียงกับ การปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ หรือ Extra role ที่หมายถึง พฤติกรรมการทํางานที่แสดงใหเห็นวามี
มากกวา หรือนอกเหนือไปจากคําบรรยายในงานหนาที่รับผิดชอบตามปกติ “Performance is seen 
to go above and beyond the prescribed call of formal duty” (Lamertz. 2006: 80 citing Organ 
1988; Van Dyne; et al. 1995)  แตการศึกษานี้ใชแนวคิดของ พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่
ดี (OCB) โดยแรกเริ่มเดิมที เชสเตอร บารนารด (Chester Barnard) ใหความหมายวา ความเต็มใจ
ที่จะใหความรวมมือ “Willingness to cooperate” (Podsakoff et al. 2000: 513 citing Barnard. 
1938) แตพฤติกรรมการเปนสมาชิกในองคการที่ด ีมีหลายแนวคิด เชน ตามแนวคิดของ ออริแกน  
(Podsakoff;  et al. 2000: 513 citing Organ. 1988: 4) ใหความหมายวา  เปนพฤติกรรมของบุคคล
ที่ไมตองบังคับหรือรองขอใหกระทํา อันเปนสิ่งที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ที่กําหนดจากองคการ   
แตกลับจะเปนสิ่งที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลที่ดีขึ้น   โดยออริแกน กลาววามี 3 องคประกอบ 
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(Cohen. 2007: 275 citing Organ, 1988) คือ ความเสียสละ (Altruism) ความมีจิตสํานึก  
(Conscientiousness)  และการสรางคุณงามความดีแกสังคม  (Civic virtue)  สวนพอทซาคอฟฟ 
และคนอื่นๆ (Hui;  et al. 2008: 141 citing Podsakoff;  et al. 1990) รายงานวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกในองคการที่ดีนั้น มี 4  องคประกอบ  คือ 1) ความเสียสละ (Altruism)  หมายถึง การ
แสดงพฤติกรรมชวยเหลือคนอื่นในงานที่ทําและชวยเหลือคนอื่นเมื่อมีปญหา 2) ความมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) หมายถึง การมีพฤติกรรมยอมรับ เช่ือฟง และปฏิบัติตามกฎเกณฑ  3) ความ
สุภาพ นอบนอม (Courtesy) หมายถึง การมีพฤติกรรมที่ดี มีมารยาท และมีการปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้นจากการทํางาน  4)  ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีพฤติกรรมที่
แสดงถึงความเต็มใจ มีความอดทน ไมบนกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน  ทั้งสองแนวคิด
ดังกลาวขางตนไมมีความแตกตางกันมากนัก  ทั้งนี้โดยหลักการพ้ืนฐานแลวเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน คือ เปนพฤติกรรมที่ไมเกี่ยวกับภารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย  
   ตอมาในป 2000 พอทซาคอฟฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 2000: 516) ไดทําการ
รวบรวมเอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีจากแนวคิดตางๆ จํานวน   
30  แนวคิด  และสรุปวามี 7 องคประกอบดวยกัน คือ 1) พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping 
behavior) คือ พฤติกรรมการชวยเหลือคนอื่นดวยความสมัครใจแบบไมรองขอ เพ่ือปองกันและ
แกไขปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นไดจากการทํางาน  นอกจากนี้ยังรวมถึงการเสียสละ การสรางความ
สงบสุข เสริมแรงหรือกระตุนคนอื่น การคอยเอื้ออํานวยความสะดวกแกคนอื่น 2) ความมีน้ําใจ
นักกีฬา (Sportsmanship) คือความเต็มใจ และมีความอดทนตอปญหา หรืออุปสรรคความ
ยากลําบากที่เกิดขึ้นจากงาน โดยไมบน แตแสดงถึงความมีน้ําใจตอการยินดียอมรับความคิดเห็น
ของเพ่ือนรวมงาน   รักษาไวซึ่งทัศนคติที่ดี แมบางสิ่งบางอยางจะไมเปนไปตามที่หวังไว  ไมแสดง
พฤติกรรมที่ ไมดี เ ม่ือมีคนอื่นไมทําตามที่ตนเองรองขอ  3 ) ความจงรักภักดีตอองคการ 
(Organizational loyalty) คือ การแสดงถึงการปกปอง สนับสนุน ใหองคการมีภาพลักษณที่ดี   
ถาใครจะมาตําหนิตองตอสูและแกตาง  4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ (Organizational 
compliance)  คือ การยอมรับกฎกติกามารยาทตางๆ  โดยไมรูสึกวาตนเองนั้นถูกบังคับ แตเปนการ
ซึมซับ การปฏิบัติหรือไมปฏิบัติตามระเบียบนั้นไมไดมีใครมาเฝาจับผิดอยูตลอดเวลา 5) ความคิด
สรางสรรค (Individual initiative)  คือ การแสดงถึงความคิดริเริ่มในการสรางสรรคนวัตกรรมใหม 
หรือเทคนิคใหมๆ ที่เอื้อตอการทํางานใหมีความสําเร็จเร็วมากขึ้น หรือคิดหาวิธีแกไขปญหาเกี่ยวกับ
งาน  6) การทําความดีใหแกสังคมหรือองคการ (Civic virtue)  คือ การแสดงความเต็มใจที่พรอมจะ
เขาไปมีสวนรวมเฝาระวังสิ่งตางๆ  ที่อยูแวดลอมที่อาจจะสงผลกระทบตอองคการของตนเอง   
7) การพัฒนาตนเอง (Self development)  คือ การที่บุคคลตองการจะพัฒนาตนเอง เพ่ือนํามาใชใน
การพัฒนางานของตนเองให มีคุณภาพ โดยการแสวงหาความรู เ พ่ิมเติม  เ พ่ิมพูนทักษะ 
ความสามารถของตนเองใหมากขึ้น โดยมีจุดเริ่มตนจากแรงจูงใจของตนเอง มีการศึกษาของบัคคกา
รี (Bukhari. 2008: 114)  ไดทดสอบวามีปจจัยใดที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
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องคการที่ดี ผลปรากฏวาประกอบดวย ความเสียสละ (β = 0.161)  ความมีจิตสํานึก  ( β= 0.309)  
และการสรางคุณงามความดีแกสังคม   (β = 0.188)  สามารถทํานายไดอยางมีนัยสําคัญ  ใกลเคียง
กับการศึกษาของ ไลเวนสและคนอื่นๆ (Lievens;  & Anseel. 2004: 304) ที่พยายามทดสอบยืนยัน
ความเที่ยงตรงเชิงจําแนกขององคประกอบ OCB  ผลปรากฏวา OCB ประกอบดวย 5  
องคประกอบ  คือ  Altruism (A), Conscientiousness (CO),  Sportsmanship (S), Civic Virtue 
(CV) และ Courtesy (CU) และในประเทศไทย โดยวิริณธิ์  ธรรมนารถสกุล (2547: 36-37)  ได
ศึกษาองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีของพยาบาลวิชาชีพ สรุปวามี 4 
องคประกอบคือ 1) Helping หมายถึง  การชวยเหลืองานคนอื่น เพ่ือประโยชนสวนรวม 2) 
Courtesy  หมายถึง  การรูจักกฎระเบียบในการทํางาน ใหเกียรติ ยกยองเพ่ือนรวมงาน  3) Civic 
virtue   หมายถึง การกระทําที่ใหองคการสงบสุข  มีบรรยากาศที่ดี  สรางสรรคผลงาน สนับสนุน
ช่ือเสียงขององคการ   และ 4)  Sportsmanship หมายถึง ความอดทน ความเขมแข็งตอความไม
สบายใจจากการทํางาน  
     การวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
     นอกจากการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับหนาที่ดานการใหบริการแลว ยังมี
พฤติกรรมอื่นที่นอกเหนือไปจากหนาที่หลักที่ตองการวัดดวย  เชน แบบวัดพฤติกรรมการทํางาน
เพ่ือประโยชนของหนวยงาน คือ วัดพฤติกรรมการทํางานในดานเก่ียวกับการชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน เพ่ือประโยชนของหนวยงาน การยอมเสียสละประโยชนสวนตน เพ่ือรักษาผลประโยชนที่
ดีกวาของหนวยในระยะยาว โดยมีการศึกษาของบุญรับ ศักดิ์มณี (2532) กับกลุมตัวอยางเปน
ขาราชการของสํานักงาน ก.พ. สรางแบบวัดพฤติกรรมการมีจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งเปน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ีมีลักษณะการตอบเปนแบบประมาณคา 6 ระดับ (จริงที่สุด ถึง 
ไมจริงเลย)  มีจํานวน 15 ขอ เปนแบบวัดที่ใหขาราชการเปนผูตอบดวยตนเอง แบบวัดนี้มีคาความ
เช่ือมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ ( =0.96)  ตัวอยางขอคําถาม “ขาพเจามักจะทํางานดวยความ
รอบคอบระมัดระวังเสมอเพ่ือไมใหเกิดความเสียหายกับหนวยงาน” และ“ขาพเจายินดีกระทําการ
ใดๆ แมจะยากลําบากเพ่ือใหเกิดผลดีกับหนวยงาน” หรือตัวอยางคําถามทางลบ เชน “ขาพเจาจะ
ทํางานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาเทานั้น”   และนอกจากนี้มีแบบวัดพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี (Hui; et al. 2008: 141 citing Podsakoff;  et al. 1990) ที่ประกอบดวย 4 
องคประกอบ คือ 1) ความเสียสละ ตัวอยางคําถาม ฉันชวยแนะนํางานแกพนักงานใหมแมจะไมใช
หนาที่ของฉัน  ( =0.80) 2) ความมีจิตสํานึก  ตัวอยางคําถาม  “ฉันเปนพนักงานคนหนึ่งที่มี
จิตสํานึกที่ดี ” ( =0.81) 3) ความหวังดี ตัวอยางคําถาม  “พยายามเลี่ยงในการสรางปญหาที่จะเกิด
ขึ้นกับเพ่ือนรวมงาน” ( =0.72) 4) ความมีน้ําใจนักกีฬา  ตัวอยางคําถาม  “ ใชเวลาสวนใหญใน
การบนถึงเร่ืองไมเปนเรื่อง” ( =0.90) จากแนวคิดดังกลาวทั้งหมด ลักษณะของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการที่ดี มีนักวิชาการเสนอไวหลากหลาย บางแนวคิดไดเพ่ิมเติมบางองคประกอบใหมาก
ขึ้น ซึ่งบางองคประกอบหากพิจารณาความหมายโดยนัยแลว ก็มีความใกลเคียงกัน หรือบาง
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องคประกอบก็สามารถรวมกันได เชน (1.พฤติกรรมการชวยเหลือและพฤติกรรมการเสียสละ)  
(2.ความมีจิตสํานึกและการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ) (3. ความจงรักภักดี มีความหวังดี
และปกปององคการ)  (4.การทําความดีใหแกสังคมหรือองคการ มีความคิดสรางสรรค การพัฒนา
ตนเอง)  สวนองคประกอบ (5. การมีน้ําใจนักกีฬานั้นตรงกัน) ดังนั้นการศึกษานี้จึงสรุปรวมไดเปน  
5 องคประกอบดังตอไปนี้   
  1. ความเสียสละ (Altruism) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมชวยเหลือคนอื่น 
(helping behavior) ที่เก่ียวกับงานที่ทําและเม่ือมีปญหาอื่นๆ   ดวยความสมัครใจแบบไมรองขอ 
เพ่ือประโยชนสวนรวมตอองคการ 
  2.  ความมีจิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง การมีพฤติกรรมยอมรับ 
เช่ือฟง และปฏบัิติตามตามกฎระเบียบขององคการ (Organizational compliance) เปนการยอมรับ
กฎกติกา มารยาทตางๆ โดยไมรูสึกวาตนเองนั้นถูกบังคับ แตเปนการซึมซับ การปฏิบัติหรือไม
ปฏิบัติตามระเบียบนั้น ไมไดมีใครมาเฝาจับผิดอยูตลอดเวลา 
  3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty)  หมายถึง การมี
พฤติกรรมในการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจากการทํางาน มีความจงรักภักดีและหวังดีตอองคการ 
โดยแสดงออกถึงการปกปอง สนับสนุน ใหองคการมีภาพลักษณที่ดี  ถาใครจะมาตําหนิตองตอสูและ
แกตาง   
  4.  การสรางคุณงามความดีแกองคการ  (Civic virtue) หมายถึง การแสดง
ความเต็มใจที่พรอมจะเขาไปมีสวนรวมเฝาระวังสิ่งตางๆ ที่อาจจะสงผลกระทบตอองคการของ
ตนเอง การกระทําที่ใหองคการสงบสุข มีบรรยากาศที่ดี มีการพัฒนาตนเองดวยการหาความรู
เพ่ิมเติม (Self development) เพ่ือเพ่ิมความคิดสรางสรรค และการสรางสรรคผลงาน (Individual 
initiative) หรือเทคนิคใหมๆ ที่เอื้อตอการทํางานใหมีความสําเร็จเร็วมากขึ้น หรือคิดหาวิธีแกไข
ปญหาเกี่ยวกับงาน ซึ่งถือเปนการสรางสิ่งที่ดีแกองคการนั่นเอง 
  5. ความมีนํ้าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมีพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความเต็มใจ มีความอดทน ไมบนกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน แตกลับแสดงความมีน้ําใจ 
โดยมีความยินดียอมรับความคิดเห็นของคนเพ่ือนรวมงาน รวมถึงใหอภัยเพ่ือนๆ ไดแมบางสิ่ง
บางอยางจะไมเปนไปตามที่หวังไว ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมดีเม่ือมีคนอื่นไมทําตามที่ตนเองรองขอ 
               งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    จากการศึกษาของฮุย และคนอื่นๆ (Hui; et al. 2008: 137)  กับกลุมตัวอยางพนักงานใน
โรงงานของประเทศจีนจํานวน 350 คน  โดยมีการตั้งสมมุติฐานวา คุณภาพการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางหัวหนากับลูกนอง (High-quality leader–member relationship) จะมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานนอกเหนือที่กําหนดของลูกนอง (Extra-role performance) ผลการศึกษาสนับสนุนสมมุติฐาน 
โดยพบวาคุณภาพของการทํางานของหัวหนา และการมีปฏิสัมพันธที่ดีมีประสิทธิภาพของหัวหนา
กับลูกนองมีผลตอพฤติกรรมของ ลูกนอง กลาวคือ สามารถกระตุนและมีอิทธิพลใหลูกนองทํางาน
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มากกวาที่กําหนดไวตามภาระหนาที ่งานการศึกษานี้เปนการแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของหัวหนาที่มี
ผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางานที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ การศึกษาตอมาของเชแบดและ
คอลลิอัส (Chebat; & Kollias. 2000: 76-77) เปนการศึกษาผลการปรับตัวของพนักงาน (Employee 
adaptability) คือ การปรับตัวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน การปรับตัวตอลูกคา ผลการศึกษา
พบวา การปรับตัวของพนักงานมีผลตอพฤติกรรมการทํางานนอกเหนือบทบาทหนาที่อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (β = .804, p < .01)  นอกจากนี้ยังพบวา ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
มีผลตอการพฤติกรรมการทํางานนอกเหนือบทบาทหนาที่ (β = .49,  p = .04)  ความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองก็เปนหนึ่งในตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (ซึ่งใชแนวคิดพ้ืนฐานจาก
แบนดูราเชนเดียวกัน) ที่แสดงใหเห็นวามีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
                การปฏิบัติหนาที่นอกเหนือบทบาท  เปนการทํางานนอกเหนือจากงานที่ไดรับ
มอบหมาย หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี เชน การชวยเหลือคนอื่นทํางานที่ไมใชงาน
ของตนเองโดยตรง หรือการอาสาทํากิจกรรมซึ่งไมใชงานในหนาที่ปกติ  (ปนกนก วงศปนเพ็ชร. 
2551: 17)  ซึ่งบริบทการทํางานแตละพ้ืนที่มีความแตกตางกันออกไป ทําใหผูบริหารอาจตองการให
ขาราชการของตนเองมีลักษณะบางประการเดนกวาขาราชการบางหนวยงาน กลาวคือผูบริหาร หรือ
หัวหนางานตางก็มีความคาดหวังใหลูกนองของตนเองทําอะไรที่มากกวางานในหนาที่ เชน 
การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของขาราชการทหารที่มีภารกิจอยางยิ่งใหญในการปกปอง
ประเทศชาติ ซึ่งถือไดวาเปนภาระงานที่มีหนัก และตองแบกรับกับภาวะความเครียดอยางมาก  
ผูวิจัยโดย วิเชียร  ธรรมาธร (2547: 97) จึงมุงศึกษาพฤติกรรมการทํางานจริยธรรมดานอุทิศตน 
และเสียสละของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ  ซึ่งการทํางานอยางอุทิศตน เสียสละเปน
ลักษณะหนึ่งของการทํางานแบบ OCB เชนเดียวกับการศึกษาครั้งนี้ ที่ทําการศึกษาการทํางานของ
บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานภายใตสถานการณวิกฤตและความเสี่ยง ซึ่งลักษณะทํางานนี้มี
ความเครียดมากกวางานของบุคลากรสาธารณสุขปกติทั่วไป  ดังนั้นถือไดวาการทํางานของบุคลากร
สาธารณสุขในพ้ืนที่เสี่ยงจึงนับวาเปนการทํางานอยางอุทิศตน  ซึ่งการทํางานอยางอุทิศตนนั้น
หมายถึง การทํางานเพ่ือมุงถึงความสําเร็จของงาน ของหนวยงานและเพ่ือนรวมงาน โดยมี
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมุงม่ัน ความเสียสละ และความตั้งใจจริงในการทํางานยอมเสียสละ
ประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพ่ือประโยชนของสวนรวมเปนหลัก (วิเชียร  ธรรมาธร. 2547: 102)    
การทํางานอยางอุทิศตน เสียสละดูเหมือนวาจะเปนลักษณะแรงจูงใจภายในที่บุคคลพรอมที่จะแสดง
ออกมาไดทุกเม่ือ แตจากการศึกษาพบวาตองไดรับสงเสริมและจูงใจใหเกิดขึ้น โดยบุคคลนั้นตอง
รับรูวาตนเองไดรับกําลังใจโดยไดรับการสนับสนุนจากคนที่อยูรอบขาง เชน จากเพ่ือนรวมงาน จาก
หัวหนางานหรือจากผูบริหารที่แสดงใหเห็นถึงมีความเห็นอกเห็นใจ ใหการชวยเหลือแนะนํา  
เอื้ออํานวยในการทํางานในหนวยงาน (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2543: 143-144)  จากการศึกษาของ
วิเชียร  ธรรมาธร  (2547: 110) รายงานวาขาราชการทหารที่ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนามาก  
มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตนสูงกวาขาราชการทหารที่ไดรับการสนับสนุน
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จากหัวหนานอย ทั้งนีก้ารศึกษานี้ไดทําการศึกษาตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของ
หัวหนาที่จัดวาเปนตัวแปรสนับสนุนภายนอก  โดยเช่ือวาบุคลากรสาธารณสุขที่ทํางานอยางอุทิศตน 
เสียสละ อดทนภายใตสถานการณวิกฤต หรือมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  จะไดรับ
อิทธิพลโดยตรงจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   และรวมถึงจะไดรับอิทธิพลทางตรงจากกลวิธีการ
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ความเหนียวแนนของกลุม ดวย  ตามสมมุติฐานขอที่ 4  
และขอที่  6  ตามลําดับ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

   การทํางานภายใตภาวะความไมสงบในจังหวัดชายแดนใตถือวาเปนสถานการณวิกฤต 
บุคลากรสาธารณสุขซึ่งเปนผูใหบริการประชาชนตองดําเนินงานตอไปภายใตการประสบกับภาพที่
สะเทือนใจจากความรุนแรงของผูมารับบริการไมเวนแตละวัน ทําใหบุคลากรสาธารณสุขมีปญหา
สุขภาพจิตและหมดพลัง  เหตุการณวิกฤตเชนนี้ หลีกเลี่ยงไมไดที่จะเกิดปญหา 2 ลักษณะ คือ 
บาดแผลทางจิตใจจากการชวยเหลือผูรอดชีวิตจากเหตุวิกฤต และมีความเหนื่อยหนาย (Adams;  
Figley; & Boscarino. 2008: 239 citing Figley. 1995)  อาการดังกลาว มีผลใหประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลง  คิดอยากจะยายที่ทํางาน และอยากจะลาออก แตหลายคนยังมีพลังที่จะทํางานตอไป 
แสดงใหเห็นวาบุคคลเหลานี้ มีศักยภาพทางจิตใจบางอยางที่ควรจะคนหา และสงเสริม ตรงกับ
แนวคิด จิตวิทยาเชิงบวก  ที่เปนการคนหาจุดแข็งของบุคคล   แมวาบุคลากรสาธารณสุขจะตกอยูใน
สภาวะวิกฤต แตหลายคนสามารถปรับตัวกับภาวะความเครียด และความเหนื่อยหนายจากงานนั้น
ได ซึ่งกระบวนการปรับตัวโดยการปรับเปล่ียนที่วิธีคิด โดยใชทรัพยากรภายในตัวบุคคลจะชวย
ปกปองมิใหเกิดผลที่ไมพึงประสงค การศึกษานี้ผูวิจัยสนใจศึกษา  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่ง
ประกอบดวย 4 ตัวแปรยอย คือ การปรับฟนคืนสภาพ  การมองโลกในแงดี  ความหวัง  ความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเอง โดยคนที่มีการปรับฟนคืนสภาพจะมีอารมณทางบวก และ
กลับคืนสภาพทางจิตใจอยางเปนปกติ แมจะอยูภายใตภาวะความเครียด (Fredrickson; et al. 
2003: 367) โดยการรูจักระงับ และควบคุมอารมณที่หุนหันพลันแลนไว (Huey; & Weisz.1997: 
404) และมีการศึกษาจํานวนมากช้ีวา คนที่มีการมองโลกในแงดีจะมีผลที่นาพึงพอใจแมจะอยู
ภายใตสถานการณที่เลวราย คือ การประสบความสําเร็จทั้งในดานการเรียน  การทํางาน  การ
แขงขัน มีสุขภาพที่ดี  เปนตน  (Smith. 2005: 2)  สวนคนที่มีความหวัง จะกอใหเกิดพฤติกรรม
ทางบวกในการทํางานในองคการ มีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันในองคการ รวมถึงมี
ความสุขในการทํางาน (Youssef; & Luthans. 2007: 789) และพนักงานที่รับรูความสามารถของ
ตนเองสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวา พนักงานที่รับรูความสามารถตนเองต่ํา เนื่องจากการมีความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเอง จะทําใหมีพลังตอการไปใหถึงเปาหมายไดดีกวา (Nelson; & 
Cooper. 2007:13)  จะเห็นวาตัวแปรยอยๆ แตละตัว เม่ือนํามาใชในกระบวนการจัดการปญหาที่
ความคิดจะเกิดผลที่ดีตามมาดังกลาว นอกจากนี้ผลรวมของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกอใหเกิดผล
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ทางบวกที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานมากขึ้น (Youssef; & Luthans. 2007: 789)   
การทํางานอยางอุทิศตน เสียสละ อดทน (วิเชียร ธรรมาธร. 2547) ซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของ 
OCB แนวคิดนี้เม่ือนํามาใชในองคการจะเรียกวา พฤติกรรมองคการเชิงบวก (POB) โดยมีพ้ืนฐาน
แนวคิดดังนี้ คือ ตัวแปรการปรับฟนคืนสภาพ (Metzl.2007: 13 citing Luthar. 2003)  ตัวแปร
ความหวังตามทฤษฎีของ Snyder’s hope theory  (Lerner & Small. 2002: 299,301)  ตัวแปรการ
มองโลกในแงด ี (Smith. 2005: 2)  และตัวแปรความม่ันใจในความสามารถของตนเอง ของแบนดูรา  

     ตัวแปรทั้ง 4 จัดอยูในจิตวิทยาเชิงบวก  มีทฤษฎี และงานวิจัยรองรับ สามารถวัดได 
และสามารถนํามาพัฒนาบุคลากรได    ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมแลวพบวา ผลของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขภายใตสถานการณความรุนแรงใน
จังหวัดชายแดนใต คือ ผลทางสุขภาวะทางจิต (Psychological outcomes) คือ ความเติบโตทาง
จิตใจ ความตั้งใจคงอยู ในงาน และความเหนื่อยหนาย สวนผลทางพฤติกรรม (Behavioral 
outcomes) คือ มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Work performance) โดยเฉพาะการใหการบริการซึ่ง
เปนหนาที่หลักของบุคลากรภาครัฐ (Public service behavior) และพฤติกรรมอื่นนอกเหนือจากงาน
ที่ไมไดมอบหมาย คือ การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี   
       ในทางพฤติกรรมศาสตรเช่ือวา มีสาเหตุหลายปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของมนุษย ผูวิจัยไดรวบรวมวรรณกรรม และทําการสํารวจจากบริบทจริง เพ่ือนํามากําหนด
ตัวแปรในกรอบแนวคิดการวิจัย พบวาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ชายแดนใต ประกอบดวย ปจจัย 2 ระดับ  คือ ระดับบุคคล  และระดับกลุม  ทั้งนี้สอดคลองกับ 
ชมพูนุท ศรีพงษ (2550) ที่พบวา มีปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานประกอบดวย  
2 ดาน คือ ปจจัยดานองคการ และปจจัยดานบุคคล นอกจากนี้งานวิจัยของผกาวรรณ จันทรเพ่ิม 
(2548) มีการกําหนดตัวแปรปจจัยระดับหนวยบริการและตัวแปรระดับบุคลากรสาธารณสุข ในการ
ทํานายตัวแปรพฤติกรรมการดําเนินการเยี่ยมบานของบุคลากรสาธารณสุข ดวยเหตุดังกลาวใน
การศกึษานี้จึงมีไดกําหนดใหมีปจจัยเชิงเหตุทั้งระดับกลุมและระดับบุคคล เพ่ือการอธิบายพฤติกรรม
ที่สมบูรณมากขึ้น  
         จากการทบทวนวรรณกรรม  (Luthans;  et al. 2007) เช่ือวา ทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวก เมื่อไดรับอิทธิพลจากปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคมทั้งระดับกลุม และระดับบุคคล จะมีผล
ตอเนื่องไปสูผลทั้งทางจิตใจ และทางดานพฤติกรรมการทํางาน เนื่องจากตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกจะสามารถแปรเปลี่ยนไปมาก หรือนอยตามสภาวะ (แตทั้งนี้ทั้งนั้นทุกคนก็มีทุนนี้อยูในตัวอยู
แลวดวยเชนกัน) ดังนั้นปจจัยเชิงเหตุดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานภายใตความไมสงบทั้ง
ภายในที่ทํางาน (Intraorganization)  และภายนอกที่ทํางาน (Extraorganizational) มีผลโดยตรงตอ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสาธารณสุข  สําหรับปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่ทํางาน ซึ่ง
ตั้งสมมุติฐานวามีระดับของการวิเคราะหที่ระดับกลุม ประกอบดวย กลวิธีการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม ซึ่งมีรายงานการสนับสนุนดังนี้  เชน  การไดรับ
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การจูงใจและไดรับกําลังใจทั้งจากระดับหัวหนาและจากเพ่ือนรวมงาน จะทําใหบุคคลมีพลังใจดีขึ้น
มากกวาพลังใจจากตนเองเพียงอยางเดียว  ซึ่งการศึกษาของวิเชียร ธรรมาธร (2547) พบวาการ
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา  และความรักสามัคคีของสมาชิกในหนวยงาน  ทําใหขาราชการกรม
กําลังพลทหารอากาศมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีจริยธรรมดานอุทิศตน  เชนเดียวกับขอคนพบวา 
การปรับฟนคืนสภาพ หากไดรับการสนับสนุนจากสังคมทางบวกจะชวยเอื้ออํานวยและชวยในการ
ปรับตัวไดดีมากขึ้น (Fredrickson; et al. 2003: 367 citing Demos. 1989; Kumpfer.1999; 
Werner; & Smith.1992)  สวนปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกที่ทํางาน ประกอบดวย การสนับสนุน
จากชุมชน   การสนับสนุนจากครอบครัว   การรับรูความม่ันคงปลอดภัยภายใตภาวะความไมสงบ  
และการเปดรับขาวสารจากภาวะความไมสงบ   ตัวแปรในกลุมนี้สวนใหญไดมาจากการสํารวจขอมูล
จากบริบทในสภาพการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขชายแดนใต  และทบทวนวรรณกรรมเพ่ือใช
อางอิงเปนแนวคิดทฤษฎี  จากการทบทวนวรรณกรรมไมมีงานศึกษาที่จะบงช้ีถึงความสัมพันธกับ
ตัวแปรผลที่ชัดเจนนัก  แตเชื่อวานาจะเปนกลุมตัวแปรที่ เปนปจจัยสนับสนุนสงเสริมหรือใน
ขณะเดียวกันก็อาจเปนปจจัยลดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  กลาวคือ  การไดรับการสนับสนุนจาก
ชุมชน จะเกิดกําลังใจ ความรูสึกทางบวก รูสึกมีคุณคาในตนเอง (Beals;  et al. 2009; Newcomb;  
& Bentler.1986) การสนับสนุนจากครอบครัว เปนแหลงสนับสนุนใหเกิดกําลังใจ ลดความรูสึก
ทอแทและความซึมเศรา (Casey-Cannon; et al. 2006)  การรับรูถึงความมั่นคงปลอดภัยจากการใช
ชีวิตภายใตความเสี่ยง เชน มีตํารวจคอยคุมกัน มีระบบรักษาความปลอดภัยเชน มีตํารวจคอยคุม
กัน มีระบบรักษาความปลอดภัย นั้นสงผลตอกําลังใจที่จะไปทํางาน (Hughes;  & Rowel. 2007) 
สวนการเปดรับขาวสารทางลบบอยๆ และหากรับรูวารุนแรงมากโดยผานการคิดวิเคราะห ก็จะเกิด
ความรูสึกกลัวและอาจสงผลตอการลดพฤติกรรม เชน  ไมอยากออกไปทํางาน (Maeseela;  et al. 
2008) นอกจากนี้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ชวยลดบาดแผลทางจิตใจ และความเหนื่อยหนายจาก
การทํางาน (Galli.2005:3)  แตจะสงเสริมใหเกิดแตสิ่งที่ดีตอการทํางาน (Fredrickson. 2001: 218)   
ดังนั้นจะเห็นวากลุมตัวแปรดังกลาวนาจะสงผลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือจะนําไปสู
การมีสุขภาพจิตที่ดี และพฤติกรรมการทํางานที่ดีตอไป   
     นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวแปรจิตลักษณะสวนบุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก   ประกอบดวย บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ และ
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปไดวา คนที่มีบุคลิกภาพเขมแข็ง
จะลดภาวะความเครียด (Stroebe; & Stroebe. 1995) ลดอาการซึมเศรา และทําใหมีพฤติกรรมการ
ปรับตัวที่ดี  (Weiss. 2002)   สวนคนที่มีสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจดวยมีความเชื่อและการปฏิบัติกิจดาน
ศาสนาและจิตวิญญาณ สามารถนําไปสูการปรับเปล่ียนวิธีการคิดดวยการรูสึกถึงความหวัง  การมอง
โลกในแงบวก  ซึ่งสงผลใหลดความวิตกกังวล  ความเครียด และปญหาสุขภาพจิตอื่นๆ (Hodge. 
2008) แตเพ่ิมความสุข (Glover-Graf; et al. 2007) นอกจากนี้บุคคลที่รูสึกวาตนเองผูกพันกับ
ทองถิ่นที่ตนเองเกิดมา  มีการไปมาหาสูทํากิจกรรมรวมกันและปฏิสัมพันธกับคนในทองถิ่นมาตั้งแต
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เกิดจนโต  จนคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น  จะนําไปสูความรูสึกที่วาตนเองเปนเจาของ
ทองถิ่น (Kim; & Kaplan. 2004) รูสึกดีกับทองถิ่น พึงพอใจ และไมตองการจะยายไปอยูที่อื่น แมวา
จะมีเหตุการณตางๆ มาคุกคามก็ตาม  (Wilson; & Baldassare.1996) จากกลุมตัวแปรจิตลักษณะ
ดังกลาวแสดงใหเห็นวา นาจะสงผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  ซึ่งกําหนดใหเปนตัวแปรค่ันกลาง  
เพ่ือการตีความ แปลความหมาย  การใหคาของแตละคน 

    แมวาตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะเปนแนวคิดทางตะวันตก ผูวิจัยมีความสนใจที่จะ
ทําการทดสอบกับบริบทสังคมไทยเพ่ือสรางองคความรูใหม และเช่ือวาจะนาจะเปนประโยชนตอ
แนวคิดดานองคการ พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรของไทยตอไป 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรระดับกลุม 
 
 
 

 
 
                

    
       ตัวแปรผลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิาน 
             ภายใตสถานการณความไมสงบ 
 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ตัวแปรระดับบุคคล                                                                 
                                                                                                                                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10 กรอบแนวคิดการวิจัย 

-  กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา 
-  ความเหนียวแนนของกลุม 

 

-  บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง 
 - ความเชื่อและการปฏิบัติทาง
จิตวิญญาณ 
- ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ทองถ่ิน 
 

- พฤติกรรมการใหบริการ   
- พฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี 

ทุนทาง
จิตวิทยา 
เชิงบวก 

 

สภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานของบุคคล 

จิตลักษณะสวนบุคคล 
 

- การสนับสนุนจากชุมชน 
- การสนับสนุนจากครอบครัว 
- การรับรูความมั่นคงปลอดภัย 
- การเปดรับขาวสารจาก
สถานการณความไมสงบ 
 

สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน 

- ความเติบโตทางจิตใจ 
- ความต้ังใจคงอยูในงาน 
- ความเหนื่อยหนาย 
 

สุขภาวะทางจิตในการ
ปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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สมมุติฐานการวิจัย 
     1. ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน (ไดแก กลวิธีการเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม) มีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุม 

    2. จิตลักษณะสวนบุคคล (ไดแก บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  ความเช่ือและการปฏิบัติทาง
จิตวิญญาณ  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น) มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และ
มีอิทธิทางออมตอสุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน (ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยู
ในงาน ความเหนื่อยหนาย)   และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด)ี      

    3. ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล (ไดแก การสนับสนุนจากชุมชน   
การสนับสนุนจากครอบครัว การรับรูความม่ันคงปลอดภัย การเปดรับขาวสารจากสถานการณความ
ไมสงบ) มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิทางออมตอสุขภาวะทางจิตในการ
ปฏิบัติงาน ( ไดแก  ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยู ในงาน ความเหนื่อยหนาย )   
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี)     

    4. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิทางตรงตอสุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน (ไดแก 
ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี)   
     5. สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน (ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูใน
งาน ความเหนื่อยหนาย) มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ไดแก พฤติกรรมการ
ใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด)ี     

    6. ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน (ไดแก กลวิธีการเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม) มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยา 
เชิงบวก และมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน (ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ 
ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ไดแก พฤติกรรมการ
ใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด)ี   
     7. ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน (ไดแก กลวิธีการเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม) มีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะทางจิตในการ
ปฏิบัติงาน ( ไดแก  ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยู ในงาน ความเหนื่อยหนาย )    
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี)   
   

 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
   การศึกษานี้มีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงาน 
รวมถึงเพ่ือทดสอบและพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางปจจัยเชิงเหตุทางจิตวิทยา 
สังคมวิทยา และผลของการปรับเปล่ียนการรูคิดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีตอสุขภาวะทางจิต 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัด
ชายแดนใต  โดยผูวิจัยมีวิธีดําเนินการเปนลําดับขั้นตอนดังนี้    1) การกําหนดตัวแปรในกรอบ
แนวคิดการวิจัย  2) การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง   3) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
4) การสรางและการหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 5) การเก็บรวบรวมขอมูล   6) การจัดกระทํา
ขอมูล   และ 7) การวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดตัวแปรในกรอบแนวคิดการวิจัย 
   ตัวแปรในการศึกษาครั้งนีน้อกจากการคนควาจากการทบทวนเอกสารแลว  ผูวิจัยยังไดทํา
ความเขาใจบริบทของการศึกษา โดยระยะแรกๆ ผูวิจัยสัมภาษณระดับหัวหนา และผูบริหาร รวมถึง
บุคคลากรดานสาธารณสุข ที่เคยมีประสบการณการทํางานในพ้ืนที่ชายแดนใต  และนอกจากนี้ยังได
มีการแบงกลุมระดมความคิด หลังจากไดรับทราบถึงขอมูลตางๆ แลว  ผูวิจัยไดออกแบบสอบถาม
เพ่ือศึกษาเชิงสํารวจในภาพที่กวางมากขึ้นกับกลุมเปาหมายจํานวน 71 คน โดยใชคําถามปลายเปด 
เพ่ือทําความเขาใจในบริบทการทํางานภายใตสถานการณความไมสงบในจังหวัดชายแดนใตใหมาก
ขึ้น   ทั้งนี้เพ่ือเปนการกําหนดปจจัยทางจิตสังคมใหมีความสอดคลองกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา   
โดยเนนประเด็นเก่ียวกับปจจัยทางจิตวิทยาและทางสังคมวิทยา ที่มีผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
    จากนั้นรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามดังกลาว โดยจัดหมวดหมูขอมูลเพ่ือเตรียม
กําหนดเปนตัวแปร โดยจะรวมขอมูลที่มีเนื้อความใกลเคียงกันเขามาไวดวยกัน (ภาคผนวก ง) ทั้งนี้
เนื้อหาของการตอบแบบสอบถามแบบปลายเปดนั้น มีรายละเอียดพอสมควร เพียงพอที่จะเห็น
แนวคิดในการนํามาสรางและกําหนดเปนตัวแปรได หลังจากการจัดกลุมขอมูลแลว ผูวิจัยใชมูล
ดังกลาวเปนฐานในการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เก่ียวของ และแนวคิดทฤษฎีเพ่ิมเติม เพ่ือให
เปนที่ยอมรับในทางวิชาการ และนํามาตั้งช่ือตัวแปร  ซึ่งขอมูลที่ไดจากการสํารวจจากพ้ืนที่จริงจะ
นํามาสรางขอคําถามในแบบวัดเพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทดวยอีกทางหนึ่ง   
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
    ประชากร   ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้  คือ บุคลากรดานสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน
จังหวัดชายแดนใตมาไมนอยกวา  6 เดือน จากโรงพยาบาลจํานวนทั้งหมด 36 แหง  ประกอบดวย 
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  จังหวัดสงขลา  มี  4 โรงพยาบาล  (เปนพ้ืนที่ที่ถูกนับใหอยูในเขตการกอความไม
สงบ) ไดแก  โรงพยาบาลจะนะ  โรงพยาบาลเทพา โรงพยาบาลสะบายอย  โรงพยาบาลนาทวี 
  จังหวัดปตตานี มี 12  โรงพยาบาล ไดแก  โรงพยาบาลกะพอ โรงพยาบาลโคก
โพธิ์   โรงพยาบาลทุงยางแดง  โรงพยาบาลปตตานี  โรงพยาบาลปะนาเระ  โรงพยาบาลมายอ  
โรงพยาบาลแมลาน   โรงพยาบาลไมแกน  โรงพยาบาลยะรัง  โรงพยาบาลยะหร่ิง  โรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราชสายบุร ี  โรงพยาบาลหนองจิก    
  จังหวัดยะลา มี 7 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลกาบัง โรงพยาบาลธารโต 
โรงพยาบาลเบตง โรงพยาบาลบันนังสตา  โรงพยาบาลศูนยยะลา  โรงพยาบาลรามัน   โรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราชยะหา   
  จังหวัดนราธิวาส  มี  13  โรงพยาบาล ไดแก  โรงพยาบาลจะแนะ  โรงพยาบาล
เจาะไอรอง  โรงพยาบาลตากใบ  โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร  โรงพยาบาลบาเจาะ   
โรงพยาบาลระแงะ โรงพยาบาลรือเสาะ  โรงพยาบาลแวง  โรงพยาบาลศรีสาคร  โรงพยาบาลสุคิริน  
โรงพยาบาลสุไหงโก-ลก    โรงพยาบาลสุไหงปาด ี  โรงพยาบาลยี่งอ 
     กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เก็บขอมูลกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดาน
สาธารณสุข มีประสบการณทํางานในพ้ืนที่ จังหวัดชายแดนใตไมต่ํากวา 6 เดือน  โดยบุคลากร
สาธารณสุขที่เปนกลุมตัวอยางตองอยูในหนวยบริการ แผนกหรือกลุมงานเดียวกัน และทํางาน
รวมกับหัวหนางานในกลุมงานนั้นๆ ไมต่ํากวา 6 เดือน   

   การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยที่ใชการวิเคราะหตัวแปรหลายตัว 
(Multivariate analysis technique)  สําหรับเทคนิคการประมาณคา (Estimation technique) เพ่ือ
การวิเคราะหสมการโครงสรางเชิงเสน (Structural equation modeling) ดวยการประมาณคาดวยวิธี
ไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum likelihood estimation: MLE) ซึ่งแฮร  และคนอื่นๆ แนะนําวากลุม
ตัวอยางควรจะมากกวา 400 หนวย (Hair; et al. 2006: 741)  สวน ไคลน (Kline. 2005: 110) 
รายงานวาจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวนมากกวา 200 ถือวามาก นอกจากนี้มีคนอื่นๆ  ไดอธิบายวา
ขนาดกลุมตัวอยาง   200 หนวยถือวาพอยอมรับได  300 หนวยถือวาอยูในระดับดี  500 หนวยถือ
วาอยูในระดับดีมาก  และ 1000 หนวย ถือวาอยูในระดับเยี่ยมมาก (Tabachnick; & Fidell. 2007: 
613; citing Comrey & Lee. 1992)     สําหรับการศึกษาในลักษณะสมการโครงสรางเชิงเสนพหุ
ระดับนักวิชาการแนะนําวามีกลุมตัวอยางระดับกลุมไมควรนอยกวา 30 กลุมหรือหนวยงาน แตถาจะ
ใหดีควรไมนอยกวา 100  หนวยงาน  (Snijders; & Bosker. 1999: 154; Hox; & Mass. 2001: 
170-171)  อยางไรก็ตามไมกฎตายตัวที่แนนอน (Kline. 2005: 110)   

     ดังนั้นจึงสรุปไดวากลุมตัวอยางระดับบุคคลถาจะใหดีควรมากกวา 500  คน  และในระดับ
กลุมที่ยอมรับไดอยูที่ประมาณ 100 หนวยงานขึ้นไป  ผูวิจัยใชเกณฑดังกลาวในการกําหนด จํานวน
กลุมตัวอยางระดับบุคคล และระดับกลุมงาน ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi - stage sampling) ดังนี ้
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       1.  การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยใชจังหวัดเปนช้ันภูมิ คือ    
4 จังหวัดชายแดนใต ซึ่งหนวยในการสุม คือ โรงพยาบาล  โดยสุมมารอยละ 80 ของจํานวน
โรงพยาบาลทั้งหมดในแตละจังหวัด ในขั้นนี้ไดมา 29 โรงพยาบาล 
          2. การสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified sampling) โดยใชกลุมบริการในโรงพยาบาล
เปนช้ันภูมิแบงเปน 2 ชั้นภูมิ ซึ่งหนวยในการสุม คือ กลุมบริการผูปวยนอก (OPD) และกลุมบริการ
ผูปวยใน (IPD)   โดยสุมจากกลุมบริการผูปวยนอกจํานวน 2 กลุมงาน และกลุมบริการผูปวยใน
จํานวน  3  กลุมงาน  รวมโรงพยาบาลละ  5  กลุมงาน  ในขั้นนี้จะไดกลุมตัวอยาง 145 กลุมงาน  
เก็บขอมูลไดจริง 120 กลุมงาน 
         3. การสุมอยางงาย (Simple random sampling) หนวยในการสุม คือ บุคลากร
สาธารณสุข โดยสุมอยางงายมากลุมงานละ 5 คน ในขั้นนี้จะไดกลุมตัวอยาง 725 คน เก็บขอมูลได
จริง 531 คน 
 
ตาราง 2 จํานวนกลุมตัวอยางจากวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน 
 

จังหวัด 
ขั้นตอนการสุม 

สงขลา 
(4 ร.พ.) 

ปตตานี 
(12 ร.พ.) 

ยะลา 
(7 ร.พ.) 

นราธิวาส 
(13 ร.พ.) 

รวม 
(36 ร.พ.) 

เก็บขอมูล
ไดจริง 

1. สุมโรงพยาบาล (ร.พ.) 3   10 6  10  29  29 
2. สุมกลุมบริการ (กลุม
งาน) 

15  50 30  50  145   120 

3. สุมบุคลากร (คน) 75   250  150  250  725   531 
 
      สรุปรวมแลวมีขอมูลระดับบุคคล 725 คน และขอมูลระดับกลุม 145 กลุมงาน แตไดรับ
แบบสอบถามคืนและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวนทั้งสิ้น 531 คน และมีจํานวน 120 กลุมงาน  
     การศึกษานี้เนนผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณเปนหลัก แตผูวิจัยเพ่ิมขอมูลที่ไดจาก
การสัมภาษณจากบุคลากรสาธารณสุขจํานวน 3 ทาน เพ่ือชวยสะทอนภาพประสบการณ สะทอน
อารมณ ความรูสึกการทํางานในพ้ืนที่เสี่ยง ซึ่งมีความนาสนใจ และนายกยอง ช่ืนชม เพ่ือชวยใหการ
อภิปรายผลไดสะทอนภาพในเชิงบริบทที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

    การคัดเลือกกลุมตัวอยางเพื่อการสัมภาษณ เลือกจากการแนะนําจากบุคคลที่ทราบ
และรูจักผูใหขอมูล (Snowball or chain) วาบุคคลใดจะสามารถใหขอมูลไดดีและเปนประโยชนมาก
ที่สุด (Information-rich cases) (Patton. 1990: 169) ซึ่งถือเปนกลวิธีที่ดีสําหรับการศึกษาในเชิง
คุณภาพ (Power in qualitative sampling) ในการศึกษานี้เลือกบุคคลที่ไดรับรางวัลดีเดนเก่ียวกับ
การใหบริการแกประชาชน เปนผูมีประสบการณการชวยเหลือและใหบริการในเหตุการณสําคัญจาก
สถานการณความไมสงบ และที่สําคัญคือ มีความสมัครใจที่จะใหขอมูล   
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ตาราง 3 แสดงขอมูลเบ้ืองตนของผูใหขอมูลในการสัมภาษณ 
 

ผูใหขอมูล ภูมิลําเนา 
เดิม 

ที่ทํางาน
ปจจุบัน 

ระยะเวลาทํางาน 
ในภาคใต (ป) 

ประสบการณ และลักษณะ 
การทํางานบริการ 

ผูใหขอมูลคนที่ 1  ภาคใต รพ. รือเสาะ 
นราธิวาส 

22 ผูปวยนอก / สุขภาพจิต /  
ลงเย่ียมพื้นที ่

ผูใหขอมูลคนที่ 2 ภาคใต รพ. บาเจาะ 
นราธิวาส 

20 ผูปวยใน / สุขภาพจิต /  
ลงเย่ียมพื้นที ่

ผูใหขอมูลคนที่ 3 ภาคกลาง รพ. ปตตานี 
ปตตานี 

6 ผูปวยนอก / สุขภาพจิต / 
 ลงเย่ียมพื้นที ่

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลครั้งนี้  ประกอบดวย  15  แบบวัด  ดังตอไปนี ้
  1. แบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง 
  การสรางแบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง   
  แบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของโคบาซา(Stroebe; & 
Stroebe.1995: 207-208; Judkins; & Furlow. 2003: 12 citing Kobasa. 1979) ที่หมายถึง  
คุณลักษณะทางจิตของบุคลากรสาธารณสุข ทีแ่สดงถึงความเชื่อม่ันวาสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเปนผล
จากความสามารถของตนเอง  สามารถตอสูกับปญหาโดยไมหลีกหนี และมองปญหาเปนสิ่งทาทายที่
จะทําใหตนเองเกิดการพัฒนา มี 3 องคประกอบ คือ 1) ความสามารถในการควบคุม (Control) 
หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกอันเกิดจากความเช่ือของบุคคลวาตนเองสามารถมีอิทธิพลเหนือ
เหตุการณตางๆ ที่เขามามีผลกระทบตอตนเอง  โดยเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ไดจาก
การกระทําของตน 2) ความมุงมั่น (Commitment) หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความสามารถใน
การเผชิญกับอุปสรรคตางๆ ที่เกิดจากบุคคลและสถานการณแวดลอม โดยไมหลีกหนีปญหา แตมอง
วาเหตุการณเหลานั้นเปนสิ่งที่นาสนใจและมีความสําคัญ 3) ความทาทาย (Challenge) หมายถึง 
ลักษณะที่แสดงออกถึงความเช่ือวาสถานการณเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นกับชีวิตเปนสิ่งที่ทาทาย ทําให
บุคคลไดเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองจากประสบการณเหลานั้น เนื่องจากการเปล่ียนแปลงเปน
เร่ืองธรรมดาของชีวิต ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด  ถึง จริงที่สุด) 
                 การหาคุณภาพของแบบวัด 
      แบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 22 ขอ นําไปทดลองใช และ
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน  และตัดออก 1 ขอที่คาอํานาจ
จําแนกต่ํากวา 0.30  พบวามีคาความเช่ือม่ันเทากับ  0.883 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
ระหวาง 0.305 - 0.665 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.70 และไดทําการ
ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
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analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของบุคลิกภาพแบบเขมแข็งยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึง
ขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 9 ขอ และยังคงเปน 3 องคประกอบ
เชนเดิม คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.42 - 0.97  (ดูภาคผนวก ค) 

     ตัวอยางขอคําถาม 
 ความสามารถในการควบคุม 
ก. ขาพเจาเปนคนที่เช่ือวาผลของงานเกิดจากความสามารถของตัวเอง 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 ความมุงม่ัน 
ข. ขาพเจาเปนคนทีทุ่มเท เพ่ือใหผลงานออกมาดีที่สุด     
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 ความทาทาย 
ค. หากเปนไปได ขาพเจามักจะปฏิเสธงานใหมๆ เพราะกลัวทําไมได  
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
    

   2. แบบวัดความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
         การสรางแบบวัดความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
       แบบวัดความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของฮอลท 
และคนอื่นๆ (Holt; et al. 2003) ที่หมายถึง ระดับของความเช่ือ ความเล่ือมใสศรัทธาตอสิ่งที่
บุคลากรสาธารณสุขนับถือและใหความสําคัญ เพ่ือใหรูสึกสบายใจและเกิดกําลังใจในการตอสูกับ
อุปสรรคได รวมไปถึงระดับการทํากิจกรรมเกี่ยวกับสิ่งที่นับถือศรัทธาโดยแสดงใหเห็นไดจาก
พฤติกรรม  ประกอบดวย 2 มิติ  คือ  1) ความเชื่อทางจิตวิญญาณ (Spiritual beliefs) หมายถึง  
การมีความเชื่อหรือความเลื่อมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนเองนับถือวาเปนเหมือนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจ อันจะ
ทําใหมีจิตใจสงบและชวยเหลือบรรเทาความทุกขใจได  2) การปฏิบัติทางจิตวิญญาณ (Spiritual 
behaviors) หมายถึง การทํากิจกรรมใดๆ ที่สื่อใหเห็นวาเปนการกระทําตามของศาสนาและความ
เช่ือศรัทธาที่ตนเองยึดถือ อันจะนําไปสูความสบายใจ  ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริง
ที่สุด ถึง จริงที่สุด) 
               การหาคุณภาพของแบบวัด 
     แบบวัดความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 22 ขอ นําไป
ทดลองใช และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือมั่นแบบสอดคลองภายใน พบวามีคาความ
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เช่ือมั่นเทากับ 0.938 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.357 - 0.789 หลังจากนั้นนําไปเก็บ
ขอมูลจริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.85 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของความ
เช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอ
คําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอ
คําถามอื่นๆ  ออกไป  โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 8  ขอ  และยังคงเปน 2 องคประกอบเชนเดิม  คาน้ําหนัก
องคประกอบ อยูระหวาง  0.33 - 0.85 (ดูภาคผนวก ค) 
     ตัวอยางขอคําถาม 
    ความเชื่อทางจิตวิญญาณ 
ก.  ขาพเจาตระหนักถึงหลักขอหาม และขอควรปฏิบัติทางศาสนาเพ่ือนํามาใชในการทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

     การปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
ข.  ขาพเจาใชกิจกรรมทางศาสนา เพ่ือผอนคลายความเครียดจากการทํางาน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 
      3. แบบวัดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น 

            การสรางแบบวัดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น 
        แบบวัดตัวแปรความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของคิม 
และแคปแลนด (Kim & Kaplan.2004)  ที่หมายถึง ความคิด ความรูสึกของบุคลากรสาธารณสุขที่
แสดงถึงความผูกพัน ความภาคภูมิใจในความเปนเจาของทองถิ่นและพ้ืนที่ภาคใตที่พวกเขาอาศัย
อยู อันเกิดจากการที่บุคคลเหลานั้นมีปฏิสัมพันธกันเพราะสามารถเดินไปหาสูกันในชุมชนไดสะดวก 
มี 4 องคประกอบ คือ 1) ความผูกพันกับทองถิ่น  (Community attachment) หมายถึง การมีความ
ผูกพันอยางแนนแฟนตอชุมชน มีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของชุมชนและชุมชนนี้เปนเสมือนบาน
ของตนเอง มีความพึงพอใจตอชุมชน ยังรูสึกถึงความใกลชิดกับประเพณีวัฒนธรรมเดิมๆ ประวัติ
เกาๆ รวมทํากิจกรรมตางๆ อยูในชุมชนมายาวนานจนถึงปจจุบัน 2) ความเปนหนึ่งเดยีวกับทองถิ่น 
(Community identity) หมายถึง รูสึกวาตนเอง คนในชุมชน และวัฒนธรรมประเพณีของชุมชนไม
แปลกแยกกัน มีความกลมกลืน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน สามารถอยูรวมกันไดอยางสุขสบาย ยังคง
ใหความสําคัญกับทรัพยสินสวนรวมที่เปนสัญลักษณของชุมชนตลอดมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันไม
เปล่ียนแปลง รูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วาตนเปนคนในชุมชนแหงนี้ 3) การมีปฏิสัมพันธ
กับทองถิ่น (Social interaction) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับคนอื่นในชุมชนทั้งที่ตั้งใจ หรือ
พบปะพูดคุยกันโดยบังเอิญที่อาจจะไมเคยรูจักกันมากอน การมีสวนรวมทํากิจกรรมและการแกไข
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ปญหาในชุมชน มีความเปนมิตร เปนเพ่ือน เปนเครือขายที่ทําใหรูสึกหวงใยซึ่งกันและกัน  
4) เสนทางไปมาหาสูกันไดงายในทองถิ่น (Pedestrianism) หมายถึง  ลักษณะของชุมชนที่มีถนน
หนทางสะดวก สามารถเดินไปมาหาสูกันไดงายๆ มีจุดศูนยรวมของชุมชนที่สามารถเดินทางไปรวม
กิจกรรมไดสะดวก ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) 

การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 40 ขอ นําไป
ทดลองใช และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน  และตัดออก  
2 ขอที่คาอํานาจจําแนกต่ํากวา 0.30  พบวามีคาความเช่ือม่ันเทากับ  0.957 โดยมีคาอํานาจจําแนก
รายขออยูระหวาง 0.315 - 0.763 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.87  
และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) พบวาแบบจําลองของความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นยัง
ไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading 
factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ ออกไป โดยทําการตัดออกทีละ
ขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 12 ขอ และยังคง
เปน 4 องคประกอบเชนเดิม   คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง  0.52 – 0.86 (ดูภาคผนวก ค) 
             ตัวอยางขอคําถาม  
             ความผูกพันกับทองถิ่น   
ก.  ขาพเจามีความพึงพอใจที่จะอยูอาศัยในพ้ืนที่ภาคใตแหงนี ้ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
               ความเปนหน่ึงเดียวกับทองถิ่น 
ข.  ขาพเจารูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกคนหนึ่งในทองถิ่นภาคใตแหงนี ้
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
               การมีปฏิสัมพันธกับทองถิ่น 
ค. ขาพเจาคุนเคยกับคนละแวกบานในพ้ืนที่นี้เปนอยางด ี
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
               เสนทางไปมาหาสูกันไดงายในทองถิ่น 
ง. แตไหนแตไรในชวงเวลาวางๆ ขาพเจาสามารถเดินไปพูดคุยกับเพ่ือนบานในชุมชนเปนประจํา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
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        4. แบบวัดการสนับสนุนจากชุมชน  
            การสรางแบบวัดการสนับสนุนจากชุมชน 
         แบบวัดตัวแปรการสนับสนุนจากชุมชน  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดพ้ืนฐานแนวคิด
ของคิง และคนอื่นๆ (King; et al. 2006: 905) รวมกับแนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม โดย
เนนไปที่ชุมชนและใหสอดคลองกับบริบทที่ทําการศึกษานี้  ซึ่งการสนับสนุนจากชุมชน  หมายถึง  
การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับกําลังใจ ความหวงใย การชวยเหลือ เก้ือกูล และการสนับสนุนใน
ดานวิธีที่ใหเกิดความตระหนักถึงความสําคัญในหนาที่การงานจากบุคคลใดๆ ในชุมชนรอบๆ  
โรงพยาบาล  ประกอบดวยการไดรับการสนับสนุน 3 ดาน  คือ 1) การสนับสนุนทางอารมณ  
(Emotional support)  หมายถึง  การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับการเคารพยกยอง ใหเกียรติ ไดรับ
การยอมรับ ไดรับความรัก ความหวงใยเอาใจใส ความเห็นอกเห็นใจ การใหกําลังใจในยามไมสบาย
ใจจากประชาชนในชุมชน  2) การสนับสนุนการชวยเหลือวัตถุสิ่งของและขอมูลขาวสาร 
(Instrumental support) หมายถึง การที่บุคลากรสาธารณสุขไดรับการแบงปนขาวของ ของกินใน
ทองถิ่น การชวยเหลือจัดหาเอื้ออํานวยสิ่งตางๆ  การไดรับการชวยเหลือดูแลเม่ือไมสบาย  
ชวยเหลืองานที่ทําหรืองานอื่นๆ ทําใหงานสําเร็จเร็วขึ้น และการไดรับขอมูลขาวสาร ขอเท็จจริงที่
เปนประโยชนตอการดําเนินชีวิตประจําวันในชุมชน 3) การสนับสนุนกระบวนการคิด (Cognitive 
support)  หมายถึง  การที่บุคลากรสาธารณสขุไดรับการยืนยันและสนับสนุนจากชาวบานในชุมชน
ทั้งในคําพูด และการแสดงออก เพ่ือกระตุนใหเกิดความระลึกได เกิดความคิด หรือวิธีคิดความรูสึก
ในทางบวก เกิดความตระหนักถึงคุณคาในตนเอง  เห็นความสําคัญในหนาที่การงานที่ตนเอง
รับผิดชอบอยู ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด)  

การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดการสนับสนุนจากชุมชน ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 31 ขอ นําไปทดลองใช และ
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน  และตัดออก 2 ขอที่คาอํานาจ
จําแนกต่ํากวา 0.30  พบวามีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.954 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  
0.467- 0.803 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.89 และไดทําการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของการสนับสนุนจากชุมชนยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึง
ขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 13  ขอ  และยังคงเปน 3 
องคประกอบเชนเดิม   คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.56 - 0.89 (ดูภาคผนวก ค) 
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             ตัวอยางขอคําถาม 
           การสนับสนุนดานอารมณ 
ก. ชาวบานแสดงความหวงใย เมื่อทราบวาขาพเจาจะตองเดินทางออกนอกชุมชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

               การสนับสนุนการชวยเหลือ  
ข. ชาวบานจะแบงปนของกินของใชบางอยางมาใหเสมอ จนขาพเจาแทบไมตองซื้อ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

               การสนับสนุนกระบวนการคิด 
ค. ขาพเจาเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน เพราะไดรับความไววางใจจากชาวบานในการชวยเหลือ
พวกเขา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

      
      5. แบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัว 

           การสรางแบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัว 
         แบบวัดตัวแปรการสนับสนุนจากครอบครัว ผูวิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการที่ได
จากการทบทวนวรรณกรรมรวมกับแนวคิดบางสวนของทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม สรุปไดวา 
หมายถึง ปริมาณการมีปฏิสัมพันธระหวางกันของบุคลากรสาธารณสุขกับสมาชิกในครอบครัว ที่เกิด
จากบุคลากรสาธารณสุขมีความใกลชิดกับสมาชิกในครอบครัว และไดรับกําลังใจจากสมาชิกใน
ครอบครัว โดยใชแนวคิดบางดานของทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคมรวมการทบทวนวรรณกรรม 
และมีความเหมาะสมกับบริบทการศึกษา สรุปไดวามี 2 ดาน คือ 1) ความใกลชิดกันระหวางสมาชิก
ในครอบครัว หมายถึง ปริมาณของการมีปฏิสัมพันธรวมกัน เชน การใชเวลาวางอยูรวมกัน พูดคุย
กัน ทํากิจกรรมรวมกันระหวางสมาชิกในครอบครัว โดยเช่ือวาจะเพ่ิมความรูสึกใกลชิดและความ
ผูกพันกัน 2) การรับรูการสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง การไดรับกําลังใจ ปลอบใจ ไมตําหนิเรื่อง
เล็กๆ นอยๆ แสดงความรูสึกหวงใย สนใจ ใสใจถามความเปนอยู เรื่องสวนตัว การทํางาน ให
คะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) 

การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัว ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 18 ขอ นําไปทดลองใช 
และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน  พบวามีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ 0.922 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  0.403 - 0.754 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูล
จริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.76 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) พบวาแบบจําลองของการ
สนับสนุนจากครอบครัวยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คา
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น้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ 
ออกไป โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ   เหลือขอ
คําถามจํานวน 7 ขอ และยังคงเปน 2 องคประกอบเชนเดิม   คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 
0.38 – 0.86 (ดูภาคผนวก ค) 

           ตัวอยางขอคําถาม 
            ความใกลชิดกันระหวางสมาชิกในครอบครัว   
ก. ขาพเจามีเวลาในการพูดคุยกับคนในครอบครัวโดยทางโทรศัพท หรือตัวตอตัว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

การรับรูการสนับสนุนดานอารมณ 
ข.  เม่ือมีปญหาจากที่ทํางาน ขาพเจาสามารถระบายกับคนในครอบครัวได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
    6. แบบวัดการรับรูความม่ันคงปลอดภัย 

          การสรางแบบวัดการรับรูความม่ันคงปลอดภัย 
         แบบวัดตัวแปรการรับรูความมั่นคงปลอดภัย ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชพ้ืนฐานแนวคิดของ
เอ็นซ และเทเลอร (Enz; & Taylor. 2002: 119-120)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม  หมายถึง  
บุคลากรสาธารณสุขรูสึกวาไดรับความปลอดภัย และรูสึกมั่นคงตอการใชชีวิตประจําวันเพ่ือการ
ทํางาน จากการจัดระบบความปลอดภัยทั้งในดานกายภาพ (ระบบอุปกรณ) และดานแผนรักษา
ความปลอดภัย ซึ่งความม่ันคงปลอดภยันั้นจะตองปราศจากอันตรายอันจะเกิดจากวัตถุอันตรายและ
จากตัวบุคคลคืออาชญากร มี  3 องคประกอบ คือ  1) ระบบอุปกรณเพ่ือปองกันอันตราย  หมายถึง 
การติดตั้งอุปกรณเพ่ือสอดสองภัยอันตรายที่จะเกิดขึ้น เพ่ือสรางความม่ันใจวาเจาหนาที่จะปลอดภัย 
เชน  อุปกรณกลองวงจรปด ระบบการเขาออกโรงพยาบาล  2) แผนการจัดการเพ่ือปองกันอันตราย 
หมายถึง โรงพยาบาลมีการเตรียมการ การวางแผนเพ่ือการปองกันไวกอน และมีแผนการรองรับเมื่อ
เกิดเหตุความไมสงบขึ้นของหนวยงาน เชน ระบบการแจงเตือนเหตุ ระบบการแจงขอมูล เครือขาย
การรับแจงขอมูลความไมสงบ การอบรมแนะแนวทางการปฏิบัตติัว และการเดินทางมาทํางานอยาง
ความปลอดภัยจากผูเชี่ยวชาญ  3) มาตรการรักษาความปลอดภัยในชุมชน หมายถึง การมีเจาที่
ของรัฐ เชน ตํารวจ ทหาร คอยอํานวยการรักษาความปลอดภัย และรวมถึงประชาชนในชุมชนมีการ
รวมมือกับเจาหนาตํารวจทหารในการดูแลความสงบเรียบรอยในชุมชนของตนเอง เชน ระบบการจัด
เวรยามของชุมชน การตรวจทองที่ของเจาหนาที่ตํารวจทหาร การมีเจาหนาที่ตํารวจทหารคอยคุม
กันระหวางเดินทาง ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด)  
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                     การหาคุณภาพของแบบวัด 
         แบบวัดการรับรูความมัน่คงปลอดภัยภายใตภาวะความไมสงบ ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 
18 ขอ นําไปทดลองใช และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน  
พบวามีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.931 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.315 - 0.788 
หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริง มีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.75 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรง
เชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA)  
พบวาแบบจําลองของการรับรูความม่ันคงปลอดภัยภายใตภาวะความไมสงบยังไมสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย 
รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ ออกไป โดยทําการตัดออกทีละขอ จน
แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 9 ขอ และยังคงเปน  
3 องคประกอบเชนเดิม  คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.54 – 0.78 (ดูภาคผนวก ค) 

        ตัวอยางขอคําถาม 
           ระบบอุปกรณเพื่อปองกันอันตราย 
ก. ขาพเจารูสึกม่ันใจวาโรงพยาบาลมีการติดตั้งกลองวงจรปดตามจุดเสี่ยงตางๆ ไวคอนขาง
ครบถวน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

          แผนการจัดการเพื่อปองกันอันตราย 
ข. โรงพยาบาลของขาพเจา มีนโยบายการซอมแผนหนีภัยเปนไปตามแผนที่วางไวเปนประจํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

          มาตรการรักษาความปลอดภัยในชุมชน 
ค.  ชุมชนรอบๆ ที่ขาพเจาทํางาน  มีตํารวจ ทหารมาประจําการเพ่ือรักษาความปลอดภัย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

  
   7. แบบวัดการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ 

         การสรางแบบวัดการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ 
       แบบวัดตัวแปรการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ ผูวิจัยสรางขึ้นจากการ
ทบทวนวรรณกรรม หมายถึง บุคลากรสาธารณสุขไดรับรูขอมูลขาวสารในทางที่ไมดีจาก
สถานการณความรุนแรง เก่ียวกับการกอใหเกิดความเสียหาย ความสูญเสียทั้งทางรางกาย 
ทรัพยสิน จากการกระทําของผูไมหวังดี เชน การลอบทํารายชาวบาน การวางระเบิดตามสถานที่
ตางๆ จากแหลงสื่อตางๆ ไดแก สื่อโทรทัศน สื่อสิ่งพิมพ สื่อวิทยุ และสื่อบุคคลจากการมีปฏิสัมพันธ 
แลกเปล่ียนพูดคุยกับคนอื่น หรือไดยินจากคนอื่น ทั้งที่ตั้งใจและไมตั้งใจ ใหคะแนนแบบประมาณคา 
6 ระดับ (นอย ถึง เปนประจํา) 
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การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน  
16 ขอ นําไปทดลองใช และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน  
พบวามีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.969 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.678 - 0.889 
หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.92 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรง
เชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA)  
พบวาแบบจําลองของการเปดรับขาวสารจากภาวะความไมสงบยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึง
ขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  (ดูภาคผนวก ค) เหลือขอคําถามจํานวน 6  ขอ  คาน้ําหนัก
องคประกอบ อยูระหวาง 0.58 – 0.88  

           ตัวอยางขอคําถาม 
           ทานไดรับรูขาวสารดังตอไปนี้บอยแคไหน 

ก. ขาวการลอบยิงเจาหนาที่ตํารวจตระเวนชายแดน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

นอย นานๆ ครั้ง บางครั้ง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 
ข. ขาวการวางระเบิดในชุมชน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

นอย นานๆ ครั้ง บางครั้ง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 
   

    8. แบบวัดกลวิธีเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา 
          การสรางแบบวัดกลวิธีเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา 
         แบบวัดกลวิธีเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
ยุคล และเทรซี (Yukl; & Tracey. 1992) หมายถึง เทคนิคหรือวิธีการของหัวหนางานที่กระทําตอ
บุคลากรสาธารณสุขในฐานะลูกนอง เพ่ือสงเสริมกําลังใจในการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข 
ประกอบดวย 3 กลวิธี คือ 1) กลวิธีการชักจูงเกล้ียกลอมดวยเหตุผล (Rational persuasion) 
หมายถึง การที่หัวหนางานใชเหตุผล และใชขอเท็จจริงตางๆ ในการเจรจา เพ่ือจูงใจใหบุคลากร
สาธารณสุขเห็นดวยตอการปฏิบัติงานตามคําขอของหัวหนางาน 2) กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspirational appeal) หมายถึง  การที่หัวหนางานกระตุนใหบุคลากรสาธารณสุขเกิดรูสึกถึงคุณคา 
เกิดแรงศรัทธาตองาน และสรางความมั่นใจในการทํางานวาบุคลากรสาธารณสุขสามารถทํางานนั้น
ได 3) กลวิธีใชการปรึกษา (Consultation) หมายถึง การที่หัวหนางานใชกระบวนการใหบุคลากร
สาธารณสุขเขามารวมในการตัดสินใจ ดวยการแลกเปลี่ยนขอมูลหรือขอคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ 
หรือใชการประชุมเพ่ือใหไดขอยุติของกลุม   ใหคะแนนแบบประมาณคา 6  ระดับ (ไมเคยเลย ถึง
บอยที่สุด) บุคลากรสาธารณสุขเปนผูประเมินหัวหนางานของตน 
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           การหาคุณภาพของแบบวัด 
          แบบวัดกลวิธีเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 21 ขอ 
นําไปทดลองใช และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือมั่นแบบสอดคลองภายใน  พบวามีคา
เทากับ 0.959  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.515 - 0.875  หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูล
จริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.92 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) พบวาแบบจําลองของกลวิธี
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนายังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอ
คําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย  รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอ
คําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ เหลือขอคําถามจํานวน 13  ขอ และยังคงเปน 3 องคประกอบเชนเดิม คาน้ําหนัก
องคประกอบ อยูระหวาง 0.59 - 0.85 (ดูภาคผนวก ค) 
         ตัวอยางขอคําถาม 
        กลวิธีการชักจูงเกลี้ยกลอมดวยเหตุผล 
ก. หัวหนาในแผนกใหคําอธิบายอยางชัดเจนเพ่ือขอใหลูกนองชวยงานในแผนก         
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
           กลวิธีการสรางแรงบันดาลใจ 
ข. หัวหนาในแผนกมักกลาวช่ืนชมลูกนองเม่ือทํางานสําเร็จ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

           กลวิธีใชการปรึกษา 
ค.หัวหนาในแผนกใชวิธีการประชุมอยางเปนทางการเพ่ือกําหนดผูรับผิดชอบในงานสําคัญๆ   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
      9. แบบวัดความเหนียวแนนของกลุม  
            การสรางแบบวัดความเหนียวแนนของกลุม  
           แบบวัดความเหนียวแนนของกลุม ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของโบเลน และฮอยเย 
((Bollen; & Hoyle. 1990) หมายถึง ความรูสึกที่ดี มีความผูกพันกลมเกลียวกันที่บุคลากร
สาธารณสุขมีตอกลุมหรือกลุมงานที่สังกัดอยู  รูสึกถึงความเปนสวนหนึ่งของกลุม และไดรับกําลังใจ
จากกลุม   มี 2 องคประกอบ คือ  1) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม (Belonging) หมายถึง 
ความรูสึกถึงความเปนสมาชิกของกลุม มีความผูกกัน กลมเกลียวกัน  ไมรูสึกวาทํางานอยางโดด
เดี่ยว และ 2) การไดรับขวัญและกําลังใจจากกลุม (Morale) หมายถึง การไดรับกําลังใจเม่ือเกิด
ความรูสึกทอแทในการทํางาน  รูสึกมีความสุขและอุนใจ มีการแขงขันชิงดีกันนอย ไดรับการ
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ประคับประคองชวยเหลือกัน แมงานที่ทํางานจะยากลําบาก เสี่ยงภัย และเหน็ดเหนื่อยเพียงใดก็ตาม 
โดยบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ ใหคะแนนแบบประมาณคา 6  ระดับ  (ไมจริงที่สุด ถึง จริงที่สุด) 
                       การหาคุณภาพของแบบวัด 
            แบบวัดความเหนียวแนนของกลุม  ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 20 ขอ นําไปทดลองใช 
และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน และตัดออก 1 ขอที่คา
อํานาจจําแนกต่ํากวา 0.30 พบวามีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.959 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
ระหวาง 0.601 - 0.823 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.91 และไดทําการ
ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของความเหนียวแนนของกลุมยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึง
ขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 10  ขอ  และยังคงเปน 2 
องคประกอบเชนเดิม  คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.63 – 0.83  (ดูภาคผนวก ค) 
              ตัวอยางขอคําถาม   “ สมาชิกภายในกลุมงานของทาน...........” 
             ความรูสึกเปนสวนหน่ึงในกลุม 
ก.  รูสึกไมคอยสนิทใจที่จะทํางานรวมกัน       
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              การไดรับขวัญและกําลังใจจากกลุม 
ข. . รูสึกมีความสุขในการทํางาน   เพราะไดรับกําลังใจจากสมาชิกดวยกัน       
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 
     10. แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
             การสรางแบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
            แบบวัดตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผูวิจัยดัดแปลงขอคําถามจากแบบวัด 
Psychological capital questionnaire (PCQ) ของลูแทนส  และคนอื่นๆ (Luthans; et al. 2007)  
โดยเนนใจความสําคัญหลักในแตละขอตามตนฉบับ เพ่ิมเนื้อหาเชิงบริบทใหสอดคลองกับการศึกษา  
และผูวิจัยสรางขอคําถามเพ่ิมเติมตามนิยามปฏิบัติการที่สอดคลองกับแบบวัดตนฉบับ  หมายถึง  
สภาวะทางจิตใจในทางบวก หรือในทางที่ดีของบุคลากรสาธารณสุขตอการปฏิบัติงานแมวาจะตกอยู
ในภาวะความไมสงบ โดยยังเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง มีวิถีความคิดที่สรางสรรคใน
ทางบวก คิดวามีหนทางที่จะนําตนเองไปสูความสําเร็จ หากมีอุปสรรคก็ยังคิดหาหนทางเลือกอื่นๆ 
ไดอีก  และมีสมรรถนะทางจิตใจที่จะปรับสภาพจิตใจกลับคืนใหเปนปกติ มีจิตใจสงบ สามารถ
ทํางานไดเหมือนเดิม  มี  4  องคประกอบ คือ 1) ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
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(Confidence) หมายถึง ความเช่ือม่ันและม่ันใจวาตนเองเปนผูที่มีความสามารถ มีศักยภาพ และมี
ความพยายามตอไปอยางไมหยุดยั้งเพ่ือจะไปใหถึงเปาหมาย หรือผลสําเร็จที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานของตนเองที่กําลังทําอยูได แมจะมีอุปสรรคตางๆ อันเกิดสถานการณความไมสงบทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต  2) ความหวัง (Hope) หมายถึง พลังของแรงจูงใจทางบวกทีท่ําใหเกิดความรูสึก
วาตนเองมีหนทาง มีวิธีการเพ่ือจะไปสูความสําเร็จของงาน และเม่ือพบวาวิธีการ หนทาง หรือ
แนวทางที่เลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอื่นๆ อีกหลายวิธีการ เพ่ือที่จะไปสู
ความสําเร็จในอนาคต แมจะกําลังเผชิญกับอุปสรรคหรือถูกคุกคามทางจิตใจจากสถานการณความ
ไมสงบ  3) การปรับฟนคืนสภาพ (Resilience) หมายถึง ศักยภาพหรือสมรรถนะทางจิตใจในการ
ปรับสภาพจิตใจกลับคืนใหเปนปกติ มีจิตใจสงบ และสามารถทํางานไดดีเหมือนเดิมในปจจุบัน 
ภายหลังประสบกับสถานการณความไมสงบที่มาคุกคาม และสามารถใชประสบการณความ
ยากลําบากที่เคยประสบเหลานั้นมาปรับใชเพ่ือการปรับสภาพจิตใจเม่ือประสบกับเหตุการณรายแรง
ตางๆ อีก  4) การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง ลักษณะของวิธีการคิดที่นึกถึงแตดานดี
เสมอเก่ียวกับการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขภายใตสถานการณความไมสงบ คิดวาเหตุการณที่
ไมดีเหลานั้นจะไมมีผลกระทบตอการทํางานของตนเองตลอดเวลาและตลอดไป ยังคงมีมุมองใน
ทางบวกตอการทํางานตนเอง ไมโทษหรือตําหนิตนเอง  แตจะมองวาเปนโอกาสในการพัฒนางาน
ตอไป   

การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 40 ขอ นําไปทดลองใช 
และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน พบวามีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ 0.962 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.351 - 0.790 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูล
จริง มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.88 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันขั้นที่สอง (Second – order confirmatory factor analysis: CFA) 
พบวาแบบจําลองของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการ
ตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอน
กับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ  เหลือขอคําถามจํานวน 18  ขอ  และยังคงเปน 4 องคประกอบเชนเดิม   คาน้ําหนัก
องคประกอบรายขอ อยูระหวาง 0.41 – 0.87  และคาน้ําหนักองคประกอบรายดานอยูระหวาง 0.58 
-0.83  (ดูภาคผนวก ค) 
  ตามที่แบบวัดนี้มีการวิเคราะห Second – order confirmatory factor analysisเพ่ือ
เปนการยืนยันตามทฤษฎีของ PsyCap ที่ตองมีโครงสรางทั้ง 4 องคประกอบรวมกันเปน 1 มิติ 
(Unidimensional) หากขาดองคประกอบใดไปก็จะไมเรียกวา Psycap จากผลการวิเคราะหแสดง
หลักฐานทางสถิติวาโครงสรางทั้ง 4 องคประกอบ สามารถนําคะแนนมารวมกันเปน 1 มิติ  ดังนั้น
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ดวยเหตุผลในเชิงทฤษฎี และเหตุผลในทางสถิติจากผลการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 
ดังกลาว จึงไมไดแยกการวิเคราะหในแตละองคประกอบของ PsyCap  
             ตัวอยางขอคําถาม 
           ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
ก. ขาพเจารูสึกม่ันใจวาจะสามารถวิเคราะหสาเหตุปญหาของงานที่มีมานานเพ่ือหาทางแกไขได
สําเร็จ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
               ความหวัง 
ข.  ขาพเจาสามารถคิดวิธีการไดหลายแนวทาง เพ่ือจะไปใหถึงเปาหมายการทํางานในปจจุบัน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
                การปรับฟนคืนสภาพ   
ค.  เมื่อเกิดความลมเหลวในการทํางาน ขาพเจารูสึกถึงความยากที่จะฟนตัวและกาวตอไป 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              การมองโลกในแงด ี
ง.  ขาพเจายังคงมองวาจะเกิดสิ่งดีๆ ในการทํางานของขาพเจาในอนาคต 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 
    11. แบบวัดความเติบโตทางจิตใจ 
            การสรางแบบวัดตัวแปรความเติบโตทางจิตใจ 
           แบบวัดตัวแปรความเติบโตทางจิตใจ ผูวิจัยปรับมาจากแบบวัด Posttraumatic 
growth inventory (PGI) ของเตเดสชิและคอลฮวน (Tedeschi;  & Calhoun. 2004) ที่หมายถึง 
สภาวะของจิตใจที่มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้นกวาเดิมที่ผานมากลาวคือ สามารถที่จะ
พบปะคนอื่นๆ มากขึ้น เห็นคาของตนเองและคนอื่นมากขึ้น พอใจกับชีวิตในปจจุบันมากขึ้น และมี
ความสนใจสิ่งรอบขางใหมๆ มากขึ้น ประกอบดวยประเด็นของการเปล่ียนแปลงใน 5  มิติ ตาม
แนวคิดดาน Posttraumatic Growth ของเตเดสชิและคอลฮวน (Tedeschi; & Calhoun. 2004) แบบ
วัดนี้จะวัดระดับการเปลี่ยนแปลงทางบวก (Positive changes) ภายหลังประสบเหตุการณวิกฤต เม่ือ
มีการปรับเปล่ียนที่วิธีคิดจะมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ดีขึ้นกวาเดิม ดังนี้ คือ1) มีสัมพันธภาพ
และเขาใจคนอื่น (Relating to others: RO) หมายถึง มีความรูสึกวาตนเองพรอมที่จะมีปฏิสัมพันธ 
พบปะกับคนอื่นๆ แทนที่จะเก็บตัวอยูคนเดียว มีความเขาใจความรูสึกและเห็นอกเห็นใจผูอื่นมากขึ้น 
2) โอกาสในการพบกับสิ่งใหม (New possibilities: NP) หมายถึง มีความรูสึกวาสามารถที่จะนํา
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ตนเองไปสูแนวทางการใชชีวิตไดดีกวาเดิม มีความสนใจในสิ่งใหมๆ  เปล่ียนแปลงตนเองที่ดี
กวาเดิม   3) มีความแข็งแกรง (Personal strength: PS)  หมายถึง มีความรูสึกวาสามารถที่จะ
จัดการและขามผานอุปสรรคตางๆ ได มีความสามารถมากกวาที่ตนเองคิดเอาไว 4) ลึกซึ้งในหลัก
ศาสนาและปรัชญา (Spiritual change: SC)  หมายถึง มีความรูสึกวาตนเองมีความผูกพันกับหลัก
ศาสนาและเขาใจปรัชญาของการใชชีวิตมากขึ้น 5) พึงพอใจกับชีวิต (Appreciation of life: AL)   
หมายถึง  ความรูสึกพอใจอยางมากในการใชชี วิตในแตละวัน โดยพบวาชีวิตของตนเองมี
ความหมาย มีคุณคา มีประโยชน พรอมใหการชวยเหลือคนอื่น และสามารถจัดลําดับความสําคัญใน
การชีวิตไดมากขึ้น ผูตอบใหคะแนนตนเอง 6 ระดับ “ทานเกิดการเปล่ียนแปลงสุขภาพจิตตอไปนี้
จริงมากนอยเพียงใด”  (ไมจริงที่สุด  ถึง จริงที่สุด) 

การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดความเติบโตทางจิตใจ ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 35 ขอ นําไปทดลองใช และ
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน  และตัดออก 1 ขอที่คาอํานาจ
จําแนกต่ํากวา 0.30  พบวามีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.932 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 
0.301 - 0.795 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 และไดทําการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของความเติบโตทางจิตใจยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่
มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  (ดูภาคผนวก ค) เหลือขอคําถามจํานวน 16  ขอ  และยังคงเปน 5  
องคประกอบเชนเดิม   คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง  0.64 – 0.89 
              ตัวอยางขอคําถาม 
ในชวง 3 เดือนจนถึงขณะนี้ทานมีการเปลี่ยนแปลงสุขภาพจิตในประเด็นตอไปนี้จริงมากนอยเพียงใด 
             มีสัมพันธภาพและเขาใจคนอ่ืน  
ก. ขาพเจาสามารถยอมรับฟงความตองการของคนอื่นๆ มากขึ้นกวาแตกอน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
โอกาสในการพบกับสิ่งใหม 

ข. ความจริงแลว  ขาพเจาสามารถทําอะไรไดตั้งมากมายกวาที่ผานมา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
                            มีความแข็งแกรง  
ค.  รูสึกวาสามารถจัดการกับปญหาของงานที่เกิดขึ้นพรอมๆ กัน ไดดีมากกวาแตกอน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
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                ลึกซ้ึงในหลักศาสนาและปรัชญา 

ง. ตอนนี้ขาพเจาเขาใจดีแลววา  ชีวิตของคนเรามีการเปล่ียนแปลงทั้งในดานบวกและดานลบ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
             พึงพอใจกับชีวิต 
จ.  ชวงนี้ในแตละวัน ขาพเจารูสึกสัมผัสถึงความสขุในชีวิตมากอยางบอกไมถูก 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 
     12.  แบบวัดความต้ังใจคงอยูในงาน 
  การสรางแบบวัดตัวแปรความต้ังใจคงอยูในงาน 
  แบบวัดตัวแปรความตั้งใจคงอยูในงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นจากนิยามเชิงปฏิบัติการที่ได
จากการทบทวนวรรณกรรม ซึ่งความตั้งใจคงอยูในงาน หมายถึง  ความคิดที่จะยังคงทํางานที่ทําอยู
ในปจจุบัน  โดยไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน ยายงาน หรือคิดจะลาออก โดยผูวิจัยสรางคําถามจากนิยาม
เชิงปฏิบัติการจากการทบทวนวรรณกรรม ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ (ไมจริงที่สุด ถึง จริง
ที่สุด) 

การหาคุณภาพของแบบวัด 
  แบบวัดความตั้งใจคงอยูในงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 11 ขอ นําไปทดลองใช และ
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน  พบวามีคาความเช่ือมั่นเทากับ 
0.911 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.551 - 0.790 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคา
ความเช่ือม่ันเทากับ 0.80 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของความตั้งใจคง
อยูในงานยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิ จัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนัก
องคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  
ออกไป  โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  
(ดูภาคผนวก ค) เหลือขอคําถามจํานวน 6  ขอ  คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.41 – 0.77 
                ตัวอยางขอคําถาม  
ก. ชวงนี้ขาพเจาตั้งใจที่จะทํางานในโรงพยาบาลเดมินี้ตอไป 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
ข. ขาพเจาคิดวางแผนที่จะลาออกจากงานมาระยะเวลาหนึ่งแลว 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
     



                         142 

     13. แบบวัดความเหน่ือยหนาย  
              การสรางแบบวัดตัวแปรความเหน่ือยหนาย  

           แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายผูวิจัยสรางขึ้นและปรับมาจากแบบวัดของมาส
แลชและแจคสัน (Maslach & Jackson) ที่หมายถึง    อาการทางจิตใจที่แสดงถึงความออนลา เบ่ือ
หนาย หดหู ทอแทใจ รูสึกที่ไมดีตอผูมารับบริการ ไมอยากชวยเหลือ รูสึกวาผลงานตนเองแย  อัน
เกิดจากการทํางานเพ่ือชวยเหลือผูรอดชีวิตจากเหตุการณไมสงบ จากการไดเห็น ไดรับรูสภาพ
บาดแผล จากการเห็นความเศราโศกเสียใจของญาติ การเลาเรื่องเลวรายตางๆ จากผูประสบเหตุ 
รวมถึงตองทํางานติดตอกันโดยไมคอยไดพักผอน จนเกิดความรูสึกทางลบตองาน ตอคน และตอ
สภาพแวดลอมที่อยูรอบขาง มี 3 องคประกอบ คือ 1) มีความออนลาทางอารมณ (Emotional 
exhaustion)  หมายถึง  บุคคลอยูในสภาวะไมมีพลังใจและพลังกายในการทํางาน รูสึกเหนื่อยลา 
หมดแรง จิตใจไมผองใส สงผลตอความบกพรองในการมีปฏิสัมพันธกับคนอื่นในการทํางาน     
2) ลดความมีจิตบริการ (Depersonalization) หมายถึง มีความคิด ความรูสึกตอผูรับบริการในทาง
ลบ ไมใหความสําคัญแกผูรับบริการ ไมใสใจการบริการ ไมใหเกียรติผูรับบริการ 3) ลดผลสัมฤทธิ์
ของตน (Personal accomplishment)  หมายถึง  การที่บุคคลรูสึกวาตนเองไมมีความสามารถที่จะ
ทํางานทั้งที่เคยทําไดมากอน รูสึกวาตนเองไรความสามารถ ไมภาคภูมิใจในงานของตนเอง  แบบวัด
นีผู้วิจัยสรางขึ้นตามนิยามปฏิบัติการตามแนวคิดของมาสแลชและแจคสัน  ใหคะแนนแบบประมาณ
คา 6 ระดับ (ไมเคยเลย จนถึง บอยที่สุด)  

การหาคุณภาพของแบบวัด 
 แบบวัดความเหนื่อยหนาย ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 21 ขอ นําไปทดลองใช และ

ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน  และตัดออก 1 ขอที่คาอํานาจ
จําแนกต่ํากวา 0.30 พบวามีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.914 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 
0.307 - 0.784 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.89 และไดทําการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA) พบวาแบบจําลองของความเหนื่อยหนายยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่
มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป  โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เหลือขอคําถามจํานวน 13  ขอ และยังคงเปน 3  องคประกอบ
เชนเดิม คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.44 – 0.90 (ดูภาคผนวก ค) 

             ตัวอยางขอคําถาม 
            มีความออนลาทางอารมณ 
ก.  ขาพเจารูสึกมีจิตใจหอเหี่ยวจนไมอยากพบปะใครๆ ในที่ทํางาน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
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                ลดความมีจิตบริการ  
ข. ขาพเจารูสึกตอประชาชนที่มารับบริการราวกับวาเปนญาติคนหนึ่ง 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
                 ลดผลสัมฤทธ์ิของตน  
ค.  ขาพเจารูสึกวา ตนเองเปนคนที่ไรความสามารถ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
  
   14. แบบวัดพฤติกรรมการใหบริการ 
           การสรางแบบวัดตัวแปรพฤติกรรมการใหบริการ 
        แบบวัดตัวแปรพฤติกรรมการใหบริการ ผูวิจัยสรางตามนิยามเชิงปฏิบัติการที่ไดจาก
การทบทวนวรรณกรรม หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือกระทําของบุคลากรสาธารณสุข
เพ่ือใหการบริการแกผูรับบริการหรือประชาชนที่มาติดตอ  มี 5  องคประกอบ  โดยแสดงพฤติกรรม
ดังตอไปนี้  1) การตอบสนองประชาชนดวยความเต็มใจ (Responsiveness) คือ มีความเต็มใจ และ
มีความกระตอืรือรน เพ่ือพรอมใหบริการไดทันที  2) การบริการเพ่ือความเช่ือม่ัน (Assurance) คือ 
บุคลากรสาธารณสุขใชความรู และทักษะที่จําเปนในการบริการ สุภาพ เพ่ือสรางความประทับใจ 
ความมั่นใจ และความไววางใจแกประชาชน 3) การบริการดวยความเขาใจ (Empathy) คือ ใสใจใน
ผูรับบริการ สามารถเขาอกเขาใจในความตองการ ความคาดหวังของประชาชนในแตละรายบุคคล  
และใหบริการตามความตองการนั้นๆ ได   4) การบริการอยางนาเช่ือถือ (Reliability) คือ สามารถ
ใหบริการไดอยางถูกตองในตั้งแตคร้ังแรก  ใหบริการตามคําปฏิญาณของขาราชการภาครัฐ      
และสามารถแกปญหาไขที่เกิดขึ้นเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว  5) บริการโดยไมคํานึงถึงตัวบุคคล( 
Impersonal)  คือ ปฎิบัติโดยเสมอภาคเทาเทียม วางตัวเปนกลาง  ไมวาประชาชนคนนั้นจะมี
ความคุนเคยกันเปนการสวนตัวหรือไมก็ตาม  รวมถึงใหขอเสนอแนะเพ่ือประโยชนสูงสุดแก
ประชาชน  บุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ ใหคะแนนแบบประมาณคา  6  ระดับ ระดับ (ไมจริงมาก
ที่สุด ถึง จริงมากที่สุด) 

การหาคุณภาพของแบบวัด 
 แบบวัดพฤติกรรมการใหบริการ ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 31 ขอ นําไปทดลองใชและ

ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือม่ันแบบสอดคลองภายใน และตัดออก 3 ขอที่คาอํานาจ
จําแนกต่ํากวา 0.30 พบวามีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.939 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 
0.342-0.760 หลังจากนั้นนําไปเก็บขอมูลจริงมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.93 และไดทําการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA)  พบวาแบบจําลองของพฤติกรรมการใหบริการยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอคําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึง
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ขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอคําถามอื่นๆ  ออกไป   โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ   เหลือขอคําถามจํานวน 17  ขอ  และยังคงเปน 5  
องคประกอบเชนเดิม  คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.41-0.93 (ดูภาคผนวก ค) 
            ตัวอยางขอคําถาม 
                     การตอบสนองประชาชนดวยความเต็มใจ 
ก. ขาพเจามาทํางานในแตละวันดวยความตั้งใจเพ่ือรับใชประชาชน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
                    การบริการเพื่อความเชื่อม่ัน 
ข. ขาพเจาอธิบายเหตุผลประกอบการใหบริการในขั้นตอนที่จําเปน เพ่ือลดขอสงสัยของประชาชน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              การบริการดวยความเขาใจ 
ค. ขาพเจาใหบริการโดยคํานึงถึงความตองการของประชาชนในแตละราย 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              การบริการดวยความนาเชื่อถือ 
ง. ขาพเจาไมเคยมีประวัติการใหบริการที่ผิดพลาดแกประชาชน จนเกิดขอรองเรียน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
               บริการโดยไมคํานึงถึงตัวบุคคล 
จ.  ขาพเจาใหบริการตามลําดับกอน – หลังกับทุกคนเสมอ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
  

    15. แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  
            การสรางแบบวัดตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  
        แบบวัดตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี ผูวิ จัยสรางขึ้นตามนิยาม
ปฏิบัติการที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม  หมายถึง พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข
ที่นอกเหนือไปจากงานในหนาที่ปกติ โดยที่ไมตองบังคับหรือรองขอใหกระทํา แตทําดวยความสมัคร
ใจ เสียสละ หวังดี และสรางสิ่งที่ดีแกองคการ ดวยความอดทนและไมบนตอปญหา 1) ความเสียสละ 
(Altruism) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมชวยเหลือคนอื่นที่เกี่ยวกับงานที่ทําและเมื่อมีปญหาอื่นๆ  
ดวยความสมัครใจแบบไมรองขอ เพ่ือประโยชนสวนรวมตอองคการ 2) ความมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) หมายถึง การมีพฤติกรรมยอมรับ เชื่อฟง และปฏิบัติตามกฏระเบียบของ
องคการ  ยอมรับกฎกติกามารยาทตางๆ  โดยไมรูสึกวาตนเองนั้นถูกบังคับ แตเปนการซึมซับ การ
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ปฏิบัติหรือไมปฏิบัติตามระเบียบนั้นไมไดมีใครมาเฝาจับผิดอยูตลอดเวลา 3) ความจงรักภักดีตอ
องคการ (Organizational loyalty)  หมายถึง การมีพฤติกรรมในการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจาก
การทํางาน มีความจภักดี และหวังดีตอองคการ โดยแสดงออกถึงการปกปอง สนับสนุน ใหองคการ
มีภาพลักษณที่ดี  ถาใครจะมาตําหนิตองตอสูและแกตาง  4)  การสรางคุณงามความดีแกองคการ  
(Civic virtue)  เปนการแสดงพฤติกรรมเขาไปมีสวนรวมเฝาระวังสิ่งตางๆที่อยูแวดลอมอันอาจจะ
สงผลกระทบตอองคการ การกระทําที่ทําใหองคการมีความสงบสุขมีบรรยากาศที่ดี มีการพัฒนา
ตนเองดวยการหาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความคิดสรางสรรคและการสรางผลงาน หรือเทคนิค
ใหมๆ ที่เอื้อตอการทํางานใหมีความสําเร็จเร็วมากขึ้น หรือคิดหาวิธีแกไขปญหาเก่ียวกับงาน ซึ่งถือ
เปนการสรางสิ่งที่ดีแกองคการนั่นเอง  5) ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การมี
พฤติกรรมที่แสดงถึงความเต็มใจ มีความอดทน ไมบนกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน แต
กลับแสดงความมีน้ําใจ โดยมีความยินดียอมรับความคิดเห็นของคนเพ่ือนรวม  รวมถึงใหอภัย
เพ่ือนๆ ไดแมบางสิ่งบางอยางจะไมเปนไปตามที่หวังไว  ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมดีเม่ือมีคนอื่นไมทํา
ตามที่ตนเองรองขอ แบบวัดนีผู้วิจัยสรางขึ้นโดยใหบุคลากรสาธารณสุขเปนผูตอบ ใหคะแนนแบบ
ประมาณคา  6  ระดับ  ระดับ  (ไมจริงมากที่สุด ถึง จริงมากที่สุด) 

การหาคุณภาพของแบบวัด 
                   แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 32 ขอนําไป
ทดลองใช และตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเช่ือมั่นแบบสอดคลองภายใน พบวามีคาความ
เช่ือมั่นเทากับ 0.947 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 0.361 - 0.769 หลังจากนั้นนําไปเก็บ
ขอมูลจริงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.83 และไดทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ดวยการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) พบวาแบบจําลองของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดียังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการตัดขอ
คําถามที่คาน้ําหนักองคประกอบ (Loading factor) นอย รวมไปถึงขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกับขอ
คําถามอื่นๆ  ออกไป  โดยทําการตัดออกทีละขอ จนแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ  (ดูภาคผนวก ค) เหลือขอคําถามจํานวน 14 ขอ และยังคงเปน 5  องคประกอบเชนเดิม  
คาน้ําหนักองคประกอบ อยูระหวาง 0.32 -0.85 
            ตัวอยางขอคําถาม 
          ความเสียสละ 
ก.  ขาพเจาชวยเพ่ือนทํางาน เมื่อเห็นวาตองการความชวยเหลือ โดยที่เพ่ือนไมไดขอรองใหทํา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              ความมีจิตสํานึก 
ข.  ขาพเจาชวยรักษาความสะอาดในที่ทํางานอยางสม่ําเสมอ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
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              ความจงรักภักดีตอองคการ 
ค. ขาพเจามักเลาแตเรื่องดีๆ เก่ียวกับหนวยงานใหคนภายนอกฟง 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              การสรางคุณงามความดีแกองคการ   
ง. ขาพเจามักพยายามคิดหาวิธีการทํางานทีมี่ประสิทธิภาพเสมอๆ เพ่ือใหหนวยงานมีการพัฒนา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
              ความมีนํ้าใจนักกีฬา 
จ. ขาพเจาสามารถทนกับเร่ืองไมเปนเรือ่งของเพ่ือนบางคนได 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 
การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือวัดในการวิจัย 
     ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวัดตัวแปรในงานวิจัยครั้งนี้  มีวิธีการดําเนินการดังนี ้
  1. ผูวิจัยศึกษาทฤษฎี  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  และทําการศึกษาบริบทจริง จากการ
สัมภาษณ  การสํารวจขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชคําถามปลายเปด  เพ่ือทําความเขาใจ
ความหมายของตัวแปรที่แทจริงและตรงตามทฤษฎี เพ่ือนํามากําหนดเปนตัวแปร และนําขอมูลมา
ประกอบการสรางขอคําถาม 
           2. การสรางขอคําถาม ผูวิจัยสรางขึ้นเอง บางแบบวัดมีการประยุกตจากแบบวัดของ
ตางประเทศ   โดยการสรางขอคําถามทุกแบบวัดอยูบนพ้ืนฐานที่ตรงกับบริบทและสถานการณของ
การวิจัย  แบบวัดมีลักษณะของมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ 
  3. นําแบบวัดใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  ประกอบดวย
ผูทรงคุณวุฒิ  ดานเครื่องมือวัด  และดานจิตวิทยา จิตเวชศาสตร  สังคมวิทยา พฤติกรรมศาสตร 
รวมถึงผูที่มีประสบการณจากการปฏิบัติหนาที่ในชายแดนใต ทั้งในฐานะผูปฏิบัต ิและผูบริหาร  
  4. นําคําแนะนําทั้งหมดจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบวัด 
  5. นําแบบวัดที่ผานการแกไขปรับปรุงแลวไปทดสอบเพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ
กับกลุมตัวอยางที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง 
  6. นําขอมูลมาวิเคราะหรายขอเพ่ือหาอํานาจจําแนกของขอคําถามแตละขอ โดย
วิธีการหาคาสหสัมพันธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation)  จากนั้นตัดขอคําถาม
ที่มีคาอํานาจจําแนกต่ําออกไป โดยคัดเลือกขอที่มีคาคาสหสัมพันธคะแนนรายขอกับคะแนนรวมเปน
บวกและมีคาตั้งแต 0.30 เปนตนไป   
  7. หาคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct validity)  กับเครื่องมือการวิจัย
ทุกเครื่องมือ โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) และ
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การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA)  
เพ่ือตรวจสอบและยืนยันวาเครื่องมือแตละเครื่องมือที่ไดพัฒนามาจากแนวคิดตางๆ มีองคประกอบ
ตามโครงสรางที่ไดกําหนดไวหรือไม 
   8. หาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency) ดวยคาสัมประสิทธิ์ครอนบาค แอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
    วิธีการเก็บขอมูลการวิจัยนี้ ผูวิจัยสงแบบสอบถามโดยขอความรวมมือจากผูบริหารในการ
ขออนุญาตเก็บขอมูล และผูวิจัยขอความรวมมือกับนักจิตวิทยาของแตละโรงพยาบาลเปนผู
ประสานงาน  เพ่ือใหการเก็บขอมูลมีความเปนไปไดอยางรวดเร็วและเรียบรอย  
         1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไปยังโรงพยาบาลที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
         2. เม่ือไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากโรงพยาบาลแตละแหงแลว ผูวิ จัยได
ประสานงานกับนักจิตวิทยาของแตละโรงพยาบาล พรอมทั้งช้ีแจงวิธีการเก็บขอมูลทั้งทางวาจา และ
เปนลายลักษณอักษร โดยสงแบบวัดทางไปรษณียเพ่ือดําเนินการเก็บขอมูลตามแนวทางที่กําหนด
ไวแลว 
           3.  ติดตามผลการเก็บขอมูลทางโทรศัพทกับนักจิตวิทยาในพ้ืนที่ จนไดขอมูลครบ
ตามที่กําหนด 
  
การจัดกระทําขอมูล 
     ผูวิจัยการจัดกระทําขอมูลในการวิจัยตามขั้นตอนดังนี ้
             1. ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของคําตอบของแบบวัดแตละชุด และ
คัดเลือกขอมูลของกลุมตัวอยางที่มีความสมบูรณมาใชในการวิเคราะห 
             2.  ตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนของแบบวัดแตละแบบวัด 
             3.  นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหทางสถิต ิ
 
การวิเคราะหขอมูล 
      1.  การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน  โดยใชสถิติเชิงบรรยาย  ไดแก  การหาความถี่  รอยละ 
คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     2.  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel Confirmatory Factor 
Analysis: MCFA) ของขอคําถาม และองคประกอบของแบบวัดกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการ
ทํางานของหัวหนา และแบบวัดความเหนียวแนนของกลุม เพ่ือตรวจสอบวาขอคําถามไหนบางที่
เหมาะสมจะนําไปสรางคะแนนระดับกลุม  ดังตัวอยางภาพประกอบการวิเคราะห 



                         148 

 
    

 
ภาพประกอบ 11 โมเดลการวัดในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 

 
 มิวเท็นไดพัฒนาขั้นตอนในการวิเคราะหพหุระดับ 5 ขั้นตอนดังกลาว โดยเร่ิมจากการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ดังภาพประกอบ 11 ซึ่งไดแสดงใหเห็นตัวอยางการ
วิเคราะห Multilevel Confirmatory factor analysis (MCFA)  โดยประกอบดวย  4  ตัวแปรสังเกต 
คือ  γw1 – γw4 ซึ่งอยูดานลางของภาพและถูกจัดอยูใน “Within” เปนขอมูลระดับบุคคล 
(Disaggregate data) โดยทั้ง 4 ตัวแปรเปนตัวบงชี้ตัวแปรแฝง w   สวนบนของภาพถูกจัดอยูใน
ระดับ “ Between ” ประกอบดวย 4 ตัวแปร คือ γB1 – γB4  ซึ่งขอมูลของตัวแปรเหลานี้ไดมาจาก
คาเฉล่ียของกลุม (Group means) ในแตละตัวแปรของ γw1 – γw4  โดยทั้ง 4 ตัวแปรเปนตัวบงช้ีตัว
แปรแฝง B   ซึ่งโมเดลเต็มรูปแบบ (Full model) จะมีการเชื่อมโยงกันระหวาง  2  ระดับ    
     3. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบวาตัวแปรสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน 
ที่บุคลากรสาธารสุขเปนผูประเมิน  มีระดับการวิเคราะหใด (ไดแก  กลวิธีการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม)  โดยใชโปรแกรม R version 2.14.0 แพ็คเก็จ 

the multilevel and nlme packages เพ่ือดผูลการวิเคราะห จาก  rwg  ,   ICC1  และ ICC2   
     4. ทดสอบสมมุติฐานดวยการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโดยใชเทคนิควิเคราะห 
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ  (Multilevel structural equation modeling: MSEM) ซึ่งมี  
5 ขั้นตอน  โดย 4  ขั้นตอนแรกจะเปนการทดสอบวาโครงสรางของตัวแปรเหมาะที่จะทําการ
วิเคราะหแบบพหุระดับหรือไม  สวนขั้นตอนที่ 5 ซึ่งเปนขั้นตอนสุดทายคือการวิเคราะหแบบพหุ
ระดับอยางแทจริงเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน  ดังขั้นตอนตอไปนี้ (Muthén. 1989, 1994: 387-8; Dyer; 
et al. 2005:154-6)  
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4.1 ขั้นที่หนึ่ง การวิเคราะหโมเดลโครงสรางความแปรปรวนรวมรวม  
(Conventional factor analysis of total covariance structure: ST) เปนการทดสอบโมเดล
โครงสรางขั้นพ้ืนฐานทั่วไป  แตทั้งนี้คาพารามิเตอร และคาสถิติ ที่ไดจากการวิเคราะหในขั้นตอนนี้
อาจมีความคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง (Biased) หากพอจะประเมินไดวา กลุมตัวอยางไมมี
ความเปนอิสระจากกันโดยเฉพาะเมื่อกลุมมีขนาดใหญ  หรืออีกกรณีหนึ่งเม่ือตัวแปรมีความสัมพันธ
กันสูง  และการใชแมทริกซความแปรปรวนรวมรวม  (Total covariance matrix) นั้นมีทั้งขอมูลทั้ง
ระดับ  Between  และ  Within  รวมอยูดวย แตการวิเคราะหยังใชขอมูล Disaggregate 
observations มารวมวิเคราะหในครั้งนี้ดวย   อยางไรก็ตามในขั้นนี้เปนเพียงขั้นตอนพ้ืนฐานที่ยังไม
เครงครัดกับผลการวิเคราะหมากนัก (Muthén.1994: 383) 

           ดังนั้นหากในขั้นตอนตอไปพบความแปรปรวนเกิดขึ้นระหวางกลุมอยางแทจริง  
ผลที่ไดจากการวิเคราะหจะนาเช่ือถือมากยิ่งขึ้น   
     4.2 ขั้นที่สอง การประมาณคาเพ่ือตรวจสอบความแปรปรวนระหวางกลุม 
(Estimation of between-group level variation)  ในขั้นนี้จะถูกตั้งคําถามวา “ การวิเคราะหพหุ
ระดับเหมาะกับขอมูลของคุณหรือไม ”  ปจจุบันมีเทคนิควิธีการหลายวิธี เพ่ือการวิเคราะหขอมูลพหุ
ระดับ เชน rwg (James; Demaree; & Wolfs)  หรือ WABA  (Dansereau; Alutto; & Yammario)  
หรือ ICC ซึ่งมิวเท็นเสนอวาวิธีการแบบ ICC  มีความเหมาะสมกับธรรมชาติของขอมูลมากกวา
วิธีการอื่นๆ คือ rwg และ WABA  ซึ่งประมาณคาดวยวิธีการ Fixed level effect  สวน ICC  ใชวิธี 
Random level effect  ซึ่งมีความสอดคลองกับการวิเคราะห MCFA ที่ประมาณคาดวยวิธี Random 
level effect  เชนกัน  ดังนั้นขั้นนี้จะเปนการประมาณคา ICC  โดยการวิเคราะหสหสัมพันธภายใน
ช้ัน (Intraclass correlation) เพ่ือการตรวจสอบและยืนยันวา B = 0 หรือไม หรือตัวแปรมีความ
แปรปรวนระหวางหนวยเพียงพอที่จะวิเคราะหแบบพหุระดับหรือไม  โดยคา ICC อยูระหวาง 0 ถึง 
1 ถามีคามาก แสดงวามีสัดสวนของความแปรปรวนระหวางกลุมมาก  ในทางปฏิบัติคา ICC ควร
มากกวา 0.05 (Dyer; et al. 2005:155; Sniders & Bosker.1999)  ทั้งนี้หากมีคาต่ํามาก แสดงวา
ขอมูลมีความสัมพันธกันนอย จึงไมเหมาะที่จะวิเคราะหแบบพหุระดับ 
    4.3  ขั้นที่สาม การประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรภายในกลุม  
(Estimation of pooled within-group structure: SPW)  หากขอมูลไดรับการพิสูจนวาสามารถรวมกัน
ได และเหมาะกับการวิเคราะหแบบพหุระดับได  ก็แสดงใหมีความเช่ือม่ันวาสามารถทําการวิเคราะห
โมเดลยอย แยกกันระหวาง Within และ Between subgroup model  เพ่ือเตรียมทําการวิเคราะห
โมเดลเต็มรูปแบบพรอมๆ กันตอไป ดังนั้นในขั้นตอนนี้จะมุงไปที่การวิเคราะหแมทริกซความ
แปรปรวนรวมภายในกลุม (Within-group variance matrix) ซึ่งไมมีความคลาดเคลื่อนไปจากความ
เปนจริง หรือความลําเอียงในการประมาณคา (Unbiased)  เหมือนกับการใชแมทริกซ  ST   
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  4.4  ขั้นที่สี่ การประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรระหวางกลุม  
(Estimation of between-level covariance structure)  โดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวาง
กลุมในการวิเคราะห ผลที่ไดจากขั้นตอนนี้เปนขอมูลเบ้ืองตน วาตัวแปรมีความเหมาะสมที่จัดวามี
โครงสรางระดับกลุม 
  4.5  ขั้นที่หา การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางพหุระดับ (Multilevel SEM) ขั้นนี้
ใชวิธีการวิเคราะหโมเดลทั้งระดับบุคคล และโมเดลระดับกลุมพรอมๆ กัน โดยใชแมทริกซความ
แปรปรวนรวมทั้ง 2 ระดับในการวิเคราะห 
  ปจจุบันมีซอฟทแวรที่เอื้อใหการวิเคราะหไดเร็วขึ้นคือโปรแกรม Mplus ซึ่งในการ
วิเคราะหขั้นที่สาม และขั้นที่สี่จึงไมจําเปนตองแยกการวิเคราะหตามที่มิวเท็นเสนอ โดยผูวิจัย
สามารถขามมาทําการวิเคราะหขั้นที่หาไดเลย ทั้งนี้เพราะวาโปรแกรม Mplus มีจุดเดนสามารถทํา
การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรภายในกลุมและความสัมพันธของตัวแปรระหวางกลุมไดใน
ครั้งเดียวพรอมกัน  
 



บทที่  4 
ผลการวิจัย 

 
   การศึกษาวิจัยนีมี้วัตถุประสงคเพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงานที่

บุคลากรสาธารณสุขเปนผูประเมิน รวมถึงเพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองความสัมพันธเชิง
โครงสรางเหตุและผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ ของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต ผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี ้
    1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง 
    2. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับกลุมงานที่บุคลากรสาธารณสุขเปนผู
ประเมิน 

   3. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงานที่บุคลากรสาธารณสุขเปน
ผูประเมิน  
    4. ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธเชิงโครงสรางพหุระดับ 
    การนําเสนอผลการวิเคราะหครั้งนี ้ตองใชสัญลักษณตางๆ ในทางสถิติ รวมถึงสัญลักษณ
ที่กําหนดแทนช่ือตัวแปร  ดังนั้นเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยไดมีการกําหนดสัญลักษณแทน
ตัวแปรตางๆ ไวดังตอไปนี้ 
   ตัวแปรระดับบุคคล 
   HARD = บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  
   SPIRI  = ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
   SENS  = ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น 

  COMSUP = การสนับสนุนจากชุมชน 
   FAMSUP = การสนับสนุนจากครอบครัว 
   SECU = การรับรูความม่ันคงปลอดภัย 
   MED  = การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ 
   PSYCAP  = ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก      
   GROW =  ความเติบโตทางจิตใจ  
   STAY  = ความตั้งใจคงอยูในงาน  
   BURN = ความเหนื่อยหนาย 
   SERV  =   พฤติกรรมการใหบริการ 
   OCB  = พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
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 ตัวแปรระดับกลุมงาน 
 LEAD  =   กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา   
 COH  = ความเหนียวแนนของกลุม 
   ตัวแปรระดับกลุมงานที่ยกระดับจากตัวแปรระดับบุคคล 
 COMSUPB = การสนับสนุนจากชุมชนของกลุม 

   SECUB = การรับรูความม่ันคงปลอดภัยของกลุม 
 SENSB = ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของกลุม 
 PSYCAPB = ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุม  
 STAYB  = ความตั้งใจคงอยูในงานของกลุม 
 BURNB = ความเหนื่อยหนายของกลุม 
 SERVB = พฤติกรรมการใหบริการของกลุม 
 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
    จากตาราง 4 ในหนาถัดไป แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง พบวา

จํานวนกลุมตัวอยางในระดับกลุมมี  120 กลุมงาน  และจํานวนระดับบุคคลมีทั้งหมด 531 คน ซึ่ง 
120 กลุมงานนี้ในแตละกลุมงานมีสมาชิกตั้งแต 3- 5 คน สวนใหญมีสมาชิกในกลุม 5 คน จํานวน 70 
กลุมงาน คิดเปนรอยละ 58.4  รองลงมามีจํานวนสมาชิกในกลุม 4 คน จํานวน 31 กลุมงาน คิดเปน
รอยละ 25.8  และมีจํานวนสมาชิกในกลุม 3 คน จํานวน 19 กลุมงาน คิดเปนรอยละ 15.8  มีจํานวน
สมาชิกในกลุมโดยเฉล่ีย 4.425 คน (Average cluster size)  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 457 คน  เพศชายจํานวน 63  คน  คิดเปนรอยละ 87.9  และ 12.1 ตามลําดับ  สวนใหญ 
นับถือศาสนาอิสลาม 278 คน  คิดเปนรอยละ 55.5  รองลงมานับถือศาสนาพุทธมีจํานวน 223 คน 
คิดเปนรอยละ 44.5  ภูมิลําเนาเดิมสวนใหญเปนคนจังหวัดนราธิวาสจํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 
41.4  รองลงมามีภมิูลําเนาในจังหวัดปตตานี  ยะลา  และสงขลา จํานวน 135  84 และ 54 คน คิด
เปนรอยละ 25.7 16.0 และ 10.3 ตามลําดับ  สวนอีก 35 คน รอยละ 6.6  มีภูมิลําเนาเดิม
นอกเหนือไปจากพ้ืนที่ 4 จังหวัดดังกลาว   สถานที่ทํางานในปจจุบันพบวา บุคลากรสาธารณสุข
ทํางานในจังหวัดนราธิวาสมากที่สุด 223 คน คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมาทํางานในจังหวัดปตตานี
จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 27.8   สวนในจังหวัดยะลามีจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 20.6 
และในจังหวัดสงขลาจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 8.8  สําหรับระยะเวลาในการรับราชการของกลุม
ตัวอยาง และระยะเวลาที่ทํางานในพ้ืนที่ภาคใต 4 จังหวัด โดยเฉล่ียใกลเคียงกัน คือ ประมาณ 11 ป   
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ตาราง 4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลสวนบุคคล   จํานวน    รอยละ   คาเฉลี่ย สวน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

กลุมงาน (n = 120) 120    
จํานวนสมาชิกในกลุมงาน     4.425  
    จํานวน 3  คน 19 15.8   
    จํานวน 4  คน 31 25.8   
    จํานวน 5  คน 70 58.4   
บุคลากรสาธารณสุข (n = 531) 531    
   เพศ  (ไมระบุ 11 คน)                
       ชาย               63 12.1   
       หญิง 457 87.9   
  ศาสนา  (ไมระบุ 30 คน)                        
      อิสลาม 278 55.5   
      พุทธ 223 44.5   
 ภูมิลําเนาเดิม   (ไมระบุ 5 คน)     
      ปตตานี 135 25.7   
      ยะลา 84 16.0   
      นราธิวาส 218 41.4   
      สงขลา 54 10.3   
      อ่ืนๆ 35  6.6   
สถานท่ีทํางาน (ไมระบุ 10 คน)     
     ปตตานี 145 27.8   
     ยะลา 107 20.6   
     นราธิวาส 223 42.8   
     สงขลา 46 8.8   
ระยะเวลารับราชการ (ไมระบุ 42 ราย)  ป 489  10.86 7.842 
ระยะเวลาทํางานในภาคใต (ไมระบุ 41 ราย)  ป 490  10.99 7.403 
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ตาราง 5 คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรทั้งหมดในการวิจัย 
 

ตัวแปร    จํานวน  คาเฉล่ีย  คาเบี่ยงเบน     
  มาตรฐาน 

 คาตํ่าสุด   คาสูงสุด 

ตัวแปรระดับบุคคล      
บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง   531 4.50 0.53 2.44 6.00 
ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 531 4.51 0.66 2.63 6.00 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถ่ิน 531 4.47 0.73 1.92 6.00 
การสนับสนุนจากชุมชน 531 4.29 0.61 1.92 5.85 
การสนับสนุนจากครอบครัว   531 5.01 0.64 3.00 6.00 
การรับรูความมั่นคงปลอดภัย   531 3.57 0.73 1.33 5.67 
การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ 531 3.92 1.15 1.00 6.00 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก    531 4.24 0.52 2.11 6.00 
ความเติบโตทางจิตใจ    531 4.22 0.75 1.63 6.00 
ความต้ังใจคงอยูในงาน 531 4.18 0.92 1.00 6.00 
ความเหนื่อยหนาย 531 2.30 0.75 1.00 4.31 
พฤติกรรมการใหบริการ 531 4.62 3.68 2.53 6.00 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี 531 4.58 0.47 3.14 6.00 

ตัวแปรระดับกลุมงาน      
กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของ
หัวหนา   

120 4.03 0.88 1.09 6.00 

ความเหนียวแนนของกลุม    120 4.54 0.73 2.00 6.00 
 

  จากตาราง 5  ในตัวแปรระดับบุคคล สะทอนไดอยางชัดเจนวากลุมตัวอยางไดรับการ
สนับสนุนจากครอบครัวสูงที่สุดมีคาเฉล่ียเทากับ 5.01 และมีพฤติกรรมการใหบริการรองลงมา  
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.62  และในขณะเดียวกันก็มีความเหนื่อยหนายต่ําโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.30 
แสดงวากลุมตัวอยางยังไมอยูในภาวะหมดแรงมากนัก อยางไรก็ตามกลุมตัวอยาง มีการรับรูความ
ม่ันคงปลอดภัยต่ํามากที่สุด ในบรรดาตัวแปรที่มีคะแนนทิศทางบวกโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.57  
แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางก็ยังคงรับรูวาตนเองไมคอยไดรับความม่ันคงและปลอดภัยในการดําเนิน
ชีวิตประจําวันเทาที่ควร  และที่ไดคะแนนเฉล่ียต่ําไลเล่ียกันคือ การเปดรับขาวสารจากสถานการณ
ความไมสงบ แสดงผลที่นาสนใจวากลุมตัวอยางไมคอยไดรับรูถึงขาวสารความรุนแรงที่เกิดขึ้นมาก
นัก แมจะยังคงเกิดความรุนแรงอยางตอเนื่อง สําหรับตัวแปรในระดับกลุมงาน พบวากลุมตัวอยางมี
ระดับความเหนียวแนนของกลุม สูงกวากลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  สะทอน
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วากลุมตัวอยางในแตละกลุมงานยอยๆ มีความรูสึกผูกพัน และไดรับกําลังใจจากสมาชิกกลุมใน
ระดับที่มากกวา พฤติกรรมของหัวหนาที่แสดงถึงกลวิธีในการจูงใจสมาชิกในการทํางาน 

 
2. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับตัวแปรระดับกลุมงานที่
บุคลากรสาธารณสุขเปนผูประเมิน 
      การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน มักพบการวิเคราะหในระดับเดียว (Single level) 
โดยใชแมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมรวม (Total variance-covariance matrix) ซึ่ง
ขาดการคํานึงถึงโครงสรางและธรรมชาติของขอมูล โดยเฉพาะขอมูลที่ทําการศึกษาในทาง
พฤติกรรมศาสตรและในองคการ ทีอ่าจมีความเปนลําดับขั้น (Hierarchy level) (Hox. 2010: 2) แต
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) 
เปนการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบแบบจําลองการวัดทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุมงานไปพรอมๆกัน 
โดยใชแมทริกความแปรปรวนรวมรวมทั้งภายในกลุมและระหวางกลุม (Pooled within group and 
between group covariance matrix)  ซึ่งการวิเคราะห MCFA เพ่ือตรวจสอบวาขอคําถามไหนบางที่
เหมาะสมจะนําไปสรางคะแนนระดับกลุมงาน ทั้งนีเ้พราะขอคําถามอาจจะเหมือนหรือไมเหมือนกัน
กับการวัดในระดับบุคคล ซึ่งการวิเคราะห แบบ  Confirmatory factor analysis (CFA) ไมสามารถ
ตรวจสอบได 
 

     2.1  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ  กลวิธีการเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานของหัวหนา 

จากตาราง 6 แสดงคาสหสัมพันธภายในชั้นของขอคําถาม ของแบบวัดกลวิธีการ
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา พบวามีคา ICC ตั้งแต 0.083 ถึง  0.215  แสดงวาขอ
คําถามดังกลาวมีความแปรปรวนเกิดขึ้นระหวางกลุม เม่ือเปรียบเทียบกับความแปรปรวนที่เกิดขึ้น
ทั้งหมด ซึ่งสมควรที่จะนําขอมูลนี้ไปวิเคราะหในลักษณะพหุระดับ  โดยผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันพหุระดับ  พบวาคาสถิติ มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิ งประจักษ  กลาวคือ  ค า  
2 = 226.934, df = 106, 2/df =2.140,  CFI = 0.96, TLI = 0.95, และ  RMSEA = 0.046  
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ตาราง 6 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการ  
     ทํางานของหัวหนา 

 
ขอ

คําถาม 
คาสหสัมพันธ 
 ภายในช้ัน 
   (ICC) 

ระดับบุคคล/ภายในกลุม 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

 ระดับกลุมงาน/ระหวางกลุม 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
  β SE Z P-value β SE Z P-

value 
L1 0.095 0.820 0.027 30.094 0.000 0.754 0.218   3.459 0.001 
L2 0.088 0.839 0.022 37.422 0.000 0.516 0.371   1.389 0.165 
L4 0.124 0.713 0.045 15.812 0.000 0.896 0.097   9.195 0.000 
L6 0.000 0.653 0.039 30.789 0.000 -     -      - - 
L8 0.169 0.805 0.026 16.372 0.000 0.809 0.078 10.416 0.000 
L9 0.201 0.844 0.019 44.457 0.000 0.879 0.057 15.549 0.000 
L11 0.216 0.368 0.056  6.567 0.000 0.965 0.103   9.367 0.000 
L12 0.129 0.687 0.034 20.136 0.000 0.601 0.174   3.456 0.001 
L13 0.197 0.825 0.019 43.881 0.000 0.965 0.041 23.563 0.000 
L14 0.215 0.543 0.045 12.057 0.000 0.778 0.086   9.077 0.000 
L16 0.099 0.801 0.031 25.973 0.000 0.985 0.117   8.428 0.000 
L19 0.083 0.808 0.028 28.605 0.000 0.734 0.137   5.348 0.000 
L20 0.000 0.601 0.042 14.407 0.000 - -      - - 
2 = 226.934,   df = 106,  2/df =2.140,  CFI = 0.96,  TLI = 0.95,  RMSEA =   0.046  

 
    ผลการวิเคราะหจากภาพประกอบ 12 ปรากฏใหเห็นวา ขอคําถามในระดับบุคคลแบง

ออกเปน 3 องคประกอบ  แตถาจะนํามาสรางเปนตัวแปรระดับกลุมงานจะเหลือเพียงองคประกอบ
เดียว การที่องคประกอบของตัวแปรเดียวกันในระดับบุคคลและระดับกลุมงานแตกตางกันเชนนี้ ตรง
กับแนวคิดของกระบวนการเกิดตัวแปรระดับกลุมงานที่เรียกวา Fuzzy composition process 
(Bliese. 2000: 369)  พบวาคาน้ําหนักองคประกอบของขอคําถามในระดับบุคคล มีคาอยูระหวาง 
0.37 ถึง 0.84  ทุกขอมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.001 สวนในระดับกลุมงานมีคาอยูระหวาง 0.52 ถึง 
0.99  แมวาขอ L2 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (β) คอนขางสูง 
คือ 0.516 จึงยังคงขอคําถามนี้เอาไว   ทั้งนี้จะเห็นวามีคา ICC ของขอคําถาม L6 และ L20  เม่ือทํา
การวิเคราะหแบบพหุระดับ ปรากฏวามีคานอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาขอคําถามทั้งสองขอนั้นมี
ความแปรปรวนของคะแนนเกิดขึ้นเฉพาะภายในกลุมเทานั้น แตไมเกิดความแปรปรวนระหวางกลุม 
กลาวคือ ขอคําถามทั้งสองขอนี้มีความแตกตางเฉพาะภายในกลุมงานหรือเปนความแตกตางจาก
การรับรูเปนรายบุคคล แตเม่ือพิจารณาในระดับกลุมงานแลวไมมีความแตกตางเกิดขึ้น เปนการรับรู
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เปนรายบุคคลเทานั้น จึงตัดขอคําถามทั้ง 2 ออกไป ดังนั้นเหลือขอคําถามที่จะนําไปสรางคะแนน
ของกลวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ซึ่งเปนตวัแปรระดับกลุม จํานวน 11 ขอ 

 
 

ระดับกลุมงาน 
 
 
 
                          .75*        .52      .89**    .81**  .88**  97**     .60*    .97**   .78**     .99**        .73** 
 
 
 
 

 
 

 
 
           .82**   .84**   .71**   .65**                 .81**    .84**   .37**  .69**  .83**    .54**                .80**    .81**   .60**        
 
 
 

 
 

ระดับบุคคล 
 

 
ภาพประกอบ 12 แบบจําลองพหุระดับกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา 

 
 
หมายเหต ุ:   LEADB = กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา   ReasonW = กลวิธีแบบใชเหตุผล   
                 InspiW = กลวิธีแบบสรางแรงบันดาลใจ       ConsW = กลวิธีแบบใหการปรึกษา 

              * p < 0.05, ** p < 0.01 
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2.2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ  ความเหนียวแนนของกลุม 
 

ตาราง 7 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ความเหนียวแนนของกลุม 
 

ขอ
คําถาม 

คาสหสัมพันธ 
 ภายในช้ัน 
   (ICC) 

ระดับบุคคล/ภายในกลุม 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

 ระดับกลุมงาน/ระหวางกลุม 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 
  β SE Z P-value β SE Z P-

value 
C2 0.114 0.559 0.052 10.765 0.000 0.974 0.118   8.224 0.000 
C3 0.148 0.652 0.046 14.037 0.000 0.811 0.084   9.669 0.000 
C4 0.192 0.794 0.027 29.811 0.000 0.998 0.047 21.209 0.000 
C8 0.178 0.780 0.035 22.017 0.000 0.961 0.045 21.532 0.000 
C10 0.146 0.678 0.057 11.818 0.000 0.980 0.170   5.752 0.000 
C11 0.193 0.761 0.044 17.269 0.000 0.798 0.220   3.624 0.000 
C13 0.194 0.771 0.036 21.664 0.000 0.935 0.083 11.247 0.000 
C14 0.116 0.776 0.040 19.580 0.000 0.981 0.071 13.816 0.000 
C16 0.191 0.661 0.049 13.400 0.000 0.440 0.310   1.419 0.156 
C17 0.095 0.731 0.037 19.557 0.000 0.838 0.108   7.731 0.000 
2 = 152.167,  df =  69,  p = 0.00,   2/df = 2.20,  CFI = 0.96,  TLI =  0.95,  RMSEA  = 0.048 

 
    จากตาราง 7 แสดงคาสหสัมพันธภายในช้ันของขอคําถามแบบวัดความเหนียวแนนของ

กลุม  พบวาทุกขอ มีคา ICC  มากกวา  0.05  โดยมีคาตั้งแต 0.069 ถึง  0.194   แสดงวาขอคําถาม
ดังกลาวมีความแปรปรวนเกิดขึ้นระหวางกลุม เมื่อเปรียบเทียบกับความแปรปรวนที่เกิดขึ้นทั้งหมด  
ซึ่งสมควรที่จะนําขอมูลนี้ไปวิเคราะหในลักษณะพหุระดับตอไป โดยคาสถิติจากผลการวิเคราะห
อ งค ป ระกอบ เ ชิ งยื น ยั นพหุ ระดับ  มีค วามกลมกลืน กับข อ มูล เชิ งป ร ะจักษ  กล า ว คื อ  
คา 2 = 152.167,  df =  69,  2/df = 2.20,  CFI = 0.96,  TLI =  0.95,  RMSEA = 0.048 

    พบวาขอคําถามในระดับบุคคลแบงออกเปน 2 องคประกอบ แตถาจะนํามาสรางเปนตัว
แปรระดับกลุมงานจะเหลือเพียงองคประกอบเดียว การที่องคประกอบของตัวแปรเดียวกันในระดับ
บุคคลและระดับกลุมงานแตกตางกันเชนนี้ ตรงกับแนวคิดของกระบวนการเกิดตัวแปรระดับกลุมงาน
ที่เรียกวา Fuzzy composition process (Bliese. 2000: 369) พบวาคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานของขอคําถามในระดับบุคคล มีคาอยูระหวาง 0.56 ถึง 0.79  ทุกขอมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.001  สวนในระดับกลุมงานมีคาอยูระหวาง 0.44 ถึง 0.99 สวนใหญมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
แมวามีขอ C16 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตมีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (β) อยูในระดับ
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คอนขางสูง คือ 0.44  จึงยังคงขอคําถามนีไ้ว   ดังนั้นจึงเหลือขอคําถามที่จะนําไปสรางคะแนนของ
ความเหนียวแนนของกลุม  ซึ่งเปนตัวแปรระดับกลุม จํานวน 10  ขอเทาเดิม 

 
ระดับกลุมงาน 

                                                              1.00  
 
 
 
                           .97**           .81**     .99**     .96**   .98**   .79**    .93**    .98**     .44        .84** 
 
 
           
            .05          .34          .01           .08            .04          .36            .13          .04            .81            .30         
                   .69        .58         .37         .39          .54        . 42        .41        .39        .56        .47  
 
 
 
                       .56**    .65**     .79**   .78**   .68**                .76**    .77**   .78**     .66**    .73** 
       
 
 
 

1.00 
ระดับบุคคล 

 
ภาพประกอบ 13 แบบจําลองพหุระดับความเหนียวแนนของกลุม 

 
หมายเหต:ุ    CohesionB  =  ความเหนียวแนนของกลุม      
                  BelongW     = ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมระดับบุคคล  
                  MoraleW     = การไดรับกําลังใจจากกลุมระดับบุคคล  * p< 0.05, ** p< 0.01 

 
     สรุปผลการวิเคราะห MCFA ของตัวแปรทั้งสองดังกลาว เปนหลักฐานสําคัญที่แสดงให
เห็นวาขอคําถาม และองคประกอบที่จะนําไปสรางคะแนนของตัวแปรระดับกลุมงาน อาจจะแตกตาง
จากขอคําถามและองคประกอบในตัวแปรระดับบุคคลได ดังนั้นถาตัวแปรระดับกลุมงานที่สรางมา
จากขอคําถามซึ่งเก็บมาจากระดับบุคคล ควรทําการวิเคราะห MCFA กอน เพ่ือที่จะตัดสินใจไดอยาง
ถูกตอง และเหมาะสมวาควรจะเลือกขอคําถามใดมาสรางคะแนน 
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3. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงานที่บุคลากร
สาธารณสุขเปนผูประเมิน  
    งานวิจัยนี้มี 2 ตัวแปร  คือ ตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  และ
ตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม  ที่ตองทําการทดสอบระดับการวิเคราะห วาจะมีหนวยการ
วิเคราะหเปนอยางไร ทั้งสองตัวแปรตามแนวคิดทฤษฎี ไดกําหนดใหเปนตัวแปรระดับกลุมงาน   
แตเนื่องจากการเก็บขอมูลในครั้งนีเ้ก็บขอมูลจากสมาชิกแตละคนภายในกลุมในการประเมินตัวแปร
ทั้งสอง ดังนั้นการจะนําคะแนนของสมาชิกในกลุมงานเดียวกันมารวมกัน หรือเฉล่ียกันเพ่ือสรางเปน
ตัวแปรระดับกลุมงาน  ตองตรวจสอบความสอดคลองของคะแนนภายในกลุมกอน (Agreement) ใน
การวิจัยนี้ใชการทดสอบความสอดคลอง โดยการหาคา rwg (Within – group agreement) และคา 
ICC (Intraclass correlation coefficient) ซึ่งแบงออกเปน ICC1 และ ICC2 
     สําหรับคา rwg นั้น เปนการประเมินวาคะแนนที่สมาชิกภายในกลุมตอบมีความใกลเคียง 
หรือสอดคลองกันหรือไม เม่ือเทียบกับความสอดคลองที่เกิดขึ้นโดยบังเอิญ  rwg มีคาอยูระหวาง 0-1 
ยิ่งคาใกล 1 แสดงวาคะแนนที่ประเมินมีความสอดคลองกันสูง  และ rwg เปนสถิติทดสอบความ
สอดคลองเดียวที่สามารถคํานวณคาแยกไปตามแตละกลุมได การตัดสินวาคะแนนมีความสอดคลอง
พอที่จะนําคะแนนมาสรางเปนคะแนนกลุมหรือไม จะพิจารณาจากคาเฉล่ียของ rwg   โดยคาเฉลี่ย rwg 
ของทุกกลุมจะตองมีคา 0.70 ขึ้นไป (Bliese. 2000: 350 – 351)   อยางไรก็ดีคา rwg  เปนการ
ประเมินความสอดคลองภายในกลุมเทานั้น  ไมไดพิจารณาความแตกตางของคะแนนวาเกิดขึ้น
ระหวางกลุมหรือไม  ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงหาคา ICC เพ่ือประกอบการพิจาณารวมดวย 
     สําหรับคา ICC1 นั้นเปนการพิจารณาวาความแปรปรวนที่เกิดจากความแตกตางของ
คะแนนระหวางกลุมงานมีมากหรือนอยเพียงใด เมื่อเทียบกับความแตกตางของคะแนนที่เกิดขึ้น
ทั้งหมด  ซึ่งหากคา ICC1 สูง แสดงวาคะแนนที่สมาชิกแตละคนภายในกลุมงานตอบ มีความ
สอดคลองกันจนกระทั่ง ความแตกตางของคะแนนสวนใหญเกิดจากความแตกตางระหวางกลุม  
มิวเท็น (Muthen. 1994: 387) กําหนดวาคา ICC1 ควรมากกวา 0 เชนเดียวกับบลีส (Bliese.  
2000: 361) แสดงความคิดเห็นวา คา ICC1 สวนมาก จะอยูระหวาง 0.05 ถึง 0.20  ซึ่งชไนเดอร 
และบอสเกอร (Sniders & Bosker.1999) แนะนําวาคา ICC1 ควรมากกวา 0.05  ดังนั้นจึงสรุปไดวา
คา ICC1 ที่ไมเทากับ 0 หรือมากกวา 0 นั้นแสดงวา สมาชิกในกลุมมีความสัมพันธกันสูง เหมาะที่จะ
ทําการวิเคราะหแบบ Multilevel factor analysis สอดคลองกับการศึกษาของนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 
(2550: 146) ที่พบวาตัวแปรที่ใชในการวิจัยมีคา ICC1 เกินกวา 0.10 ชี้วาขอมูลมีความสัมพันธกัน
อันเนื่องมาจากความเปนกลุมของกลุมสาระการเรียนรู สวน ICC2 เปนการประเมินความเช่ือม่ัน 
(Reliability) ของคะแนนเฉล่ียที่สรางจากคะแนนของสมาชิกภายในกลุมเดียวกัน ซึ่งหมายถึงการ
ตรวจสอบวาสมาชิกภายในกลุมประเมินถึงสิ่งเดียวกันที่สอดคลองกันมากหรือนอยเพียงใด เกณฑ
การพิจารณาคา ICC2 ใชเกณฑเชนเดียวกับคาความเช่ือม่ันของครอนบาคแอลฟา คือ ควรจะ
มากกวา 0.70 ขึ้นไป (Kline; & Kozlowaski. 2000: 225)  แตทั้งนี้คาความเช่ือมั่นของ ICC2 จะมาก
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หรือนอยนั้น ขึ้นอยูกับจํานวนกลุมตัวอยางภายในกลุมโดยเฉลี่ยดวย (Group size average) ยิ่งมี
จํานวนกลุมตัวอยางภายในกลุมมากขึ้น คา ICC2 ก็จะมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งสะทอนถึงคาความ
เช่ือมั่นของคาเฉล่ีย (Bliese. 2000: 356-357) เนื่องจากคาเฉลี่ยที่ไดจากการประเมินของคนในกลุม
หลายคน ยอมนาเช่ือถือกวาคาเฉล่ียของคนในกลุมไมก่ีคน   

 
ตาราง 8 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงานที่บุคลากรสาธารณสุขประเมิน 
 

ตัวแปร rwg ICC1 ICC2 
กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา 0.7324 0.2934 0.6475 
ความเหนียวแนนของกลุม   0.7957 0.2152 0.5482 

  
  จากตาราง 8  แสดงผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรทั้งสอง โดยใชโปรแกรม 

R version 2.14.0 แพ็คเก็จชื่อวา the multilevel and nlme packages ในการวิเคราะห (Bliese. 
2009) เพ่ือบงชี้ความเปนกลุม โดยพิจารณาจากคา  rwg ซึ่งเปนที่นิยมกันมาก (Bliese. 2000: 351)  
เพราะการพิจารณาคาความเปนกลุมคอนขางมีความสะดวก โดยคา rwg ที่มากกวา 0.70 ขึ้นไปถือวา 
คะแนนมีความสอดคลองกันภายในกลุม (Within group agreement) (Bliese. 2009: 31) การศึกษา
ครั้งนี ้ตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และตัวแปรความเหนียวแนนของ
กลุม มีคา rwg เทากับ 0.7324 และ 0.7957 ตามลําดับ โดยทั้ง 2 ตัวแปรมีคามากกวา 0.70  แสดงวา
คะแนนที่เก็บจากบุคลากรสาธารณสุขแตละคนภายในกลุมงานเดียวกันมีความสอดคลองกัน คือ 
บุคลากรสาธารณสุขในกลุมงานเดียวกันตางรับรูกลวิธีของหัวหนา รูสึกถึงความเหนียวแนนของกลุม
ในขนาดและทิศทางที่สอดคลองกัน   

   นอกจากนี้ยังมีขอบงชี้อีกวิธีหนึ่งดังที่กลาวไปแลว คือ การพิจารณาจากคา Intraclass 
correlation coefficient (ICC) พบวามีคา ICC1  ของตัวแปรกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางาน
ของหัวหนา และตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม มีคาเทากับ 0.2934 และ 0.2152  ตามลําดับ  
และคา ICC2 ของตัวแปรทั้งสอง เทากับ 0.6475  และ 0.5482 ตามลําดับ  พบวาคา ICC2 มักจะมี
คามากกวาคา ICC1 เสมอ  แตทั้งนี้คา ICC2 นอยกวา 0.70 เพราะคา ICC2 ขึ้นอยูกับขนาดของ
จํานวนสมาชิกภายในกลุมโดยเฉล่ีย  
           เม่ือพิจารณาเกณฑการตัดสินที่ระบุขางตน ประกอบกับคา rwg  คะแนนการประเมินจาก
สมาชิกในกลุมเดียวกันของตัวแปรทั้งสอง มีความสอดคลอง และมีความแตกตางระหวางกลุมงาน
เพียงพอที่จะนํามาสรางเปนคะแนนเฉลี่ยที่มีความนาเชื่อถือ เพ่ือนําไปใชในตัวแปรในระดับกลุมงาน  
แมคา ICC2 ของตัวแปรทั้งสอง จะต่ํากวา 0.70 ตามเกณฑที่ระบุ ทั้งนี้เนื่องจากขอจํากัดของ
งานวิจัยนี้ที่สมาชิกภายในกลุมเฉล่ียเทากับ 4.425  จึงทําใหมีผลตอคา ICC2 ต่ําตามไปดวย 
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4. ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธเชิงโครงสรางพหุระดับ 
     ตามที่มิวเท็นแนะนําการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับวามี 5 ขั้นตอน ดังรายละเอียดใน
บทที่ 3  ปจจุบันมีซอฟทแวร Mplus  ที่สามารถรวบการวิเคราะหบางขั้นตอนใหเปนขั้นตอนเดียวกัน 
คือ ขั้นตอนที่ 3 และขั้นตอนที่ 4  โดยสามารถขามไปสูการวิเคราะหในขั้นตอนที่ 5 ไดเลย ทั้งนี้
เพราะวาโปรแกรม Mplus สามารถวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรภายในกลุม และความสัมพันธ
ของตัวแปรระหวางกลุมไดในครั้งเดียวพรอมกัน ดังนั้นการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ การวิเคราะห
แบบจําลองพหุระดับจึงประกอบดวย 3  ขั้นตอนหลัก ดังตอไปนี้ 
   

     4.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธเชิงโครงสรางระดับบุคคล 
                    ทั้งนี้กอนที่จะทําการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ  จําเปนตองทดสอบแบบจําลอง 
โครงสรางความสัมพันธในระดับบุคคลกอน  และตองปรับใหมีความกลมกลืน แลวจึงทําการ
วิเคราะหทั้งสองระดับพรอมกันในขั้นตอไป (Hox. 2010: 315) ขั้นนี้เปนขั้นตอนที่หนึ่ง ตามที่มิวเท็น
ไดเสนอไว (Muthén. 1994) โดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด 
(Total covariance matrix) ในการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระดับบุคคล โดยใช
โมเดล Within-group เพ่ือหาโมเดลพ้ืนฐานตั้งตน ผลปรากฏวาแบบจําลองระดับบุคคลตาม
สมมุติฐานยังไมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  ดังตาราง 
 
ตาราง 9 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตุและผลของทุนทาง 
     จิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับบุคคล 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิต ิ
2 p > 0.05  2 = 383.69,  df = 38, p = 0.00  

2 / df ไมเกิน 3.0 10.09 
CFI มากกวา 0.90 0.80 
TLI มากกวา 0.90 0.70 

RMSEA นอยกวา 0.08 0.13 
 
    จากตาราง 9 คาสถิติดังกลาว ไมมีดัชนีใดผานเกณฑ   จึงทําการปรับแบบจําลอง โดย

การพิจารณาตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออก และเพ่ิมเสนอิทธิพลบางเสนตามดัชนีการปรับ
แบบจําลอง (Modification indices) ควบคูไปกับความเปนไปไดของแนวคิด ทฤษฎี โดยปรับ
แบบจําลองและวิเคราะหใหมทีละครั้ง  ดังรายละเอียดการปรับแบบจําลองตอไปนี้ 
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    1.  ตัดเสนอิทธิพลที่สงผลตอพฤติกรรมการใหบริการออก  1 เสน  คือ เสนอิทธิพลของ
ตัวแปรความตั้งใจคงอยูในงาน  เนื่องจากไมมีนัยสําคัญอีกตอไป แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลของตัวแปร
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น  และตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  

    2. ตัดเสนอิทธิพลที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี ออก 1 เสน คือ เสน
อิทธิพลของตัวแปรความเติบโตทางจิตใจ  เนื่องจากไมมีนัยสําคัญอีกตอไป  แลวเพ่ิมเสนอิทธิพล
ของตัวแปรความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ  และตัวแปรการสนับสนุนจากชุมชน 

    3. ตัดเสนอิทธิพลที่สงผลตอความตั้งใจคงอยูในงาน ออก 1 เสน คือ เสนอิทธิพลของตัว
แปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เนื่องจากไมมีนัยสําคัญอีกตอไป แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลของตัวแปร
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น  การรับรูความม่ันคงปลอดภัย  และตัวแปรความเหนื่อยหนาย 

    4. เพ่ิมเสนอิทธิพลที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย 3 เสน คือ เสนอิทธิพลของตัวแปร
บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ตัวแปรความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น และตัวแปรการสนับสนุนจาก
ครอบครัว 

    5. เพ่ิมเสนอิทธิพลที่สงผลตอความเติบโตทางจิตใจ 1 เสน คือเสนอิทธิพลของตัวแปร
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



164 
 

    ผลการปรับแบบจําลอง พบวาแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  
รายละเอียดของความสัมพันธของแบบจําลอง แสดงผลดังรูป 

 
 
                                                                                                                          .30*** 
                                  .23*** 
                                                      .29*** 
                                  .08** 
                                                                                                                               .18*** 
                                   .18*                                                                                  .21***  
                      -.20***         -. 26*** 
                                   .07*                                                             -.27***                                             -.13** 
                                                                                                                                                                 -21*** 
                                  .35***                                                                            -.41***  
  
       .22***  .16***       .27 *** 
                                   .08*                                                       
                                                                                           .26*** 
                                   .08*       -.21***     .09*  
                      
         
 
                                                                                                           .10** 
                                                                                                                      .21*** 
  
 * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

หมายเหต:ุ  COMSUP= การสนับสนุนจากชุมชน  FAMSUP=การสนับสนุนจากครอบครัว  SECU =
การรับรูความมั่นคงปลอดภัย  MED= การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบ  HARD=บุคลิกภาพแบบ
เขมแข็ง SPIRI= ความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ SENS =ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถ่ิน PSYCAP= 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก GROW= ความเติบโตทางจิตใจ  STAY=ความต้ังใจคงอยูในงาน BURN= ความเหนื่อย
หนาย   SERV=  พฤติกรรมการใหบริการ OCB= พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี 

 
 

ภาพประกอบ 14 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองความสัมพันธเชิงโครงสราง 
          ในระดับบุคคล 
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ตาราง 10 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตแุละผลของทุนทาง 
     จิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับบุคคล หลัง 
     ปรับแบบจําลอง 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิต ิ
2 p > 0.05  2 = 83.815,  df = 32, p = 0.00  

2 / df ไมเกิน 3.0 2.62 
CFI มากกวา 0.90 0.97 
TLI มากกวา 0.90 0.95 

RMSEA นอยกวา 0.08 0.055 
 
  จากตาราง 10  แมวาผลการทดสอบดังกลาว จะมีดัชนีชี้วัดความกลมกลืนที่ผานเกณฑ

แลวก็ตาม แตแบบจําลองกลาวเปนเพียงรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตั้งตนในระดับบุคคล เพ่ือ
นําไปสูการวิเคราะหแบบพหุระดับตอไปอีกครั้ง ดังนั้นความสัมพันธในตัวแปรดังกลาวมีความเปนไป
ไดที่จะเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้นได เพราะขอมูลในระดับบุคคลอาจไดรับผลกระทบจากสถานการณ
ภายในกลุมงานเดียวกันที่มีความสัมพันธกันดังนั้นในลําดับตอไปจึง เปนการตรวจสอบความสัมพันธ
ของขอมูลของตัวแปรภายในระดับบุคคล วามีความแปรปรวนเกิดขึ้นระหวางกลุมหรือไม (Between-
group variation) จากคา ICC ขั้นนี้เปนขั้นตอนที่สอง ตามที่มิวเท็นไดเสนอไว (Muthén. 1994)  

 
   4.2  ผลการวิเคราะหระดับการวิเคราะหของตัวแปรภายในระดับบุคคล 

                  การพิจารณาวาควรจะใชการวิเคราะหดวย Multilevel หรือไม สามารถพิจารณาได
จากคา Intraclass  correlation  coefficient  ซึ่งเปนคาที่บอกความเหมือนกันของขอมูลในแตละ
กลุมของขอมูลระดับบุคคล ซึ่งไดเยอร และคณะกลาววา แมวาขอมูลนั้นจะเก็บมาจากระดับบุคคลก็
ตาม (Dyer et; all. 2005: 152)  หากคา Intraclass  correlation coefficient มีคาไมเทากับ 0 แสดง
วาขอมูลมีความเปนระดับชั้น  (Muthén. 1994: 387) ดังนั้นในการวิเคราะห ควรใชการวิเคราะห
แบบ  Multilevel Model  Analysis  
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ตาราง 11 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรภายในระดับบุคคล จากคา ICC            
  

ตัวแปร Intraclass Correlation  Coefficient (ICC) 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก      0.150 
ความเติบโตทางจิตใจ  0.326 
ความตั้งใจคงอยูในงาน  0.147 
ความเหนื่อยหนาย 0.303 
พฤติกรรมการใหบริการ 0.427 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี 0.170 

 
    จากตาราง 11 พบวาทุกตัวแปรมีคา  ICC  ไมเทากับ 0  โดยมีคาอยูระหวาง 0.147   

ถึง  0.427  สะทอนใหเห็นวาการตอบของแตละบุคคลภายในกลุมงานเดียวกัน  มีความสอดคลอง
และสัมพันธกัน  แสดงวาคะแนนของตัวแปรมีความแตกตางเกิดขึ้นทั้งภายในกลุมและระหวางกลุม 
แมวาตัวแปรนั้นจะเปนตัวแปรระดับบุคคลก็ตาม ซึ่งไมเหมาะที่จะทําการวิเคราะหแบบดั้งเดิม เพราะ
เปนการละเมิดขอตกลงเบ้ืองตนในความเปนอิสระของขอมูล (Independent observation) ดังนั้นคา 
ICC ดังกลาวจึงเปนการยืนยันวาการศึกษานี้เหมาะที่จะทําการวิเคราะหแบบพหุระดับ ขั้นนี้เปน
ขั้นตอนที่สอง ตามที่มิวเท็นไดเสนอไว (Muthén. 1994) 

    ลําดับตอไป คือ การนําแบบจําลองระดับบุคคลที่ผานการปรับใหมีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษมาสรางแบบจําลองพหุระดับที่ความแปรปรวนของตัวแปรเกิดขึ้นทั้งระดับบุคคล 
และระดับกลุมงาน  ที่มีทั้งตัวแปรระดับบุคคลและระดับกลุมงาน โดยกําหนดใหคาเฉล่ียตัวแปรระดับ
บุคคลทั้ง 6 ตัวแปรเปนอิทธิพลแบบสุม (Random intercepts) เนื่องจากผลการวิเคราะหคา ICC ที่มี
คามากกวา 0 แสดงวาคาเฉล่ียของตัวแปรระดับบุคคลทั้ง 6 ตัวแปร แตกตางไปตามระหวางกลุม
งาน  ผูวิจัยไดสรางแบบจําลองเพ่ือทดสอบวาเสนอิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล แตกตางไปตาม
ระหวางกลุมงานหรือไม  ผลปรากฏวาความแปรปรวนของเสนอิทธิพลที่ทดสอบนี้ไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ   ดังนั้นแบบจําลองพหุระดับตั้งตนของตัวแปรระดับบุคคลทีจ่ะนําไปสรางและทดสอบในระดับ
ตอไป จึงเปนแบบจําลองที่กําหนดใหคาเฉล่ียของตัวแปรระดับบุคคลทั้ง 6 ตัวแปร  มีความแตกตาง
ไปตามระหวางกลุม (Random intercepts)  เนื่องจากความแปรปรวนระหวางกลุมงานของคาเฉลี่ย
ของตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ  แสดงวาแตละกลุมงานมีคาเฉลี่ยของ
ตัวแปรทั้ง 6 แตกตางกัน ดังตาราง 12   
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ตาราง 12 ผลการทดสอบความแปรปรวนระหวางกลุมงานของคาเฉล่ียตัวแปรระดับบุคคล  
 

ตัวแปร Intercept 
Variance 

SE Z P-Value 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก      0.013       0.005      2.501      0.012 
ความเติบโตทางจิตใจ  0.074       0.038      1.934      0.053 
ความตั้งใจคงอยูในงาน  0.067       0.027      2.459      0.014 
ความเหนื่อยหนาย 0.049       0.019      2.529      0.011 
พฤติกรรมการใหบริการ 0.040       0.019      2.087      0.037 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี 0.008       0.004      1.806      0.071 

 
      4.3 ผลการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับความสัมพันธเชิงโครงสรางของตัวแปร

ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมงาน 
  การศึกษานี้ใชโปรแกรม Mplus version 6.1 สามารถวิเคราะหแบบจําลอง
ความสัมพันธเชิงโครงสรางพหุระดับในขั้นตอนที่ 5 ของมิวเท็นไดเลย โดยไมตองวิเคราะหขั้นที่ 3 
และ 4  เพ่ือประมาณคาความแปรปรวนรวมระหวางและภายในกลุม  เนื่องจากการวิเคราะห Mplus 
ทําการประมาณคาความแปรปรวนรวมทั้งสอง พรอมๆ กัน (Within-group and between-group 
structure) และสามารถใชวิธีการประมาณคาแบบ MLR (Maximum likelihood with robust 
standard errors and chi-square) ซึ่งเปนการประมาณคาความนาจะเปนสูงสุดที่อาศัยขอมูลเต็ม
รูปแบบ (Full information maximum likelihood: FIML) ที่ใหคาประมาณสัมประสิทธิที่ตรงกวา ใน
กรณีที่แตละกลุมมีจํานวนไมเทากัน (Unbalanced Group) และมีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบ้ืองตนการแจกแจงโคงปกติ (Normality)  การวิจัยพหุระดับ ตัวแปรตางๆ ควรถูกทดสอบ
วาจัดอยูในระดับใด บางตัวแปรสามารถทําการวิเคราะหตามลักษณะธรรมชาติของตัวแปรนั้นๆ ได
เลย เชน ตัวแปรระดับโรงเรียน  (Hox. 2010: 2) แตอยางไรก็ตามแมวาขอมูลนั้นจะเก็บจากระดับ
บุคคล ก็อาจจะไดรับอิทธิพลจากกลุมไดเชนกัน (Dyer; et al. 2005: 152)  ซึ่งฮ็อค (Hox. 2010: 3) 
ได เสนอวา หากผู วิจัยทําการวิเคราะหหนวยวิเคราะหขอมูลที่ตางระดับ (Aggregate or 
disaggregate) ในครั้งเดียว และเปนแบบ Single level  นั้นอาจนําไปสูการเกิดปญหาดังตอไปนี้ได 
ปญหาขอที่หนึ่ง คือ ปญหาดานสถิติ (Statistical) คือ หากขอมูลเปน Aggregate คือการรวมขอมูล
ในระดับบุคคลเปนขอมูลระดับกลุม สงผลใหจํานวนกลุมตัวอยางนอยลง และจึงทําใหไมมีโอกาส
ปฏิเสธสมมุติฐาน Ho ทั้งๆ ที่เปนเท็จ ปญหาขอที่สอง คือ ปญหาดานกรอบแนวคิดทฤษฎี 
(Conceptual)  คือ การสรุปผลการวิจัยผิดพลาดไปจากความเปนจริงของระดับขอมูล เชน การ
ตีความขอมูลระดับกลุมเปนระดับบุคคล ซึ่งเรียกวา  “Ecological fallacy” หรือ  “Robinson effect”   
ดวยเหตุดังกลาว ผูวิจัยไดคํานึงถึงผลกระทบดังกลาว จึงไดทําการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัว
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แปรมาตามลําดับ  จนมั่นใจวาตัวแปรตางๆ ถูกจัดวางตามลักษณะที่ควรจะเปนทั้งตามขอมูลเชิง
ประจักษ และความเปนไปไดทางทฤษฎี ดังนั้นลําดับตอไปคือ การวิเคราะหตัวแปรทั้งสองระดับไป
พรอมๆ กัน ดวยโปรแกรม Mplus ที่มีความสามารถวิเคราะหแบบจําลองไดในครั้งเดียว   
              แบบจําลองพหุระดับของตัวแปรทั้งระดับบุคคล และระดับกลุมงานในขั้นตอนนี้  
สรางขึ้นจากแบบจําลองพหุระดับตั้งตนของตัวแปรระดับบุคคล จากผลการวิเคราะหในขอที่ผานมา 
โดยเพ่ิมตัวแปรระดับกลุมงานเขาไปในแบบจําลองตามความสัมพันธที่กําหนดของแบบจําลอง
สมมุติฐาน  ผลการวิเคราะห ตามตาราง 13  
 
ตาราง 13 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับความสัมพันธเชิงโครงสรางเหตแุละผล  
     ของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับ 
     บุคคลและระดับกลุมงาน 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิต ิ
2 p > 0.05 2= 125.80, df = 65, p=0.00 

2 / df ไมเกิน 3.0 1.94 
CFI มากกวา 0.90 0.95 
TLI มากกวา 0.90 0.93 

RMSEA นอยกวา 0.08 0.042 
AIC =  11900.160,   BIC =12113.898,   Adjusted BIC = 11955.183   

  
   จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหดังกลาว  แมจะพบวาดัชนีความกลมกลืนผานเกณฑ แต

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเสนอิทธิพลในแบบจําลอง ปรากฏวา มีบางเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติอีกตอไป  ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการปรับแบบจําลองโดยตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ออกไป   และวิเคราะหใหม โดยแบบจําลองที่วิเคราะหใหมจะตองไมเปลี่ยนแปลงผลของเสนอิทธิพล
อื่นในแบบจําลอง และไมทําใหคาดัชนีความกลมกลืนแยลง  เพราะถาเปนเชนนั้น แสดงวาแมวาเสน
อิทธิพลนั้นจะไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเสนอิทธิพลนี้มีความสําคัญตอความสัมพันธของแบบจําลอง
โดยรวม  

    รายละเอียดการปรับแบบจําลองดังนี ้
      1. ตัดเสนอิทธิพลที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี 1 เสน คือ  
เสนอิทธิพลของตัวแปรความตั้งใจคงอยูในงาน  เนื่องจากไมมีนัยสําคัญอีกตอไป 
      2.  พบวามี 3 เสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ การเปดรับ
ขาวสารจากสถานการณความไมสงบ ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ และความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของทองถิ่น เม่ือทําการปรับแตละครั้งปรากฏวา การเปดรับขาวสารจากสถานการณความ
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ไมสงบ  และความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณไมมีนัยสําคัญอีกตอไป จึงตัด 2 เสนดังกลาว
ออกไป โดยเฉพาะตัวแปรการเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบนั้นไมพบวามีอิทธิพลตอ
ตัวแปรตามใดๆ อีกเลย  จึงตัดตัวแปรดังกลาวออกจากแบบจําลอง 
      3. พบวาตัวแปรระดับกลุมงาน มีเพียงความเหนียวแนนของกลุมเทานั้น ที่มีอิทธิพล
ขามระดับตอความเหนื่อยหนายในระดับบุคคล นอกจากนั้นเสนอิทธิพลอื่นไมมีนัยสําคัญทางสถิตอิีก
ตอไป จึงไดตัดเสนอิทธิพลเหลานั้นออกไป ไดแก 
          3.1 ตัดเสนอิทธิพลของกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในงาน 
          3.2 ตัดเสนอิทธิพลของกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ที่มีตอ
พฤติกรรมการใหบริการ 
           3.3 ตัดเสนอิทธิพลของความเหนียวแนนของกลุม ที่มีตอความตั้งใจคงอยูในงาน 
                    3.4 ตัดเสนอิทธิพลของความเหนียวแนนของกลุม   ที่มีตอพฤติกรรมการใหบริการ 

     4. เม่ือตัดเสนอิทธิพลขามระดับของกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  
ที่มีตอความเหนื่อยหนายในระดับบุคคล  กลับพบวาความเหนียวแนนของกลุมเดิมที่มีอิทธิพลขาม
ระดับตอความเหนื่อยหนายในระดับบุคคลกลับไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาเสนอิทธิพลดังกลาว 
เปนเสนอิทธิพลที่มีผลกระทบตอความสัมพันธกับเสนอิทธิพลอื่นๆ ในแบบจําลอง  จึงยังคงตัวแปร
กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนาไวในแบบจําลอง ซึ่งการที่ยังคงเสนอิทธิพล
ดังกลาวไวในแบบจําลอง อธิบายไดวาความเหนียวแนนของกลุมจะสามารถชวยลดความเหนื่อย
หนายของบุคลากรสาธารณสุขได ก็ตอเม่ือตองควบคุมอิทธิพลของกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการ
ทํางานของหัวหนา 

      การปรับแบบจําลองโดยตัดเสนอิทธิพลที่ไมนัยสําคัญทางสถิติออกไป แมวาจะได
แบบจําลองที่มีความกลมกลืนดีแลว  ผูวิจัยตรวจสอบความเปนไปไดในการปรับแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูลใหดีกวาเดิม  ปรากฏวามี  4  ตัวแปร ไดแก ความตั้งใจคงอยูในงาน ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ความเหนื่อยหนาย  และพฤติกรรมการใหบริการ  มีความแปรปรวนเกิดขึ้นใน
ระดับกลุมงาน  การเพ่ิมตัวแปรระดับกลุมงานเขาไปในแบบจําลอง สามารถอธิบายความแปรปรวน
ระหวางกลุมงานของความเติบโตทางจิตใจ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีไดหมด 
จนกระทั่งความแปรปรวนระหวางกลุมที่เหลืออยูของ 2 ตัวแปรดังกลาวนี้ไมมีนัยสําคัญทางสถิติอีก
ตอไป   แตความแปรปรวนระหวางกลุมงานของตัวแปรทั้ง 4 ไดแก ความตั้งใจคงอยูในงาน ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ความเหนื่อยหนาย  และพฤติกรรมการใหบริการ ยังคงมีนัยสําคัญทางสถิติอยู บง
บอกถึงความเปนไปไดวา นาจะมีตัวแปรสาเหตุที่สามารถอธิบายความแปรปรวนที่เหลืออยูนี้ได  
ผูวิจัยจึงพิจารณาจากดัชนีการปรับแบบจําลอง (Modification Indices) รวมกับการพิจารณาความ
เปนไปไดของแนวคิดและทฤษฎี และทําการปรับแบบจําลองเพ่ิมเติมดังตอไปนี้  
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       1. ระบุเสนอิทธิพลของความเหนื่อยหนายของกลุมที่มีตอพฤติกรรมการใหบริการของ
กลุม 
        2.  ระบุเสนอิทธิพลของความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของกลุมที่มีตอความตั้งใจ
คงอยูในงานของกลุม 
        3. ระบุเสนอิทธิพลของการสนับสนุนจากชุมชนของกลุมที่มีตอทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกของกลุม 
        4. ระบุเสนอิทธิพลของการรับรูความม่ันคงปลอดภัยของกลุมที่มีตอทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกของกลุม 
     เสนอิทธิพลที่ปรับขางตนมาจากแนวคิดทฤษฎีพหุระดับ ที่ระบุวาคูความสัมพันธของตัว
แปรระดับบุคคล สามารถขยายเกิดขึ้นในระดับกลุมงาน ในลักษณะเชนเดียวกับในระดับบุคคล 
ความสัมพันธนี้เรียกวา Homologous multilevel model  เปนความสัมพันธพหุระดับที่เหมือนกันทั้ง
ระดับบุคคลและระดับกลุมงาน (Homologous multilevel relationship) โดยความสัมพันธเชนนีแ้สดง
ถึงอํานาจการสรุปอางอิง (Generalizability) ความสัมพันธระหวางตัวแปรของทฤษฎี สามารถขยาย
ขอบเขตการอธิบายปรากฏการณในระดับกลุมไดเชนเดียวกับปรากฏการณระดับบุคคล (Chen; et 
al. 2005: 380) 
 
ตาราง 14 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับความสัมพันธเชิงโครงสรางเหตแุละผล 
     ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลตอสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับ 
     บุคคลและระดับกลุมงานหลังปรับแบบจําลอง 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิต ิ
2 p > 0.05 2 =101.71, df = 61, p = 0.0009 

2 / df ไมเกิน 3.0 1.67 
CFI มากกวา 0.90 0.97 
TLI มากกวา 0.90 0.96 

RMSEA นอยกวา 0.08 0.035 
        AIC =  10295.54,  BIC = 10483.63,  Adjusted BIC = 10343.96 

 
   จากตาราง 14 หลังการปรับแบบจําลอง พบวาดัชนีความกลมกลืนทุกดัชนี บงบอกวา

แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษที่ดีขึ้นกวาแบบจําลองตามสมมุติฐาน นอกจากนี้
เม่ือเปรียบเทียบแบบจําลองกอนและหลังปรับ จากการพิจารณาจากคา AIC,  BIC  และ Adjusted 
BIC ซึ่ งค าดัชนีทั้ งสามของแบบจําลองใด มีค านอยกว าจะมีความกลมกลืนที่ดีกว า  
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(Hox. 2010: 103) ถือวาทั้งสามคานั้น ใชเพื่อเปรียบเทียบระหวางแบบจําลอง (Comparative or 
competitive model)   

    จากตาราง 15 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานในแบบจําลองพหุระดับในสวนของตัว
แปรระดับบุคคล  พบวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไดรับอิทธิพลจากบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมากที่สุด  
รองลงมาคือการสนับสนุนจากชุมชน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ 0.40  และ 0.22  
ตามลําดับ  สวนการรับรูความม่ันคงปลอดภัย  การสนับสนุนจากครอบครัว และความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของทองถิ่น มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานรองลงมาใกลเคียงกัน คือ 0.13,  0.12  และ 0.11 
ตามลําดับ โดยทั้ง 5 ตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใน
ระดับบุคคลไดรอยละ 46  ความเติบโตทางจิตใจไดรับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงกวา 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ 0.35  และ 0.27 
ตามลําดับ ทั้ง 2 ตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเติบโตทางจิตใจไดรอยละ 
27.3  

    ความเหนื่อยหนายไดรับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมากที่สุด คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -0.38   รองลงมาคือการสนับสนุนจากครอบครัว โดยมีคาเทากับ -0.19 
ถัดไปคือความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น และบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานใกลเคียงกันเทากับ -0.14  และ -0.11 ตามลําดับ ทั้ง 4 ตัวแปรสามารถรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความเหนื่อยหนายไดรอยละ 41.5  ความตั้งใจคงอยูในงานไดรับอิทธิพลทางลบ
จากความเหนื่อยหนายมากที่สุด รองลงมาไดรับอิทธิพลจากทางบวกจากการรับรูความม่ันคง
ปลอดภัย และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -0.27,  
0.21  และ  0.16  ตามลําดับ  โดยทั้งสามตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ ความ
ตั้งใจคงอยูในงานไดรอยละ 21.2   พฤติกรรมการใหบริการไดรับอิทธิพลทางลบจากความเหนื่อย
หนายมากที่สุด  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -0.36 รองลงใกลเคียงกันคือพฤติกรรม
การเปนสมาชิกองคการที่ดี และความเติบโตทางจิตใจ  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ  
0.30  และ 0.28  ตามลําดับ และถัดลงไปคือ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานเทากับ 0.17 โดยทั้งสี่ตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการใหบริการไดรอยละ 65.3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีไดรับอิทธิพลทางลบ
จากความเหนื่อยหนายมากที่สุด รองลงมาคือ การสนับสนุนจากชุมชน ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
และความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -0.29,  
0.21,  0.20 และ 0.12 ตามลําดับ โดยทั้งสี่ตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดไีดรอยละ 39.1   

   ในแบบจําลองระดับบุคคล มีขอคนพบที่นาสนใจวา  พบวาความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ทองถิ่น มีอิทธิพลตอตัวแปรตามโดยตรง  4 ตัวแปร คือ ความเติบโตทางจิตใจ   ความเหนื่อยหนาย  
ความตั้งใจคงอยูในงาน   และพฤติกรรมการใหบริการ โดยไมผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   
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ตาราง 15 แสดงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของตัวแปรระดับบุคคลหลังปรับแบบจําลอง 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหต ุ Estimate SE Z P-value R2 
PSYCAP HARD 0.391 0.041 9.469 0.000  

 SENS 0.113 0.045 2.497 0.013  
 COMSUP 0.219 0.048 4.580 0.000  
 FAMSUP 0.125 0.045 2.775 0.006  
 SECU 0.131 0.041 3.220 0.001  

Residual Variance 0.541 0.037 14.761 0.000 0.459     
GROW PSYCAP 0.348     0.059      5.902      0.000  
 SENS 0.267 0.058 4.639 0.000  

Residual Variance 0.727 0.060 12.052 0.000 0.273      
BURN HARD -0.106      0.046     -2.308      0.021  
 PSYCAP -0.381      0.050 -7.585 0.000  
 SENS -0.142     0.044     -4.418      0.002  
 FAMSUP -0.193 0.048     -4.309      0.000  

Residual Variance 0.585 0.039 15.100 0.000 0.415 
STAY SENS 0.161      0.064      2.526      0.012  
 SECU 0.206      0.059      3.472      0.001  
 BURN -0.275      0.055     -4.985      0.000  

Residual Variance 0.788 0.040 19.527 0.000 0.212 
SERV GROW 0.277 0.058      4.807      0.000  
 BURN -0.345     0.041 -8.409      0.000  
 SENS 0.172      0.038      4.482      0.000  
 OCB 0.298 0.048      6.185 0.000  

Residual Variance 0.347 0.031 11.053 0.000 0.653      
OCB SPIRI 0.121      0.047      2.605      0.009  
 PSYCAP 0.198      0.065      3.044      0.002  
 BURN -0.288      0.050     -5.825      0.000  
 COMSUP 0.210      0.047      4.454      0.000  

Residual Variance 0.609 0.044 13.952 0.000 0.391     
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ตาราง 16 แสดงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของตัวแปรระดับกลุมงานหลังปรับแบบจําลอง 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหต ุ Estimate SE Z P-value R2 
อิทธิพลระดับกลุมงาน      
BURN LEAD 0.335 0.171 1.960 0.050  
 COH -0.414 0.183     -2.256 0.024  

Residual Variance 0.900 0.088     10.264 0.000 0.100 
อิทธิพลระดับบุคคลที่ยกระดับเปน
อิทธิพลระดับกลุมงาน 

     

STAYB SENSB 0.819 0.210 3.908 0.000  
Residual Variance 0.329      0.344 0.956      0.339 0.671 

SERVB BURNB -0.766 0.090     -8.531      0.000  
Residual Variance 0.413 0.138 3.006 0.003 0.587 

PSYCAPB COMSUPB 0.532 0.166 3.206 0.001  
 SECUB 0.555 0.152 3.660      0.000  

Residual Variance 0.260      0.237 1.100 0.271 0.740 
 

   จากตาราง 16 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานในแบบจําลองพหุระดับในสวนของอิทธิพล
ขามระดับ  พบวามีเพียงความเหนื่อยหนายในระดับบุคคลที่ไดรับอิทธิพลขามระดับจากความเหนียว
แนนของกลุมเทานั้น โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -0.41 สําหรับกลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานของหัวหนามีอิทธิพลขามระดับตอความเหนื่อยหนายในระดับบุคคลอยางไมมี
นยัสําคัญทางสถิติ  แตเม่ือตัดตัวแปรนี้ออก จะสงผลใหความเหนียวแนนของกลุม ไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติไปดวย ทั้งนี้ทั้งสองตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยหนายใน
ระดับบุคคลไดรอยละ 10.0  สําหรับแบบจําลองในสวนของตัวแปรระดับกลุมงาน  พบวาความตั้งใจ
คงอยูในงานของกลุมงานไดรับอิทธิพลจากความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของกลุมงาน โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ 0.82 ซึ่งอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูในงาน
ของกลุมงานไดรอยละ 67   พฤติกรรมการใหบริการของกลุมงานไดรับอิทธิพลจากความเหนื่อย
หนายของกลุมงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ -0.77  ซึ่งอธิบายความแปรปรวน
ของความเหนื่อยหนายของกลุมงานไดรอยละ 58.7   ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุมงานไดรับ
อิทธิพลจากการสนับสนุนจากชุมชนของกลุมงาน ใกลเคียงกันกับการรับรูความมั่นคงปลอดภัยของ
กลุมงาน  คือ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ 0.53  และ 0.56 ตามลําดับ  โดยทั้งสองตัว
แปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุมงานไดมากถึงรอยละ  74.0   
     จากแบบจําลองในระดับกลุมงาน เกิดขึ้นจากปรับแบบจําลอง ภายใตขอเสนอแนะการ
ปรับแบบจําลอง (Modification indices) ทั้งนี้เพ่ือใหแบบจําลองมีความเหมาะสม สอดคลองและ
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สามารถอธิบายไดกับขอมูลที่เก็บมาจากบริบทจริง จึงมีบางตัวแปรที่ถูกยกระดับเปนตัวแปรระดับ
กลุมงาน  และถูกระบุความสัมพันธในระดับกลุมงานดวย  ซึ่งถือเปนขอคนพบเพ่ิมเติม และนาสนใจ 
สนับสนุนทฤษฎพีหุระดับ Homologous multilevel model  ดังจะกลาวถึงในการอภิปรายผลตอไป 
  
ตาราง 17 แสดงคาสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานทางออมของตัวแปรระดับบุคคลหลังปรับ 
     แบบจําลอง 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหต ุ Estimate SE Z P-value 
อิทธิพลทางออม     
GROW HARD 0.133       0.025      5.411 0.000 
 SENS 0.290      0.056 5.231      0.000 
 COMSUP 0.077       0.021      3.583      0.000 
 FAMSUP 0.043       0.019      2.261      0.024 
 SECU 0.046       0.016      2.802      0.005 
BURN HARD -0.252       0.044     -5.751      0.000 
 SENS               -0.177 0.049     -3.618      0.000 
 COMSUP -0.085       0.021     -4.100      0.000 
 FAMSUP -0.237       0.049     -4.861      0.000 
 SECU -0.051       0.017     -2.933      0.003 
STAY PSYCAP 0.103 0.026 3.979 0.000 
 HARD 0.068 0.019 3.674 0.000 
 SENS 0.200 0.058 3.452 0.001 
 COMSUP 0.023 0.008 3.047 0.002 
 FAMSUP 0.064 0.019 3.402 0.001 
 SECU 0.220 0.059 3.741 0.000 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหต ุ Estimate SE Z P-value 
อิทธิพลทางออม     
SERV PSYCAP 0.320 0.034 9.386 0.000 
 HARD 0.169 0.024 7.108 0.000 
 SENS 0.329 0.050 6.598 0.000 
 COMSUP 0.135 0.024 5.691 0.000 
 FAMSUP 0.122 0.031 3.920 0.000 
 SECU 0.043 0.014 3.009 0.003 
OCB PSYCAP 0.304 0.054 5.678 0.000 
 HARD 0.147 0.025 5.966 0.000 
 SENS               0.072 0.020 3.545 0.000 
 COMSUP 0.279 0.046 6.066 0.000 
 FAMSUP 0.092 0.023 3.918 0.000 
 SECU 0.041 0.014 2.809 0.005 

 
  จากตาราง 17 แสดงถึงผลการทดสอบนัยสําคัญของอิทธิพลทางออม ในสวนของ

แบบจําลองระดับบุคคลพบวา เกือบทุกตัวแปรสงผลทางออมตอตัวแปรตามในระดับบุคคลโดยผาน
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตามสมมุติฐานที่ตั้งไว  ไดแก บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของทองถิ่น  การสนับสนุนจากชุมชน  การสนับสนุนจากครอบครัว  ความรูสึกม่ันคงปลอดภัย  
ยกเวนความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณเทานั้นที่มีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการที่ดี  โดยไมผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
 
ตาราง 18 แสดงคาสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานทางออมของตัวแปรระดับกลุมงานหลังปรับ 
     แบบจําลอง 
  

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหต ุ Estimate SE Z P-value 
อิทธิพลทางออม     
SERV LEAD -0.257 0.129 -1.986 0.047 
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  สําหรับในสวนของแบบจําลองระดับกลุมงาน จากตาราง 18  พบวาทั้งกลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการใหบริการ โดยเม่ือพิจารณา
ในรายละเอียดพบวา กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนาสงผลทางออมขามระดับตอ
พฤติกรรมการใหบริการระดับบุคคล โดยสงผานความเหนื่อยหนาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ  -0.26   

  จากแบบจําลองโครงสรางพหุระดับโครงสรางเชิงเหตุและผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
และอิทธิพลที่มีตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามภาพประกอบ 15 พบวาสวน
ใหญ กลุมตัวแปรปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคคล และกลุมตัวแปรปจจัยจิตลักษณะ
สวนบุคคลเกือบทั้งหมด มีสวนสําคัญในการสนับสนุนสงเสริมใหกระบวนการทํางานของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกทํางานไดดีขึ้น  โดยบุคลิกภาพแบบเขมแข็งอิทธิพลทางบวกมากที่สุด  ยกเวน
ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณที่สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  
ซึ่งการทําหนาที่ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในฐานะเปนตัวแปรคั่นกลางสะทอนผลลัพธที่ดี โดย
สงผลตอตัวแปรผลทางดานสุขภาวะทางจิตบางตัว คือ ความเติบโตทางจิตใจ และชวยลดความ
เหนื่อยหนายมากที่สุด และนอกจากนี้ยังสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุข
ในภาคใต  คือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี สวนความสัมพันธของตัวแปรระดับกลุมงาน 
พบวาความตั้งใจคงอยูในงานของกลุมงานไดรับอิทธิพลจากความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของ
กลุมงาน  สําหรับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุมงานไดรับอิทธิพลจากการสนับสนุนจากชุมชน
ของกลุมงานและการรับรูความม่ันคงปลอดภัยของกลุมงาน  สวนพฤติกรรมการใหบริการของกลุม
งานไดรับอิทธิพลจากความเหนื่อยหนายของกลุมงาน  

    ความเหนียวแนนของกลุมมีอิทธิพลขามระดับตอความเหนื่อยหนายในระดับบุคคล สวน
กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนามีอิทธิพลขามระดับอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
อยางไรก็ตามทั้งสองตัวแปรสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยหนายในระดับ
บุคคลไดรอยละ 10.0 
หมายเหตุ : สัญลักษณตอไปนี้ใชประกอบการอธิบายในหนาถัดไป 
 

ตัวแปรระดับบุคคล 
HARD  = บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  
GROW  = ความเติบโตทางจิตใจ 
SPIRI  = ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
STAY  = ความต้ังใจคงอยูในงาน   
SENS  = ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถ่ิน   
COMSUP = การสนับสนุนจากชุมชน 
FAMSUP = การสนับสนุนจากครอบครัว  
SECU  = การรับรูความม่ันคงปลอดภัย 
PSYCAP  = ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก     
BURN  = ความเหน่ือยหนาย  
SERV  = พฤติกรรมการใหบริการ 
OCB  = พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี 

ตัวแปรระดับกลุมงาน 
PSYCAPB        = ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุม 
SENSB         = ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถ่ินของกลุม 
COMSUPB     = การสนับสนุนจากชุมชนของกลุม 
SECUB         = การรับรูความมั่นคงปลอดภัยของกลุม 
STAYB          = ความต้ังใจคงอยูในงานของกลุม 
BURNB           = ความเหน่ือยหนายของกลุม 
SERVB          = พฤติกรรมการใหบริการของกลุม 
LEAD           = กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา   
COH            = ความเหนียวแนนของกลุม   
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ระดับกลุมงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระดับบุคคล  
             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 หมายเหต ุ   ทุกคามีนัยสําคัญที่ p < 0.05 ;  
a 

 มีอิทธิพลอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ภาพประกอบ 15 แบบจําลองพหุระดับความสัมพันธเชิงโครงสรางเหตแุละผลของทุนทางจิตวิทยา 
       เชิงบวกที่มีอิทธิพลตอสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงานในระดับบุคคลและระดับ 

        กลุมงาน 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
   การศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีตอ  

สุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบของบุคลากร
สาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต มีวัตถุประสงค คือ 1) เพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปร
ระดับกลุมงานที่เก็บมาจากบุคลากรสาธารณสุขแตละคนภายในกลุมงาน และ 2) เพ่ือทดสอบและ
พัฒนาแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตุ และผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่มีตอสุข
ภาวะทางจิต และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยไดทําการสรุป  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
ตามลําดับดังตอไปนี้ 

 
สรุปผลการวิจัย 
     การวิจัยนี้เริ่มจากผูวิจัยมีความสนใจตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่มาจากแนวคิด
พ้ืนฐานของจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเปนศักยภาพทางจิตใจ อันจะทําใหบุคลากรสามารถเผชิญภาวะ
วิกฤตที่มารบกวนทางจิตใจ การวิจัยนี้ออกแบบตัวแปรตามโดยแยกการวัดทั้งผลทางดานสุขภาวะ
ทางจิต  และดานพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือขยายพิสัยการวัด (Broader range) ถือวาเปนความทา
ทายในการศึกษาวิจัยในปจจุบัน (Luthans. 2007: 341)  และออกแบบใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
เปนตัวแปรค่ันกลาง โดยไดรับสนับสนุนจากปจจัยในที่ทํางาน (Intraorganizational) และไดรับการ
สนับสนุนในขอบเขตที่กวางออกไป คือ ภายนอกที่ทํางาน (Extraorganizational) ซึ่งการกําหนดตัว
แปรโดยเฉพาะตัวแปรเชิงสาเหตุผูวิจัยพยายามใหมีความสอดคลองกับบริบทในภาคใตใหมากที่สุด 
จึงเก็บขอมูลจากการสนทนากลุม และจากแบบสอบถามปลายเปด  แลวกําหนดเปนตัวแปรที่มี
แนวคิด ทฤษฎีรองรับ ดําเนินการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  1) สุมโรงพยาบาลรอยละ 80 ของ
จํานวนโรงพยาบาลทั้งหมดในจังหวัดนั้นๆ   2) สุมกลุมงาน  5 กลุมงาน ในแตละโรงพยาบาล  3)  
สุมบุคลากรสาธารณสุข กลุมงานละ 5 คน ดังนั้นจะมีขอมูลระดับบุคคล 725 คน และขอมูลระดับ
กลุมงาน 145 กลุมงาน  แตไดรับแบบสอบถามคืนและสมบูรณทั้งสิ้น  531 คน 120  กลุมงาน 
จํานวนสมาชิกในกลุมงานโดยเฉลี่ยเทากับ 4.425 คน  
     การดําเนินการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน ตามขั้นตอนดังนี้  
     1. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA) ของตัวแปรกลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม เพ่ือตรวจสอบวาขอคําถามที่เก็บ
มาจากสมาชิกแตละคนในกลุมงานมีความเหมาะสมจะนําไปสรางคะแนนระดับกลุมหรือไม และยัง
เปนการทดสอบวาโครงสรางองคประกอบของตัวแปรระดับกลุมงาน เปนเชนเดียวกับตัวแปรระดับ
บุคคลหรือไม พบวาองคประกอบของกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนาระดับบุคคลมี 
3 องคประกอบ แต เมื่อยกระดับเปนตัวแปรระดับกลุมงานเหลือ เพียงองคประกอบเดียว   
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เชนเดียวกับองคประกอบของความเหนียวแนนของกลุมในระดับบุคคลมี 2 องคประกอบ แตเม่ือ
ยกระดับเปนตัวแปรระดับกลุมงานเหลือเพียงองคประกอบเดียว   สวนขอคําถามเหมาะสมที่จะนําไป
วิเคราะหเพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหในแบบจําลองพหุระดับของกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการ
ทํางานของหัวหนา ตัดออก 2 ขอ จึงเหลือจํานวน 11 ขอ  ขอคําถามความเหนียวแนนของกลุมมี
จํานวนเทาเดิม คือ 10  ขอ   

      2. การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรระดับกลุมงาน คือ ตัวแปรกลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  และความเหนียวแนนของกลุม  คะแนนที่บุคลากรสาธารณสุข
เปนผูตอบมีความสอดคลองเพียงพอที่จะนําคะแนนไปสรางเปนระดับกลุมได  พบวาทั้งสองตัวแปรมี
คา rwg มากกวา 0.70  ผานเกณฑที่กําหนด คือเทากับ 0.7324 และ 0.7957 ตามลําดับ และคา 
ICC1 มากกวา 0.05  ผานเกณฑที่กําหนด คือเทากับ 0.2934 และ 0.2152 ตามลําดับ และคา ICC2 
เทากับ 0.6475  และ 0.5482 ตามลําดับ แมคาจะต่ํากวา 0.70 ตามเกณฑที่กําหนด แตทั้งนี้คา 
ICC2 ขึ้นอยูกับขนาดของสมาชิกในกลุมงาน   
         3. การวิเคราะหแบบจําลองเฉพาะตัวแปรระดับบุคคลเพ่ือใหไดแบบจําลองของตัวแปร
ระดับบุคคลทีมี่ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษกอน ที่จะนําไปใชเปนแบบจําลองตั้งตนในการ
วิเคราะหแบบจําลองพหุระดับตอไป  ผลปรากฏวาแบบจําลองยังไมกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
โดยมีคา  2 = 383.69, df = 38, 2/df = 10.09, CFI = 0.80, TLI= 0.70, RMSEA = 0.13   จึงทํา
การปรับแบบจําลอง โดยพิจารณาตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออก และเพ่ิมเสนอิทธิพลบางเสน
ตามดัชนีการปรับแบบจําลอง (Modification Indices) ควบคูไปกับความเปนไปไดตามแนวคิด 
ทฤษฎี จนมีคาดัชนีความกลมกลืนผานเกณฑดังนี้  2 = 83.815, df = 32, 2/df = 2.62, CFI = 
0.97, TLI= 0.95, RMSEA = 0.055  
        4. การวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปรระดับบุคคลและระดับกลุมงาน โดย
กําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปรระดับบุคคลตามแบบจําลองของตัวแปรระดับบุคคลที่มีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษที่ไดจากขอ 3 และกําหนดความสัมพันธระดับกลุมงานตามสมมุติฐาน
การวิจัย  ผลการวิเคราะหแมจะพบวาดัชนีความกลมกลืนผานเกณฑทุกคา คือ 2 = 125.80,  
df = 65, 2/df = 1.94, CFI = 0.95, TLI= 0.93, RMSEA = 0.042, AIC = 11900.160,   
BIC =12113.898,   Adjusted BIC = 11955.183 แตเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวามีบางเสน
อิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึงทําการปรับแบบจําลอง  โดยคอยๆ ทําการปรับ และ
วิเคราะหใหมทีละครั้ง จนไดแบบจําลองที่มีความกลมกลืนดีขึ้นกวาแบบจําลองเดิม โดยมีคาสถิติ
ดังนี้  2 = 101.71, df = 61, 2 / df = 1.67, CFI = 0.97, TLI= 0.95, RMSEA = 0.035,  
AIC =  10295.54,  BIC = 10483.63,  Adjusted BIC = 10343.96 
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ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย  
            สมมุติฐานขอที่หน่ึง  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน  ไดแก กลวิธีการ
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับ
กลุม  
   การทดสอบกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของ
กลุมมีระดับการวิเคราะหที่ระดับใด การศึกษานี้พิจารณาจากผลการทดสอบคา rwg คา ICC1 และคา 
ICC2   พบวาคา rwg มากกวา 0.70  คา ICC1 มากกวา 0.05  และแมคา ICC2 จะต่ํากวาเกณฑ
เล็กนอย คอื  0.6475  และ 0.5482 ตามลําดับ โดยต่ํากวา 0.70 ซึ่งเปนเกณฑที่ตั้งไว โดยปกติแลว
คา ICC2 ขึ้นอยูกับขนาดของสมาชิกในกลุมงาน จะมีคามากขึ้นตามจํานวนสมาชิกในกลุม เนื่องจาก
คาเฉล่ียของจํานวนสมาชิกในการวิจัยนี้เทากับ 4.425  ดังนั้นจึงมีความเปนไปไดที่คา ICC2 จะมีคา
ต่ํากวาเกณฑ  อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาดัชนีสถิติที่ใชทดสอบความสอดคลองคือ  rwg และ ICC1 
ตางก็บงบอกไปในทิศทางรวมกันเพียงพอที่จะนําคะแนนไปสรางเปนคะแนนระดับกลุมงานได ดังนั้น
จึงยอมรับสมมุติฐาน จึงเหมาะสมที่จะนําคะแนนไปสรางเปนตัวแปรระดับกลุมงานในการวิเคราะห
แบบพหุระดับตอไป 
    สําหรับผลการทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2 ถึง 7 จะพิจารณาจากผลของแบบจําลองพหุระดับที่
ผานการปรับแบบจําลองที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดีแลว 

   สมมุติฐานขอที่สอง จิตลักษณะสวนบุคคล  ไดแก บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  ความเช่ือ
และการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิทางออมตอสุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน  ไดแก ความเติบโตทาง
จิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย   และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ไดแก พฤติกรรม
การใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี    
    ผลการวิเคราะหพบวา บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น  
มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ยกเวนความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ 
บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง  และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นมีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรดาน
สุขภาวะทางจิตบางตัวแปร คือ ความเติบโตทางจิตใจ ความเหนื่อยหนาย และตัวแปรดาน
พฤติกรรมบางตัวแปร คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี โดยผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
จึงยอมรับสมมุติฐานบางสวน 

    สมมุติฐานขอที่สาม ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล ไดแก การสนับสนุน
จากชุมชน  การสนับสนุนจากครอบครัว  การรับรูความมั่นคงปลอดภัย การเปดรับขาวสารจาก
สถานการณความไมสงบ มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิทางออมตอสุข
ภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อย
หนาย  และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี  
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      ผลการวิเคราะหพบวาเกือบทุกตัวแปรของสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของบุคคล คือ 
การสนับสนุนจากชุมชน  การสนับสนุนจากครอบครัว การรับรูความม่ันคงปลอดภัย มีอิทธิพล
ทางตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน การเปดรับขาวสารจาก
สถานการณความไมสงบ ที่ไมพบวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานของบุคคล คือ การสนับสนุนจากชุมชน  การสนับสนุนจากครอบครัว การรับรูความ
ม่ันคงปลอดภัย มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรดานสุขภาวะทางจิตบางตัวแปร คือ ความเติบโตทาง
จิตใจ ความเหนื่อยหนาย และตัวแปรดานพฤติกรรมบางตัวแปร คือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี โดยผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงยอมรับสมมุติฐานบางสวน 
      สมมุติฐานขอที่สี่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิทางตรงตอสุขภาวะทางจิตในการ
ปฏิบัติงานไดแก ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย และพฤติกรรม
การปฏิบัติงานไดแก พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี 
      ผลการวิเคราะหไดแบบจําลองที่ดีที่สุด พบวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรง
ตอสุขภาวะทางจิต  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานบางตัวแปรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คือ ความ
เติบโตทางจิตใจ  ความเหนื่อยหนาย  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการทีด่ี  ยกเวน ความตั้งใจ
คงอยูในงาน และพฤติกรรมการใหบริการ  จึงยอมรับสมมุติฐานบางสวน 

      สมมุติฐานขอที่หา สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ 
ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก 
พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี   

     ผลการวิเคราะหพบวา สุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน สงผลทางตรงตอพฤติกรรม
การปฏิบัติงานบางตัวแปร คือ  ความเติบโตทางจิตใจ และความเหนื่อยหนายสงผลโดยตรงตอ
พฤติกรรมการใหบริการ  และความเหนื่อยหนายสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ
ที่ดี สวนความตั้งใจคงอยูในงานไมสงผลตอตัวแปรใดเลย  จึงยอมรับสมมุติฐานบางสวน 
      สมมุติฐานขอที่หก ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน ไดแก กลวิธีการ
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม มีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะ
ทางจิตในการปฏิบัติงาน ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย  
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ
ที่ดี 
       ผลการวิเคราะหพบวามีเพียงความเหนียวแนนของกลุม ที่สงผลโดยตรงแบบขามระดับ
ตอความเหนื่อยหนายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทานั้น สวนกลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางาน
ของหัวหนาสงผลขามระดับตอตัวแปรตามอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แมจะคอยๆ ปรับแบบจําลอง
และวิเคราะหทลีะครั้ง แตเม่ือตัดตัวแปรนี้ออก ทําใหตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมกลับสงผลตอ
ความเหนื่อยหนายอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานบางสวน 
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       สมมุติฐานขอที่เจ็ด ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน ไดแก กลวิธีการ
เสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม มีอิทธิพลทางตรงตอทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก และมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงาน ไดแก ความเติบโตทาง
จิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก พฤติกรรม
การใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี

      ผูวิ จัยไดกําหนดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนตัวแปรคั่นกลาง โดยเช่ือวาปจจัย
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงานจะสงผลขามระดับโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แต
ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของกลุมงาน ไมมีอิทธิพลทางตรงตอทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก รวมถึงไมมีอิทธิพลทางออมตอสุขภาวะทางจิตในการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน จึงไมยอมรับสมมุติฐาน 
       แบบจําลองพหุระดับนอกจากจะบอกผลตามสมมุติฐานแลว ยังบงบอกถึงผลเพ่ิมเติม
ของตัวแปรค่ันกลางที่นาสนใจ  พบวานอกจากตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกถูกกําหนดใหเปนตัว
แปรคั่นกลางแลว ยังมีอีก 3 ตัวแปรที่ทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง คือ ความเติบโตทางจิตใจ  
ความเหนื่อยหนาย  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  โดยแบงตัวแปรค่ันกลางออกเปน  
2 ประเภท คือ ตัวแปรค่ันกลางโดยสมบูรณ (Fully mediators) ตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial 
mediators) ซึ่งสรุปไดดังนี้ 

       1. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   
    เปนตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ (Fully mediators) คือ 

1. ระหวางบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง กับ ความเติบโตทางจิตใจ  และพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกองคการที่ดี 

2. ระหวางการสนับสนุนจากชุมชน  กับ ความเติบโตทางจิตใจ  และความเหนื่อย 
หนาย 

3. ระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว กับ ความเติบโตทางจิตใจ  และพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกองคการที่ด ี

4. ระหวางการรับรูความม่ันคงปลอดภัย กับ ความเติบโตทางจิตใจ ความเหนื่อย 
หนายและพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี

5. ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
องคการที่ด ี

     เปนตัวแปรคั่นกลางบางสวน (Partial mediators) คือ  
 1. ระหวางบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง กับ ความเหนื่อยหนาย 

2. ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น กับ ความเติบโตทางจิตใจ และความ 
เหนื่อยหนาย 
 
 



183 
 

       2. ความเติบโตทางจิตใจ 
    เปนตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ (Fully mediator) คือ 

 1. ระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก กับ  พฤติกรรมการใหบริการ 
    เปนตัวแปรคั่นกลางบางสวน (Partial mediator)  คือ  

 1.ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น  กับ  พฤติกรรมการใหบริการ 
 
       3. ความเหน่ือยหนาย  

  เปนตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ (Fully mediators) คือ 
 1. ระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก กับ ความตั้งใจคงอยูในงาน  และพฤติกรรม

การใหบริการ  
2. ระหวางบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง กับ  ความตั้งใจคงอยูในงาน  พฤติกรรมการ 

ใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
3. ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

องคการที่ด ี
4. ระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว กับ ความตั้งใจคงอยูในงาน  พฤติกรรมการ 

ใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
5. ระหวางความเหนียวแนนของกลุม กับ ความตั้งใจคงอยูในงาน  พฤติกรรมการ 

ใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี
   เปนตัวแปรคั่นกลางบางสวน (Partial mediator)  คือ  

 1. ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น กับ ความตั้งใจคงอยูในงาน และ
พฤติกรรมการใหบริการ  

 
    4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี 

   เปนตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ (Fully mediators) คือ 
 1. ระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก กับ  พฤติกรรมการใหบริการ  
 2. ระหวางความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ กับ  พฤติกรรมการใหบริการ 

3. ระหวางการสนับสนุนจากชุมชน  กับ  พฤติกรรมการใหบริการ 
   เปนตัวแปรคั่นกลางบางสวน (Partial mediator)  คือ  

1. ระหวางความเหนื่อยหนาย กับ  พฤติกรรมการใหบริการ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
     เนื่องดวยการศึกษานี้เปนการศึกษาปจจัยของตัวแปรทั้งระดับกลุมงานและระดับบุคคล 
การอภิปรายผลในคร้ังนีไ้ด แบงออกเปน 3 ตอน ใหสอดคลองกับผลการวิเคราะหตามแบบจําลอง 
ประกอบดวย 1) การอภิปรายผลความสัมพันธของตัวแปรระดับบุคคล  2) การอภิปรายผล
ความสัมพันธของตัวแปรระดับกลุมงาน และอิทธิพลของตัวแปรในระดับกลุมงานที่สงผลขามระดับ
ตอตัวแปรระดับบุคคล 3) การอภิปรายผลเก่ียวกับตัวแปรค่ันกลาง ทั้งนี้เพ่ือใหผูอานเห็นภาพ และ
เขาใจไดงาย ซึ่งจะไลเรียงเปนลําดับตัวแปรในโมเดลการวิเคราะหในภาพประกอบ 15 และ
นอกจากนี้ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบปลายเปดในการเก็บขอมูลเชิงสํารวจในระยะแรก และขอมูลที่
ไดจากการสัมภาษณมารวมอภิปรายผลดวย 
 
1. การอภิปรายผลความสัมพันธของตัวแปรระดับบุคคล 

     จากผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยเชิงเหตุ ตัวแปรคั่นกลาง และตัว
แปรผล ในระดับบุคคล พบวาปจจัยจิตลักษณะสวนบุคคล และปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน
ของบุคคลมีอิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งปจจัยดังกลาวเหลานั้น เปนปจจัยที่ชวยสงเสริม 
สนับสนุนใหสภาวะจิตใจของบุคลากรสาธารณสุขที่มีตนทุนไมเทากัน โดยจะมีมากหรือนอยแตกตาง
กันไปในแตละบุคคลนั้น ใหมีเพ่ิมมากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดผลลัพธที่เก่ียวของกับการทํางาน ทั้งใน
ดานสุขภาวะทางจิต และพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพตอประชาชนที่มาขอรับบริการ 

      บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของกลุมปจจัยจิตลักษณะสวน
บุคคล พบวาบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมีอิทธิพลทางบวกตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมากที่สุด 
สะทอนใหเห็นวา บทบาทของบุคลิกภาพแบบเขมแข็งทําหนาที่สนับสนุนใหทุนทางจิตใจของ
บุคลากรสาธารณสุขที่ทํางานในสภาวะวิกฤตดีขึ้น โดยบุคคลที่อยูในภาวะหมดพลัง (Powerless)  
ก็จะชวยใหเพ่ิมมากขึ้น  ซึ่งบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมักพบวาถูกนํามาใชในการศึกษาภายใตบริบท
ของวิกฤตการณแหงความเครียด (Stressful circumstances) สอดคลองกับการศึกษานี้ ที่อยูภายใต
บริบทความไมสงบจากการกระทําของมนุษยในจังหวัดชายแดนใต มีผลการศึกษาที่ปรากฏวาผูที่มี
บุคลิกภาพแบบเขมแข็งสูง จะมีความวิตกกังวลรวมไปถึงอารมณซึมเศราอยูในระดับต่ํา (Weiss. 
2002: 118, 122-3)  สอดคลองการศึกษาที่พบวา คนทีมี่บุคลิกภาพเขมแข็งสูง มีความเครียดและมี
อาการของความเจ็บปวยนอย เม่ือเปรียบเทียบกับคนที่มีบุคลิกภาพแบบเขมแข็งต่ํา (Stroebe; & 
Stroebe.1995: 208-210 citing Kobasa. 1979) ดวยเหตุนี้เม่ือสิ่งที่เปนทางลบลดนอยลงไปหรือ
หายไป สิ่งที่เปนทางบวกจะเขามาแทนที่ จึงทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีความหวัง มองสิ่งตางๆ 
รอบตัวในทางบวก ม่ันใจวาตนเองยังมีความสามารถที่จะทํางานไดดี และปรับใจใหฟนมาสูสภาวะ
ปกติได  แมวาจะยังคงเผชิญเหตุการณวิกฤตและความรุนแรงตางๆ  เพราะบุคคลที่มีบุคลิกภาพ
แบบเขมแข็งจะสงผลใหบุคคลนั้นมีการเปล่ียนการรับรู และตีความ วาเหตุการณความรุนแรงที่มา
รุมเราเหลานั้น มีผลกระทบตอตนเองนอยมาก (Smith; et al. 2004:742) และที่สําคัญที่สุดคือ 
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ภายใตสถานการณที่วิกฤตจนมีผลทางลบตอจิตใจ (Traumatic event)  ความเขมแข็งจะชวยให
บุคคลสามารถปรับตัวกับสิ่งเลวรายนั้นได (Coping with trauma) เชน เห็นคุณคาในตนเอง เห็น
ความสามารถของตนเอง (Antai-Otong. 2002:204)   นอกจากนี้การศึกษานี้ชี้วา บุคลิกภาพแบบ
เขมแข็ง ซึ่งนอกจากจะมีผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตามสมมุติฐานแลว จากแบบจําลองมีขอ
คนพบเพ่ิมเติมวา สงผลโดยตรงในทิศทางลบตอความเหน่ือยหนาย   แสดงใหเห็นวาบุคลากร
สาธารณสุขที่ มีบุคลิกภาพแบบเขมแข็งสูง จะชวยทําใหมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา 
สอดคลองกับการศึกษาที่พบวาคะแนนรวมของแบบวัดบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง สามารถทํานาย
ความรูสึกในทางลบตอผูรับบริการ และการไมใสใจการบริการ  (Depersonalization) (Weiss. 2002: 
124) ซึ่งเปนหนึ่งในองคประกอบของความเหนื่อยหนาย หมายถึงวา ผูใหบริการยังคงเห็นคุณคา 
และใสใจผูปวยที่มาขอรับบริการ แมจะมีความเหน็ดเหนื่อยจากภาระงานมากก็ตาม ทั้งนี้เพราะ
บุคคลที่มีบุคลิกภาพเขมแข็งจะมีลักษณะทาทายสูง มีความกระตือรือรน เช่ือวาตนมีความสามารถ 
ไมทอถอยโดยงาย  ซึ่งบุคลากรสาธารณสุขที่ดูแลและใหบริการผูปวย เชน พยาบาล หรือวิชาชีพ
สาธารณสุข (Hospice professionals) พบวามักมีความเหนื่อยหนายสูงเปนปกติอยูแลว (Keidel. 
2002: 200) ดังนั้นหากมีบุคลิกภาพแบบเขมแข็งก็จะชวยลดความรูสึกทางลบตอผูรับบริการได ดัง
การศึกษาของจารุพร แสงเปา (2542: 121)  ที่ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนบุคลากรสาธารณสุข
ที่สําคัญในการใหบริการทางการแพทย พบวาบุคลิกภาพแบบเขมแข็งมีอิทธิพลทางลบตอความ
เหนื่อยหนายในงาน ดังนั้นการศึกษานี้จึงสะทอนวา บุคลิกภาพแบบเขมแข็งจึงทําหนาที่ในการเพ่ิม
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกใหมีมากขึ้น และชวยลดความเหนื่อยหนายของบุคลากรสาธารณสุขใน
จังหวัดชายแดนใตไดเปนอยางดี  แตในสถานการณความไมสงบ และความรุนแรง จึงมีโอกาสเกิด
ความเสี่ยงถึงชีวิต เพราะบุคลากรสาธารณสุขตองเผชิญสถานการณโกลาหลในระหวางการ
ใหบริการ ซึ่งทั้งตนเองและผูรับบริการตางมีโอกาสเปนและตายเทาๆ กัน  ยอมทําใหสภาพจิตใจแย
เกิดขึ้นได แตสุดทายความเขมแข็งที่มีลึกๆ ยอมจะคอยๆ แสดงพลังออกมาเพ่ือชวยเหลือประชาชน
ใหปลอดภัยไดอยางนาชื่นชม และนายกยอง  โดยคนที่มีความเขมแข็งจะมองสถานการณแบบนั้น
เปนเรื่องทาทายและตื่นเตน ดังขอมูลตัวอยางประสบการณที่ไดจากการสัมภาษณนี ้

 
“... เขมแข็งไหม เราเปนคนไมเขมแข็งนะ หว่ันไหว  คร้ังแรกที่ตองไปเยียวยา  โอย ระเบิดมา ขา

หลุด หนูแทบจะเปนลม  มือส่ัน ตัวสั่น หมดเลย ก็ถอยกลับออกมากาวหนึ่ง ก็มีความรูสึกวาไมไหวแลว   
ทําไงดีอะ   ถูกสงตอมาจากโรงบาลอื่น  แลวขาหลุดลุยมา  เห็นเลือด  เราก็กลัวเลือดอยูแลว มือสั่นหมด
เลย ถอยมาสงบสติ  ตอนนั้นคิดไรไมออก    เราถอยออกมากอน พอเราเขาไป   ไปคุยกับญาติขางนอก 
คือตอนนั้นก็คิดวา    เฮยไมไดนะ   มีคนที่แยกวาเรา    เราก็ตองชวยเคากอน   ก็คุยกับเคา  เคาไมพูด 
เราก็เอายังไงดีวะ เพราะเรียนแตทฤษฎี  ปฏิบัติก็ไมเคย   ไมเปนไร นั่งจับมือเคา   ตรงไหน มีแผล
ตรงไหนอะไรมั้ย  เคาบอกเคาอยูในเหตุการณดวย  แตเคาไมมีแผลอะไร   เขาก็นั่งมือสั่น ตัวสั่น  เราก็
นั่งเปนเพื่อน   บีบนวด  ถาตองการใหติดตอประสานไรมั้ย   ก็บอกไดนะคะ   เคาก็ไมเปนไร ขอบใจมาก    
เราบอกตอนนี้เขาใจวาไมอยากพูดอะไร แตถาตองการอะไรก็บอก จะนั่งเปนเพื่อนอยูตรงนี้ ก็นั่งกับเขา 
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ไมไดพูดอะไรก็นั่งเงียบ   เงียบ  จับมือ   หยิบยาเหลือง   เอาแอมโมเนีย   ยาหมอง ยาดม   ใหดม..”   
(ผูใหขอมูลคนที่ 1) 

 
“ … ที่เจอกับตัวเอง เปนเหตุการณระเบิด แตไมอยูใน เหตุการณ  กําลังชวยคนในโรงบาลรอบแรก 

และก็กําลังจะเดินออกมานั่ง  ยามบอก เสียงระเบิดดังซึ่งเราก็ตกใจ คิดวาดังอยูหนาโรงบาล เพราะมัน
ชัดมาก เราก็หลบกันกับนองอีกคน เฮย ระเบิดอีกแลว อืม เนี่ยเหตุการณแรก แลวเหตุการณลาสุด 
กําลังไปเย่ียมบานกรณีสถานการณเนี่ยคะ ก็ไปรวมกับพี่พยาบาล พี่พยาบาลสาม แลวก็เรา แลวก็
คนขับ หาคน  ซึ่งเวลานั้นประมาณสามโมงครึ่งแลวอะ  รถตูโรงบาลผานปุป  เสียงระเบิดบูม ขางหลัง
เลยหันไปควันข้ึนเต็มเลย แตดีที่ไมมีใครบาดเจ็บอะไร   ก็คือรถเราผานไปแลว  ผานไปนิดเดียว ก็ยังหัน
ไปเห็นควัน  เสียขวัญและกําลังใจไป  เราไมสูญเสียนะ  เรา ถามวาตกใจไหม  ก็ตกใจ  ก็ต่ืนเตนดี อุย   
เจอเองแลว..”   (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 
   ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่น จัดอยูในกลุมปจจัยจิตลักษณะสวนบุคคล เปนอีก

ปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งการที่บุคลากรสาธารณสุข
ในภาคใต มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของชุมชน หรือชุมชนภาคใตแหงนี้เปนบานของตนเอง
อยางแทจริง มีความผูกพันอยางแนนแฟนกับคนในชุมชน มีสายสัมพันธที่ดี จากการไดพบปะกับคน
ในชุมชน ไดทํากิจกรรมทางวัฒนธรรมของทองถิ่นตางๆ รวมกัน จนรูสึกถึงความเปนหนึ่งเดียวกับ
ชุมชน (Community identity)  จะสงผลเชิงบวกทางสังคม (Positive social outcome) เชน เพ่ิม
ความเปนเพ่ือนบานที่ดีตอกัน ชุมชนมีความรวมมือกัน ซึ่งลวนแตเกิดสิ่งดีๆ บุคคลที่รับรูสิ่งดีๆ 
เหลานีจ้ากชุมชน ก็พลอยมีความรูสึกดีไปดวย จึงทําใหเกิดความคิดในสมองในเชิงสรางสรรคหรือ
เชิงบวก  จากการวิจัยเชิงสํารวจในอเมริกาพบวาคนที่พักอาศัยอยูในชุมชนเล็กๆ และรูสึกถึงความ
เปนสวนหนึ่งและความเปนเจาของชุมชน จะสนับสนุนใหบุคคลเหลานั้นมีสภาวะจิตใจดีขึ้นกวาการ
อาศัยในเมืองหลวงที่มีแตความวุนวาย และมีความทุกข กลาวคือ พวกเขาไดรับความสุข มีความ 
พึงพอใจกับสภาพแวดลอมทางสังคมและกายภาพ รวมไปถึงรูสึกพึงพอใจกับการใชชีวิตอยูใน
ทองถิ่นนั้นๆ (Wilson; & Baldassare. 1996: 28) ซึ่งความสุขและความพึงพอใจดังกลาว ถือวาเปน
วัตถุดิบที่ดีในการสงเสริมตอทุนทางจิตใจใหเกิดผลทางบวกมากขึ้นดีกวาคนที่รูสึกเปนทุกข เพราะมี
การศึกษาจํานวนหนึ่งที่พบวา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นชวยลดความเครียดได แตเพ่ิมทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกในดานความม่ันใจในความสามารถของตนเอง (Lesesne. 2005: 13) จึงนับได
วาความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น ชวยเอื้อใหเกิดเปนพลังแหงความศรัทธาที่บุคคลจะทําภารกิจ
ตางๆ ใหสําเร็จรวมกันในทองถิ่นของตน ตามที่แม็คมิวแลนด และชาวีส ไดกลาวเอาไว (McMilland 
& Chavis. 1986)   ดังนั้นตัวแปรนีจึ้งมีอํานาจการทํานายหรืออิทธิพลตอตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก แตทั้งนีก้ารศึกษานี้มีขอคนพบอื่นๆ มากไปกวานั้น คือเม่ือไดทําการเก็บขอมูลจากภาคสนาม 
พบความสัมพันธมากกวาสมมุติฐานที่ตั้งไว คือ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น มิไดสงผล
โดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในฐานะตัวแปรคั่นกลางเทานั้น  แตกลับสงผลโดยตรงตอกลุมตัว
แปรผลเกือบทุกตัวแปร ไดแก ความเติบโตทางจิตใจ ความตั้งใจคงอยูในงาน ความเหนื่อยหนาย 
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และพฤติกรรมการใหบริการ ยกเวน พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี สะทอนไดอยางชัดเจนวา 
อิทธิพลของความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นภาคใตในบุคลากรสาธารณสุขนั้นมีความสําคัญอยาง
มาก เม่ือเทียบกับปจจัยเชิงสาเหตุอื่นในแบบจําลอง  จึงเปนการตอกย้ําวา การไดมีปฏิสัมพันธกัน 
จากการทํากิจกรรมรวมกันในทองถิ่นไดสะดวก จนเกิดความผูกพัน ความภาคภูมิใจ  ความเปน
เจาของทองถิ่นของบุคลากรสาธารณสุขพ้ืนในภาคใตที่พวกเขาอาศัยอยู เกิดเปนพลังทําใหมี ความ
เติบโตทางจิตใจ คือ สภาวะของจิตใจมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น สอดคลองกับซาลาซัน
ที่กลาวสนับสนุนวา ปจจัยดังกลาวจะสงผลตอคุณภาพชีวิต และความผาสุกของชีวิตอยางสูงสุด  
(Paramount to quality of life and well-being) (Wilson-Doenges. 2000: 599 citing Sarason. 
1974)  ซึ่งคําวา สูงสุด เปนสิ่งที่ยืนยันถึงการเปล่ียนแปลงไปสูสิ่งที่ดีกวาเดิมที่ผานมา เชน เขาใจ
ความรูสึก เห็นอกเห็นใจคนที่อยูรอบขางมากขึ้น  เห็นคาของตนเอง และคนอื่นมากขึ้น พอใจกับ
ชีวิตในปจจุบันมากขึ้น และมีความสนใจสิ่งรอบขางใหมๆ มากขึ้น (Taku; et al. 2008) ทําใหเกิด
ประโยชนอยางมากทั้งตอการดําเนินชีวิตประจําวันปกติ และโดยเฉพาะการดําเนินชีวิตภายใต
ผลกระทบจากภัยวิกฤตตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางคาดเดาไมได (Pretty; et al. 2006) นอกจากนี้พบอีกวา 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นมีอิทธิพลทางบวกตอ ความต้ังใจคงอยูในงาน สะทอนวา
บุคลากรสาธารณสุขมีความผูกพันกับทองถิ่นภาคใตของตนเองมาก จนเกิดเปนความรูสึกถึงความ
ใกลชิดทางจิตใจตอชุมชนบานเกิด เชน รูสึกใกลชิดกับประเพณีวัฒนธรรมเดิมๆ ประวัติเกาๆ ของ
ชุมชนตนเอง เกิดความรัก ผูกพัน และรูสึกเปนเจาขาวเจาของ หวงแหนทรัพยสมบัติ สถานที่ที่เปน
ของชุมชน (Kim; & Kaplan. 2004) จึงทําใหไมคิดยายไปอยูที่ไหน ทั้งๆ ที่สถานการณความไมสงบ
ยังคงเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ทั้งนี้เพราะพวกเขาตองการที่จะไปใหถึงเปาหมายตางๆ ที่ทํารวมกัน 
(Wilson; & Baldassare. 1996: 28) และที่สําคัญ คือ ความรูสึกความเปนทองถิ่นนิยม “Localism” 
ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันอยางแนบแนน ที่จะอยูเปนสมาชิกในทองถิ่นของตนตอไป (Wilson; & 
Baldassare. 1996: 29 citing Popenoe. 1985) ความแนนแฟน ผูกพันจึงเปนตัวร้ังไมใหบุคลากร
สาธารณสุขไมคิดที่จะยายไปไหน แตกลับมีกําลังใจ ไมทอถอย และสูตอไป เพราะพบวาความรูสึก
เปนสวนหนึ่งของทองถิ่นมีอิทธิพลทางลบตอความเหน่ือยหนาย โดยบุคลากรสาธารณสุขที่มีความ
เปนเจาของทองถิ่นภาคใตมาก จะชวยลดความรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํางานในพ้ืนที่เสี่ยงภัย 
เพราะความเปนเจาของหรือความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นเปนตัวปองกัน (Buffer) ไมใหเกิดผล
ทางลบ (Pretty; et al. 2006: 5-6) พบขอสนับสนุนเพ่ิมเติมจากเลสเซสเน (Lesesne. 2005: 14) วา
ชวยลดความเหนื่อยหนายอันเกิดจากการทํางาน (Work-related burnout) ทั้งนี้มีเหตุผลเพ่ิมอีกวา 
ตัวแปรนี้สะทอนถึงความรูสึกใกลชิดทางจิตใจตอทองถิ่น และตอคนในทองถิ่นดวย “Feeling of 
psychological closeness”  (Regis. 1988: 329) ดังนั้นเมื่อมีความเบ่ือหนายทอแทจากการทํางาน 
จึงสามารถที่จะระบายความรูสึก และปรึกษาคนในชุมชนไดอยางสนิทใจ จึงสามารถสรุปไดวา การที่
บุคคลมีความรูสึกวาชุมชนราวกับเปนบานของตน  ตนเปนหนึ่งเดียวกับชุมชน รูสึกไมแตกตางหรือ
แปลกแยกจากกัน แตมีความรูสึกวาตนเหมาะกับการใชชีวิตอยูในชุมชนแหงนี้    สามารถมี
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ปฏิสัมพันธกับคนในชุมชน  โดยการพูดคุยกับเพ่ือนขางบาน  และสามารถเดินไปมาหาสูกันไดงาย  
มีถนนหนทางที่ใชสัญจรไดสะดวก สาระและกิจกรรมดังกลาวลวนชวยลดความเครียด แตกลับจะ
ปกปองไมใหเกิดความเครียดไดอีกดวย (Wilson-Doenges.2000: 598)  และมีการศึกษาพบวา 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น ยังสงเสริมพลังภายในตัวบุคคลในการทํางาน (Intrapersonal 
empowerment) (Hughey; et al. 2008) จึงเช่ือวาพลังดังกลาวจะชวยลดความรูสึกทางลบ 
โดยเฉพาะความเหนื่อยหนายจากการทํางานได นอกจากนี้การศึกษายังสะทอนวา ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของทองถิ่นมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอพฤติกรรมการใหบริการ ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของทองถิ่นเปนปจจัยที่จัดวาอยูนอกสภาพแวดลอมในการทํางาน จึงดูเหมือนวาไมนาเก่ียวของ
โดยตรงกับพฤติกรรมการใหบริการ และแมวาตัวแปรนี้มักจะทําการศึกษาวิจัยอยูในลักษณะที่
เก่ียวกับอาณาเขตหรือดินแดน (Territorial) แตปจจุบันมีการศึกษาขยายวงกวางไปสูวงการศึกษา 
คือ โรงเรียน หอพักมหาวิทยาลัย และที่สําคัญคือ ในบริบทของสถานที่ทํางาน  (Maya-Jariego; & 
Armitage. 2007: 744)  จึงเปนการสะทอนถึงความสําคัญของตัวแปรดังกลาว  ดังนั้นเม่ือนํามา
ศึกษาในแตละบริบทก็จะปรากฏผลทางบวก เชน ลดความเสี่ยงและอันตรายในชุมชนหรือใน
โรงเรียน เกิดสมรรถนะที่ดีของชุมชน (Competent community) (Pretty; et al. 2006:11 citing 
Cottrell. 1976;Iscoe.1974) ซึ่งสมรรถนะจะปรากฏเห็นจากผลของงานที่ไดลงมือกระทํา ซึ่งตัวแปร
นี้มักจะกอใหเกิดผลในทางที่ดีเสมอ “Common good” (Pretty; et al. 2006:11)   เม่ือเปนเชนนี้ผล
การศึกษาในครั้งนี้จึงปรากฏวา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของบุคลากรสาธารณสุขใน
ภาคใต มีผลตอการทํางานในดานการใหบริการที่ดี มีความเต็มใจ เสมอภาค ถูกตองนาเชื่อถือแก
ประชาชนผูมารับบริการ ซึ่งสวนใหญก็เปนคนในพ้ืนที่แถวนั้นเชนกัน จึงรูสึกดีที่จะใหบริการที่ดีแก
คนบานเดียวกัน  ทั้งนีแ้นวคิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นมาจากพ้ืนฐานแนวคิดศาสตรดาน
ชุมชน ที่กลาววาความรูสึกดังกลาวจะเอื้อใหมีการทํางานและแกไขปญหารวมกัน (Lesesne. 2005: 
6 citing Nisbet. 1953) แสดงใหเห็นวาปจจัยดังกลาว มีผลตอพฤติกรรมของมนุษย  โดยเฉพาะมีผล
ตอพฤติกรรมทางบวก (Korinek;  et al. 1999:3)  จากการสัมภาษณบุคลากรทานหนึ่ง ซึ่งไมใชคน
พ้ืนเพภาคใต แมจะทํางานเพียงประมาณ 6 ป แตเธอเขาใจการดําเนินชีวิต และสามารถปรับตัวใหมี
ความกลมกลืน กับวัฒนธรรมประเพณีทางภาคใตไดอยางรวดเร็ว ทั้งในดานการกิน การอยู โดย
เร่ิมตนการเรียนรูจากชีวิตประจําวัน วัฒนธรรม จนทําใหรูสึกผูกพัน  และเธอคิดจะทํางานอยูที่นี่
ตอไป  แมจะมีคนอื่นเปนหวง ดังนั้นยิ่งหากเปนคนในพ้ืนที่ภาคใตจริงๆ เกิดและโตที่นี่  นาจะยิ่ง
สะทอนถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นมากขึ้น  ดังคําสัมภาษณของผูใหขอมูลคนที่ 3  ที่
สะทอนถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นภาคใต 

 
“.....การแยกชอน แยกอางลางหนา เพราะวาอางลางหนาเวลาเรากินเสร็จ จานที่เปนรอยหมู

เราก็ไปลางจานตรงนั่น เขาก็จะไมใชอางนั้นละ อางลางหนา ลางมือ ลางจาน ใช เราก็ฟองน้ํา ทุกอยาง 
ภาชนะเก็บก็แยกจากกัน ...” 
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 “...ขาวเหนียวเปนขาวเหนียวดําอะ แตรสชาติหวานๆ ใสมะพราว  และก็ปลาทอด เหมือนชุบ
แปง สีสมๆอะคะ นั่นแหละก็กินกับขาวเหนียว เหมือนเปนขนมเลนของเขา คือขนม หนมหวาน  

“....บางทีเจาหนาที่ใหมมา ถามวา ในปตตานี ในอําเภอเมือง  มีกี่ตําบล บอกเฮย เปนคน
ปตตานี ทําไมมาถามเรา แตเราตอบไดหมดวา มีตําบลอะไรบาง  เคาก็จําไมได เรากลมกลืนจนคนไขพูด
วา นี่ถาไมพูดนะ ก็ใสผาคลุม หนาไปอิสลามหมดแลวตอนนี้ ไมคิดวาเปนคนที่อ่ืนละ ” 

“....วัฒนธรรมในพื้นที่ ก็ปนึง เราจะรูแหละ ทุกปประมาณเดือนนี้ เคาจะตองถือศีลอด  เคาเรียก
ปอซอ เวลาที่เขาถือศีลอด เราก็จะไมไปกินอาหารหรือขนมใกลๆ  เพิ่มความอยากใหเคา เมื่อกอนเราก็
ไมรู เฮย กินขาว อาว ทําไมไมกินอะ ไมตองอด มาๆ กินกัน เคาก็กินไมได หลังก็เริ่มเรียนรูวา ออ ที่เคา
ถือศีลอดเนี่ย ทั้งแตพระอาทิตยข้ึนจนพระอาทิตยตกเนี่ย  จนพระอาทิตยตกเนี่ย เคาถึงจะเร่ิมกิน จะซัก
ประมาณหกโมง หกโมงครึ่ง เรารูสึกไม แตกตางนะ ยังอยากอยูในพื้นที่มากข้ึน พออยูเราก็เร่ิมเขาใจวิถี
ชีวิตของเขา เราก็อยากจะอยูชวยตรงนี้ตอ .... โรงพยาบาล(แหงหนึ่ง) มีตําแหนงตรงนี้วาง อาจารยเปน
หวง แตก็ไมเคยไป โทรมาสองรอบละ นองจะยายกลับมั๊ย ตอบวาไมเอา  เรามีความสุขกับการทํางานที่นี่   

 
  ขอคนพบตอมาตามแบบจําลองในระดับบุคคล พบวากลุมปจจัยสภาพแวดลอมการ

ปฏิบัติงานของบุคคล มี 3 ตัวแปรที่สงผลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  คือ การสนับสนุนจาก
ชุมชน  การสนับสนุนจากครอบครัว  และการรับรูความม่ันคงปลอดภัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ยกเวน การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติเม่ือนําตัวแปรนี้เขา
สูแบบจําลองพหุระดับ ซึ่งจะอภิปรายผลตอไป  
   การสนับสนุนจากชุมชน สงผลทางบวกโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  โดยมีคา
อิทธิพลมากกวาตัวแปรอื่นๆ ในกลุมนี ้การศึกษานี้สะทอนใหเห็นวา ภายใตสถานการณวิกฤตและ
รุนแรงที่เกิดขึ้นในชุมชน หากคนในชุมชนเขาใจกัน เห็นอกเห็นใจกัน จะรูสึกวาอุนใจและมีความ
ม่ันใจที่จะทํากิจกรรมตางๆ ในชีวิตประจําวันได  ซึ่งสังคมชนบทนั้น ความแนนแฟนระหวางกันจะมี
มากกวาคนในชุมชนเมืองหลวง  ทั้งนี้ตางฝายตางก็ใหการชวยเหลือเกื้อกูลกัน เชน การแบงปน
ผลิตผลในชุมชน การถามไถสารทุกข เมื่อเจอหนากันตามสถานที่ตางๆ และรวมไปถึงการแสดง
ความหวงใย การใหขาวสารในทองถิ่นวาเกิดเหตุการณรุนแรงอะไรขึ้น เกิดขึ้นที่ไหน และตอง
ระมัดระวังตัวหรือการเดินทางอยางไรใหปลอดภัย  บางคนจะใหคําแนะนําการเปลี่ยนเสนทาง และ
เปล่ียนเวลาการเดินทาง รวมถึงลักษณะการแตงตัว  พบวาการไดรับสิ่งสนับสนุนเหลานั้น จะชวย
เอื้อใหบุคคลรูสึกมีความอุนใจและมีกําลังใจ (Newcomb; & Bentler. 1986) ทําใหมีสุขภาพจิตดี  
รูสึกวาตนเองยังมีคุณคา (Beals; et al..2009)  มีภาวะอารมณทางบวก ลดภาวะซึมเศรา โดยเฉพาะ
จากการวิเคราะห Meta-analysis ของโคเฮน และวิวส ยังชวยยืนยันอีกวา การมีแหลงสนับสนุนทํา
ใหลดอารมณซึมเศรา แตสงผลใหบุคคลมีอารมณในทางบวก (Lyons. 2002: 16-7 citing Cohen; & 
Wills.1985; Walen; & Lachman. 2000)  ทั้งนี้ศาสตรที่วาดวย ชุมชน-สังคม หรือ Social science 
community ก็ยืนยันอยางชัดเจนวา ความสัมพันธกันในสังคมและชุมชน มีความสําคัญมากตอภาวะ
สุขภาพ และภาวะแหงความสุข ซึ่งสายใยแหงสังคมจะเปนยารักษาจิตใจที่ดีที่สุด “Good medicine” 
(Peplau.1985: 269) โดยเฉพาะภายใตเหตุการณวิกฤตและความเครียดเชนนี ้เม่ือบุคคลมีระดับของ
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การสนับสนุนจากชุมชนดี โดยการมีเครือขายและการชวยเหลือกัน (Lyons. 2002: 17)  ดังนั้นจึงไม
แปลกใจเลยที่ประชาชนในเมืองหลวง เชน คนในสหรัฐอเมริกาจะเสาะแสวงหาบานในชุมชนนอก
เมือง ที่คนในชุมชนเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน  ซึ่งคิง และคณะ (King; et al. 2006) รายงานวา เม่ือ
บุคคลตกอยูในสถานการณทีม่ีความเครียด แตหากไดรับการสนับสนุน ไดรับความรัก ความหวงใย
เอาใจใส ไดรับการชวยเหลือทั้งวัตถุสิ่งของ และขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน รวมไปถึงการยืนยัน
ถึงความมีคุณคา ลวนมีสวนกระตุนใหบุคคลมีความยืดหยุนเพ่ือการปรับตัว (Resilience) โดย
สามารถปรับฟนสภาพจิตใจ ที่จะอดทนตอสภาวะความเครียดได อีกทั้งสงเสริมใหรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง (Bolstering self-esteem) และกระตุนความม่ันใจในความสามารถของตนเอง (Enhancing 
self-efficacy) ซึ่งลวนแตเปนองคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   นอกจากการสนับสนุนจาก
ชุมชนจะสงผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกแลว ยังมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอ พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี ทั้งนีก้ารศึกษาที่ช้ีถึงความสัมพันธทั้งสองตัวแปรยังไมปรากฏอยางชัดเจน 
อยางไรก็ตามมีเอกสารทางวิชาการทีส่ะทอนวา คนที่ตกอยูภายใตสภาวะความเครียด และไมไดรับ
การสนับสนุนจากแหลงใด จะมีความรูสึกโดดเดี่ยว (Loneliness) จนมีความเก่ียวของกับผลทางลบ
ดานจิตใจมากมาย เชน เศราจนคิดฆาตัวตาย  มีอาการทางกาย ปวดหัว  ไมอยากกินอาหาร วิตก
กังวล ปรับตัวไมได  (Newcomb; & Bentler.1986: 521)  แนนอนวาบุคลากรที่ใชชีวิตในชุมชน แต
ไมไดรับการสนับสนุนจากชุมชน ตางคนตางอยู ไมมีการทักทาย ไมพูดคุยใหกําลังใจกัน หรือ
แลกเปล่ียนขอมูลที่เปนประโยชนในการเดินทางอยางปลอดภัย ก็ยอมจะขาดพลังใจ มีทัศนคติไมดี
กับชุมชน รูสึกอารมณไมดี อารมณยอมสงผลตอพฤติกรรม จึงมีโอกาสแสดงพฤติกรรมในทางลบ
เชนกัน เชน พฤติกรรมเสียสละและการชวยเหลือคนอื่น รวมถึงมีน้ําใจนอยลง ไมพูดไมจากับใคร 
หรือไมคิดสรางสรรคผลงาน  ซึ่งพฤติกรรมดังกลาว เปนองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี   เพราะคนที่ไดรับการสนับสนุนมากจะทําใหเกิดพฤติกรรมเสียสละและอุทิศตนมากตาม
ไปดวย เชน จากการศึกษาในกลุมตัวอยางขาราชการทหาร ซึ่งเม่ือไดรับการสงเสริมกําลังใจจะแสดง
พฤติกรรมเสียสละ และทํางานอยางอุทิศตน (วิเชียร  ธรรมาธร. 2547: 110) ดังนั้นจึงเปนไปไดวา 
การสนบัสนุนจากชุมชนสูงจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีสูงดวย  แมวาทั้งสองตัว
แปรจะเปนบริบทในชุมชนและบริบทในที่ทํางาน แตกลับสงผลทางตรงตอกันและสัมพันธกัน จึงยิ่ง
สะทอนใหเห็นวาบริบททั้งในชุมชน และในที่ทํางานมีความใกลชิดกันมาก สวนหนึ่งเนื่องมาจาก
ความใกลชิดของทองถิ่น วัฒนธรรมและศาสนา เพราะภายใตเง่ือนไขบริบทความไมสงบในภาคใต 
บุคลากรทีท่ํางานในโรงพยาบาล และประชาชนในชุมชนที่มาขอรับบริการ สวนใหญเปนลูกหลานอยู
ในชุมชน ซึ่งมีความเปนไปไดสูงที่จะรูจักและมีความใกลชิดสนิทสนมกันดี  จึงทําใหขอบเขตของ
ชุมชนไมกวางมาก ปจจัยการสนับสนุนจากชุมชนจึงมีผลอยางมากตอการสงเสริมทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก และมุงสนับสนุนตอพฤติกรรมการทําหนาที่อื่นๆ ในหนวยงานที่ไมใชหนาที่หรืองานประจํา
ดวย  จึงสะทอนวาการสนับสนุนจากชุมชนภายใตแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมนั้น มิไดศึกษา
เพียงแคสงผลถึงดานสุขภาพกายและสุขภาพจิตอยางเดิมเทานั้น  แตการศึกษานี้มีขอคนพบที่สงผล
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ขยายวงกวางไปสูผลทางดานพฤติกรรมดวยเชนกัน (OCB)  ซึ่งการสนับสนุนจากชุมชนบางครั้งอาจ
เปนเพียงแคทักทาย หรือยิ้มใหกัน แสดงหวงใยกัน ก็ทําใหบุคลากรสาธารณสุขรับรูและมีกําลังใจ 
รูสึกอิ่มเอมใจอยางมหาศาล พรอมที่จะทํางานตอไป ดังเชนตัวอยางขอมูลจากการสัมภาษณ ที่เลา
ถึงความรูสึกตอการไดรับการสนับสนุนจากคนในชุมชน  
 

“... เขาจะทัก คะ เขาจะจําเราได    หมอไปไหน  เขาจะเรียกหมอคะที่นี่   เราก็ย้ิมๆ  เนี่ย หมอ
ชวยผมนะ  วันกอนชวยเมียผมคลอดวันนั้น    เราก็เออๆ ขนาดเด็กวัยรุนนะ  ... พี่ไปสถานีรถไฟไปรอรถ  
เคาก็เห็นหนา หมอไปไหนเนี่ย  หมอจําผมไดมั้ย  วันกอนที่ผมไปทําแผล   หมอทําเบามากเลย  ไอเราจํา
ไมได  เรารูสึกวา นั่นสิ่งเราใหเขาอะ  เขาจะกลับมาตอบแทนเราแบบนี้ แคนี้ก็ชื่นใจ ”    

      (ผูใหขอมูลคนที่ 1) 
 

    “....นอกจากบอกขาวเหรอ เคาก็จะคอย เหมือนแบบคอยเปนหวงเปนใยเราอะไรยังง้ี เปนไง
คนนอกพื้นที่    ก็จะคอยใหเจาหนาที่ หรือคนอื่นๆ มาดูแลเรา  เพราะเราเปนคนนอกพื้นที่... ก็จะฝากคน
ดู เฮย นองคนนั้นเปนไง ขาดเหลืออะไร อยูไดไหม  ซึ่งเรามีความรูสึกวา เอย หวงเราเนอะ   เหมือนเคา
ใหความสําคัญเราเหมือนกัน    บางคนถามวาจะอยูไดหรอ  สงสัยอยูไมไดนานเทาไหร ตองยายแนเลย  
ก็ยังอยูคะ ยังไมไดยายไปไหน ” (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 
 “ ....ก็ อิ่มๆ (อิ่มใจ) ตรงที่วาพอเราทําไปเราก็ไมไดวาผลมันจะออกยังไงแตวา  สิ่งที่เราทําผล

มันจะเปนผลดีมากับเรา  เรารูสึกวา  เออ  ก็เหมือนเวลาเราดูแลคนไขเนี้ยะ  เราก็ไมรูวายังไง  เราก็
พยายามวาทําใหดีที่สุด  แลวพอเราทําไปเสร็จ เรามาเจอขางนอก  คนไขก็จะทัก หมอไปไหน  หมอจําผม
ไดมั้ย...  ”   (ผูใหขอมูลคนที่ 1) 

 
    การสนับสนุนจากครอบครัว เปนปจจัยสงเสริมทางบวกตอ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
การสนับสนุนจากครอบครัวเชนเดียวกับการสนับสนุนจากชุมชน ที่มีพ้ืนฐานจากแนวคิดทฤษฎีการ
สนับสนุนทางสังคม ซึ่งมีความหมายและขอบเขตที่หลากหลายตามผูวิจัยแตละคนจะกําหนด 
(Lyons. 2002: 6) การศึกษานี้แยกใหมีความชัดเจนถึงแหลงสนับสนุน 2 แหลง (คือ การสนับสนุน
จากชุมชน และการสนับสนุนจากครอบครัว) ตามหลักการทางจิตวิทยาสุขภาพชี้วา การรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมลวนแตเกิดผลที่ดีตอสุขภาพกาย และสุขภาพจิต (Beals; et al. 2009: 868)  
โดยการสนับสนุนจากครอบครัวนั้น มาจากบุคคลที่ใกลชิด (Intimate) เนื่องจากครอบครัวเปนสังคม
หนวยยอยที่สมาชิกมีความใกลชิดกันมาก แมตัวจะอยูหางไกลกันก็ตาม  จึงเปนแหลงสนับสนุน
กําลังใจ ทําใหสมาชิกรูสึกถึงความมั่นคงทางจิตใจ  มีกําลังใจ และเกิดความม่ันใจในการทําสิ่งตาง ๆ 
ไดเปนอยางดี เปนเสมือนหนึ่งกระตุนใหเกิด วิธีคิดใหมในเชิงบวก  เพราะพอแมและสมาชิกใน
ครอบครัวจะคอยใหขอคิดที่ดีกับคนในครอบครัวเสมอ ทําใหบุคคลที่ไดรับการสนับสนุน รูสึกวา
ตนเองยังมีหนทางใหมๆ  ที่จะตอสูกับปญหาตางๆ ในการทํางาน สอดคลองกับขอคนพบที่วา การ
สนับสนุนจากครอบครัวมีผลทําใหบุคคลที่มีอาการบาดเจ็บ มีอํานาจควบคุมตนเอง มีการแกไข
ปญหาที่ดี มีการประเมินคาในเชิงบวก และมีกลยุทธการเผชิญปญหา (Confrontive coping 
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strategies) ที่ดีกวาคนที่ไมไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Chan. 
2000: 140)  จะเห็นไดวาการสนับสนุนจากครอบครัว เปนกลไกที่ดีมากอยางหนึ่งในการกระตุนวิธี
คิด ใหบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใตมีการประเมินคาในทิศทางบวกของ แมจะยังมี
เหตุการณความไมสงบเกิดขึ้น นอกจากนี้แลวพบวา การสนับสนุนจากครอบครัวมีอิทธิพลโดยตรง
ตอ ความเหน่ือยหนาย เพราะวาการสนับสนุนจากครอบครัว จะเปนแหลงสนับสนุนหนึ่งที่ชวยลด
ความรูสึกทอแท ความรูสึกเบ่ือหนายกับสิ่งตางๆ ที่กําลังทําอยู ซึ่งเปนสภาวะอารมณทางลบที่คอย
รบกวนจิตใจใหมัวหมอง และไมแจมใส แตหากบุคคลไดรับการใสใจจากคนในครอบครัว มีความ
เขาใจอารมณความรูสึกระหวางกัน จะชวยลดอาการความวิตกกังวล และอารมณที่ผิดปกติไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (Bertera. 2005: 33) นอกจากนี้คาเซ-แคนนอน และคนอื่นๆ (Casey-Cannon; 
et al. 2006: 318) ชี้วาการไดรับการสนับสนุนจากคนที่ใกลชิด มีอิทธิพลสูงมากตอการลดอาการ
ซึมเศรา เม่ือติดตามผลระยะยาว เพราะมีคนในครอบครัวซึ่งเปนผูใกลชิดคอยเปนกําลังใจอยูเคียง
ขาง จึงเปนปจจัยความสําคัญตอการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดกําลังใจ และมีการเปลี่ยนแปลงอารมณ
ในทางบวกมากขึ้น  เนื่องจากการสนับสนุนทางอารมณ เปนการใหความรัก การดูแล หวงใย ซึ่งมี
ผลตอความผาสุกในชีวิต นอกจากนี้พบวาการสนับสนุนทางอารมณ สามารถลดอาการซึมเศรา  
ลดอาการความเจ็บปวดทางกาย และเห็นคุณคาในตนเองมากขึ้น (Sun. 2004: 565 citing House. 
1981; Krause; & Liang. 1993; Pinquart; & Sorensen. 2000; Krause; & Liang. 1993)   
ซึ่งปจจุบันการสนับสนุนจากครอบครัว อาจใชวิธีผานการพูดคุยใหกําลังใจทางเครื่องมือสื่อสาร 
โดยเฉพาะโทรศัพทมือถือที่มีความสะดวกและรวดเร็ว สามารถคุยกันไดนานนับช่ัวโมง ราคาตอนาที
ก็ไมแพงมากเหมือนสมัยในอดีต แมการทํางานในสถานการณความรุนแรง จะทําใหตกใจ และกลัว 
แตเมื่อไดพูดคุย ระบาย และรับรูถึงความหวงใยจากพอแม หรือสามี จะชวยทําใหลดสิ่งเหลานั้นได
อยางไมนาเช่ือ ดังเชนขอมูลจากคําพูดที่ไดจากการสัมภาษณนี้     

 
“.. ..บังเอิญเปนคนโชคดี คือที่บานสามีคอนขางเขาใจ และก็ที่บานคือ พอกับแมก็เขาใจ 

บางครั้งคือ ก็มีบางชวงที่งานมันหนักมากก็รูสึกลา ลามากๆ  ก็คือเคาก็สังเกตได บางทีก็คือจะไปนั่งกับ
พอแม คืออยูคนละบานกับแม แตก็ถาวันไหนไปบานแมก็เอาหมอนมานอนเฉยๆ แสดงวาแมเคาก็จะ
เขาใจวาเราไมไหวแลว อะไรอยางเงี้ย คือครอบครัวคอนขางอบอุนดวยคะ ก็มีผลนะ คิดวามีผล..”    
(ผูใหขอมูลคนที่ 2) 

 
“..คือกลัว แตวาไมสูญเสียกําลังใจ  แตที่บานรู ก็จะคอยหวง โทรคุยกัน ทุกอาทิตยกับแมนะ   

แมบาง เราบาง ผลัดกัน แตสวนใหญจะเปนแม  แมไมไดพูดไรมาก  เปนไงอาทิตยนี้  ถามความเปนอยู 
ดูขาวพยายามโทรติดตอ  แตวาติดตอไมได แตพอติดตอได ก็บอกไมเปนไร ..”   (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 
      การรับรูความมั่นคงปลอดภัย มีผลทางบวกโดยตรงตอ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
และ ความต้ังใจคงอยูในงาน  ผลการศึกษานี้สอดคลองกับแนวคิดดานความปลอดภัยทางสังคม 
(Social security) ซึ่งในหลายประเทศที่เกิดภาวะความไมสงบดวยเหตุผลตางๆ เชน สงคราม  
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การกอการราย การลอบโจมตีจากประเทศเพ่ือนบาน ตองหันกลับมาสรางความปลอดภัยแกประเทศ
ของตน ภายใตแนวคิดที่เรียกวา “Homeland security” คือ การปองกันการคุกคาม และการกระทํา
อื่นๆ จากผูกอการราย  (Pruitt; et al. 2004: 190) ในประเทศสหรัฐอเมริกาจึงตองมีกลไกในการ
ปองกันภัย (The prevention of terrorist attacks) การเตรียมการเพ่ือรับมือจากผูกอการราย  
(The preparedness to respond to terrorist attacks) แมวาโครงการดังกลาวจะไมกลาวถึง
ประโยชนในดานจิตใจที่ชัดเจน แตอยางไรก็ตามมีการศึกษาที่พบวา การมีมาตรการความปลอดภัย 
เปนการสรางความม่ันใจแกนักทองเที่ยว (Milman; et al. 1999: 371) เชนเดียวกับงานวิจัยของ
สมิตท (Smith. 1999: 62) พบวานักทองเที่ยวที่มีความรูสึกมั่นใจตอระบบการรักษาความปลอดภัย
ของโรงแรม เชน มีกลองวงจรปด มีระบบล็อคกอนเขาโรงแรม และระบบการตรวจเยี่ยมของตํารวจ 
จะสงผลตอความมั่นใจ และมีการออกมาทองเที่ยวมากขึ้น นอกจากนี้มี นโยบายการรักษาความ
ปลอดภัยในชุมชนของตนเอง (Neighborhood policing) ที่เกิดจากความรวมมือของตํารวจและ
ชาวบานในชุมชน ซึ่งนโยบายนี้ทําขึ้นมาเพ่ือสรางความเชื่อม่ันใจ และลดความกลัวตออาชญากรรม
ของประชาชนในชุมชน  (Hughes; & Rowel. 2007: 321, 328) ขอมูลในสวนนี้จึงสะทอนวา  
การรับรูความม่ันคงปลอดภัย  มีผลทําใหบุคคลเกิดผลทางจิตใจที่ดี โดยเฉพาะความรูสึกอุนใจ และ
ความมั่นใจ ลดความรูสึกกลัว แมวาบางคนจะเคยประสบพบเห็นเหตุรุนแรงมากอนหนานี ้แตถารูวา
มีมาตรการแกไข ปองกัน และมีแผนการตางๆ รองรับ ก็สามารถกลับมามีความมั่นใจ และมี
ความหวังวามันคงไมเกิดขึ้นซ้ําอีก จึงเปนการสงเสริมใหมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกลับมาทํางานได
ตามปกติ ดวยเหตุนี้คนที่ทํางานในบริเวณใกลเคียง หรือในพ้ืนที่เดียวกันกับการเกิดเหตุความรุนแรง
ยอมมีความหวาดหว่ัน มีความวิตกกังวล และกลัววาจะไมปลอดภัยระหวางเดินทาง เนื่องจากไม
สามารถทราบไดวาเหตุการณจะเกิดขึ้นในชวงใดของการเดินทาง (นูรียะ มามะ. 2551:180) ซึ่งเปน
อุปสรรคในการดําเนินชีวิตและการทํางาน   แตถาบุคลากรรับรูวาหนวยงานของตนมีอุปกรณเพ่ือ
สอดสองอันตรายที่จะเกิดขึ้น และหนวยงานมีแผนการรองรับเมื่อเกิดเหตุความไมสงบขึ้น  อีกทั้งใน
ชุมชนมีมาตรการรักษาความปลอดภัย เชน มีตํารวจ ทหาร คอยอํานวยการรักษาความปลอดภัย  
ทําใหบุคลากรยังคงอยูทํางานในพ้ืนที่ภาคใตตอไปหรือมีความต้ังใจคงอยูในงาน  ดังนั้นการรับรู
ถึงความปลอดภัยในหนวยงานและในชุมชน จึงเปนอีกหนึ่งปจจัยที่ทําใหบุคลากรสาธารณสุขยัง
อยากที่จะทํางานในสถานที่เดิมตอไป  ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณพบวา บางหนวยงานไมมีระบบ
การปองกันความปลอดภัยที่ดีนัก  ทําใหบุคลากรมีความรูสึกกังวลใจ และกลัว  บางทานกังวลดาน
ความปลอดภัยจากการไมระบบที่ดดีังกลาว ถึงกับไมขออยูเวรตอนกลางคืน   ดังขอมูลที่ไดจากการ
สัมภาษณที่บุคลากรกลาวถึง ระบบความปลอดภัยในโรงพยาบาล กับขวัญกําลังใจในการทํางาน 
  

 “...มีแคยามเดินไปเดินมา แคนั้นเอง ระบบปองกันความปลอดภัย มีกลองวงจรปด มีคะ แต
ถามวาที่โรงพยาบาลเคยเกิดเหตุการณ มีคนเขามายิง อส.ก็แลว ยามก็แลว ยิงผิดตัวตายในปอมยามก็
แลว ก็คือไมไดเอาเรื่องนี้มาคิด ไมไดซีเรียสอะไร  ไมใชไมกลัวนะ ตัวเองก็อยูในเหตุการณดวย ตอนที่
เคายิงในโรงพยาบาล ถามวากลัวมั้ย ก็กลัว     ตอนนั้นพี่อยูเวร คลายๆกับเปน Supervise คะ เวร
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ตรวจการณ  แลวชวงประมาณ 6 โมงครึ่ง เกือบๆ ทุมนึง ขณะกําลังจะกินขาวมื้อเย็น อยูๆเราก็ไดยิน
เสียง “ปง!” แลวก็ซักพักหนึ่งก็ “ปงๆ” คือรัวเลยไง เราก็เลยนึกวา เคาจะมายิงพวกเรา เพราะกอนหนา
นี้ไมก่ีวัน เคาก็มียิงกราดที่โรงพยาบาลกรือเสาะ เลยคิดวาเราจะโดนแบบเคาบาง เราก็เลยเหมือนกับ
วาเอาประสบการณคนอื่นมาใสเรา เราก็คอนขางกลัวมาก เลยยอมรับวากลัวมาก ถามตัวเองวา เรามา
อยูเวรตรงนี้แลวเราตาย โดยที่เราไมมีครอบครัวเรามาดูเรากอนตายเงี้ย รูสึกไมโอเค ก็เลยหลังจากวัน
นั้น ขอไมอยูเวรอีกเลย แตถามวาไปอยูโรงบาลอื่น ก็ไมเคยคิดอะคะ มาใหรกสมอง มาใหไมมีความสุข  
ไมเอา ” (ผูใหขอมูลคนที่ 1) 

 
“ ....กลองวงจรปดมันชวยอะไรได เหตุการณเกิดข้ึนแลว แลวมาดูวาใครเปนทํา แตมันไมได

ปองกัน   เพราะโรงบาลนั้น จากเมื่อกอนเปนถังขยะ มันก็ตองเปล่ียนเปนถังขยะใส   หรือบางทีเราเขา-
ออก   ตรวจอะไรงายๆ ไมเหมือนพวกศาลากลาง ที่เคาจะมีการไลตรวจอะไรเยอะแยะ ของโรงบาลไม
มี  เราก็รูแหละวา จริงๆ  ระบบการปลอดภัยไมคอยโอเคในความรูสึกเรา  มันบั่นทอนมั๊ย  ไมนะ หนูไม
คอยคิดถึงเรื่องพวกนี้เทาไร   ยาม ก็ตรวจเช็ค ก็ทําหนาที่ปกติ  ตรวจสต๊ิกเกอรรถที่ไมติด คนนอกโรง
บาลหามเขา ก็ไมเคยตรวจ ใหเขา ”   (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 
    ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกองคการที่ดี นอกจากนั้นตัวแปรนี้ไมไดมีอิทธิพลตอตัวแปรใดๆ ในแบบจําลอง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติอีกเลย ซึ่งนาแปลกใจวาตัวแปรดังกลาวไมไดสงผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกตามที่ผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานไว เพราะลาซาลัส และ โฟรคแมน (Lazarus & Folkman. 1984) 
กลาววา ความเชื่อทางจิตวิญญาณและศาสนาจะนําพาบุคคลไปสูการดําเนินชีวิตประจําวันอยางมี
ความหมาย เอื้ออํานวยใหเกิดการรับรูแตสิ่งที่ดี แมจะตกอยูภายใตสถานการณความกดดันหรือ
ความเครียด  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการชวยใหมนุษยมีการตีความในสมอง และปรับเปล่ียนการรูคิดไป
ในทิศทางบวก  หรือกลาวอีกนัยก็คือการสนับสนุนใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทํางานดีขึ้น และพบวา
ทุกศาสนาชวยใหผูปวยมีสภาพจิตใจที่ดีขึ้น (Burkhart; & Hogan. 2008: 928) แตการศึกษานี้ไม
สะทอนผลตามแนวคิดดังกลาว  ทั้งนี้ผูวิจัยวิเคราะหวา สวนหนึ่งอาจเกิดจากเหตุผลในดานการวัด
ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ เพราะเนื้อหาภายในขอคําถามที่ใชวัดความเช่ือและการ
ปฏิบัติทางจิตวิญญาณบางสวน ไดสะทอนถึงผลลัพธทางบวกดานจิตใจ ซึ่งคลายกับแนวคิดของทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกที่สะทอนถึงผลทางบวกตอจิตใจเชนกัน ดังนั้นจึงมีความเปนไปไดที่ผลทางบวก
ตางๆ จะสะทอนผานขอความนั้นแลว จึงเกิดโอกาสที่จะสงผลโดยตรงตอตัวแปรตาม แตทั้งนี้ไมได
หมายความวาทั้งสองแบบวัดจะเปนแบบวัดที่เหมือนกัน เพราะตางก็มีแนวคิดที่แยกออกจากกัน  
ตัวอยางเชน ขอคําถามที่มีขอความสะทอนถึงผลทางบวก ในองคประกอบดานความเช่ือทางจิต
วิญญาณ   “ขาพเจาเปนคนที่มีจิตใจสงบ  เพราะใชศาสนาเปนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจมาตลอด”  หรือ 
“ขาพเจาเช่ือวาหลักความเช่ือทางศาสนา จะชวยใหการดําเนินชีวิตอยางมีสติ”  และขอคําถามใน
องคประกอบดานการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ “เม่ือขาพเจามีความทุกขใจ มักใชวิธีการปฏิบัติกิจทาง
ศาสนา เพื่อผอนคลายความทุกขนั้น” หรือ “ขาพเจาใชกิจกรรมทางศาสนา เพ่ือผอนคลาย
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ความเครียดจากการทํางาน”  จากขอคําถามดังกลาวจะเหน็ขอความที่เปนตัวหนา  เปนคําที่แสดง
ถึงผลของการใชศาสนาและจิตวิญญาณในการปรับวิธีคิดและการปรับตัว เพ่ือใหเกิดผลลัพธทางบวก
ดานจิตใจ เม่ือผูวิจัยไดคนควาเพ่ิมเติมพบวาลักษณะขอคําถามดังกลาว มีความสอดคลองกับ
แนวคิดดาน “Religious coping” ของพารกาเมน โดยภายในขอคําถามในงานวิจัยของเขา มี
ขอความที่สะทอนถึงการผลการเปลี่ยนแปลงที่ดีในแนวคําถามเชิงบวก และผลการเปลี่ยนแปลงที่ไม
ดีในขอคําถามเชิงลบที่เก่ียวของกับความเช่ือและการปฏิบัติทางศาสนา (Pargament; et al. 2004) 
ซึ่งแนวคิดนี้อธิบายไดวา เปนการใชหลักศาสนาเพ่ือการปรับตัว ปรับวิธีคิด จึงทําใหสงผลโดยตรง
ตอพฤติกรรมโดยไมตองผานการตีความ หรือแปลความหมายอีก  เชนเดียวกับฮอลทและคณะกลาว
วา การมีความเช่ือและปฏิบัติศาสนาและจิตวิญญาณกอใหผลโดยตรงตอดานพฤติกรรม และสุข
ภาวะทางจิตใจ เชน การมีความเชื่อทางจิตวิญญาณสูง ทําใหอัตราการดื่มสุราและการใชสารเสพติด
ลดลง  หรือในกลุมผูปวยมะเร็งชวยใหมีความหวังมากขึ้น ลดอารมณเศรา และในกลุมผูปวยที่มี
อาการเจ็บปวยในระยะเริ่มแรก ทําใหมีพฤติกรรมสุขภาพดีขึ้น (Holt; et al. 2003: 384)   ดังนั้นจาก
เหตุผลดังกลาวจึงเปนไปไดทีค่วามเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณไมไดสงผลโดยตรงตอทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก  แตผลการศึกษานี้พบวาความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณสงผลโดยตรง
ทางบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี ซึ่งอธิบายไดวา คนที่มีความเช่ือและมีการ
ปฏิบัติกิจกรรมทางศาสนา หรือตามความเชื่อที่ตนเองนับถือ นอกจากจะทําใหคนมีสติ มีจิตใจสงบ
แลวนั้น แตยังจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมที่ดีไปพรอมๆกัน หรือ “คิดดี พูดดี ทําดี” นั่นเอง เชน 
เปนคนมีน้ําใจ มคีวามเสียสละชวยเหลือคนอื่นเม่ือเปนทุกข มีความหวังดี มีจิตสํานึกที่ดีไปสูสถานที่
ทํางานของตนเองรวมถึงเพ่ือนรวมงานดวย ซึ่งลักษณะดังกลาวเปนองคประกอบของ พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี  ทั้งนี้การปฏิบัติทางศาสนาและมีจิตวิญญาณก็ยังเปนจุดเนนที่สําคัญที่
นํามาใชในงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล  โดยมีคํากลาวที่วา การปฏิบัติทางศาสนาและจิตวิญญาณ
เปนยาสําหรับการรักษาที่เช่ือวาใชไดกับทุกโรคทีเดียว “Cure all” ดังนั้นจึงมีผลใหบุคลากรหรือ
พนักงานมีสุขภาพจิตดี สุขภาพกายดี และยังเปนการรักษาความสมดุลเพ่ือลดความเหนื่อยลาจาก
การทํางานไดอีกดวย จึงเปนตัวขับเคลื่อนใหองคการมีการเปล่ียนแปลงที่ดีขึ้น ซึ่งผลที่เกิดขึ้นอาจจะ
เก่ียวของกับงานที่ทําเปนประจํา หรืองานอื่นๆ ที่ไมเก่ียวของกับงานประจําก็ได  (Boyle; & Healy. 
2003: 352)  งานวิจัยที่ผานมามากมาย มีความเห็นพองตองกันวาความเช่ือและการปฏิบัติทางจิต
วิญญาณมักมีความสัมพันธกับความผาสุก ความสุข  สภาวะอารมณที่ดี และลดอารมณเศรา หรือตัว
แปรทางจิตวิทยาอื่นๆ  (Holt; et al. 2003: 384 citing Fehring; Miller; & Shaw. 1997)  การศึกษา
นี ้มีขอคนพบเพ่ิมเติมที่สะทอนใหเห็นผลลัพธที่ดีขยายองคความรูออกไป คือ เกิดพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี  แสดงใหเห็นวาปจจัยความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ  มีพลังตอทั้ง
ดานจิตใจและดานพฤติกรรมอยางมาก จนทําใหบุคลากรสาธารณสุขในภาคใตนั้นมองขามความกลัว 
ความปลอดภัย และไมหวงชีวิตของตนเอง ทั้งนี้สวนใหญประชากรในภาคใตนับถือศาสนาอิสลาม 
โดยจะใหความสําคัญ เครงครัดในการดําเนินกิจกรรมทางศาสนา และเมื่อมีสิ่งยึดเหนี่ยวทางจิตใจ 
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จะทําใหมีสติ มีสมาธิ และรู จักปลอยวาง จนสามารถปฏิบัติหนาที่ตางๆ ทั้งงานประจํา และ
นอกเหนือจากงานประจําไดอยางนาสรรเสริญ  แมสถานการณจะคับขัน และเสี่ยงภัย  ดังบท
สัมภาษณของผูใหขอมูลคนที่ 2  ที่ใชศาสนาในการเรียกสติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานภายใตความ
เสี่ยงในสถานการณวิกฤต  ซึ่งถือวาเปนพฤติกรรมที่อุทิศตน และเสียสละอยางมาก ตามพ้ืนฐาน
แนวคิดของ OCB  
 

“...มีอยูครั้งหนึ่งที่ทีมเราลงไปชวย ผูชายคนนั้นเคาถูกยิงมา แลวพอเราลงไปปป ครั้งแรก
ปฏิกิริยาที่เคาตอนรับเรา คือ แบบทุกคนกลัว เพราะวาเคาคอนขางเปนคนดุ   คุยในทีมงานวาใหมีคน
เดียวที่คุยกับเคา คนอื่นๆใหอยูเฉยๆ แลวก็พอขณะที่คุย  จะมีอีกคนถือปนสองมาที่เรา  ก็ยืนขางหลัง
คลายๆเปนวาผูคุมอะไรซักอยาง เคาก็คงจะปองกันตัว ทั้งๆ  ที่เราแนะนําตัวแลววามาจากโรงพยาบาล
นะ  พี่เคาก็มาจากสถานีอนามัย  เคาก็รูจัก พอเราก็บอกวาเรามาดูแลดานจิตใจนะ  มีอะไรที่เราชวยเหลือ
ไดก็บอกได เราแคมาดูเรื่องจิตใจเปนยังไงบาง นอนหลับไดหรือเปลา เราคุยไปเรื่อยๆ มือปนคนนั้นที่ยืน
อยูขางๆเรา เคาก็เดินออกไป แลวก็สุดทายขากลับ  พี่ที่เคาเอาปนมาจอเรา ไปสอยกระทอนมาใหเรา   
แตถามวาทีมงานทุกคน  มือเปยกหมดเลยนะ เส้ือเปยกหมดเลย คือ  ถามวาทุกคนกลัวมั้ย ก็กลัวๆ หมด
แหละ แตวาก็คือตรงนี้ศาสนาอิสลามดวยนะคะ เคาก็เลยยึดวาถาเราทําดีแลว ถาพระเจาจะตอบแทน
อะไรซักอยาง เราก็ตองยอมรับตรงนั้น”   
    “...คะ ทําดี เราทําดีแลวใชมั้ยคะ พระเจารู พระเจาเห็น พระเจารูวาเราต้ังใจดี ก็ตองตอบแทนสิ่งที่
ดีๆ มาใหกับเรานะคะ วาเราเจตนาดี ละก็ใครก็ตายทั้งนั้น หนึ่งในชีวิตก็ตายทั้งนั้น แตวาเราจะตายดวย
ความดีหรือตายโดยที่ไมทําอะไรเลย  เชื่อมั่นในพระเจาก็คือ พระเจาคือหนึ่งเดียว แลวก็พระเจาทรงรูแลว
ก็ทรงเห็นอะไร เหมือนกับวาทําใหเรา มั่นใจในการทําอะไรซักอยางหนึ่งนะคะ พอเรารูสึกไมโอเค เรา
ต่ืนเตนอะไรอยางเง้ีย เราจะกลาวพระนามของพระเจา แลวทําใหเรารูสึกดีข้ึน เรียกสมาธิ  เหมือนเปนคํา
ภาษาอาหรับนะคะ กลาว นึกถึงพระเจา ประมาณวานึกถึงพระเจา  รูสึกมีสติ คือรูสึกดีข้ึนนะคะ  
เหมือนกับวาบางทีเรารูสึกเริ่มแยแลว เหมือนมันจะมีกําลังใจมา ประมาณนี้คะ  พอเราไดไปละหมาดแลว
จะสงบสติได ” 

“..เปนส่ิงยึดเหนี่ยวของเราเลย เวลาเราเควงควาง ไปละหมาดแลวมันจะทําใหเรากลับมาได  
เวลาเหมือนกับวาเราทํางาน เอย เหมือนไมมีใครเขาใจเราอยางนี้ใชมั้ย แตพอเราไปละหมาด เราก็ เออ 
พระเจายังเห็นเราอยู รูวายังเห็นอะไรอยู แลวก็ขอพรจากพระเจา ขอใหทุกคนเขาใจอะไรอยางเงี้ย เปนที่
พึ่งพิงได   เหมือนวานี่คือ สิ่งที่พระเจากําหนดวาพระเจาใหเราทําตรงนี้คะ บางทีมันก็มีเหนื่อย มีลาบาง 
ตามประสามนุษยคนทั่วไปใชมั้ยคะ  ” 

“..ทํางาน  ทําๆอยู บางทีทํางานถึงบายโมงบายสอง แลวยังไมละหมาดใชมั้ย บางทีคิดไมออกก็ 
เอานาไปละหมาดกอน เดี๋ยวพระเจาอาจจะใหคิดออกก็ได ก็ไปละหมาด ไปสงบสติอารมณกอน แลวจะ
กลับมาอีกครั้งหนึ่ง..” 

 
      ความเติบโตทางจิตใจ (Posttraumatic growth) มีผลทางบวกโดยตรงตอ พฤติกรรม

การใหบริการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ตามทฤษฎีกลาวไดวา คนที่ทํางานภายใตสถานการณ
วิกฤตมักจะหลีกหนีไมพนอาการเครียด บางคนจะมีอาการที่เรียกวา อาการความเครียดภายหลัง
ประสบเหตุความรุนแรง (PTSD) ฟกเลยชี้วา ผูใหการชวยเหลือ ซึ่งในที่นีก็้คือ บุคลากรสาธารณสุข 
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มีความเสี่ยงตอการเกิดปญหาสุขภาพจิตที่คลายกันหรือแทบจะใกลเคียงกับผูที่ประสบเหตุโดยตรง 
ที่เรียกวา อาการความเครยีดของผูชวยเหลือผูประสบเหตุการณวิกฤต หรือ Secondary traumatic 
stress (Adams;  Figley;  & Boscarino. 2008: 239 citing Figley. 1995) เชน วิตกกังวล  นอนไม
หลับ  ตื่นเตนตกใจงาย  หงุดหงิด  โกรธงาย ไมมีความรูสึกสนใจสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ฝนราย  
มีความรูสึกวาเหตุการณนั้นเกิดขึ้นกับตนเองอีก กอใหเกิดสภาวะอารมณ  ความคิด ความรูสึก และ
ทางดานรางกายในทางลบ (Cohen; et al. 2006: 293) ซึ่งนําไปสูพฤติกรรมที่เปนปญหา เชน มี
พฤติกรรมการสูบบุหร่ี การใชสารเสพติดในปริมาณที่เพ่ิมมากขึ้นในการทํางาน (Shirom. 2003: 70 
citing French;  et al. 1982; Mangione;  & Quinn. 1975)  สอดคลองกับรายงานวา บุคลากรทาง
การแพทยในประเทศโซเวียตที่ใหการชวยเหลือผูประสบเหตุการณระเบิดนิวเคลียรมีพฤติกรรมฆา
ตัวตาย หรือจากเหตุการณวิกฤต 9-11 พบวาจิตแพทยประสบกับปญหาสุขภาพจิตจากการ
ชวยเหลือเหยื่อ มีปญหาการนอน ไมอยากกินอาหาร  (Lopez-Ibor; et al. 2005: 175, 184) ดังนั้น
จะเห็นวาผูชวยเหลือเหยื่อจะไดรับกระทบทางลบตอพฤติกรรม เชนเดียวกันกับบุคลากรสาธารณสุข
ในภาคใตในฐานะผูใหบริการแกผูไดรับบาดเจ็บจากเหตุการณรุนแรงที่เกิดขึ้นแทบทุกวัน และมี
ระดับความรุนแรงที่มาก หากไมสามารถปรับตัวกับสภาพความเครียดนั้นได ยอมสงผลตอ
พฤติกรรมการใหบริการ   แตในทางกลับกันความเติบโตทางจิตใจ เปนแนวคิดที่เรียกวา Growth 
theory ซึ่งเปนปรัชญาเชิงบวก (Positivist philosophical) ที่พยายามศึกษาผลทางบวกที่เกิดขึ้นกับ
กลุมผูประสบกับเหตุการณวิกฤตรุนแรงในชีวิตมากกวาที่จะคนหาความผิดปกตเิหมือนแนวคิดเดิมที่
ผานมา แนวคิดนี้พัฒนาโดย เตเดสชิและคอลฮวน เปนกระบวนการที่มนุษยสามารถในการจัดการ
กับภาวะความเครียด  มีการมองตอโลกที่ดีขึ้น มีความคิด ความรูสึกเปนไปในทิศทางบวก ดังนั้น
การศึกษานี้จึงพบวา ความเติบโตทางจิตใจ มีความสําคัญตอการเกิดพฤติกรรมการใหบริการของ
บุคลากรสาธารณสุขตอประชาชนที่มารับบริการ  ทั้งนี้ความเติบโตทางจิตใจ ดูเหมือนวาจะพบได
ยาก และอธิบายใหเห็นภาพไดยากในยามวิกฤต  แตก็สามารถพบไดเชนกัน จากบทสัมภาษณตอน
หนึ่ง ที่สะทอนถึงสภาพจิตใจในการทํางานของบุคลากรในภาคใต ซึ่งบางคนเม่ือนึกถึงเหตุการณที่
ตนเองประสบก็ยังเห็นภาพรายๆ ติดตาอยู มีผลตอจิตใจจนกินขาวไมได แตเมื่อเวลาผานไปก็คอยๆ 
ดีขึ้น เติบโตขึ้น งอกงามขึ้น รูจักปรับตัวเขากับสถานการณไดดีขึ้น จนรูสึกวาตนเองยังมีคุณคาที่จะ
ทํางานชวยเหลือเพ่ือนมนุษยตอไป  ซึ่งถือวาเปนความเติบโตทางจิตใจนั่นเอง  ทั้งนี้เปนเพราะได
การสนับสนุนกําลังใจ จึงไมมีผลกระทบตอการทํางาน ไมจมอยูกับปญหา มีความสุข และกลาที่
เผชิญกับสิ่งตางๆ  อยางไมนาเช่ือ ดังบทสัมภาษณนี ้

 
“....ไมจําเปนตองสภาพจิตใจดีเลิศ อืม มันอยูที่ บอกอธิบายไมถูก  มันอยูที่ความสุขใจ ทํางาน

ไปมันรูสึกภูมิใจ อิ่มใจที่เราไดชวยเคา  ก็อยากอยู ทําๆ แลว เราสบายใจอะ…”   (ผูใหขอมูลคนที่ 1) 
 

 “...ก็มีๆ เปนระยะๆ พอไดมีโอกาสพูดคุย เลาประสบการณ  ตอนนั้นเหตุการณพึ่งจะผานไปได
เดือนหนึ่ง หนูก็จําเหตุการณที่เลา ขณะที่เลา เสียงส่ัน น้ําตาคลอ มือส่ันเหมือนกัน  ก็เลากันในกลุม
เหมือนแชรประสบการณในกลุม ความรูสึกหนูก็ยังคางอยูเลย เพราะวาหลังจากนั้น หนูก็กลับไปกินขาว
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ไมได  ทําอะไรไมไดเหมือนกัน แตถามวาปจจุบันนี้ยังมีไหม อาการที่แบบกินขาวไมได  หลังชวยเหลือ
คนอื่น ก็ยังมี แตพอทิ้งไปซักพักก็กลับมากินได   กําลังใจจากคนรอบขางมั้ง ไมวาจะเปนเพื่อนรวมงาน
ดวยกันเองหรือในทีมเรา และก็คําขอบคุณของเขา อืม ขอบคุณมากนะที่มาชวย บางทีเคาไมมีเรา   ก็ไมรู
จะทํายังไงเหมือนกัน อืม...”  (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 “.. พี่มองวา ถาเรามองทุกอยางนากลัวไปหมด แลวชีวิตนี้เราจะหาความสุขเจอที่ไหน ใชมั้ยคะ 
ในเมื่อเราตองอยูตรงเนี้ยกับสถานการณอยางเนี้ย ก็อยูอยางเง้ีย แตอยูยังไงใหมีความสุข พยายามคนหา
ความสุขใหเจอ แลวอยูกับมัน คือแบบวาตองระวังมั้ย ก็ระวัง ถาเกิดวาเคาเตือน  ก็ไมตองไป อะไร
ประมาณเนี้ย ก็คือตลาดสด ถาไปก็ซื้อของใหเร็วที่สุด ซื้อๆ แลวก็กลับ ไมตองเดินเออระเหยอยู อะไร
ประมาณเนี้ยคะ”  (ผูใหขอมูลคนที่ 1) 

 
    ความเหน่ือยหนาย ซึง่จัดอยูในกลุมตัวแปรผลดานสุขภาวะทางจิต ที่เก่ียวของกับการ

ปฏิบัติงาน พบวาความเหนื่อยหนายสงผลโดยตรงทางลบตอ  พฤติกรรมการใหบริการ  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  และความต้ังใจคงอยูในงาน ซึ่งมาสแลช กลาวถึง 
ความเหนื่อยหนาย วาเปนอาการที่เกิดขึ้นในจิตใจ ที่แสดงถึงความออนลา เบ่ือหนาย หดหู ทอแทใจ 
รูสึกลบตอผูปวย ไมใสใจกับผูรับบริการ และไมอยากใหการชวยเหลือ (Halbesleben; & Buckley. 
2004: 859 citing Maslach. 1982) ดังนั้นจึงอธิบายไดวา ในสภาวะที่มีความเหนื่อยหนาย สงผลให
บุคลากรมีความรับผิดชอบตองานที่ทําต่ําลงกวาปกติ และใหความสนใจในคุณคาของผูปวยนอยลง
ในขณะใหบริการ (Trippany; et al. 2004: 32 citing Raquepaw; & Miller. 1989)  จึงแสดง
พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคออกมาได เชน ไมใสใจการใหบริการ ไมเต็มใจ ไมใชทักษะที่มีอยูอยาง
เต็มที่ในการบริการประชาชน  ซึ่งถือเปนพฤติกรรมการใหบริการในทางลบ ทั้งนี้มีการศึกษา
มากมายที่บงช้ีวา ความเหนื่อยหนายทําใหลดความสามารถในการทํางาน และมีผลตอการขาดงาน 
(Tourigny; et al. 2005: 67)  สอดคลองกับการศึกษาของไคเซอร และคณะ (Halbesleben; et al. 
2004: 886 citing Keijsers; et al. 1995)  รายงานวาพยาบาลวิชาชีพในประเทศเนเธอรแลนด ที่มี
ความเหนื่อยหนายสูงจะสงผลทางลบกับการทํางาน อีกทั้งความเหนื่อยหนาย ทําใหบุคลากรมี
สัมพันธภาพที่ไมดีตอผูปวยที่มารับบริการ (Negative relationships)  ซึ่งเปนพฤติกรรมบริการใน
ดานความเต็มใจในการใหบริการ (Langdon; et al. 2007: 354) จากการสํารวจบุคลากรที่ทํางาน
ดานสุขภาพจิตชุมชน พบวาความเหนื่อยหนายมีผลกระทบตอการใหบริการผูปวยในชุมชน 
(Rohland. 2000: 221) ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดอยางหนักแนนวา หากบุคลากรสาธารณสุขมีความ
เหนื่อยหนายสูงจะทําใหมีพฤติกรรมการใหบริการที่ไมดีแกประชาชน      และในขณะเดียวกันความ
เหนื่อยหนายยังสงผลทางลบตอผลลัพธดานพฤติกรรม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่
ดี  (Halbesleben et al. 2004 :886 citing Cropanzano; et al. 2003)  ทั้งนี้พบวาคนที่มีอารมณ
เหนื่อยหนาย (Emotional exhaustion) ยอมไมมีความอดทนที่จะรับฟงขอคิดเห็นของคนรอบขาง 
คือ ไมมีน้ําใจเปนนักกีฬา เพราะยึดความเห็นของตนเองหลัก (Sportsmanship)ไมคิดที่จะชวยเหลือ
งานคนอื่น หากไมใชงานที่ตนเองตองรับผิดชอบ (Altruism หรือ Helping behavior) แตในทาง
ตรงกันขามบุคคลทีม่ีความเหนื่อยหนายต่ํา จะมีความรูสึกในทางที่ดี รูสึกพึงพอใจสิ่งรอบขาง และ
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ทําใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี (Moorman; et al. 1993) นอกจากนี้ความเหนื่อย
หนาย มีสาเหตุจากการที่ไมสามารถปรับตัว หรือจัดการกับปญหาตางๆ จากความเครียดในการ
ทํางานได (Hoggarth; & Murphy. 2007: 290) เชนเดียวกับบริบทของการวิจัยในครั้งนี้ที่บุคลากร
ตองทํางานภายใตสภาวะวิกฤต จึงทําใหหลีกเลี่ยงความเหนื่อยหนายไดยาก จึงมีโอกาสที่จะมี
ผลกระทบทางลบไดสูง โดยเฉพาะผลการปฏิบัติงานในองคการทั้งงานในหนาที่ และงานอื่นๆ 
นอกเหนือจากหนาที่หลัก (Simendinger;  & Moore. 1985: 49) ขอมูลในสวนนี้จึงสะทอนไดอยาง
ชัดเจนวา ความเหนื่อยหนายนอกจากจะมีผลตอพฤติกรรมการใหบริการแลว ยังมีผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกองคการที่ดีอีกดวยเชนกัน   ขอคนพบในสวนนี้จึงมีความสําคัญในการหาขอแกไข 
หรือลดความเหนื่อยหนายของบุคลากรตอไป และการศึกษานีพ้บอีกวา ความต้ังใจคงอยูในงาน 
ไดรับอิทธิพลทางลบจากความเหนื่อยหนาย โดยความเหนื่อยหนายเปนปฏิกิริยาทางจิตใจอันเกิด
จากการทํางานที่มีภาระงานมาก และไมไดพักผอน หรือไมไดรับการผอนคลาย ทําใหพนักงานบาง
คนไมสามารถปรับตัวทางจิตใจได และพลังในตัวที่เคยสามารถทํางานไดกลับลดนอยถอยลง 
(Halbesleben; & Buckley. 2004: 859) จึงกลายเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานมีความคิดที่จะ
ลาออกจากงาน ดังเชนการศึกษาพบวา การมีความเหนื่อยหนายจากภาระงานมาก สงผลให
พนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Jones; et al. 2007: 668) สอดคลองกับผลการวิจัยที่
รายงานวา นักเทคโนโลยีทางการแพทย เม่ือมีความเหนื่อยลาจากการทํางาน สงผลใหมีการออก
จากงานสูง (Blau. 2007: 135) ซึ่งหากการปรับตัวของบุคลากรสาธารณสุขกับความเหนื่อยหนายไม
สําเร็จ หลายคนมีความคิด และความรูสึกไมอยากจะทํางานตอไป แตทั้งนี้ทั้งนั้นอาจเปนเพียงแค
ความตั้งใจในเชิงพฤติกรรมวาจะยังคงอยูในงานตอไปหรือคิดวาจะลาออกดีหรือไม (Intention 
behavior) ซึ่งอาจไมสงผลตอพฤติกรรมการลาออกจริงๆ (Actual behavior) แตความรูสึกทางลบ
เหลานั้นจะไปสะทอนกับพฤติกรรมการทํางาน คือ การใหบริการแกประชาชนที่แยลง รวมถึง
พฤติกรรมอื่นๆ ที่นอกเหนือจากงานประจําที่ไดรับมอบหมายดังไดอภิปรายผลมากอนหนานี้แลว   
ดังนั้นความเหนื่อยหนายจึงมีผลตอความคิด ความรูสึกของบุคลากรสาธารณสุขที่จะคงอยูในงาน
หรือไมคงอยูในงาน อีกทั้งยังมีความเชื่อมโยงถึงพฤติกรรมการทํางานดวย 

    ความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นไดเสมอๆ โดยเฉพาะการทํางานในเหตุการณความรุนแรงถึง
ขั้นความเปนความตายของชีวิต  ยิ่งหากบุคลากรตองใหการชวยเหลือผูประสบภัย จํานวนมากนับ
สิบๆ ราย ดังบทสัมภาษณในกรณีผูใหขอมูลคนที่ 1  แตในขณะเดียวกันหากบุคลากรภายในกลุม
งานชวยเหลือกัน ประคับประคอง และคอยใหกําลังใจซึ่งกันและกัน ความรูสึกที่เหนื่อยหนายจะกลับ
กลายเปนความรูสึกทางบวก รูสึกอิ่มใจที่ไดชวยเหลือผูประสบเหตุความรุนแรง  ดังบทสัมภาษณใน
กรณีผูใหขอมูลคนที่ 3  

 
“ .. มันๆ เหนื่อย เราคงเห็นเลือด ตองชวยเคา แลวมีทั้ง คนที่เสียชีวิต  ยังบอกญาติไมได เมีย

เคาก็มายืนอยูขางหนา  มีตํารวจยืน ตํารวจบอกเดี๋ยวเคาจะบอกเอง เคาเสียแลว เมียรองไห เสร็จ  เรา
ก็จัดการพาไปดูศพ  คนขางหลังเคาอยากไปดูศพอีก เอาไงดี ถามหมอๆ วาดูไดไหม   หมอบอก
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ประเมินสภาพคนไขกอน ดูแลววาไมไหว ก็ไมใหไป แตวาใหไปรอตอนทําศพเรียบรอยแลว คอยไป  ”  
(ผูใหขอมูลคนที่ 1) 

 
“... .เพื่อนรวมงาน  รูสึกวามีสวนสําคัญมากเลย ถาวาไมใหกําลังใจเรา ไมพูดคุยกัน 

ประสานงานกันไมรูเรื่องหรืออะไรเงี่ย เราก็เหนื่อยทั้งใจ เหนื่อยทั้งกาย แตนี่เราเหนื่อยกายอยางเดียว 
ใจเราไมเหนื่อยไง มีชวงไหนบางที่เราเหนื่อยมากๆ จากเหตุการณที่เราแบบ มีบางทีสิบราย ถามวา
เหนื่อยมั๊ย เหนื่อยมาก แตถาถามวาแยมั๊ย มันไมแย แตเรารูสึกอ่ิม..”  (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 
    พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี สงผลทางตรงในทิศทางบวกตอ พฤติกรรม

การใหบริการ ซึ่ งพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  เปนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ (Extra role)  โดยธรรมชาติคนที่มีน้ําใจชวยเหลืองานคนอื่นๆ  มักเปน
คนที่รับผิดชอบสูง ในการทําหนาที่ของตนเองดีแลว จึงจะหันไปชวยงานคนอื่นบาง เพ่ือใหงานเสร็จ
ไปดวยกัน มีความเต็มใจที่จะใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน (Podsakoff; et al. 2000: 513 citing 
Barnard. 1938) โดยไมตองรองขอใหกระทํา (Cohen. 2007: 275 citing Organ. 1988) เพราะโดย
นิสัยคนไทยปกติจะมีจิตใจที่ดีงาม เอื้อเฟอ เสียสละเปนทุนเดิมอยูแลว จึงยิ่งสะทอนวาเปนปจจัย
ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมบริการใหมีมากขึ้น สอดคลองกับการศึกษาที่พบตรงกันวา พยาบาล
ประจําการมีพฤติกรรมการทําหนาที่ตามบทบาทที่ตนเองไดรับมอบหมาย มีสาเหตุโดยตรงจาก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2547: 202) ตรงกับแนวคิดของ ออริ
แกน  (Podsakoff;  et al. 2000: 513 citing Organ. 1988: 4) ที่กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี เปนพฤติกรรมที่เอื้อใหองคการมีประสิทธิผลของงานที่ดีขึ้น แสดงวาปจจัยดังกลาวเปน
ปจจัยเอื้อใหเกิดพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขตามหนาที่หลัก คือ การใหบริการ
ประชาชนไดอยางดีมีประสิทธิภาพ มีความถูกตอง รวดเร็ว อยางมืออาชีพ และมีความเสมอภาค 
เทาเทียมกัน จึงสนับสนุนขอคนพบจากการศึกษานี้   แมบุคลากรสาธารณสุขจะตองใหบริการทั้ง
เหยื่อผูเคราะหรายรวมถึงแมจะเปนผูกอเหตุก็ตาม และเปนภาพที่นากลัว แตยังมีจิตใจที่ดีงามใน
การใหบริการ ทั้งที่เปนบทบาทนอกเหนือหนาที่ และบทบาทในหนาที่ไดอยางดีเยี่ยม จนนาชื่นชม  
เพ่ือใหผูรับบริการไดรับการบริการที่ดีที่สุด โดยยึดใจเขาใจเรา และศักดิ์ศรีความเปนมนุษย   เชน 
ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณจากผูใหขอมูลคนที่ 1  

 
“…ถูกฆาตายนะคะ เปนผูหญิง ซึ่งไมรูวาเปนใคร แลวก็นักขาวก็จะถายรูป โพสนะคะ เพื่อจะดู

ใหญาติมารับศพ  ใหญาติมารับศพเนี่ย เราดูวาการถายรูปเนี่ย เราคิดวา  มันไมสมควรที่คุณจะทํา  ก็คือ
ถามีโอกาสดูไดก็พยายามดูใหทุกเรื่อง  ถึงแมวาไมใชหนาที่เรา  ถามวาตรงนั้นหนาที่เรามั้ย  มันไมใช
เลย  แตวาเราก็โอเคนะ เราคํานึงถึงวา เออถาญาติเห็นเนี่ย ญาติจะรูสึกยังไง...” 

“..ในสวนที่เขาตองมาพบแผนกผูปวยนอก  เพราะเราถือวาในความเปนมนุษยของเขา  เราก็
ตองดูแล  ถึงแมวาเขาจะเปนผูตองหา  พี่ก็พยายามที่จะทําแนวทางที่วา  จะไมใหคนไขตองมาเจอคนอื่น
ที่ขางนอก ก็คือใชหองสุขภาพจิต  คือ  อํานวยความสะดวกเขา  .. ” 
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“...พี่ทํางานมา 10 กวาปแลวนะคะ ก็เราไมเคยเจออะไรที่มันสยดสยอง มีคนไขเปนขาราชการ
ตํารวจ โดนระเบิด แลวเราตรวจรางกาย มาครึ่งตัวนะคะ แตใบหนาเขายังคงเหมือนเดิม คือจริง ๆ ไมใช
เวรเราเลย จนถึงเย็น แตเราก็เขาชวย แตไมรูนะ มีบางคนเขาไมกลาเขามาชวย เขาก็ถามวาพี่ไมกลัว
เหรอ พี่ก็วา พี่ไมเคยเจอกรณีแบบนี้แตมนับอกไมถูก ก็คือเราเขาไปแตงศพ มันเหมือนกับวาอยากทํา
ใหมากกวา อยากจะชวย ไมรูอะนะ มันอยากจะชวยเขา มันอยากจะทําใหเขา ทั้งที่ถามวากลัวไหม เราก็
กลัวนะ เหลือคร่ึงตัว ใหตํารวจเอามาถึงที่นี่ เอาตับไตไสพุงใสถุงมาใหเรา ถามวาเอาไหม เราก็เออเอา 
เอามาหอ มัดเหมือนมัมมี่อะคะ แลวขาเนี่ย เขาเอามาให แคครึ่งขานะคะ พี่เอามาแปะกับไม เพื่อใหเปน
ขาเขา ” 

 
    จากผลการวิเคราะหเฉพาะแบบจําลองระดับบุคคลเพียงอยางเดียว  พบวาการเปดรับ

ขาวสารจากสถานการณความไมสงบ มีผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
แตเม่ือนําแบบจําลองเขาการวิเคราะหแบบพหุระดับ ปรากฏวาตัวแปรนี้กลับสงผลอยางไมมี
นยัสําคัญทางสถิติ  รวมถึงไมพบความสัมพันธกับตัวแปรอื่นๆ ในแบบจําลองอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติอีกดวย  ผูวิจัยจึงตัดตัวแปรนี้ออกจากแบบจําลองสุดทาย ดวยเหตุผลที่ไดกลาวไวในบทที่ 4 
ทั้งนี้มีสาเหตุจากธรรมชาติของการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับที่อาจเกิดจากอิทธิพลของตัวแปร
ตางๆ โดยเฉพาะตัวแปรระดับกลุมเขามีผลกระทบดวย  และนอกจากนี้อีกประเด็นหนึ่งคือ  เม่ือ
วิเคราะหในรายละเอียดของการวัด พบวาลักษณะการวัดของแบบวัดนี้ เปนการวัดเพียงจํานวน
ความถี่ของการรับรูขาวสารความรุนแรงที่เกิดขึ้น (Frequency) แตหากเพ่ิมการวัดที่การรับรู วา
ตนเองไดรับความเสี่ยงมากเพียงไหนจากขาวสารดังกลาว จะเปนการสะทอนโดยนัยถึงผลตอจิตใจ 
ถึงความกลัว ถึงความไมปลอดภัย ซึ่งนาจะดีกวาการวัดความถี่เพียงอยางเดียว  เม่ือผูวิจัยได
คนควาพบวา มีการศึกษาหนึ่งที่ใชการวัดอิทธิพลจากสื่อในรูปแบบของการรับรูความเสี่ยง และ
ความรูสึกตอขาวสารนั้นวารูสึกกลัวมากนอยเพียงใด เชน การศึกษาอิทธิพลของสื่อเก่ียวกับความ
รุนแรงที่ผานโทรทัศน  อินเตอรเน็ต และสื่อวิทยุ ที่ใชช่ือตัวแปรวา  “Perceived risk and fear”  ซึ่ง
แสดงถึงความชัดเจนในการวัด  โดยนอกจากจะวัดความถี่ที่ไดรับสื่อ (Frequency) แลวยังเพ่ิมการ
ใหคาของความรุนแรงดวย (Intensive)  ทําใหประสิทธิภาพการวัดดีขึ้น (Pfefferbaum; et al. 2003: 
3)  จึงถือเปนขอจํากัดในการศึกษาครั้งนี้ ที่ผูวิจัยตองตระหนักถึงวิธีการวัดในการศึกษาคร้ังตอไป   
อยางไรก็ตามแมงานวิจัยอื่นๆ จะรายงานวา ขาวสารความรุนแรงมีผลตอจิตใจ และพฤติกรรม แต
พบวาหากบุคคลมีความตั้งมั่น  มองโลกในแงด ีคิดวาภายใตความรุนแรง ก็ยังมีสิ่งที่ดีๆ แฝงอยูใน
ความนากลัว ที่หลายคนอาจมองขามไป ดังบทสัมภาษณจากบุคลากรสาธารณสุขทานหนึ่ง  ที่มา
จากตางถิ่น และแมเปนหวงจากการไดรับขาวสารความรุนแรงที่เกิดขึ้น  แตเธอยังมีมุมมองอีกดาน
หนึ่งในทางบวก 

 
“..แมก็อยาไปเลย เขาก็ดูขาว เขาก็กลัวกัน  แตเราอยากไปอะ  แมบอก เออ ขาวเหตุการณไม

เรียบรอย  ก็บอกเขา วาคนเราถาถึงคราว อยูที่ไหนมันก็ตายดวยกันทั้งนั่นแหละ พอพูดคํานี้ แกก็เลย
ปลอยใหเรามา แตเวลามีขาวอะไรที่เกิดข้ึนในจังหวัดปตตานี    ญาติพี่นองเพื่อนก็จะโทรกันมา   
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เปนไงพอไปอยูแลว จริงไหม เหมือนในเหตุการณ   ไมนะ อยูได   นาอยูออก   ถาวาไมมีเหตุการณ 
ปตตานีเปนเมืองที่นาอยูคะ...”  (ผูใหขอมูลคนที่ 3) 

 
2. การอภิปรายผลความสัมพันธของตัวแปรระดับกลุมงานและอิทธิพลของตัว
แปรระดับกลุมงานที่สงผลขามระดับตอตัวแปรระดับบุคคล  

    2.1 การอภิปรายผลระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานของกลุมงาน     

หนึ่งในหลายสิ่งที่สําคัญในการวิจัยพหุระดับ คือ การเขาใจธรรมชาติของตัวแปร  
หรือระดับการวิเคราะหวาตัวแปรนั้นมีหนวยการวิเคราะหเปนระดับกลุม หรือระดับบุคคล  ซึ่งการ
ตรวจสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปร จะสรางความม่ันใจแกผูวิจัยในการพิจารณาใชคะแนนของ
ตัวแปรนั้นๆ ไดอยางถูกตอง เชน หากผูวิจัยตองการศึกษาเปรียบเทียบความสามารถดานเชาวน
ปญญาของเด็กจาก 2 หองเรียน โดยวัดจากแบบทดสอบเชาวนปญญา (IQ.) หนวยการวิเคราะห
นาจะเปนลักษณะระดับบุคคล เพราะเด็กแตละคนจะทําคะแนน IQ. แตกตางกันออกไปในแตละ
บุคคล ในขณะเดียวกันหากผูวิจัยตองการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศของหองเรียนของเด็กจาก  
2 หองเรียน  หนวยการวิเคราะหควรจะเปนระดับกลุม เพราะมีความเปนไดสูงที่เด็กแตละคนในแต
ละหองจะรับรูบรรยากาศของหองตนเองไปในทิศทางเดียวกัน คะแนนจึงมีลักษณะใกลเคียงกันจน
กลายเปนคะแนนเดียวกัน  จึงตองแปลงคะแนนที่เก็บจากเด็กแตละคน เปนคะแนนระดับหองเรียน 
(Aggregate)  (Hox. 2010: 2)  เชนเดียวกับการศึกษาพฤติกรรมในองคการ ที่นักวิจัยมีโอกาส
ละเมิดและละเลยวาบุคลากรในกลุมแตละคนอาจมีการตอบสนองในบางสิ่งที่คลายคลึงกัน 
(Collective responses) จนนําไปสูการสรุปแบบภาพรวม (Macro) (Kline; & Kozlowski. 2000: 7) 
ทั้งนี้การจะทําการทดสอบระดับการวิเคราะห ขึ้นอยูกับแนวคิด ทฤษฎีที่ไดกลาวอางไว เชนเดียวกับ
การวิจัยนี้ มีจํานวน 2 ตัวแปรที่ผูวิจัยตองระวังการละเมิดแนวคิดดังกลาว  คือ กลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  และความเหนียวแนนของกลุม   

          ผลการวิเคราะหงานวิจัยนี้เปนไปตามทฤษฎี คือ กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการ
ทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม พบวามีระดับการวิเคราะหระดับกลุมงาน แสดง
วาลูกนองที่อยูในกลุมงานเดียวกันรับรูพฤติกรรม หรือกลวิธีที่หัวหนาแสดงออกเปนไปในทาง
เดียวกัน รวมถึงสมาชิกที่อยูในกลุมงานเดียวกันรูสึกผูกพันกันและคิดเห็นตอกลุมงานคลายกัน 
แมวาการศึกษาของจูง และแยมมาริโน (Jung; & Yammarino. 2001: 10) ที่ศึกษาการรับรูการใช
กลวิธีผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา โดยวัดที่การรับรูของลูกนอง มีการทดสอบระดับการ
วิเคราะหของขอมูลจากจํานวนกลุมตัวอยาง 217 คน และ 61 กลุมงาน  พบวาการรับรูการใชกลวิธี
ของหัวหนาจากลูกนองแตละคนในกลุมเดียวกันไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้น จึงมีระดับการวิเคราะหที่
ระดับบุคคล ทั้งนีค้ณะผูวิจัยใหเหตุผลวาอาจเนื่องมาจากสมาชิกในกลุมและหัวหนา มีเวลาทํางาน
รวมกันสั้นเกินไป รวมถึงอาจมีความแตกตางในดานวัฒนธรรมของคนในกลุมงานทําใหความรูสึก
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ผูกพันกันมีนอย  แตการศึกษานี้ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ทํางานรวมกันในกลุมงาน
มากกวา 6 เดือน ซึ่งนับวาคอนขางนาน นอกจากนี้กลุมตัวอยางเหลานี้มีโอกาสที่จะเปนคนในทองที่
เดียวกัน และมีความคุนเคยกันมากอนเปนทุนเดิมอยูแลว และดวยระบบราชการการหมุนงาน  
(Job rotation) มักจะใชวงรอบตามปงบประมาณอยางนอย 1 ป และบางที่ใชเวลาถึง 2 ป จึงมีความ
เปนไปไดสูงทีบุ่คลากรแตละคนจะเกิดความคิด ความรูสึก และการรับรูตอกลุมและหัวหนาเปนไปใน
ทิศทางคลายคลึงกัน  ตามทฤษฎีบงชี้วาการรวมกันเปนกลุม จะสงผลใหเกิดเปนความเชื่อของกลุม 
มีความใกลชิดกัน ความคลายคลึงกัน และความเก่ียวพันกัน จนเกิดความเปนกลุม (Whole) และ
รวมกันเปนหนึ่งเดียว (Unification) (Carron; & Brawley. 2000: 90) ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงไดสะทอน
ออกมาตามแนวคิดเก่ียวกับการไดรับอิทธิพลจากกลุม และความไมเปนอิสระของแตละคนในกลุม 
เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1  

          จากขอแนะนําการปรับแบบจําลองใหตัวแปรระดับบุคคล ยกระดับเปนตัวแปรระดับ
กลุมงาน  จํานวน 7  ตัวแปร ไดแก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของกลุม (SENSB)  การ
สนับสนุนจากชุมชนของกลุม (COMSUPB)  การรับรูความม่ันคงปลอดภัยของกลุม (SECUB) ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกของกลุม (PSYCAPB) ความตั้งใจคงอยูในงานของกลุม (STAYB) ความเหนื่อยหนาย
ของกลุม (BURNB) และพฤติกรรมการใหบริการของกลุม (SERVB)  และยังระบุความสัมพันธของตัว
แปรตางๆ ดังกลาวใหมีความสอดคลองกับบริบทจริง  ผูวิจัยไดทําการปรับแบบจําลองใหมีความ
กลมกลืนกับขอมูลภาคสนามใหมากที่สุด  ขอคนพบดังกลาวสะทอนไดวา บริบทการทํางานใน
ทองถิ่นภาคใตของบุคลากรสาธารณสุข  ไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมของกลุมที่มีลักษณะ
วัฒนธรรม และประเพณีของทองถิ่นที่เปนเอกลักษณเฉพาะตัว  ทําใหบุคลากรแตละคนเกิด
ความสัมพันธกัน และไมเปนอิสระจากกันอยางเดนชัด  จึงปรากฏใหเห็นวาหลายตัวแปรขางตน
ไดรับผลกระทบจากอิทธิพลดังกลาวดวย  ซึ่งปรากฏการณดังกลาวสามารถเกิดขึ้นไดเสมอ  ไคลน
และคอซโลสกี (Klein; & Kozlowski. 2000: 15-17; Klein; & Kozlowski. 2000: 215) เรียก
ปรากฏการณนี้วา “Shared team properties” โดยภายในองคการหนึ่งๆ มักจะมีความเกี่ยวของกับ
ลักษณะของบุคคลแตละคน ในดานความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายในองคการ ผาน
กระบวนการปฏิสัมพันธกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน และขยายขอบเขตไปถึงคนอื่นๆ ภายใน
องคการ  ทําใหเกิดการรวมกันของแตละบุคคลจนกลายเปนระดับกลุม ดังนั้นปรากฏการณนี้จึง
อธิบายสิ่งที่เกิดขึ้นในระดับบุคคลแตรวมตัวกันจนกลายเปนปรากฏการณของกลุม  (Collective 
phenomena) ซึ่งการรวมตัวกันนี้มีกลไกที่เรียกวา Composition หมายถึง กลไกที่เกิดจากความ
คลายคลึงกันของสมาชิกแตละคนในกลุมงานเดียวกัน จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน 
จนกลายเปนการรับรูแบบเดียวกัน (Homogeneous perception) ซึ่งไคลนและคอซโลสกี กลาววา 
องคประกอบของตัวแปรจะเหมือนกันทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมงาน คือ มีทั้งโครงสรางการวัด
และคูความสัมพันธเหมือนกันทั้งสองระดับ  อีกทั้งสามารถอธิบายลักษณะอิทธิพลหรือความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นในระดับบุคคลเชนเดียวกับระดับกลุมงานได เชน สมาชิกแตละคนในกลุมที่มีการรับรูความ
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ม่ันคงปลอดภัยมากจะทําใหเกิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมาก และในขณะเดียวกันกลุมงานใดที่มีการ
รับรูความม่ันคงปลอดภัยมาก กลุมงานนั้นก็จะมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมาก เรียกรูปแบบ
ความสัมพันธนี้วา “Homologous Multilevel Relationship” (Klein; & Kozlowski. 2000: 219) โดย
มีรูปแบบเขาขายในลักษณะเชิงอุปมา (Metaphoric theories) คือ มีคูความสัมพันธของตัวแปรทั้ง
ระดับบน และลางเหมือนกันอยางมีนัยสําคัญ ผลการวิจัยนีไ้ดขอคนพบที่สนับสนุนแนวคิดพหุระดับ
ดังกลาว ซึ่งมักไมคอยพบไดบอยนักในงานวิจัย  แตก็พบวามีนักวิชาการที่กลาวถึงแนวคิดดังกลาว 
เชน สุขภาพจิตของแตละบุคคล (Individual mental models) สามารถพัฒนาเปนสุขภาพจิตของทีม
หรือกลุมงาน (Team mental models)  ทําใหทีมสามารถรับมือกับสภาวะสถานการณความเครียด
จากเหตุการณวิกฤตได (Chen; et al. 2005: 380 citing Mathieu; et al. 2000) หรือการปรับตัวของ
ทีม (Team adaptation)  เกิดจากการปรับตัวที่ดีของแตละบุคคลในทีมดี (Individuals adaptation) 
(Chen; et al. 2005: 380 citing Kozlowski; et al. 1999)  จากลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงการ
พูดถึงตัวแปรลักษณะเดียวกัน แตอยูตางระดับกันเทานั้นเอง ซึ่งก็คือ Mental model และ 
Adaptation  

        ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทองถิ่นของกลุม สงผลตอความต้ังใจคงอยูในงาน
ของกลุม  การศึกษานี้พบวาสวนใหญรอยละ 93.4  มีภูมิลําเนาเดิมเปนคน 4 จังหวัดชายแดนใต 
คือ จังหวัดสงขลา ปตตานี ยะลา นราธิวาส ทั้งนี้อาจเปนไปไดอีกวาที่เหลือรอยละ 6.6 ก็อาจจะเปน
คนทองถิ่นภาคใต แตไมไดนับวาจังหวัดชายแดนใตดังกลาว ซึ่งก็มีวัฒนธรรมที่ใกลเคียงกัน จึงมี
ความสอดคลองกันสูงที่จะยกระดับความรูสึกกลายเปนระดับกลุม อีกทั้งสอดคลองกับแนวคิดที่
พบวาความรูสึกของแตละคนจะเขาไปเก่ียวของสัมพันธกับคนอื่นๆ ในทองถิ่นเดียวกัน จนทําใหมี
ความรูสึกรวมกับกลุม (Regis. 1988: 59) ดังนั้นการศึกษานี้สะทอนใหเห็นอยางชัดเจนวา บุคลากร
สาธารณสุขที่เปนกลุมตัวอยาง มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นภาคใตสูง ทําใหตัวแปรนี้มี
ความสําคัญโดดเดนไมนอย จากแบบจําลองในระดับกลุมงานพบวา หากมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของทองถิ่นของกลุมมาก ยิ่งทําใหบุคลากรสาธารณสุขในกลุมงานเดียวกัน มีความคิดตรงกันที่จะ
ยังคงอยูเพ่ือทํางานในพ้ืนที่แหงนี้ตอไปมากขึ้น ทําใหบุคลากรในกลุมงานตางก็ไมคิดที่จะยายไป
ไหนเหมือนๆกัน  อีกทั้งตางคนตางรูสึกเปนไปในทิศทางเดียวกันวา เพราะที่นี่เปนบานเกิดของ
ตนเอง มีสายสัมพันธอันดีตอบานเกิด รูสึกผูกพัน ใกลชิดกับประเพณีวัฒนธรรมเดิมๆ   ซึ่งตรงกับ
แนวคิดของคิม และแคปแลนด (Kim; & Kaplan. 2004) ที่กลาววา ผลรวมของความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของทองถิ่น กอใหเกิดความแนบแนนกับชุมชน และมีความเปนหนึ่งเดียวกับชุมชน จึงเช่ือได
อยางม่ันใจวาเม่ือบุคลากรสาธารณสุขในแตละกลุมงานก็มีความรูสึกแบบนั้น จึงยังคงอยูใหบริการ
ประชาชนตอไป แมวาจะมีอันตรายเกิดขึ้น 

       ในแบบจําลองระดบักลุมงานพบอีกวา การสนับสนุนจากชุมชนของกลุม และการ
รับรูความม่ันคงปลอดภัยของกลุม สงผลโดยตรงตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุม   
ซึ่งปญหาในชายแดนใตตองยอมรับวามีความซับซอน และสาเหตุของความรุนแรงที่เกิดขึ้นก็ยากที่
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จะทราบได  จึงสงผลใหตนทุนทางจิตใจของบุคลากรสาธารณสุขสวนใหญในพ้ืนภาคใตลดนอยถอย
ลงไป เม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรสาธารณสุขในภาคอื่นๆ  จึงควรไดรับการสนับสนุนจากชุมชนที่
อยูรอบขาง รวมไปถึงกําลังใจและความอุนใจในดําเนินชีวิตดวยความปลอดภัย จะชวยใหบุคลากร
สาธารณสุขที่ทํางานภายใตความเสี่ยง มีความคิดในเชิงบวก มีความหวังในชีวิต และม่ันใจเพ่ือการ
ทํางานตอไปมากขึ้น  ดังนั้นหากสมาชิกในกลุมงานตางรูสึกวามีความปลอดภัยดีรวมกัน ก็จะเปน
พลังที่ทวมทนตอการสนับสนุนการวิเคราะห ตีความ และแปลความหมายในเชิงบวกไดมาก  
นอกจากนี้ รัช (Rush. 2002: 115) กลาววา การสนับสนุนจากแตละคนรอบขาง เชน เพ่ือน หรือ
ครอบครัว จะพัฒนาไปสูการสนับสนุนในระดับกลุม ซึ่งจะชวยใหไดขอมูลตางๆ ที่เปนประโยชน ตอ
การปรับพฤติกรรม ปรับเปลี่ยนความคิดไดดีขึ้น โดยเฉพาะการเปล่ียนมุมมองเกี่ยวกับตนเองใหดี
ขึ้น รัช ไดยกตัวอยาง พลังการสนับสนุนของกลุมวามีสวนชวยใหบุคคลมีกําลังใจ เปลี่ยนความคิด 
และม่ันใจวาจะเลิกใชสารเสพติดไดดีกวาการรับรูการสนับสนุนจากบุคคลเพียงคนเดียว  จึงเปนการ
สะทอนถึงอิทธิพลของตัวแปรดังกลาวตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุม คือ มีความหวังรวมกันวา
สักวันจะตองดีขึ้น  มีการมองโลกในแงบวกเหมือนๆกัน  และม่ันใจวากลุมจะขับเคล่ือนไปในทาง
ขางหนาแมจะมีอุปสรรคก็ตาม  การศึกษานี้จึงพบไดอยางชัดเจนวา การสนับสนุนจากชุมชนของ
กลุม และการรับรูความมั่นคงปลอดภัยของกลุม ทําใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุมมีมากขึ้น   

       ความเหน่ือยหนายของกลุมสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการใหบริการของกลุม  
ซึ่งผลของการใหบริการของกลุม เปรียบไดกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของทีมงาน (Team 
performance) คือ ผลรวม หรือผลเฉลี่ยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคลในทีมงานนั้นๆ 
(DeNisi. 2000: 127)  แวน เด เวนและคณะ ใหขอมูลสนับสนุนวา การเกิดกรณีดังกลาวเชนนั้น เปน
เพราะสมาชิกในทีมแตละคนมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน (Interdependence) ดังนั้นพฤติกรรมจึง
กลายเปน พฤติกรรมของทีม “Teamwork” (DeNisi. 2000: 128 citing Van De Ven; et. al. 1976)  
หากองคการตองการผลการปฏิบัติงานที่ดีของแตละกลุมงาน ควรตองสงเสริมกําลังใจแตละคนใน
กลุมงานใหด ีอยางเทาเทียมกันดวย ทั้งนี้การศึกษานี้พบวา หากบุคลากรสาธารณสุขมีภาวะความ
เหนื่อยหนายจะทําใหพฤติกรรมการใหบริการแยลง  สอดคลองกับขอคนพบวา พยาบาลวิชาชีพซึ่ง
เปนบุคลากรสาธารณสุข ที่มีภาวะความเหนื่อยหนายที่วัดจากแบบวัด Maslach Burnout Inventory 
ซึ่งเปนแนวคิดเดียวกับการศึกษานี้ มีผลตอการใหบริการแกผูปวยในดานความปลอดภัยในการ
ใหบริการแยลง (Halbesleben; et. al. 2008: 570)  เชนเดียวกับพยาบาลวิชาชีพในประเทศฮองกง
จํานวน 2267  คนจาก 43  โรงพยาบาลของรัฐ ที่ปรากฏวาความเหนื่อยหนายทําใหพยาบาลขาด
ความตระหนักความเปนวิชาชีพในการปฏิบัติหนาที่  (Lee; & Akhtar .2007: 77)  และขอคนพบที่
นาสนใจ และสะทอนผลที่ตรงกับการศึกษานี้อยางมากของ เบ็กเกอร กลาววา การแลกเปลี่ยน
ความรูสึกความเหนื่อยหนายในทีมจะกลายเปนอารมณรวมกัน “Collective mood”  การศึกษา 
Multilevel ของเบ็กเกอรกับพนักงาน 85 ทีม พบวา ความเหนื่อยหนายของกลุม (Team-level 
burnout)  มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการทํางาน (Bakker; et al. 2006: 482)  เชน
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การศึกษานี้ก็สะทอนใหเห็นวา หากความเหนื่อยหนายของกลุมมีมาก  จะทําใหผลการปฏิบัติงาน
ดานการใหบริการของกลุมแกประชาชนไมด ี  

 
   2.2 อิทธิพลขามระดับจากปจจัยระดับกลุมงานตอปจจัยระดับบุคคล  

                  ผลการทดสอบพบวายอมรับสมมุติฐานเพียงบางสวน  โดยพบเพียงวา ความ 
เหนียวแนนของกลุม สงผลขามระดับมาสูความเหน่ือยหนายในระดับบุคคลเทานั้น  สวนการใช
กลวิธีสรางแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา สงผลอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ขอคนพบนี้แสดงให
เห็นวาในสถานการณความไมสงบ มีความรุนแรงเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง มีคนตาย และบาดเจ็บไมเวน
แตละวัน การใหบริการของบุคลากรสาธารณสุขแกผูเคราะหรายจึงไมมีวันหยุด ดังนั้นความเหนื่อย
ลา ความเหนื่อยหนายจากงาน แทบจะกลาวไดวาไมสามารถหลีกเล่ียงได แตพวกเขาเหลานั้นไดรับ
กําลังใจจากใครบาง ซึ่งคนที่ใกลชิดจากสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เพ่ือนรวมงานถือวาสําคัญอยาง
มาก ขอมูลจากการสํารวจดวยตอบแบบสอบถามปลายเปด ของการเก็บขอมูลในระยะแรก  พบวา 
“.. เพ่ือนใหกําลังใจ เปนเพ่ือนคูคิด เปนที่ปรึกษาเม่ือทอแท ไมสบายใจ และคับของใจ ชวยแบงเบา
ภาระงาน รวมมือกันชวยกันทํางานเปนทีม ตักเตือนเมื่อผิดพลาด   ชวยกันแกไขปญหาในการ
ทํางาน รักใคร สามัคคี   ไปไหนก็ไปเปนทีม เพ่ือความปลอดภัยและอุนใจ..”  จากขอความดังกลาว
พอจะสะทอนใหเห็นวา เพ่ือนรวมงานจะเปนบุคคลที่คอยใหกําลังใจ เม่ือมีความรูสึกเปนทุกข และจะ
รวมทุกข รวมสุขดวยกัน  ดังนั้นจากที่ทุกขมากก็จะรูสึกวาความทุกขนั้นมีนอยลง ตรงกับโบวเลน 
และฮอยเย (Bollen & Hoyle) ที่กลาววาถึง ความเหนียวแนนของกลุม ตอนหนึ่งวา  “เปนความรูสึก
ของสมาชิกถึงความเปนเจาของกลุม โดยเฉพาะความรูสึกวาไดรับกําลังใจ”  และการเปนสมาชิกของ
กลุมก็จะชวยใหบุคคลรูสึกอุนใจ ไมโดดเดี่ยว ซึ่งในทางจิตวิทยาระบุวา การไดระบายอารมณ
ความรูสึก การไดรับการปรึกษาจากคนที่อยูใกลชิด ในกรณีนีค้ือเพ่ือนรวมงาน จะชวยลดความรูสึก
ทางลบ และความรูสึกเหนื่อยหนาย ทอแทลงได ดังนั้นเม่ือความทุกขและความเหนื่อยหนายทอแท
ลดลง บุคลากรสาธารณสุขก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่  ซึ่งจากการสังเคราะหงานวิจัย 
พบวา มีการศึกษาจํานวนมากที่ช้ีวาความเหนียวแนนของกลุม (Group cohesion) จะมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานในระดับบุคคลรวมถึงของกลุมดวย (Group performance) (Chansler; et al. 
2003: 103)  การศึกษาในครั้งนี้ไมพบอิทธิพลทางตรง แตผานความเหนื่อยหนายของบุคคลเสีย
กอนที่จะไปถึงพฤติกรรมการทํางาน จึงสะทอนไดวาความเหนียวแนนของกลุมสงผลตอลักษณะทาง
อารมณ ความรูสึก หรือลักษณะทางจิตใจเสียกอน แลวจึงจะเกิดเปนพฤติกรรมตามมา อยางไรก็
ตามการมีความเหนียวแนนของกลุมลวนสงผลทางบวกทั้งทางดานจิตใจ และพฤติกรรม โดยคาร
รอน และโคลแมน กลาววาความเหนียวแนนของกลุมนี้จะสงผลทางบวกตอบุคคล (Høigaard; et al. 
2006: 220 citing  Carron; & Colman; et al. 2002)  ดวยเหตุนี้การไดรับกําลังใจ และความผูกพัน
กันจนรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม จึงชวยลดความเหนื่อยหนายของบุคลากรไดเปนอยางดี  
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นอกจากนี้การที่ทําใหความเหนื่อยหนายลดลง เพราะวาความเหนียวแนนของกลุมนั้นชวยทําให
บรรยากาศในองคการดขีึ้น และไมมีความกดดันนั่นเอง  (Mudrack.1989: 772) 

        พบวากลวิธีสรางแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ไมไดสงผลขามระดับถึงตัว
แปรผลในระดับบุคคลใดๆ เลย อาจเปนไปไดวากลวิธีที่ใชเปนกลวิธีที่ไมชัดเจนมากพอที่ลูกนองจะ
รับรูไดวา หัวหนากําลังสรางแรงจูงใจ หรือสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เพราะกลวิธีทั้งสาม
ในการศึกษานี้ คือ การใชเหตุผลในการจูงใจ  การสรางแรงบันดาลใจ  และการใหการปรึกษาโดยใช
การประชุมเพ่ือใหมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้นเปนกลวิธีแบบนุมนวล (Soft influence)  แตกตางกับ
กลวิธีแบบแข็ง (Hard  influence)  ซึ่ง แวน คิปเพนเบอรก (van Kippenberg. 1999: 233) กลาววา
กลวิธีแบบนุมนวลทําใหบุคคลคอนขางมีอิสระ เลือกที่จะทําหรือไมทําตามคําสั่งก็ได แตขณะเดียวกัน
กลวิธีแบบแข็งจะทําใหเกิดผลกระทบตอความมิตรภาพระหวางหัวหนาและลูกนองไดเชนกัน และ
แมวาสวนใหญสังคมจะยอมรับ และนิยมการใชกลวิธีแบบนุมนวลมากกวา แตหากตองมีการ
ตัดสินใจในระดับสูงก็จําเปนตองใชกลวิธีแบบแข็งจะดีกวา ดังนั้นคิดวาการเลือกใชกลวิธีหัวหนายังมี
ความจําเปนทั้งสองอยาง ควรเลือกใชตามสถานการณ นอกจากนี้เหตุผลอีกหนึ่งประเด็น คือ 
บรรยากาศการทํางานในระบบราชการ  มักพบวาหัวหนาและลูกนองลูกนองมักจะถอยทีถอยอาศัย  
หรือระบบอุปถัมภ  จึงทําใหลูกนองดูเหมือนวากลวิธีเหลานั้นเปนเรื่องปกติ จึงไมไดรับรูวาหัวหนา
ของตนเองกําลังจูงใจเพ่ือการใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  และทําใหไมคอยมีผลตอจิตใจ และ
พฤติกรรมอยางโดดเดน   หรืออาจเปนไปไดในอีกประการหนึ่งคือ  หัวหนากลุมงานก็จะทําตาม
คําสั่งผูบริการระดับสูงอีกขั้นหนึ่ง เชน ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หรือทําตามนโยบายขององคการ 
ทําใหไมแสดงความสามารถที่แทจริง และแสดงความคิดเห็นในฐานะหัวหนาอยางเต็มที่มาก
เทาที่ควร แตอยางไรผูวิจัยก็ยังเห็นวาหัวหนายังเปนบุคลสําคัญในกลุมงาน   แมวาคําสัมภาษณ
ตอนหนึ่ง ที่สรุปไดวา กําลังใจจากหัวหนาหรือผูบริหารนั้นถูกกลาวถึงนอย  แตที่ตองทํางานเพราะ
เปนนโยบาย และบทบาทของหัวหนาก็ไมชัดเจน เพราะตางคนตางชวยกันมากกวา  ซึ่งกําลังใจจาก
ครอบครัว และจากชุมชน โดยเฉพาะคําขอบคุณ และอาการเจ็บปวยของประชาชนดีขึ้นตางหาก ที่
ทําใหเขารูสึกซาบซึ้งใจ และนั่นเปนสิ่งที่บุคลากรถือวาไดรับการตอบแทนที่ดี มากกวาจะเปนเงิน
พิเศษเพียงอยางเดียว   เชน จากบทสัมภาษณขางลาง 

 
“..ในทีมงานเราไมมองวาใครเปนหัวหนาใคร เปนลูกนองไง เรามองวาทุกคนคือผูรวมงาน 

ใครอยากเสนอความคิดอะไรก็เสนอมา คือมันไมไดบอกวาคุณคือใคร  หัวหนาคือ ตําแหนงที่เขา
อุปโลกนมาเทานั้นเอง  แตวาจริงๆ  แลวก็คือ เราตองรับฟง เพราะวาเราไมไดเกงหมดทุกอยางไง ใน
การทํางานภายใตสถานการณวิกฤตอยางนี้นะคะ เหมือนใหกําลังใจซึ่งกันและกัน แลวก็ยอมรับใน
ความเปนเคาเหมือนกัน แลวก็ Empowerment เคาข้ึนมาใหได แลวก็นองคนหนึ่ง นองเคาจบ ป.โท   
ซึ่งพี่เองก็ไมไดจบ จบแคพยาบาลวิชาชีพ แตเราจะทํายังไง ใหนองเคายอมรับเราใหได  ”   (ผูใหขอมูล
คนที่ 2)   
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“..ก็จริงๆ ถามวากําลังใจไดจากไหน ไดจากที่ทํางานสวนหนึ่ง เพราะวาผูบริหารเห็นตรงนี ้ 
แลวเหมือนกับวายอมรับนโยบายตรงนี้ แลวใหเราทําเต็มที่สวนหนึ่ง ถามาคิดถึงคาตอบแทนก็มันก็
เหมือนกับวิชาชีพอื่นๆนะคะ ไมมีคาตอบแทนอะไรพิเศษเลย แตประเด็นคือ เวลาเราเขาไปพื้นที่ แลว
เราไดชวยอะไรเคาซักอยาง แลวเคาตอบแทนมาดวยส่ิงที่เคาตอบแทนมาคือ “ ขอบคุณ”  หรือวาน้ําตา   
หรือวารอยย้ิมตรงนั้นนะคะ มันรูสึกวา น้ําตาความดีใจของเคา คําพูดของเคาคือ สิ่งนี้อาจจะไมไดใน
ครั้งแรกที่เราไปสัมผัสเคา เพราะตัวเองก็ทํางานต้ังแตป 51  จากการทํางานที่เคยทํางานกับหญิงหมาย 
เปนผูหญิงที่สูญเสียสามี แลวครั้งแรกที่เราเขาไปหาเคา แลวเขาไปนั่งเหมือนเขาไปอยูเปนเพื่อน ไป
สรางสัมพันธภาพเรื่อยๆ สรางศักยภาพของเคาข้ึนมา มาวันหนึ่ง 2 ป 3 ปผานไป จนมาวันหนึ่งมีคน
มาขอสัมภาษณเคาคือ เราก็อยูหางๆ นะคะ แตไดยินคําพูดหนึ่งของเคา เคาบอกวา ถาไมมีพี่ก็คงไมมี
เคาวันนี้ อันนั้นแหละคะ คือ สิ่งตอบแทน แบบใชแลว  ” (ผูใหขอมูลคนที่ 1)   

 

3. การอภิปรายผลเกี่ยวกับตัวแปรคั่นกลาง  
รูปแบบของตัวแปรคั่นกลาง (Mediation model) เปนรูปแบบที่แสดงถึง กระบวนการ 

หรือกลไกที่อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรตน (Independent variable) และตัวแปรตาม 
(Dependent variable) โดยสงผานตัวแปรที่สาม ซึ่งเรียกวา ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator variable)  
ตัวแปรค่ันกลางนี้ จะมีบทบาทสําคัญในการชวยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวแปรใหมี
ความชัดเจนมากขึ้น และเปนไปตามธรรมชาติของขอมูล ตัวแปรค่ันกลางแบงออกเปน  2 แบบ คือ 
ตัวแปรค่ันกลางแบบสมบูรณ (Fully mediator) และตัวแปรคั่นกลางแบบบางสวน (Partial 
mediator)  ตัวแปรค่ันกลางแบบสมบูรณ คือตัวแปรที่คั่นกลางอิทธิพลระหวางตัวแปรอิสระและตัว
แปรตาม ในลักษณะที่ตัวแปรค่ันกลาง เปนตัวแปรผลของตัวแปรสาเหตุ  และเปนตัวแปรสาเหตุของ
ตัวแปรตาม ทําใหอิทธิพลตัวแปรอิสระไมมีอิทธิพลโดยตรงตอตัวแปรตามอีกตอไป มีเพียงอิทธิพล
ทางออมตอตัวแปรตามโดยผานตัวแปรค่ันกลางเทานั้น  สวนตัวแปรค่ันกลางแบบบางสวน คือตัว
แปรที่ค่ันกลางอิทธิพลระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ในลักษณะที่ตัวแปรคั่นกลางเปนตัวแปร
ผลของตัวแปรอิสระ และเปนตัวแปรสาเหตุของตัวแปรตาม  แตยังคงทําใหตัวแปรอิสระมีอิทธิพล
ทางตรงตอตัวแปรตามได ดังนั้นกรณีที่เปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน ตัวแปรอิสระจะมีอิทธิพล
ทางตรงตอตัวแปรตาม และทางออมตอตัวแปรตามโดยผานตัวแปรคั่นกลาง  การศึกษานี้พบ
รูปแบบของตัวแปรความสัมพันธทั้ง 2 แบบ ดังนี ้

     ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับการทําหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลาง การศึกษานี้
กําหนดให ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เปนตัวแปรที่รับสงผานจากปจจัยเชิงสาเหตุ ไปสูตัวแปรผล 
โดยจะทําหนาที่ตีความหมาย คิดวิเคราะห เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น หรือในทิศทางบวก 
และลดผลทางลบ การศึกษานี้พบวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลางโดย
สมบูรณ (Fully mediators) ดังนีค้ือ 1) ระหวางบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง กับ ความเติบโตทางจิตใจ  
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี  2) ระหวางการสนับสนุนจากชุมชน  กับ ความเติบโต
ทางจิตใจ  และความเหนื่อยหนาย  3) ระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว กับ ความเติบโตทาง
จิตใจ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี 4) ระหวางการรับรูความม่ันคงปลอดภัย กับ 
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ความเติบโตทางจิตใจ ความเหนื่อยหนาย  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  5) ระหวาง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ีจากขอคนพบดังกลาว
แสดงใหเห็นวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีบทบาทสําคัญอยางมาก กลาวคือ แมวาบุคลากร
สาธารณสุขจะมีบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง หรือไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวมากเพียงใด แตถา
ไมสงผลที่ทําใหเกิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดวยแลว ก็ไมสามารถเกิดผลลัพธที่ดีทั้งในดานความ
เติบโตทางจิตใจ  และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีได  หรือบุคลากรจะไดรับการ
สนับสนุนจากชุมชนมากแคไหน แตถาไมไดสงผลใหบุคลากรมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงขึ้น ก็ไม
สามารถเกิดความเติบโตทางจิตใจและลดความเหนื่อยหนายจากการทํางานได  รวมไปถึงการรับรู
ความม่ันคงปลอดภัยในระดับมาก และสงผลใหเกิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมาก จะยิ่งทําใหเกิด
ความเติบโตทางจิตใจ และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีมากขึ้น  และยังชวยลดความ
เหนื่อยหนายลงได  นอกจากนี้ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น เพียงลําพังไมสามารถทําใหเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีได ตองสงผานไปยังทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือ
ตีความหมายเสียกอน  ทั้งนี้มีการศึกษาทีส่นับสนุนพบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ทําหนาที่เปนตัว
แปรค่ันกลางโดยสมบูรณระหวางการสนับสนุนจากองคการ กับ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
(Luthans; et al. 2008)  ดังนั้นจากขอมูลขางตนสะทอนวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะเปนสื่อกลาง
นําไปสูผลลัพธที่ดีทั้งภายในจิตใจ และพฤติกรรมภายนอกดวย  สวนนี้จึงพิสูจนถึงความสําคัญของ
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตามทฤษฎีที่อางไว และสามารถอางอิงในบริบทไทยในบุคลากรสาธารณสุข
จังหวัดชายแดนใตได ทั้งนีอ้ธิบายความสําคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดวาปจจัยสนับสนุนทั้ง 
5 ตัวแปร ลวนสงผลทางบวกเพ่ือกระตุนใหเกิดกระบวนการทํางานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ในการจัดการกับปญหาที่วิธีคิด ไดดีเพ่ิมมากขึ้น คือ มีความหวัง มองโลกในแงดี  และความ
ม่ันใจในความสามารถของตนเอง โดยจะสงผลตอเนื่องใหบุคคลมีการปรับฟนคืนสภาพ และการ
ปรับฟนคืนสภาพจะทําหนาที่ตอสูหรือลดปฏิกิริยาทางลบอีกทอดหนึ่ง เพ่ือใหสภาพจิตใจกลับคืนมา
สูสภาพปกติหรืออาจจะดีกวาเดิม ซึ่งทั้ง 4 องคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จะทํางาน
อยางเปนระบบ เปนวงจรตอเนื่องกันไป และเกื้อหนุนการทํางานซึ่งกันและกัน ทั้งในลักษณะเปนตัว 
แปรปฏิกิริยาตอบกลับ  (Reactive) และเปนตัวแปรปกปอง (Proactive)  (Luthans;  et al. 2006: 
29-30; Clapp-Smith;  et al. 2009: 231) (ดูรายละเอียดในบทที่ 2)  ผลการทํางานดังกลาวจะสงผล
ใหบุคลากรสาธารณสุข ลดภาวะความเครียด  หลังจากใหการชวยเหลือเยียวยาเหยื่อจาก
สถานการณความรุนแรงภาคใต คือ มีความเติบโตทางจิตใจ  ลดความรูสึกเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานลง  และเพ่ิมพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีมากขึ้น   ซึ่งอภิปรายไดดังนี้   ความ
เติบโตทางจิตใจ ไดรับอิทธิพลทางบวกจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ดังที่กลาวไปแลววา
กระบวนการทํางานภายในสมองของบุคคลที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง จะสนับสนุนใหเกิดแตสิ่ง
ที่ดีงาม สอดคลองกับทฤษฎีของจิตวิทยาเชิงบวกที่บงถึง ผลลัพธของการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้น “Positive psychological changes” (Tedeschi; & Lawrence. 2004: 3)  เชน  ความเติบโต
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สวนบุคคล มีเปาหมายในชีวิตที่ชัดเจนมากขึ้น มีสัมพันธภาพกับผูอื่นในทางบวก (Luthans; et al. 
2007: 158) ซึ่งลักษณะดังกลาวนั้นเปนองคประกอบของความเติบโตทางจิตใจ ความเหน่ือย
หนาย ไดรับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมากที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับ 3 ตัวแปร แตเปน
อิทธิพลทางลบ แสดงวาหากบุคลากรสาธารณสุขมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมากเทาไร  ก็จะชวยลด
ความเหนื่อยหนายมากเทานั้น ซึ่งความเหนื่อยหนายถือวาเปนปญหาสําคัญในระบบการ
รักษาพยาบาลแกผูมารับบริการ เพราะบุคลากรเหลานั้นตองทํางานที่เก่ียวของกับผูปวย เกี่ยวของ
กับการสูญเสีย เก่ียวของกับความเปน-ตาย จากการถูกยิง หรือถูกระเบิด เปนตน (Keidel. 2002: 
201) เชนเดียวกับบุคลากรที่ทํางานในระบบสาธารณสุขในภาคใตที่ตองเผชิญเหตุเหลานั้นทุก ๆ วัน  
มาสแลชกลาววา บุคลากรดังกลาวจะแสดงออกถึงความออนลาทางอารมณ มีความรูสึกวา
ความสามารถของตนเองลดลง และมองวาการทํางานของตนไมมีประสิทธิภาพ จนรูสึกวาตนเองไม
สามารถที่จะทํางานไดสําเร็จ (Halbesleben; & Buckley. 2004: 859 citing Maslach. 1982)  แต
คนที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงจะมีความหยุนตัว มีกลไกการปรับความคิดและปรับตัวที่ดีภายใต
สถานการณความรุนแรง (Maeseele; et al. 2008: 54)  ทั้งนี้ลูเทนสย้ําวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
มีศักยภาพที่จะชวยใหบุคคลมีภูมิคุมกันอารมณทางลบ สงเสริมความรูสึกเปนสุข (Luthans; et al. 
2007: 158)  ดังนั้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงลดความรูสึกเหนื่อยลา เบ่ือหนาย   พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการที่ดี ไดรับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งผลลัพธของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก หนึ่งในนั้นที่พบไดเสมอ คือ ความสุข  และความสุขนี้เอง จะทําใหบุคคลมีความ
เต็มใจที่จะทําสิ่งตางๆ ไดโดยไมตองบังคับ หรือไมตองรองขอใหกระทํา อีกทั้งคนที่มีเช่ือมั่นใน
ตนเองวา เปนคนที่มีความสามารถ  เช่ือวางานที่ทําจะออกมาดี  แมหากมีขอผิดพลาดบางก็ถือวา
เปนบทเรียน และพยายามปรับวิธีการใหม จึงสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาในการทํางาน 
(Desirable work behavior) เพราะการคิดแบบนี้จะผลักดันใหบุคคลลงมือทํางานทั้งตามหนาที่ไดรับ
มอบหมาย และงานอื่นๆ นอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่หลัก พบวาความม่ันใจในความสามารถ
ของตนเอง ซึ่งเปนหนึ่งในองคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีผลตอการพฤติกรรมการ
ทํางานนอกเหนือบทบาทหนาที่ (Chebat; & Kollias. 2000: 77) นอกจากนี้ยังสนับสนุนจากขอ
คนพบของ อเวย และคณะ (Avey; et al. 2009: 28) ที่ทําการศึกษากับพนักงานจํานวน 336 คน ที่
อยู ในแผนกตางๆ  ผลปรากฏวาทุนทางจิตวิทยาเ ชิงบวก มีผลโดยตรงกับพฤติกรรม
นอกเหนือไปจากหนาที่หลัก หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี (OCB)     

   การจัดการกับปญหาที่วิธีคิด คือ การปรับเปลี่ยนวิธีคิดของบุคลากรที่มีทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก ชวยใหมองโลกอยางมีความหวัง มีวิธีคิดที่แตกตางไปจากคนที่มีปญหาสุขภาพจิต ทําใหมี
ความสุขและใชชีวิตเพ่ือมุงการทํางานได แมจะอยูในสถานการณวิกฤตเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  
ดังตัวอยางบทสัมภาษณของผูใหขอมูลคนที่ 1 ตอนหนึ่งวา 
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“...คือเหตุการณพรุงนี้มะรืนนี้เราไมรูวาเปนยังไงใชมั้ยคะ แตวันนี้ที่เราอยูเนี้ย เราพยายาม
อยูใหมีความสุขที่สุด  ทําดีใหมากที่สุด  แตถาสมมติวาพรุงนี้เรายังมีอยู  แตไมใชวา ทําจนวันนี้เราไมมี
อะไรเหลือเลย   พรุงนี้ไมรูจะตายตอนไหน  วันนี้ใชชีวิตใหมีความสุขที่สุด ..”   

“..ก็คือถาเรามองวา ทุกอยางมันนากลัวจะไมออกไปไหน ก็เหมือนกับปดโอกาสตัวเองะคะ 
มองๆวาอยางงั้น ถาเราวาไมมีความสุข ไมมีอะไรดีซักอยาง ตรงนูนก็นากลัว ตรงนี้ก็นากลัว แลวเรายัง
ตองใชชีวิตอยูตรงนี้รึเปลา ตองถามตัวเองกอนวา เรายังตองใชชีวิตอยูนราธิวาสไหม ยังตองอยูตรงนี้ 
เราก็ตองอยูกับมันอยางมีความสุข แตถาเราตอบตัวเองวาไมอยูแลว เราก็ไปเลย เพราะถาเรายังตอง
อยูสภาพอยางงี้ เราตองอยูอยางมีความสุข เพราะเราไมรูวาชีวิตเราจะอยูอีกกี่ป เพราะฉะนั้นตองอยู
ยังไงก็ไดที่มีความสุข เพราะคิดวาเปนคติของตัวเอง คืออะไร คือความสุขก็ทําใหดีที่สุดเทานั้นเอง ” 

  
   อยางไรก็ตามพบวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial 

mediators)  คือ 1) ระหวางบุคลิกภาพแบบเขมแข็งกับความเหนื่อยหนาย  และ  2) ระหวาง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นกับความเติบโตทางจิตใจ และความเหนื่อยหนาย  หมายความวา 
บุคลิกภาพแบบเขมแข็งสามารถลดความเหนื่อยหนายไดโดยตรง หรือบุคลากรที่มีความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของทองถิ่นสูง จะมีความเติบโตทางจิตใจสูงและมีความเหนื่อยหนายต่ํา   โดยไม
จําเปนตองผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งมีความเปนไปไดที่จะเกิดกรณีดังกลาว เชนการศึกษา
ของไอเซนเบอรก  ที่พบวาตัวแปรตนสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางาน  โดยไมไดผานทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก (Luthans; et al. 2008 citing Eisenberg; et al. 1990)  แตเม่ือพิจารณาคา
อิทธิพลแลว พบวาหากผานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะมีคาอิทธิพลสูงกวา คาอิทธิพลของ
บุคลิกภาพแบบเขมแข็งและความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นที่สงผลโดยตรงตอความเหนื่อย
หนายและความเติบโตทางจิตใจ (ภาพประกอบ 15)    

    นอกจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง โดยสงผลใหมีการเพ่ิม
ผลลัพธทางบวกทั้งทางดานสุขภาวะทางจิตและพฤติกรรม อยางไรก็ตามผลการวิเคราะหพบวา มีตัว
แปรอื่นๆ ที่ทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลางดวยเชนกัน  คือ   

     ความเติบโตทางจิตใจ  ทําหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ ระหวางทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมการใหบริการ  แสดงวาบุคลากรสาธารณสุขที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกสูงไมไดมีผลโดยตรงตอการมีพฤติกรรมการใหบริการที่ดีได  แตตองมีความเติบโตทางจิตใจ
เสียกอน ทั้งนี้การที่บุคคลจะมีความเติบโตทางจิตใจสูงนั้น เพราะไดรับอิทธิพลมาจากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกอีกทอดหนึ่ง แมวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจะไมสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการ
ใหบริการก็ตาม แตกระบวนการทํางานของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ยังคงมีความสําคัญในการมี
อิทธิพลตอการเกิดความเติบโตทางจิตใจใหมากขึ้น  เพ่ือสงผลตอเนื่องใหเกิดพฤติกรรมที่ดี  ซึ่งผูที่
ประสบกับเหตุวิกฤตในชีวิต เชน ผูปวยมะเร็งที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง สามารถเปล่ียนวิธีคิด 
และคิดหาหนทาง (Rethink the direction) เพ่ือการใชชีวิตประจําวัน และการจัดลําดับความสําคัญ
ของตนเองไดดี  มีการศึกษาจํานวนหนึ่ง เชนการศึกษาของ Cordova, Cunningham, Carlson, & 
Andrykowski (อางใน Wortman. Department of Psychology, State University of New York at 
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Stony Brook. In press) ในบทความ “ Posttraumatic Growth: Progress and Problems”  ชี้วา
ผูปวยมะเร็ง ซึ่งถือวาเปนบุคคลที่ประสบกับภาวะวิกฤตอยางมากในชีวิต เมื่อเวลาผานไปพวกเขา
กลับมีความเติบโตของสภาพจิตใจ เนื่องจากมีวิธีคิดที่หลากหลายมากขึ้น ซึ่งก็คือ มีทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก  และเม่ือบุคคลมีความเติบโตของจิตใจ จะทําใหบุคคลนั้นสามารถแสดงศักยภาพ
ในการทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จ (Tasks successfully) (Wortman. in press citing Carr. 
2002)  และในบทความนี้ยังไดสรุปอีกวา บุคคลที่ประสบกับเหตุการณวิกฤตและทําใหเกิดบาดแผล
ทางจิตใจ จะมีความเติบโตทางดานจิตใจนั้น ตองไดรับสนับสนุนจากปจจัยอื่น  ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ 
การไดรับการสนับสนุนจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แลวจึงจะมีผลทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมที่ดี
ตามมา จากขอมูลดังกลาวไดแสดงใหเห็นความสัมพันธของ 3 ตัวแปรที่สงตอกันเปนทอดๆ จนเกิด
พฤติกรรมที่คาดหวัง แมบุคคลนั้นจะตกอยูภายใตสถานการณที่ไมพึงปรารถนา ทั้งนี้แมจะไมมี
การศึกษาที่ชัดเจนถึงพฤติกรรมการใหบริการก็ตาม นอกจากนี้ความเติบโตทางจิตใจ  ยังทําหนาที่
เปนตัวแปรคั่นกลางบางสวน คือ ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น กับพฤติกรรมการ
ใหบริการ สะทอนใหเห็นวาความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น มีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการ
ใหบริการ โดยไมจําเปนตองผานความเติบโตทางจิตใจ แสดงถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น 
มีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการใหบริการไดดี  ทั้งนี้แมวาจะไมงานวิจัยที่ชี้ชัดวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกัน  แตอธิบายไดวาบุคคลที่มีความรูสึกถึงการเปนสมาชิกของทองถิ่นนั้นๆ จะมี
อารมณ มีความรูสึกรวมกัน (Shared emotional connection) และเกิดการรวมกันเปนหนึ่ง เพ่ือเติม
เต็มความตองการของกันและกัน (Integration and fulfillment of needs) (Fisher; & Sonn. 2002: 
598) ซึ่งความคิด ความเช่ือและความรูสึกที่ดีๆ ตอชุมชนบานเกิด ยอมอยากจะทําอะไรที่ดีสําหรับ
บานเกิดของตนเอง โดยเฉพาะประโยชนแกคนบานเดียวกัน จึงเกิดเปนการกระทําที่มีลักษณะ
ทางบวกตามหลักเหตุและผล  ซึ่งมีความสอดคลองกับขอมูลของแบบสอบถามปลายเปด จากการ
เก็บขอมูลเชิงสํารวจในชวงแรกที่บุคลากรสาธารณสุขเขียนไววา เพราะเปนคนในพ้ืนที่ เปน
ภูมิลําเนา มีญาติพ่ีนองอยูที่นี่  เปนคนในพ้ืนที่ก็เลยรูสึกไมรูสึกกลัว เพราะถือวาอยูบานเรา คุนเคย
กับชุมชน รักบานเกิด อยากทํางานอยูใกลบาน จากขอความดังกลาวสะทอนความหมายโดยนัยวา 
ความรูสึกสํานึกรักบานเกิด เพราะมีความคุนเคย และมีความอุนใจ และสงถึงพฤติกรรมการทํางาน
ที่ตนเองรับผิดชอบ เพ่ือใหเกิดประโยชนแกบานเกิดของตน 

     ความเหน่ือยหนาย ทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลางโดยสมบูรณ ดังตอไปนี้ 1) ระหวาง
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับความตั้งใจคงอยูในงานและพฤติกรรมการใหบริการ 2) ระหวาง
บุคลิกภาพแบบเขมแข็งกับความตั้งใจคงอยูในงาน พฤติกรรมการใหบริการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการที่ดี  3) ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการที่ดี  4) ระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวกับความตั้งใจคงอยูในงาน พฤติกรรมการ
ใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี  5) ระหวางความเหนียวแนนของกลุมกับ
ความตั้งใจคงอยูในงาน  พฤติกรรมการใหบริการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ี แสดง
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ใหเห็นวาในบริบทการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในชายแดนใต โดยภาพรวมเม่ือบุคลากร
สาธารณสุขไดรับการสนับสนุนจากปจจัยตางๆ ทั้ง 5 ตัวแปรขางตน และทําใหมีระดับความเหนื่อย
หนายต่ํา  จะชวยใหเกิดผลลัพธทางบวกทั้งดานสุขภาวะทางจิตใจและพฤติกรรม คือ  มีความตั้งใจ
คงอยูในงานตอไป  มีพฤติกรรมการใหบริการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ด ีขอคนพบนี้
แสดงถึงความสําคัญที่ตองคํานึงถึง เพราะความเหนื่อยหนายจะเกิดกบับุคลากรทางการแพทยไดสูง 
และจะมีผลตอเนื่องในการใหบริการแกประชาชน จากการศึกษาของเอสเบอรก พบวาพยาบาลที่มี
ความเหนื่อยหนายสูงจะมีผลตอการใหการดูแลผูปวย และมีความตองการที่จะลาออก ทั้งนีแ้มความ
เปนจริงไมไดลาออก แตก็จะมีผลตอทัศนคติ และไมไดทําหนาที่อยางเต็มความสามารถ  
(Best efforts) (Lee; & Akhtar. 2007: 64 citing Eastburg; et al. 1994) ดังนั้นหากไมสามารถลด
ความเหนื่อยหนายลงได ก็จะไมเกิดผลลัพธที่ดีดังกลาว แมจะมีบุคลิกภาพแบบเขมแข็ง ไดรับการ
สนับสนุนจากครอบครัว หรือมีความเหนียวแนนของกลุมมากเทาไหรก็ตาม อยางไรก็ตามความ
เหนื่อยหนายยังเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน ระหวางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นกับความ
ตั้งใจคงอยูในงานและพฤติกรรมการใหบริการ  สะทอนใหเห็นอีกวาความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ทองถิ่น มีผลโดยตรงตอความตั้งใจคงอยูในงาน และพฤติกรรมการใหบริการ  โดยไมจําเปนตอง
ผานความเหนื่อยหนาย  ทั้งนี้ย้ําถึงปรากฏการณที่สําคัญของตัวแปรความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ทองถิ่นที่สงผลโดยตรงตอตัวแปรอื่นๆ อีกหลายตัวแปรเชนกัน 

   พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี ทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลางโดยสมบูรณ คือ 
1) ระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับพฤติกรรมการใหบริการ 2) ระหวางความเช่ือและการปฏิบัติ
ทางจิตวิญญาณกับพฤติกรรมการใหบริการ 3) ระหวางการสนับสนุนจากชุมชนกับพฤติกรรมการ
ใหบริการ  ขอคนพบนีแ้สดงวาแมบุคลากรสาธารณสุขในชายแดนใตจะมี ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ความเช่ือและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ และการสนับสนุนจากชุมชนมากเทาไร แตไมไดทําให
บุคลากรสาธารณสุขมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีมากขึ้น ก็ไมไดชวยใหเกิดพฤติกรรม
การใหบริการแกประชาชนที่ดีได   ขอคนพบนี้เปนที่นาสังเกตวาตัวแปรทั้ง 3  ตัวแปรตองสงผลให
เกิดพฤติกรรมที่นอกเหนือไปจากหนาที่หลักเสียกอน (OCB) จึงจะเกิดพฤติกรรมการใหบริการ
ตามมา ซึ่งเปนหนาที่หลักของบุคลากรสาธารณสุข ทั้งนี้มีความเปนไปได เพราะนิสัยใจคอพ้ืนฐาน
ของคนไทยไมวาภาคไหนๆ เปนคนมีน้ําใจ มีความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ และชวยเหลือคน
อื่นๆ  เปนที่ตั้ง รวมถึงเปนคนที่มีความสุภาพ นอบนอมถอมตน ยอมรับ เช่ือฟง และปฏิบัติตาม
กฎเกณฑของหนวยงานเปนพ้ืนฐานเดิมอยูแลว  ซึ่งลักษณะดังกลาวเปนลักษณะตามแนวคิดของ 
OCB  (Podsakoff; et al. 2000; Hui;  et al. 2008) แตอยางไรก็ตามพบวา ความเหนื่อยหนาย
สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการใหบริการโดยไมจําเปนตองผานพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่
ดี  ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี จึงเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวนระหวางความเหนื่อย
หนายกับพฤติกรรมการใหบริการ  ซึ่งขอคนพบนีจึ้งเปนการย้ําถึงปจจัยดานความเหนื่อยหนาย ที่มี
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ความสําคัญอยางมากในการทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายไดดีมากขึ้น  
เม่ือบุคลากรมีความเหนื่อยหนายในระดับต่ํา 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย 
  ขอเสนอแนะในทางทฤษฎ ี

   1. แนวคิดดานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) ถูกเขียนเปนหนังสืออยางเปนทางการ 
โดยลูเทนส และคณะในป 2007 ช่ือ “Psychological capital: developing the human competitive 
edge” หลังจากนั้นมีการนําแนวคิดดังกลาวมาศึกษาในองคการมากมาย สวนใหญเปนการศึกษาใน
องคการภาคเอกชน แตการศึกษานี้เปนอีกงานหนึ่งที่ทําวิจัยในองคการภาครัฐ และไดทําการ
ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางตามทฤษฎขีองแบบวัด PsyCap ดวยการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันขั้นที่สอง (Second – Order Confirmatory Factor Analysis: CFA) พบวาแบบจําลองมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ทั้ง 4 องคประกอบ คือ ความม่ันใจในความสามารถของตนเอง 
ความหวัง การมองโลกในแงดี  การปรับฟนคืนสภาพ เปนตัวบงชี้ PsyCap  จึงเปนการยืนยันตาม
โครงสรางทางทฤษฎี และมีความเหมาะสมบริบทของสังคมไทย แมวาองคประกอบทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก จะไมไดถูกสรางขึ้นมาใหม เพราะตางมีทฤษฎีรองรับอยูแลว แตจากการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันขั้นที่สองดังกลาวสะทอนวา PsyCap มีโครงสรางเดียวกัน ดังนั้นเม่ือจะนํา 
PsyCap ไปใชในการวิจัยจึงควรยึดตามโครงสรางและไมควรแยกศึกษาเปนรายองคประกอบ 
    2. การศึกษานี้พบหลักฐานจากผลการวิเคราะห MCFA ที่สะทอนถึงปรากฏการณเรียกวา 
Fuzzy composition process  คือ การเกิดโครงสรางองคประกอบและขอคําถามตัวแปรในระดับ
บุคคลและตัวแปรระดับกลุมงานที่อาจจะเหมือนหรือไมเหมือนกันก็ไดทั้งที่เปนตัวแปรเดียวกัน  โดย
บางตัวบงช้ีเหมาะสําหรับการวัดในระดับบุคคล แตในระดับกลุมงานกลับไมมีความแตกตางไป
ระหวางกลุม  ดังนั้นในปรากฏการณของตัวแปรเดียวกันแตโครงสรางในระดับบุคคล และระดับกลุม
จึงสามารถแตกตางกันได  แมจะเปนเนื้อหาเดียวกันก็ตาม การจะศึกษาตัวแปรใดๆ ก็ตามแมวาบาง
ตัวแปรจะมีทฤษฎีอางไวอยางชัดเจน แตเม่ือพบวาเกิดปรากฎการณ Fuzzy composition process  
ทําใหนําไปสูการใชทฤษฎีในการอธิบายที่ไมเหมือนกัน  ซึ่งในทางทฤษฎ ี และงานวิจัยพหุระดับ
สามารถเกิดขึ้นไดจริงเชนเดียวกับการวิจัยนี้ ปรากฏการณนีไ้คลนและคอซโลสกีกลาววา เกิดจาก
สมาชิกมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ทัศนคติตางๆ ภายในกลุมงานเดียวกัน จึงนําไปสูการรับรู
เปนไปในทางเดียวกัน เหมือนกัน (Share team properties) ดังนั้นผูวิจัยควรพิจารณาเรื่อง
ปรากฏการณดังกลาว เพราะจะมีผลตอการตีความและอภิปรายผลการวิจัยที่คลาดเคลื่อนได 

   3. ผลการวิจัยนี้สนับสนุนทฤษฎีพหุระดับที่เกิดรูปแบบคูความสัมพันธของตัวแปรทั้ง 
ระดับบุคคลและระดับกลุมงานเหมือนกัน “Homologous multilevel relationship”   สะทอนถึงการ
ขยายขอบเขตและอํานาจในการอธิบายตัวแปรในทางทฤษฎี ที่สามารถอธิบายทั้งความสัมพันธ
ระดับกลุมงาน และระดับบุคคลไดอยางครอบคลุม ซึ่งนักวิจัยที่สนใจศึกษาพหุระดับกลาววา พบ
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งานวิจัยในรูปแบบนี้คอนขางนอย และควรที่สงเสริมใหมีการขยายองคความรู ทฤษฎีนี้ใหกวางขวาง
ตอไป  เพราะเปนสิ่งที่มีประโยชนและมีอํานาจในลักษณะการอางอิง (Generalize)  
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
1. งานวิจัยพหุระดับใดก็ตามทีต่ัวแปรระดับกลุมงาน ไดวางแผนการเก็บขอมูลจาก 

สมาชิกแตละคนในกลุม ตองทดสอบการเกิดความสอดคลองกันภายในกลุมกอนที่จะนําคะแนนไป
สรางเปนตัวแปรระดับกลุม เชนงานวิจัยนี้ มีตัวแปรที่มีทฤษฎีสะทอนถึงความเปนระดับกลุมอยาง
ชัดเจน คือ กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา และความเหนียวแนนของกลุม ซึ่งเก็บ
ขอมูลจากบุคลากรแตละคนในกลุมงานจากโรงพยาบาลตางๆ   และเม่ือทําการทดสอบปรากฏผล
ตรงตามทฤษฎีดังที่ไดกลาวเอาไว  ทั้งนี้พบความไมเปนอิสระจากกันของสมาชิกแตละคนภายใน
กลุมงานเดียวกัน จึงมีโอกาสที่จะเกิดความสอดคลอง หรือสัมพันธกันของการตอบ (Agreement) 
การวิเคราะหขอมูลระดับเดียวแบบดั้งเดิม (Single level approach) จึงเปนการละเมิดและละเลยตอ
โครงสรางของระดับของขอมูล  โดยนําไปสูการสรุปผลที่ผิดพลาด (Aggregation bias) ดังนั้นเม่ือ
ผูวิจัยตองทําการศึกษาในบริบทขององคการที่มีลักษณะเปนหนวยเล็กๆ ตามแนวคิดของ “ Small 
group ” หรือองคการที่มีความลดหล่ันระดับช้ัน “ Nested ” โดยสมาชิกในกลุมมีปฏิสัมพันธกัน มี
การรวมกลุมกันภายในกลุมยอย ผูวิจัยจึงจําเปนตองทําการทดสอบ ระดับการวิเคราะหเสียกอน  
    2. การวิเคราะห MCFA (Multilevel confirmatory factor analysis) เปนการทดสอบเพ่ือ
ตรวจสอบวาขอคําถามที่เก็บมาจากสมาชิกแตละคนในกลุมงานมีความเหมาะสมจะนําไปสราง
คะแนนระดับกลุมหรือไม และยังเปนการทดสอบวาโครงสรางองคประกอบของตัวแปรระดับกลุมงาน 
เปนเชนเดียวกับตัวแปรระดับบุคคลหรือไม  ดังเชนในการศึกษานี้ พบวาตัวแปรกลวิธีการเสริม
แรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา มีบางขอคําถามที่ผลการทดสอบพบวาไมสามารถวัดความเปน
กลุมได วัดไดเพียงระดับบุคคลเทานั้น  และแบบจําลองโครงสรางการวัดในระดับบุคคลมี
องคประกอบ 3 ดาน แตเม่ือวัดระดับกลุมปรากฏวามีเพียงองคประกอบเดียว  ดังนั้นงานวิจัยที่เก็บ
ขอมูลมาจากสมาชิกแตละคนในกลุมงาน ควรใชการวิเคราะห  MCFA เพ่ือชวยใหยืนยันวาขอ
คําถามในระดับบุคลมีความเหมาะสมจะนําไปสรางคะแนนระดับกลุมหรือไม  เพราะเทคนิค MCFA  
นั้นเปนเทคนิคที่มีความนาเช่ือถือ มีประสิทธิภาพ และชวยยืนยันความถูกตองไดดี 

   3. ผลการวิเคราะหรายงานวา กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา ไม 
มีอิทธิพลตอตัวแปรในระดับบุคคล เชน ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  หรือพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
แสดงวาไมสะทอนผลตามแนวคิดดานกลวิธีอิทธิพลของหัวหนา (Influence tactics) ที่กลาววา 
กลวิธีแบบนุมนวล จะสรางแรงจูงใจใหลูกนองทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือองคการ ทั้งนี้แมวา
วัฒนธรรมไทยจะใชความออนโยน ความสุภาพในการสื่อสาร แตหากเปนการทํางานที่มีระบบหรือ มี
โครงสรางองคการที่ซับซอน อาจจําเปนตองใชกลวิธีที่หลากหลาย เพ่ือการบริหารงานที่ มี
ประสิทธิภาพ และตรงตามสภาพการณของปญหาที่เกิดขึ้น   แตการศึกษาครั้งนี้เลือกใชกลวิธีแบบ
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นุมนวลเพียงอยางเดียว ดังนั้นการศึกษาวิจัยครั้งตอไป ควรนํากลวิธีแบบแข็งเขามารวมใน
การศึกษาดวย  
    4. ผลการวิเคราะหในงานวิจัยนีพ้บวา การเปดรับขาวสารจากสถานการณความไมสงบไม
มีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรตามใดๆ ในแบบจําลองพหุระดับ  ซึ่งนาจะมาจากลักษณะของวิธีการ
วัดที่มีมิติเดียว คือ วัดความถี่ของการรับรูขาวสาร (Frequency) เทานั้น ทั้งนี้ในทางวิชาการดาน
สื่อสารมวลชน กลาวถึงการรับรูขาวสาร (Media expose) ตองคํานึงถึงปริมาณความเขมขนของการ
รับรูขาวสารรวมดวย (Intensity) ดังนั้นเพ่ือเพ่ิมอํานาจการอธิบายตอตัวแปรตาม  ผูวิจัยควรวัดตัว
แปรการเปดรับขาวสารทั้งมิติความถี่ และมิติความเขมขนดวย  
 

ขอเสนอแนะในทางปฏิบัต ิ
1. ทฤษฎีจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) เกิดขึ้นและไดรับความสนใจมา 

นานพอสมควรในวงการจิตวิทยาตางประเทศ สําหรับในประเทศไทยตองยอมรับวายังอยูในวงจํากัด 
และยังไมมีผลงานการวิจัยออกมาใหเห็นมากมายเทาที่ควร แตแนวคิดดังกลาวมีความสําคัญ และ
จําเปนตอสถานการณปจจุบันของไทยมาก เพราะปจจุบันเกิดสภาวะวิกฤต รวมไปถึงความตึงเครียด
ตางๆ ไมวาจะเปนภัยจากการคุกคามของมนุษย ภัยธรรมชาติ ความไมสงบทางการเมืองบอยมาก
ขึ้น และมีผลกระทบตอสุขภาพจิตของมนุษย พบวานักสุขภาพจิตมุงประเมินความบกพรองเพียง
อยางเดียว (Deficit) เพ่ือการแกไข (Rehabilitation) ซึ่งเปนแนวคิดแบบเกาและทําสืบตอกันมา 
(Traditional) แตลืมไปวาความจริงมนุษยมีจุดแข็งอยูในตัวที่ควรจะสงเสริม (Promotion) เพราะการ
แกไขจะเริ่มตนที่ศูนย นักสุขภาพจิตมองและปฏิบัติตอบุคคลราวกับไรความสามารถ จึงยิ่งทําให
บุคคลรูสึกดอยลงไปอีก  แตการสงเสริมจะเริ่มตนจากทุนเดิมของบุคคล จึงเปนการตอยอดจากสิ่งที่
บุคคลนั้นมีอยู  ดังนั้นจากความสําคัญดังกลาว หนวยงานที่เกี่ยวของกับดานสุขภาพจิตจึงควรมีการ 
ศึกษาวิจัย เพ่ือพัฒนาองคความรูจิตวิทยาเชิงบวกใหความสอดคลองเหมาะสมกับสังคมไทย 

2. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PsyCap) ภายใตแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก  มีความสําคัญ 
อยางมากในเชิงปฏิบัติกับสถานการณปจจุบัน งานวิจัยนี้พบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทําหนาที่
เปนตัวแปรค่ันกลางแบบสมบูรณ  กลาวคือ บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง การสนับสนุนจากชุมชน การ
สนับสนุนจากครอบครัว การรับรูความม่ันคงปลอดภัย และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น    มี
อิทธิพลตอทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  เพ่ือทําใหทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไปชวยลดความเหนื่อยหนาย
ของบุคลากรสาธารณสุข   เพ่ิมความเติบโตทางจิตใจแมจะยังตองใหการชวยเหลือประชาชนที่ไดรับ
ผลกระทบการสถานการณความไมสงบอยางตอเนื่อง  และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดี
นอกเหนือไปจากงานประจํา  ซึ่งตอกย้ําถึงผลลัพธทางบวกจากกระบวนการทําหนาที่ของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ทั้งสองดานคือ ดานสุขภาวะทางจิต และดานพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการทํางาน 
แสดงวาแมบุคลากรจะมี 5 ปจจัยดังกลาวขางตนมากเพียงใด หากไมมีผลตอทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก ก็ไมสามารถลดความเหนื่อยหนาย   เพ่ิมความเติบโตทางจิตใจ และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
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องคการที่ดีได  ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย (Human capital) ของขาราชการของภาครัฐ นอกจาก
ดานทักษะ และความรูแลว (Skill & Knowledge) อาจไมเพียงพอ เพราะภายใตการทํางานใน
สถานการณความเครียด ความรูและทักษะจะถูกนํามาใชนอยกวาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Psychological capital) ทั้งนี้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพัฒนาได วัดได และมีวิจัยรองรับ  
ดังนั้นจึงควรมีการสรางโปรแกรมการพัฒนา การปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีการมองโลก วิธีการปรับตัว 
เสริมสรางความมั่นใจ ใหสอดคลองกับ 4 ดานทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือใหบุคลากรสามารถ
เตรียมการรับมือกับสภาวะวิกฤตในรูปแบบตางๆ เชน อุทกภัย การกอการราย เหตุความไมสงบ
จากการเมือง และภัยอื่นๆ ที่ไมคาดคิด ซึ่งลวนเปนปจจัยที่กอใหมนุษยมีความเครียด แตบุคลากร
สาธารณสุขตองพรอมใหบริการประชาชนอยูตลอดเวลา  

3. พบวาความเหนื่อยหนายมีบทบาทในการทําหนาที่เปนตัวแปรค่ันกลาง นอกจาก 
ความสําคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดังกลาวไปแลว กลาวคือ เม่ือบุคลากรสาธารณสุขไดรับการ
สนับสนุนจากปจจัยทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมงาน ทําใหบุคลากรมีความเหนื่อยหนายนอยลง 
ชวยใหมีความตั้งใจคงอยูในงานตอไป  เพ่ิมพฤติกรรมการใหบริการที่ดีมีประสิทธิภาพ และมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีมากขึ้น  ดังนั้นหนวยงานควรจัดกิจกรรมเพ่ือใหบุคลากรได
ผอนคลายความตึงเครียดเปนระยะๆ  ทั้งนี้อาจเพ่ิมจํานวนคร้ังในการจัดกิจกรรมใหมากกวาบริบท
การทํางานของหนวยงานอื่นๆ ทั่วไป  เชน  นอกจากกิจกรรมที่จัดเปนประจําทุกปแลว อาจตองจัด
กิจกรรมทุกๆ  3 เดือน โดยเนนใหบุคลากรทุกกลุมมีโอกาสเขารวมกิจกรรมใหมากที่สุด   

   4.  การศึกษานี้คนพบวา มีหลายตัวแปรที่มีลักษณะที่เรียกวา  Homologous Multilevel  
Relationship ซึ่งเกิดจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ ความรูสึก ของแตละคนภายในกลุม
งานเดียวกัน  จนนําไปสูการรับรูที่เปนไปในทางเดียวกัน (Share team properties) และยกระดับ
เปนตัวแปรระดับกลุมงาน  ไดแก  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่นของกลุม การสนับสนุนจาก
ชุมชนของกลุม การรับรูความม่ันคงปลอดภัยของกลุม ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุม ความตั้งใจ
คงอยูในงานของกลุม ความเหนื่อยหนายของกลุม และพฤติกรรมการใหบริการของกลุม ดังนั้นการที่
จะกอใหเกิดพลังของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ  จะตองมีการกระตุน การสนับสนุน  การสงเสริม
กิจกรรมตางๆ  ที่ตรงตามความตองการของแตละบุคคลเสียกอน  กลาวคือ ตองมีการวิเคราะหความ
ตองการ และจัดกิจกรรมใหตรงตามความตองการของแตละคน เชน จัดระบบการดูแลความ
ปลอดภัยใหสอดคลองในการเดินทางของพยาบาลแตละคน ที่จะมาขึ้นเวรในชวงเวลาตางๆ ของแต
ละวัน  หากแตละคนรับรูถึงความปลอดภัยของตนเองเม่ือบุคลากรดังกลาวมาอยูรวมกันภายในกลุม
งานเดียวกันและตางก็แลกเปล่ียนความรูสึกถึงความปลอดภัยตอกัน ก็ยิ่งเพ่ิมปริมาณความรูสึกตอ
การรับรูถึงความปลอดภัยรวมกันภายในกลุมมากขึ้น เปนตน หรือนอกจากนีห้นวยพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (HRD) ควรวิเคราะหและสงเสริมทักษะในการทํางานของบุคลากรแตละคน เพราะเม่ือผลการ
ทํางานของแตละคนในกลุมงานมีประสิทธิภาพที่ดีเหมือนกัน (Individual performance) ก็ยิ่งทําให
ภาพรวมผลการทํางานของกลุมงานออกมาดดีวย  (Group performance) 
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   5. จากขอคนพบวา การที่บุคลากรที่ทํางานภายใตภาวะวิกฤต จะมีความเติบโตทาง 
จิตใจ  มีความตั้งใจคงอยูในงานสูง  มีความเหนื่อยหนายต่ํา  และมีพฤติกรรมการใหบริการที่ดีนั้น
เกิดจากอิทธิพลโดยตรงจากความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทองถิ่น ซึ่งเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่ มี
ความสําคัญ สะทอนวาตัวแปรนี้มีอิทธิพลที่สงผลใหเกิดผลทางบวกดานจิตใจ และพฤติกรรมการที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานภายใตสถานการณไมความสงบในภาคใต  ดังนั้นในเชิงนโยบายระยะ
ยาว  ควรมีการสงเสริมความรูสึกรักและหวงแหนบานเกิดของตนเอง โดยเฉพาะในกลุมเด็กและ
เยาวชนใหมีความชัดเจนและเขมขน จริงจังมากขึ้น เชน  การจัดเสริมในหลักสูตรการเรียนการสอน
ในสถานศึกษา  การจัดกิจกรรมการธํามรงครักษาวัฒนธรรมที่ดีงามของทองถิ่น การจัดกิจกรรม
ตางๆ ประจําป  เพราะปจจุบันความเจริญเทคโนโลยีเขามามีอิทธิพลมาก เหมือนภัยเงียบที่เปนตัว
ขัดขวางการมีปฏิสัมพันธรวมกันของคน จึงควรสรางเกราะปองกันโดยเร่ิมตั้งแตวัยเด็ก หรือแมแต
ผูใหญก็ไมสายจนเกินไป แมวาอาจจะไมเห็นผลลัพธทันที แตคาดวาจะเกิดผลที่ดีในระยะยาวและมี
ความยั่งยืน ทั้งนี้ปญหาความรุนแรงและขัดแยงมีมานาน การแกไขสามารถทําไดหลายอยางไมทาง
ใดก็ทางหนึ่ง  มีความเช่ือวาปญหาความรุนแรงจะคอยๆ ลดลง หากทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของทองถิ่น และหวงแหนบานเกิดของตนเอง ยอมไมทํารายและทําลายบานของตนเสียเอง 

   6. พบวาความเหนียวแนนของกลุม เปนตัวแปรที่สามารถลดความเหนื่อยหนายภายใต
ความกดดันจากสถานการณความไมสงบและรุนแรงโดยอาจจะไดรับผลกระทบทางจิตใจไมวาจะ
ทางตรงหรือทางออมของบุคลากรสาธารณสุขในการทํางานบริการแกประชาชนในภาคใตได ดังนั้น
การสรางบรรยากาศภายในกลุมงานที่ดี สรางความสมัครสมานสามัคคี สนับสนุนใหกําลังใจ ทําให
สามารถประคับประคองสภาวะจิตใจกัน เพ่ือลดความตึงเครียด  ลดความเหนื่อยหนาย เพ่ือการ
ทํางานที่ดมีีประสิทธิภาพตอไปได    

   7.  การศึกษานี้มีการสรางแบบวัดอยางมีขั้นตอน ซึ่งมี 2 แบบวัด ที่ควรนําไปทดลองใช 
ในการประเมินบุคลากรที่ทํางานชวยเหลือผูประสบเหตุความรุนแรง คือ  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
และความเติบโตทางจิตใจ เนื่องจากในฐานะที่ผูวิจัยเปนนักจิตวิทยาคลินิก ทราบวาแบบประเมิน
สุขภาพจิตคนทํางาน (Professional helper) มีคอนขางนอย เม่ือเปรียบเทียบกับแบบประเมิน
สุขภาพจิตของผูประสบภัยโดยตรง ทั้งนี้บุคลากรที่ทํางานชวยเหลือผูประสบเหตุ มีความจําเปนที่
ตองไดรับการประเมินคนหา และเยียวยาไปพรอมๆ กัน เพ่ือการทํางานที่มีประสิทธิภาพในการ
ใหบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป  
    8. จากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมีประเด็นหนึ่ง คือ ขอมูลจากการสัมภาษณสะทอนถึง
ภาพของระบบความปลอดภัยตางๆ ที่ยังไมเอื้ออํานวยใหบุคลากรในโรงพยาบาลมีขวัญกําลังใจ 
ชวยลดความหวาดกลัว เพ่ิมความอุนใจ และมีจิตใจที่พรอมจะปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการขึ้นเวรตอน
กลางคืน ทั้งนี้แมวาบุคลากรยังสามารถอยูได ขึ้นอยูกับบุคลิกภาพสวนบุคคลดวยสวนหนึ่ง ดังนั้น
หนวยงานควรเห็นความสําคัญตอระบบการปองกันและแผนรองรับความปลอดภัย เพ่ือจะทําให
บุคลากรไดรับการสนับสนุนทางจิตใจ มีกําลังใจในการทํางาน ชวยใหกระบวนการทํางานของทุนทาง
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จิตวิทยาเชิงบวกดีขึ้น คือสงเสริมใหบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดทางลบไปสูมุมมองที่สรางสรรค 
สงผลตอเนื่องใหบุคลากรสาธารณสุขมีความเติบโตทางจิตใจ และทําใหมีการทํางานที่เอื้อประโยชน
ตอหนวยงานดีขึ้น แตสําคัญไปกวานั้นคือ การชวยปกปองรักษาชีวิตของบุคลากร   ดังนั้นสถาน
บริการควรเพ่ิมความตระหนัก และเห็นความสําคัญตอประเด็นดังกลาว 
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 แบบสอบถามการวิจัย    
 

เร่ือง 
 การศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีตอสุขภาวะทางจิต 

และพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายใตสถานการณความไมสงบ 
ของบุคลากรสาธารณสุขในจังหวัดชายแดนใต 

 
เรียน   บุคลากรสาธารณสุขทุกทาน 
ขอขอบคุณทานท่ีเสียสละเวลาอันมีคา ในการตอบแบบสอบถาม  แบบสอบถามมีท้ังหมด 15 ตอน ทานอาจแบงการตอบออกเปน 3  
ชวง เพ่ือลดความเหน่ือยลาของทาน   ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกตอน และขอโปรดตอบใหครบทุกขอความ
สมบูรณของการตอบท่ีไดรับจากทานจะมีคุณคาอยางยิ่งตอการวิจัยในคร้ังน้ี และขอใหทานเชื่อมั่นวาคําตอบของทานจะ
ถูกเก็บเปนความลับ โดยจะนํามาวิเคราะหในภาพรวมเทาน้ัน  

ขอบพระคุณทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
                                       ณัฐวุฒิ  อรินทร 

นักจิตวิทยาคลินิก  สถาบันกัลยาณราชนครินทร กรมสุขภาพจิต 
นิสิตสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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1.  หัวหนาและลูกนอง 
 

 คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองที่เห็นวาตรงกับ การปฏิบัติของหัวหนาในกลุม
งานที่มีตอลูกนองในกลุมงานของทาน มากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 
    กลุมงาน   หมายถึง  หนวยงานยอยตางๆ ในโรงพยาบาล  เชน  หอผูปวย แผนก  ฝาย   
    หัวหนา หมายถึง  หัวหนากลุมงาน หรือหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาระดับตนท่ีอยูเหนือทาน 1 ระดับ   
                           เชน  หัวหนาหอผูปวยชาย  หัวหนางานบริการผูปวยนอก   เปนตน 
 
1. หัวหนาในกลุมงานใหคําอธิบายอยางชัดเจนเพ่ือขอใหลูกนองชวยงานในกลุมงาน         

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
2. หัวหนาในกลุมงานใชขอมูลเชิงวิชาการประกอบการมอบหมายงานแกลูกนอง         

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
3. หัวหนาในกลุมงานพูดโนมนาวโดยใชเหตุและผล เพ่ือใหลูกนองรับฟงความคิดเห็นของหัวหนา       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางครั้ง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
4. หัวหนาในกลุมงานปฏิบัติตอลูกนองอยางมีเหตุมีผลนาเชื่อถือ เพ่ือขอใหลูกนองทําในส่ิงที่หัวหนาตองการ     

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
5. ความจริงแลว หัวหนาในกลุมงานใชอารมณในการส่ังงานมากกวาใชเหตุผล  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
6. หัวหนาในกลุมงานนําขอมูลทางสถิตท่ีิมีอยู   มากําหนดเปาหมายในการทํางานของกลุมงาน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
7. หัวหนาในกลุมงานกระตุนใหลูกนองเกิดความม่ันใจในการทํางาน  แมจะเปนงานที่ไมเคยทํามากอน      

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
8. หัวหนาในกลุมงานมักกลาวชื่นชมลูกนองเม่ือทํางานสําเร็จ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
9. หัวหนาในกลุมงานใหความสําคัญแกลูกนองทุกคนอยางเทาเทียมกัน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
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10. หัวหนาในกลุมงานมักตอวาลูกนองเม่ือทํางานผิดพลาด       
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
 
11. หัวหนาในกลุมงานสนใจที่จะเสนอช่ือลูกนองที่ทํางานดี เขารับการพิจารณาความดคีวามชอบ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
12. หัวหนาในกลุมงานพูดใหกําลังใจลูกนองในการทํางาน แมงานนั้นจะมีขอผิดพลาด       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
13. แมหัวหนาในกลุมงานจะทราบดีวาลูกนองเกิดปญหาในการทํางาน แตก็ไมคอยใสใจเทาใดนัก      

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
14. หัวหนาในกลุมงานทําใหลูกนองรูสึกวามีความสําคัญในหนาที่การงานที่ทําอยู       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
15. หัวหนาในกลุมงานใชวิธีการประชุมเพ่ือมอบหมายงาน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
16. หัวหนาในกลุมงานเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานในกลุมงาน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
17. หัวหนาในกลุมงานใชความเห็นสวนตัว  เพ่ือใหลูกนองทําตามสิ่งที่หัวหนาตั้งใจเอาไวแลว  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
18. หัวหนาในกลุมงานตั้งกฎตางๆ  เพ่ือกําหนดทิศทางการทํางานดวยตัวหัวหนาเอง   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
19. หัวหนาในกลุมงานใชการประชุมอยางเปนทางการ เพ่ือกําหนดผูรับผิดชอบในงานที่สําคัญ ๆ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
20. หัวหนาในกลุมงานใหโอกาสลูกนองทุกคน  ไดแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมอยางอิสระ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
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21. หัวหนาในกลุมงานมักมีทาทีไมคอยพอใจ  เม่ือมีมติจากเสียงสวนใหญไมเปนไปตามท่ีตนคาดเอาไว 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
 
 

2. ความเปนหน่ึงเดียวในกลุม 
  
 คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีเห็นวาตรงกับความคิดเห็นตอสมาชิกในกลุมงาน
ของทานมากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 “สมาชิกภายในกลุมงานของทาน..............” 
1. ตางรูสึกม่ันใจวาเปนเจาหนาที่คนหน่ึงของกลุมงาน         

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. รูสึกไมคอยสนิทใจที่จะทํางานรวมกัน       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. ตางไดรับการยอมรับวาเปนสวนหน่ึงของกลุมงาน       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4. มีความสมัครสมานสามัคคกีันดี        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5. ตางยังรูสึกถึงความหางเหิน แมจะรวมงานดวยกันมานานพอสมควรแลวก็ตาม       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6. ไมคอยสนิทสนมกันเทาใดนัก        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7. รูสึกวามีสวนรวมในความเปนเจาของกลุมงานที่ทํางานอยู        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8. มีความผูกพันแนนแฟนระหวางกัน       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9.  ตางยังมีความรูสึกโดดเด่ียว เหมือนอยูตัวคนเดียว  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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10. รูสึกวาตางคนตางอยู  ตางคนตางทํางาน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
11. รูสึกมีความสุขในการทํางาน   เพราะไดรับกําลังใจจากสมาชิกดวยกัน       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12. รูสึกวาตางคนพยายามแขงขันเพ่ือเอาชนะกัน        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13. มีการใหกําลังใจกันและกัน  ดีกวากลุมงานอื่นๆ          

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14. มีความใสใจที่จะรับฟงปญหาของสมาชิกดวยกันเสมอ        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15.  มีซุบซิบนินทากัน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16.  ตางใหความรวมไมรวมมือกันทํางานเปนอยางดี        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17. ใหการชวยเหลือแกไขปญหา เม่ือมีสมาชิกคนใดคนหนึ่งเดือดรอน        

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18.  มีการวิพากษวิจารณ เม่ือมีคนในกลุมงานทํางานผิดพลาด  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19.  รูสึกอุนใจ เพราะตางชวยกันแบงเบาภาระงานในกลุมงานเปนอยางดี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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3.  ลักษณะของฉัน 
  
 คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับลักษณะของทาน มากที่สุดเพียงระดับ
เดียว  
   
1. ขาพเจาเปนคนท่ีเช่ือวาโชคชวยใหชีวิตดีข้ึนไดจริงๆ       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. ขาพเจาเปนคนท่ีเช่ือวาผลของงานเกิดจากความสามารถของตัวเอง       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. ขาพเจาเปนคนท่ีเช่ือวาคนเราทําอะไร จะไดรับผลตอบแทนอยางน้ันเสมอ       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4. ขาพเจาเปนคนท่ีเช่ือวาความสําเร็จตองมาจากการลงมือทําดวยตัวเราเอง       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5. ขาพเจาเปนคนหนึ่งที่แทบจะไมเชื่อเลยวา คนที่ประสบความสําเร็จ เพราะโชคชะตาเขาขาง       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6. ขาพเจาเปนคนท่ีมุงม่ันตอสูกับอุปสรรคในการทํางาน แมคนอ่ืนจะมองวาเปนงานท่ียาก      

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7. ขาพเจาเปนคนท่ีทอแทไดงายเม่ือถูกตําหนิ       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8. นับไดวาขาพเจาเปนคนท่ีสูไมถอย แมจะเคยลมเหลว       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9. ขาพเจาเปนคนท่ีทุมเท เพ่ือใหผลงานออกมาดีท่ีสุด       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10.ขาพเจาเปนคนที่มุมานะ เพ่ือใหงานสําเร็จทันเวลา       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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11. ถือไดวาขาพเจาเปนคนอดทนสูกับปญหาในการทํางาน มากกวาคนสวนใหญในกลุมงานเดียวกัน      
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
12. ขาพเจายอมรับวาเปนคนท่ีมักถอดใจไดงาย เม่ือเจออุปสรรค       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13. ขาพเจาเปนคนท่ีมองวาชีวิตคนเรานั้น มีสิ่งใหมๆ ท่ีนาสนใจเรียนรูมากมาย       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14. ขาพเจาเปนคนท่ีเห็นดวยวา ปญหาที่เกิดข้ึนกับชีวิต  ทําใหคนเรารูสึกทอแทตลอดไปทั้งชีวิต   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15. ขาพเจาเปนคนกลาทําในสิ่งท่ีไมเคยทํามากอน       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง   คอนขางจริง จริง   จริงท่ีสุด   

 
16. หากเปนไปได ขาพเจามักจะปฏิเสธงานใหมๆ   เพราะกลัวจะทําไมได       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17. ขาพเจาเปนคนท่ีเห็นดวยวา  คนที่ไมรับทํางานท่ียาก เปนคนที่รูจักศักยภาพของตนเอง       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

18. ขาพเจาจะรูสึกดีใจมาก เม่ือมีงานใหมๆ มาใหทํา       
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
19.ขาพเจาจะวิตกกังวลมากเปนพิเศษ  เม่ือถูกมอบหมายงานที่คอนขางยากใหทํา       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20. ขาพเจาพอใจกับลักษณะการทํางานแบบเดิมๆที่เปนอยู       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
21.  คนอื่นมักมองวาขาพเจา เปนคนกลาคิดกลาทําสิ่งใหมๆ ท่ีนาสนใจ       

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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4. การดําเนินชีวิตตามหลักศาสนาและความเช่ือ 

  
คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงระดับเดียว  
 
1.  ขาพเจาเปนคนที่มีจิตใจสงบ  เพราะใชศาสนาเปนสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจมาตลอด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2.  ขาพเจามีความศรัทธาและยึดศาสนาเปนหลักในการดําเนินชีวิตเร่ือยมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3.  ขาพเจาตระหนักถึงหลักขอหาม และขอควรปฏิบัติทางศาสนา เพ่ือนํามาใชในการทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4.  ถือไดวาขาพเจาเปนคนหนึ่งท่ีเขาใจหลักปฏิบัติของศาสนาอยางลึกซึ้ง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5.   ขาพเจาเห็นประโยชนและความสําคัญตอกิจกรรมเกี่ยวกับศาสนาที่จัดข้ึนเปนประจําทุกป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6.  แมปจจุบันเปนยุคเทคโนโลยี แตขาพเจายังเช่ือวาวิถีปฏิบัตติามความเช่ือทองถ่ินที่บรรพบุรุษนับถือ ยังตองคงรักษาเอาไวตอไป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7. ขาพเจาไมเชื่อวาการปฏิบัติตามคําสอนทางศาสนาจะชวยใหคล่ีคลายความไมสบายใจได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8.  ขาพเจาเชื่อวาหลักความเช่ือทางศาสนา จะชวยใหการดําเนินชีวิตอยางมีสติ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9. ขาพเจาเชื่อถือและเคารพพิธีกรรมทางศาสนาที่นับถืออยางเครงครัด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10. ขาพเจาทํากิจกรรมเก่ียวกับศาสนาอยางสมํ่าเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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11. ขาพเจาอานหนังสือที่เกี่ยวของกับศาสนา  และหลักความเชื่อที่นับถือเปนประจํา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 

12.  ขาพเจาสนใจเขารวมงานประเพณีตามความเชื่อของทองถ่ินที่เคยยึดถือกันมาไมเคยขาด 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 

13. ขาพเจามักเปนคนที่ชวนเพ่ือนเขารวมทํากิจกรรมทางศาสนาเสมอ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
14. ขาพเจาดําเนินชีวิตดวยการปฏิบัติตนตามหลักศาสนาอยางสมํ่าเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15. เม่ือขาพเจามีความทุกขใจ มักใชวิธีการปฏิบัติกิจทางศาสนา เพ่ือผอนคลายความทุกขนั้น 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16. แมมีงานยุง แตขาพเจาพยายามหาเวลารวมงานศาสนาที่ชาวบานจัดข้ึน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

17. ขาพเจาไปรวมงานบุญทางศาสนาในชุมชน แมจะอยูหางไกลออกไป 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
18. ขาพเจาต้ังใจและตั้งม่ันในการปฏิบัติตนตามหลักคําสอนของศาสนาเปนประจํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19. นับไดวาขาพเจาเปนตัวอยางของบุคคลที่ยึดม่ันในการประพฤติปฏิบัติตนตามหลักของศาสนา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20. ขาพเจาใชกิจกรรมทางศาสนา เพ่ือผอนคลายความเครียดจากการทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
21. ขาพเจาใชเวลาในชวงวันหยุดสวนใหญทํากิจกรรมอื่นๆ มากกวาเร่ืองศาสนา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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22.  ขาพเจายอมรับการใชชีวิตที่ผานมาคอนขางหางไกลกับศาสนา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
 

5. ความรูสึกตอทองถิ่นภาคใต 
 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน มากท่ีสุดเพียงระดับเดียว  

 
1.  ขาพเจามีความพึงพอใจที่จะอยูอาศัยในพ้ืนท่ีภาคใตแหงนี้   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. ขาพเจารูสึกอบอุนใจเม่ืออยูในทองถิ่นพ้ืนท่ีภาคใต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. ขาพเจารูสึกรักและผูกพันกับคนในทองถ่ินภาคใต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4. หากเปนไปขาพเจาอยากจะยายไปอยูท่ีภูมิภาคอื่น 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5. ขาพเจารูสึกประทับใจในประเพณีดั้งเดิมของทองถ่ินใต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6.  ขาพเจาเชื่อวาไมท่ีใดจะอยูอาศัยไดสุขใจเทาในทองถิ่นภาคใตและชุมชนนี้   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7. ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนคนในพ้ืนที่ภาคใตโดยแท 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

  
8. โดยปกติขาพเจาไมคอยไดรวมทํากิจกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมทองถิ่นใตกับชุมชนบอยนัก  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9. ขาพเจามีสวนชวยงานเกี่ยวกับวัฒนธรรมในทองถิ่นใตไมวางานเล็กหรือใหญมาตั้งแตเด็กๆ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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10. ขาพเจาสามารถบอกเลาเร่ืองราวความเปนมาที่สําคัญของทองถ่ินใตที่ตนอาศัยอยูไดดี  
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
11. ขาพเจารูสึกผูกพันกับทองถ่ินใต  เนื่องจากประทับใจกับนํ้าใจของคนในพ้ืนท่ี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12. ขาพเจามีสัมพันธภาพอยางแนนแฟนกับคนในพ้ืนท่ีและชุมชนภาคใต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13. จนถึงขณะน้ีแลวขาพเจายอมรับวายังรูสึกแปลกแยกจากวิถีชีวิตของคนในทองถิ่นภาคใต  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14.  สมบัติของทองถิ่น และชุมชนน้ีถือเปนส่ิงมีคา ที่ขาพเจาตองชวยรักษา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15. ขาพเจารูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกคนหนึ่งในทองถิ่นภาคใตแหงนี้ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16.  ขาพเจาตองการสืบทอดขนบธรรมเนียมประเพณีของทองถิ่นใหคงอยูเหมือนเดิม 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17.  การใชชีวิตของขาพเจากลมกลืนกับวิถีชีวิตของชาวบานในทองถ่ินภาคใตเปนอยางดี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18. มีอาหารหลายชนิดในทองถิ่นนีท้ี่ขาพเจายังไมคอยรูจัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19. ขาพเจารูสึกไมคุนเคยกับวิถีชีวิตของชาวบานในชุมชนพ้ืนที่ภาคใต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20. ขาพเจาภูมิใจในเอกลักษณของความเปนภาคใตและชุมชนแหงนี้ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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21. ขาพเจาบอกคนอื่นไดอยางภาคภูมิใจวาเปนคนในพ้ืนที่น้ี 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 

22. ขาพเจาคุนเคยกับคนละแวกบานในพ้ืนที่นี้เปนอยางดี  
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
23. ขาพเจามักสนทนาถามไถทุกขสุข ความเปนอยูของชาวบานเปนประจํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
24. ขาพเจามักพูดคุยทักทายชาวบานเม่ือพบปะระหวางทาง แมบางคนอาจไมคุนเคยมากอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
25. ขาพเจาเขารวมประชุมกับชาวบานในชุมชนสมํ่าเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
26. ขาพเจาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูนําและชาวบานในชุมชนเพ่ือหาทางรวมกันพัฒนาชุมชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
27. ในวันหยุดขาพเจามักพักผอนอยูในบาน  มากกวาออกไปพูดคุยกับคนในชุมชน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
28. ขาพเจาไมคอยรูจักใครมากนักในชุมชนนี้ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
29. ขาพเจาเขารวมกิจกรรมพัฒนาทองถ่ินอยางสมํ่าเสมอ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
30. ขาพเจาเปนคณะทํางานเกี่ยวกับการจัดงานประเพณีของทองถ่ินนี้บอยๆ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
31. ขาพเจามีเพ่ือนหลายคนในชุมชนนี้ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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32.  ขาพเจาเขารวมงานประเพณีตางๆ ประจําทองถิ่นใตเปนประจําทุกป 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
33. แตไหนแตไรในชวงเวลาวางๆ ขาพเจาสามารถเดินไปพูดคุยกับเพ่ือนบานในชุมชนเปนประจํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
34. เม่ือกอนจนถึงเดี๋ยวนี้ ขาพเจาและเพ่ือนบานสามารถเดินมาขอความชวยเหลือกันไดเม่ือมีเร่ืองเดือดรอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
35.  ทั้งอดีตและปจจุบัน  ชุมชนที่ขาพเจาอาศัยอยูนี้  ก็ยังไมคอยมีถนนหนทางสําหรับเดินไปมาหาสูกันไดสะดวกนัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
36. ชุมชนนี้มีอาคารศูนยรวม ที่ขาพเจาและชาวบานสามารถเดินทางมารวมทํากิจกรรมไดสะดวก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
37. ปจจุบันนี้ขาพเจาสามารถใชเสนทางเขา - ออกชุมชนไดอยางปลอดภัย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
38. เสนทางไปทํางาน และกลับบานที่ขาพเจาใชอยูไมปลอดภัยนัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
 

6.  ชาวบานและชุมชน    
 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน มากท่ีสุดเพียงระดับเดียว  
 
1. รูสึกวาชาวบานในละแวกนียั้งไมคอยไววางใจขาพเจามากนัก  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. รูสึกวาชาวบาน ใหการยกยองนับถือขาพเจาอยางจริงใจ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. ชาวบานแสดงความเปนหวงเปนใย  เม่ือทราบวาขาพเจาไมสบาย  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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4. ชาวบานย้ิมทักทายเสมอ เม่ือเห็นขาพเจาเดินทางผานไปมาในชุมชน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
5. ชาวบานมักพูดใหกําลังใจในเร่ืองการทํางานแกขาพเจาเสมอเม่ือพบกัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6. รูสึกไดวาชาวบานใหเกียรตขิาพเจาดวยความจริงใจ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7. ชาวบานแสดงความเห็นใจขาพเจาที่ตองรับภาระใหบริการประชาชนจํานวนมาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8. ขาพเจารูสึกโดดเดี่ยว  แมจะมีชาวบานอาศัยอยูบริเวณโดยรอบ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9. ชาวบานแสดงความหวงใย  เม่ือทราบวาขาพเจาจะตองเดินทางออกนอกชุมชน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10. ชาวบานหลายคนแวะมากลาวขอบคุณ เม่ือตัวเขาหรือญาติไดรับการดูแลจนมีอาการดีข้ึน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11. ชาวบานแสดงอาการดีใจ เม่ือพบกับขาพเจาตามท่ีตางๆ  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12. ชาวบานมักแบงปนผลิตผลตามฤดูกาลแกขาพเจาอยูเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

  
13. ชาวบานเต็มใจมาชวยงานของโรงพยาบาลเปนอยางดีเม่ือขาพเจาขอแรง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14. ชาวบานบางคนใหคําแนะนําเสนทางที่สะดวกปลอดภัยในการเดินทางในชุมชนแกขาพเจา  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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15. มีชาวบานในชุมชนอาสามาชวยเหลืองานสวนตัวของขาพเจาไมวางานเล็กหรืองานใหญ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
16. ชาวบานรวมแรงรวมใจกันเพ่ือมาชวยงานของโรงพยาบาลในโอกาสตางๆ เสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17. ชาวบานยินดีเปนธุระใหขาพเจาได  เม่ือขาพเจาขอความชวยเหลือ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18. ชาวบานจะแบงของกินของใชบางอยางมาใหเสมอ จนขาพเจาแทบไมตองซื้อ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19. ขาพเจาสังเกตวาชาวบานสวนใหญในละแวกนี ้ มักไมคอยเต็มใจมารวมกิจกรรมกับโรงพยาบาล เทาใดนัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20. ขาพเจาไดรับขอมูลเก่ียวกับความปลอดภัยในการเดินทางจากชาวบานเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
21.  คําชื่นชมในผลการทํางานของขาพเจาจากชาวบาน ทําใหขาพเจาเกิดความม่ันใจในการทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
22.  คําพูดของชาวบานมีสวนสงเสริมใหขาพเจาคิดวางานที่ทํายังมีประโยชนตอประชาชนในชุมชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
23.  รอยย้ิมท่ีแสดงถึงความสุขของชาวบาน  ทําใหขาพเจาเกิดความมุงม่ันในการทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
24.  ขาพเจาเกิดแรงบันดาลในการทํางาน   เพราะไดรับความไววางใจจากชาวบานในการชวยเหลือพวกเขา   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
25. ไมตรีจิตที่ไดรับจากชาวบาน  คอยกระตุนใหขาพเจาเกิดพลังใจในการทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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26. ความมีน้ําใจเอื้อเฟอของชาวบาน  ทําใหขาพเจาเกิดกําลังใจในการใหการชวยเหลือ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
27. หนาที่ที่ขาพเจารับผิดชอบไดรับการยืนยันจากชาวบานวามีคุณคาตอพวกเขามาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
28.  ขาพเจาเคยรูสึกทอแท แตคําขอรองของชาวบานมีสวนทําใหขาพเจาคิดไดวาตองสูเพ่ือประชาชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
29. คําขอบคุณของชาวบาน เปนส่ิงเตือนใจใหขาพเจาพยายามทํางานใหดีที่สุด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
 

7. ครอบครัวของฉัน  
 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน มากที่สุดเพียงระดับเดียว  
 
1. ขาพเจามีเวลาในการพูดคุยกับคนในครอบครัวโดยทางโทรศัพท หรือตัวตอตัว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. ขาพเจามีเวลารับประทานอาหารรวมกันกับสมาชิกในครอบครัวเกือบทุกวัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. คนในครอบครัวของขาพเจาไมคอยไดไปเท่ียวพักผอนดวยกันมานานแลว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4. ขาพเจาไปไหนมาไหนรวมกับสมาชิกในครอบครัวในชวงวันหยุดบอยๆ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5. สมาชิกในครอบครัวของขาพเจาตางคนตางอยู 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6. นานๆ คร้ังขาพเจาจะมีโอกาสไดมีเวลาวางพูดคุยกับสมาชิกในครอบครัว  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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7.  ขาพเจาติดตอกับสมาชิกในครอบครัวเปนประจําไมเคยขาด 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
8. ขาพเจาทราบเกี่ยวกับความเปนอยูของคนท่ีบานเปนอยางดี   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9. สมาชิกในครอบครัวของขาพเจามีเวลานั่งลอมวงสนทนากันเปนประจํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10.  สมาชิกในครอบครัวใหกําลังใจเม่ือทราบ  หรือสังเกตเห็นขาพเจาแสดงความรูสึกทอแทในเร่ืองงาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11.  สมาชิกในครอบครัวใสใจถามสารทุกขสุขดิบของขาพเจาเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12.  เม่ือมีปญหาจากที่ทํางาน  ขาพเจาสามารถระบายกับคนในครอบครัวได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13.  ขาพเจาไดรับความหวงใยจากคนในครอบครัวเสมอๆ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14.  นับไดวาครอบครัวของขาพเจามีความอบอุน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15.  ขาพเจารูสึกสบายใจ ขณะอยูพรอมกับสมาชิกในครอบครัว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16.  ความเครียดจากการทํางานของขาพเจา คล่ีคลายลงเม่ือไดคุยใหคนในครอบครัวฟง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17.  ขาพเจายอมรับวาในครอบครัวของขาพเจามักมีเร่ืองขัดแยงกันบอยคร้ัง  จนขาพเจาไมอยากของเกี่ยวกับที่บานเทาใดนัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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18.  เม่ือขาพเจารูสึกทอแท บุคคลแรกที่ขาพเจานึกถึง คือ  เพ่ือน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
 

8.  ความปลอดภัยในที่ทํางาน 
 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับความเห็น ความรูสึกของทาน มากที่สุดเพียงระดับ
เดียว  
  
1.  ขาพเจารูสึกม่ันใจวาโรงพยาบาลมีการติดตั้งกลองวงจรปดตามจุดเส่ียงตางๆ ไวคอนขางครบถวน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2.  ขาพเจารูสึกม่ันใจวา โรงพยาบาลมีระบบตรวจจับวัตถุระเบิดท่ีมีประสิทธิภาพ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3.  ขาพเจาไมคอยม่ันใจตอระบบการตรวจสอบบุคคลเขา-ออกโรงพยาบาลเทาท่ีควร 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4.  ขาพเจารูสึกม่ันใจวา โรงพยาบาลมีการตรวจคนอาวุธกอนเขามารับบริการอยางเครงครัด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5.  ขาพเจารูสึกม่ันใจวา กระบวนการตรวจสอบบุคคลที่มาติดตอโรงพยาบาลมีความเขมงวด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6.  ขาพเจารูสึกม่ันใจวา โรงพยาบาลมีสัญญาณแจงเตือนภัยที่ยังใชงานไดดีอยู 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7.  โรงพยาบาลของขาพเจา มีนโยบายการซอมแผนหนีภัยเปนไปตามแผนท่ีวางไวเปนประจํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8.  โรงพยาบาลของขาพเจา มีการอบรมแนวทางการปองกันอันตรายจากผูกอความไมสงบ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9.   โรงพยาบาลของขาพเจา จัดทําแผนวิธีปฏิบัติเม่ือมีเหตุฉุกเฉินจากเหตุการณความไมสงบไวอยางชัดเจน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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10. โรงพยาบาลของขาพเจา จัดที่พักสํารองไวสําหรับบุคลากรที่ไมสามารถเดินทางกลับบานไดเม่ือเกิดเหตุการณรุนแรง 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
11.  โรงพยาบาลของขาพเจา มีการอบรมวิธีการสังเกตลักษณะคนราย และสภาพแวดลอมที่อาจกอใหเกิดอันตราย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12. โรงพยาบาลของขาพเจา มีเครือขายดานขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความไมสงบเพ่ือการเตรียมตัวไดทันทวงที 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13.  ชาวบานในชุมชนรอบๆ ท่ีขาพเจาทํางาน  มีการจัดเวรยามคอยดูแลความสงบเรียบรอยเปนอยางดี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14.  ชุมชนรอบๆ ท่ีขาพเจาทํางาน  มีตํารวจทหารมาประจําการเพ่ือคอยรักษาความปลอดภัย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15. ชุมชนใกลเคียงท่ีขาพเจาทํางาน  ประชาชนมีสวนรวมในการตรวจตราความสงบเรียบรอยอยางสมํ่าเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16.  มีทหารคอยคุมกันเสนทางเพ่ือความปลอดภัยในการเดินทางของคนในชุมชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17.  ตํารวจและทหารจะคอยแจงขาวเกี่ยวกับการเดินทางใหขาพเจา และเจาหนาท่ีอื่นไดรับทราบเปนระยะ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18. ขาพเจาไดรับความสะดวก ปลอดภัยในการเดินทางไปและกลับที่ทํางานจากตํารวจ ทหาร 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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9.  ขาวเก่ียวกับสถานการณความไมสงบ 

 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองที่เห็นวาทานมีโอกาสไดรับขาวสารเกี่ยวกับความรุนแรงจาก
สถานการณความไมสงบบอยมากนอยเพียงใดเพียงระดับเดียว  

 
    โดย  “ ภายใน 6 เดือนจนถึงปจจุบัน ทานไดรับรูขาวจากสื่อตางๆ  (เชน หนังสือพิมพ ทีวี เว็บไซต) รวมถึงการบอกเลาจากคนรอบ
ขาง  ทั้งท่ีตั้งใจและโดยบังเอิญ  เกี่ยวกับขาว…….” 
 
1.  ขาวการลอบยิงเจาหนาท่ีตํารวจตระเวนชายแดน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
2.  ขาวการใชอาวุธสงครามถลมฐานปฏิบัติการของตํารวจ ทหาร 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
3.  ขาวการลอบยิงทํารายผูนําทองถิ่น 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
4.  ขาวการวางระเบิดตามสถานที่ราชการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
5.  ขาวคนรายลอบวางเพลิงเผาอาคารโรงเรียน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
6.  ขาวคนรายดักซุมยิงใสชาวบาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
7. ขาวคนรายประกบยิงครู 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
8.  ขาวการวางระเบิดในชุมชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
9. ขาวคนรายใชอาวุธปนระดมยิงใสชาวบานจนไดรับบาดเจ็บ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 



 265 
 

10.  ขาวคนรายลงมือกอเหตุยิงชาวบานขณะกําลังออกไปกรีดยาง 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 
 
11.  ขาวคนรายพรอมอาวุธปนสงครามครบมือ ถลมยิงชุดรักษาความปลอดภัยหมูบาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
12.  ขาวเจาหนาท่ีทหารถูกลอบวางระเบิดเสียชีวิต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
13.  ขาวคนรายใชจักรยานยนตประกบยิงพอคา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
14. ขาวเกิดเหตุระเบิดรานขายของชํากลางตลาด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
15.  ขาวคนรายใชจักรยานยนตบอม มีคนตายและไดรับบาดเจ็บจํานวนมาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
16. ขาวการยิงปะทะกันระหวางทหารกับคนราย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
นอย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ เปนประจํา 

 
 
 

10. ตนทุนสุขภาพจิตท่ีดี 
 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาวา “ ภายใตสถานการณความไมสงบท่ียังคงเกิดข้ึน  มีผลตอความคิด ความรูสึก สภาพจิตใจ และ
การทํางานของแตละคนแตกตางกันไป  ” ใหทานกาเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับสภาพจิตใจในการทํางาน ภายใตผลกระทบที่มี
ตอทานมากท่ีสุดเพียงระดับเดียว  

 
1.  รูสึกม่ันใจวาจะสามารถวิเคราะหสาเหตุปญหาของงานท่ีมีมานานเพ่ือหาทางแกไขไดสําเร็จ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2.  หากไดรับมอบหมายใหนําเสนองานในที่ประชุมกับผูบริหาร  ขาพเจาเชื่อม่ัน วาตนเองจะ เปนตัวแทนในการนําเสนอไดดี    

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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3.  ขาพเจารูสึกเชื่อม่ันท่ีจะมีสวนรวมในการอภิปรายใหขอเสนอแนะทิศทางเกี่ยวกับกลยุทธการพัฒนาโรงพยาบาลได   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4.  ขาพเจารูสึกม่ันใจ ที่จะเปนบุคคลหนึ่งในการชวยตั้งเปาหมายในการทํางานของหนวยงานได   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5.  ขาพเจารูสึกม่ันใจที่จะสามารถติดตอสื่อสารกับแหลงสนับสนุนภายนอก เพ่ือนํามาใชแกไขปญหาดานสาธารณสุขใหกับประชาชน
ท่ีมาขอรับการชวยเหลือได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6.  หากจะตองรับหนาที่นําเสนอขอมูลตางๆ ตอกลุมเพ่ือนรวมงาน  ขาพเจาเชื่อม่ันวาจะสามารถทําการนําเสนอมันไดดี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

  
7.  ในชวงนี้ขาพเจารูสึกไมคอยม่ันใจวาจะสามารถวางแผนการใหบริการประชาชนในแตละวันไดดี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8.  ขาพเจาม่ันใจท่ีจะจัดการกับภาระงานที่มีอยูมากมายไดเสร็จทันเวลา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9.  ในปจจุบันนี ้ขาพเจาม่ันใจวาจะสามารถบริหารจัดการกับอุปสรรคในงานไดสําเร็จ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10. ขาพเจาเชื่อม่ันวาจะชวยใหหนวยงานผานการตรวจรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไดสําเร็จ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11.  แมขาพเจามีขอติดขัดเร่ืองงาน  ขาพเจายังสามารถที่จะคิดหาวิธีการตางๆ หลายวิธเีพ่ือนํามาใชแกไขปญหาในการทํางานได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12.  ในชวงปจจุบันน้ีขาพเจารูสึกวาตนเองมีพลังที่จะทํางาน  เพ่ือไปใหถึงเปาหมายในการทํางานท่ีไดตั้งเอาไว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13.  ขาพเจาเชื่อวาทุกปญหามีทางออกหลายทาง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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14. ณ ตอนนี้  ขาพเจามองวาตนเองประสบความสําเร็จในงานที่ทํา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
15. ขาพเจาสามารถคิดวิธีการไดหลายแนวทาง เพ่ือจะไปใหถึงเปาหมายการทํางานในปจจุบัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

  
16.  ชวงเวลานี ้ขาพเจากําลังจะพบกับความสําเร็จในงานตามเปาหมายที่ขาพเจาไดวางเอาไว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17.  มีวิธีการมากมายท่ีจะสามารถนํามาแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานของขาพเจาได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18.  ยอมรับวาในระยะนี้  หนทางที่จะไปสูความสําเร็จในงานของขาพเจาแทบจะเปนไปไมได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19.   หากวิธีการแกไขปญหาท่ีขาพเจาเลือกไวใชไมไดผล   มักทําใหขาพเจาทอแท 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20.   ขาพเจาคิดวาโดยปกตแิลว  มักจะมีเพียงวิธีเดียวเทานั้นที่จะแกไขปญหาไดสําเร็จจริง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
21.  เม่ือเกิดความลมเหลวในการทํางาน ขาพเจารูสึกถึงความยากท่ีจะฟนตัวและกาวตอไป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
22.  ขาพเจายังคงสามารถจัดการกับปญหายุงยากที่เกิดข้ึนไดตามปกติไมทางใดก็ทางหนึ่ง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
23.  ขาพเจายังคงสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง  โดยไมเปนภาระของเพ่ือนรวมงาน   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
24.  ขาพเจายังคงสามารถจัดการกับความเครียดท่ีเกิดข้ึนกับการทํางานไดดีตามปกติ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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25. ขาพเจาสามารถผานพนปญหาความยุงยากตางๆ ในการทํางานไดดี เนื่องจากเคยประสบกับปญหาความยากลําบากเหลานั้นมา
กอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
26. ขาพเจารูสึกวาตนเองสามารถรับมือกับปญหาหลายสิ่ง  หลายอยางในเวลาเดียวกันได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
27.  เม่ืออยูในสถานการณที่คับขัน   ขาพเจาสามารถควบคุมสติและอารมณตนเองได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
28.  ตอนน้ี ขาพเจายังมีจิตใจที่เด็ดเดี่ยวในการแกปญหาตางๆ ไดดี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
29.  ในชวงนี้ ขาพเจาสามารถพาตนเองกาวขามอุปสรรคในการทํางานไดอยางราบร่ืน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
30. ระยะนี้เม่ือมีเหตุการณท่ีทําใหยุงยากในจิตใจเกิดข้ึน ขาพเจาตองขอความชวยเหลือจากคนอ่ืนเกือบทุกคร้ัง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
31.  สิ่งที่ไมแนนอนยอมเกิดข้ึนไดในการทํางาน แตขาพเจายังคงคาดวาจะมีแตสิ่งที่ดีเกิดข้ึนอยูเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
32. ถาความผิดพลาดเกิดข้ึนไดในการทํางาน ขาพเจาคิดวาความผิดพลาดนั้นๆ มักจะเกิดข้ึนกับขาพเจาดวยเชนกัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
33.  ในสิ่งที่เกี่ยวของกับการทํางาน  ขาพเจามักจะมองในดานดีเสมอ   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
34.  ขาพเจายังคงมองวาจะเกิดสิ่งดีๆ ในการทํางานของขาพเจาในอนาคต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
35.  สิ่งตางๆ ที่เกิดข้ึนในการทํางานของขาพเจา  มักไมเปนไปตามท่ีขาพเจาคาดหวัง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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36.  ขาพเจามองวาทามกลางชวงเวลาที่ยากลําบากในการทํางาน ยอมจะมีส่ิงที่ดีปรากฏอยูดวยเสมอ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
37.  มีสิ่งดีๆ ท่ีเกิดข้ึนกับขาพเจานอยมากจนแทบจะนับคร้ังได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
38.  แมจะมีสถานการณไมสงบเกิดข้ึนอยางตอเน่ือง  ขาพเจาคิดวาตองมีสักวันที่จะสงบลงไดแน   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
39.   ความสูญเสียจากความรุนแรง   ขาพเจาคาดวาอีกไมนานจะหมดไป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
40.  หลายสิ่งหลายอยางที่ขาพเจาคาดไว  ลวนมีแตสิ่งดีๆ เกิดข้ึนมากกวาสิ่งที่ไมด ี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
                                          

11. สุขภาพจิตในภาวะวิกฤต 
 

“ในชวง 3 เดือนจนถึงขณะนีท้านมีการเปล่ียนแปลงสุขภาพจิตในสิ่งตอไปนี้จริงมากนอยเพียงใด” 
 
1. เขาใจความรูสึกของคนอื่นมากข้ึนกวาแตกอนที่ผานมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. รูสึกดีมาก  เม่ือไดพบปะกับคนอื่นที่อยูรอบขาง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. สามารถยอมรับฟงความตองการของคนอื่นๆ มากข้ึนกวาแตกอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4. ไมรูสึกอึดอัดใจเหมือนแตกอน ที่จะพูดคุยกับคนที่อยูรอบขาง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5.  รูสึกวายังตองใชความพยายามมากกวาเดิม ในการเขารวมกลุมกับคนอื่นๆ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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6. ยังรูสึกลําบากใจมากที่จะเขาไปสนทนาตามประสาเพ่ือนๆ ท่ีเคยสนิทกันมากอน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
7.  ตอนน้ี  ยังไมพรอมท่ีจะพูดคุย เฮฮากับใครๆ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8.  ในระยะนี ้รูสึกตองการที่จะอยูลําพังคนเดียวมากกวาที่จะของเกี่ยวกับคนอ่ืน   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9.  ความสนใจตอสิ่งแวดลอมรอบขางของขาพเจาลดลงไปมากกวาที่เคยเปนมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10. ความจริงแลว  ขาพเจาสามารถทําอะไรไดตั้งมากมายกวาที่ผานมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11. ตอนนี้  รูสึกตื่นเตนกับการไดคนพบสิ่งท่ีนาสนใจใหมๆ ในชีวิตของตนเองแลว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12.  สามารถตั้งเปาหมายใหกับชีวิตไดชัดเจนกวาที่ผานมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13.  ในระยะนี ้สามารถทําสิ่งตางๆ ไดสําเร็จลุลวงตามท่ีตั้งใจไวดีกวาที่เคยเปนมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14. รูสึกวาตนเองเต็มไปดวยพลัง พรอมท่ีจะลงมือทํางานที่ทาทาย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15.  ในชวงนี้รูสึกวาตนเองหมดอนาคต   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16.  รูสึกวาตนเองมีความบกพรองในการตัดสินใจแยกวาเดิมมาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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17.  มีความเชื่อม่ันในตนเองที่จะทํางานยากและทาทาย เพ่ิมมากข้ึนแตกอน  
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
18.  รูวิธีจัดการกับปญหาความยุงยากไดดีข้ึนมากกวาแตกอนอยางเห็นไดชัด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19.  รูสึกวาสามารถสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนางานไดดี  แมจะพบกับอุปสรรคก็ตาม  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20.  รูสึกวาสามารถจัดการกับปญหาของงานที่เกิดข้ึนพรอมๆ กันไดดีมากข้ึนกวาแตกอน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
21.  ตอนน้ีพบแลววา ตนเองมีจิตใจที่เขมแข็งในการเผชิญกับปญหามากกวาที่คิดเอาไว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
22.  ชวงนีรู้สึกวาตนเองหมดแรงที่จะตอสูกับอุปสรรคตางๆ ในการทํางาน  

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
23.  แทที่จริงแลว ขาพเจายังคงมีความยุงยากใจที่จะแกไขปญหาตางๆ ใหไดดีเหมือนเดิม 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
24.  มีความศรัทธาในหลักศาสนาอยางจริงจังมากข้ึนกวาแตกอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
25.  ใหความสําคัญกับศาสนาเพ่ือการดําเนินชีวิตมากกวาเดิมที่ผานมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
26. ตอนนี้ขาพเจาเขาใจดีแลววา  ชีวิตของคนเรามีการเปล่ียนแปลงทั้งในดานบวกและดานลบ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง   คอนขางจริง จริง   จริงท่ีสุด   

 
27.  ขาพเจายอมรับไดเปนอยางดวีา  “ ในทุกชวงของชีวิตมนุษยมีโอกาสท่ีจะประสบกับวิกฤตการณไดเสมอ”   ซ่ึงแตกตางกับแต
กอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 



 272 
 

28. ชวงนี้รูดีแลววา  ชีวิตของเราไมมีอะไรที่แนนอนเสมอไป 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
29. ตอนนี้รูสึกวา ชีวิตของขาพเจามีคุณคามากข้ึน  ตางกับความรูสึกที่เคยมีในอดีต 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
30.  ขาพเจาสามารถทําประโยชนตอคนอื่นไดมากกวาที่คิดเอาไว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
31.  ตอนน้ีขาพเจารูแลววา อะไรคือสิ่งสําคัญในชีวิต ซ่ึงตางกับเม่ือกอนที่ผานมา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
32.  ชวงนีใ้นแตละวัน ขาพเจารูสึกสัมผัสถึงความสุขในชีวิตมากอยางบอกไมถูก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
33.  ทุกวันนี้ขาพเจาพรอมจะใหความชวยเหลือคนอื่นท่ีมีความทุกข ท้ังท่ีไมเคยเปนแบบนี้มากอน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
34.  ตอนน้ีชีวิตของขาพเจาสับสน ไมรูวาควรทําอะไรตามลําดับกอนหลัง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
 

12. ความรักตอหนวยงาน 
 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองที่เห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทาน มากที่สุดเพียงระดับ
เดียว 
 
1.  ชวงนี้ขาพเจาตั้งใจที่จะทํางานในโรงพยาบาลเดิมน้ีตอไป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2.  เปนไปไดยากมากท่ีขาพเจาจะออกไปทํางานที่อื่น 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3.  ขาพเจายังรักและผูกพันกับโรงพยาบาลแหงนี้อยูมาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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4.  หากเปนไดขาพเจาอยากจะออกไปทํางานท่ีอื่น 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 

5.  ขาพเจาคิดวางแผนท่ีจะลาออกจากงานมาระยะเวลาหนึ่งแลว 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
6.  ขาพเจายังรูสึกวาโรงพยาบาลแหงนี้มีอะไรดีๆ ตอตนเองอีกมาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7.  ชวงนี้ขาพเจายังไมคิดท่ีจะยายไปทํางานท่ีโรงพยาบาลในภูมิภาคอื่น 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8.  ขาพเจารูสึกวาตนเองตองอยูใหบริการประชาชนที่นี่ตอไป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9.  ขาพเจาคิดเสมอวาโรงพยาบาลแหงน้ีเปนเสมือนบานท่ีสองของตนเอง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10. ขาพเจายังไมเคยคิดจะลาออกจากโรงพยาบาลนี้เลยแมแตสักนิดเดียว 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11. แมจะอยูในพ้ืนที่ความไมสงบ แตไมทําใหขาพเจาคิดจะยายไปโรงพยาบาลอื่นที่ปลอดภัยกวา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
 

13. ความเหน่ือยลาในการทํางาน 
 
 คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองที่เห็นวาตรงกับส่ิงที่เกิดกับทาน มากที่สุดเพียง
ระดับเดียว โดย “ในชวง 3 เดือนที่ผานมาจนถึงวันน้ี สิ่งตอไปน้ีเกิดกับทานบอยแคไหน” 
   
1.  รูสึกจิตใจหอเห่ียวจนไมอยากพบปะใครๆ ในที่ทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
2.  ตอนน้ีรูสึกวาไมสามารถอดทนท่ีจะทํางานไดอีก แมภาระงานจะเทาเดิมก็ตาม 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
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3.  ในแตละวัน รูสึกหมดเร่ียวแรงจนไมอยากที่จะทํางาน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
 
4.  รูสึกไมอยากตื่นไปทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
5.  ยังรูสึกสดช่ืนเม่ือมาทํางานทุกคร้ัง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
6.  รูสึกวาตนเองยังมีพลังท่ีจะทํางานตอไปได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
7. รูสึกสลดหดหูใจ เม่ือถึงวันท่ีจะตองทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
8. รูสึกวาประชาชนท่ีมารับบริการ  คือบุคคลทีค่วรไดรับการชวยเหลือตามมาตรฐานบริการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
9.  รูสึกตอประชาชนท่ีมารับบริการ  ราวกับเปนญาตคินหน่ึง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
10. รูสึกวาตนเองสามารถเขาใจความตองการของประชาชนท่ีมารับบริการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
11. รูสึกวาผูรับบริการควรไดรับการเอาใจใสเปนอยางด ี

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
12. รูสึกวาประชาชนที่มารับบริการ  เปนกลุมบุคคลที่สรางภาระงานใหมีมากข้ึน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
13. รูสึกอยากจะตําหนิ เม่ือมีชาวบานที่ไมรูข้ันตอนการรับบริการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
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14. รูสึกวาผลงานของตนเองดอยคุณภาพลงไปทุกวัน  ท้ังๆ เปนงานท่ีเคยทําไดดมีากอน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 
 
15. รูสึกวาตนเองไมมีศักยภาพที่จะทํางานตอไป 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
16. รูสึกวาประสิทธิภาพการทํางานของตนเองแยกวาคนอื่นมาก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
17. รูสึกวา ตนเองเปนคนท่ีไรความสามารถ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
18.  รูสึกวาผลงานทุกๆ อยางที่ทํา มีโอกาสสูงมากที่จะถูกคนอ่ืนตําหนิ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
19.  ในระยะหลังน้ี รูสึกวาผลงานของตนเองไมเปนชิ้นเปนอัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
20. รูสึกพึงพอใจกับผลงานของตนเอง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง บางคร้ัง คอนขางบอย บอยๆ บอยที่สุด 

 
 
 

14.  การใหบริการประชาชน 
 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีเห็นวาตรงกับพฤติกรรมของทาน มากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 
1.  ขาพเจามาทํางานในแตละวันดวยความเต็มใจท่ีจะรับใชประชาชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2. ขาพเจาหงุดหงิดเม่ือตองอธิบายข้ันตอนซํ้าๆ แกประชาชนท่ีมารับบริการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3. ในทุกๆ วันที่มาทํางาน ขาพเจาเตรียมตัวพรอมท่ีจะใหบริการแกประชาชนเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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4. ขาพเจาชวยเหลือประชาชนท่ีมาติดตอดวยความเต็มอกเต็มใจ 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
5. ขาพเจาแทบจะไมเคยปฏิเสธการใหบริการประชาชน แมจะมีงานยุงมากก็ตาม 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6. ขาพเจาใชความรูที่มีอยูอยางเต็มทีใ่นการใหบริการประชาชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7. ขาพเจาอธิบายเหตุผลประกอบการใหบริการในข้ันตอนท่ีจําเปน เพ่ือลดขอสงสัยของประชาชน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
8. ขาพเจาใหบริการแกประชาชนดวยความสุภาพ เปนมิตร 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
9. ขาพเจาสรางความไววางใจแกประชาชนที่มารับบริการ เพราะไดใชความรูที่เรียนมาอยางเต็มท่ี 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง   คอนขางจริง จริง   จริงท่ีสุด   

 
10. ขาพเจาแตงกายเรียบรอย เหมาะสมทุกคร้ังที่มาทํางาน เพ่ือสรางความเชื่อถือแกผูรับบริการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11.  ขาพเจามักไมแจงวัตถุประสงคการใหบริการแกชาวบาน เพราะไมจําเปนท่ีพวกเขาจะตองรับทราบ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12. ขาพเจาใหบริการโดยคํานึงถึงความตองการของประชาชนในแตละราย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13. ขาพเจายอมรับวาใหบริการประชาชน  ตามแตใจของตนเองเปนที่ตั้ง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14. ขาพเจาใหบริการประชาชน ดวยความใสใจในปญหาท่ีพวกเขาประสบอยู 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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15. กอนใหบริการขาพเจาจะสอบถามความตองการประชาชนแตละคน  เพ่ือใหตรงกับความตองการที่แทจริง 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
16. ขาพเจาใหความเอาใสใจกับประชาชนแตละรายท่ีมารับบริการ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17.  หากมีการตกลงหรือสัญญากับผูรับบริการ   ขาพเจาไดทําตามที่รับปากเอาไวทุกคร้ัง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18. เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนระหวางการบริการ ขาพเจาสามารถเขาไปชวยใหคล่ีคลายไปได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
19. ขาพเจาสามารถใหบริการไดตรงความตองการ หรือปญหาของประชาชนไดตั้งแตในคร้ังแรก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
20. ขาพเจาไมเคยมีประวัติการใหบริการที่ผิดพลาดแกประชาชน จนเกิดขอรองเรียน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
21. ขาพเจารูตัวเองวา ไมคอยกระตือรือรน เพ่ือใหบริการแกประชาชนที่รวดเร็วนัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
22. ขาพเจาเชื่อวาประชาชนที่มารับบริการมีความม่ันใจในการใหบริการของขาพเจา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
23.  ขาพเจาใหบริการ ชวยเหลือผูรับบริการอยางเต็มท่ี แมจะรูวาผูรับบริการคือผูกอเหตุราย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
24. ขาพเจาใหความสําคัญในการใหบริการตามลําดับกอน – หลังแกทุกคนเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
25.  หากประชาชนท่ีมารับบริการไมคอยมีความรู  ยอมรับวาขาพเจาจะไมคอยใสใจเทาที่ควร 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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26.  ขาพเจายอมรับวาใหบริการกับกลุมคนบางกลุมดีกวาชาวบานท่ัวๆ ไป   
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
27.  ขาพเจาใหบริการแกประชาชนทุกคนอยางเทาเทียม 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
29.  ขาพเจาปฏิบัติแกประชาชนที่มารับบริการ โดยคํานึงถึงศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
 

15.  สมาชิกที่ดีของหนวยงาน 
 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาแตละขอความ แลวกาเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีเห็นวาตรงกับพฤติกรรมของทาน มากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 
1.  ขาพเจายินดีทํางานแทนเพ่ือน ที่มีอุปสรรคในการเดินทางมาทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
2.  ขาพเจาชวยเพ่ือนทํางาน  เม่ือเห็นวาตองการความชวยเหลือ โดยที่เพ่ือนไมไดขอรองใหทํา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
3.  แมไมใชหนาทีท่ี่รับผิดชอบ เม่ือเห็นวาสามารถชวยเพ่ือนรวมงานไดขาพเจาก็จะทําทันที 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
4.  ขาพเจามักอาสาชวยคนอื่นในหนวยงาน  เม่ือเห็นวาเขาผูน้ันมีปญหาเร่ืองงาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
5. ขาพเจาจะชวยเหลืองานของเพ่ือนรวมงาน เม่ือถูกรองขอเทาน้ัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
6. ขาพเจาจะทํางานตามที่ไดรับมอบหมายเทาน้ัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
7.  ขาพเจาชวยรักษาความสะอาดในที่ทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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8.  ขาพเจายอมรับวานําของใชบางอยางในที่ทํางาน เพ่ืองานสวนตัวที่บาน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
9.  ขาพเจาออกงานกอนเวลา เม่ือมีธุระจําเปนเทาน้ัน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
10. ขาพเจารูกฎระเบียบการแตงกายในที่ทํางาน  แตกมั็กแตงกายตามใจตนเอง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
11. ขาพเจาใสใจการปดไฟหลังเลิกใชทุกคร้ัง เพ่ือชวยหนวยงานประหยัดคาใชจาย 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
12. ยอมรับวาขาพเจาไมคอยไดทําตามกฎระเบียบตางๆ สวนใหญของโรงพยาบาล 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
13.  ขาพเจาไมยินดียินรายเม่ือมีเพ่ือนรวมงานบางคนนินทาหนวยงาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
14.  หากมีคนเขาใจหนวยงานผิดๆ ขาพเจาจะชวยอธิบายใหเขาใจเสียใหม 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
15.  ขาพเจาบอกกับคนอื่นเสมอวาปญหาของหนวย คือ ปญหาของขาพเจา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
16. ขาพเจารูสึกเฉยๆ เม่ือมีใครกลาวถึงหนวยงานของขาพเจาในทางเสียหาย   

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
17.  ขาพเจามักเลาแตเร่ืองดีๆ เกี่ยวกับหนวยงานใหคนภายนอกฟง 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
18. ขาพเจาระมัดระวังการกระทํา  ที่จะมีผลตอภาพลักษณทางลบของหนวยงานเสมอ 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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19. ขาพเจามักพยายามคิดหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพเสมอๆ  เพ่ือใหหนวยงานมีการพัฒนา 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
20. ขาพเจาเต็มใจเขารวมทํากิจกรรมที่จะทําใหหนวยงานสะอาดนาอยู เชน กิจกรรม 5 ส 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง   คอนขางจริง จริง   จริงท่ีสุด   

 
21. แมในชวงเวลาพัก ขาพเจาจะคุยกับเพ่ือนรวมงานถึงความเสี่ยงตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในที่ทํางาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
22. ขาพเจาคนควาหาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือตองการพัฒนางานของหนวยงานใหดีข้ึน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
23.  ความจริงแลวขาพเจาเปนคนหน่ึงที่พยายามคิดนวัตกรรมใหมๆ  ตามศักยภาพที่มีใหแกหนวยงาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
24. เห็นวาการรายงานเพ่ือปองกันเหตุรายเปนหนาท่ีของฝายบริหาร ไมใชหนาที่ของขาพเจา 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
25. ขาพเจาชวยเปนหูเปนตา เพ่ือระวังภัยที่อาจเกิดข้ึนกับหนวยงาน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
26. ขาพเจาพยายามทําสิ่งทีเ่อื้อใหหนวยงานมีแตเร่ืองที่ดีๆ เกิดข้ึน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
27. ขาพเจาสามารถทนกับเร่ืองไมเปนเรื่องของเพ่ือนบางคนได 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
28. ขาพเจาเปดใจรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือน แมจะไมเปนไปตามที่ตนคิดไว 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง   คอนขางจริง จริง   จริงท่ีสุด   
 
29. แมวาภาระงานจะมีมาก แตขาพเจาก็ไมคอยบนใหคนอื่นฟงนัก 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
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30.  ขาพเจาไมเคยวิพากษวิจารณ   แมจะไดรับมอบหมายงานมากกวาคนอ่ืน 
........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 
 
31.  ขาพเจามักบนแสดงความไมพอใจใหเพ่ือนสนิทฟง  หากขอตกลงในที่ประชุมไมตรงกับความคิดของตน 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
32. ขาพเจามักใหอภัยเสมอ  เม่ือเพ่ือนทํางานผิดพลาด 

........................ ........................ ........................ ........................ ........................ ........................ 
ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง คอนขางจริง จริง จริงท่ีสุด 

 
 
 

ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูง ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีคา 
ตอบแบบสอบถามซึ่งจะเปนประโยชนทางวิชาการในคร้ังนี้  

ขอใหทานประสบความสําเร็จในทุกดานครับ 
                                                                                                      ณัฐวุฒิ  อรินทร 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

1. ผศ.ดร.วิลาสลักษณ   ชัววัลลี   สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. รศ.งามตา  วนินทานนท  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

3. อ.ดร.มนัส  บุญประกอบ  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

4. รศ.ดร.อรพินทร  ชูชม   สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

5. อ.ดร.สรรคนันธ  ตันติอุโฆษกุล  อธิการบดี  
วิทยาลัยเทคโนโลยีภาคใต 
 

6. นายแพทยนพพร    ตันติรังษ ี  จิตแพทย 
โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหดัชนีความกลมกลืนของ 
เคร่ืองมือในการวิจัยหลังปรับแบบจําลอง 

และผลการวิเคราะหอ่ืนๆ 
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ผลการวิเคราะหดัชนคีวามกลมกลืนของเคร่ืองมือวัดในการวิจัยหลังปรับแบบจําลอง 

  คาสถิติ 
 ดัชนีความ

กลมกลืน 
2 / df RMSEA CFI TLI 

เครื่องมือการ
วิจัย 

เกณฑ 
 

ไมเกิน 3.0 นอยกวา 0.08 มากกวา 0.90 มากกวา 0.90 

      
LEAD   3.22 .065 .99 .98 
COH  3.29 .066 .99 .98 
COMSUP  2.61 .055 .99 .98 
FAMSUP  2.87 .059 .99 .98 
SECU  1.33 .025 1.00 .99 
MED  1.46 .029 1.00 1.00 
HARD  2.76 .058 .97 .96 
SPIRI  3.18 .064 .98 .98 
SENS  2.59 .055 .99 .98 
PSYCAP  2.74 .057 .98 .97 
GROW  2.57 .055 .99 .99 
STAY  2.63 .055 .99 .98 
BURN  2.61 .055 .99 .98 
SERV  2.62 .055 .99 .99 
OCB  2.81 .059 .98 .97 
      

 

หมายเหต ุ   คา  2 / df   สามารถยอมรับได ไมเกิน 5.0  (Kline. 2005: 137 citing  Bolen. 1989 ) 
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คาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรระดับกลุมงาน 
 

ตัวแปร LEAD COH 
LEAD 1  
COH .523** 1 
   

 
 

คาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรระดับบุคคล 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1.COMSUP 1             

2.FAMSUP .11** 1            

3.SECU -.16** .09* 1           

4.MED -.02 .11** -.16** 1          

5.HARD .28** .37** .16** .00 1         

6.SPIRI .47** .31** .23** -.09* .28** 1        

7.SENS .46** .41** .13** -.05 .37** .42** 1       

8.PSYCAP .48** .38** .31** .03 .55** .39** .42** 1      

9.GROW .26** .32** .09* .04 .27** .22** .42** .42** 1     

10.STAY .19** .17** .23** -.13** .22** .20** .35** .28** .22** 1    

11.BURN -.23** -.44** -.07 .01 -.37** -.23** -.45** -.50** -.42** -.37** 1   

12.SERV .30** .46** .13** .002 .40** .26** .54** .50** .57** .32** -.71** 1  

13.OCB .44** .37** .16** .01 .41** .37** .35** .52** .26** .31** -.47** .57** 1 

 
หมายเหตุ:   LEAD =  กลวิธีการเสริมแรงจูงใจในการทํางานของหัวหนา  COH=ความเหนียวแนนของกลุม    COMSUP = การ
สนับสนุนจากชุมชน FAMSUP=การสนับสนุนจากครอบครัว  SECU =การรับรูความม่ันคงปลอดภัย  MED= การเปดรับขาวสารจาก
สถานการณความไมสงบ  HARD=บุคลิกภาพแบบเขมแข็ง SPIRI= ความเชื่อและการปฏิบัติทางจิตวิญญาณ SENS =ความรูสึกเปน
สวนหน่ึงของทองถิ่น  PSYCAP= ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก   GROW= ความเติบโตทางจิตใจ  STAY=ความตั้งใจคงอยูในงาน 
BURN= ความเหนื่อยหนาย   SERV=  พฤติกรรมการใหบริการ   OCB= พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการท่ีด ี
 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ง 
ขอมูลเชิงคุณภาพจากแบบสํารวจ  

เพื่อนํามากําหนดตัวแปรเชิงสาเหต ุ
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ขอมูลเชิงคุณภาพจากแบบสํารวจบริบทการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขชายแดนใต 
 

บุคลากรสาธารณสุข จํานวน (71  คน) 
      สงขลา 
      ปตตานี 
      ยะลา 
      นราธิวาส 

6 
17 
7 
41 

 
 

ชื่อตัวแปร ขอมูลจากบริบท การทบทวนวรรณกรรม 
(แนวคิด  ทฤษฎ)ี 

1. กลวิธีเสริม
แรงจูงใจในการ
ทํางานของ
หัวหนา 

      หัวหนาใหกําลังใจ รับฟงปญหาและความคิดเห็น  
เปนที่ปรึกษา มีความยุติธรรม  เปดโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง สนับสนุนการปฏิบัติงาน  เขาใจลูกนอง เปน
กันเองไมถือตัว  หัวหนาบางคนแบงแยกชนช้ัน  ขาด
ความเสมอภาค  ไมมีภาวะผูนํา 

Influence tactics 

2. ความเหนียว
แนนของกลุม 

       เพื่อนใหกําลังใจ เปนเพื่อนคูคิด เปนที่ปรึกษาเมื่อ
ทอแท ไมสบายใจ และคับของใจ  แบงเบาภาระงาน 
รวมมือกันชวยกันทํางานเปนทีม ตักเตือนเมื่อผิดพลาด    
ชวยกันแกไขปญหาในการทํางาน รักใคร สามัคคี   ไป
ไหนก็ไปเปนทีม เพื่อความปลอดภัยและอุนใจ 

Group cohesion 

3. การ
สนับสนุนจาก
ชุมชน 

       ชุมชนคือเกราะปองกันใหเราทํางานไดอยาง
ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพ  ส่ิงที่ทําใหเกิดกําลังใจ
เพราะชุมชนใหความรวมมือเปนอยางดี  เปนแรงเสริม
ถาชุมชนดีก็อยูได   ชุมชนไมมีความสามัคคี แตกแยก  
อยากจะยายไปทํางานที่อื่นเพราะคอนขางลําบากใน
เรื่องความรวมมือของประชาชนในชุมชน  

Community support 

4. การ
สนับสนุนจาก
ครอบครัว 
 

       เปนกําลังใจเมื่อทอแท ดูแล รับฟงความรูสึกไดทุก
เรื่อง หวงใย การไดความรักความอบอุนจากพี่นองพอ
แม ทําใหรูสึกมั่นคงปลอดภัย ทําใหใหมีความมั่นใจที่
กาวไปขางหนา  ตองการมีสัมพันธภาพกับครอบคัวมาก
ข้ึน  ตองการยายเพื่ออยูใกลกับครอบครัวมากกวาการ
โทรคุยกัน 

Family support 
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ขอมูลเชิงคุณภาพจากแบบสํารวจบริบทการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขชายแดนใต   (ตอ) 
 

ชื่อตัวแปร ขอมูลจากบริบท การทบทวนวรรณกรรม 
(แนวคิด ทฤษฎี) 

5. การรับรูความ
มั่นคงปลอดภัย 

      รูสึกระแวงคนรอบขาง การมาทํางานยากข้ึน ตอง
เปล่ียนเสนทางการเดินทางบอยๆ  มีเพื่อนที่ยายออกไป
ทํางานที่ อ่ืนเพราะกลัวเหตุการณ  รูสึกไมปลอดภัย  
หวาดกลัว ไปไหนตองระวังวายระวังขวา ใจไมอยากไป
ทํางาน แตก็ตองไป  มีการซอมแผนตางๆ มีมาตรการ
รักษาความปลอดภัย  มีเจ าหนาที่ทหารทําหนาที่
คุมครองรักษาความปลอดภัยในพื้นที่ 

Sense of Safety and 
Security 

6. การเปดรับ
ขาวสารจาก
สถานการณ
ความไมสงบ 

       บางครั้งไดยินขาวการเสียชีวิต บาดเจ็บ   จาก
สถานการณทําใหทอใจ  รูสึกหดหูใจทุกครั้งที่เกิดเหตุ
รุนแรง  หมดกําลังใจเพราะมีเหตุบอยๆ ในกรณี ระเบิด 
ถูกยิง  ทุกครั้งที่ไดยิน ไดเห็น การระเบิด ยิง ทําราย
ประชาชนหรือเจาหนาที่ ทําใหทอแท หดหู ไมกลาออก
ไหน  

Media Exposure 

7. บุคลิกภาพ
แบบเขมแข็ง 

       การที่ตน เองสามารถลงพื้นที่โดยไมรูสึกกลัว 
เพราะรูสึกวาตนเองทําได เปนคนไมกลัว มีใจรักในงาน 
อยากทํา รูสึกสนุก เปนคนที่คอนขางอึด   คิดวาอะไรจะ
เกิดก็ใหมันเกิด  ยอมรับความจริงได ควบคุมอารมณ
ตัวเอง  ไมหวั่นไหว สุขุม มีสติ 

Hardiness 
 

8. ความเชื่อและ
การปฏิบัติทางจิต
วิญญาณ 

        เมื่อไมสบายใจ ก็เริ่มเขาหาส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจ มี
การเขาถึงศาสนามากข้ึน  นับถือศาสนาอิสลามมีความ
ศรัทธาตอพระองค ทําใหความคิดที่ออนแอเปนจุดแข็ง 
พระองคสอนใหอดทน ยอมรับในสิ่งที่เกิดข้ึน มันคือส่ิงที่
พระองคกําหนด เปนบททดสอบ ยึดหลักทางศาสนา 

Spiritual Beliefs  
and Practices 

9. ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของ
ทองถ่ิน 
 

       ไมตองการยายไปทํางานที่อื่น เพราะเปนคนใน
พื้นที่ เปนภูมิลําเนา รักบานเกิด อยากทํางานอยูใกล
บาน มีญาติพี่นองอยูที่นี่  เปนคนในพื้นที่ก็เลยรูสึกไม
รูสึกกลัว เพราะถือวาอยูบานเราเอง  มีเพื่อนยายไป
ทํางานทีใ่กลบานของตนเอง รักถ่ินฐานบานเกิด คุนเคย
กับชุมชนตางๆ ใน เบตง   

 
Sense of Community 
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