
 

  

  

การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน
ของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ 

EFFECTIVENESS OF THE DEVELOPMENT PROGRAM OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL 
CAPITAL ON THE WORK ENGAGEMENT OF EMPLOYEES OF NON-GOVERNMENTAL 

ORGANIZATIONS (NGOs) ON GENDER DIVERSITY  
 

ชาติวฒุิ วงัวล  

บณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
2564  

 

 



 

 

  

การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยดึมั่นผูกพนัในงาน
ของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ 

 

ชาติวฒุิ วงัวล  

ปริญญานพินธน์ีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสตูร 
ปรชัญาดษุฎีบณัฑติ สาขาวิชาจิตวทิยาประยกุต ์

สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ปีการศึกษา 2564 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 

 



 

 

  

EFFECTIVENESS OF THE DEVELOPMENT PROGRAM OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL 
CAPITAL ON THE WORK ENGAGEMENT OF EMPLOYEES OF NON-GOVERNMENTAL 

ORGANIZATIONS (NGOs) ON GENDER DIVERSITY  
 

CHATWUT WANGWON 
 

A Dissertation Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of DOCTOR OF PHILOSOPHY 

(Applied Psychology) 
BEHAVIORAL SCIENCE RESEARCH INSTITUTE, Srinakharinwirot University 

2021 
Copyright of Srinakharinwirot University 

 

 

 



 

 

 

ปริญญานิพนธ ์
เรื่อง 

การศึกษาประสิทธผิลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวทิยาเชงิบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของ
พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ 

ของ 
ชาติวฒุิ วงัวล 

  
ไดร้บัอนุมติัจากบณัฑิตวิทยาลยัใหน้บัเป็นส่วนหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูร 

ปริญญาปรชัญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวทิยาประยุกต ์
ของมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 

  

  

  
(รองศาสตราจารย ์นายแพทยฉ์ัตรชยั  เอกปัญญาสกุล) 

 

คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 
  

  
 

  

  

คณะกรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ ์
  

.............................................. ที่ปรกึษาหลกั 
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง) 

.............................................. ประธาน 
(ศาสตราจารย ์ดร.ดจุเดือน พนัธุมนาวิน) 

  

  

.............................................. กรรมการ 
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.อมราพร สรุการ) 

  

  

............................................... กรรมการ 
(รองศาสตราจารย ์ดร.ดษุฎี อินทรประเสริฐ) 

  

  

............................................... กรรมการ 
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.พลเทพ พูนพล) 

 

 

 



  

 

ง 

บทค ัดยอ่ภาษาไทย  
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การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยผสานวิธี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันา

ทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานองคก์ร
พฒันาเอกชนท่ีปฏิบตัิงานใหก้ับกลุ่มผูมี้ความหลากหลายทางเพศภายในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 40 คน แบ่งเป็น
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มละ 20 คน ด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณแบบกึ่งทดลองโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานในระยะก่อนการทดลอง  หลังการทดลอง และติดตามผล 1 เดือน 
ทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA) และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัด
ซ า้ (Repeated Measure ANOVA) และท าการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมี
โครงสรา้งในระยะติดตามผล  1 เดือนในประเด็นการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร  เพื่อร่วมอธิบายประสิทธิผลของ
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนักงานองคก์รพฒันาเอกชนให้มีความลุ่ม
ลึกยิ่งขึน้ คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานองคก์รพฒันาเอกชนส าหรบัการสมัภาษณ์โดยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง  
จ านวน 7 คน และผู้บริหารองคก์รพัฒนาเอกชนจ านวน 2 คน ผลการวิจัยพบว่า ทั้งในระยะหลังการทดลองและระยะ
ติดตามผลพนักงานองคก์รพฒันาเอกชนท่ีไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานทัง้ 3 
ดา้น ได้แก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจสงูกว่าพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนท่ี
ไม่ได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05 แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของความยึดมั่นผูกพันในงานในระยะหลงัการทดลอง  และท าให้
เกิดความคงทนของความยึดมั่นผูกพนัในงานในระยะติดตามผล ในส่วนของผลการสมัภาษณ์ประสิทธิผลของโปรแกรม
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ผนวกกับการได้รบัการสนับสนุนจากองคก์รในดา้นต่าง ๆ ทั้งการให้คุณค่า ความส าคัญ 
ความช่วยเหลือและใส่ใจ ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงานมากขึน้ทั้งความกระตือรือรน้ การทุ่มเทอุทิศ และความ
จดจ่อใส่ใจ ผู้วิจัยเสนอแนะให้องคก์รพัฒนาเอกชนน าโปรแกรมไปประยุกตใ์ช้เพื่อสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงานกับ
พนักงานในทุกระดบั 

 
ค าส าคญั : โปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก, ความยึดมั่นผูกพนัในงาน, พนักงานองคก์รพฒันาเอกชน, ความ
หลากหลายทางเพศ 
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This study is a mixed-methods research aiming to study and explain the effectiveness of the 

development program of positive psychological capital on the work engagement of the employees of non -
governmental organizations (NGOs). The sample group consists of 40 NGO employees working for LGBT 
communities in Bangkok. They were divided into an experimental group and a control group, with 20 people 
each. This quasi-experimental quantitative research used a development program of positive psychology 
capital, the work engagement scale between the pre-experimental and post-experimental periods, with a 
one-month follow-up period using Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) and Repeated Measures 
ANOVA for hypothesis testing and conducting qualitative research. The data were collected using semi -
structured interviews with a one-month follow-up period with regard to Perceived Organizational Support 
(POS). After that, the effectiveness of the development program was shared in greater detail. The sample 
group was selected for interviews with seven employees and two executives o f non-governmental 
organizations (NGOs) with purposive sampling. The results indicated that there was work engagement in all 
three dimensions, including vigor, dedication, and absorption span in both the post -experimental and follow-
up periods. It was found that the work engagement of NGO employees who received that the development 
program of positive psychological capital was statistically significant at a level of .05, which was higher than 
the NGO employees who did not receive the program. The results also showed that the development 
program of positive psychological capital facilitates a change in work engagement in the post -trial and 
increases the persistence of work engagement in the follow-up period. The interview results on the 
effectiveness of the development program of positive psychological capital with the support of valuing, 
placing importance, assistance, and care from the organization promoted work engagement: vigor, 
dedication and absorption span. The researcher recommended that organizations adopt this program to 
build work engagement for all employees. 

 
Keyword : Development program, Positive psychological capital, Work engagement, Non-governmental 
organizations (NGO) employees, Gender diversity 
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ก ิตต ิก รรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ในงานวิจัยครัง้นีส้  าเร็จลุล่วงไปไดอ้ย่างสมบูรณ์ดว้ยความกรุณาอย่างย่ิงจากบุคคลหลายท่าน  
ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง อาจารยท์ี่ปรึกษาที่ไดส้ละเวลาอนัมีค่าให้
ค าปรกึษาและแนะน าตลอดจน ตรวจทาน แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่เป็นอย่างย่ิง 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุ ศาสตราจารย ์ดร. ดจุเดือน พนัธุมนาวิน ประธานคณะกรรมการสอบ
ปากเปล่า และคณะกรรมการซึ่งประกอบไปด้วยรองศาสตราจารย์ ดร. ดุษฎี อินทรประเสริฐ ผู ้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.อมราพร สุรการ และผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. พลเทพ พูนผล ที่ได้ให้ค าแนะน าเพื่อ
ปรบัปรุงงานวิจัยใหมี้ความสมบูรณ์ ลุ่มลึก และน าไปประยุกตใ์ชต้ามแนวทางจิตวิทยาประยุกตอ์ย่างเป็น
รูปธรรม 

ผูว้ิจยัขอบคณุสถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส าหรบัทุนสนบัสนุน
การท าปริญญานิพนธเ์รื่องนี ้

ขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ น้อง ๆ ทุกเพศ ทุกวัยในชุมชนคนท างานองคก์รพัฒนาเอกชนกับกลุ่ม
ความหลากหลายทางเพศที่ใหข้อ้มลูอย่างตรงไปตรงมาที่เป็นประโยชน์ ตลอดช่วงเวลาที่เก็บข้อมูล ผูว้ิจัย
รบัรูไ้ดอ้ย่างชัดเจนว่าทุกคนมีเป้าหมายเดียวกันคือ มุ่งสรา้งเสริมสุขภาวะประชากรที่มีความหลากหลาย
ทางเพศใหใ้ชช้ีวิตอย่างปลอดภยั มีเกียรติ มีศกัด์ิศรีอย่างเท่าเทียม 

สดุทา้ยนี ้คณุประโยชนใ์ด ๆ ของงานชิน้นี ้ผูว้ิจยัขออุทิศให ้Simon Lawrence ผูซ้ึ่งมองโลกในแง่
ดี ใช้ชีวิตอย่างมีความหวัง มีพลังอึดฮึดสู ้และเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อน
ส าคญัของผูว้ิจยั ไม่ว่าตอนนีค้ณุ Simon จะอยู่ที่ไหนก็ตาม ผูว้ิจยัเชื่อว่าเขาจะไดร้บัรูถึ้งความตัง้ใจนี ้
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บทท่ี 1 
บทน า 

ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
องค์กรพัฒนาเอกชนในประเทศไทยเป็นองค์กรเพื่อประชาชน มีขอบข่ายตั้งแต่ด้าน

การศึกษา การดแูลสขุภาพ การลดความยากจน ไปจนถึงรกัษาสิ่งแวดลอ้ม มีบทบาทส าคญัในการ 
ประสานความร่วมมือกับรัฐบาล รวมทั้งมุ่งเนน้ประเด็นการเคลื่อนไหวการรณรงคต์่าง ๆ มากขึน้  
(Prateapusanond, 2017) องคก์รพฒันาเอกชนเกดิจากความไม่เป็นธรรมในการจดัการทรพัยากร
ภาครฐัและภาคธุรกิจเอกชน รวมทั้งเกิดจากคนในสังคมที่ตอ้งการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา
สงัคมและพฒันาสงัคม โดยไม่จ าเป็นตอ้งเป็นองคก์รภาครฐัแต่เพียงฝ่ายเดียว (ศรีสวุรรณ จรรยา, 
2550) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ประเด็นหนึ่งที่องคก์รพฒันาเอกชนใหค้วามสนใจกนัมากขึน้ในปัจจุบัน 
คือ การเลือกปฏิบัติกับกลุ่มที่มีความหลากหลายทางเพศ หลายปีที่ผ่านมาทั่วโลกต่างใหค้วาม
สนใจในการเลือกปฏิบัติดว้ยเหตวิุถีทางเพศและอัตลักษณ์ทางเพศ (บุษกร สุริยสาร , 2557) เช่น 
การถูกจ ากัดในดา้นโอกาสการท างานและสิทธิในการเป็นเจา้ของหรือการเช่าที่อยู่อาศัย บริการ
ทางการเงิน ประกันสุขภาพ และเผชิญกับปัญหาอุปสรรคกีดขวางการเข้าถึงบริการพื ้นฐาน  
ในหลายด้าน (World Bank, 2018) จากปัญหาดังกล่าว ท าใหเ้ห็นว่ากลุ่มผูม้ีความหลากหลาย 
ทางเพศถือเป็นกลุ่มเปราะบาง เป็นกลุ่มที่สังคมใหคุ้ณค่าดอ้ยกว่าอตัลักษณ์ความเป็นชายหญิง 
ท าใหข้าดโอกาสในการใชส้ิทธิ หรือเขา้ถึงบริการต่าง ๆ ที่รฐัจัดให้ ดังนั้น องค์กรพัฒนาเอกชน 
จึงเขา้มามีบทบาทในการดแูลความไม่เป็นธรรมที่เกิดขึน้ในกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 

ในปัจจุบัน องคก์รพฒันาเอกชนที่เกี่ยวขอ้งกบักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ ควรให้
ความส าคัญกับการส่งเสริมการตระหนักรูถ้ึงสิทธิต่าง ๆ การพัฒนาฐานความรูต้่าง ๆ สรา้ง
เครือข่ายกับภาครัฐและองค์กรต่าง ๆ การชี ้แนะทางกฎหมายและนโยบายในการตอบโต้การ
แบ่งแยกและความรุนแรงในทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมการตระหนักรูเ้กี่ยวกับความเท่าเทียมกัน
ทางเพศ สิทธิกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ และการแบ่งแยกในองคก์รสื่อและชุมชน (บุษกร  
สรุิยสาร, 2557) สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวขา้งตน้ จึงถือเป็นหลักในการท างานขององคก์รพัฒนาเอกชน 
ถือว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายเป็นอย่างมากในการดูแลให้ความช่วยเหลือให้ เกิดความเท่าเทียมกัน  
และจากประสบการณ์ในการท างานของผู้วิจัย พบปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่มีความส าคัญ เช่น 
สภาพการจ้างงานที่อยู่บนฐานของการด าเนินการในลักษณะโครงการทั้งระยะสั้น – กลาง  
ที่สะทอ้นถึงความไม่มั่นคง การท างานบนพืน้ฐานของความเสี่ยงต่าง ๆ เช่น การปฎิบัติงานสรา้ง
เสริมสุขภาพที่ไม่เป็นเวลา หรือในยามวิกาล รวมทั้งในพื ้นที่ที่กลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็น  
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ผูใ้หบ้ริการทางเพศ ชายที่มีเพศสมัพันธ์กบัชาย สาวประเภทสอง ผูใ้ชส้ารเสพติด เป็นตน้ รวมตัว
กัน เช่น สวนสาธารณะ บาร ์รา้นนวด พืน้ที่รกรา้ง ซึ่งอาจก่อใหเ้กิดอันตรายได ้การขาดความ
ต่อเนื่องของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน เนื่องจากแนวโน้มคนท างานมักเปลี่ยนสายงานไป
ท างานประเภทอ่ืนกันมากขึน้ รวมทั้งพบปัญหาการหมดไฟในการท างาน (Burn out) ซึ่งจาก
สาเหตุดงักล่าว จึงท าใหต้วัองคก์รพฒันาเอกชน รวมทั้งผูบ้ริหารขององคก์รพฒันาเอกชนมีความ
ตอ้งการให้เกิดการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในงาน ใหก้ับพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน เพราะ
ผูบ้ริหารได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่ช่วยท าให้พนักงานองค์กร
พฒันาเอกชนยังคงท างานใหก้ับองคก์ร ขจัดภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้งยังสามารถท าให้
การปฏิบตัิงานกบัผูม้ีความหลากหลายทางเพศเป็นไปไดอ้ย่างต่อเนื่องและคล่องตวัมากยิ่งขึน้ 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน เป็นตัวแปรหนึ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อบุคคล  
มีลกัษณะเป็นสภาวะทางจิตในเชิงบวกที่เกี่ยวขอ้งกบังาน โดยแสดงถึงลักษณะความกระตือรือรน้
ในการท างาน มีการอทุิศทุ่มเท พลงักายพลงัใจ ใหก้บังาน มีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวและมีความ
ลื่นไหลในการท างาน (Schaufeli et al., 2002) โดยประกอบดว้ยคณุลักษณะที่ส  าคญั 3 ประการ 
ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง สภาวะที่รบัรูว่้าตนเองมีพลังในการท างานและ
ยืดหยุ่นทางจิตใจสูงในขณะก าลังท างาน 2) การทุ่มเทอุทิศ (Dedication) หมายถึง สภาวะที่รบัรู้
ว่าตนเองมีความรูส้ึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ และมีความรูส้ึกทา้ทายในการท างาน และ  
3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง สภาวะที่รบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึกมุ่งมั่นและมีความ
เป็นสขุที่ไดท้ างาน ยากที่จะถอนตวัออกจากงานได ้เหมือนเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว นั่นคือ บุคคล
ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน จะมีลักษณะของการเติมเต็ม ตรงขา้มกันกับการใชช้ีวิตโดยเปล่า
ประโยชน ์หรือภาวะมอดไหม ้(Burnout) โดยบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัจะเป็นคนที่มีพลงังานสงู 
และมีลกัษณะเป็นหนึง่เดียวกบังานที่ท า (Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010) โดยความยึดมั่น
ผูกพันใหก้บัพนักงาน จะช่วยใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มีแนวโนม้
ผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment) มีแนวโนม้ลาออกจากงาน (Turnover intention) 
ทัง้ยงัส่งผลใหเ้กิดผลการปฏิบตัิงานทัง้ตามบทบาทและนอกเหนือบทบาท (In-role and extra-role 
performance) และช่วยให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Borst et al., 2019; Kim, Han, & Park, 2019; 
Smithikrai, 2019) ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันในงาน จึงมีส่วนช่วยให้พนักงานยังคงอยู่ในงาน  
มีพลงัในการท างาน และมีความกระตือรือรน้ในการท างานมากยิ่งขึน้ 
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ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่ นผูกพันในงาน  คือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
(Psychological Captital: PsyCap) ตามแนวคิดของลูธานส์ ยูสเซฟ และอโวลิโอ (Luthans, 
Youssef, & Avolio, 2007) ทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นตัวแปรทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
Psychology) และพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก (Positive Organizational Behavior) ซึ่งพฤติกรรม
องคก์รเชิงบวก เป็นการศึกษาและประยุกตจ์ุดแข็งทางดา้นทรพัยากรบุคคลที่มุ่งเนน้เชิงบวกและ
ขีดความสามารถทางจิตวิทยาที่สามารถวัด พฒันา และการจดัการเพื่อปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงาน
ได้ โดยพฤติกรรมองค์กรเชิงบวกมีเกณฑ์ส าหรบัตัวแปร ดังนี ้1) มีฐานทางทฤษฎีและงานวิจัย  
2) มีการวดัที่เชื่อถือได ้3) เป็นเอกลกัษณเ์ฉพาะในสาขาพฤติกรรมองคก์ร 4) มีลกัษณะเป็นสภาวะ
และสามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงได ้และ 5) มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานและความ
พึงพอใจระดับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน (Luthans, 2002) เมื่อใชเ้กณฑ์ดังกล่าวขา้งต้น พบว่า  
ตัวแปรที่เข้าเกณฑ์ ได้แก่ ความหวัง (Hope) ความหยุ่นตัว (Resilience) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เมื่อรวมตัวแปรเข้าด้วยกัน  
นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะการพัฒนาทางจิตใจเชิงบวกของบุคคล และมีลักษณะ
ดงันี ้1) การมีความมั่นใจในการพยายามกระท าสิ่งทา้ทายใหส้ าเร็จ (การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง) 2) สรา้งการมองโลกทางบวกเกี่ยวกับความส าเร็จในปัจจุบันและอนาคต (การมองโลก  
ในแง่ดี) 3) ความมานะอุตสาหะเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายและค้นหาเส้นทางที่น าไปสู่เป้าหมาย 
เพื่อความส าเร็จ (ความหวัง) และ 4) เมื่อพบเจอปัญหาและอุปสรรค สามารถยืนหยัดและฟ้ืน
คืนกลับมาเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จ (ความหยุ่นตวั) (Luthans et al., 2007) ดังนัน้ ทุนจิตวิทยา
เชิงบวก จึงเป็นคณุลักษณะดา้นบวกที่เป็นจุดแข็งของบุคคลที่น าไปพัฒนาการท างานของแต่ละ
บุคคลได ้

จากงานวิจยัที่ผ่านมา พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความสมัพันธก์ับความยึดมั่นผูกพัน
ใน งาน  (Du Plessis & Boshoff, 2018; Joo, Lim & Kim, 2016; Karatepe & Talebzadeh, 2016;  
Kotzé, 2018; Paek et al., 2015; Shin, Hur & Kang, 2018; Simons & Buitendach, 2013; 
Wardani & Anwar, 2019) สอดคล้องกับแนวคิดของสวีทแมน และลูธานส์ (Sweetman, & 
Luthans, 2010) ที่พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีบทบาทส าคญัที่ช่วยใหพ้นกังานเกิดความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน ดงันัน้ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกจึงมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากพนกังานองคก์ร
พฒันาเอกชนที่ปฏิบัติงานกบักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ ที่มีคณุลกัษณะจุดแข็งในเชิงบวก 
จะช่วยให้พนักงานมีพลังใจที่จะท างาน มีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้กับกลุ่มผู ้มีความ
หลากหลายทางเพศมากขึน้ น าไปสู่การแกปั้ญหาและการดูแลช่วยเหลือกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
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ทางเพศไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันัน้ การพฒันาพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนใหเ้กดิทุนจิตวิทยา
เชิงบวก จะช่วยใหพ้นักงานองคก์รพฒันาเอกชนเกิดความยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ อนัเป็น
การลงทุนในศกัยภาพของมนุษยด์ว้ยการลงทุนใหพ้นกังานเกิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก ย่อมส่งผลให้
พนกังานคงอยู่กบัองคก์รต่อไปไดอ้ย่างยาวนาน 

ส าหรบัการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า สามารถท าการพัฒนาได ้เนื่องจากเป็น  
ตัวแปรสภาวะ (State-like) โดยในต่างประเทศมีการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกค่อนข้างมาก 
พบว่า การลงทุนและพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกไม่เพียงแต่พฒันาศักยภาพขององคก์รในปัจจุบัน
ได้เท่านั้น แต่ในอนาคตด้วยเช่นกัน (Luthans, Avey, & Patera, 2008) การพัฒนาให้เกิดทุน
จิตวิทยาเชิงบวก ทั้งการมองโลกในแง่ดี ความหวัง ความหยุ่นตัว และการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ตอ้งบูรณาการร่วมกัน จึงจะใหผ้ลที่ดีกว่าตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง ซึ่งช่วยใหบุ้คคลสามารถ
พัฒนาการรูค้ิด อารมณ์ และพฤติกรรมเชิงบวกได้ การมีแหล่งทรพัยากรในเชิงบวกจะช่วยให้
บุคคลสามารถจดัการปัญหาทางดา้นอารมณ์ในปัจจุบนัได ้รวมทัง้เพิ่มความสามารถที่จะจัดการ
กับความเครียดและอุปสรรคต่าง ๆ ที่ เกิดขึน้ในอนาคตได้ด้วย (Song, Sun, & Song, 2019)  
ในประเทศไทยมีการศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกบัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกกบักลุ่มตวัอย่างอ่ืน ๆ 
เช่น งานวิจัยที่ศึกษาผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อการคงอยู่ในองคก์รของพยาบาล 
(Chaleoykitti, & Thaiudom, 2017) พบว่า หลังจากได้รับโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก กลุ่ม
ทดลองมีการคงอยู่ในองคก์รมากกว่ากลุ่มควบคุม ในงานวิจัยครัง้นีมุ้่งเนน้ไปที่การตอบสนองต่อ
ช่องว่างขององค์ความรู้ (Knowledge Gap) ส าหรับการประยุกต์โปรแกรมการแทรกแซง 
(Intervention) กบัพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนในทุกเพศที่ร่วมมือกนัท างานกบักลุ่มคนที่มีความ
หลากหลายทางเพศโดยใชโ้ปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่เริ่มตน้ดว้ยองคป์ระกอบของ
การมองโลกในแง่ดี (Opitimistic) ซึ่งตอบสนองต่อบริบทการท างานในสถานการณท์ี่มีความเฉพาะ 
รวมทัง้การที่กลุ่มเป้าหมายที่เป็นคนที่มีความหลากหลายทางเพศซึ่งถูกกดทบั ถูกละเมิดตีตราและ
เลือกปฎิบตัิ การเขา้ไม่ถึงบริการที่พึงไดร้บัเหมือนเช่นคนทั่วไป รวมทัง้ลกัษณะการใชช้ีวิตของกลุ่ม
พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่มีความโนม้เอียงไปในการมองหาสิ่งดีที่อยู่รอบตวั ซึ่งเป็นลกัษณะ
ส าคญัของการมองโลกในแง่ดีที่จะพัฒนาใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัใหเ้กิดขึน้ได ้ดงันัน้ การพฒันา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกจะเป็นการเติมเต็มใหก้ับพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนสามารถประยุกตใ์ช้
ความยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ 
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ดว้ยเหตุนี ้ผูวิ้จัยจึงเห็นว่า การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา 
เชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
จึงมีความส าคัญ และจ าเป็นอย่างมาก เพื่ อช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ในการด าเนินงาน อันเป็นแนวทางส าหรับการวางแผนพัฒนาทรพัยากรบุคคลต่อไปในอนาคต  
นอกจากนี ้ในการวิจัยครัง้นีผู้วิ้จัยไดศ้ึกษาตัวแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร (Perceived  
Organizational Support) อธิบายไดจ้ากแนวคิดรูปแบบปฏิสมัพนัธปั์จจยับุคคลและสถานการณ ์
(The person-situationist model) ของเท็ ตต์และเบิ ร ์น เน็ต  (Tett & Burnett, 2003) กล่าวว่า 
พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึน้จากการมีปฏิสัมพันธ์ของปัจจัยบุคลิกภาพและปัจจัยสถานการณ ์  
นั่นคือ ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผู ้มี
ความหลากหลายทางเพศ เกิดขึน้ไดจ้ากการพฒันาทนุจติวิทยาเชิงบวก ร่วมกบัการที่บุคคลรบัรูว่้า
องคก์รมีส่วนสนับสนุนการท างาน ดว้ยแนวคิดดงักล่าว จึงท าใหเ้ห็นผลของโปรแกรมการพัฒนา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานไดอ้ย่างชดัเจนมากยิ่งขึน้ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
เพื่อศึกษาและอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อ

ความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการวิจยัครัง้นีจ้ะก่อใหเ้กิดความส าคญัต่าง ๆ ดงันี ้

1. ความส าคญัในเชิงวิชาการ 
1.1 ไดอ้งคค์วามรูเ้กี่ยวกบัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกเพื่อใหเ้กิดความยึดมั่น

ผูกพันในงานของพนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกบักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ
ใหม้ีความชัดเจนขึน้ รวมทัง้ระบุตวัแปรปฏิสมัพันธ์ร่วมและผลที่เกี่ยวขอ้ง อันเป็นการต่อยอดองค์
ความรูใ้หก้บัการศึกษาพฤติกรรมองคก์ร ส าหรบัเป็นพืน้ฐานของการศึกษาวิจยัครัง้ต่อไป  

1.2 การพัฒนาทุนจิตวิทยาที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานในแต่ละขั้นตอน 
อาจจะเป็นประโยชนต์่อผูท้ี่สนใจศึกษาเกี่ยวกับการน าทุนจิตวิทยาเชิงบวกมาพฒันาใหเ้กิดความ
ยึดมั่นผูกพันในงานมากขึน้ในบริบทขององค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับกลุ่มผู ้มีความ
หลากหลายทางเพศ หรือมีความสนใจน าการพฒันาดังกล่าวไปศึกษาต่อในกลุ่มตวัอย่างกลุ่มอ่ืน
ต่อไป  
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2. ความส าคญัในเชิงปฏิบตัิ 
2.1 ท าใหไ้ดโ้ปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน 

ในงาน ซึ่งจะเป็นประโยชนต์่อผูท้ี่สนใจศึกษาเกี่ยวกบัการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน ในบริบทขององคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกบักลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศ หรือน าไปศึกษาต่อในกลุ่มตวัอย่างกลุ่มอ่ืนต่อไป 

2.2 ขอ้คน้พบเพิ่มเติมอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศที่ไดจ้ากการวิจยัจะเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีส่  าคญัทีเ่นน้ถึงประโยชนข์องการพฒันาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกให้เกิดขึน้กับกลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงานกับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ  
ซึ่งจะส่งผลใหอ้งคก์รนัน้เกิดผลลพัธเ์ชิงบวกต่อองคก์รและบุคลากรต่อไปอย่างยั่งยืน 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยนีเ้ป็นการออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ตาม

แนวคิดของเครสเวลลแ์ละพลาโน คลารก์ (Creswell, & Plano Clark, 2011) ในแบบแผนขั้นตอน
เชิงอธิบาย (Explanatory Sequential Design) โดยใชวิ้ธีการเชิงปริมาณเป็นหลกั ในการวิจยัครัง้นี ้
เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental Research) แลว้เสริม (Complementarily) ดว้ยผล
วิธีการเชิงคณุภาพซึ่งใชวิ้ธีการสมัภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured Interview) 
ในประเด็นการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนให้มี
ความลุ่มลึกมากยิ่งขึน้และเป็นรวบรวมองคค์วามรูจ้ากบริบทของการวิจยั 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผู ้มี 

ความหลากหลายทางเพศ (Lesbian, gay, bisexual and transgender: LGBT) ในองคก์รพัฒนา
เอกชนภายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีเกณฑใ์นการคดัเลือกองคก์ร ไดแ้ก่ องคก์รพัฒนาเอกชน
ที่มุ่งเนน้การปฏิบตัิงานใหก้บักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ และอยู่ภายในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่  
1. กลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวิจยักึ่งทดลอง คือ พนักงานองคก์รพฒันาเอกชน

ที่ปฏิบัติงานใหก้ับกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศภายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 คน 
โดยมีเกณฑใ์นการคัดเลือกกลุ่มตวัอย่าง ดงันี ้ปฏิบัติงานใหก้ับกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
ปฏิบตัิงานภายในเขตกรุงเทพมหานคร และมีประสบการณใ์นการท างานมากกว่า 1 ปีขึน้ไป โดยมี
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กระบวนการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างเขา้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยใชก้ารจับคู่รายบุคคล 
(Matching subject) ระหว่างระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงาน เพื่อควบคุมระดับคะแนน
ความยึดมั่นผูกพันในงานที่วัดก่อนการทดลอง ซึ่งอาจเป็นตัวแปรแทรกซ้อนในการทดลอง 
นอกจากนี ้ผูวิ้จัยยงัไดท้ าการควบคุมตวัแปรเพศ และระดบัการศึกษา ใหม้ีความเท่าเทียมกันหรือ
ใกลเ้คียงกนัมากที่สุดระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม จึงไดก้ลุ่มละ จ านวน 20 คน โดยเป็น
กลุ่มทดลอง 20 คน และกลุ่มควบคมุ 20 คน  

2. กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้งในประเด็น
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน และรวบรวมองคค์วามรูจ้ากบริบทของการวิจัย 
คือ พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานใหก้บักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในองคก์ร
พัฒนาเอกชนภายในกรุงเทพมหานคร คัดเลือกโดยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 7 โดยมี
เกณฑ์ในการคัดเขา้ คือ ตอ้งผ่านโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานองคก์ร
พฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ และไดค้ะแนนเฉล่ียแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน
เพิ่มมากที่สดุและเพิ่มนอ้ยที่สดุ 

ขอบเขตด้านตัวแปร 
1. ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ตวัแปรจดักระท า คือ 

1.1 การไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
1.2 การไม่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

2. ตวัแปรตาม คือ ความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน หมายถึง เจา้หนา้ที่ที่ปฏิบตัิงานในองคก์รพฒันาเอกชน 

(NGOs) ในกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งเนน้ในส่วนการปฏิบัติงานใหก้ับกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย 
ทางเพศ (LGBT) 

นิยามเชิงปฏิบตัิการ 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะที่พนักงานองคก์ร

พัฒนาเอกชนมีพลังใจในการท างาน มีความอยากท างาน มีความชอบที่จะเกี่ยวข้องกับงาน  
เป็นสภาวะทางจิตเชิงบวกที่มีความสัมพันธ์กับงาน โดยประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส  าคัญ  
3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความกระตือรือรน้ (Vigor) หมายถึง สภาวะที่พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน 
มีการรบัรูว่้าตนเองมีพลังในการท างานและยืดหยุ่นทางจิตใจสงูในขณะก าลงัท างาน 2) การทุ่มเท
อุทิศ (Dedication) หมายถึง สภาวะที่พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนรบัรูว่้าตนเองมีความรู้สึก 
เต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ และมีความรูส้ึกท้าทายในการท างาน และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ 
(Absorption) หมายถึง สภาวะที่พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนมีการรบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึก
มุ่งมั่นและมีความเป็นสุขที่ไดท้ างาน ยากที่จะถอนตัวออกจากงานได ้เหมือนเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูวิ้จยัไดน้ าแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานของอรพินทร ์ชูชม (2557) 
มาปรบัใชใ้ห้เขา้กับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง แบบวัดมีลักษณะเป็นขอ้ความ ประกอบด้วยมาตร
ประเมินค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยพนักงานที่ไดค้ะแนนสูง แสดงว่าเป็น 
ผูท้ี่มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง 
กิจกรรมที่ผู ้วิจัยจัดขึน้โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก เพื่อปรบัเปลี่ยนให้พนักงาน
องค์กรพัฒนาเอกชนเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยแบ่งรูปแบบกิจกรรมตามตัวแปรทุน
จิตวิทยาเชิงบวก โดยใช้ฐานคิด การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital 
Intervention: PCI) ของลูธานสแ์ละคณะ (Luthan et al., 2010) ซึ่งประกอบดว้ย 1) กิจกรรมการ
พฒันาการมองโลกในแง่ดี ไดแ้ก่ การฝึกมองหาสิ่งที่ดีที่อยู่รอบตวัในการท างาน หรือการฝึกตอบโต้
การมองโลกในแง่รา้ย 2) กิจกรรมการพฒันาความหวงั ไดแ้ก่ การฝึกออกแบบเป้าหมาย การสรา้ง
วิธีการเพื่อใหถ้ึงเป้าหมายและเอาชนะอุปสรรค 3) กิจกรรมการพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ไดแ้ก่ การสรา้งประสบการณ์ที่ส  าเร็จ การได้รบัแบบอย่างดี และ 4) กิจกรรมการพัฒนา
ความหยุ่นตัว ไดแ้ก่ การฝึกจัดการกับความเครียด การหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือเหตุการณ์ที่ไม่ดี 
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เป็นตน้ ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยใชวิ้ธีการฝึกอบรมโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน จ านวน 4 ครัง้ แต่ละครัง้แยกตามองคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก
แต่ละตัว โดยเริ่มตน้ที่ การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี การพัฒนาความหวัง การพัฒนาการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง และ การพัฒนาความหยุ่นตัว รวมทั้งการใชใ้บงานรายสัปดาหเ์พื่อ
สะทอ้นการประยุกตใ์ชทุ้นจิตวิทยาเชิงบวกในงาน  

ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน หมายถึง ระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงาน ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเท
อุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจ ของกลุ่มทดลองมีค่าสูงขึน้ภายหลังการเข้าร่วมโปรแกรมการ
พัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งสามารถประเมินได้จากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ผูวิ้จัยสรา้งขึน้ โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้  
เป็นพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ  
ปฏิบัติงานภายในเขตกรุงเทพมหานคร และมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 1 ปีขึน้ไป และ 
มีกระบวนการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างเขา้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยใชก้ารจับคู่รายบุคคล 
(Matching subject) ระหว่างระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงาน เพื่อควบคุมระดับคะแนน
ความยึดมั่นผูกพันในงานที่วัดก่อนการทดลอง ซึ่งอาจเป็นตัวแปรแทรกซ้อนในการทดลอง 
นอกจากนี ้ท าการควบคมุตวัแปรเพศ และระดบัการศึกษา ใหม้ีความเท่าเทียมกนัหรือใกลเ้คียงกนั
มากที่สดุระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) หมายถึง 
พนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนรบัรูว่้าองคก์รใหค้ณุค่าและความส าคญัต่อสิ่งที่พนักงานไดท้ าใหก้ับ
องคก์ร และองคก์รตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจในการ
ปฏิบัติงาน ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยได้ศึกษาการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รดว้ยวิธีการวิจัยเชิง
คณุภาพ นั่นคือ ใชก้ารสมัภาษณเ์ชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured Interview) 
 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ในการวิจัยครัง้นี ้เรื่อง “การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนักงานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ” 
ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร รวมทั้งงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง  
โดยผูวิ้จยัไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

ตอนที่ 1 ความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
1.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
1.2 แนวคิดความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
1.3 รูปแบบความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
1.4 การวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน 

ตอนที่ 2 ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
2.1 ความหมายของทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
2.2 แนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
2.3 องคป์ระกอบทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
2.4 การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
2.5 งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ตอนที่ 3 การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร 
3.1 ความหมายของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร 
3.2 การวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร 
3.3 งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร 

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกบัการฝึกอบรม 
4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
4.2 วิธีการฝึกอบรมและพฒันา 
4.3 งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการฝึกอบรม 

ตอนที่ 5 กรอบแนวคิดการวิจยั 
ตอนที่ 6 สมมติฐานการวิจยั  
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ตอนท่ี 1 ความยดึมั่นผูกพันในงาน 

1.1 ความหมายของความยดึมั่นผูกพันในงาน 
มีผู ้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) ไว้อย่าง

หลากหลาย แต่บุคคลแรกที่กล่าวถึงความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ คาหน์ (Kahn, 1990) ไดก้ล่าว
ว่า คนที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานไดต้ามบทบาทที่ตนได้รบัอย่างเต็มที่  
ทัง้ทางดา้นร่างกาย ดา้นการรูค้ิด และดา้นอารมณ์ ซึ่งความยึดมั่นผูกพันนั้นหมายถึงการใชพ้ลัง
เพื่อมุ่งตรงไปยังเป้าหมายขององคก์ร เช่นเดียวกับ เชาเฟลี และคณะ (Schaufeli et al., 2002)  
ไดใ้หน้ิยามความยึดมั่นผูกพนัในงาน ว่าหมายถึง สภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวขอ้งกบังาน การเติมเต็ม 
และมีความเป็นเชิงบวก โดยมีคณุลกัษณะที่ส  าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความกระตือรือรน้ (Vigor) 
หมายถึง สภาวะที่รบัรูว่้าตนเองมีพลงัในการท างานและยืดหยุ่นทางจิตใจสงูในขณะก าลังท างาน 
2) การทุ่มเทอุทิศ (Dedication) หมายถึง สภาวะที่รบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรง
บนัดาลใจ และมีความรูส้ึกทา้ทายในการท างาน และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง 
สภาวะที่รบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึกมุ่งมั่นและมีความเป็นสุขที่ไดท้ างาน ยากที่จะถอนตัวออกจาก
งานได้ เหมือนเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว โดยบุคคลที่มีความกระตือรือรน้ในระดับสูง แสดงว่า 
บุคคลมีความพรอ้มที่จะอุทิศความพยายามต่องาน โดยไม่เหนื่อยลา้ง่าย ๆ และพัฒนาเกี่ยวกับ
การแก้ปัญหาเมื่อเผชิญกับงานที่ยากหรือล้มเหลว นอกจากนี้ การทุ่มเทอุทิศเปรียบเสมือนกับ
ความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกันงาน นั่นคือ ความเกี่ยวข้องทางจิตใจของบุคคลที่มีต่องาน 
ร่วมกับมีความรูส้ึกถึงความส าคัญของงาน และส าหรบัความจดจ่อใส่ใจนั้น บุคคลมีความจดจ่อ
อยู่กับงาน โดยแม้เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว จนลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบ  ๆ ตัว (Chughtai, & 
Buckley, 2008) 

นอกจากนี ้ยงัมีนิยามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน ไดแ้ก่ รอธบารด์ และพาทิล 
(Rothbard & Patil, 2012) ให้ความหมายของการยึดมั่นผูกพัน  ว่าคุณลักษณะทางจิตใจ  
มีลักษณะเป็นสภาวะที่เกี่ยวขอ้งกับองคป์ระกอบที่ส  าคัญ 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ความสนใจ 
(Attention) เป็นความพรอ้มใชง้านทางดา้นการรูค้ิด และปริมาณเวลาที่บุคคลหนึ่งใชใ้นการคิด
เกี่ยวกบับทบาท และ 2) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) เป็นการจดจ่อกบับทบาทหนึ่ง ๆ และมัก
เกี่ยวขอ้งกับความเขม้ขน้ที่บุคคลหนึ่งมุ่งเน้นในบทบาท รวมทั้ง มาสลาช และคณะ (Maslash, 
Schaufeli, & Leiter, 2001) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน เป็นขั้วตรงกันข้ามของภาวะมอดไหม ้
(Burnout) โดยความยึดมั่นผูกพัน มีคณุลักษณะที่ส  าคัญ ไดแ้ก่ การมีพลัง มีความเกี่ยวขอ้ง และ 
มีประสิทธิภาพ จากทัง้หมดที่กล่าวมา จะเห็นไดว่้า ความยึดมั่นผูกพนัในงาน เป็นตัวแปรที่มีความ
เป็นเอกลักษณ์ ประกอบดว้ย องคป์ระกอบทั้งดา้นการรูค้ิด อารมณ์ และพฤติกรรม (Bolkanyo & 
Heyns, 2019) 
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จากความหมายของความยึดมั่นผูกพนัในงานดังกล่าวขา้งตน้ จึงสามารถสรุปไดว่้า 
ความยึดมั่นผูกพนัในงาน หมายถึง สภาวะที่พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนมีพลงัใจในการท างาน 
มีความอยากท างาน มีความชอบที่จะเกี่ยวขอ้งกบังาน เป็นสภาวะทางจติเชิงบวกที่มีความสมัพนัธ์
กบังาน โดยประกอบดว้ยคณุลกัษณะที่ส  าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1) ความกระตือรือรน้ (Vigor) หมายถึง สภาวะที่พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน 
มีการรบัรูว่้าตนเองมีพลงัในการท างานและยืดหยุ่นทางจิตใจสงูในขณะก าลงัท างาน  

2) การทุ่มเทอทุิศ (Dedication) หมายถึง สภาวะที่พนกังานองคก์รพฒันาเอกชน
รบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบนัดาลใจ และมีความรูส้ึกทา้ทายในการท างาน 

3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง สภาวะที่พนักงานองค์กรพัฒนา
เอกชนมีการรบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึกมุ่งมั่นและมีความเป็นสุขที่ไดท้ างาน ยากที่จะถอนตัวออก
จากงานได ้เหมือนเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

1.2 แนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
อรพินทร ์ชูชม (2557) กล่าวถึง ค าที่มกัก่อใหเ้กิดความสับสนในการใช ้และบางครัง้

อาจใช้แทนกับในความหมายลักษณะเดียวกัน ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพัน (engagement) ความ
ทุ่มเท (involvement) และความผูกพัน (commitment) แต่ค าทัง้สามนีม้ีลกัษณะแนวคิดที่มีความ
เฉพาะเจาะจง แต่ละอันมีความแตกต่างกัน ถึงแม้ว่าทั้งความยึดมั่นผูกพันในงาน ความทุ่มเท 
ในงาน และความผูกพันขององคก์รนี ้ต่างเป็นคุณลักษณะที่อิงความผูกพันทางบวกที่มีต่องาน  
ผลจากการศึกษาดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) พบว่า 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความทุ่มเทในงาน และความผูกพันในองคก์ร เป็นตัวแปรสามตัวแปร 
มีโครงสรา้งที่แยกออกจากกันชัดเจน แต่มีลกัษณะร่วมของความผูกพนัต่องาน (Work attachment) 
แต่โครงสรา้งเหล่านีม้ีความสัมพันธ์กัน และเสริมซึ่งกันและกัน ผลจากการศึกษาครัง้นีช้ีใ้ห้เห็น  
อีกว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานและความผูกพนัในองคก์ร มีความสัมพันธ์ที่มีความใกลเ้คียงกัน
มากกว่า ความยึดมั่นผูกพนัในงานและความทุ่มเทในงาน นอกจากนี ้การศึกษาวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบั
การท างานที่ผ่านมา ความทุ่มเทในงานเป็นหนา้ที่เบือ้งต้นของแต่ละบุคคล และความผูกพันใน
องคก์รท าหนา้ที่เป็นสถานการณ์ ดังนั้น ควรพิจารณาก าหนดให้ความทุ่มเทในงานเป็นตัวแปร
อิสระ ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและความผูกพันในองค์กรควรเป็นตัวแปรตามใน
การศึกษาวิจยัทางดา้นการท างาน/องคก์ร (Hallberg & Schaufeli, 2006) 
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1.3 รูปแบบความยดึมั่นผูกพันในงาน 

ในปัจจุบนั มีการศึกษาความยึดมั่นผูกพนัในงานในรูปแบบต่าง ๆ กนั ดงันี ้
คริสเตียน การซ์า และสลอตเตอร ์(Christian, Garza, & Slaughter, 2011) ได้

พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ของความยึดมั่นผูกพันในงาน รูปแบบนี้มีประโยชน์ที่ส  าคัญ  
2 ประการ คือ 1) มีค าอธิบายความเชื่อมโยงที่ชดัเจน และ 2) ความยึดมั่นผูกพนัในงานเป็นตวัแปร
คั่นกลางระหว่างตัวแปรเชิงเหตุและตัวแปรเชิงผล โดยกรอบแนวคิดนี ้มาจากฐานความคิดว่า  
ตวัแปรเชิงเหตรุะยะไกล เช่น คณุลกัษณะงาน ภาวะผูน้  า และคณุลกัษณะส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อ
ปัจจยัจูงใจระยะใกล ้และมีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ดงัภาพประกอบ 1 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของคริสเตยีน และคณะ  

ปัจจัยเชิงเหตุระยะไกล ปัจจัยระยะใกล้ ปัจจัยเชิงผล 

คุณลักษณะงาน 

- ความเป็นอิสระ 

- ความหลากหลายของงาน 

- ความส าคญัของงาน 

- การแกปั้ญหา 

- ความซบัซอ้นของงาน 

- ขอ้มลูยอ้นกลบั 
- การสนบัสนุนทางสงัคม 

- ความตอ้งการทางกายภาพ 

- เงื่อนไขการท างาน 

ภาวะผู้น า 

- ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

- การแลกเปล่ียนผูน้ าผูต้าม 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

- บุคลิกแบบมีจิตส านึก 

- อารมณท์างบวก 

- บุคลิกภาพเชิงรุก 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน 

เจตคติต่องาน 

- ความพึงพอใจในงาน 

- ความผูกพนัขององคก์ร 

- ความทุ่มเทในงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

- การปฏิบติังานตามบทบาท 

- การปฏิบติังานเชิงบริบท 
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แซกส์ (Saks, 2006) ได้กล่าวถึง ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (employee 
engagement) โดยความยึดมั่นผูกพัน แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ความยึดมั่นผูกพนัในงาน และ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งทั้งสองประเภทมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน สะทอ้นว่า บุคคล
น าเสนอทางดา้นจิตใจที่เกี่ยวขอ้งกับบทบาทขององคก์ร นั่นคือ บทบาทการท างาน และบทบาท
การเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน จะมีปัจจยัเชิงเหตทุี่ส่งผลต่อความ
ยึดมั่นผูกพัน ไดแ้ก่ คณุลกัษณะงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน การได้รับรางวัลและการเป็นที่ยอมรับ การรับรู้ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ   
การรบัรูค้วามยุติธรรมเชิงการแบ่งปัน เป็นต้น นอกจากนี ้ปัจจัยเชิงผลของความยึดมั่นผูกพัน 
ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความตั้งใจจะลาออก พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร ดงัภาพประกอบ 2 

 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดของแซกส ์

  

ปัจจัยเชิงเหตุ 

- คุณลกัษณะงาน  

- การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
องคก์ร  

- การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งาน  

- การไดร้บัรางวลัและการ
เป็นที่ยอมรบั  

- การรบัรูค้วามยุติธรรม 
เชิงกระบวนการ  

- การรบัรูค้วามยุติธรรม 
เชิงการแบ่งปัน 

ปัจจัยเชิงผล 

- ความพึงพอใจในงาน  

- ความผูกพนัต่อองคก์ร  

- ความตัง้ใจจะลาออก  

- พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์ร 

ความยึดม่ันผูกพัน 
ของพนักงาน 

- ความยึดมั่นผูกพนัในงาน  

- ความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ร 
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แบคเกอร ์และเลเทอร ์(Bakker & Leiter, 2010) ได้น าเสนอรูปแบบบูรณาการ
ของความยึดมั่นผูกพันในงาน พบว่า แหล่งทรพัยากรในงาน (เช่น ความเป็นอิสระ การยอ้นกลับ  
ผลการปฏิบัติงาน การสนบัสนุนทางสงัคม การชีแ้นะจากหวัหนา้งาน อ่ืน ๆ) และแหล่งทรพัยากร 
ส่วนบุคคล (เช่น ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย การมองโลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ความหยุ่นตวั และความหวงั) สามารถท านายความยึดมั่นผูกพนัในงาน และมีผลทางบวก
ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน เมื่อความตอ้งการในงานเกิดขึน้ในระดบัสูง (เช่น ความกดดนัในงาน 
ความต้องการทางอารมณ์ ความต้องการทางจิตใจ ความต้องการทางกายภาพ และอ่ืน  ๆ) 
นอกจากนี ้ความยึดมั่นผูกพันในงานมีผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (เช่น ผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาท ผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือหนา้ที่ ความคิดสรา้งสรรค ์การลาออก และอ่ืน ๆ) โดย
ความยึดมั่นผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงาน มีห่วงป้อนกลับไปยังแหล่งทรพัยากร นั่นคือ 
บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสูงและปฏิบัติงานไดด้ี จะมีแหล่งทรพัยากรส่วนบุคคลที่ดีขึน้ 
หรือมีแหล่งทรัพยากรในงานที่มากขึน้ ถือเป็นเกลียวทรพัยากรและความยึดมั่นผูกพันที่ได้รับ  
อนัเป็นการสะสมแหล่งทรพัยากรเพิ่มขึน้อยู่ตลอดเวลา ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดของแบกเกอร ์และเลเทอร ์

ความต้องการงาน 

- ความกดดนัในงาน  

- ความตอ้งการทางอารมณ ์
จิตใจ กายภาพ 

- อื่น ๆ 

ความยึดม่ันผูกพัน
ในงาน 

- ความกระตือรือรน้  

- ความทุ่มเทอุทิศ 

- ความจดจ่อ 
ใส่ใจ 

ผลการปฏิบัติงาน 

- ผลการปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ที่  

- ผลการปฏิบติังาน
นอกเหนือบทบาท
หนา้ที่ 

- ความคิด
สรา้งสรรค ์

- การลาออกทาง
การเงิน 

- อื่น ๆ 

แหล่งทรัพยากร 
ในงาน 

- ความเป็นอิสระ 

- ขอ้มลูยอ้นกลบัผลการ
ปฏิบตัิงาน 

- การสนบัสนุนทาง
สงัคม 

- การชีแ้นะจากหัวหนา้
งาน 

- อื่น ๆ 

แหล่งทรัพยากร 
ส่วนบุคคล 

- การมองโลกในแง่ดี 

- การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง 

- ความหยุ่นตวั 

- ความหวงั 

- อื่น ๆ 
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แบคเกอร  ์(Bakker, 2011) ได้เสนอรูปแบบการยึดมั่นผูกพันในงาน โดยน า
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ต่าง ๆ ทัง้ปัจจยัเชิงเหตุและผลเขา้มาในรูปแบบ โดยมองว่า แหล่งทรพัยากร
งานและแหล่งทรพัยากรส่วนบุคคลตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง หรือร่วมกันทั้งสองตัวแปร เพื่อท านาย
ความยึดมั่นผูกพนัในงาน และมีผลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน เมื่อความตอ้งการในงาน
เกิดขึน้ในระดับสูง นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงานมีผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  
ที่ส  าคัญคือ จะเกิดห่วงข้อมูลยอ้นกลับในรูปแบบ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความยึดมั่น
ผูกพันในงานและปฏิบัติงานได้ดี มักจะสามารถสรา้งแหล่งทรพัยากรของตัวเอง (การจัดแจง  
ในงาน: Job Crafting) ซึ่งเป็นการส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในงานตลอดเวลาและสรา้งเกลียวนี ้ 
ในเชิงบวก ดงัภาพประกอบ 4 

 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดของแบกเกอร ์

ความ
ตอ้งการ
งาน 

การจัดแจง 
ในงาน 

ความยึดมั่น
ผูกพนั 
ในงาน 

ผลการ
ปฏิบติังาน 

แหล่ง
ทรพัยากร 
ในงาน 

แหล่ง
ทรพัยากร 
ส่วนบุคคล 
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ส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยใชรู้ปแบบบูรณาการของความยึดมั่นผูกพันในงาน
ของแบคเกอร ์และเลเทอร ์(Bakker & Leiter, 2010) ในการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานองคก์รพฒันาเอกชน ผูวิ้จัยเล็งเห็นว่า ทรพัยากรในตัวบุคคล จะช่วยใหเ้กิดความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน โดยทรพัยากรในตวับุคคลตามกรอบแนวคิดบูรณาการนี ้นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ประกอบดว้ย การมองโลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหยุ่นตัว และความหวัง 
ซึ่งทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรที่มีลักษณะเป็นสภาวะ สามารถพัฒนาได ้หากพัฒนาแหล่ง
ทรพัยากรส่วนบุคคลใหม้ีความเขม้แข็ง ผูวิ้จยัเชื่อว่า จะช่วยท าใหพ้นกังานเกิดความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน และส่งผลใหเ้กิดผลการปฏิบตัิงานทีด่ี ตามรูปแบบบูรณาการ เมื่อพนกังานเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงานและมีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม ย่อมส่งผลใหพ้นักงานมีแหล่งทรพัยากรส่วน
บุคคลเพิ่มมากขึน้ กลายเป็นแหล่งทรพัยากรของตนเอง สามารถดึงน ามาใชเ้พื่อพัฒนาตนเอง 
ไดต้ลอดเวลา 

1.4 การวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัการวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน พบว่า การวดั

ความยึดมั่นผูกพนัในงาน มีงานวิจยัที่ศึกษากนัค่อนขา้งมาก และมีการพฒันาแบบวดัความยึดมั่น
ผูกพันในงานที่เป็นมาตรฐาน มีคุณสมบัติทางการวัดที่ดีและเหมาะสม โดยในต่างประเทศ 
นกัวิชาการและนกัวิจยัไดท้ าการวัดความยึดมั่นผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ เชาเฟลี และคณะ (Schaufeli 
et al., 2002) ได้ท าการร่างข้อค าถามความยึดมั่ นผูกพันในงานเริ่ มแรก ได้จ านวน 24 ข้อ 
ประกอบดว้ยดา้นความกระตือรือรน้ จ านวน 9 ขอ้ ด้านความทุ่มเทอุทิศ จ านวน 8 ขอ้ และด้าน
ความจดจ่อใส่ใจ จ านวน 7 ขอ้ หลงัจากการประเมินคณุสมบตัิทางการวดัแลว้ ทัง้ในกลุ่มพนกังาน
และกลุ่มนักเรียน พบว่า มีจ านวน 7 ขอ้ที่ตอ้งถูกตัดทิง้ออกไป จึงท าใหเ้หลือจ านวนขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 17 ขอ้ ประกอบดว้ยดา้นความกระตือรือรน้ จ านวน 6 ขอ้ ดา้นความทุ่มเทอุทิศ จ านวน  
5 ขอ้ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ จ านวน 6 ขอ้ โดยงานวิจัยส่วนใหญ่ใชแ้บบวัดความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของอูเทรชท์ โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 7 ระดับ ตั้งแต่ “ไม่เคยเลย” (0 คะแนน) จนถึง  
“เป็นประจ า” (6 คะแนน) เนื่องจากมีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในด้วยสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาคในระดับสูง ยังใชใ้นหลายประเทศ ไดแ้ก่ ฟินแลนด ์(Bakker et al., 2007) 
เซียร์ร่าลี โอน (Vallières et al., 2017) สหราชอาณาจักร (Yalabik, Rayton, & Rapti, 2017) 
บราซิล (Vazquez et al., 2015) แอฟริกาใต้ (Storm & Rothmann, 2003) ทั้งยังได้ท าการแปล
เป็นภาษาเปอรเ์ซีย (Torabinia et al., 2017) นอกจากนี้ยังได้สร้างแบบวัดความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานฉบับสั้น (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) โดยฉบับสั้น มีทั้งหมด 9 ขอ้ ท าการวัด



  

 

19 

ในกลุ่มอาชีพที่มีความหลากหลาย โดยเริ่มจากตรวจสอบขอ้ค าถาม โดยพิจารณาแยกวิเคราะห์
รายประเทศ จ านวน 10 ประเทศ จนไดอ้งคป์ระกอบละ 3 ขอ้ ใชม้าตรวดัลิเคิรท์ 7 ระดบั และไดท้ า
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดล
สมมติฐาน 3 องคป์ระกอบใน 10 ประเทศ มีความสอดคลอ้งกลมกลืนมากกว่าโมเดลสมมติฐาน
องคป์ระกอบเดียว รวมทั้งยังพบค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคลอ้งภายในดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค มีค่าเกิน 0.70 และมีการน าแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานฉบบัสั้น จ านวน 9 ขอ้
ค าถาม ไปใชใ้นหลายประเทศ ไปใชใ้นหลายประเทศ เช่น เกาหลีใต ้(Kim et al., 2019) โปแลนด ์
(Kulikowski, 2019) เซีย ร์ร่าลี โอน  (Vallières et al., 2017) รัส เซีย  (Lovakov, Agadullina, & 
Schaufeli, 2017) บราซิล (Vazquez et al., 2015) ไอรแ์ลนด์เหนือ (Munir et al., 2015) อิตาลี 
(Simbula & Guglielmi, 2013) กรีซ (Xanthopoulou et al., 2009) รวมทั้ง ในประเทศชิลี ได้การ
ตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของการวัดความยึดมั่นผูกพันในงานระหว่างเพศ พบว่า เพศชาย
และเพศหญิงมีโมเดลความยึดมั่นผูกพันในงาน 3 องค์ประกอบเช่นเดียวกัน (Carmona-Halty, 
Schaufeli, & Salanova, 2019) นอกจากนี ้จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการ
วัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ของคูลิคาวสกี ้ (Kulikowski, 2017) พบว่า มีงานวิจัย จ านวน 21 
งานวิจยั ที่ศึกษาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งฉบับ 17 ขอ้ และฉบับ 9 ขอ้ โดยโมเดลสมมติฐาน 3 องคป์ระกอบ  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และส่วนใหญ่ใช้แบบวัดความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานฉบับสั้น 9 ขอ้ มากกว่าฉบับ 17 ขอ้ แสดงให้เห็นว่า แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ส่วนใหญ่ใชฉ้บบัสัน้ 9 ขอ้ และใชอ้งคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทั้ง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอทุิศ และความจดจ่อใส่ใจ  

และเมื่อไม่นานมานี ้เชาเฟลีและคณะ (Schaufeli et al., 2019) ไดส้รา้งและพัฒนา
แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานให้มีขอ้ค าถามสั้นลง เหลือ 3 ขอ้ค าถาม โดยน าแบบวัดความ 
ยึดมั่นผูกพนัในงาน จ านวน 9 ขอ้ ท าการเลือกจ านวน 3 ขอ้ เพื่อใหเ้ป็นตวัแทนองคป์ระกอบละ 1 ขอ้ 
มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคลอ้งภายในดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ของกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้ 5 ประเทศ มีค่ามากกว่า 0.90 พบว่า แบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานฉบับ 3 ขอ้ มีความสัมพนัธ ์
กบัการบา้งาน (Workaholism) ภาวะมอดไหม ้(Burnout) การเบื่องาน (Job boredom) ความพึงพอใจ 
ในงาน (Job satisfaction) ภาวะซึมเศรา้ (Depression) ความทุกขท์างใจ (Psychological distress)  
โดยลักษณะความสัมพันธ์มีค่าใกลเ้คียงกับความสัมพันธ์ของแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน
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ฉบับ 9 ขอ้ ดงันั้น แสดงใหเ้ห็นว่า ทั้งแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานฉบับ 9 ขอ้ และฉบับ 3 ขอ้  
มีความใกลเ้คียงกนัมาก เพียงแต่มีจ านวนขอ้สัน้กว่า 

นอกจากนี ้คอูอกและทาออรม์ินา (Kuok, & Taormina, 2017) ไดม้ีการสรา้งแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันในงานด้วยแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานของคาห์น (Kahn, 1990)  
ซึ่งประกอบดว้ย ความยึดมั่นผูกพันในงานด้านการรูค้ิด (Cognitive Work Engagement) ความ
ยึดมั่นผูกพันในงานดา้นอารมณ ์(Emotional Work Engagement) และความยึดมั่นผูกพันในงาน
ดา้นกายภาพ (Physical Work Engagement) โดยแบบวดัสรา้งตามแนวคิดดงักล่าว รวมทัง้มีการ
ระดมสมองกับทีมงาน และเปิดอภิปรายกับกลุ่มพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน จนไดข้อ้
ค าถาม จ านวน 29 ข้อ เก็บข้อมูลในประเทศจีน โดยมีการแปลย้อนกลับ (back translation)  
และท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) จนไดอ้งคป์ระกอบละ  
6 ข้อ รวมทั้งสิน้ 18 ข้อ และได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis) พบว่า โมเดลสมมติฐาน 3 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ และยงัพบว่า แบบวดัความยึดมั่นผูกพันในงาน มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคลอ้งภายใน
ด้วยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ตั้งแต่ 0.78 ถึง 0.91 ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นในระดับสูง 
เป็นที่ยอมรบัได้ นอกจากนี ้ยังมีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) เนื่องจากมีค่า
ความสมัพนัธท์างบวกกบัแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานในแนวคิดอ่ืน ๆ ดว้ย  

ในส่วนของการวดัความยึดมั่นผูกพนัในประเทศไทย พบว่า ส่วนใหญ่ใชแ้บบวดัความ
ยึดมั่นผูกพันในงานของอูเทร็ชท ์(Utrecht Work Engagement Scale: EWES) เช่น งานวิจัยของ
สมิทธิไกร (Smithikrai, 2019) ใชแ้บบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ฉบับ 9 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็น
มาตรวัดประเมินค่า 7 ระดับ ตั้งแต่ “ไม่เคยเลย” (0 คะแนน) จนถึง “เป็นประจ า” (6 คะแนน) 
พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคลอ้งภายในดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั 0.95 
ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นในระดบัสงูมาก นอกจากนี ้อรพินทร ์ชูชม ไดส้รา้งแบบวดัความยึดมั่นผูกพัน
ในงานตามแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้น
ความทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ มีจ านวน 9 ขอ้ โดยมีลักษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 
5 ระดับ ตั้งแต่ “ไม่จริง” (1 คะแนน) จนถึง “จริง” (5 คะแนน) พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นแบบ
สอดคลอ้งภายในดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.86 และมีงานวิจยัที่น าแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันในงานมาใชก้ับกลุ่มอาชีพต่าง ๆ ผู ้แทนขายยา (อรรถเดช อุณหเลขกะ และ
อิสระ บุญยะฤทธ์ิ, 2563) ครู (ณั ฐชนา ไชยพงศ์ และ ธีรภัทร กุ โลภาส , 2562; ลัดดาวัลย ์ 
กลิ่นเจริญ, 2560) ผู้บริหาร (โชควสันต์ อยู่สิงห์ และ รตัติกรณ์ จงวิศาล, 2562) พนักงานระดับ



  

 

21 

ปฏิบัติการ (กฤษฎา ฉัตรวิไล, และ ณัฐวุฒิ โรจนน์ิรุตติกุล, 2562; พัชรา โพธ์ิไพฑูรย,์ และสิริพร  
เตชะเลิศสุวรรณ, 2563; ศักรร์ะภีร ์วรวัฒนะปริญญา, 2563ข; อัสนีภรณ์ อรรถพิธ, และศยามล  
เอกะกุลานันต์, 2561) พยาบาลวิชาชีพ (วรนุช วงคเ์จริญ , ปราณี มีหาญพงษ์, และ จันทรจ์ิรา  
วงษ์ขมทอง, 2561; วิรวรรณ ฉิมพลี , กุลวดี อภิชาตบุตร, และ บุญพิชชา จิตต์ภักดี , 2563) 
บุคลากรมหาวิทยาลัย (ชูชยั สมิทธิไกร, และพงษ์จนัทร ์ภูษาพานิชย,์ 2560; นภาทิพย ์ตั้งตรีจักร, 
และคณะ, 2562) นักบิน (ธัญญา ญาณภักดี, และ พัทรียา หลักเพ็ชร, 2563) นักสื่อสารมวลชน 
(อรอนงค์ ตุ้ยแสน, และ พิมพ์ชนก เครือสุคนธ์, 2561) และต ารวจ (พรเทพ จันทรกมล , และ  
รตัติกรณ์ จงวิศาล, 2561) เป็นตน้ จากการวัดความยึดมั่นผูกพันในงานในประเทศไทยดังกล่าว 
แสดงใหเ้ห็นว่า แบบวดัความยึดมั่นผูกพันในงานที่ใชต้ามแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานของ  
อูเทร็ชท์ (EWES) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบที่ส  าคัญ คือ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นความ
ทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ซึ่งสามารถใชว้ดัไดห้ลากหลายอาชีพ  

ในการวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้น าแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานของอรพินทร ์ชูชม 
(2557) มาปรบัใชใ้ห้เขา้กับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบดว้ยองคป์ระกอบของความยึดมั่น
ผูกพันในงานที่ส  าคัญ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) 2) การทุ่มเทอุทิศ 
(Dedication) และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) แบบวัดมีลักษณะเป็นขอ้ความ ประกอบด้วย 
มาตรประเมินค่า 6 ระดับ ตัง้แต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยพนกังานที่ไดค้ะแนนสงู แสดงว่า
เป็นผูท้ี่มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

จากแนวคิดและงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งดงัที่กล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดช้ดัเจนถึงความยึด
มั่นผูกพนัในงานที่มีผลเชิงบวกต่อการปฎิบตัิงาน ในส่วนต่อไปจะเป็นการใหค้วามหมายและแสดง
ความเชื่อมโยงที่เด่นชดัระหว่างตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัในงานและทุนจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งถือเป็น
ทุนหรือทรพัยากรส่วนบุคคลมีความสมัพันธส์นับสนุนกนัอย่างมีนยัส าคญั ซึ่งจะเป็นโจทยส์ าคัญ
ในการวิจยัครัง้นีเ้พื่อศึกษาและอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มี
ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ 
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ตอนท่ี 2 ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
2.1 ความหมายของทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ในต่างประเทศ มีผูใ้หค้วามหมายของทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital: 
PsyCap) เป็นไปในท านองเดียวกัน นั่นคือ เป็นวิถีทางใหม่ที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมองค์กร 
เชิงบวก โดยลูธานสแ์ละคณะ (Luthans et al., 2007) ได้กล่าวว่า “ทุนจิตวิทยาเชิงบวก” ว่าเป็น
พฤติกรรมองคก์รเชิงบวก และใหน้ิยามทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะทางจิตใจเชิงบวกของ
บุคคลที่สามารถพฒันาได ้โดยแหล่งทรพัยากรทางดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และความหยุ่นตัว โดยมีลักษณะดังนี ้1) การมีความ
มั่นใจในการพยายามกระท าสิ่งทา้ทายใหส้ าเร็จ (การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง) 2) สรา้งการ
มองโลกทางบวกเกี่ยวกับความส าเร็จในปัจจุบนัและอนาคต (การมองโลกในแง่ดี) 3) ความมานะ
อตุสาหะเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมายและคน้หาเสน้ทางที่น าไปสู่เป้าหมาย เพื่อความส าเร็จ (ความหวงั) 
และ 4) เมื่อพบเจอปัญหาและอุปสรรค สามารถยืนหยัดและฟ้ืนคืนกลับมาเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ความส าเร็จ (ความหยุ่นตัว) นอกจากนี ้ลิวและคณะ (Liu et al., 2015) ไดก้ล่าวถึง ทุนจิตวิทยา
เชิงบวก ว่าเป็นสภาวะจิตใจเชิงบวก ที่ช่วยใหเ้กิดการเจริญเติบโตและการพัฒนาของบุคคล และ 
ปีเตอรส์นัและคณะ (Peterson et al., 2011) ไดก้ล่าวถึง ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ว่าเป็นความสามารถ
โดยทั่วไปที่พิจารณาแล้วว่ามีความส าคัญต่อแรงจูงใจ กระบวนการการรู้คิด การดิน้รนต่อสู้ 
เพื่อความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน และส าหรบันักวิชาการในประเทศไทย 
ไดแ้ก่ ณัฐวุฒิ อรินทร ์(2555) กล่าวถึง ทุนจิตวิทยาเชิงบวกในการปฏิบัติงานภายใตส้ถานการณ์
ความไม่สงบ หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกต่อการปฏิบตัิงานแมว่้าจะตกอยู่ในภาวะของ
เหตุการณ์ความไม่สงบ นอกจากนี ้สมหญิง ลมลูพกัตร ์(2558) กล่าวว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
หมายถึง สภาวะจิตใจเชิงบวกในการปฏิบตัิงาน เช่นเดียวกบันิพิฐพนธ์ แสงดว้ง (2560) ไดน้ิยาม
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ว่าเป็นสภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลในการกระท าสิ่งต่าง  ๆ  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งอังศินันท์ อินทรก าแหง และฉัตรชัย เอกปัญญาสกุล (2560)  
ได้กล่าวถึง จิตวิทยาเชิงบวก ว่าหมายถึง คุณลักษณะด้านบวกของแต่ละบุคคลที่มีความ
เฉพาะเจาะจง สามารถวัดได ้พฒันาไดน้ ามาใชใ้นการบริหารจดัการจูงใจบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ
ในการท างานและการด าเนินชีวิต  

จากความหมายของทุนจิตวิทยาเชิงบวกดังกล่าวข้างต้น จึงสามารถสรุปได้ว่า  
ทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะทางดา้นจิตใจเชิงบวกที่สามารถพัฒนาได ้เพื่อใหเ้กิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีคุณลักษณะที่ส  าคัญ ไดแ้ก่ การมีความมั่นใจในการพยายาม
กระท าสิ่งท้าทายให้ส าเร็จ การสรา้งการมองโลกทางบวกเกี่ยวกับความส าเร็จในปัจจุบันและ
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อนาคต การมีความมานะอุตสาหะเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายและค้นหาเสน้ทางที่น าไปสู่เป้าหมาย  
เพื่อความส าเร็จ และเมื่อพบเจอปัญหาและอุปสรรค สามารถยืนหยัดและฟ้ืนคืนกลับมาเพื่อให้
ไดม้าซึ่งความส าเร็จ 

2.2 แนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ตามแนวคิดของลูธานส์ และคณะ (Luthans et al., 2007) “ทุนจิตวิทยาเชิงบวก” 

เป็นตวัแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) และพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก (Positive 
Organizational Behavior) ซึ่งพฤติกรรมองค์กรเชิงบวกเป็นการศึกษาและประยุกต์จุดแข็ง
ทางดา้นทรพัยากรบุคคลที่มุ่งเนน้เชิงบวกและขีดความสามารถทางจิตวิทยาที่สามารถวัด พัฒนา 
และการจัดการเพื่อปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานได ้โดยพฤติกรรมองค์กรเชิงบวกมีเกณฑ์ส าหรบั 
ตวัแปร ดงันี ้ 

1) มีฐานทางทฤษฎีและงานวิจยั  
2) มีการวดัที่เชื่อถือได ้ 
3) เป็นเอกลกัษณเ์ฉพาะในสาขาพฤติกรรมองคก์ร  
4) มีลกัษณะเป็นสภาวะ (State-like) และสามารถพฒันาและเปลี่ยนแปลงได ้ 
5) มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจระดับบุคคลที่

เกี่ยวขอ้งกบังาน (Luthans, 2002) 
เมื่อใชเ้กณฑ์ดังกล่าวข้างต้น พบว่า ตัวแปรที่เข้าเกณฑ์ ได้แก่ ความหวัง (Hope) 

ความหยุ่นตวั (Resilience) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) เมื่อรวมตวัแปรเขา้ดว้ยกนั นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

การรวมกันของตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร น าไปสู่การเกิดแนวคิดใหม่ นั่นคือ ทุนจิตวิทยา
เชิงบวก โดยทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความส าคัญ รวมทั้งมีความเข้าใจ และสามารถน าไปใช้
ประโยชนใ์นการบริหารจดัการและการพัฒนาทรพัยากรบุคคล (Nelson & Cooper, 2007, p. 11-12 
อา้งถึงใน ณัฐวฒุิ อรินทร,์ 2555) ดงันี ้

1) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณค่ายิ่งไปกว่าทุนมนุษย์ (PsyCap goes beyond 
human capital) นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลนั้นมีความรู ้
ทกัษะ ความสามารถที่ไดจ้ากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม หรือจากประสบการณ์การท างาน 
แต่เป็นสิ่งที่บุคคลไดร้บัการปลูกฝัง ถ่ายทอดทางสังคมมาอย่างเฉพาะเจาะจง ที่อาจเกิดขึน้จาก
การแลกเปลี่ยนกันระหว่างหัวหน้าและลูกน้องในการท างาน ก่อเกิดองค์ความรู้ที่อยู่ภายใน  
ตวับุคคล (Tacit knowledge) 
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2) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณค่ายิ่งไปกว่าทุนทางสังคม (PsyCap goes beyond 
social capital) นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกนั้นแสดงใหเ้ห็นว่า การได้รบัโอกาสใหม่  ๆ เป็นสิ่งที่
ส  าคญัมากกว่าการมีปฏิสมัพนัธก์บัสงัคม เครือข่าย บุคคลและองคก์ร  

3) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นแนวคิดด้านบวก (PsyCap is positive) นั่ นคือ 
 ทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรที่เกิดจากแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก เนน้คุณลักษณะจุดแข็งของ
บุคคลเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์รเชิงบวก 

4) ทุนจิต วิทยาเชิงบวกเป็นสิ่งที่มี เอกลักษณ์  (PsyCap is unique) นั่ นคือ  
ทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นแนวคิดที่มีเอกลกัษณ์เฉพาะตัว มีกรอบแนวคิดใหม่ ทั้งโครงสรา้งการวัด 
และการพฒันาบุคคล เป็นตวัแปรที่เกิดจากการรวมกันของตัวแปรต่าง ๆ มากกว่าจะเป็นเพียงตัว
แปรใดตวัแปรหนึ่ง และทัง้สี่ตวัแปรต่างก็มีลกัษณะเฉพาะของตนเอง 

5) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีพืน้ฐานจากทฤษฎีและการวิจัย (PsyCap is theory 
and research based) นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมาจากพืน้ฐานทฤษฎีหลายแนวคิด ทั้งทฤษฎี
ทางปัญญาสังคม ทฤษฎีความหวัง เป็นต้น รวมทั้งยังผ่านการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยัน
เกี่ยวกบัโครงสรา้งหลกัของตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

6) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นสิ่งที่สามารถวดัได ้(PsyCap is measurable) นั่นคือ 
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรที่มีการวัดประเมินคุณสมบัติทางจิตวิทยา เช่น ความเชื่อมั่น ความ
เที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก เป็นตน้  

7) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีลักษณะการวัดแบบสภาวะและสามารถพัฒนาได ้
(PsyCap is state-like and therefore open to development) นั่ นคือ ทุนจิต วิทยาเชิงบวกมี
ความเป็นสภาวะ (State-like) มีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มรอบตัว ซึ่งสามารถน าไป
พฒันาได ้มากกว่าตวัแปรแบบลกัษณะนิสยั (Trait-like) ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่ไดเ้ปลี่ยนแปลงไดโ้ดยง่าย  

8) ทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นสิ่งทีม่ีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างาน (PsyCap is 
impactful on work-related performance) มีงานวิจยัจ านวนมากใหก้ารสนบัสนุนว่า ทุนจิตวิทยา
เชิงบวกส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน และผลการปฏิบตัิงาน 

จากแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก จึงท าใหเ้กิดความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกับตวัแปรทุน
จิตวิทยามากขึน้ โดยทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมองค์กรเชิงบวกที่มุ่งเน้น
คณุลกัษณะที่เป็นจุดแข็งของบุคคล สามารถท าการวดัได ้มีฐานแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัรองรบั
สนับสนุนมากมาย มุ่งเน้นการให้ความส าคัญของการรวมกันของตัวแปรทั้งสี่ ได้แก่ การรบัรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความหวงั (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และ
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ความหยุ่นตวั (Resilience) มากกว่าสนใจเพียงตวัแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงเท่านัน้ และตวัแปรทุน
จิตวิทยาเชิงบวกมีลกัษณะเป็นสภาวะ (State-like) ซึ่งสามารถที่จะพัฒนาได ้มากกว่ามีลกัษณะ
เป็นลักษณะนิสัยที่คงทนถาวร (Trait-like) ซึ่งท าการเปลี่ยนแปลงได้ยาก ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงสนใจ 
ตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก เนื่องจากเป็นตวัแปรเชิงสภาวะและสามารถพฒันาได ้โดยการพฒันา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกดังกล่าว เพื่อเป็นส่งเสริมและอธิบายพฤติกรรมการท างานขององคก์รไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ 

2.3 องคป์ระกอบทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ใหค้วามส าคัญกับตัวแปรต่าง ๆ (Grobler, & Joubert, 2018; 

Youssef, & Luthans, 2011) ดงันี ้
2.3.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)  

ตัวแปรการรับรูค้วามสามารถของตนเองมาจากทฤษฎีทางปัญญาสังคม 
(Social cognitive theory) ของแบนดูรา (Bandura, 1997) โดยการรบัรูค้วามสามารถหรือความ
มั่นใจในความสามารถประยุกต์เข้ากับสถานที่ท างาน โดยการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
หมายถึง ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถที่จะใชป้ระโยชนท์างดา้นแรงจูงใจ ดา้นการ  
รูค้ิด และการกระท าที่จ าเป็น เพื่อใหเ้กิดการจัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมภายในบริบท
หนึ่ง ๆ บุคคลที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนเองสงู เป็นคนที่มีการตัง้เป้าหมายสูง ยอมรบัความ
ทา้ทาย มีแรงจูงใจในตนเอง มีความพยายามที่จะบรรลเุป้าหมายนัน้ และมีความมมุานะที่เอาชนะ
อปุสรรคต่าง ๆ ดังนั้น การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีต่อ
ความสามารถ มีศกัยภาพในการจดัการกบัการปฏิบตัิงาน เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตอ้งการ 

2.3.2 ความหวัง (Hope) 
ตัวแปรความหวังมาจากแนวคิดทฤษฎีความหวัง (Hope theory) ของ 

สไนเดอร ์(Snyder, 2000) โดยความหวัง หมายถึง สภาวะจูงใจเชิงบวกซึ่งมาจากความรูส้ึกถึง
ความส าเร็จร่วมกันของสองสิ่ง นั่นคือ 1) การก าหนดเป้าหมายอย่างมีพลัง (Agency) และ  
2) การวางแผนเพื่อไปใหถ้ึงเป้าหมาย (Pathways) นอกจากนี ้ความหวงั ยังหมายถึง การมีความ
คาดหวังทางบวกและเป้าหมาย (Willpower) และมีหนทางในการจัดการกับความคาดหวัง
เหล่านัน้ (Waypower) เพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมายไดอ้ย่างแน่นอน ดงันัน้ ความหวงั หมายถึง พลงัจูงใจ
เชิงบวกที่ท าให้ตนเองรู้สึกว่ามีหนทางที่จะไปสู่เป้าหมาย เป็นความสามารถในการวางแผน
ทางเลือกและมีความเป็นไปไดท้ี่จะบรรลเุป้าหมาย แมว่้าจะเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคก็ตาม 
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2.3.3 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
ตวัแปรการมองโลกในแง่ดี โดยมีมมุมอง 2 มมุมองเกี่ยวกบัการมองโลกในแง่

ดี นั่นคือ ความคาดหวังเชิงบวกโดยทั่วไป (Carver & Scheier, 2002) และรูปแบบการอธิบายการ
มองโลกในแง่ดี (Seligman, 1998) โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดี จะมีรูปแบบการอธิบายในเชิงบวก
เกี่ยวกับเหตุการณ์ต่างที่ดี ว่าเกิดมาจากภายในและสิ่งดี  ๆ จะเกิดขึน้ถาวร แต่กับเหตุการณ์ 
ที่ไม่ดี จะเกิดขึน้ชั่ วคราว และเกิดจากปัจจัยภายนอก ดังนั้น การมองโลกในแง่ดี หมายถึง  
การคาดหวังหรือลักษณะวิธีการคิดของบุคคล โดยบุคคลที่นึกถึงแต่สิ่งที่ดี ส่ิงที่เป็นประโยชน ์ 
เป็นสิ่งที่เกิดจากการกระท าของตนเอง และเชื่อว่าสิ่งดีเหล่านั้นจะเกิดขึน้กับตนเองทัง้ในปัจจุบัน
และอนาคต 

2.3.4 ความหยุ่นตัว (Resilience) 
ตวัแปรความหยุ่นตวัมาจากแนวคิดจิตวิทยาพฒันาการของมาสเท็นและรีด 

(Masten, & Reed, 2002) โดยใหค้วามหมายของความหยุ่นตวั ว่าเป็นความสามารถเชิงพฒันาใน
การฟ้ืนคืนกลบัมาจากอปุสรรค ความขดัแยง้ และความลม้เหลว หรือแมแ้ต่จากเหตกุารณท์างบวก 
ความก้าวหนา้ และเพิ่มความรบัผิดชอบ หรืออีกนัยหนึ่ง คือ ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับมา
จากความยากและปัญหาต่าง ๆ ในสถานที่ท างาน ความหยุ่นตัวถือเป็นปัจจัยป้องกันที่ใชเ้พื่อ 
ลดความเสี่ยงส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้ม โดยอาจรวมถึง อารมณ์ จิตวิญญาณ ความสามารถ
ทางการรู้คิด การมีอารมณ์ขัน การมองชีวิตเป็นบวก เป็นต้น ดังนั้น ความหยุ่นตัว หมายถึง 
ความสามารถในการฟ้ืนคืนสู่สภาพปกติ ภายหลังจากการเผชิญปัญหาอุปสรรค ความยากล าบาก
ต่าง ๆ  
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ตาราง 1 สรุปเอกลกัษณเ์ฉพาะของโครงสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ทุนจิตวิทยา 
เชิงบวก 

ทิศทาง 
การวดั 

ขอบเขตนิยาม 

การรบัรู้
ความสามารถ 
ของตนเอง 

ปัจจบุนั และ
ต่อเนื่องถึงอนาคต 

เชื่อมั่นในตนเอง ว่าเป็นผูม้ีความสามารถที่จะท าให้
ส าเร็จในงานที่มีความทา้ทาย ตัง้ใจ และพยายาม 
ที่จะบรรลเุป้าหมาย ทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต 

ความหวงั อนาคต พลงัจูงใจทางบวกที่สรา้งและสนบัสนนุว่าตนเอง 
มีหนทางที่น าไปสู่ความส าเรจ็ เมื่อพบอปุสรรค  
ก็สามารถหาหนทางอ่ืน ๆ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
ในอนาคตได ้

การมองโลกในแง่ด ี อนาคต ลกัษณะวิธีการคิดทีน่ึกถึงแต่ดา้นดเีสมอเกีย่วกบัการ
ท างาน คิดว่าเหตกุารณท์ี่ไม่ดีจะไม่มีผลกระทบต่อ
การท างานของตนเอง เป็นสิ่งที่อยูช่ั่วคราว  
มีมมุมองทางบวกต่อการท างาน ไม่โทษหรือต าหนิ
ตนเอง มองว่าเป็นโอกาสในการพฒันาต่อไป 

ความหยุ่นตวั อดีตที่ผ่านมา 
และปัจจบุนั 

ความสามารถในการปรบัสภาพจิตใจใหก้ลบัคืนเป็น
ปกติ และสามารถท างานไดด้ีเหมือนเดมิในปัจจุบนั 
ภายหลงัประสบกบัปัญหาอปุสรรคที่มาคกุคาม 
สามารถใชป้ระสบการณค์วามยากล าบากที่เคย
ประสบมาปรบัใชเ้พื่อปรบัสภาพจิตใจเมื่อพบเจอ 
กบัเหตกุารณไ์ม่ดีอีก 

ที่มา: ปรบัปรุงมาจาก ณัฐวุฒิ อรินทร ์(2555) และกร็อบเลอรแ์ละจูเบิรต์ (Grobler, & 
Joubert, 2018)  
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จากองค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า องค์ประกอบที่ส  าคัญของทุน
จิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแง่ดี 
และความหยุ่นตวั โดยควรใหค้วามสนใจทัง้สี่ตวัแปรนีร้่วมกนั มากกว่าสนใจตวัแปรใดตวัแปรหนึ่ง 

2.4 การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ส าหรบัการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital Intervention: PCI) 

ทุนจิตวิทยาเป็นตัวแปรที่สามารถพัฒนาได ้เพราะมีลักษณะเป็นสภาวะ สามารถแปรเปลี่ยนได้
ตามสภาพแวดล้อม พบว่า มีลักษณะการพัฒนาในแต่ละตัวแปร ทั้งการพัฒนาความหวัง  
การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การพฒันาการมองโลกในแง่ดี และการพัฒนาความ 
หยุ่นตวั (Luthan et al., 2010) ดงันี ้

2.4.1 การพัฒนาความหวัง 
เนื่องจากความหวัง ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมายอย่างมีพลัง 

(Agency) และ 2) การวางแผนเพื่อไปใหถ้ึงเป้าหมาย (Pathways) ดังนั้น การพัฒนาความหวัง  
ใชวิ้ธีการ 3 วิธีการตามกรอบแนวคิดที่มุ่งเนน้เป้าหมาย ไดแ้ก่ การออกแบบเป้าหมาย การสรา้ง
หนทาง และการเอาชนะปัญหาอปุสรรค  

การพัฒนาความหวังในระดับบุคคล (ใชเ้วลา 1-3 ชั่วโมง ขึน้อยู่กับจ านวน
ผูเ้ขา้ร่วมวิจัย และการใชแ้บบฝึกหัด/วิดีโอคลิป) เริ่มตน้ดว้ยใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยระบุเป้าหมายส่วน
บุคคลที่จะตอ้งน ามาใชต้ลอดการพัฒนาในครัง้นี ้เมื่อมีการบันทึกเป้าหมายแลว้ ผูอ้  านวยความ
สะดวกจะอธิบายการออกแบบเป้าหมายในอนาคต ไดแ้ก่ 1) สรา้งจุดสิน้สุดเพื่อวัดความส าเร็จ  
2) กรอบแนวคิดจะต้องให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย มากกว่าการหลีกหนีจาก
เป้าหมายที่ปรารถนา เช่น ท างานเพื่อเป้าหมายเชิงคุณภาพ แทนที่ดว้ยการหลีกเลี่ยงการปฏิเสธ
ผลิตภัณฑ์) และ 3) ความส าคัญของการระบุเป้าหมายย่อย ๆ เพื่อให้ได้รับประโยชน์จากการ
เอาชนะสิ่งเล็กนอ้ยก่อน  

หลังจากก าหนดเป้าหมายแลว้ ขั้นต่อไปคือ คน้หาวิธีการหรือหนทางไปสู่
เป้าหมาย โดยเริ่มที่ 1) ให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยสรา้งวิธีการที่หลากหลายเพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย โดย
สนับสนุนให้เกิดการระดมสมองเพื่อหาทางเลือกอ่ืน ๆ ที่อาจเป็นไปได้ 2) ตั้งกลุ่มย่อยเพื่อให้
ผู ้เข้าร่วมวิจัยได้ยินค าบอกเล่าเกี่ยวกับวิธีการที่เป็นไปได้ของสมาชิกกลุ่มที่ มีต่อเป้าหมาย  
และ 3) แจกแจงวิธีการต่าง ๆ กระบวนการนีเ้กี่ยวขอ้งกบัการพิจารณาแหล่งทรพัยากรที่ใชเ้พื่อท า
ให้วิธีการนั้นลุล่วง หลังจากคิดรอบคอบ วิธีการที่ไม่สอดคลอ้งกับความเป็นจริงจะถูกขจัดออก 
และจะไดจ้ านวนวิธีการที่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง 
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นอกจากนี ้ยังมีอุปสรรคต่าง ๆ ที่ขัดขวางไม่ใหไ้ปสู่เป้าหมาย ในขั้นสุดทา้ย
ของการพฒันาความหวงั คือ สรา้งกระบวนการตัง้เป้าหมายของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัและความสามารถที่
มุ่งหวงัจะเอาชนะอุปสรรค ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะไดร้บัค าชีแ้นะใหพ้ิจารณาถึงอปุสรรคที่จะเกิดขึน้ หรือ 
“อะไรที่ท าใหค้ณุไปไม่ใหเ้ป้าหมาย?” หลงัจากการสะทอ้นตนเอง ตัง้กลุ่มย่อยเพื่อใหไ้ดย้ินค าบอก
เล่าเกี่ยวกับอุปสรรคที่จะเกิดขึน้และวิธีการในการเอาชนะอุปสรรคนั้น ผู ้อ  านวยความสะดวก  
จะมุ่งเน้นการน ากระบวนการนี ้ไปใช้ประโยชน์เพื่อระบุอุปสรรค และเลือกวิธีการหรือหนทาง  
เพื่อหลีกเลี่ยงการถูกขดัขวางจากอปุสรรคนัน้ 

เมื่อเสร็จสิ ้นการพัฒนาความหวัง ผู ้เข้าร่วมวิจัยมีการนิยามเป้าหมาย  
ส่วนบุคคลได้ มีการเตรียมตัวส าหรับอุปสรรค และมีความพรอ้มส าหรับการน าวิธีการต่าง  ๆ  
ไปปฏิบัติซึ่งเป็นการวางแผนในสิ่งที่จะเกิดขึน้ ตลอดกระบวนการพัฒนา ผู้อ านวยความสะดวก
พยายามยอมรับและสนับสนุนการพูดคุยกับตนเองในเชิงบวกมากกว่าเชิงลบ มุ่งเน้นการ
ตัง้เป้าหมาย การสรา้งวิธีการ และการเอาชนะอปุสรรค ว่าเป็นกระบวนการที่สามารถประยุกตใ์ช้
กบัเป้าหมายของผูเ้ขา้ร่วมวิจัยในสถานที่ท างานได ้นั่นคือ แสดงถึงความสามารถในการถ่ายโยง
เขา้สู่การท างาน  

2.4.2 การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี 
แนวคิดการมองโลกในแง่ดี มาจากแนวคิดความคาดหวงั-คณุค่า และรูปแบบ

วิธีการอธิบายเชิงบวก โดยการมองโลกในแง่ดีที่ตรงกบัความเป็นจริง ถือว่าเป็นสิ่งที่ตอ้งการ โดย
สามารถสรา้งการมองโลกในแง่ดี โดยการพัฒนาการมองโลกในแง่ดี จะเกิดขึน้หลังจากการฝึกฝน
การรบัรู้ความสามารถของตนเอง นอกจากนี้ การพัฒนาความหวังสามารถเกิดผลที่ดีต่อการ
พฒันาการมองโลกในแง่ดี ยกตวัอย่างเช่น ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในเหตกุารณ์ที่ไม่ดี โดยคาดหวงัอปุสรรค
ที่จะเกิดขึน้ และสรา้งวิธีการทางเลือกอื่น ๆ เพื่อลดผลกระทบ จากกระบวนการของการเตรียมตัว
ส าหรบัอุปสรรคเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันา บุคคลที่มองโลกในแง่รา้ยจะมองไม่เห็นทางเลือกอื่น
ส าหรบัการคาดหวังว่ามีส่ิงที่ไม่ดีจะเกิดขึน้ เหตุการณ์ในกรณีที่แย่ที่สดุ จะคาดหวังและเตรียมตัว
ในเชิงรุก กระบวนการของการตอบโตก้ารมองดลกในแง่รา้ยจะช่วยสนับสนุนการพัฒนาการมอง
โลกในแง่ดีที่ตรงกับความเป็นจริง รวมทั้งพัฒนาความคาดหวัง ซึ่งเสริมแรงได้ด้วยการพูดกับ
ตนเองในเชิงบวก  
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2.4.3 การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แนวคิดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีฐานมาจากแบนดูรา (Bandura, 

1997) โดยกระบวนการสรา้งการรบัรูค้วามสามารถหรือความมั่นใจ ใชแ้หล่งการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ประกอบดว้ย ประสบการณ์ที่ส  าเร็จ การใชต้ัวแบบหรือการเรียนรูจ้ากการสงัเกตผูอ่ื้น 
การชกัจูงทางสังคม และการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเชิงบวก รวมทัง้การกระตุน้ทางสรีรวิทยาและ /หรือ
จิตวทิยา 

การพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ให้ความส าคัญกับบทบาทที่  
มุ่งเป้าหมายในการสรา้งการรบัรูค้วามสามารถ โดยบูรณาการกบัการฝึกฝนเป้าหมายดว้ยแหล่ง
การรบัรูค้วามสามารถ ผูอ้  านวยความสะดวกจะใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัไดม้ีประสบการณแ์ละเป็นตวัแบบ 
ที่ประสบความส าเร็จ ผ่านการชักจูงทางสังคมและการกระตุน้ ซึ่งทั้งหมดมีจุดประสงคเ์พื่อบรรลุ
การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล กระบวนการสรา้งการรบัรูค้วามสามารถจะดึงอารมณ์เชิงบวกและ
สรา้งความมั่นใจใหก้บัผูเ้ขา้ร่วมวิจยัที่จะสรา้งและน าการวางแผนไปใชเ้พื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย 

ผูอ้  านวยความสะดวกและผู้เขา้ร่วมวิจัยคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มย่อย จะท าหนา้ที่
เป็นตัวแบบส าหรบักระบวนการสรา้งการรบัรูค้วามสามารถ โดยการรบัรู้ความเชี่ยวชาญของ  
ตัวแบบถือเป็นกุญแจส าคัญที่ช่วยก าหนดขนาดทิศทางของอิทธิพลดังกล่าว จากการพัฒนา
ความหวงัที่กล่าวมาแลว้ เมื่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสรา้งวิธีการ แหล่งทรพัยากรที่ใชไ้ดเ้พื่อบรรลุเป้าหมาย 
และระบุ เป้าหมายย่อยเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งต้องมีการสร้างประสบการณ์ส าเร็จโดยตรง 
ความส าเร็จเกิดจากการเป็นตวัแบบของผูเ้ขา้ร่วมวิจัยซึ่งกนัและกนั ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถมองเห็น
การบรรลุเป้าหมายในแต่ละขั้น อีกนัยหนึ่งคือ ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยไดร้บัประสบการณ์แห่งความส าเร็จ
เพื่อเพิ่มการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

2.4.4 การพัฒนาความหยุ่นตัว 
การพัฒนาความหยุ่นตวั พิจารณา 3 สิ่งที่ส  าคัญ คือ ปัจจยัสินทรพัย ์(Asset 

factors) ปัจจยัเสี่ยง (Risk factors) และกระบวนการอิทธิพล (Influence processes) โดยปัจจัย
สินทรพัยเ์ป็นปัจจัยที่เพิ่มระดับความหยุ่นตัว (เช่น การมีบา้นมั่นคง และมีการศึกษาที่ดี) ปัจจัย
เสี่ยงเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความหยุ่นตวัในระดับต ่า (เช่น การอยู่ในบา้นที่มีการทารุณ หรือการขาด 
พี่เลีย้ง) โดยทัง้สองเป็นสิ่งที่ไดร้บัมาช่วงอายุยงันอ้ย และมีความคงที่ตลอดช่วงชีวิต อย่างไรก็ตาม 
พบว่า ปัจจัยหยุ่นตัวสามารถจัดการได้ พัฒนาได้ และเปลี่ยนแปลงได้ วิธีการการพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด คือ การเพิ่มสินทรพัย์ (เช่น สามารถท างานได)้ และการหลีกเลี่ยงความ
เสี่ยง หรือเหตกุารณอ์นัเลวรา้ย 
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การพัฒนาความหยุ่นตัว มุ่งเน้นการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงการรับรู้
อิทธิพลของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ผ่านกระบวนการทางการรูค้ิด อารมณ ์และพฤติกรรม ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัระบุ
สิ่งที่ล้มเหลวของบุคคลในบริบทการท างาน ผู ้เข้าร่วมวิจัยจะได้รับค าชี ้แนะให้เขียนปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อความลม้เหลวที่ระบุไว ้ผูอ้  านวยความสะดวกอธิบายดว้ยการยกตัวอย่างถึงมุมมอง
ความเป็นจริง และกระบวนการหยุ่นตวัที่เกิดขึน้จากการระบุสิ่งที่ลม้เหลว ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในระดบับุ
คลและในกลุ่ม จะประเมินผลกระทบตามความเป็นจริงที่เกิดขึน้ของความลม้เหลว อะไรเป็นสิ่งที่
ควบคมุได ้ควบคมุไม่ได ้และทางเลือกส าหรบัการกระท า 

ในดา้นการรบัรูอิ้ทธิพลในการสรา้งความหยุ่นตัว กระบวนการรูค้ิดจะช่วย
สรา้งกรอบความลม้เหลว ในแง่ของผลกระทบ การควบคมุ และทางเลือก ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะถูกถาม
ซ า้/ฝึกกระบวนการใหม่ ๆ ต่อความลม้เหลวที่เกี่ยวขอ้งกับการท างาน เพื่อเสริมแรงกระบวนการ 
รูค้ิดที่ไดเ้รียนรูแ้ลว้ ซึ่งกระบวนการนีไ้ม่เพียงแต่พัฒนาความหยุ่นตัว แต่ช่วยใหเ้กิดการมองโลก  
ในแง่ดีที่ตรงกับความเป็นจริง ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยจะได้รบัการส่งเสริมให้ฝึกฝนต่ อความคาหวังและ 
การมุ่งเนน้ความลม้เหลวที่เกี่ยวขอ้งกับเป้าหมาย ซึ่งไดต้ั้งขึน้ในกระบวนการพัฒนาความหวัง  
เมื่อผูเ้ขา้ร่วมวิจัยระบุความลม้เหลวไดแ้ม่นย าขึน้ทั้งในแง่ผลกระทบ การควบคุม และทางเลือก 
ผูเ้ข้าร่วมวิจัยจะเรียนรูเ้ร็วขึน้ไม่เพียงแต่การฟ้ืนกลับมาอย่างรวดเร็วจากความลม้เหลว แต่ยัง
สามารถรกัษาระดับ หรือแม้แต่มากกว่าตอนที่เริ่มต้น ดังนั้น การกลับมามีผลการปฏิบัติงาน  
ที่เหนือกว่า หลงัจากความลม้เหลว จึงถือเป็นศนูยก์ลางของการพฒันาความหยุ่นตวั 

จากการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ทั้งการพัฒนาความหวงั การพฒันาการ
มองโลกในแง่ดี การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง และการพัฒนาความหยุ่นตัว 
สามารถสรุปไดต้ามแผนผงัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ดงัภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 แผนผงัการพฒันาทนุจิตวทิยาเชิงบวก 

ที่มา: ลธูานส ์และคณะ (Luthans et al., 2010) 

ผลลัพธร์ะยะไกล มิติการพัฒนา ผลลัพธร์ะยะใกล้ 

เป้าหมาย 
และวิธีการ 

การน าการวางแผน
อุปสรรคไปใช้ 

การสร้าง
ความสามารถ/ความ

ม่ันใจ 

การพัฒนาความ
คาดหวังเชิงบวก 

ประสบการณ์
ความส าเร็จและตัว

แบบ 
การชักจูง 

และการกระตุ้น 

การสร้างสินทรัพย์
และหลีกเลี่ยงความ

เสี่ยง 
วิธีท่ีมีผลต่อ

กระบวนการอิทธิพล 

 

ความหวัง 

การมองโลก 
ในแง่ดี 

ความสามารถ/
ความม่ันใจ 

ความหยุ่นตัว 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 
อย่างยั่งยืน 
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จากการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ในการวิจยัครัง้นี ้ผูวิ้จยัจึงไดย้ึดกรอบคิด
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวทางการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของลธูานส ์และคณะ 
(Luthans et al., 2010) เป็นโครงสร้างหลักในการพัฒนาโปรแกรมฯ โดยเริ่มต้นการฝึกอบรม
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานด้วยกิจกรรมการ
พฒันาการมองโลกในแง่ดี ซึ่งตอบสนองต่อบริบทการท างานในสถานการณ์ที่มีความเฉพาะ การที่
กลุ่มเป้าหมายที่เป็นคนที่มีความหลากหลายทางเพศซึ่งถูกกดทบั ถูกละเมิดตีตราและเลือกปฎิบัติ 
การเขา้ไม่ถึงบริการที่พึงไดร้บัเหมือนเช่นคนทั่วไป รวมทั้งลักษณะการใชช้ีวิตของกลุ่มพนักงาน
องคก์รพัฒนาเอกชนที่มีความโนม้เอียงไปในการมองหาสิ่งดีที่อยู่รอบตัว ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญ
ของการมองโลกในแง่ดี เพื่อพัฒนาการสรา้งความสามารถ ความมั่นใจ ความคาดหวังเชิงบวก 
เป็นจุดสนใจในการสร้างการมีส่วนร่วม การเชื่อมโยงในเชิงบวกในครั้งแรก หลังจากนั้น 
จึงด าเนินการฝึกอบรมต่อด้วยกิจกรรมการพัฒนาความหวัง กิจกรรมการพัฒนาการรับรู้
ความสามารถของตนเอง และกิจกรรมการพฒันาความหยุ่นตัว โดยกิจกรรมทัง้สี่ประกอบรวมกัน
เป็น กิจกรรมส าหรับการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก  โดยกิจกรรมดังกล่าว ผู ้วิจัยมุ่งหวังว่า  
เมื่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดร้บัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวทางนีแ้ลว้ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัทุนจิตวิทยาเชิงบวกกับความยดึมั่นผูกพันในงาน 
จากการทบทวนงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง สามารถแบ่งการอธิบายงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งตาม

ประเภทของการวิจยั ดงันี ้
2.5.1 งานวิจัยภาคตัดขวาง (Cross-sectional Study) 

ส าหรบังานวิจัยภาคตดัขวาง พบว่า มีงานวิจยัที่อธิบายถึงความสัมพนัธข์อง
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งมีรายละเอียด
ดงันี ้

โชควสันต ์อยู่สิงห ์และรตัติกรณ์ จงวิศาล (2562) ไดศ้ึกษาความสามารถ
ในการฟ้ืนคืนกลับ จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน ภาวะผู้น า 6 องค์ประกอบ และความยึดมั่น
ผูกพนัในงานของผูบ้ริหารธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 226 
คน พบว่า ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ (Resilience) เป็นส่วนหนึ่งในทุนจิตวิทยาเชิงบวก  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ร ะดับ .01  
(r = .647) และยังสามารถร่วมกันกบัตัวแปรอ่ืน ๆ ท านายความยึดมั่นผูกพันในงานไดร้อ้ยละ 59 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นเดียวกับงานวิจัยของหัสบดินทร ์เติมทรัพย์ และ 
รตัติกรณ์ จงวิศาล (2562) ไดศ้ึกษาความฉลาดทางวัฒนธรรม ภาวะผูน้  าแบบผูร้บัใช ้ความสามารถ
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ในการฟ้ืนคืนกลับและความยึดมั่นผูกพันในงานของผูบ้ริหารระดับตน้ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง  
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 302 คน พบว่า ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ (Resilience) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r = .672) และยังสามารถร่วมกันกับตัวแปรอ่ืน ๆ ท านายความยึดมั่นผูกพันในงาน ไดร้อ้ยละ 52 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี ้ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร ์ภูษาพานิชย ์
(2560) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 2,337 คน พบว่า แนวโน้มเอียงทางบวก (Positive orientation) 
เป็นแนวโนม้การใหค้วามหมาย ก าหนดการแสดงออก และประสบการณ์ต่าง ๆ ของบุคคล ในเชิง
บวก ซึ่งมีความคล้ายกับการมองโลกในแง่ดี ซึ่งเป็นตัวแปรที่ร่วมกันกับตัวแปรอ่ืน  ๆ สามารถ
ท านายความผูกพันในงานไดร้อ้ยละ 42 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะที่ ลัดดา
วลัย ์กลิ่นเจริญ (2560) ไดศ้ึกษาสิ่งที่มาก่อนและผลที่ตามมาของพนัธะผูกพันในการท างานของ 
ครูผู ้ช่วยในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน 
จ านวน 323 คน พบว่า แหล่งที่มาจากบุคคล (Personal Resources) ประกอบดว้ย การมองโลก
ในแง่ดี การรบัรูป้ระสิทธิภาพแห่งตน และการรูคุ้ณค่าตนเอง ซึ่งมีสองตัวแปรของทุนจิตวิทยา  
เชิงบวก มีอิทธิพลทางตรงต่อพันธะผูกพันในการท างาน (Work engagement) อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.81) ส่วน สงกรานต ์เลิศศุภวงศ ์และอริสา ส ารอง 
(2561) ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์ร กับความผูกพันในงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด จ านวน 224 คน พบว่า 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นเดียวกับไพฑูรย์ ฮั่นตระกูล, ยุทธนา ไชยจูกุล และอดิลล่า พงศ์ยี่หล้า 
(2561) ไดศ้ึกษาโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชิงสาเหตแุละผลพหุระดบัของความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในกลุ่มซิเมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้ง 
จ านวน 398 คน พบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั .46) 

นอกจากนี้  ลีลาพันธ์ พุ่มพวง (Pompuang et al., 2019) ได้ศึกษา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสรา้งของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและแหล่งทรพัยากรงาน ความยึดมั่น
ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ที่มีผลต่อความลื่นไหลในการท างานของครู สังกัดส านักงาน 
เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จ านวน 400 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (โดยมีค่าอิทธิพล 
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เท่ากับ 0.91) สอดคลอ้งกับงานวิจยัของศภุชัย วิชชาวธุ และศรีเรือน แกว้กังวาน (2562) ไดศ้ึกษา
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และบุคลิกภาพเชิงรุก ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันใน
งานเป็นตวัแปรสื่อ: กรณีศึกษาพนกังานขายในกลุ่มธุรกิจสื่อสารและโทรคมนาคม จ านวน 250 คน 
พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (ค่าเบตา้ เท่ากับ 0.80) เช่นเดียวกบัอัมพร ศรีประเสริฐสขุ และคณะ (2562) ไดศ้ึกษา
ตวัแบบปัจจัยเชิงโครงสรา้งของสุขภาวะในการท างานของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัย
ก ากับของรฐั จ านวน 544 คน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผูกพนัในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (ค่าเบตา้ เท่ากบั 0.27) และวรญัญา แดงสนิท 
และดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ (2557) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธเ์ชิงเหตรุะหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
กลุ่มตัวอย่างเป็นครูที่สอนระดับชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  
จ านวน 534 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั 0.86) 

ส าหรบังานวิจยัในต่างประเทศ พบว่า คงัและบสัเซอร ์(Kang, & Busser, 
2018) ได้ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศการบริการและทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงาน: บทบาทของล าดบัขัน้ขององคก์ร กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานตอ้นรบัส่วนหนา้
และส่วนการจดัการ จ านวน 290 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ .45) 
สอดคล้องกับเฟอรด์าอุส (Firdaus, 2019) ได้ศึกษาบทบาทของอารมณ์เชิงบวกเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดมั่นผูกพันในงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนกังานใน
เมืองสรุาบายา จ านวน 129 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (ค่าเบตา้ เท่ากบั 0.56) เช่นเดียวกับ ราธนาเยก และ
จีเซีย (Rathnayake, & Zhixia, 2018) ได้ศึกษาทุนจิตวิทยาเชิงบวกและผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคาร: บทบาทการเป็นตวัแปรคั่นกลางของความยึดมั่นผูกพนัในงาน กลุ่มตวัอย่างเป็น
พนักงานธนาคารในหลากหลายต าแหน่งในประเทศศรีลังกา จ านวน 287 คน พบว่า ทุนจิตวิทยา
เชิงบวกมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าเบต้า 
เท่ากบั .39) รวมทัง้งานวิจัยของคาราเท็ปและทาเล็บซาเดะห ์(Karatepe, & Talebzadeh, 2016) 
ไดศ้ึกษาการตรวจสอบเชิงประจกัษ์ของทุนจิตวิทยาเชิงบวกในกลุ่มพนกังานตอ้นรบับนเครื่องบิน 
จ านวน 200 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าอิทธิพล เท่ากับ .74) และหวังและคณะ (Wang et al., 2017) 
ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความเครียดในการท างาน การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ร และทุน
จิตวิทยาเชิงบวก กบัความยึดมั่นผูกพนัในงานในกลุ่มพยาบาลเพศหญิงชาวจีน จ านวน 1,330 คน  
พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
ความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(ค่าเบตา้ เท่ากบั .42, .43 และ .28 ตามล าดบั) เช่นเดียวกบัไอบาส และอะคาร ์(Aybas, & Acar, 
2017) ได้ศึกษาอิทธิพลของการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานของพนกังานและบทบาทการเป็นคั่นกลางและก ากับของทุนจิตวิทยาเชิงบวก กลุ่มตวัอย่าง
เป็นพนกังานบริษัทเอกชน จ านวน 590 คน พบว่า ตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นตวัแปรคั่นกลาง
ความสมัพนัธร์ะหว่างการปฏิบตัิการจดัการทรพัยากรบุคคลและความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 แสดงว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน 

นอกจากนี ้งานวิจยัของไซม่อนส ์และบุยเท็นดาช (Simons, & Buitendach,  
2013) ได้ศึกษาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ความยึดมั่นผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์กร  
ในกลุ่มพนักงานศูนยบ์ริการข้อมูลลูกค้าสัมพันธ์ในประเทศแอฟริกาใต้ จ านวน 106 คน พบว่า  
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธท์างบวกกบัความยึดมั่นผูกพันในงานทัง้โดยรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.01 ในขณะที่ ค็อตเซ่ (Kotzé, 2017) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของทุนจิตวิทยาเชิงบวก ภาวะผูน้  าในตนเอง 
และการมีสติ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจากหลากหลายองคก์ร 
จ านวน 407 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีอิทธิพลทางตรงต่อความกระตือรือร้นและความ
ทุ่มเทอุทิศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ .499 และ .497 
ตามล าดับ) เช่นเดียวกับ แพ็ก และคณะ (Paek et al., 2015) ไดศ้ึกษาท าไมทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ของพนักงานการบริการจึงส าคัญ? อิทธิพลของทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานและขวัญก าลังใจของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานต้อนรบัส่วนหน้าจากโรงแรม  
หา้ดาว จ านวน 312 คน พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั .85) 

จากงานวิจัยที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ จึงสามารถสรุปไดว่้า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ทั้งความหวัง 
การมองโลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และความหยุ่นตัว ทั้งสี่ตัวแปรมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
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2.5.2 งานวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Study) 
ส าหรบังานวิจยัเชิงทดลอง พบว่า มีงานวิจยัที่อธิบายถึงโปรแกรมการพฒันา

ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งมี
รายละเอียดดงันี ้

งานวิจยัเกี่ยวกบัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก ในประเทศไทย 
ยังไม่พบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน แต่พบงานวิจัยเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่ส่งผลให้ทุน
จิตวิทยาเชิงบวกของผูท้ี่ไดร้บัการพัฒนาเพิ่มสูงขึน้ ได้แก่ วิธัญญา วัณโณ (2556) ไดศ้ึกษาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกในการท างานกลุ่มของนิสิตนักศึกษา : การวิจัยและพัฒนาโมเดลการวัดและ
โปรแกรมเสริมสรา้ง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มนิสิตนกัศึกษาระดับปริญญาตรีที่ไดร้บัมอบหมาย
จากอาจารยป์ระจ าวิชาใหท้ างานกลุ่มดว้ยกนัต่อเนื่องตลอดทัง้ภาคการศึกษา แบ่งเขา้กลุ่มทดลอง 
12 กลุ่ม และกลุ่มควบคุม 10 กลุ่ม โดยกลุ่มทดลองจะไดร้บัโปรแกรมที่พัฒนาขึน้เพื่อใช้ในการ
เสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ กิจกรรมปฐมนิเทศ กิจกรรมการเสริมสรา้งความหวัง (ไดแ้ก่ 
การออกแบบเป้าหมายและเสน้ทางสู่เป้าหมาย และการวางแผนด าเนินการกับอุปสรรคขัดขวาง
เป้าหมาย) กิจกรรมการเสริมสรา้งการมองโลกในแง่ดี (ไดแ้ก่ การสรา้งการรบัรู้ความสามารถ /
ความเชื่อมั่น และการพัฒนาความคาดหวังในทางบวก) กิจกรรมการเสริมสร้างการรับรู้
ความสามารถ (ได้แก่ การได้รบัประสบการณ์ของความส าเร็จ /การมีผู ้อ่ืนเป็นตัวแบบ และการ
กระตุน้และการชักจูงใจ) และกิจกรรมการเสริมสรา้งการฟ้ืนพลัง (ไดแ้ก่ การสรา้งสินทรพัย์ /การ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง และการมีผลกระทบต่อกระบวนการของอิทธิพล) รวมเป็นกิจกรรม  
ในโปรแกรมทัง้สิน้ 5 กิจกรรม โดยใชเ้วลากิจกรรมละประมาณ 1.30-2 ชั่วโมง รวมทัง้สิน้ 7 ชั่วโมง 
สื่อที่ใช ้ไดแ้ก่ ใบงาน ใบความรู ้ส่ือวิดีทศัน ์เอกสารประกอบ เป็นตน้ ผลการวิจัยพบว่า ภายหลัง
การทดลอง กลุ่มทดลองมีคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวม ความหวงั และการฟ้ืนพลงั เพิ่มขึน้
กว่ากลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 นอกจากนี ้ชนมน สขุวงศ ์(2560) ไดศ้ึกษา
การพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของนิสิตนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา จ านวน 12 คน โดย 
ได้เข้าร่วมโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีกิจกรรมทั้งสิ ้น  
16 กิจกรรม ซึ่งโปรแกรมดังกล่าวประยุกตใ์ชแ้นวคิดทฤษฎีทางจิตวิทยา คือ ทฤษฎีปัญญาสังคม 
ทฤษฎีการใหค้  าปรกึษาแบบพฤติกรรมนิยม ทฤษฎีการใหค้  าปรึกษาแบบยึดบุคคลเป็นศูนยก์ลาง 
ทฤษฎีการใหค้  าปรึกษากลุ่มเชิงเหตุผล อารมณ์ และพฤติกรรม และเทคนิคต่าง ๆ ทางจิตวิทยา 
ได้แก่ เทคนิคการระดมสมอง เทคนิคการเสริมแรงทางบวก การสอน การถาม การฟัง การใช้
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บทบาทสมมติ การเรียนรูจ้ากตวัแบบ เทคนิคการเสนอแนะ และการใชค้วามจริงใจ สื่อที่ใช ้ไดแ้ก่ 
ใบงาน ส่ือมัลติมีเดีย ใบความรู ้เป็นตน้ ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มฝึกอบรม มีระดับทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกหลงัการทดลอง สงูกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เช่นเดียวกบั
กาญจนา สุทธิเนียม (2561) ไดศ้ึกษาการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของนิสิตครู โดยการให้
การปรึกษากลุ่ม กลุ่มตัวอย่างเป็นนิสิตครูมหาวิทยาลัยราชภัฏบา้นสมเด็จเจ้าพระยา จ านวน  
16 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มทดลองไดร้บัการใหก้ารปรึกษากลุ่ม ส่วนกลุ่ม
ควบคุมไดร้บัการดูแลปกติ ส าหรบัโปรแกรมการให้การปรึกษากลุ่มเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยา  
เชิงบวก ได้ประยุกต์ใช้แนวคิดและเทคนิคการให้การปรึกษากลุ่มแบบการรูค้ิดและพฤติกรรม 
(Cognitive Behavior Therapy: CBT) และการให้การปรึกษาแบบมุ่งเน้นค าตอบ  (Solution-
focused counseling) มีจ านวนทั้งสิน้ 8 ครัง้ สัปดาห์ละ 2 ครั้ง ใช้เวลาครั้งละประมาณ 1.30 
ชั่วโมง ผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยาของกลุ่มทดลอง หลังได้รบัการให้การปรึกษากลุ่ม 
เพื่อพฒันาทุนทางจิตวิทยา และเมื่อสิน้สดุการติดตามผล สงูกว่าก่อนไดร้บัการปรกึษากลุ่มอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี ้ยงัสูงกว่ากลุ่มควบคมุที่ไม่ไดร้บัการใหก้ารปรกึษากลุ่ม
เพื่อพฒันาทุนทางจิตวิทยาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ส าหรบังานวิจัยที่อธิบายถึงโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มี
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานในต่างประเทศ พบว่า สตอยโควา (Stoykova, 2013) ไดศ้ึกษาการ
พัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก: การทดสอบโปรแกรมการฝึกอบรมกับนักศึกษาและอาจารย์ชาว
บัลแกเรีย โดยโปรแกรมการฝึกอบรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก จะเน้นให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยได้ท างาน
เกี่ยวขอ้งกบัเป้าหมาย ซึ่งใชเ้ทคนิคต่าง ๆ การระดมสมอง และการอภิปรายกลุ่ม ส าหรบัเป้าหมาย
ควรเริ่มตน้ดว้ยการอธิบายดว้ยหลกัสมารท์ (SMART goal) หลงัจากสรา้งเป้าหมายแลว้ ผูเ้ขา้ร่วม
วิจัยจะถูกถามให้คิดเกี่ยวกับเป้าหมาย 3 เป้าหมาย ที่ต้องการบรรลุผลในอนาคต แล้วให้ท า
กิจกรรมชิน้งาน จ านวน 6 กิจกรรม ดงันี ้1) ใหส้รา้งวิธีการหรือหนทาง ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยจะถูกถามให้
คิดเกี่ยวกบัวิธีการต่าง ๆ ที่ช่วยใหบ้รรลเุป้าหมายได ้2) ใหร้ะวงัอปุสรรค ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะถูกถาม
ใหร้ะบุอุปสรรคที่เป็นไปได้ ซึ่งสามารถเกิดขึน้ได้ในหนทางหรือเส้นทางไปยังเป้าหมาย รวมทั้ง
วิธีการเอาชนะอุปสรรคนั้น 3) ให้ตั้งเป้าหมายย่อย ผู้เข้าร่วมวิจัยจะถูกถามให้สรา้งเป้าหมาย 
ย่อย ๆ ซึ่งเป็นการวางแผนใหท้ าตามเพื่อให้ไปถึงเป้าหมาย 4) อะไรคือสินทรพัย ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจัย 
จะถูกถามใหส้รา้งรายชื่อแหล่งทรพัยากรที่พวกเขามีที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมาย โดยให้ระบุว่า  
มีอะไรบา้ง เช่น ทักษะ ความสามารถ ความรู ้ความเป็นเจา้ของ สินทรพัยท์างเทคนิค สินทรพัย์
ทางกายภาพ ผูค้น ความสัมพันธ ์แหล่งรายได ้เป็นตน้ รวมทั้งตั้งค าถามว่ามีภัยคกุคามอะไรบา้ง 
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ที่อาจจะเกิดขึน้ มีแหล่งทรพัยากรที่เพียงพอ และอะไรที่ตอ้งการอีกบา้ง 5) การอภิปรายกลุ่มย่อย 
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะถูกถามใหต้ั้งกลุ่มย่อย ๆ ประมาณ 4-5 คน และใหท้ าแบบฝึกหัดซ า้ โดยการน า
แบ่งปันการวางแผน แลกเปลี่ยนข้อมูลย้อนกลับ และความคิด เพื่อท าการปรบัปรุงต่อไป และ  
6) การระดมสมองเชิงบวก เป็นการระดมสมองทุกคน ดว้ยการใชว้ลี ความคิด ขอ้ความเชิงบวก
เพื่อบันดาลใจและจูงใจใหบุ้คคลมุ่งไปสู่เป้าหมายในช่วงเวลาแห่งความยากล าบากและลม้เหลว 
วลีเหล่านีช้่วยใหแ้รงจูงใจและเกิดความมุ่งมั่นเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมาย ผลการวิจัยพบว่า ภายหลัง
การทดลอง กลุ่มตัวอย่างที่ไดร้บัโปรแกรมการฝึกอบรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และการมองโลกในแง่ดี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

นอกจากนี้ งานวิจัยของแวนวิงเกอรเ์ดน แบคเกอร ์และเดิรก์ส์ (Van 
Wingerden, Bakker, & Derks, 2016) ได้ศึกษาการทดสอบโปรแกรมพัฒนาความตอ้งการและ
แหล่งทรพัยากรในงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นนักวิชาชีพดา้นสุขภาพ จ านวน 67 คน ซึ่งสุ่มเขา้กลุ่ม
ทดลอง 43 คน และกลุ่มควบคุม 24 คน โดยกลุ่มทดลองไดร้บัโปรแกรมพฒันาความตอ้งการและ
แหล่งทรพัยากรในงาน ประกอบดว้ย แบบฝึกหดัที่มีจุดประสงคเ์พื่อเพิ่มแหล่งทรพัยากรส่วนบุคคล 
แหล่งทรัพยากรในงาน และความต้องการในงาน ส าหรับการเพิ่มแหล่งทรัพยากรส่วนบุคคล 
(Personal resources) จะใช้แบบฝึกหัดเพื่อเพิ่มระดับความหวัง การมองโลกในแง่ดี การรบัรู้
ความสามารถของตนเอง และความหยุ่นตัว โดยโปรแกรมนี ้ประกอบดว้ย การฝึกอบรม 3 ครัง้ 
ตลอดช่วงเวลา 5 สปัดาห ์โดยการฝึกอบรมครัง้ที่ 1 และ 2 ใชเ้วลา 1 วนั ส่วนการฝึกอบรมครัง้ที่ 3 
ใชเ้วลาครึ่งวัน ระยะห่าง 4 สัปดาห ์ซึ่งในการฝึกอบรมครัง้ที่ 1 เป็นแหล่งทรพัยากรส่วนบุคคล 
ได้รับแบบฝึกหัด 4 แบบฝึกหัด คือ 1) ผู้เข้าร่วมวิจัยได้เรียนรู้การยอมรบัในอดีต การน้อมรับ
ปัจจุบัน และมองว่าอนาคตเป็นแหล่งของโอกาส ในแบบฝึกหัดนี ้ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยยอมรบั แบ่งปัน 
และอภิปรายเกี่ยวกับความคิดและความรู้สึกที่มีต่อสายงานอาชีพกับบุคคลอ่ืน โดยให้มอง
ย้อนกลับไปตอนท างาน และให้แบ่งปันสิ่งที่ชอบในงานปัจจุบัน และอภิปรายเกี่ยวกับความ
ทะเยอทะยานในอนาคต 2) ผู้เข้าร่วมวิจัยฝึกปฏิบัติการให้และการรับข้อมูลย้อนกลับ เช่น  
การรบัค าชมเชย 3) ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัฝึกปฏิเสธค าขอ และ 4) ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมองภาพรวมเกี่ยวกับงาน
ที่ท า จุดแข็งส่วนบุคคล แรงจูงใจ และปัจจัยเสี่ยงที่เป็นไปได้ในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า 
ภายหลงัการทดลอง กลุ่มการทดลองมีความแตกต่างกนัในตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก และความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยงัพบอีกว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (ค่าเบตา้ เท่ากบั .97) 
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งานวิจัยของโมวาฮีดี  และคณะ (Movahedi et al., 2018) ได้ศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกของลูธานส์ ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พยาบาล จ านวน 64 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ จ านวนกลุ่มละ 32 คน กลุ่มทดลอง
ไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีกิจกรรมทัง้สิน้ 10 ครัง้ ครัง้ละ 2 ชั่วโมง (2 ครัง้ ต่อสปัดาห)์ 
แบ่งเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และความ
หยุ่นตัว โดยสื่อที่ ใช้ ได้แก่  สไลด์ ภาพ และวิดีโอ ส าหรับมิติต่าง  ๆ ได้แก่  1) มิติการรับ รู้
ความสามารถของตนเอง คณุลกัษณะของบุคคลที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง บทบาทของ
การสอนความหมดหวังในการลดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจ 
ความมุ่งมั่น และความมั่นใจในตนเองกับการรบัรูค้วามสามารถ และใชเ้ทคนิคขอ้มูลยอ้นกลับ 
วิธีการเพิ่มความมั่นใจในตนเองและการรับรูค้วามสามารถของตนเอง และใช้เทคนิคข้อมูล
ยอ้นกลับทางบวก ใชเ้ทคนิคจินตภาพทางจิตเพื่อเพิ่มประสบการณ์ทางบวกและการเสริมสรา้ง  
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 2) มิติความหวัง เนื ้อหาเกี่ยวข้องกับนิยามความหวังและ 
ความผิดหวัง และการตรวจสอบปริมาณความหวังและความพึงพอใจในชีวิตของผูเ้ขา้ร่วมวิจัย 
และสรา้งแรงจูงใจเกี่ยวกับบทบาทของเป้าหมายในการสรา้งและพฒันาความหวงั 3) มิติการมอง
โลกในแง่ดี เนือ้หาเกี่ยวขอ้งนิยามการมองโลกในแง่ดีและการมองโลกในแง่รา้ย เช่น ความคุน้เคย
กบัความสิน้หวงั รวมทัง้บทบาทในการมองโลกในแง่ดีและการมองโลกในแง่รา้ย และ 4) มิติความ
หยุ่นตัว เนือ้หาเกี่ยวขอ้งกับความมุมานะอุตสาหะและความหยุ่นตัว มีการอภิปรายคุณลักษณะ
ของบุคคลที่มีความหยุ่นตัว นอกจากนี ้ยังแนะน าถึงองคป์ระกอบความหยุ่นตัว เช่น ความผูกพัน 
ความทา้ทาย และการควบคุม ผลการวิจัยพบว่า ภายหลังการทดลอง กลุ่มทดลองมีความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ในดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นความทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ มากกว่า
ก่อนการทดลอง และมากกว่ากลุ่มควบคมุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
  



  

 

41 

จากงานวิจยัที่แสดงถึงโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีผลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ จึงสามารถสรุปไดว่้า โปรแกรมการพฒันาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก ประกอบด้วย การพัฒนาความหวัง การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี การพัฒนา 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และการพัฒนาความหยุ่นตัว โดยรูปแบบโปรแกรมที่ใชใ้นการ
วิจัยครั้งนี ้จะเป็นโปรแกรมที่ประกอบไปดว้ยการพัฒนาทั้งสี่ตัวแปร โดยตัวแปรละ 1 กิจกรรม  
ซึ่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกับการพัฒนาเพื่อใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในงานกับกลุ่มพนักงาน
องคก์รเอกชนที่ปฏิบตัิงานกบัผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศไดเ้ป็นอย่างดี 

จากงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งดงักล่าว สรุปไดว่้า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจยัหนึ่งทีม่ี
ความส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาใหเ้กิดขึน้ที่พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนควรตอ้ง
ตระหนกัและน ามาใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบัติงานดว้ยการพัฒนาลักษณะจุดแข็งเชิงบวกใหเ้กิดขึน้ 
ดว้ยลกัษณะจุดแข็งเชิงบวกดงักล่าว ส่งผลใหพ้นกังานองคก์รพฒันาเอกชนเกิดความยึดมั่นผูกพนั
ในงานไดม้ากขึน้ ช่วยใหอ้งคก์รพฒันาเอกชนสามารถธ ารงรกัษาดแูลพนักงานใหค้งอยู่กบัองคก์ร 
ใหม้ีความสนุก มีพลังจูงใจในการท างานมากยิ่งขึน้ ดงันั้น ลกัษณะจุดแข็งเชิงบวกที่ควรก่อใหเ้กิด
การพฒันา นั่นคือ ความหวงั การมองโลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และความหยุ่น
ตวั ส่ิงเหล่านีช้่วยใหเ้กิดการพฒันาตนเองไดม้ากขึน้ รวมทัง้ส่งผลที่ดีต่อองคก์รไดใ้นระยะยาวและ
มีความยั่งยืนต่อไป ซึ่งองคป์ระกอบส าคัญที่สนบัสนุนใหเ้กิดการยึดมั่นผูกพนัในงานใหเ้กิดขึน้ คือ 
แหล่งทรพัยากรในงาน ซึ่งในที่นีจ้ากงานวิชาการที่เกี่ยวขอ้งชีใ้หเ้ห็นถึงตวัแปรที่ส  าคัญตวัหนึ่งคือ 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร เพราะฉนั้นในส่วนต่อไปผูวิ้จัยจะใหค้วามหมาย ความส าคัญ 
บทเรียนที่เกี่ยวขอ้งและงานวิจยัในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์และความส าคญัของ
การสนับสนุนขององค์กรในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเป็นโจทยส์ าคัญของงานวิจัยชิน้นี ้เพื่อใช้ร่วมการ
อธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน
โดยจะศึกษาผ่านวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ 
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ตอนท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 
3.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support: POS) มี
ความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรบัองค์กร ช่วยให้องค์กรสามารถเพิ่มมูลค่าในตัว
พนักงานใหเ้กิดคุณค่าสูงสุด การสรา้งการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รเป็นสิ่งที่เป็นประโยชน ์
แก่ผูบ้ริหาร รวมทั้งเป็นประโยชน์แก่องคก์ร และยังส่งผลที่ดีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตามไปดว้ย (ภาณุ ปัณฑุก าพล และกฤษดา เชียรวฒันสขุ, 2562) 

นักวิชาการด้านจิตวิทยาองค์กรคนส าคัญอย่างเช่น ไอเซนเบอรเ์กอร ์และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986) ให้ความหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร ว่าเป็นการที่
พนกังานมีความเชื่อหรือความเขา้ใจว่า ในระหว่างการด าเนินงาน องคก์รไดใ้หค้ณุค่า ความห่วงใย
ในการท างานและในความเป็นอยู่ที่มีคุณภาพของพนักงาน ในหลาย ๆ ด้าน ประกอบไปด้วย  
ดา้นค่าตอบแทน ค่าจา้ง การเลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนดา้นทรพัยากร สวัสดิการต่าง ๆ และ
ค่านิยมองคก์ร เพื่อใหเ้กิดการร่วมมือที่ดีกับองคก์ร รวมทัง้ยงัไดก้ล่าวเพิ่มเติมว่า การพิจารณาถึง
ความพรอ้มขององคก์รที่จะมีการให้รางวัล ช่วยเพิ่มความมุ่งมานะในการท างาน พนักงานจะ
พฒันาความเชื่อโดยทั่วไปเกี่ยวกับการใหคุ้ณค่าขององคก์รในแง่การส่งเสริมและการดูแลสขุภาวะ
ของพวกเขาเหล่านัน้ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รก็เป็นคณุค่าหนึ่งที่เป็นการรบัประกนัว่ายงัมี
ความช่วยเหลือเกิดขึน้จากองค์กรเมื่อมีความต้องการที่จะท างานให้อย่างมีประสิทธิผลและ
สามารถจดัการกับสถานการณ์ความเครียดไดเ้ป็นอย่างดี เช่นเดียวกับโรดสแ์ละไอเซนเบอรเ์กอร ์
(Rhoades, & Eisenberger, 2002) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เป็นความเชื่อ
โดยทั่วไปของพนักงานว่าองคก์รมีการใหค้ณุค่าดว้ยการช่วยเหลือในดา้นการท างานและใหค้วาม
ดูแลเอาใจใส่เกี่ยวกับสุขภาวะของพนักงาน และศรณัย ์พิมพ์ทอง (2557) ไดใ้หค้วามหมายของ
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ว่าเป็นระดบัของความเชื่อหรือความรูส้ึกที่พนกังานมีต่อองคก์ร 
ว่าองค์กรไดใ้ห้คุณค่าและความส าคัญต่อสิ่งที่พนักงานได้ท าให้กับองค์กร นอกจากนีย้ังหมาย
รวมถึง ความสามารถในการตอบแทนความต้องการของพนักงานโดยตัวองค์กร ตลอดจน
สนบัสนุนความช่วยเหลือต่าง ๆ รวมทัง้หารใหค้วามใส่ใจในการท างานของพนกังาน  

จากความหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รดังกล่าวขา้งตน้ จึงสามารถ
สรุปไดว่้า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร หมายถึง การที่พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนรบัรูว่้า
องค์กรให้คุณค่าและความส าคัญต่อสิ่งที่พนักงานได้ท าให้กับองค์กร และองค์กรตอบสนอง 
ความตอ้งการเหล่านัน้ ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจการปฏิบตัิงาน 
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3.2 การวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 
จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร พบว่า 

การวัดการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร มีงานวิจยัที่ศึกษากนัค่อนขา้งมาก และมีการพัฒนาแบบ
วดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รที่เป็นมาตรฐาน มีคณุสมบตัิทางการวดัที่ดีและเหมาะสม โดย
ในต่างประเทศ นักวิชาการ และนักวิจัยได้ท าการวัดการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร ได้แก่  
ไอเซนเบอรเ์กอร ์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ไดส้รา้งและพัฒนาแบบวัดการรบัรูก้าร
สนบัสนุนจากองคก์ร จ านวน 36 ขอ้ โดยเป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” 
ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .42 ถึง .83 และมีค่าความเชื่อมั่น
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ .97 ต่อมา ไอเซนเบอรเ์กอร ์และคณะ (Eisenberger  
et al., 2002) ได้เลือกข้อค าถามจากแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรข้างต้น ที่มีค่า
น า้หนักองคป์ระกอบที่มีค่าสงู (ค่าน า้หนักองคป์ระกอบระหว่าง .66 ถึง .84) จ านวน 8 ขอ้ และมี
ค่าความเชื่อมั่นสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค เท่ากบั .89 ซึ่งไดข้ยายเพิ่มเติมว่า ไม่ว่าจะเป็น
ฉบบั 36 ขอ้ค าถาม หรือฉบับสัน้ 8 ขอ้ค าถาม ค่าความเชื่อมั่นก็สงูเช่นเดียวกนั จึงไม่ไดเ้ป็นปัญหา 
ที่จะใชฉ้บบัสัน้ เนื่องจากยงัคงเป็นตวัแทนของตวัแปรการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รได ้

ในส่วนของการวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รในประเทศไทย พบว่า ส่วนใหญ่
ใช้แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ตามแนวคิดของไอเซนเบอรเ์กอร ์และคณะ เช่น 
งานวิจัยของศรณัย ์พิมพท์อง (2557) ไดพ้ัฒนาแบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร มาจาก
แนวคิดการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรของไอเซนเบอรเ์กอร ์และคณะ (Eisenberger et al., 
1986) มีจ านวน 15 ข้อ โดยมีลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 ระดับ ตั้งแต่  “ไม่จริงเลย”  
(1 คะแนน) จนถึง “จริงที่สุด” (6 คะแนน) พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ตั้งแต่ .43-.81 มีค่า
ความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.94 ซึ่งมีค่า
ความเชื่อมั่นในระดับสูงมาก และได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโค รงสร้างด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน แสดงให้เห็นว่า แบบวัดการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรมี
คณุสมบตัิทางการวดัที่ดีและเชือ่ถือได ้และมีงานวิจยัที่น าแบบวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร
มาใช้กับกลุ่มอาชีพต่าง ๆ เช่น ข้าราชการ (วศิน เพชรพงศ์พันธ์, จิรายุ รัตนบวร, และ ภัทริกา  
ชิณช่าง, 2562; อัจฉรีย์ มานะกิจ, และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2562) พนักงานระดับปฏิบัติการ 
(ศกัรร์ะภีร ์วรวฒันะปริญญา, 2563ก; สงกรานต ์เลิศศภุวงศ ,์ และ อริสา ส ารอง, 2561) พยาบาล
วิชาชีพ (กนกวรรณ สังหรณ์, เพชรสุนีย ์ทั้งเจริญกุล, และ อภิรดี นันทศ์ุภวัฒน์, 2560; เปรมิศา 
บุญเกิด, และ รชันีวรรณ วนิชยถ์นอม, 2559) บุคลากรมหาวิทยาลัย (ปิลันธนา แป้นปลืม้, และ
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วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ์, 2560; สุมินทร เบา้ธรรม, 2554) และต ารวจ (วิโรจน ์เจษฎาลักษณ์, 2553) 
เป็นตน้ จากการวัดการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รในประเทศไทยดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นว่า แบบ
วดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รที่ใชต้ามแนวคิดการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รของไอเซน
เบอรเ์กอร ์สามารถใชว้ดัไดห้ลากหลายอาชีพ 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รดว้ยวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ ดังนั้น จึงน าแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557)  
มาปรับใช้เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับผู้ที่มีความ
หลากหลายทางเพศ 

3.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 
จากงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกับการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ระหว่างความสัมพันธ์

ของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งมี
รายละเอียดดงันี ้

ส าหรบังานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รกบัความยึด
มั่นผูกพันในงาน ไดแ้ก่ อจัฉรีย ์มานะกิจ และวิโรจน ์เจษฎาลักษณ์ (2562) ไดศ้ึกษาบทบาทของ
การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และการรับรู้การ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทของ
ขา้ราชการส่วนกลาง กรมการพัฒนาชุมชน จ านวน 248 คน พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์กรมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์รท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทได้
รอ้ยละ 52 นอกจากนี ้สงกรานต์ เลิศศุภวงศ์ และอริสา ส ารอง  (2561) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร กบัความผูกพันในงาน
ของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด จ านวน 224 คน พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของศักรร์ะภีร ์วรวัฒนะปริญญา (2563ก) ได้ศึกษาปัจจัยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม
อตุสาหกรรมผลิตเครื่องใชไ้ฟฟ้า จังหวัดระยอง จ านวน 367 คน พบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
องคก์รมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
(r = 0.249-0.618) และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รเป็นปัจจัยที่สามารถท านายความยึดมั่น
ผูกพันในงานไดร้อ้ยละ 53.4 และยังมีงานวิจัยของมงคล เอกพันธ์ (2562) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของ
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การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผูน้  ากับผูต้ามและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานและคุณภาพการบริการของปลัดประจ าองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น
จงัหวดัรอ้ยเอ็ด จ านวน 117 คน พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าเบตา้ เท่ากับ .58) สอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของปาณิสรา จรสัวิญญู และคณะ (2560) ไดศ้ึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานของธุรกิจซอฟตแ์วรใ์นประเทศ
ไทย จ านวน 324 คน พบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อใจผูกพนักบังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั .41)  

ส าหรบังานวิจัยในต่างประเทศ พบว่า งานวิจัยของ ยู และหลิว (Yu, & Liu, 2016) 
ไดศ้ึกษาอิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาและการสนับสนุนจากองคก์รที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
และพฤติกรรมนิ่งเฉย กลุ่มตัวอย่างเป็นพนกังานดา้นเทคโนโลยีนวตักรรม จ านวน 350 คน พบว่า 
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม  
เชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าเบตา้ เท่ากับ .50 และ .42 ตามล าดับ) 
นอกจากนี้ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลทางลบต่อ
พฤติกรรมนิ่งเฉยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 (ค่าเบต้า เท่ากับ -.16 และ -.11 
ตามล าดบั) และยงัพบปฏิสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางจิตวิทยาและการรบัรูส้นับสนุนจากองคก์รที่มีผล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่าเบต้า เท่ากับ .05) นั่นคือ  
ยิ่งทุนจิตวิทยาเชงิบวกมีระดบัสงู และยิ่งไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์ร พฤติกรรมเชิงนวตักรรมจะ
เพิ่มสงูขึน้ตามไปดว้ย และปฏิสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางจิตวิทยาและการรบัรูส้นบัสนุนจากองคก์รทีม่ี
ผลต่อพฤติกรรมนิ่งเฉยอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (ค่าเบตา้ เท่ากบั -.16) นั่นคือ ยิ่งทุน
จิตวิทยาเชิงบวกมีระดบัสงู และยิ่งไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์ร พฤติกรรมนิ่งเฉยจะถูกระงบัมาก
ตามไปด้วย นอกจากนี้ หยาง และคณะ (Yang et al., 2020) ได้ศึกษาทุนจิตวิทยาเชิงบวก
คั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รและความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ในกลุ่มหมอชาวจีน จ านวน 836 คน พบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าเบต้า เท่ากับ .37-.41)  
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดบั .01 (ค่าเบตา้ เท่ากบั .39-.44) และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อความยึด
มั่นผูกพันในงาน โดยผ่านทุนจิตวิทยาเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ค่าเบต้า 
เท่ากับ .15-.19) แสดงให้เห็นว่า การสร้างแหล่งทรพัยากรที่เป็นทุนจิตวิทยาเชิงบวก จะช่วย
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ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานที่ดี และถ้ากรณีที่พนักงานได้รบัการสนับสนุนจากองค์กร 
ไม่เพียงพอ การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถช่วยเร่งให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ไดส้งูขึน้ 

และอ็อตต์ ฮุน และบินเนวีส์ (Ott, Haun, & Binnewies, 2018) ได้ศึกษาการ
สะท้อนการท างานทางลบ แหล่งทรพัยากรส่วนบุคคล และความยึดมั่นผูกพันในงาน: บทบาท 
ตวัแปรปรบัของการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานจ านวน 100 คน พบว่า 
พบปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรบัรู้ความสามารถของตนเองกับการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 นั่นคือ พนักงานที่มี 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รในระดับต ่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนพนักงานที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในระดับสูง การรับรู้
ความสามารถของตนเองนัน้กลบัไม่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน 

จากงานวิจัยที่แสดงถึงความส าคัญของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ
ความสัมพันธ์ระหว่างทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ผู ้วิจัยจึงสามารถคาดได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรอาจมีส่วนส าคัญ 
ที่ท าใหก้ารพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานไดม้ากยิ่งขึน้ ซึ่งจะท าการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ 

ในการวิจัยครัง้นีน้ั้น วิธีการใช้การแทรกแซง (Intervention) ที่เหมาะสมกับวิถีชีวิต
และการรับรู้และเรียนรู้ของพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนคือ การฝึกอบรม  เนื่องจากผู้น า
กระบวนการสามารถใหข้อ้มลูต่าง ๆ ไดม้ากมายในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ ประสิทธิผลอยู่ในระดบัสูง
ผ่านกิจกรรมหลายรูปแบบที่มีส่วนร่วม สนุก เกี่ยวข้องสัมพันธ์ ต่อยอดความคิด สะท้อน
ประสบการณ์ โดยเฉพาะเมื่อกลุ่มขนาดเล็กที่เอือ้อ านวยใหก้ารอภิปรายเกิดขึน้ไดส้ะดวก รวมทั้ง
ผูน้  ากระบวนการจะเข้าใจความรูส้ึกหรือจินตนาการของผูเ้รียนได ้นอกจากนี้ยังสามารถใชส้ื่อ 
การสอนต่าง ๆ ได้เหมาะสม ในส่วนสุดท้ายของเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ผู ้วิจัยจะให้
ความหมาย ความส าคัญและบทเรียนการฝึกอบรมที่จะถูกน าไปใชเ้ป็นวิธีการหลักในกิจกรรม 
การทดลองส าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้
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ตอนท่ี 4 แนวคิดเกี่ยวกบัการฝึกอบรม 
กิจกรรมการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่องคก์รต่าง ๆ ใชเ้ป็นเครื่องมือในการเพิ่มพูนความรู ้

สมรรถนะ และทักษะต่าง ๆ ที่จ  าเป็นใหก้ับบุคลากรขององค์กร ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างมากต่อ 
ทุกองคก์ร ทัง้ภาครฐัและเอกชน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใหแ้กพ่นกังานที่ท างานอยู่ในองคก์ร 
เมื่อพนักงานมีขีดความสามารถสูง การปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพสูงตามด้วย ส่งผลต่อ
ความก้าวหนา้ของหน่วยงาน ช่วยใหอ้งคก์รอยู่รอด กา้วหนา้ และทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 
(สวงค ์เศวตวฒันา, 2558) โดยมีรายละเอียดที่เกี่ยวขอ้งกบัการฝึกอบรม ดงันี ้

4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
มีผู ้ให้ความหมายของการฝึกอบรม (Training) ไว้อย่างหลากหลาย ได้แก่ ชูชัย 

สมิทธิไกร (2556) โดยอธิบายค าว่า “การฝึกอบรม” ว่าหมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้ 
อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน อันจะช่วยปรบัปรุงใหก้ารปฏิบัติงานของบุคลากรไปสู่การยกระดับ
มาตรฐานการท างานใหสู้งขึน้ รวมทั้งช่วยใหบุ้คคลเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การท างาน และองคก์ร
บรรลุเป้าหมายที ่ก าหนดไว ้ เช่น เดียวก ับวัฒน ์ บุญกอบ (2557) ระบุว่า  การฝึกอบรม  
เป็นการถ่ายทอดความรู้ในการเพิ่มพูนทักษะความช านาญ ความสามารถ รวมทั้งทัศนคติ 
ในทางที่ถูกตอ้งเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งก่อนใหเ้กิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นประโยชน์ต่อการท างานและหน่วยงานในองค์กรต่อไป และ 
ดุสิต ขาวเหลือง (2554) กล่าวถึง การฝึกอบรม ว่าเป็นกระบวนการที่องค์กรจัดตั้งขึน้เพื่อพัฒนา 
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความสามารถในการท างาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม รวมทั้ง 
ขจัดทัศนคติที่ไม่เป็นที่ตอ้งการของบุคลากร เพื่อพัฒนาบุคลากรใหม้ีคุณสมบัติตรงตามความ
มุ่งหวัง และท างานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่นเดียวกับเฟอรเ์รร่า (Ferreira, 2016) กล่าวถึง  
การฝึกอบรม ว่าเป็นกระบวนการการเรียนรูท้ี่ไดว้างแผนและเป็นระบบในการไดม้า ปรบัเปลี่ยน 
และ /หรือพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ เพื่ อที่ จะบรรลุและ /หรือปรับปรุงผล 
การปฏิบตัิงานของพนกังาน และเตรียมตวัเพื่อใหไ้ดง้านที่ตัง้ใจไว ้เป็นการแสดงถึงการมีผลิตภาพ 

จากความหมายของการฝึกอบรมดังกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า การฝึกอบรม
เป็นกระบวนการหรือวิธีการจัดการเรียนรู้รูปแบบหนึ่งที่มีความเป็นระบบ อันเป็นการสร้าง 
เปลี่ยนแปลง รวมทั้งเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความสามารถ สมรรถนะการท างาน และเจตคติของ
บุคลากร จนสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ โดยช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของบุคลากรและองคก์รใหม้ากขึน้ 
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4.2 วิธีการฝึกอบรมและการพัฒนา 
ในกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้นั้น ผูวิ้จัยใช้จ านวนการ

ฝึกอบรม 4 ครั้ง แยกตามองคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวกใน 4 องคป์ระกอบ โดยใชเ้วลา 
แต่ละครัง้ประมาณ 2 ชั่วโมง โดยครัง้ที่ 1 ใชวิ้ธีการฝึกอบรมร่วมกันในหอ้งเรียนปกติ (On-site) 
เพื่อท าความเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการการวิจยั รวมทั้งประโยชนต์่าง ๆ ที่ผูเ้กี่ยวขอ้งทุก
คนจะไดร้บั ส่วนครัง้ที่ 2-4 จะเป็นการอบรมผ่านโปรแกรมออนไลน์ (Online) โดยไม่ต้องอยู่ใน
หอ้งเรียนปกติ โดยกิจกรรมในการฝึกอบรมทุกครัง้จะเนน้กระบวนการแลกเปลี่ยนองคค์วามรู ้
ประสบการณ์ และขอ้เสนอแนะที่อาจเป็นทางเลือกในการปฎิบัติบนกรอบคิดของโปรแกรมการ
พัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งประกอบไปดว้ย กิจกรรมกลุ่มในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การใช้เกมส ์
เพื่อการละลายพฤติกรรมดว้ยการใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดแ้นะน าตนเองสั้น และจุดเด่นของตัวเอง 
สิ่งที่อยากใหเ้พื่อน ๆ  ในหอ้งจ าเกี่ยวกบัตวัเอง หลงัจากนัน้ วิทยากรใหผู้ร้่วมกิจกรรมทุกคนจบักลุ่ม
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ให้ผู ้เข้าร่วมแต่ละกลุ่มลองหาสิ่งในตัวที่มีเหมือนกันกับสมาชิกในกลุ่มให้ได้ 
มากที่สดุ สมาชิกในกลุ่มน าเสนอความเหมือนของกลุ่มใหค้นอ่ืน ๆ ฟัง 

การใชก้ิจกรรมการบรรยายและการตัง้ค  าถามถูกเชื่อมโยงกบัประเด็นส าคญัในแต่ละ
องคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งประกอบไปดว้ย  การใหห้ลกัการส าคญัของการมองโลก
ในแง่ดี ที่เนน้ไปที่การมองโลกตามความเป็นจริง การโฟกสัไปที่สิ่งบวก รวมทั้งการมองถึงเหตุการณ ์
ไม่ดีว่าเป็นเรื่องชั่วคราว และใชเ้ป็นโอกาสในการเรียนรู ้เตรียมตวั และพฒันาตนเองต่อไป  

การพัฒนาความหวัง นั้นเนน้ไปที่ การก าหนดเป้าหมายที่เป็นจริงและแผนการที่จะ
ไปถึงเป้าหมายให้ได้บนพื ้นฐานของการมีความคาดหวังตั้งใจเชิงบวก ในส่วนของการรับรู้
ความสามารถของตนเองนั้น โฟกัสไปที่การบอกเล่าประสบการณ์ที่ส  าเร็จ การเรียนรูต้ัวแบบที่ดี
จากเพื่อน การสะท้อนขอ้มูลยอ้นกลับเชิงบวกจากเพื่อน  และ ความหยุ่นตัว ที่เน้นไปที่ประสบ
กาณ์ความล้มเหลว การตอบสนองต่อความล้มเหลวนั้นในรูปแบบต่าง ๆ และเชื่อมโยงไปถึง
ผลกระทบตามความเป็นจริง  พรอ้มทั้งตั้งค าถามเพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ส าคัญ 
ในแต่ละประเด็นจากการท างาน 

ส่วนการอภิปรายกลุ่ม ถูกน ามาใช้ในการวิพากษ์การตอบสนองที่เกิดขึน้ และให้
ขอ้เสนอแนะ รวมทั้งการเสนอทางเลือกไปสู่ความส าเร็จต่าง ๆ ที่น่าจะถูกประยุกตม์าใช ้อย่างไรก็
ตามการอภิปรายกลุ่มจะผสานการใชต้วัอย่างพฤติกรรมซึ่งท าหนา้ทีส่  าคญัอย่างยิง่ที่ช่วยใหเ้ห็นถึง
การตอบสนองต่อสถานการณท์ี่เกิดขึน้จริง หรือในอนาคตที่ผูเ้รียนอาจเลือกมาประยุกตใ์ช ้
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และท้ายที่สุดคือ การใช้วิดีทัศน์โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ภาพชุดประสบการณ์ 
ตัวอย่างบทเรียน และตัวแบบที่เกิดขึน้จริง ทั้งการท างานในภาคธุรกิจ ภาคการพัฒนาสังคม  
ที่เชื่อมโยงเขา้กับการท างานของกลุ่มตัวอย่างไดใ้นการฝึกอบรม ซึ่งโดยสรุปสอดคลอ้งกับ มันดี ้
(Mondy, 2010, p. 203-205 อา้งถึงใน สวงค์ เศวตวัฒนา, 2558) ที่ไดร้ะบุเกี่ยวกับวิธีการใหก้าร
ฝึกอบรมและการพัฒนาไวอ้ย่างหลากหลายวิธี โดยมีความเชื่อว่า วิธีการฝึกอบรมและการพัฒนา
ส่วนใหญ่เหล่านีส้ามารถน าไปประยุกตใ์ชก้ับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรได้ เช่น การใหก้าร
ฝึกอบรมและพัฒนาที่อาศัยผูส้อน ที่มีขอ้ดีคือ ผูส้อนสามารถใหข้อ้มูลต่าง ๆ ไดม้ากมายในช่วง
ระยะเวลาสั้น ๆ ประสิทธิผลจะอยู่ในระดับสูง เมื่อกลุ่มขนาดเล็กที่เอือ้อ านวยให้การอภิปราย
เกิดขึน้ได้สะดวกและเมื่อผู ้สอนมีความเข้าใจความรู้สึกหรือจินตนาการของผู้เรียนได้ และ  
เมื่อผูส้อนใชส้ื่อการสอนต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม โดยผูส้อนอาจจะบรรยายต่อหนา้ผูเ้รียน หรือ 
ในลกัษณะเสมือนจริง (virtually) ได ้ถึงแมว่้าจะไม่ไดย้ืนต่อหนา้ แต่ก็ยงัควบคมุเนือ้หาการสอนได ้
นอกจากนีผู้เ้รียนสามารถสื่อสารกบัผูส้อนทางอีเมลไดเ้ช่นกนั 

อย่างไรก็ตาม ก่อนการเริ่มตน้และระหว่างการฝึกอบรมในทุกครัง้นั้น ผูวิ้จัยจะย ้า
เสมอถึง โอกาสที่เท่าเทียมในการแสดงความคิดเห็น การสะทอ้นชุดประสบการณ ์การเปิดใจรบัฟัง
ความคิดเห็นอย่างไม่ตัดสินถูกผิด ประสบการณ์ที่แตกต่าง การยอมรบัในสิ่งที่ตนเองอาจไม่เห็น
ดว้ย รวมทัง้การรกัษาความลบัของเพื่อนที่แลกเปลี่ยนออกมา ซึ่งถือเป็นขอ้ตกลงเบือ้งตน้ที่ส  าคัญ
ของการเริ่มตน้การพฒันาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัการฝึกอบรม 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม พบว่า มีงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง  

ที่มีความใกลเ้คียงกับงานวิจัยในครัง้นี ้ไดแ้ก่ งานวิจัยของดวงจนัทร ์เดชรกัษา และคณะ (2555)  
ไดศ้ึกษาการฝึกอบรมการจัดกิจกรรมพฒันาผูเ้รียนเพื่อเสริมสรา้งคณุลกัษณะที่พึงประสงคท์ี่มีต่อ
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างเป็นครูผูร้บัผิดชอบการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียน 
จ านวน 139 คน เครื่องมือที่ใช ้คือ การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการจัดกิจกรรม
พฒันาผูเ้รียนเพื่อเสริมสรา้งคณุลกัษณะที่พึงประสงค ์โดยการสรา้งหลกัสตูรการฝึกอบรมมาจาก
การศึกษาขอ้มูลพืน้ฐานจากเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง ผนวกกับขอ้มูลจากการศึกษาความ
คิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการจดัท าหลักสตูรการฝึกอบรมครู จ านวน 8 ท่าน โดยการจดัสนทนา
กลุ่ม ส าหรบัหลักสูตรการฝึกอบรม ประกอบดว้ย หลกัการ เป้าหมาย จุดประสงค ์เนือ้หา วิธีการ
ฝึกอบรม กิจกรรมและสื่อ และการประเมินผล ผลการวิจัยพบว่า ๆ หลังการฝึกอบรม ผูเ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรมมีความรูค้วามเขา้ใจ และมีเจตคติที่ดีต่อการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนเพื่อเสริมสรา้ง



  

 

50 

คณุลักษณะที่พึงประสงคเ์พิ่มขึน้มากกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
นอกจากนี ้ความพึงพอใจในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศกัยภาพบุคลากรในการจดักิจกรรมพัฒนา
ผูเ้รียนเพื่อเสริมสรา้งคุณลักษณะที่พึงประสงค ์หลังการฝึกอบรม พบว่า ดา้นตัวป้อนอยู่ในระดับ
มากที่สดุ ส าหรบัดา้นกระบวนการและดา้นผลผลิตอยู่ในระดบัมาก นอกจากนี ้งานวิจยัของกีรติกร 
บุญส่ง และหทันกานต์ กุลวชิราวรรณ์ (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงานปฏิบัติการระดับ 4 กลุ่มวิชาชีพหลัก กลุ่มวิชาชีพสนับสนุนในการ
ขับเคลื่อนองค์กรรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง จ านวน 152 แบ่งออกเป็น  
2 กลุ่ม กลุ่มละ 76 คน ด าเนินการจดัอบรมกลุ่มละ 10 วนั โดยหลกัสูตร ประกอบดว้ยโมเดลหลัก 
ได้แก่ หลักการ แนวคิดและทฤษฎีของหลักสูตรฝึกอบรม องค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรม 
หลักการ แนวคิด และวิธีการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม และการประเมินหลักสูตรฝึกอบ รม  
โดยหลักสูตรฝึกอบรม มีทั้งหมด 10 หลักสูตร ได้แก่ 1) เป้าหมาย ทิศทาง แผนกลยุทธ์องค์กร
รฐัวิสาหกิจ 2) คุณค่าร่วมกันเพื่อสังคม 3) ศึกษาดูงาน 4) การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
5) การท างานร่วมกนัและเพิ่มคณุค่า 6) การปฏิบตัิงานตามหลักธรรมาภิบาล คณุธรรม จริยธรรม 
7) การถอดบทเรียนจากการศึกษาดูงาน 8) การท างานเป็นทีม 9) การบริการที่เป็นเลิศ และ  
10) การปฏิบัติตนและปฏิบัติงานที่สะท้อนค่านิยมและสมรรถนะหลัก ส าหรบัวิธีการอบรมใช้
หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  (Adult learning) ให้ผู ้เรียนมีส่วนร่วมในการคิด  ออกแบบ และ
ด าเนินการทั้งโครงการ เน้นวิธีการพัฒนาเน้นการเรียนรู้มากกว่าการสอน และค้นหาวิธีการ
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง วิธีการคือ บรรยายอย่างมีส่วนร่วม ระดมสมอง กิจกรรมเชิงปฏิบัติการ และ
ฝึกปฏิบัติ ถกเถียงอภิปราย แลกเปลี่ยนประสบการณ์ เพื่อให้เกิดการเรียนรูร้ะหว่างกนั และจาก
กรณีศึกษา และพัฒนาแนวทางน าไปประยุกต์ใชใ้นองคก์ร ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มผู ้เข้าอบรม 
ทัง้สองกลุ่มไดเ้ขา้อบรมเกินรอ้ยละ 70 ของระยะเวลาการอบรมทัง้หมด และมีผลสมัฤทธ์ิทางการ
อบรมผ่านการประเมินผล ส่วนผลความพึงพอใจต่อการด าเนินหลกัสตูรฝึกอบรมอยู่ในระดบัดีมาก 
และเจตคติในการฝึกอบรมและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัดีมาก 

จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกบัการการฝึกอบรมของพนักงานในองคก์รที่กล่าวมา
ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า งานวิจยัดงักล่าวมีวิธีการด าเนินการที่สามารถน ามาปรบัปรุงการพฒันา
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกใหม้ีความสมบูรณ์มากยิ่งขึน้ ดงันี ้1) เนน้การออกแบบหลกัสตูรที่มี
เนือ้หาการด าเนินการใหต้รงกบัความตอ้งการของผูเ้รียน สามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบัติ
ของตนเองได ้ซึ่งทุกกิจกรรมจะใชบ้ทเรียนการท างานกบักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ สะทอ้น
ประสบการณ์จริง เสนอแนวทางการแก้ปัญหาที่เป็นรูปธรรมที่สอดคลอ้งกับการให้ข้อมูลที่จะ
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น าไปสู่การแสดงถึงประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน รวมทัง้การบัรูว่้าองคก์รใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจในการปฎิบตัิงาน และการคน้พบ
อ่ืน ๆ ที่ช่วยให้ผู ้เข้าร่วมโปรแกรมได้น าประสบการณ์ต่าง ๆ ไปประยุกต์ใช้ต่อในการท างาน  
2) วิธีการต่าง ๆ ที่ใช้ในการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การบรรยาย การอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
การใชก้รณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ การระดมสมอง รวมทัง้การสรุปประเด็นเชื่อมโยงไปสู่
การเสริมสรา้งและปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง สอดคลอ้งกับแนวคิดหลักการเรียนรูผู้ใ้หญ่ 
(Adult learning) ที่เน้นให้ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในการคิดและด าเนินการตลอดทั้งโครงการ วิธีการ
พฒันาเนน้การเรียนรูม้ากกว่าการสอน เนน้ใหเ้กิดการต่อยอดความคิด และคน้หาวิธีการแกปั้ญหา
ดว้ยตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกับการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 3) ก าหนดระยะเวลาการฝึกอบรม 
ที่เหมาะสมไม่ยาวหรือสั้นจนเกินไป ที่ตอบสนองต่อการวิถีการด ารงชีวิตและเวลาการท างาน 
ที่ยืดหยุ่น ไม่ตายตวัและท างานบนแนวทางผูร้บับริการเป็นศูนยก์ลางของพนักงานองคก์รพัฒนา
เอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศในองค์กรพัฒนาเอกชนภายใน
กรุงเทพมหานคร และ 4) ขั้นตอนการด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา โดยมีขั้นตอนการพัฒนา
ตั้งแต่ การทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง การออกแบบหลักสูตร การน าหลักสูตรให้
ผูเ้ชี่ยวชาญ/ผูท้รงคณุวฒุิท าการประเมิน การทดลองใช ้และประเมินผลการใชห้ลกัสตูรฝึกอบรม 
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ตอนท่ี 5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก

ขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่ามีกิจกรรมหลากหลายรูปแบบที่เป็นส่วนหนึ่งของโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่สามารถส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพันในงาน ดว้ยเหตุนี ้
จึงน ามาสู่กรอบแนวคิดการวิจยัที่น าทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบัทุนจิตวิทยาเชิงบวก และความยึด
มั่นผูกพันในงาน มาใชส้รา้งกรอบแนวคิดการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Study) โดย
มุ่งเนน้ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานของพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ  
ในกรุงเทพมหานคร จึงมีกรอบแนวคิดการวิจยั แสดงดงัภาพประกอบ 6 

 
ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตอนท่ี 6 สมมติฐานการวิจัย 
1. พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก  

มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ไม่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก 

2. พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวทิยาเชิงบวกมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในงานแตกต่างกนั จ าแนกตามช่วงเวลาที่วดั 

ฟัง การคดิและจตินาการ                                         

3.1 การฟังอย่างลกึซึ้ง                                      

3.2 การคดิวเิคราะห์                                                     

3.3 การสรา้งจตินาการ 

โปรแกรมการพัฒนา 

ทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ความยึดม่ันผูกพันในงาน 

การวิจัยเชิงคุณภาพ: โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของ
โปรแกรมมีความลุ่มลึกมากย่ิงขึน้และใช้แนวคิดการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร เพื่อเป็นแนวทางการ
เก็บขอ้มลูและรวบรวมองคค์วามรูจ้ากบริบทการวิจยั 

ตวัแปรจัดกระท า ตวัแปรตาม 

การวิจัยเชิงปริมาณ: ประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 



 

 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนด้านความหลากหลายทางเพศ”  
การวิจัยนี ้เป็นการออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ตามแนวคิด
ของเครสเวลล์ และพลาโน คลารก์ (Creswell, & Plano Clark, 2011) ในแบบแผนขั้นตอนเชิง
อธิบาย (Explanatory Sequential Design) โดยใช้วิธีการเชิงปริมาณเป็นหลัก ในการวิจัยครัง้นี ้
เป็นการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi-experimental Research) แลว้เสริม (Complementarity) ดว้ยผล
วิธีการเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured Interview)  
ในประเด็นการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ร เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันา 
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานใหม้ีความลุ่มลึกมากยิ่งขึน้และเป็นรวบรวม
องคค์วามรูจ้ากบริบทของการวิจัย โดยการวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายของการวิจัย คือ เพื่อศึกษา
และอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานของพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนด้านความหลากหลายทางเพศ โดยผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีด าเนินการวิจยัดงันี ้

ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผูม้ีความ

หลากหลายทางเพศ (Lesbian, gay, bisexual and transgender: LGBT) ในองค์กรพัฒนาเอกชน 
ภายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกองค์กร ได้แก่ องค์กรพัฒนาเอกชน 
ที่มุ่งเนน้การปฏิบตัิงานใหก้บักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ และอยู่ภายในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ 
1. กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยกึ่งทดลอง คือ พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชน  

ที่ปฏิบัติงานใหก้ับกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศภายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 คน 
โดยมีเกณฑใ์นการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง ดงันี ้ 

- ปฏิบตัิงานใหก้บักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ  
- ปฏิบตัิงานภายในเขตกรุงเทพมหานคร  
- มีประสบการณใ์นการท างานมากกว่า 1 ปีขึน้ไป 
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และมีกระบวนการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างเขา้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยใช้
การจับคู่รายบุคคล (Matching subject) ระหว่างระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพนัในงาน เพื่อควบคุม 
ระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานที่วัดก่อนการทดลอง ซึ่งอาจเป็นตัวแปรแทรกซอ้นในการ
ทดลอง นอกจากนี ้ผูวิ้จยัยงัไดท้ าการควบคมุตวัแปรเพศ และระดบัการศึกษา ใหม้ีความเท่าเทียม
กนัหรือใกลเ้คียงกันมากที่สุดระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม จึงไดก้ลุ่มละ จ านวน 20 คน 
โดยเป็นกลุ่มทดลอง 20 คน และกลุ่มควบคมุ 20 คน  

2. กลุ่มตัวอย่างส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้งเพื่อร่วมการ
อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกบัประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึด
มั่นผูกพันในงาน การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รและรวบรวมองคค์วามรูจ้ากบริบทของการวิจัย 
คือ พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานใหก้บักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในองคก์ร
พฒันาเอกชนภายในกรุงเทพมหานคร คดัเลือกโดยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 7 คน โดยมี
เกณฑ์ในการคัดเขา้ คือ ตอ้งผ่านโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานองคก์ร
พฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ และไดค้ะแนนเฉล่ียแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน
เพิ่มมากที่สดุและเพิ่มนอ้ยที่สดุ 

เคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ประกอบดว้ย 

1. แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ผูวิ้จยัไดน้ าแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน
ของอรพินทร ์ชูชม (2557) มาปรบัใช ้เนื่องจากเป็นแบบวดัที่สรา้งขึน้ในบริบทของการท างาน และ
ได้สรา้งตามแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) ของเชาเฟลีและบาคเกอร ์
(Schaufeli & Bakker, 2004) โดยใชม้าตรวัดประเมินค่า 6 อันดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” (6 คะแนน) 
ถึง “ไม่จริงเลย” (1 คะแนน) ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน  18 ข้อ โดยวัดองค์ประกอบย่อย 
ของความยึดมั่นผูกพันในงาน จ านวน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor)  
2) การทุ่มเทอทุิศ (Dedication) และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) ดงัตวัอย่าง 
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ตัวอย่างข้อค าถามแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ค าถาม 
จริง
ท่ีสุด 

จริง 
ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

ความกระตือรือรน้ 
1. ฉันมีความกระตือรือรน้ในงาน 
ที่ท าอยู่ 

      

การทุ่มเทอุทิศ 
1. ฉันทุ่มเทใสใ่จในงานที่ท า 

      

ความจดจ่อใสใ่จ 
1. ฉันรูส้ึกมีความสขุและเพลิดเพลิน 
กับงานที่ท า 

      

 
ในส่วนของค่าความเชื่อมั่นนัน้ แบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานมีพิสัยของ

ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .47 ถึง .86 และมีค่าความเชื่อมั่นชนิดความสอดคล้องภายใน
แบบอลัฟ่าจากขัน้ตอนการทดสอบ (tryout) เท่ากบั .95 

ผูวิ้จยัด าเนินการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวดั ดงันี ้
1) น าแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่สร้างและพัฒนาขึ ้นไปให้

ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการสรา้งและพัฒนาเครื่องมือวัดดา้นเนือ้หาทางพฤติกรรมศาสตร ์ดา้นจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองคก์ร และผูเ้ชี่ยวชาญที่ปฏิบตัิงานในองคก์รพัฒนาเอกชน รวมจ านวน 3 ท่าน 
ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) และปรับปรุงแก้ไขแบบวัดตาม
ขอ้เสนอแนะที่ไดร้บัจากผูเ้ชี่ยวชาญใหแ้บบวัดมีความสมบูรณ ์โดยตัดหรือปรบัปรุงขอ้ค าถามที่มี
ค่า IOC (Index of Item-Objective Congruence) ต ่ากว่า 0.50 (Rovinelli, & Hambleton, 1977) 

2) น าแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานที่ผ่านการแกไ้ขปรบัปรุงแลว้ไปท า
การทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะสอดคลอ้งและมีความใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่างของ  
การวิจยั จ านวน 30 คน 

3) ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยการวิเคราะห์รายข้อ  เพื่อ
วิเคราะห์ค่าความอ านาจจ าแนกด้วยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม  
(Item-Total Correlation) ซึ่งผูวิ้จยัไดพ้ิจารณาตดัหรือปรบัปรุงขอ้ค าถามที่มีค่าสหสมัพนัธร์ะหว่าง
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คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ต ่ากว่า  0.30 (Nunnally, & Bernstein, 1994) และทดสอบความ
เชื่อมั่นของแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 

4) สรุปเป็นแบบวดัฉบบัสมบูรณ ์ส าหรบัน าไปเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง 
2. โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ผูวิ้จยัไดท้ าการออกแบบโปรแกรม

ฝึกอบรมพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยใชแ้นวทางการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกโดยลูธานส์ 
และคณะ (Luthans et al., 2010) เป็นโครงสร้างหลักในการพัฒนาโปรแกรมฯ โดยเริ่มต้นการ
ฝึกอบรมโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานดว้ย 1) กิจกรรม
การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี เพื่อพัฒนาการสรา้งความสามารถ ความมั่นใจ ความคาดหวัง  
เชิงบวก เป็นจุดสนใจในการสรา้งการมีส่วนร่วม การเชื่อมโยงในเชิงบวกในครัง้แรก โดยมุ่งพฒันา  
การฝึกมองหาสิ่งที่ดีที่อยู่รอบตัวในการท างาน หรือการฝึกตอบโต้การมองโลกในแง่รา้ย โดย
ตัวอย่างที่ใช้จะเน้นไปที่ประสบการณ์ในการท างานจริง เช่น การได้ท างานเพื่อช่วยชีวิตเพื่อน 
ความอ่ิมเอมใจ การช่วยเขา้ถึงบริการสขุภาพต่าง ๆ การรบัมือเมื่อถูกคกุคามจากผูร้กัษากฎหมาย
ขณะลงพืน้ที่แจกถุงยางอนามัย เป็นตน้ หลังจากนั้นจึงด าเนินการฝึกอบรมต่อด้วย 2) กิจกรรม 
การพัฒนาความหวัง ไดแ้ก่ การฝึกออกแบบเป้าหมาย การสรา้งวิธีการเพื่อใหถ้ึงเป้าหมายและ
เอาชนะอุปสรรค โดยใชต้ัวอย่างจากชุดประสบการณ์ เช่น จ านวนเพื่อนที่ตอ้งเขา้ถึงที่สอดคลอ้ง
กบัความสามารถจริง ๆ การสนบัสนุนใหก้ลุ่มเป้าหมายมีงานท านอกเหนือจากงานบริการทางเพศ 
หากเป็นความต้องการของเขา การส่งต่อกลุ่มเป้าหมายเข้ารับการศึกษาเพิ่มเติม เป็นต้น   
3) กิจกรรมการพัฒนาการรับรูค้วามสามารถของตนเอง ได้แก่ การสรา้งประสบการณ์ที่ส  าเร็จ  
การได้รับแบบอย่างดี เช่น ความส าเร็จในการผลักดันการตรวจ HIV ในวันเดียวและแจ้งผล  
การรบัรองจากหน่วยงานสาธารณสขุของรฐัส าหรบับริการที่ใหก้ับกลุ่มเป้าหมาย การต่อสูเ้พื่อให้
ไดบ้ริการที่เท่าเทียม และ 4) กิจกรรมการพฒันาความหยุ่นตวั ไดแ้ก่ การฝึกจดัการกบัความเครียด 
การหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือเหตุการณ์ที่ไม่ดี โดยใช้ตัวอย่างการท ากลุ่มที่ประกอบไปด้วย  
การเปลี่ยนแปลงผูน้  าในองคก์ร งบประมาณที่คาดการณ์ไม่ได ้การท างานเชิงรุกที่ถูกเปลี่ยนจาก
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของโควิด – 19 เป็นตน้ โดยผูวิ้จยัมุ่งจดักิจกรรมการเรียนรู ้เพื่อใหผู้เ้ขา้
รบัการอบรมเกิดการปรบัเปลี่ยนความยึดมั่นผูกพนัในงานจากภายในเป็นหลกั 
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แนวคิดการพัฒนาและกลวิธีการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
ผูวิ้จยัไดอ้อกแบบโปรแกรมฝึกอบรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological 

Capital Intervention: PCI) โดยใชแ้นวทางการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกโดยลูธานสแ์ละคณะ 
(Luthans et al., 2010) ประกอบดว้ยกิจกรรมการพัฒนา 4 กิจกรรมหลักและกิจกรรมปฐมนิเทศ  
1 กิจกรรม แบ่งเป็น 4 ครัง้ ใชเ้วลาทัง้สิน้ 8 ชั่วโมง ซึ่งมีรายละเอียดแต่ละกิจกรรม ดงัตาราง 2-6 

ตาราง 2 รายละเอียดกิจกรรมที่ 1 

กิจกรรมท่ี 1 ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ 

วิธีการฝึกอบรม ฝึกอบรมร่วมกนัในหอ้งเรียนปกติ (On-site)   
วตัถุประสงค ์ 1. เพื่อสรา้งความคุน้เคยและสมัพนัธภาพทีด่ีระหว่างสมาชิกในกลุ่ม  

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมมีความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัความยึดมั่นผูกพนั 
ในงาน 

แนวคิดทีใ่ช ้ 1. แนวคิดการเตรียมความพรอ้มก่อน ระหว่าง และหลงัการฝึกอบรมของโน  
(Noe, 2012) โรเจอรส์ (Rogers, 2007) และชูชยั สมิทธิไกร (2557) 

2. แนวคิดความยึดมั่นผูกพนัในงาน ของเชาเฟลี และคณะ  
(Schaufeli et al., 2002) 

เนือ้หาการ
ฝึกอบรม 

- การแนะน าวตัถุประสงค ์ก าหนดการต่าง ๆ ภาพรวมของโปรแกรม รวมทัง้
กฎกติกา ขอ้ตกลงร่วมกนัในการเขา้ร่วมโปรแกรมในครัง้นี ้

- ความรูเ้กี่ยวกบัความหมาย แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัความยึดมั่นผูกพนั 
ในงาน 

กิจกรรมที่ใช ้ - กิจกรรมกลุ่ม  
- การใชเ้กมสเ์พื่อการละลายพฤติกรรม 
- การบรรยายและการตัง้ค  าถาม 
- การอภิปรายกลุ่ม 

เวลา 30 นาที 
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ตาราง 3 รายละเอียดกิจกรรมที่ 2 

กิจกรรมท่ี 2 “ค้นหาสิ่งบวกและต่อตา้นสิ่งลบ” (การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี) 

วิธีการฝึกอบรม ฝึกอบรมร่วมกนัในหอ้งเรียนปกติ (On-site)  
วตัถุประสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจแนวคดิการมองโลกในแง่ดี  

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดฝึ้กพฒันาการมองโลกในแงด่ี 
แนวคิดทีใ่ช ้ แนวคิดการพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก เนน้การพฒันาการมองโลกในแง่ดี 

(Luthans et al., 2010) 
เนือ้หาการ
ฝึกอบรม 

- การฝึกมองหาสิ่งที่ดีที่อยู่รอบตวัในการท างาน  
- การฝึกตอบโตก้ารมองโลกในแง่รา้ย 
- การฝึกคาดการณอ์ปุสรรคทีจ่ะเกิด 
- การฝึกหาทางเลือกเพื่อลดผลกระทบ 

กิจกรรมที่ใช ้ - การใชเ้กมส ์
- การใชต้วัอย่างพฤตกิรรม 
- การบรรยายและการตัง้ค  าถาม 
- การอภิปรายกลุ่ม 

เวลา ไม่นอ้ยกว่า 1 ชั่วโมง 30 นาที 
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ตาราง 4 รายละเอียดกิจกรรมที่ 3 

กิจกรรมท่ี 3 “เรามีหวัง เราไปถึงเป้าหมาย” (การพัฒนาความหวัง) 

วิธีการฝึกอบรม อบรมผ่านโปรแกรมออนไลน ์(Online) โดยไม่ตอ้งอยูใ่นหอ้งเรียนปกต ิ
วตัถุประสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจแนวคดิความหวงั 

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดฝึ้กพฒันาความหวงั 
แนวคิดทีใ่ช ้ แนวคิดการพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก เนน้การพฒันาความหวงั  

(Luthans et al., 2010) 
เนือ้หาการ
ฝึกอบรม 

- การฝึกออกแบบวิธีการที่หลากหลายสู่เป้าหมาย  
- การฝึกคน้หาตวัช่วยหรือทรพัยากรที่สนบัสนนุความส าเรจ็ 
- การฝึกประเมินและขจดัวิธีการและทางเลือกที่ไมเ่ป็นจริง  
- การฝึกสรา้งวิธีการเพื่อใหถ้ึงเป้าหมายและเอาชนะอปุสรรค 

กิจกรรมที่ใช ้ - การใชต้วัอย่างพฤตกิรรม 
- การใชวิ้ดีทศัน ์
- การบรรยายและการตัง้ค  าถาม 
- การอภิปรายกลุ่ม 

เวลา ไม่นอ้ยกว่า 2 ชั่วโมง 
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ตาราง 5 รายละเอียดกิจกรรมที่ 4 

กิจกรรมท่ี 4 “เราท าได้ เราต้องท าได”้ (การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง) 

วิธีการฝึกอบรม อบรมผ่านโปรแกรมออนไลน ์(Online) โดยไม่ตอ้งอยูใ่นหอ้งเรียนปกต ิ
วตัถุประสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจแนวคดิการรบัรูค้วามสามารถ 

ของตนเอง 
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดฝึ้กพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

แนวคิดทีใ่ช ้ แนวคิดการพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก เนน้การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง (Luthans et al., 2010) 

เนือ้หาการ
ฝึกอบรม 

- การฝึกสรา้งประสบการณท์ี่ส  าเร็จ จากตนเองและผูอ่ื้น 
- การฝึกใหแ้ละไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเชิงบวก  
- การฝึกไดร้บัแบบอย่างด ี
- การฝึกการดึงอารมณเ์ชงิบวกและการสรา้งความมั่นใจ  

กิจกรรมที่ใช ้ - การใชวิ้ดีทศัน ์
- การใชต้วัอย่างพฤตกิรรม  
- การบรรยายและการตัง้ค  าถาม 
- การอภิปรายกลุ่ม 

เวลา ไม่นอ้ยกว่า 2 ชั่วโมง 
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ตาราง 6 รายละเอียดกิจกรรมที่ 5 

กิจกรรมท่ี 5 “ใจหนา กล้าสู้” (การพัฒนาความหยุ่นตัว) 

วิธีการฝึกอบรม อบรมผ่านโปรแกรมออนไลน ์(Online) โดยไม่ตอ้งอยูใ่นหอ้งเรียนปกติ  
วตัถุประสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจแนวคดิความหยุน่ตวั 

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดฝึ้กพฒันาความหยุ่นตวั 
แนวคิดทีใ่ช ้ แนวคิดการพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก เนน้การพฒันาความหยุ่นตวั 

(Luthans et al., 2010) 
เนือ้หาการ
ฝึกอบรม 

- การฝึกจดัการกบัความเครียด  
- การฝึกประเมินผลกระทบตามจริงจากความลม้เหลว 
- การฝึกคน้หาทางเลือกเมื่อเผชญิความลม้เหลว 
- การฝึกหลกีเลี่ยงความเสีย่งหรือเหตกุารณท์ี่ไม่ด ี

กิจกรรมที่ใช ้ - การบรรยายและการตัง้ค  าถาม 
- การใชวิ้ดีทศัน ์
- การระดมสมอง  
- การอภิปรายกลุ่ม 

เวลา ไม่นอ้ยกว่า 2 ชั่วโมง 
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ผูวิ้จยัด าเนินการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือจดักระท า ดงันี ้
1) พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยผู้วิจัยได้ท าการ

ออกแบบโปรแกรม รวมทัง้กิจกรรมต่าง ๆ ตามพืน้ฐานแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก โดยเป็นกิจกรรมที่
ผสมผสานวิธีการต่าง ๆ หลากหลาย เพื่อเป็นการสรา้งใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู ้ความรูค้วามเขา้ใจ
และการเปลี่ยนแปลงจากภายในตนเองซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการปรบัเปลี่ยนไปสู่สิ่งที่ผูวิ้จยัมุ่งหวัง 
คือ ความยึดมั่นผูกพนัในงาน 

2) ตรวจสอบคุณภาพ รวมทั้งความเหมาะสมของโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก ผูวิ้จยัไดน้ าโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่สรา้งขึน้ไปใหผู้ท้รงคณุวุฒิ 
จ านวน 3 ท่าน ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) เพื่อพิจารณา
เกี่ยวกบัความสอดคลอ้งเหมาะสมดา้นวตัถุประสงค ์การเลือกใชเ้ทคนิคการพฒันา  

3) ปรบัปรุงโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกตามขอ้เสนอแนะของ
ผูท้รงคณุวฒุิ 

4) น าโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่ไดร้บัการปรบัปรุงแกไ้ขแลว้
ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะสอดคล้องและมีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างของ 
การวิจัย เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมเกี่ยวกับล าดับขั้นตอน ระยะเวลา เนื ้อหา ข้อบกพร่อง 
ตลอดจนปัญหาอปุสรรคที่อาจเกิดขึน้ระหว่างการทดลองใชโ้ปรแกรม โดยผูวิ้จยัน าเนือ้หาทั้งหมด
ในโปรแกรมฯ ไปทดลองใช ้จากนัน้ปรบัปรุงแกไ้ขก่อนน าไปใชจ้ริง 

5) น าโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกไปใชก้บักลุ่มตวัอย่าง 
3. แบบสัมภาษณ์ โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานองคก์รเอกชนที่

ปฏิบตัิงานใหก้บักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในองคก์รพฒันาเอกชนภายในกรุงเทพมหานคร 
คัดเลือกโดยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 7 คน โดยมีเกณฑ์ในการคัดเข้า คือ ต้องผ่าน
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนดา้นความหลากหลาย
ทางเพศ และได้คะแนนเฉลี่ยแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานเพิ่มมากที่สุดและเพิ่มนอ้ยที่สุด
ผูวิ้จัยใชแ้บบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured Interview) ซึ่งในขั้นตอนนี้
เป็นการด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพที่มุ่งเนน้การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์รเพื่อร่วมการอธิบาย
ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนให้มีความลุ่มลึกมากยิ่งขึน้ ผูวิ้จัยจึงพัฒนาแนวค าถามปลายเปิด  
ซึ่งออกแบบมาเพื่อใชเ้ป็นกรอบค าถามถามกวา้ง ๆ ใหก้บัผูวิ้จยัในการเก็บขอ้มลูเท่านัน้ ขอ้ค าถาม
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เหล่านีส้ามารถปรบัเปลี่ยนและเพิ่มไดใ้นขณะเก็บข้อมูล โดยขั้นตอนการพัฒนาและตรวจสอบ 
แนวค าถาม ดงันี ้

1) ผูวิ้จยัพฒันากรอบค าถามส าหรบัแบบสมัภาษณผ์่านการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง ให้ครอบคลุมตามประเด็นส าคัญในการวิจัยและขอบเขตของ
การศึกษา  

2) ผูวิ้จยัสรา้งแนวค าถามหลกั และแนวค าถามรองเพื่อใชใ้นการสมัภาษณ์เชิงลกึ
แบบกึ่งมีโครงสรา้งกับผูใ้หข้อ้มูลแต่ละราย มีการเรียงล าดับค าถาม เนื ้อหาของค าถามสามารถ
ปรบัไดต้ามลกัษณะของผูใ้หข้อ้มลู โดยหลักของการตั้งแนวค าถามตอ้งเขา้ใจง่าย และเปิดโอกาส
ใหผู้ใ้หข้อ้มลูมีอิสระในการตอบ  

3) ผูวิ้จยัขอค าแนะน ากบัอาจารยท์ี่ปรกึษา และผูเ้ชี่ยวชาญ/ผูท้รงคณุวฒุิ จ านวน  
3 ท่าน ในประเด็นความสอดคลอ้งของค าถามกบัความมุ่งหมายของการวิจัย เป็นการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ว่าครอบคลุมวตัถุประสงคแ์ละประเด็นส าคญัในการ
วิจยั จากนัน้น าไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญ/ผูท้รงคุณวุฒิใหค้  าแนะน าและตรวจสอบเพื่อน ามาปรบัปรุงตาม
ค าแนะน า 

4) ผูวิ้จัยทดสอบแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสม 
ความสอดคล้องของการวิจัย การเรียงล าดับประเด็นเนือ้หา รวมทั้งความสะดวกในการใชแ้บบ
สมัภาษณ ์หลงัจากนัน้จึงน าแบบสมัภาษณไ์ปทดลองถามกบัพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนคนอ่ืน 
ๆ ที่ไม่ไดเ้ป็นผูใ้หข้อ้มลูหลัก เพื่อเป็นแนวทางในการคน้หา พัฒนา และแกไ้ขค าถามอ่ืน ๆ รวมทั้ง
ช่วยใหผู้ใ้หข้อ้มลูสามารถตอบไดอ้ย่างเขา้ใจค าถามมากที่สดุ 

5) ผู้วิจัยปรับปรุง แก้ไข และจัดท าแบบฟอรม์แบบสัมภาษณ์ ส าหรับลงเก็บ
ขอ้มลูภาคสนาม 

จากขั้นตอนการสรา้งแนวค าถามดังที่กล่าวไป สามารถสรุปแนวค าถามเบือ้งตน้ที่
ผูวิ้จยัสรา้งขึน้ ซึ่งมีตวัอย่างแนวค าถามดงันี ้

- ตัวอย่างแนวค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ที่มีผลต่อความ  
ยึดมั่นผูกพนัในงาน เพื่อตรวจสอบเพิ่มเติมว่าการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีส่วนเกี่ยวขอ้งและ
สนบัสนุนใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพนัในงานไดอ้ย่างไร ดงัตวัอย่างค าถามดงันี ้ 

“...การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความส าคัญและส่วนช่วยในการ
พฒันาการท างานอย่างไรบา้ง” 
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- ตัวอย่างแนวค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา
เชิงบวกร่วมกับการไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน เพื่อตรวจสอบ
ว่า ตวัแปรดงักล่าวร่วมกบัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีส่วนช่วยใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันใน
งานเพิ่มขึน้ไดอ้ย่างไร ดงัตวัอย่างค าถามดงันี ้

“…ท่านคิดว่าการทีอ่งค์กรมีการจดัประชุมเพื่อพูดคุยถึงปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การท างานระหว่างบุคลากร ช่วยท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงานหรือไม่ อย่างไร” 

- ตัวอย่างแนวค าถามเกี่ยวกับขอ้สังเกต ขอ้คน้พบอ่ืน ๆ เพื่อตรวจสอบปัจจัย
สนบัสนุนและอปุสรรคที่เกี่ยวกบัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนั
ในงาน ดงัตวัอย่างค าถามดงันี ้

 “...ท่านมีขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยา
เชิงบวกทีมี่ต่อการท างานของท่าน เป็นอย่างไร” 

“...ท่านคิดว่าโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอุปสรรคใดบ้างที่
ท่านเห็นว่าควรแกไ้ขเพือ่ใหเ้กิดการท างานทีมี่ประสิทธิภาพมากขึน้” 

เพื่อความน่าเชื่อถือของขอ้มูล ผูวิ้จยัด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยใช้
หลักการตรวจสอบขอ้มูลสามเสา้ (data triangulation) ผ่านขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มูลหลักจากองคก์ร 
ที่แตกต่างกนั ผูใ้หข้อ้มลูหลกัที่แตกต่างกนั และระยะเวลาที่ต่างกนัในการเก็บขอ้มูล รวมทัง้ผูวิ้จัย
ไดท้ าการสะทอ้นกลบัไปยงัผูใ้หข้อ้มลูหลกัระหว่างการสมัภาษณ์ เพื่อยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้มลู 
และความเขา้ใจระหว่างผูถ้ามและผูต้อบ ที่จะท าใหก้ารวิจยัมีความน่าเชื่อถือ 

วิธกีารด าเนินการวิจัย 
การทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่น

ผูกพันเป็นการวิจัยกึ่งทดลอง ใชแ้บบแผนการวิจยัโดยการสุ่มสองกลุ่มวัดก่อน - หลังการทดลอง 
(Randomized pretest-posttest control group design) (องอาจ นัยพัฒน ,์ 2548, น. 275)  
โดยผูวิ้จยัไดด้  าเนินการตามแบบแผนการวิจยัดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 แบบแผนการวิจยัโดยการสุ่มสองกลุ่มวดัก่อน-หลงัการทดลอง 

กลุม่ ก่อนการทดลอง การจดักระท า หลังการทดลอง 

ทดลอง ความยึดมั่นผูกพนั
ในงาน 

ไดร้บัโปรแกรม 
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ความยึดมั่นผูกพนั 
ในงาน 

ควบคมุ ความยึดมั่นผูกพนั
ในงาน 

ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ความยึดมั่นผูกพนั 
ในงาน 

ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการวิจยัโดยแบ่งเป็น 4 ขัน้ตอน ดงันี ้
1) ผู้วิจัยคัดเลือกองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานในกลุ่มผู ้มีความหลากหลาย  

ทางเพศในกรุงเทพมหานครตามเกณฑท์ี่ก าหนดแลว้น าหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ไปยังองค์กรต่าง ๆ ดังกล่าว รวมทั้งเข้าพบผู้อ  านวยการองค์กรต่าง ๆ เพื่อ
น าเสนอรายละเอียดการวิจัยและขออนุญาตท าการวิจัยและเก็บขอ้มูล แล้วผู ้วิจัยด าเนินการ
พิจารณาคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างตามเกณฑท์ี่ตั้งไว ้จดัประชุมชีแ้จงโครงการวิจัยใหก้ลุ่มเป้าหมาย
และผูเ้กี่ยวขอ้งไดร้บัทราบ และสัมภาษณ์สอบถามความสมคัรใจพรอ้มทัง้ยืนยนัรายชื่อผูท้ี่สมัคร
ใจเขา้ร่วมโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน  

2) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท าการวัดก่อนการทดลอง (Pre-test) ในแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันในงาน จากนั้น ผูวิ้จยัจึงไดด้  าเนินการตามโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิง
บวกที่สรา้งขึน้กับกลุ่มทดลอง โดยในระหว่างด าเนินการตามโปรแกรม ผูวิ้จัยจะประเมินผลที่ได้
จากการร่วมกิจกรรมในแต่ละครัง้ โดยการสังเกตจากการมีปฏิสัมพันธ์และระดับการมีส่วนร่วม
ระหว่างผูด้  าเนินกิจกรรมและผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ความร่วมมือและการแกไ้ขปัญหา รวมทัง้การรกัษา
ระเบียบที่ได้ตกลงกันไว้ ผู ้วิจัยจะท าการบันทึกบรรยากาศและสังเกตการเปลี่ยนแปลงของ
ผูเ้ขา้ร่วมทดลองแต่ละคน และในภาพรวมจากการเขา้ร่วมโปรแกรมในแต่ละครัง้ รวมทั้งไดเ้ลือก
สมัภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมบางคนเพื่อตรวจสอบว่าไดม้ีการเปลี่ยนแปลงทางความคิด อารมณ ์
และความรู้สึก ความประทับใจภายหลังจากการเข้าร่วมกิจกรรมครั้งนั้น  ๆ หรือไม่เพียงใด  
ส่วนกลุ่มควบคมุไม่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมใด ๆ  
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3) ผูวิ้จัยด าเนินการหลังจากเสร็จสิน้โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพนัในงาน โดยใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุท าการวดัหลงัการทดลอง (Post-test)  
ทันที ในแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน เพื่อตรวจสอบและเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงและ
คงทนของความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชน  

4) ภายหลังการวัดหลังการทดลอง 1 เดือน ผูวิ้จัยไดน้ัดเก็บขอ้มูลระยะติดตามผล 
(Follow-up) ในแบบวดัความยึดมั่นผูกพันในงาน จากนั้นจึงใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมี
โครงสรา้งรายบุคคล จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่เขา้ร่วมโปรแกรมฯ 
โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานเพิ่มเติมจากการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณ  
เพื่อน ามาประกอบการอภิปรายผลว่า โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถช่วยให้
พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนสามารถปรบัเปลี่ยนความยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มขึน้ไดอ้ย่างไร  

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู ดงันี ้

1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับงานวิจัยจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อใช้ในการติดต่อขอความร่วมมือในการ
ด าเนินการเก็บขอ้มลู 

2. น าหนงัสือขอความอนเุคราะหใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มลูส าหรบังานวิจยัจากบณัฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปติดต่อกับองค์กรพัฒนาเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ที่ปฏิบัติหนา้ที่เกี่ยวขอ้งกบักลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูส าหรบังานวิจยั  

3. ประสานงานกับผู้อ  านวยการขององค์กรพัฒนาเอกชนแต่ละแห่ง เพื่อท าการ
แนะน าตัว อธิบายวัตถุประสงค์และลักษณะของการวิจัย รวมทั้งชีแ้จงรายละเอียดของการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู 

4. จดัส่งแบบเก็บขอ้มลูใหก้บัผูป้ระสานงานในการเก็บรวบรวมขอ้มลู พรอ้มทัง้นดัวัน
เวลาในการรบัแบบเก็บขอ้มลูกลบัคืน 

5. เมื่อครบก าหนดเวลานัด ผู ้วิจัยเป็นผู้เข้าไปรับแบบเก็บข้อมูลด้วยตนเองจาก
องคก์รพฒันาเอกชน ซึ่งกลุ่มตวัอย่างไดน้ าแบบเก็บขอ้มลูที่กรอกแลว้ใส่ซองปิดผนึกและส่งมอบให้
ผูวิ้จยั จากนัน้ผูวิ้จยัจึงตรวจสอบความสมบูรณค์รบถ้วนของแบบเก็บขอ้มลูแต่ละชุด แลว้รวบรวม
แบบเก็บขอ้มลูเพื่อน าไปวิเคราะหข์อ้มลูต่อไป 
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6. ส าหรบัการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูวิ้จัยนดัหมายผูใ้หข้อ้มูลหลักตามเวลาและสถานที่ 
ที่เหมาะสมและสะดวก โดยในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้งทุกครั้งผู ้วิจัยได้มีการ
อธิบายประเด็นส าคัญ ซึ่งประกอบไปด้วย ที่มาของการวิจัย  ความคาดหวัง วัตถุประสงค ์
กระบวนการเก็บขอ้มูล การรกัษาความลับ การพิทักษ์สิทธ์ิ และขออนุญาตบันทึกเสียงผูใ้หข้อ้มูล
หลักทุกครัง้ ซึ่งการสัมภาษณ์ในแต่ละครัง้ใชเ้วลาประมาณ 1-2 ชั่วโมง และสัมภาษณ์คนละ 2-3 
ครัง้ ทัง้นีร้ะยะเวลาและจ านวนครัง้สามารถปรบัเปลี่ยนไดต้ามความเหมาะสม 

การจดักระท าข้อมลูและการวเิคราะหข์้อมูล 
ก่อนท าการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในเครื่องมือวัด  

แต่ละชุด และใชข้อ้มูลของกลุ่มตัวอย่างที่มีความสมบูรณ์มาด าเนินการวิเคราะห ์ตรวจใหค้ะแนน
ตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนส าหรบัเครื่องมือการวิจัยแต่ละชุด และน าคะแนนที่ไดไ้ปวิเคราะหท์าง
สถิติต่อไป ในการวิจยัครัง้นี ้ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

1. การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณ ดงัต่อไปนี ้
1.1 การวิเคราะหด์้วยค่าสถิติพืน้ฐานไดแ้ก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ 

(Percentage) รวมทั้งค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของ
คะแนนจากแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน 

1.2 ตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้การแจกแจงปกติ โดยใชค้วามเบ ้ความโด่ง และ
สถิติ Kolmogorov-Smirnov Test 

1.3 การวิเคราะหเ์พื่อทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
1.3.1 พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา

เชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงกว่าพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ไม่ได้รับโปรแกรม 
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวน
หลายตวัแปร (MANOVA) 

1.3.2 พนักงานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยา
เชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานที่แตกต่าง จ าแนกตามช่วงเวลาที่วัด สถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐาน คือ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวดัซ า้ (Repeated Measure ANOVA) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลหลังจากการสัมภาษณ์ 
แต่ละครัง้ และใชวิ้ธีการแบบอปุนัย (Induction) คือ การวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา (Content Analysis) 
และสรา้งขอ้สรุปจากขอ้มลูที่รวบรวมไดจ้ากการสะทอ้นคิด (Reflection) และการสมัภาษณเ์ชิงลึก
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แบบกึ่งมีโครงสรา้ง แลว้น ามาวิเคราะห ์พิจารณาความหมาย ตีความหาขอ้สรุป และน าไปอธิบาย
ขอ้คน้พบจากการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณใหส้มบูรณม์ากขึน้ 

การพิทักษส์ิทธ์ิและจรรยาบรรณในการวิจัยในมนุษย ์
การวิจัยครั้งนี ้ผ่านการพิจารณาด้านจริยธรรมจากคณะกรรมการ ประเมินจริยธรรม 

ในงานวิจยัจากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อวนัที่ 29 มีนาคม 2564 โดยถือว่าโครงการวิจยันี ้
เป็นโครงการวิจยัที่เขา้ข่ายยกเวน้ (Research with Exemption from SWUEC) หมายเลขรบัรองที่ 
SWUEC/X/G-097/2564 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมได้รบัการพิทักษ์สิทธ์ิ
ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัตามหลกัเกณฑจ์ริยธรรมการท าวิจยัในมนุษย ์โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัใหค้วามยินยอมโดยสมคัรใจในการเขา้ร่วมในการวิจยั  
2. ส าหรบัช่องลายเซ็นตข์องผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ผูวิ้จัยตอ้งขอความยินยอมจากผูเ้ขา้ร่วม

วิจยั 
3. ผลกระทบหรืออันตรายใด ๆ จะไม่เกิดขึน้จากการเขา้ร่วมโครงการวิจัย ถ้ากลุ่ม

ตัวอย่างได้รบัอันตราย เช่น ท ารา้ยร่างกายตนเองจากการให้ขอ้มูล ความรบัผิดชอบต่อความ
เสียหายที่เกิดขึน้ทัง้หมดจะเป็นของผูวิ้จยั 

4. ข้อมูลจากการสัมภาษณ์จะไม่มีผลใด  ๆ ต่อการท างานและการพิจารณา 
ค่าตอบแทน 

5. กลุ่มตวัอย่างมีสิทธิในการเลือกที่จะยินยอมหรือไม่ยินยอมเขา้ร่วมโครงการวิจยันี ้
6. การเขา้ร่วมงานวิจัยเป็นความสมัครใจ  การปฏิเสธที่จะเข้าร่วมจะไม่ถูกลงโทษ  

หรือสูญเสียประโยชนท์ี่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะไดร้บั และผูเ้ขา้ร่วมวิจัยอาจถอนตวัจากการร่วมงานวิจัย
เมื่อใดก็ได ้โดยไม่ถูกลงโทษหรือสญูเสียประโยชนซ์ึ่งผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะไดร้บัถา้เขา้ร่วมงานวิจยั 

7. ผูวิ้จัยไดข้ออนุญาตเก็บขอ้มูลเพิ่มเติมของผูใ้หส้ัมภาษณ์  ไวใ้นใบยินยอมใหท้ า
วิจยั ถา้ผูใ้หส้มัภาษณไ์ม่สะดวกหรือตอ้งการปฏิเสธ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถถอนตวัจากการร่วมงาน
วิจยั โดยไม่ถูกลงโทษหรือสญูเสียประโยชนท์ี่จะไดร้บัหากเขา้ร่วมงานวิจยั 

8. ถา้ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยรูส้ึกไม่สบายใจ เครียด จากการเขา้ร่วมโปรแกรม การสัมภาษณ ์
การตอบแบบวดั ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีสิทธ์ิที่จะไม่เขา้ร่วมเมือ่ใดก็ได ้

9. ขอ้มูลทั้งหมดจะไม่ถูกเปิดเผยและเก็บเป็นความลับ ซึ่งประกอบไปดว้ย ข้อมูล 
จากการสมัภาษณ ์และการเขา้ร่วมในโปรแกรม 

 



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนด้านความหลากหลายทางเพศ”  
เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ในในแบบแผนขั้นตอนเชิงอธิบาย 
(Explanatory Sequential Design) โดยใช้วิธีการเชิงปริมาณเป็นหลัก เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง 
(Quasi-Experimental Research) แล้วเสริม (Complementarity) ด้วยผลวิธีการเชิงคุณภาพ  
คือผ่านการสมัภาษณเ์ชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured Interview) ในประเด็นการรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ร เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิง
บวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานใหม้ีความลุ่มลึกมากยิ่งขึน้และเป็นรวบรวมองคค์วามรูจ้าก
บริบทของการวิจัย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน ผู ้วิจัย 
ไดน้ าเสนอผลการวิจยั เป็น 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร 
ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพ 
 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  และการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
 

สัญลกัษณ ์ ความหมาย 
M  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
n  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
df ค่าองศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom) 
F  การทดสอบดว้ยค่าสถิติ F (F-test) 
t  การทดสอบดว้ยค่าสถิติ t (t-test) 
p  ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p-value) 
d  ค่าขนาดอิทธิพล (Effect size) 
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ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข้์อมูลท่ัวไปของกลุม่ตวัอย่าง 
ตอนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองคก์รพัฒนา

เอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ (Lesbian, gay, bisexual and 
transgender: LGBT) ในองคก์รพัฒนาเอกชนภายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกออกเป็น
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ กลุ่มละ 20 คน เท่า ๆ กนั ดงัปรากฎในตาราง 8 

ตาราง 8 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง (n = 40) 

ข้อมูลท่ัวไป 
กลุม่ทดลอง  

(n = 20) 
กลุม่ควบคุม  

(n = 20) 
รวม  

(n = 40) 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 

 
6 

 
30.0 

 
7 

 
35.0 

 
13 

 
32.5 

หญิง 5 25.0 4 20.0 9 22.5 
ผูม้ีความหลากหลายทาง

เพศ 
9 45.0 9 45.0 18 45.0 

อาย ุ
ต ่ากว่า 30 ปี 

 
5 

 
25.0 

 
2 

 
10.0 

 
7 

 
17.5 

31 - 40 ปี 11 55.0 14 70.0 25 62.5 
41 ขึน้ไป 4 20.0 4 20.0 8 20.0 

ระดับการศกึษา       
ต ่ากว่าปริญญาตร ี 12 60.0 7 35.0 19 47.5 
ปริญญาตร ี 8 40.0 12 60.0 20 50.0 
สงูกว่าปริญญาตร ี - - 1 5.0 1 2.5 

ประสบการณก์ารท างาน 
ต ่ากว่า 5 ปี 

 
13 

 
65.0 

 
12 

 
60.0 

 
25 

 
62.5 

6 - 10 ปี 6 30.0 7 35.0 13 32.5 
11 ขึน้ไป 1 5.0 1 5.0 2 5.0 
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จากตารางขา้งตน้ ผูวิ้จยัจ าแนกเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มละ 20 คน พบว่า 
1) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ส่วนใหญ่เป็นผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศ มีจ านวนเท่ากันคือ 
9 คน (รอ้ยละ 45.0) และทั้ง 2 กลุ่ม มีเพศชายและเพศหญิง ในจ านวนที่ใกล้เคียงกัน 2) กลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคมุ ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกัน มีจ านวน 10 และ 11 คน 
(รอ้ยละ 55.0 และ 70.0 ตามล าดับ) และทั้ง 2 กลุ่ม มีช่วงอายุต ่ากว่า 30 ปี และอายุ 41 ปีขึน้ไป 
ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกนั 3) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี ในจ านวนที่ใกล้เคียงกัน มีจ านวน 8 และ 12 คน (รอ้ยละ 40.0 และ 60.0 ตามล าดับ) และ 
ทัง้ 2 กลุ่ม ส าเร็จการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกนั และ 4) กลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุม ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี ในจ านวนที่ใกล้เคียงกัน  
มีจ านวน 13 และ 12 คน (รอ้ยละ 65.0 และ 60.0 ตามล าดบั) และทั้ง 2 กลุ่ม มีประสบการณ์การ
ท างาน 6-10 ปี ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกนั โดยเมื่อพิจารณาจากขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
มีการจัดกลุ่มเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ใหม้ีลักษณะใกลเ้คียงกัน
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 
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ตอนท่ี 2 การวเิคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
ตอนที่ 2 เป็นการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และพิสัยของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  จ าแนกตามกลุ่มการทดลองและช่วงเวลาของการวัด  
ดงัปรากฎในตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพิสยัของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั (n = 40) 

ตัวแปร 
กลุม่ทดลอง  

(n = 20) 
กลุม่ควบคุม  

(n = 20) 
รวม  

(n = 40) 
M SD M SD M SD พิสัย 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน (WE) 
ก่อนการทดลอง 3.31 .31 3.32 .34 3.31 .32 1.39 
หลงัการทดลอง 4.48 .52 3.35 .29 3.92 .71 2.00 
ติดตามผล 1 เดือน 4.54 .51 3.27 .28 3.91 .76 2.00 
องคป์ระกอบท่ี 1 ความกระตือรือร้น (VG) 
ก่อนการทดลอง 3.32 .40 3.36 .38 3.34 .38 1.67 
หลงัการทดลอง 4.48 .58 3.35 .36 3.92 .74 2.00 
ติดตามผล 1 เดือน 4.50 .57 3.33 .33 3.91 .75 2.00 
องคป์ระกอบท่ี 2 การทุ่มเทอุทิศ (DD) 
ก่อนการทดลอง 3.26 .31 3.28 .32 3.27 .32 1.33 
หลงัการทดลอง 4.63 .40 3.32 .31 3.97 .75 2.00 
ติดตามผล 1 เดือน 4.62 .52 3.20 .29 3.91 .83 2.00 
องคป์ระกอบท่ี 3 ความจดจ่อใส่ใจ (AS) 
ก่อนการทดลอง 3.34 .34 3.32 .35 3.33 .34 1.17 
หลงัการทดลอง 4.33 .66 3.38 .38 3.86 .71 2.17 
ติดตามผล 1 เดือน 4.52 .54 3.29 .33 3.90 .76 2.00 

 
จากตาราง 9 พบว่า ค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานในภาพรวม และในแต่ละ

องคป์ระกอบทัง้ในดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ของกลุ่ม
ทดลองหลังการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 
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กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียสงูกว่าก่อนการทดลอง โดยค่าเฉลี่ยหลงัการทดลองมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ 
และลดลง/เพิ่มขึน้เล็กนอ้ยในระยะติดตามผล 1 เดือน ในขณะที่ค่าเฉล่ียความยึดมั่นผูกพนัในงาน
ของกลุ่มควบคุมหลังการทดลองมีการเปลี่ยนแปลงโดยลดลง /เพิ่มขึน้เล็กน้อยจากระยะก่อน 
การทดลอง อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยไดท้ าการทดสอบทางสถิติเพื่อยืนยันความแตกต่างและความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ รวมทัง้การทดสอบสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ดงัรายละเอียดในตอนถดัไป 

ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหข้์อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ตอนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน แต่ก่อนด าเนินการทดสอบ

สมมติฐานของการวิจยั ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1) การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 

1.1) การแจกแจงของตัวแปรเป็นปกติ ผูวิ้จัยท าการตรวจสอบลักษณะการ
แจกแจงขอ้มูลของตัวแปร ว่าเป็นการแจกแจงแบบปกติหรือไม่ โดยใชวิ้ธีการวิเคราะหด์ว้ยสถิติ
บรรยาย ไดแ้ก่ ค่าความเบ ้(Skewness: SK) และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) โดยขอ้มูลที่มีการ
แจกแจงแบบปกติ จะมีค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 และมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -7 ถึง +7 
(Byrne, 2010; Hair et al., 2010) ซึ่งพบว่าการศึกษานีม้ีค่าความเบ้ (Skewness) ไม่เกิน 1.841 
(ค่าสัมบูรณ์) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่เกิน 3.724 (ค่าสัมบูรณ์) จึงท าใหข้อ้มูลมีการแจก
แจงแบบปกติ (Normal Distribution) ดังนั้น ขอ้มูลจึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ รายละเอียด
ปรากฏในภาคผนวก ข 

1.2) ตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซค์วามแปรปรวน-แปรปรวนร่วม 
(Homogeneity of variance-covariance matrices) จากการตรวจสอบโดยใชวิ้ธีทดสอบ สถิติบ๊อกซ ์ 
(Box’s M Test) ในแต่ละกลุ่มตัวแปร ผลการวิเคราะหพ์บว่า ส่วนใหญ่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ยกเวน้ กลุ่มติดตามผล ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เมื่อตรวจสอบความเท่าเทียมกัน 
ของความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตาม พบว่ามีความเท่าเทียมกันทุกกลุ่ม  
ผลการวิเคราะหด์งักล่าวจึงถือว่า เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ดังนัน้จึงจะน าไปใชท้ าการทดสอบ
สมมติฐานต่อไป รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก ข 

1.3) การวิเคราะหค่์าสหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร ผูวิ้จยัไดท้ าการตรวจสอบว่า 
ตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ท าการศึกษาในโมเดลจะไม่มีความสมัพนัธก์นัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรง
แบบพหุ (Multicollinearity) ซึ่งไคลน ์(Kline, 2005) แนะน าไวว่้าหากค่า r ที่ได ้มีค่ามากกว่า .85 
อาจจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหุขึน้มาได้ อันเป็นข้อตกลงเบื ้องต้นของการ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบหลายตัวแปร ผลจากการวิเคราะหส์ัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พบว่า  
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คู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ (วัดหลังการทดลอง) กับดา้นการ
ทุ่มเทอทุิศ (วดัระยะติดตามผล) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .840) ส่วนคู่ตวัแปรที่มี
ความสมัพันธก์นันอ้ยที่สดุคือ ดา้นความกระตือรือรน้ (วดัก่อนการทดลอง) กบัดา้นการทุ่มเทอทุิศ 
(วัดก่อนการทดลอง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .648) โดยสรุปผลจากการวิเคราะห ์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ไม่เกิดภาวะ Multicollinearity ของตัวแปรที่ท าการศึกษา สอดคลอ้งกับ
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ผลการวิเคราะหป์รากฎตามภาคผนวก ข 

จากผลการทดสอบพบว่ามีความสอดคลอ้งกับขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะห์
สถิติความแปรปรวนหลายตัวแปร (MANOVA) ผูวิ้จยัจึงวิเคราะหต์รวจสอบตัวแปรจดักระท าและ
ทดสอบสมมติฐานการวิจยัต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้ 

2) การทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานใน
ระยะก่อนการทดลอง 

ตาราง 10 ทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานในระยะก่อนการ
ทดลอง 

แหล่งความแปรปรวน Wilk’s Lambda (ʌ) F df p-value 

Multivariate .970 .370 3 .775 

Univariate     
- ดา้นความกระตือรือรน้  .116 1 .735 
- ดา้นการทุ่มเทอทุิศ  .061 1 .806 
- ดา้นความจดจ่อใสใ่จ  .053 1 .820 

 
ในการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความยึดมั่นผูกพนัในงานในระยะก่อนการ

ทดลอง เป็นการด าเนินการเพื่อตรวจสอบความเท่าเทียมกนัของตัวแปรจัดกระท าที่ใชใ้นการวิจัย
ทั้งในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม เนื่องจากในการศึกษาครัง้นี ้พบว่ามีตัวแปรตามบางตัวที่มี
ความสัมพันธ์กันเอง จึงเลือกวิเคราะห์ทั้งที่เป็น  Multivariate และ Univariate ในการตรวจสอบ 
ครั้งนี ้ พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Wilk’s lambda = .970, F = .370, p = .775) แสดงว่า  
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยตัวแปรก่อนการทดลองที่เท่าเทียมกัน และเมื่อพิจารณา  
ตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัในงานเป็นรายดา้น พบว่า ทั้งสามดา้นไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า  
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีค่าเฉลี่ยตวัแปรทัง้สามดา้นก่อนการทดลองที่เท่าเทียมกนั 
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จากการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานในระยะก่อน
การทดลองดงักล่าว จึงท าใหผู้วิ้จยัเลือกใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA) 

การทดสอบตามสมมติฐาน ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้
1. พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนท่ีได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิง

บวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงกว่าพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนท่ีไม่ได้รับโปรแกรม
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร 
(MANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 

1.1 ในระยะหลังการทดลอง พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนท่ีได้ รับ
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงกว่าพนักงาน
องคก์รพัฒนาเอกชนท่ีไม่ได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ตาราง 11 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความยึดมั่นผูกพนัในงานในระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 

แหล่งความแปรปรวน Wilk’s Lambda F df p-value 

กลุ่มการทดลอง .207 46.003** 3 < 0.001 
** มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร (ดังตาราง 11) พบว่า ผลของกลุ่ม 

การทดลองมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Wilk’s lambda = .207, F = 46.003, p < 0.001) 
แสดงว่า คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานทั้ง 3 ดา้นในระยะหลังการทดลอง ระหว่างพนักงาน
องคก์รพัฒนาเอกชนที่ไดร้บัและไม่ได้รบัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก แตกต่างกัน
อย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ดงันัน้ จึงไดท้ดสอบว่ามีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัที่ตวัแปรใดบา้ง ดงัตาราง 12 
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความยึดมั่นผูกพนัในงานทัง้ 3 ดา้น ในระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ดา้นความกระตือรือรน้ กลุ่มการทดลอง 12.844 1 12.844 54.979** < 0.001 
ความคลาดเคลื่อน 8.878 38 .234   

ดา้นการทุ่มเทอทุิศ กลุ่มการทดลอง 17.117 1 17.117 134.927** < 0.001 
ความคลาดเคลื่อน 4.821 38 .127   

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ กลุ่มการทดลอง 9.025 1 9.025 31.479** < 0.001 
ความคลาดเคลื่อน 10.894 38 .287   

** มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตัวแปร (ดงัตาราง 12) พบว่า ค่าเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน ในระยะหลังการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ด้านความกระตือรือรน้ (F = 54.979, p < 0.001)  
ดา้นการทุ่มเทอุทิศ (F = 134.927, p < 0.001) และด้านความจดจ่อใส่ใจ (F = 31.479, p < 0.001) 
เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกัน จึงได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยใช้วิธี Bonferroni  
ดงัตาราง 13 
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ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ของความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน ในระยะหลงัการทดลอง 

ตัวแปร ช่วงเวลา กลุม่ M Mean difference d 

ดา้นความกระตือรือรน้ หลงัการทดลอง 
ทดลอง 4.483 

1.133* 2.345 
ควบคมุ 3.350 

ดา้นการทุ่มเทอทุิศ หลงัการทดลอง 
ทดลอง 4.625 

1.308* 3.673 
ควบคมุ 3.317 

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ หลงัการทดลอง 
ทดลอง 4.333 

.950* 1.774 
ควบคมุ 3.383 

* มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

จากผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยใชวิ้ธี 
Bonferroni (ดังตาราง 13) พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ สูงกว่ากลุ่มควบคุม 
ในระยะหลังทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ 2.345, 
3.673 และ 1.774 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลอยู่ในระดบัสูง แสดงว่าความแตกต่างของคะแนน
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้น ด้านการทุ่มเทอุทิศ  และ 
ดา้นความจดจ่อใส่ใจ ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของโปรแกรม  
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน 
  



  

 

78 

1.2 ในระยะติดตามผล พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนท่ีได้รับโปรแกรมการ
พัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงกว่าพนักงานองค์กรพัฒนา
เอกชนท่ีไม่ได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ตาราง 14 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความยึดมั่นผูกพนัในงานในระยะติดตามผล ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 

แหล่งความแปรปรวน Wilk’s Lambda F df p-value 
กลุ่มการทดลอง .252 35.679** 3 < 0.001 
** มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร (ดังตาราง 14) พบว่า ผลของกลุ่ม 
การทดลองมีนัยส าคัญทางสถิติ  (Wilk’s lambda = .252, F = 35.679, p < 0.001) แสดงว่า 
คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานทั้ง 3 ดา้นในระยะติดตามผล ระหว่างพนักงานองค์กรพัฒนา
เอกชนที่ได้รับและไม่ได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก แตกต่างกันอย่างน้อย  
1 ตวัแปร ดงันัน้ จึงไดท้ดสอบว่ามีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัที่ตวัแปรใดบา้ง ดงัตาราง 15 

ตาราง 15 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความยึดมั่นผูกพนัในงานทัง้ 3 ดา้น ในระยะติดตามผล ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ดา้นความกระตือรือรน้ กลุ่มการทดลอง 13.806 1 13.806 64.472** < 0.001 
ความคลาดเคลื่อน 8.137 38 .214   

ดา้นการทุ่มเทอทุิศ กลุ่มการทดลอง 20.069 1 20.069 112.798** < 0.001 
ความคลาดเคลื่อน 6.761 38 .178   

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ กลุ่มการทดลอง 15.006 1 15.006 74.500** < 0.001 
ความคลาดเคลื่อน 7.654 38 .201   

** มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทีละตัวแปร (ดังตาราง 15) พบว่า ค่าเฉลี่ยความ 
ยึดมั่นผูกพันในงาน ในระยะติดตามผล ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ด้านความกระตือรือรน้ (F = 64.472, p < 0.001) 
ดา้นการทุ่มเทอทุิศ (F = 112.798, p < 0.001) และดา้นความจดจอ่ใส่ใจ (F = 74.500, p < 0.001)  
เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกัน จึงได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยใช้วิธี Bonferroni  
ดงัตารางที่ 16 

ตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ของความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน ในระยะติดตามผล 

ตัวแปร ช่วงเวลา กลุม่ M Mean difference d 

ดา้นความกระตือรือรน้ หลงัการทดลอง 
ทดลอง 4.500 

1.175* 2.539 
ควบคมุ 3.325 

ดา้นการทุ่มเทอทุิศ หลงัการทดลอง 
ทดลอง 4.617 

1.417* 3.359 
ควบคมุ 3.200 

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ หลงัการทดลอง 
ทดลอง 4.517 

1.225* 2.729 
ควบคมุ 3.292 

* มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 
จากผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยใชวิ้ธี 

Bonferroni พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านความ
กระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ สงูกว่ากลุ่มควบคุมในระยะติดตามผล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ 2.539, 3.359 และ 2.729 
ตามล าดบั ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลอยู่ในระดบัสูง แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน ทั้ง 3 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ  และด้านความจดจ่อใส่ใจ 
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา
เชิงบวก ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน  
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2. พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนท่ีได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิง
บวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีแตกต่างกัน จ าแนกตามช่วงเวลาท่ีวัด โดยใช้การ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวดัซ า้ (Repeated Measure ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที ่2 

สมมติฐานที่  2 ทดสอบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ ได้รับโปรแกรม 
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ด้านสูงขึน้ ได้แก่ ด้านความ
กระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ในการวดัระยะก่อนการทดลอง ระยะ
หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 

เมื่อพิจารณาจากค่าการทดสอบ Sphericity พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ มีค่า Mauchly’s W 
เท่ากับ .919, .608 และ .905 ตามล าดับ ซึ่งมี 2 ดา้น คือ ดา้นความกระตือรือรน้ และดา้นความ
จดจ่อใส่ใจ ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการวัดซ า้ จึงใช้การ
ประมาณค่า Sphericity Assumed ส่วนด้านการทุ่มเทอุทิศ มีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งละเมิด
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวัดซ า้ ดังนั้น จึงใชก้ารประมาณค่า Huynh-Feldt โดยวิธีการปรบัแก้นี ้
เหมาะกบักลุ่มตวัอย่างที่มีขนาดเล็ก (Haverkamp & Beauducel, 2017) 

ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ า้ เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความยึดมั่นผูกพนัในงานทัง้ 3 ดา้น จ าแนกตามช่วงเวลาที่วดั 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ดา้นความกระตือรือรน้ 
ช่วงเวลาที่วดั 18.411 2 9.506 48.336** < 0.001 

ความคลาดเคลื่อน 7.237 38 .190   

ดา้นการทุ่มเทอทุิศ 
ช่วงเวลาที่วดั 24.753 1.522 16.265 98.684** < 0.001 

ความคลาดเคลื่อน 4.766 28.916 .165   

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ 
ช่วงเวลาที่วดั 15.984 2 7.992 39.342** < 0.001 

ความคลาดเคลื่อน 7.719 38 .203   
* มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัดซ า้ (ดังตาราง 17) พบว่า มีค่า F เท่ากับ 
48.336, 98.684 และ 39.342 ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นั่นคือ การวดัความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน ได้แก่ ด้านความกระตือรือรน้ ด้านการทุ่มเทอุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจ ในแต่ละ
ช่วงเวลา มีอย่างนอ้ย 1 คู่ที่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 จากนัน้ จึงไดท้ าการ
ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยใชวิ้ธี Bonferroni ดงัตารางที่ 18 

ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ของความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทัง้ 3 ดา้น จ าแนกตาม
ช่วงเวลาที่วดั 

ตัวแปร เปรียบเทียบช่วงเวลา Mean difference d 

ดา้นความกระตือรือรน้ 
หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง 1.167* 2.348 
ติดตามผล ก่อนการทดลอง 1.183* 2.417 

 หลงัการทดลอง .017 0.029 

ดา้นการทุ่มเทอทุิศ 
หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง 1.367* 3.824 
ติดตามผล ก่อนการทดลอง 1.358* 3.158 

 หลงัการทดลอง -.008 0.018 

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ 

หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง .992* 1.899 

ติดตามผล ก่อนการทดลอง 1.175* 2.603 

 หลงัการทดลอง .183 0.304 
* มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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ภาพประกอบ 7 การเปลี่ยนแปลงของความยึดมั่นผูกพนัในงานตามช่วงเวลาที่วดั 

จากผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความยึดมั่นผูกพันในงาน จากการวดั 3 ครัง้ 
(ดังตาราง 18 และภาพประกอบ 7) พบว่า ในระยะหลังการทดลอง และระยะก่อนการทดลอง  
มีความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้น
ความจดจ่อใส่ใจ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพล เท่ากับ 
2.348, 3.824 และ 1.899 ตามล าดบั ซึ่งเป็นค่าขนาดอิทธิพลอยู่ในระดบัสงู 

ส าหรับในระยะติดตามผล และระยะก่อนการทดลอง มีความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพล เท่ากับ 2.417, 3.158 และ 2.603 
ตามล าดบั ซึ่งเป็นค่าขนาดอิทธิพลอยู่ในระดบัสงู 

และในระยะติดตามผลและระยะหลงัการทดลอง มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ทัง้ 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ไม่แตกต่างกนั 

จากผลการวิเคราะหด์ังกล่าว สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ไดร้บั
โปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล มีความยึด
มั่นผูกพนัในงาน ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อ
ใส่ใจ สงูกว่าก่อนการทดลอง ส่วนในระยะติดตามผล มีความยึดมั่นผูกพนั ไม่แตกต่างจากหลงัการ
ทดลอง แสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของ

3
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ความยึดมั่นผูกพันในงาน ในระยะหลังการทดลอง และท าให้เกิดความคงทนของความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน ในระยะติดตามผล ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน 

ตาราง 19 สรุปสมมติฐานการวิจยัครัง้นี ้

สมมติฐาน ผลสมมติฐาน 
1. พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังาน
องคก์รพฒันาเอกชนที่ไม่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยา 
เชิงบวก 

ยอมรบัสมมติฐาน 

1.1 ในระยะหลงัการทดลอง พนกังานองคก์รพฒันเอกชนที่
ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทนุจติวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่น
ผูกพนัในงาน สงูกว่าพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไม่ไดร้บั
โปรแกรมการพฒันาทนุจติวิทยาเชิงบวก 

ยอมรบัสมมติฐาน 

1.2 ในระยะติดตามผล พนกังานองคก์รพฒันเอกชนที่ไดร้บั
โปรแกรมการพฒันาทนุจติวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนั 
ในงาน สงูกว่าพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ยอมรบัสมมติฐาน 

2. พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานที่แตกต่างกนั  
จ าแนกตามช่วงเวลาที่วดั 

ยอมรบัสมมติฐาน 
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ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ 
ตอนที่ 4 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากขอ้มูลการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่ง 

มีโครงสรา้งรายบุคคล กบัผูใ้หข้อ้มลูที่เป็นพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่ปฏิบตัิงานใหก้บักลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศ (Lesbian, gay, bisexual and transgender: LGBT) ในองคก์รพัฒนา
เอกชนภายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 7 คน รวมทัง้ผูบ้ริหารองคก์รพฒันาเอกชน จ านวน 2 คน 
เพื่ออธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานเพิ่มเติมจากการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณ 

ผูวิ้จัยสรุปขอ้คน้พบโดยอาศัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพันในงานจาก
พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนเป็นหลัก และใชข้้อมูลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์กรพัฒนา
เอกชนเป็นขอ้มูลเสริมและสนับสนุนขอ้มูลจากการสัมภาษณ์พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนใหม้ี
ความชดัเจนมากยิ่งขึน้ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลหลกั 
ผูใ้หข้อ้มูลหลัก คือ พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนในกลุ่มทดลองที่ไดร้บัโปรแกรม 

การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน จ านวน 7 คน โดยแบ่งเป็นผูท้ี่มี
ความหลากหลายทางเพศ จ านวน 3 คน เพศชาย จ านวน 2 คน และเพศหญิง จ านวน 2 คน มีอายุ
เฉลี่ย 36 ปี มีอายุงานเฉลี่ย 2.9 ปี และส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 4 คน และ
ระดบัสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 3 คน โดยมีเกณฑใ์นการคดัเขา้ คือ ตอ้งผ่านโปรแกรมการพฒันา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนด้านความหลากหลายทางเพศ และ 
ไดค้ะแนนเฉล่ียแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากที่สดุและเพิ่มนอ้ยที่สดุ 

ผูใ้หข้อ้มลูรอง คือ ผูบ้ริหารองคก์รพัฒนาเอกชน ที่เป็นผูบ้ังคับบัญชาของพนักงาน
องค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศ จ านวน 2 คน โดยเป็นเพศ
ชาย จ านวน 1 คน และเพศหญิง จ านวน 1 คน และส าเร็จการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 2 คน 
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ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน 

การสมัภาษณเ์พื่อตรวจสอบว่า พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนไดม้ีการน าเอาความรู้
เกี่ยวกับแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่ได้รบัโปรแกรมนี้ไปใชเ้พื่อเพิ่มความยึดมั่นผูกพันในงาน
หรือไม่ อย่างไร โดยก าหนดแนวค าถามส าหรบัการสมัภาษณ ์ดงันี ้

- การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความส าคัญและส่วนช่วยในการพัฒนาการ
ท างานอย่างไรบา้ง 

โดยท าการสมัภาษณใ์นแต่ละประเด็นที่คน้พบ ดงันี ้
1. การมองโลกในแง่ดี 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนได้มีการน าการ
พฒันาการมองโลกในแง่ดีไปใชใ้นองคก์ร ในประเด็นของการสรา้งความคาดหวงัเชิงบวก หาสิ่งดี 
ที่อยู่รอบตัวในการท างาน ตอบโตก้ารมองโลกในแง่รา้ย ค้นหาทางเลือกต่าง  ๆ ที่ลดผลกระทบ  
และการสรา้งความมั่นใจ ดงัปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“…ทีเ่ห็นชดั ๆ  คือ ตอนแลกเปลีย่นเรื่องมองโลกแง่ดี ช่วงโควิดระบาด ทกุคนเหนือ่ยมาก 
เพราะต้องลงพืน้ที่ช่วยคนที่เสี่ยงติดเชือ้ด้วย งานประจ าก็ต้องท า ก็มีเพื่อนบางคนท าเอกสาร
ส าคญัผิด ผิดซ ้า ๆ ขดัใจหนูมาก แต่สดุทา้ยเราก็ใหเ้พือ่นที่สนิทกบัเขาไปสอนเขา ไปบอกกันดี ๆ 
หนูก็แอบดูอยู่ดว้ยแหละ พอเห็นว่าเขาเขา้ใจหนา้งาน เขาปรบัตวั ท างานเขา้เป้า หนูก็ใจเย็นลง 
พอคุยกนัเรื่องมองโลกดี ๆ ใน workshop หนูจ าไดเ้ลย ตอนนัน้โมโหมากพี ่เพราะอย่างนีท้  าใหห้นู
ใส่ใจในงานมากขึน้ จดจ่อท าใหเ้ป๊ะ เพือ่ใหเ้ขาเห็นว่าเราท าไดด้ี ใหเ้ป็นตวัอย่าง” (พนกังาน ค) 

 “...แต่พอมาคลาสนีข้องพีแ่ลว้ มนัท าใหห้นูไดรู้ว่้าก่อนทีเ่ราจะใหอ้ะไรกบัคนอืน่ เราตอ้ง
ใหต้วัเราเองก่อน เราตอ้งดูว่าเราก าลงัท าอะไรอยู่ เรามาทีน่ีเ่พือ่ท าอะไร ทุกวนันีเ้รามีความสขุแลว้ 
เราท าดีแลว้หรือยงั ถา้ยงัไม่ดี เราก็จะไดเ้ก็บขอ้บกพร่องของตวัเองไปพฒันาต่อไป ท าใหก้ารงาน
ของเรามนัง่ายมากยิ่งขึน้อะไรประมาณนีน้ะคะ” (พนกังาน ก) 

“…เหมือนเป็นการกระตุน้ความรูส้ึกใหเ้ด่นชัด เช่น เรื่องการมองโลกในแง่ดี จากที่เรา
มองโลกในแง่ดีอยู่แลว้ ก็มองโลกในแง่ดียิ่งขึน้ไปอีก นอ้งมองว่า สภาพจิตใจบางอย่าง ถา้อยากให้
มียาว ๆ ใชน้าน ๆ ตอ้งเติมเขา้ไปบ่อย ๆ และใหรู้ต้วัว่าก าลงัเติม ก าลงัฝึกนะพี่ แลว้มันก็ส่งผล
ทุ่มเทใหบ้ริการของเรา หรืองานในความรบัผิดชอบเกิดขึน้ไดอ้ย่างดี” (พนกังาน ข) 



  

 

86 

จากขอ้มูลสัมภาษณ์ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนมีการน า
การพฒันาการมองโลกในแง่ดีที่ไดจ้ากโปรแกรมมาใชใ้นการท างาน ในเรื่องการมองหาสิ่งดี ๆ ที่อยู่
รอบตัวในการท างาน หรือการตอบโตก้ับความคิดในแง่ลบ ส่งผลใหเ้ราท างานไดง้่ายขึน้ จดจ่อกับ
การท างานไดม้ากขึน้ หรือท าใหก้ารท างานมีประสิทธิผลมากขึน้ 

2. ความหวัง 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนได้มีการน าการ

พฒันาความหวงัไปใชใ้นองคก์ร ในประเด็นของการวิธีการที่หลากหลายสู่เป้าหมาย หาตวัช่วยหรือ
ทรพัยากรที่สนับสนุนความส าเร็จ ประเมินและขจดัทางเลือกที่ไม่เป็นจริง รวมทัง้มีวิธีการที่จะไปสู่
เป้าหมายนัน้ ๆ ดงัปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...ในการอบรมเราไดท้วนเรื่องการตัง้เป้าหมายเยอะเลย แลว้เอามาปรบัเปลีย่นก าหนด
ว่า เราท าไดไ้หมท าดว้ยตวัเองก่อน พอเรามาประเมินตวัเองว่าเพราะอะไรเราถึงท าไม่ได ้เราก็มา
วางแผนปรับเปลีย่นตวัเองได้ แลว้ก็ตัง้เป้าหมายใหม่ใหม้ันไปถึงการที่เราวางไวเ้ป้าของเราอย่าง
เป็นจริง มนัช่วยใหจ้ดจ่อต่อเป้าทีเ่ป็นจริงเยอะขึน้” (พนกังาน ก) 

“...มีงานบางงานที่เราไม่เคยท าและเราได้รับมอบหมายให้ท า เราก็พยายามท าด้วย
ตวัเอง และท าส าเร็จ เราก็รูสึ้กดี เช่น การท าบัญชี พี่ที่ท างานใหเ้ราคีย์ภาษี โดยที่ไม่ไดส้อนงาน
เลย แต่เราก็ท าส าเร็จ คือมีการตัง้เป้าหมายว่าเราตอ้งฝึก เราตอ้งท าใหไ้ด ้มีทีมพี ่ๆ ช่วยสนบัสนุน 
ช่วยเราไดม้ากเลย พอจดจ่อใส่ใจเยอะ งานยิ่งเนีย๊บ” (พนกังาน ข) 

“...แต่พอหลงัจากการ workshop มันก็ท าใหเ้ราเห็นว่า เราเคยผ่านสถานการณ์แบบนี ้
มาแลว้ มนัก็เป็นสเต็ปแบบนีน้ีเ่อง พอเราท าได ้ท าใหเ้รามีความหวงัทีจ่ะท าต่อไปจนถึงเป้าหมาย
ที่เราวางไวอ้ย่างชัดเจน จริง ๆ พอเห็นความส าเร็จเราก็จะมีความสุข แลว้ก็สามารถต่อยอดไป
เรื่อย ๆ อย่างมีสติ” (พนกังาน ค) 

จากขอ้มูลสัมภาษณ์ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนมีการน า
การพฒันาความหวงัที่ไดจ้ากโปรแกรมมาใชใ้นการท างาน ในเรื่องการตัง้เป้าหมายในการท างาน 
โดยตัง้เป้าหมายที่ตรงตามความเป็นจริง และมีความเป็นไปไดใ้นการท างาน หรือแมแ้ต่การสรา้ง
วิธีการเพื่อไปใหถ้ึงเป้าหมาย เช่น การฝึกท าหรือเรียนรูง้าน เพื่อเอาชนะอปุสรรค เมื่อตัง้เป้าหมาย
แลว้ท าได้ส าเร็จ จึงเกิดความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจในการท างาน
มากยิ่งขึน้  
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3. การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนได้มีการน าการ

พฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองไปใชใ้นองคก์ร ในประเด็นของประสบการณ์ความส าเร็จ 
การมีตัวแบบทั้งจากตนเองและผูอ่ื้น การกระตุน้ใหแ้ละรบัขอ้มูลยอ้นกลับเชิงบวก และการชื่นชม 
ดึงอารมณ์เชิงบวก และสรา้งความมั่นใจ ดังปรากฎในบางช่วงของบทสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลหลัก 
ดงันี ้

“...เราไดไ้ปพฒันาศกัยภาพใหม่ ๆ ไดเ้ห็นชีวิตอีกชีวิตนึงในช่วงทีล่งพืน้ทีช่่วยโควิด ชีวิต
ทีน่อกเหนือจากเคร่ืองคิดเลข และการเดินบัญชีอะไรแบบนี ้มันช่วยท าใหต้วัเองรูสึ้กว่า ตวัเองมี
คุณค่า มีการพฒันาความสามารถเพิ่มขึน้แบบทีรู่ส้ึกตอนนี ้พอไดม้าท าเขา้อบรมและท าการบา้น
ระหว่างสปัดาห์มนัช่วยอธิบายใหช้ดัขึน้” (พนกังาน ข) 

“...ใช่ค่ะ แลว้ที่ส าคญัคือ เคสแต่ละเคสทีเ่ขา้มาแต่ละครัง้จะมาไม่เหมือนกัน เราตอ้งมี
สติทุกครัง้ว่าเราจะคุยสไตล์ไหน เช่น คนนีช้อบคุยแบบเล่น ๆ หรือบางคนชอบแบบเสริมความรู้
ทางวิชาการ เราก็จะตอ้งเขา้หาอีกแบบนึงตามที่เขาตอ้งการ มันก็จะไดเ้ขา้ถึงไดง้่ายขึ้น ซึ่งมันก็
เกิดเป็นความสขุทุกวนั เพราะการทีเ่ราอบรมในแต่ละครัง้ เราก็สามารถน ามาใชไ้ดท้กุครัง้ จริง ๆ
คือ มีการทบทวนทกุครัง้ เช่น ถา้หากมีเวลาว่างก็จะเอาคู่มือมาอ่านเพื่อเพิ่มทกัษะตวัเอง เพราะ
บางครัง้เราก็ลืมซึ่งมนัท าใหเ้ราเรียนรูต้ลอดเวลา” (พนกังาน ค) 

“…เราจะไม่ยอมว่าฉนัท าไม่ไดน้ะ ฉันจะไม่ท า แต่เราจะกลบัมาวางแผนกนัใหม่ว่าทีเ่รา
ท าไปมันดีหรือยงั มนัพอแลว้หรือ ตอ้งกลบัมาปรับเปลี่ยนแผนทีเ่คยท ามาแลว้ไม่ถึงเป้า มนัจะท า
ใหรู้ส้ึกโอเคดีขึน้ เพื่อน ๆ ก็จะช่วยแนะน าวิธีการต่าง ๆ จริง ๆ ถา้เราโฟกัสใหม้าก ใส่พลงั ใส่ใจ 
ใหเ้ยอะ มนัท าไดน้ะ” (พนกังาน ง) 

จากขอ้มูลสัมภาษณ์ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนมีการน า
การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่ไดจ้ากโปรแกรมมาใชใ้นการท างาน ในเรื่องการสรา้ง
ประสบการณข์องความส าเร็จในการท างาน พฒันาศกัยภาพการท างานแบบใหม่ ๆ การน าสิ่งที่ได้
เรียนรูม้าเป็นแบบอย่างใชใ้นการท างาน จึงท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ ทุ่มเท และจดจ่อใส่ใจ  
ในการท างานมากยิ่งขึน้  
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4. ความหยุ่นตัว 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนได้มีการน าการ

พัฒนาความหยุ่นตัวไปใชใ้นองค์กร ในประเด็นของการสรา้งสินทรพัย์ จัดการกับความเครียด 
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง ค้นหาทางเลือกเมื่อเผชิญความล้มเหลว ประเมินผลกระทบตามจริงจาก
ความลม้เหลว และการปรบัเปลี่ยนหาวิธีการใหม่ ๆ ดังปรากฎในบางช่วงของบทสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มลูหลกั ดงันี ้

“...มีหลายครั้งที่เครียดมากจากสไตล์การท างานของเรากับทีมที่ไม่ค่อยตรงกันอ่ะ  
เราถนัดท างานคนเดียวมาก ๆ พอถูกหวัหน้าต าหนิเร่ืองนีเ้รา fail เลยนะพี่ ไม่อยากไปท างาน  
แต่สุดท้ายพอมีสติ คิดทบทวน เพื่อนในทีมมาให้ก าลังใจช่วยหาทางออกกัน เราก็ใจเย็นขึ้น 
ปรับตัว จริง ๆ ทีมช่วยให้เราปลอดภัยตอนลงสวนสาธารณะนะพี่ ไปคุยกับหัวหน้า กับทีม  
เรากลบัมากระตอืลือลน้ในแบบของเรา ท างานเป็นคู่ มีเคสส่งเขา้คลินิคตรวจ HIV ตอนนีโ้อเคแลว้”  
(พนกังาน ง) 

“...ใช่ครับ ที่คุยกันใน workshop เรื่องการปรบัตวักบัอปุสรรคก็มีเรื่อย ๆ ไดเ้อาตวัอย่าง
ในหอ้งเรียนของทัง้เราเองและอีกองค์กรมาใชป้รับกันเป็นระยะ ๆ เราก็ตอ้งผ่านมันใหไ้ด ้ถึงไม่มี
ใครมาสนบัสนุน เราก็ตอ้งผ่านไปได ้นั่นแหละ ก็ตอ้งท าไปเพื่องาน เพื่อเงินเดือน เพื่อครอบครัว 
ก็ตอ้งท าไปอย่างตัง้ใจ” (พนกังาน จ) 

จากขอ้มูลสัมภาษณ์ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนมีการน า
การพัฒนาความหยุ่นตวัที่ไดจ้ากโปรแกรมมาใชใ้นการท างาน ในเรื่องการจัดการกบัอปุสรรคหรือ
ความเครียดที่เขา้มา หรือการหลีกเลี่ยงเหตุการณ์ที่ไม่ดี มีการปรบัแผนการต่าง ๆ ใหย้ืดหยุ่นขึน้ 
จึงท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ ทุ่มเท และใส่ใจในการท างานมากยิ่งขึน้ 

ในส่วนประเด็นของการคัดผู ้ให้ขอ้มูลหลักเข้าร่วมการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้เกณฑ์
คะแนนเฉลี่ยแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่เพิ่มมากที่สุดและเพิ่มน้อยที่สุดนั้น ผลการ
สมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มูลหลกัทัง้ 7 คน พบว่า ไม่มีขอ้มลูความแตกต่างระหว่างกลุ่มที่พอจะน ามาเป็น
ผลวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่น
ผูกพนัในงานและพฒันาเป็นขอ้เสนอแต่อย่างไร  
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โดยสรุปจากข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานในภาพรวม สามารถยืนยนัไดว่้า พนกังานองคก์ร
พัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศ ได้มีการน าเอาวิธีการพัฒนาทุน
จิตวิทยา ทั้งวิธีการที่ไดจ้ากการพัฒนาความหวัง การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี การพัฒนาการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง และการพัฒนาความหยุ่นตัว มาใชใ้นการท างาน ซึ่งส่งผลใหเ้กิด
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งเกิดความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ  
โดยวิธีการดงักล่าว ช่วยใหเ้กิดความคงทนของพฤติกรรม 
 

ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกร่วมกับการการรับรู้การ
ได้รับการสนับสนุนจากองคก์รท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 

การสัมภาษณ์เพื่อตรวจสอบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนรับรูก้ารได้รับการ
สนบัสนุนจากองคก์รเพิ่มความยึดมั่นผูกพนัในงานไดห้รือไม่ อย่างไรนัน้ก าหนดแนวค าถามส าหรบั
การสมัภาษณ ์ไดด้งันี ้

- ท่านคิดว่าการที่องคก์รมีการสนบัสนุน ใหค้ณุค่า ใหค้วามส าคญั ช่วยเหลือและ
ใส่ใจในการท างาน ช่วยให้ประสิทธิผลของโปรแกรมมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานหรือไม่ 
อย่างไร 

โดยท าการสมัภาษณใ์นแต่ละประเด็นที่คน้พบ ดงันี ้
1. ประเด็นการรับรู้ว่าองคก์รให้คุณค่าและความส าคัญต่อสิ่งท่ีพนักงานได้ท า 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนได้มีการน าการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ร่วมกบัการไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รในประเด็นของการใหค้ณุค่า
และความส าคัญต่อสิ่งที่พนักงานไดท้ าให้กับองค์กร โดยองคก์รได้สนับสนุนช่วยเหลือในเรื่อง
อารมณ์ความรูส้ึก ทั้งการให้ก าลังใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่ ดังปรากฎในบางช่วงของบท
สมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...จริง ๆ หนูรูส้ึกว่าหนูเป็นคนตัวเล็ก ๆ คนนึง แต่ว่าคือพอเราถูกเลือกเขา้ร่วมอบรม 
ไดร้บัความส าคญั รูสึ้กแบบใจฟู ซึ่งท าใหเ้ราอยากตอบแทนกลบัไปดว้ยการขยนั ท าใหท้กุ ๆ วนัดี 
คนเราอาจจะผิดพลาดกนัได ้แต่หนูก็จะพยายามท าใหม้นัเต็มที่มากที่สดุ การไดร้บัการซัพพอร์ท
แบบนีท้  าใหเ้ราใจฟู จากทีเ่รามีปัญหาอยากออกจากงาน เราก็จะรูส้ึกคิดหนกัว่าเรายงัไม่อยากทิง้
ตรงนีไ้ปเลย” (พนกังาน ข) 
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“...เกี่ยวกบัการใหก้ าลงัใจค่ะ สมมุติว่าเราอยากท าอะไรเขาก็ไม่ไดว่้าอะไรไม่เคยว่า หาก
ท าไม่ไดก้็ค่อยว่ากนัอีกทีนึงอยากจะท าอะไรก็ท าเลย มนัเหมือนเวลาทีเ่ราไปเจอเขาแบบนีแ้ลว้เขา
พูดค าว่าขอบคุณนะมนัเป็นค าพูดทีเ่หมือนเป็นการเติมพลงัใหก้บัเรา” (พนกังาน ง) 

“...ถามเรื่องความห่วงใยความใส่ใจ ผมคิดว่าที่นี่โอเคแล้วครับผม ก็คือความใส่ใจ
พนักงานครับผม แล้วก็คอย support พนักงานอยู่ครับผม ยิ่งพอไดอ้บรมที่เกี่ยวขอ้งกับการมี
ความหวงั การมองโลกแบบดี ๆ ผมรูส้ึกว่าไดเ้ติมพลงัในการท างานมากขึน้” (พนกังาน ช) 

“...เรามีกลุ่มงานภายใตก้ลุ่มไลน์ กลุ่มอินเนอร์ต่าง ๆ โดยเราพยายามสรา้งแรงบันดาล
ใจเรื่อย ๆ ในการใหไ้ปแอคชนัในการท างาน เพือ่ความเติบโต ในความยั่งยืน ในการชมเชย ในการ
ท างานร่วมกัน เป็นผนึกก าลงัสรา้งความสามัคคีกันอย่างต่อเนื่อง ซึ่งถ้าถามว่ามีแอคชันไหม  
ต้องบอกว่ามีทุกวนัแต่มันจะมีเป็นระดับในการสรา้งบันดาลใจ และการสร้างพลังทุก  ๆ การ
ท างาน” (ผูบ้ริหาร ซ) 

 “...และก็อีกอย่างหนึ่งคือพี ่จะสื่อสารกบัเขาในไลน์เป็นนยัยะใหเ้ขารูท้กุสถานการณ์ ว่า
สถานการณ์ตอนนีเ้รามีเรื่องภาคภูมิใจ เราก็ภาคภูมิใจดว้ยกันนะ ซึ่งความภูมิใจมันไม่ไดเ้กิดจาก
พีค่นเดียว แต่ความภูมิใจนัน้มนัเป็นของพวกเราทกุคน เวลาจะชืน่ชมหรือเวลาทีถู่กเลือกอะไรทีม่นั
โดดเด่น มนัก็เกิดมาจากความภาคภูมิใจของพวกเรานะ” (ผูบ้ริหาร ฌ) 

จากขอ้มลูสมัภาษณข์า้งตน้ สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไดร้บัการ
พฒันาดว้ยโปรแกรม ร่วมกับการรบัรู้การใหคุ้ณค่าและความส าคัญต่อสิ่งที่พนักงานไดท้ าใหก้ับ
องคก์รทางองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการมีความห่วงใยใส่ใจในการท างาน ให้ก าลังใจในการท างาน  
จะช่วยให้พนักงานเกิดความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจในการท างาน  
มากยิ่งขึน้ 
  



  

 

91 

2. ประเด็นการรับรู้ว่าองคก์รให้ความช่วยเหลือและใส่ใจในการปฎิบัติงาน 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนได้มีการน าการ

พฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ร่วมกบัการไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รในประเด็นของการใหค้วาม
ช่วยเหลือและใส่ใจในการปฎิบัติงาน โดยองค์กรได้สนับสนุนช่วยเหลือในเรื่องข้อมูลข่าวสาร 
ที่ส  าคญัในการท างาน ดงัปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...ส่วนใหญ่จะเป็นผูใ้หญ่เขาคุยกันก่อน แล้วพี่ผูบ้ริหารจะสรุปประเด็นให้ในกลุ่มว่า
ตอนนีเ้ราเจอปัญหาอะไรบา้ง ไดร้่วมช่วยเสนอวิธีการแกป้ัญหา เพือ่ใหทุ้กคนรบัทราบปฏิบัติตาม 
มีการสือ่สารทีไ่หลเวียน ช่วยใหท้กุคนเขา้ใจสถานการณ์ต่าง ๆ ในคลาสของพีท่ีเ่ราไดส้ะทอ้นเรื่อง
เป้าหมาย ปัญหา บทเรียนทีผ่่านมา ทางออกทางแก ้มนัช่วยใหเ้ราเชือ่มั่นในความสามารถว่าเราสูไ้ด ้ 
โดยเฉพาะช่วงโควิดทีเ่จอปัญหาเยอะมาก” (พนกังาน ค) 

“...เยอะมาก workshop นีไ้ดคุ้ยกนัเรื่องการเสริมพลงัใจกันเยอะค่ะ สมมติเรามีปัญหา
หาทางออกอะไรไม่ไดเ้รื่องงาน ก็จะไปปรึกษาพี่ ๆ เขาก็จะใหค้ าแนะน าดี อย่างเช่นครัง้ที่แล้ว  
แม่หนูป่วยเป็นมะเร็ง ก็ไปแจ้งพี่เขาเขา้ใจ พีเ่ขาก็ใหห้ยุดงานไดเ้ลยไปเฝ้าแม่ก่อน หยุดงานแบบ 
ไม่หกัเงินดว้ย ใหแ้ม่เราหายดีก่อน บางงานที่หนูตอ้งท าจริง ๆ พี่ ๆ ก็ช่วยส่งขอ้มูลใหเ้ราท างาน
ระหว่างดูแลแม่ได”้ (พนกังาน ง) 

“...อย่างเช่น ถา้พูดถึงเงินขวญัถุงปีใหม่สงกรานต์ตรุษจีนอย่างนี ้ที่อืน่อาจจะไม่มี แต่จะ
องค์กรมีให ้ซึ่งเงินส่วนนีม้าจากการที่ไปประชุมนะคะ พี่ ๆ เอามากระจายใหน้อ้ง ๆ ส่วนอาหาร
เมือ่ก่อนจะท ากบัขา้วกินกนัเองแต่พอสถานการณ์โควิด พีจ่ะใหเ้ป็นเงิน ไม่ใหจ้บักลุ่มกนั ก็คือดูแล
นอ้ง ๆ เหมือนเดิมค่ะ การดูแลแบบนีม้นัช่วยท าใหเ้ราใส่ใจในบริการทีเ่ราใหก้บัผูม้ารับบริการได้
มากเลยค่ะ การอบรมนีม้นัท าใหเ้ห็นภาพทีอ่งค์กรช่วยเราชดัเจนขึน้” (พนกังาน ก) 

“...การสนับสนุนในเร่ืองการให้โอกาสแลว้ก็เงินเดือนสมน ้าสมเนือ้เป็นการท างานที่มี
ระบบที่ถูกใจเพราะเป็นแบบครอบครวัจริง ๆ อ่ะค่ะถึงแมว่้าจะมีอะไรนิด ๆ หน่อย ๆ บา้งแต่เราก็
ไม่ยึดติดอะไรมากมายเราก็ท าตามหนา้ทีข่องเราใหต้รงตามเป้าหมายเราจึงรูสึ้กมีความสขุจากการ
ท างานทีผ่่าน ๆ มา” (พนกังาน ค) 

“...ก็จะมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการบันทึกขอ้มูล มี Notebook ให ้มีโทรศพัท์ให ้ 
มีค่าโทรศพัท์ให ้เพราะว่าเดือนนึงติดตามเคสเยอะมาก” (พนกังาน ฉ) 
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“...เราจะมีการแบ่งแผนกออกไป โดยเราจะมีการกระตุน้ทางออนไลน์คนท างานอย่างไร 
คนที่ท างานแบบ Work From Home จะตอ้งกระตุ้นอย่างไร หรือต้องให้ทุกคนอบรมเรียนรูว่้า
ความรูผู้ม้ารบับริการแบบไหน และส่งถึงทรพัยากรใหเ้ขาแบบไหน” (ผูบ้ริหาร ซ) 

“...ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งทีไ่ม่เกดิใหก้ระทบกระเทือนตอ่รายไดข้องเขา แต่เรายงัมีการสนบัสนนุ
ในส่วนของชุดตรวจใหก้บัเจา้หนา้ที่ทกุคน และยงัมีประกันโควิดใหเ้จ้าหนา้ทีทุ่กคนอีกดว้ย ซึ่งใน
ส่วนของเจ้าหนา้ที่ไม่ไดร้ับผลกระทบใด ๆ แต่ส าหรบัผูร้บับริการเราจะตอ้งพยายามใหผ้ลกระทบ
นอ้ยที่สุด โดยหากเขาเดินทางไม่ไดเ้ราจะใชร้ะบบออนไลน์ มาปรับใช ้หรือแม้กระทั่งยาต่าง ๆ 
และฮอร์โมน” (ผูบ้ริหาร ซ) 

“...คือถา้เขาอยากไดอ้ะไรบอกมาแลว้พีก่็ไม่เคยรีรอทีจ่ะอนมุัติ พีก่็อนมุตัิใหน้ะคะ พทัยา 
เอ่อ…นีเ่พิ่งอนมุัติที่จะซือ้รถใหเ้ขาใชใ้นการเดินทางที่จะตอ้งไปอรญัประเทศ นีก่็อนุมตัิ ใหท้ีจ่ะใช้
เดินทางและใชใ้นการส่งต่อผู ้รับบริการ เพราะรถเก่ามันเริ่มไม่ดีแล้ว ก็เป็นห่วงเขาเรื่องความ
ปลอดภัย เขาก็แจ้งมา พี่ก็โอเค พี่ก็หารถ ก็เพิ่งอนุมัติซือ้รถแต่ว่าเป็นรถมือสองนะคะ เอาไวใ้ช้
ท างานให”้ (ผูบ้ริหาร ฌ) 

จากขอ้มูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิง
บวกร่วมกบัการไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รที่มีตอ่ความยึดมั่นผูกพนัในงาน สามารถบ่งถึงอย่าง
ชดัเจนไดว่้า พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบตัิงานกับผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศที่ไดเ้ขา้
ร่วมโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกไดม้ีการน าเอาวิธีการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมา
ประยุกตใ์ชใ้นการท างาน ส าหรบัการมองโลกในแง่ดีนั้น ผ่านขอ้มูลที่แสดงถึงการคิดถึงแต่ดา้นดี
เสมอเกี่ยวกับการท างาน โดยมีมุมมองว่าสิ่งที่ไม่ดีเป็นเรื่องชั่วคราวและจะผ่านไป และไม่ต าหนิ
ตนเอง รวมถึงการมองเป็นช่องทางในการเรียนรูแ้ละเติบโตอย่างเขม้แข็งในงานต่อไป ในส่วนของ
ความหวงันัน้ พนกังานองคก์รพฒันาเอกชนเกิดพลงัจูงใจทางบวกไปสู่งานที่ไดผ้ลลพัธท์ี่จบัตอ้งได ้
หากเจออุปสรรคก็สามารถคิดหาทางเลือกอ่ืน  ๆ อย่างมีทิศมีทาง นอกจากนี้ การสะท้อน
ประสิทธิผลโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานนัน้สามารถที่
จะท างานที่ท้าทาย รวมทั้งพยายามที่จะไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว ้ซึ่งตอบสนองต่อประเด็นการรบัรู้
ความสามารถของตนเองอย่างชัดเจน และในส่วนของความหยุ่นตวัจากขอ้มูลที่ไดร้บั จะเห็นถึง
ความเชื่อมโยงที่ชัดเจนต่อการปรบัสภาพจิตใจใหก้ลับคืนมาเป็นปกติ และสามารถท างานได้ดี
เช่นเดิม และไดส้ะทอ้นถึงประสบการณ์ที่ยากล าบากต่าง ๆ มาปรบัใชเ้มื่อเจอเหตการณ์ยาก ๆ 
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เกิดขึน้ซ  า้อีกอย่างจดจ่อใส่ใจ ความกระตือรือรน้ การทุ่มเทอุทิศ ตามที่โปรแกรมไดถู้กออกแบบมา
เพื่อพฒันาองคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวกไปใชใ้นงาน รวมทั้งการไดร้บัการสนับสนุนจาก
องค์กรในดา้นต่าง ๆ ทั้งการให้คุณค่า ความส าคัญ การช่วยเหลือ และใส่ใจในการปฎิบัติงาน  
จะยิ่งส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงานมากขึน้ 

จากขอ้มูลที่ไดข้า้งตน้เห็นไดช้ัดว่า หากองค์กรไดม้ีการสนับสนุนช่วยเหลือในดา้นการ
ท างาน ทัง้การใหค้ณุค่าและความส าคญั เช่น การใหก้ าลังใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่ รวมทั้ง
การใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจ เช่น ขอ้มลูที่เกี่ยวขอ้งในการท างาน เบีย้เลีย้ง เครื่องมืออปุกรณ์ที่
จ  าเป็น รวมทั้งค่าประกันสุขภาพ และค่าเดินทาง และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รเหล่านีจ้ะ
เป็นสิ่งส าคญัที่ช่วยสนบัสนุนประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อความยึด
มั่นผูกพนัในงาน 
 

ข้อสังเกต และข้อค้นพบอ่ืน ๆ 
การสัมภาษณ์ เกี่ ยวกับข้อสังเกตและข้อค้นพบอ่ืน  ๆ เพื่ อตรวจสอบปัจจัย

สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและขัดขวางต่อประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา  
เชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน โดยก าหนดแนวค าถาม ดงันี ้

- ท่านมีขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ที่มีต่อการท างานของท่าน เป็นอย่างไร 

- ท่านคิดว่าโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอุปสรรคใดบา้งที่ท่านเห็นว่า
ควรแกไ้ขเพื่อใหเ้กิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

โดยท าการสมัภาษณใ์นแต่ละประเด็นที่คน้พบ ดงันี ้
ปัจจัยสนับสนุน 

1. ความเป็นอิสระในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า สิ่งส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของ

โปรแกรมที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน นั่นคือ ความเป็นอิสระในการท างาน องคก์รจะตอ้งให้
อิสระในการท างาน ไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล เนื่องจากการท างานกับบุคคลที่มีความหลากหลาย
ทางเพศในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร แสดงถึง การเขา้มาท างานอาสาสมัครและเป็นการท างาน
เพื่อผูอ่ื้น การใหเ้ป็นอิสระในการท างาน ไม่เขา้มาควบคุมการท างาน จะยิ่งท าใหเ้กิดความยึดมั่น
ผูกพนัในงานไดม้าก ดงัปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้
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“...องค์กรให้เราเป็นตัวของตัวเราเอง การที่เราเป็นอะไรที่เป็นตัวของตัวเราเอง เป็น 
LGBT ไดอ้ย่างสบายใจ เราก็จะมีความสขุในการท างานพอเรามีความสขุเราก็เติมทีก่บัมนั องค์กร
ไม่ไดปิ้ดกัน้ ห้ามท าอย่างนัน้หา้มท าอย่างนี ้หา้มท าสีผม ห้ามท าอย่างนู่น ห้ามท าอย่างนี ้คือ
องค์กรไม่ได้ห้ามเพราะฉะนั้นการเป็นตัวของตัวเองพอเรามีความสุขก็ส่งเสริมให้เราอยากมา
ท างานเรามีความสขุไดคุ้ยกบัคนอืน่อะไรอย่างนีอ่้ะค่ะ” (พนกังาน ก) 

“...เราตอ้งบริหารตวัเอง เช่น ถา้สมมุติว่าเราไปถึงศูนย์ 28 ก่อน 8:00 น แลว้เมือ่ถึงเวลา 
15:00 น ก็ยงัไม่เสร็จ และถา้หลงัจากทีเ่ราใหบ้ริการเคสเสร็จจากตรงนัน้แลว้ เราก็สามารถกลบั
บา้นไดเ้ลยเพราะถือว่าชั่วโมงการท างานของเราครบแลว้ แต่ถา้เราไปส่งเคสใกล ้ๆ ที่ส านกังาน
และเสร็จเร็ว เราก็เข้ามาที่ส านักงานได้ เพื่อกลับมาลงบันทึกข้อมูล การติดตาม ส่งต่อเคส” 
(พนกังาน ฉ) 

2. การได้พัฒนาตนเอง 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า สิ่งส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของ

โปรแกรมที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน นั่นคือ การไดพ้ัฒนาตนเอง เนื่องจากการท างานตอ้ง
ช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ  ที่มีความหลากหลายทางอตัลกัษณแ์ละแตกต่างกนัไป ดงันัน้ การไดพ้ฒันา
ความรูแ้ละทักษะใหม่ ๆ จะช่วยใหก้ารท างานเป็นไปดว้ยความคล่องตวัและท างานไดง้่ายขึน้ ดัง
ปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...อย่างแรกก็คือความรูเ้บือ้งต้นเรื่องของ Counselors ทกัษะการให้ค าปรึกษา อะไร
ประมาณนีค้่ะแลว้ก็จะมีเกี่ยวกบัการจา่ยยาซึ่งเป็นพืน้ฐานของการท างาน แต่จะมีโมทีฟ 8 การพูด
เกี่ยวกบัการพูดโนม้นา้วใหก้ลุ่มเปา้หมายสนใจ ใส่ใจการดูแลสขุภาพอะไรอย่างนี ้หลงัจากนัน้ก็จะ
มีการสอบเทียบความรูก้ารท างานส่งเสริมสุขภาพของกรมควบคุมโรค ของ IHRI เพื่อที่จะใช ้
ใบประกาศนียบตัรใบเซอร์มารองรบัการท างานของเรา” (พนกังาน ก) 

“...เขามีเสริมเรื่องการพฒันาและการอบรม S M I สนบัสนนุในเรื่องความรูห้รือกันเพิ่ม
เพราะตอนนีม้นัก็ตอ้งมีการมนัก็จะตอ้งมีการสอบเทียบอบรมเพิ่มสกิลท าใหเ้รารูสึ้กว่ามีวุฒิภาวะมี
ศกัยภาพในการท างานทีด่ีขึน้ในทกุ ๆ ปี” (พนกังาน ค) 
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“...เขาก็จะมีอย่างเช่น การอบรมเรื่อย ๆ ครบั เพือ่เป็นการเพิ่มความรูแ้ละก็รีเฟรชความรู้
เราของเราไปครับ อบรมเรื่องเอชไอวี เอดส์ การเจาะเลือด เรื่องสิทธิความเท่าเทียมอะไร โดย
อบรมเรื่อย ๆ เป็นระยะ ๆ” (พนกังาน จ) 

“...ทกุคนจะตอ้งไดร้บัการอบรมทัง้หมด ไม่ว่าจะเป็นคนเก่าหรือคนใหม ่ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
เอชไอวี เรื่องยาตา้น ยาเพร็พ เรื่องการตรวจ ส่วนมากจะเป็นหัวขอ้การอบรมตามที่ฝ่ายบริหาร
จัดการให้ครับ เช่น ล่าสุดอบรมเรื่องฮอร์โมนที่โรงแรมมณเฑียรค่ะ แล้วก็เรื่องการส่งต่อเคสค่ะ 
หากมีเรื่องไหนใหม่ ๆ ก็ตอ้งไปเรียน ไปอบรมค่ะ” (พนกังาน ฉ) 

3. งานมีความยืดหยุ่น 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า สิ่งส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของ

โปรแกรมที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน นั่นคือ งานที่มีความยืดหยุ่น เนื่องจากการท างาน
ค่อนข้างมีความยืดหยุ่น ตอ้งช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ และด้วยสถานการณ์โควิดที่เขา้มา ท าให้
จ าเป็นตอ้งปรบัเปลี่ยนการท างานไปตามสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อใหเ้กิดความรูส้ึกอยาก
เขา้มาท างาน ดงัปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...พวกเราท างานบนพืน้ฐานของความยืดหยุ่น เปลี่ยนแปลงได ้เพื่อประโยชน์ของผูม้า
รบับริการ ซึ่งสอดคลอ้งกบัทีไ่ดเ้รียนในเรื่องการหยุ่นตวั มนัท าใหเ้รารูสึ้กว่าบรรยากาศในการท างาน
มนัน่าท างานมากขึน้นะคะ” (พนกังาน ก) 

“...ใช่เปลีย่นไปตามสถานการณ์ อย่างเช่น สถานการณ์โควิด เราก็ตอ้งเปลีย่นระบบใหม่
เปลีย่นเป็นการใชอ้อนไลน์ การใหค้ าปรึกษาเสร็จแลว้ก็มีการส่งแบบ Express ไม่ตอ้งรอฟังผลจะ
มีการส่งผลให้ทาง Line หากมีผลที่ผิดปกติทางเราก็จะโทรแจ้งโดยมีการขอเบอร์โทรศัพท์และ 
Line ทีช่ดัเจน” (พนกังาน ค) 

“...ตลอดค่ะ บางทีก็จะมีเกือบทุกเดือนเลย บางอย่างก็มีแบบนัดคุยรายอาทิตย์ก็มีค่ะ 
ถา้เกิดมันไม่ไดเ้ป็นไปตามแผน ก็คือเราก็จะตอ้งปรับแผน ก็คือตอนนีถ้า้รูว่้ารา้นนวด ผบับาร์ปิด 
ก็จะใหน้้องท าแบบออนไลน์กันเพิ่มขึ้นเปลี่ยนจากการลงภาคสนามเป็นการท าออนไลน์มากขึ้น  
เราจะเขา้ถึงนอ้ง ๆ ยงัไงบา้ง” (พนกังาน ง) 
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“...เร่ืองการออกไปนอกส านกังาน เราจะมีการแจง้หวัหนา้ครบั และเวลาทีเ่ราจะออกไป
ส่งต่อนอ้งตัง้แต่เชา้ ทางหวัหนา้ครับเขาก็อนุญาตว่าถา้สมมุติว่าถา้วนัไหนทีเ่ราไปแต่เชา้ และถา้
เสร็จจากทีโ่รงพยาบาลแลว้ เราก็ไม่ตอ้งเขา้มาในคลินิกก็ได ้จะไดก้ลบัไปพกัผ่อน” (พนกังาน ช) 

4. การได้รับสวัสดิการ 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า สิ่งส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของ

โปรแกรมที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน นั่นคือ การได้รบัสวัสดิการ การได้รบัสวัสดิการของ
พนกังานแสดงถึงความใส่ใจในตวัพนกังาน ทัง้ตรวจสขุภาพประจ าปี มีโบนสั เงินพิเศษ เงินส ารอง
เพื่อช่วยเหลือพนักงาน ทั้งยังมีนโยบายข้าวกลางวัน  ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความ
ตอ้งการท างานและมีความยึดมั่นผูกพันในงานต่อไป ดังปรากฎในบางช่วงของบทสมัภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มลูหลกั ดงันี ้

“...ในขณะที่ covid ระบาดคนอื่นต้องว่ิงหาประกันหาโน่นหานี่ให้ตวัเราเองปลอดภัย
ทีส่ดุพี ่(ชือ่ผูอ้ านวยการ) บอกว่าใหบ้ญัชีท าประกนัใหน้อ้งทกุคน นอ้งไม่ตอ้งท าอะไรนอ้งอยู่เฉย ๆ  
อนันีค้ือ สิ่งทีอ่งค์กรดูแลประกนักลุ่มรายปีมีให ้ประกนัสงัคมมีให ้ถึงแมว่้าเราจะจ่ายเอง แตอ่งค์กร 
ก็ support ใหเ้ราครึ่งหนึ่งจากทีเ่ราตอ้งจ่ายเองทัง้หมด อีกอย่างหนึ่งก็คือ พอสิน้ปีมาตรวจสขุภาพ
ประจ าปี ก็คือเราไม่ตอ้งจ่ายเงินสกับาทเพราะพี่(ชื่อผูอ้ านวยการ) เป็นคนหาทุกสิ่งทุกอย่างมา” 
(พนกังาน ก) 

“...การที่เป็นองค์กรไม่แสวงผลก าไร ใหบ้ริการแก่กลุ่มเป้าหมายฟรี แลว้เราจะไดร้ับได้
อย่างไร จนตัวเองได้เป็นเจ้าพนักงานบัญชีก็ได้เห็นว่า มีการสนับสนุนจากแหล่งทุน ซึ่งท าให้
องค์กรสามารถบริหารจัดการได ้และท าใหมี้โบนสัและเงินพเิศษอื่น ๆ เป็นตน้ หรือพนกังานบาง
คนประสบปัญหา องค์กรก็จะมีเงินส ารองเพื่อช่วยเหลือพนกังานอีกดว้ย ซึ่งท าใหเ้รารูส้ึกว่า มนัดี
ไปหมด” (พนกังาน ข) 

“...มีเงินรายปีค่ะถา้สมมุติว่าเราท าเป็นรายปี รายครัง้มีบ่อยมากค่ะสมมุติท ากิจกรรมนี ้
โอเคผลตอบรบัดีเยี่ยมกิจกรรมท าส าเร็จลุล่วงก็จะมีค่าขนมใหห้รือจะพาไปกินขา้ว นอกจากนีย้งัมี
นโยบายขา้วกลางวนัใหด้ว้ย” (พนกังาน ช) 

  



  

 

97 

5. การท างานเป็นทีม 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า สิ่งส าคัญที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของ

โปรแกรมที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน นั่นคือ การท างานเป็นทีม ดว้ยลกัษณะงานของพนกังาน
องคก์รพฒันาเอกชน จ าเป็นตอ้งมีการประสานความร่วมมือจากหลายแผนกหลายฝ่าย เพื่อใหง้าน
ด าเนินไปอย่างลุล่วง ซึ่งการท างานเป็นทีมจะช่วยท าใหง้านไปถึงเป้าหมายที่วางไว ้ช่วยให้เกิด
ความคล่องตัวในการท างานและมีความกระตือรือรน้ที่จะท างานต่อไป ดังปรากฎในบางช่วงของ
บทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...ไดเ้ยอะมากค่ะ เช่น การท างานเป็นทีมตอ้งท างานอย่างไรใหถ้ึงเป้าหมายที่เราก าหนด 
การช่วยเหลือว่าต้องเข้าถึงเขาอย่างไร ใน workshop นีช้่วยสะท้อนทีมเวิร์คได้ชัดเจนมาก ๆ 
โดยเฉพาะทีมภาคสนามทีร่่วมมือกบัทีมสนบัสนนุไดช้ดัเจนในการแกป้ัญหาค่ะ” (พนกังาน ง) 

“...ส าหรบังาน ผมก็ท าเต็มทีใ่นส่วนหนา้ทีข่องผมที่ไดท้ าไดร้ับมอบหมายครบั ผมจะท า
ในส่วนตรงนีใ้หม้ันลุล่วงไปดว้ยดีจะมีทางทีมช่วย support ดว้ยครบั ในเรื่องทีเ่ราไม่สามารถทีจ่ะ
ท าคนเดียวไดอ้ย่างครบั ทางทีมแคร์จะท างานร่วมกนัเป็นทีมอยู่แลว้ครบัผม” (พนกังาน ช) 
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ปัจจัยอปุสรรค 
1. การแบ่งปันประสบการณ ์

จากการสมัภาษณ์ พบว่า ส่ิงที่อาจเป็นตวัขัดขวางประสิทธิผลของโปรแกรมที่มี
ต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน นั่นคือ การแบ่งปันประสบการณ ์เนื่องจากสถานการณโ์ควิด จึงท าให้
ตอ้งลดการพบปะเจอหนา้กนัตวัต่อตวั จึงท าใหไ้ม่เห็นอวจันะภาษาต่าง ๆ ที่ส  าคญัต่อการสื่อความ
เช่น สีหนา้ ท่าทาง และเวลาที่ใชใ้นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอาจจะนอ้ยเกินไป ดังปรากฎใน
บางช่วงของบทสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้

“...อยากให้ทุกคนมาแชร์ประสบการณ์กันมากกว่านี  ้แต่หนูก็เขา้ใจว่ามันอาจจะเป็น
ขอ้มูลเรื่องส่วนตวัของแต่ละบุคคล อย่างเช่น หนูคิดว่ามนัท าแบบนีม้นัโอเคอยู่แลว้ แต่ถา้หนูไดฟ้ัง
ทศันคติค าตอบของคนอืน่ ๆ  หนูคิดว่ามนัน่าจะเอามาคิดเอามาใชป้ระโยชน์กบัหนูไดอี้กระดบัหนึ่ง
ก็ได”้ (พนกังาน ก) 

“...อยากเสริมในช่วง covid ถา้เกิดเราไดคุ้ยกันเป็นทีม อบรมในหอ้งแลว้คุยกัน มันได้
แลกเปลี่ยนได้เยอะขึ้น เวลามันน้อยไป กิจกรรมการแลกเปลี่ยนคุยกันให้มีกิจกรรมเยอะขึ้น  
ไม่อยากใหคุ้ยแบบออนไลน์ มนัคุยล าบาก บางคนก็ไม่ไดพู้ดไม่ไดคุ้ยอะไรเลย” (พนกังาน ค) 

“...คิดว่าถ้ามีครัง้หน้าแบบตัวต่อตัวแบบนี  ้หนูว่ามันน่าจะสนุกกว่าออนไลน์ ถ้าแบบ 
ตวัต่อตวัมนัจะแบบคุยสนกุมากกว่า” (พนกังาน ง) 

ส าหรบัขอ้สงัเกต และขอ้คน้พบอ่ืน ๆ เพื่อตรวจสอบปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่สนบัสนุนและ
ขดัขวางต่อประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันใน
งาน จากขอ้มลูการสมัภาษณ ์พบว่า มีปัจจยัสนบัสนุน ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน การได้
พฒันาตนเอง งานมีความยืดหยุ่น การไดร้บัสวสัดิการ และการท างานเป็นทีม ส่วนปัจจยัอุปสรรค 
อาจจะเป็นเรื่องของการแบ่งปันประสบการณ์ที่ยังมีนอ้ยเกินไป ซึ่งควรแก้ไขโดยเพิ่มเวลาในการ
พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น จะท าให้ประสิทธิผลของโปรแกรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้



 

 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ” เป็น
การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ตามแนวคิดของเครสเวลล ์และพลาโน คลารก์ 
(Creswell & Plano Clark, 2011) ในแบบแผนขั้นตอนเชิงอธิบาย (Explanatory Sequential Design) 
โดยใช้วิธีการเชิงปริมาณเป็นหลัก เป็นการวิจัยกึ่ งทดลอง (Quasi-Experimental Research)  
แล้วเสริม (Complementarity) ด้วยผลวิธีการเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณเ์ชิงลึกแบบกึ่งมี
โครงสรา้ง (Semi-structured Interview) ในประเด็นการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร เพื่อร่วมการ
อธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวกทีม่ีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานให้
มีความลุ่มลึกมากยิ่งขึน้และเป็นรวบรวมองคค์วามรูจ้ากบริบทของการวิจัย โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาและอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่น
ผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ  

สรุปผลการวิจัย 
1. ขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานใหก้ับ

กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ ในองคก์รพฒันาเอกชนภายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนก
เป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ กลุ่มละ 20 คน เท่า ๆ กนั พบว่า 1) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 
ส่วนใหญ่เป็นผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศ มีจ านวนเท่ากันคือ 9 คน (รอ้ยละ 45.0) และทั้ง 2 
กลุ่ม มีเพศชายและเพศหญงิ ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกนั 2) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ส่วนใหญ่มี
อายุ  31-40 ปี  ในจ านวนที่ ใกล้เคียงกัน  มีจ านวน 10 และ 11 คน (ร้อยละ 55.0 และ 70.0 
ตามล าดับ) และทั้ง 2 กลุ่ม มีช่วงอายุต ่ากว่า 30 ปี และอายุ 41 ปีขึน้ไป ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกัน 
3) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ในจ านวน 
ที่ใกลเ้คียงกัน มีจ านวน 8 และ 12 คน (รอ้ยละ 40.0 และ 60.0 ตามล าดับ) และทัง้ 2 กลุ่ม ส าเร็จ
การศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกนั และ 4) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
ส่วนใหญ่มีประสบการณก์ารท างานต ่ากว่า 5 ปี ในจ านวนที่ใกลเ้คียงกนั มีจ านวน 13 และ 12 คน 
(รอ้ยละ 65.0 และ 60.0 ตามล าดบั) และทัง้ 2 กลุ่ม มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี ในจ านวน
ที่ใกล้เคียงกัน โดยมีการจัดกลุ่มเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ให้มี
ลกัษณะใกลเ้คียงกนัระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ  
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2. ขอ้มูลสถิติพืน้ฐานของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยความยึดมั่น
ผูกพันในงานในภาพรวม และในแต่ละองคป์ระกอบทั้งในดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเท
อุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจของกลุ่มทดลองหลังการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน  
มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียสูงกว่าก่อนการทดลอง โดยค่าเฉลี่ย
หลังการทดลองมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ และลดลง/เพิ่มขึน้เล็กนอ้ยในระยะติดตามผล 1 เดือน 
ในขณะที่ค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของกลุ่มควบคุมหลังการทดลองมีการเปลี่ยนแปลง 
โดยลดลง/เพิ่มขึน้เล็กนอ้ยจากระยะก่อนการทดลอง 

3. การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 
3.1) การแจกแจงของตัวแปรเป็นปกติ ผูวิ้จยัท าการตรวจสอบลักษณะการแจกแจง

ขอ้มูลของตัวแปร ว่าเป็นการแจกแจงแบบปกติหรือไม่ โดยใชวิ้ธีการวิเคราะหด์้วยสถิติบรรยาย 
ไดแ้ก่ ค่าความเบ ้(Skewness: SK) และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) โดยขอ้มูลที่มีการแจกแจง
แบบปกติ จะมีค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 และมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -7 ถึง +7 (Byrne, 
2010; Hair et al., 2010) ซึ่งพบว่าการศึกษานีม้ีค่าความเบ ้(Skewness) ไม่เกิน 1.841 (ค่าสัมบูรณ์)  
และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่เกิน 3.724 (ค่าสัมบูรณ์) จึงท าใหข้อ้มูลมีการแจกแจงแบบปกติ 
(Normal Distribution) ดงันัน้ ขอ้มลูจึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 

3.2) ตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน -แปรปรวนร่วม  
(Homogeneity of variance-covariance matrices) จากการตรวจสอบโดยใช้วิธีทดสอบ สถิติ 
บ๊อกซ ์(Box’s M Test) ในแต่ละกลุ่มตัวแปร ผลการวิเคราะหพ์บว่า ส่วนใหญ่ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ยกเวน้ กลุ่มติดตามผล ซึ่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เมื่อตรวจสอบความเท่าเทียม
กันของความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตาม พบว่ามีความเท่าเทียมกันทุกกลุ่ม  
ผลการวิเคราะหด์งักล่าวจึงถือว่า เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ดังนัน้จึงจะน าไปใชท้ าการทดสอบ
สมมติฐานต่อไป 

3.3) การวิเคราะหค์่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ผูวิ้จยัไดท้ าการตรวจสอบว่า ตัวแปร
สงัเกตไดท้ี่ท าการศึกษาในโมเดลจะไม่มีความสัมพันธ์กนัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงแบบ
พหุ (Multicollinearity) ซึ่งไคลน์ (Kline, 2005) แนะน าไว้ว่าหากค่า r ที่ได้ มีค่ามากกว่า .85 
อาจจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหุขึน้มาได้ อันเป็นข้อตกลงเบื ้องต้นของการ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบหลายตัวแปร ผลจากการวิเคราะหส์ัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พบว่า  
คู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ (วัดหลังการทดลอง) กับดา้นการ
ทุ่มเทอทุิศ (วดัระยะติดตามผล) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .840) ส่วนคู่ตวัแปรที่มี
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ความสมัพันธก์นันอ้ยที่สดุคือ ดา้นความกระตือรือรน้ (วดัก่อนการทดลอง) กบัดา้นการทุ่มเทอทุิศ 
(วัดก่อนการทดลอง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .648) โดยสรุปผลจากการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ไม่เกิดภาวะ Multicollinearity ของตัวแปรที่ท าการศึกษา 
สอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 

4. การทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความยึดมั่นผูกพนัในงานในระยะก่อนการ
ทดลอง เป็นการด าเนินการเพื่อตรวจสอบความเท่าเทียมกนัของตัวแปรจัดกระท าที่ใชใ้นการวิจัย
ทั้งในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม เนื่องจากในการศึกษาครัง้นี ้พบว่ามีตัวแปรตามบางตัวที่มี
ความสัมพันธ์กันเอง จึงเลือกวิเคราะห์ทั้งที่เป็น Multivariate และ Univariate ในการตรวจสอบ 
ครั้งนี ้ พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Wilk’s lambda = .970, F = .370, p = .775) แสดงว่า  
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยตัวแปรก่อนการทดลองที่เท่าเทียมกัน และเมื่อพิจารณา  
ตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัในงานเป็นรายดา้น พบว่า ทั้งสามดา้นไม่มีนยัส าคัญทางสถิติ แสดงว่า  
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีค่าเฉล่ียตวัแปรทัง้สามดา้นก่อนการทดลองที่เท่าเทียมกนั 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
5.1 “พนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก  

มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ไม่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก” โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร (MANOVA) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานที่ 1 

5.1.1 ในระยะหลังการทดลอง พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรม
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสูงกว่าพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน 
ที่ไม่ได้รบัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก  จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลาย 
ตัวแปร พบว่า ผลของกลุ่มการทดลองมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Wilk’s lambda = .207,  
F = 46.003, p < 0.001) แสดงว่า คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานทั้ง 3 ดา้นในระยะหลังการ
ทดลอง ระหว่างพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่ไดร้บัและไม่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยา
เชิงบวก แตกต่างกันอย่างน้อย 1 ตัวแปร ดังนั้น จึงไดท้ดสอบว่ามีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันที่ตัวแปร
ใดบา้ง จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตัวแปร พบว่า ค่าเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ในระยะหลังการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ (F = 54.979, p < 0.001) ดา้นการทุ่มเทอุทิศ  
(F = 134.927, p < 0.001) และดา้นความจดจ่อใส่ใจ (F = 31.479, p < 0.001) เมื่อพบว่ามีความ
แตกต่างกนั จึงไดท้ าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยใชวิ้ธี Bonferroni จากผลการเปรียบเทียบ
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ค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อ 
ใส่ใจ สงูกว่ากลุ่มควบคุมในระยะหลงัทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีค่าขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 2.345, 3.673 และ 1.774 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลอยู่ในระดับสูง แสดงว่า
ความแตกต่างของคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้น  
ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุเป็นผลมาจาก
อิทธิพลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน 

5.1.2 ในระยะติดตามผล พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ได้รบัโปรแกรมการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนทีไ่ม่ได้
รบัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตัวแปร 
พบว่า ผลของกลุ่มการทดลองมีนยัส าคญัทางสถิติ (Wilk’s lambda = .252, F = 35.679, p < 0.001)  
แสดงว่า คะแนนความยึดมั่นผูกพนัในงานทั้ง 3 ดา้นในระยะติดตามผล ระหว่างพนกังานองคก์ร
พฒันาเอกชนที่ไดร้บัและไม่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก แตกต่างกนัอย่างนอ้ย  
1 ตวัแปร ดงันัน้ จึงไดท้ดสอบว่ามีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัที่ตวัแปรใดบา้ง 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตวัแปร พบว่า ค่าเฉล่ียความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ในระยะติดตามผล ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้น (F = 64.472, p < 0.001) ด้านการ
ทุ่มเทอุทิศ (F = 112.798, p < 0.001) และด้านความจดจ่อใส่ใจ (F = 74.500, p < 0.001) เมื่อ
พบว่ามีความแตกต่างกนั จึงไดท้ าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยใชวิ้ธี Bonferroni 

จากผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ 
ด้านการทุ่มเทอุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจ สูงกว่ากลุ่มควบคุมในระยะติดตามผลอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั 2.539, 3.359 และ 2.729 ตามล าดับ 
ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลอยู่ในระดับสูง แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความยึดมั่ นผูกพันในงาน  
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ระหว่าง
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน 
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5.2 “พนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก  
มีความยึดมั่นผูกพันในงานที่แตกต่างกัน จ าแนกตามช่วงเวลาที่วัด” โดยใชก้ารวิเคราะหค์วาม
แปรปรวนแบบวดัซ า้ (Repeated Measure ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 

เมื่อพิจารณาจากค่าการทดสอบ Sphericity พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ มีค่า Mauchly’s W 
เท่ากับ .919, .608 และ .905 ตามล าดับ ซึ่งมี 2 ดา้น คือ ดา้นความกระตือรือรน้ และดา้นความ
จดจ่อใส่ใจ ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการวัดซ า้ จึงใช้การ
ประมาณค่า Sphericity Assumed ส่วนด้านการทุ่มเทอุทิศ มีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งละเมิด
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวัดซ า้ ดังนั้น จึงใชก้ารประมาณค่า Huynh-Feldt โดยวิธีการปรบัแก้นี ้
เหมาะกบักลุ่มตวัอย่างที่มีขนาดเล็ก (Haverkamp & Beauducel, 2017) 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัดซ า้ พบว่า มีค่า F เท่ากับ 48.336, 
98.684 และ 39.342 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ การวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ได้แก่ ด้านความกระตือรือรน้  ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจ ในแต่ละช่วงเวลา  
มีอย่างนอ้ย 1 คู่ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 จากนัน้ จึงไดท้ าการทดสอบ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยใชวิ้ธี Bonferroni 

จากผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความยึดมั่นผูกพนัในงาน จากการวัด 
3 ครั้ง พบว่า ในระยะหลังการทดลอง และระยะก่อนการทดลอง มีความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพล เท่ากับ 2.348, 3.824 และ 1.899 
ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าขนาดอิทธิพลอยู่ในระดับสูง ส าหรบัในระยะติดตามผล และระยะก่อนการ
ทดลอง มีความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ 
และด้านความจดจ่อใส่ใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าขนาด
อิทธิพล เท่ากับ 2.417, 3.158 และ 2.603 ตามล าดบั ซึ่งเป็นค่าขนาดอิทธิพลอยู่ในระดับสงู และ
ในระยะติดตามผลและระยะหลังการทดลอง มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ด้าน
ความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ไม่แตกต่างกนั 

จากผลการวิเคราะหด์งักล่าว สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพฒันาเอกชนที่
ได้รับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล  
มีความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้น
ความจดจ่อใส่ใจ สงูกว่าก่อนการทดลอง ส่วนในระยะติดตามผล มีความยึดมั่นผูกพนั ไม่แตกต่าง
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จากหลังการทดลอง แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ช่วยให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของความยึดมั่นผูกพนัในงาน ในระยะหลงัการทดลอง และท าใหเ้กิดความคงทนของ
ความยึดมั่นผูกพนัในงาน ในระยะติดตามผล ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน 

6. ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงคณุภาพจากขอ้มลูการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง
รายบุคคล กับผู ้ให้ข้อมูลที่เป็นพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานใหก้ับกลุ่มผู ้มีความ
หลากหลายทางเพศ (Lesbian, gay, bisexual and transgender: LGBT) ในองค์กรพัฒนา
เอกชนภายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 7 คน เพื่ออธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานเพิ่มเติมจากการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณ 
ผลการสมัภาษณ์ พบว่า พนักงานองคก์รพฒันาเอกชนที่ปฏิบตัิงานกบัผูท้ี่มีความหลากหลายทาง
เพศ ได้มีการน าเอาวิธีการพัฒนาทุนจิตวิทยา ทั้งวิธีการที่ได้จากการพัฒนาความหวัง การ
พฒันาการมองโลกในแง่ดี การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และการพฒันาความหยุ่น
ตัว มาใช้ในการท างาน ซึ่งส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งเกิดความกระตือรือร้น  
การทุ่มเทอทุิศ และความจดจ่อใส่ใจ โดยวิธีการดงักล่าว ช่วยใหเ้กิดความคงทนของพฤติกรรม 

ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกร่วมกับการได้รับการ
สนับสนุนจากองคก์รที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถสรุปไดว่้า พนักงานองคก์รพัฒนา
เอกชนที่ปฏิบตัิงานกบัผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศ ไดม้ีการน าเอาวิธีการพฒันาทุนจิตวิทยามา
ใชใ้นการท างาน ผนวกกับการไดร้ับการสนับสนุนช่วยเหลือจากองคก์รในดา้นต่าง ๆ ทั้งการใหคุ้ณค่า
และความส าคญั เช่น การใหก้ าลงัใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่ รวมทัง้การใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจ 
เช่น การใหข้อ้มลูที่เก่ียวขอ้งในการท างาน เบีย้เลีย้ง เครื่องมืออุปกรณท์ี่จ าเป็น รวมทัง้ค่าประกันสขุภาพ 

และค่าเดินทาง ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพันในงานมากขึน้ ทั้งความกระตือรือรน้ การทุ่มเท
อทุิศ และความจดจ่อใส่ใจ 

ส าหรบัขอ้สงัเกต และขอ้คน้พบอ่ืน ๆ เพื่อตรวจสอบปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่สนบัสนุน
และขัดขวางต่อประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน จากขอ้มลูการสมัภาษณ ์พบว่า มีปัจจยัสนบัสนุน ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน การ
ได้พัฒนาตนเอง งานมีความยืดหยุ่น การได้รับสวัสดิการ และการท างานเป็นทีม ส่วนปัจจัย
อปุสรรค อาจจะเป็นเรื่องของการแบ่งปันประสบการณ์ที่ยงัมีนอ้ยเกินไป ซึ่งควรแกไ้ขโดยเพิ่มเวลา
ในการพดูคยุแลกเปลี่ยนความคิดเห็น จะท าใหป้ระสิทธิผลของโปรแกรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
ส าหรบัการอภิปรายผลการวิจัย เพื่อใหง้่ายต่อการท าความเขา้ใจ ผูวิ้จัยจึงไดน้ าเสนอ

การอภิรายผลการวิจยั ตามสมมติฐานที่ไดต้ัง้ไว ้ดงันี ้
1. สมมติฐานที่ 1 “พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ได้รบัโปรแกรมการพัฒนาทุน

จิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงกว่าพนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ไม่ได้รับ
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก” โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร 
(MANOVA) ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ในระยะหลังการทดลอง พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ได้รบัโปรแกรม 
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่
ไม่ได้รบัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก  จากผลการวิเคราะห์ พบว่า กลุ่มทดลองมี
ค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านความกระตือรือรน้ ด้านการทุ่มเทอุทิศ 
และด้านความจดจ่อใส่ใจ สูงกว่ากลุ่มควบคุมในระยะหลังทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ 2.345, 3.673 และ 1.774 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล
อยู่ในระดบัสงู แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงาน ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และด้านความจดจ่อใส่ใจ ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุมเป็นผลมาจากอิทธิพลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นการยอมรบั
สมมติฐาน ประกอบกบัผลการวิจยัเชิงคณุภาพที่ไดจ้ากการสมัภาษณผ์ูเ้ขา้ร่วมโปรแกรม สามารถ
บ่งชีไ้ดว่้า โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก สามารถสรา้งและพัฒนาใหพ้นักงานองคก์ร
พฒันาเอกชนมีทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นคุณลักษณะที่เป็นจุดแข็งในเชิงบวก ที่ช่วยเสริมสรา้งให้
พนกังานมีพลังใจในการท างาน มีความกระตือรือรน้ ใส่ใจจดจ่ออยู่กับงานที่ท า ความทุ่มเทมุ่งมั่น
ต่องาน นั่ นคือ การช่วยเหลือกลุ่มผู ้ที่มีความหลากหลายทางเพศได้อย่างมี ประสิทธิภาพ 
นอกจากนี ้จากการสมัภาษณ์พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชน ยงัมีขอ้คน้พบเกี่ยวกบัการสนับสนุน
ช่วยเหลือจากองค์กรในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือและสนับสนุนให้ท างานประสบ
ความส าเร็จ การสนับสนุนทรพัยากรต่าง ๆ ที่ช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงได ้เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้
พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันกับการท างานไดม้ากขึน้ ซึ่งสะทอ้นได้จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
ที่จะเห็นได้ว่า ภายหลังการทดลอง มีการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน  
โดยคะแนนเพิ่มขึน้มากกว่าก่อนการทดลอง พิจารณาไดจ้ากค่าขนาดอิทธิพลที่อยู่ในระดับสงูมาก 
แสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ร่วมกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร 
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สามารถช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทัง้เกิดความกระตือรือรน้ในงาน 
มีการทุ่มเทอทุิศใหก้บังาน และเกิดความจดจ่อใส่ใจกบังานที่ท าไดม้าก 

จากผลในระยะหลงัการทดลองดงักล่าวขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรมการ
พัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นโปรแกรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาใหเ้กิด
ความยึดมั่นผูกพันในงานได้อย่างแท้จริง โดยเป็นผลมาจากกระบวนการออกแบบ สร้างและ
พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ตั้งแต่การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวขอ้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเลือกโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological 
Capital Intervention: PCI) ของลูธานส ์และคณะ (Luthan et al., 2010) ประกอบด้วยกิจกรรม
การพฒันา 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ 1) กิจกรรมการพัฒนาการมองโลกในแง่ดี ไดแ้ก่ การฝึกมองหาสิ่งที่ดี
ที่อยู่รอบตัวในการท างาน หรือการฝึกตอบโต้การมองโลกในแง่ร้าย  ในการวิจัยครั้งนี ้ ปรับ
เรียงล าดับองคป์ระกอบทุนจิตวิทยาเชิงบวกใหม่ โดยน าเอาการพัฒนามองโลกในแง่ดีมาใชเ้ป็น
องค์ประกอบแรกในการฝึกอบรม เนื่องจากการพัฒนามองโลกในแง่ดีซึ่งตอบสนองต่อบริบท 
การท างานในสถานการณท์ี่มีความเฉพาะ จากการที่กลุ่มเป้าหมายที่เป็นคนที่มีความหลากหลาย
ทางเพศซึ่งถูกกดทับ ถูกละเมิดตีตราและเลือกปฎิบัติ การเขา้ไม่ถึงบริการที่พึงไดร้บัเหมือนเช่น  
คนทั่วไป รวมทัง้ลกัษณะการใชช้ีวิตของกลุ่มพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนที่มีความโนม้เอียงไปใน
การมองหาสิ่งดีที่อยู่รอบตัว ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญของการมองโลกในแง่ดี เพื่อพัฒนาการสรา้ง
ความสามารถ ความมั่นใจ ความคาดหวังเชิงบวก เป็นจุดสนใจในการสร้างการมีส่วนร่วม  
การเชื่อมโยงในเชิงบวกในครั้งแรก 2) กิจกรรมการพัฒนาความหวัง ได้แก่ การฝึกออกแบบ
เป้าหมาย การสรา้งวิธีการเพื่อใหถ้ึงเป้าหมายและเอาชนะอปุสรรค 3) กิจกรรมการพฒันาการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง ได้แก่ การสรา้งประสบการณ์ที่ส  าเร็จ การได้รับแบบอย่างดี และ  
4) กิจกรรมการพฒันาความหยุ่นตัว ไดแ้ก่ การฝึกจดัการกบัความเครียด การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง
หรือเหตุการณ์ที่ไม่ดี เป็นตน้ ซึ่งแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีลักษณะเป็นคุณลกัษณะที่เป็นจุด
แข็งเชิงบวกของบุคคล มีลักษณะที่ เป็นสภาวะ (State-like) มีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอ้มรอบตัว สามารถน าไปพัฒนาได ้รวมทั้งท าใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์รในเชิงบวกได ้
(Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007; Da et al., 2021) โดยโปรแกรมการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกไดร้บัการพิสจูนจ์ากหลกัฐานเชิงประจักษ์มากมายว่า มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน (Da, He, & Zhang, 2020; Luthans et 
al., 2010; จารุวรรณ ยอดระฆัง, ศรณัย ์พิมพท์อง, และฐาศุกร ์จนัประเสริฐ, 2564) รวมทั้งผูวิ้จัย
ได้ออกแบบโปรแกรมโดยใช้แนวคิดการฝึกอบรมให้กับพนักงาน ซึ่งการฝึกอบรมถือว่าเป็น
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กระบวนการจดัการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มพนูความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติของ
บุคลากร ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน อนัจะช่วยปรบัปรุงใหก้ารปฏิบตัิงานของบุคลากร
ไปสู่การยกระดับมาตรฐานการท างานใหสู้งขึน้ รวมทั้งช่วยใหบุ้คคลเจริญก้าวหนา้ในหนา้ที่การ
ท างาน และองคก์รบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิด
ของเฟอรเ์รร่า (Ferreira, 2016) กล่าวถึง การฝึกอบรม ว่าเป็นกระบวนการการเรียนรูท้ี่ไดว้างแผน
และเป็นระบบในการไดม้า ปรบัเปลี่ยน และ/หรือพฒันาความรู ้ทกัษะ และความสามารถ เพื่อที่จะ
บรรลุและ/หรือปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผู้วิจัยไดใ้ชก้ิจกรรมการฝึกอบรมที่
หลากหลาย ไดแ้ก่ การบรรยาย การอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การใชก้รณีศึกษา การแสดง
บทบาทสมมติ การระดมสมอง รวมทัง้การสรุปประเด็นเชื่อมโยงไปสู่การเสริมสรา้งและปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนเอง รวมทัง้ไดอ้อกแบบหลกัสูตรที่มีเนือ้หาที่ตรงกับความตอ้งการของผูเ้รียน น า
ประสบการณ์การท างานในสถานการณ์จริงมาประยุกตก์ับเนือ้หาในกิจกรรม เพื่อเป็นการเปิด
โอกาสใหพ้นักงานไดเ้กิดการเรียนรูผ้่านการฝึกอบรมในแบบต่าง ๆ สอดคลอ้งกับการศึกษาของ 
กีรติกร บุญส่ง และหทันกานต ์กุลวชิราวรรณ์ (2561) ซึ่งใชวิ้ธีการอบรมดว้ยหลักการเรียนรูข้อง
ผูใ้หญ่ (Adult learning) ที่เนน้การสรา้งการมีส่วนร่วมในการออกแบบ วางแผน และด าเนินการ
ตลอดทัง้โครงการ วิธีการพฒันาเนน้การเรียนรูม้ากกว่าการสอน เนน้ใหเ้กิดคน้หาวิธีการแกปั้ญหา
ดว้ยตนเอง วิธีการคือ บรรยายอย่างมีส่วนร่วม ระดมสมอง กิจกรรมเชิงปฏิบตัิการ และฝึกปฏิบัติ 
ถกเถียงอภิปราย แลกเปลี่ยนประสบการณ์ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างกัน และเรียนรู้จาก
กรณีศึกษา และการสรุปประเด็นการเรียนรูใ้หเ้กิดการเชื่อมโยง และน าไปประยุกตใ์ชใ้นองคก์ร 
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มผูเ้ขา้อบรมมีผลสมัฤทธ์ิทางการอบรมผ่านการประเมินผล มีความพึงพอใจ
ต่อการด าเนินหลักสตูรฝึกอบรม และมีเจตคติในการฝึกอบรมและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
อยู่ในระดบัดีมาก 

1.2 ในระยะติดตามผล พนักงานองค์กรพัฒนาเอกชนที่ได้รับโปรแกรมการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนทีไ่ม่ได้
รบัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก จากผลการวิเคราะห์ พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ย
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้น
ความจดจ่อใส่ใจ สงูกว่ากลุ่มควบคมุในระยะติดตามผลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดย
มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ 2.539, 3.359 และ 2.729 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลอยู่ในระดับสูง 
แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความยึดมั่นผูกพนัในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้  
ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุเป็นผลมาจาก
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อิทธิพลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน โดยเมื่อผ่านไป 
1 เดือน ปรากฏว่า คะแนนเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงาน ทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกระตือรือรน้ 
ดา้นการทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ ลดลงหรือเพิ่มขึน้ไม่มาก แต่ก็ยังมีคะแนนแตกต่าง
จากกลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกาญจนา สทุธิเนียม (2561) 
ที่ไดศ้ึกษาการพฒันาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของนิสิตครู โดยการใหก้ารปรกึษากลุ่ม กลุ่มตวัอย่าง
เป็นนิสิตครูมหาวิทยาลยัราชภัฏบา้นสมเด็จเจา้พระยา จ านวน 16 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคมุ กลุ่มทดลองไดร้บัการใหก้ารปรกึษากลุ่ม ส่วนกลุ่มควบคมุไดร้บัการดแูลปกติ ส าหรบั
โปรแกรมการใหก้ารปรึกษากลุ่มเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดป้ระยุกต์ใชแ้นวคิดและ
เทคนิคการใหก้ารปรกึษากลุ่มแบบการรูค้ิดและพฤติกรรม (Cognitive Behavior Therapy: CBT) 
และการใหก้ารปรกึษาแบบมุ่งเนน้ค าตอบ (Solution-focused counseling) มีจ านวนทัง้สิน้ 8 ครัง้ 
สปัดาหล์ะ 2 ครัง้ ใชเ้วลาครัง้ละประมาณ 1.30 ชั่วโมง ผลการวิจยัพบว่า ทุนทางจิตวิทยาของกลุ่ม
ทดลอง หลงัไดร้บัการใหก้ารปรกึษากลุ่มเพื่อพฒันาทุนทางจิตวิทยา และเมื่อสิน้สดุการติดตามผล 
สงูกว่ากลุ่มควบคุมที่ไม่ไดร้บัการใหก้ารปรกึษากลุ่มเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยาอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณาจากงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก  
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน นั่นคือ บุคคลที่มีทุนจิตวิทยาเชงิบวก ก็จะท าใหเ้กิดความยึดมั่น
ผู ก พั น ใน ง าน  (Daswati et al., 2022; Firdaus, 2019; Kang & Busser, 2018; Karatepe & 
Talebzadeh, 2016; Qin et al., 2021; Rathnayake & Zhixia, 2018; Simons & Buitendach, 
2013; Wang et al., 2017; Yang et al., 2020) สอดคล้องกับงาน วิจัยของแวนวิงเกอร์เดน  
แบคเกอร ์และเดิรก์ส ์(Van Wingerden, Bakker, & Derks, 2016) ไดศ้ึกษาการทดสอบโปรแกรม
พฒันาความตอ้งการและแหล่งทรพัยากรในงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นนกัวิชาชีพดา้นสขุภาพ จ านวน 
67 คน ซึ่งสุ่มเขา้กลุ่มทดลอง 43 คน และกลุ่มควบคุม 24 คน โดยกลุ่มทดลองได้รบัโปรแกรม
พฒันาความตอ้งการและแหล่งทรพัยากรในงาน ประกอบดว้ย แบบฝึกหดัที่มีจุดประสงคเ์พื่อเพิ่ม
แหล่งทรพัยากรส่วนบุคคล แหล่งทรพัยากรในงาน และความตอ้งการในงาน ส าหรบัการเพิ่มแหล่ง
ทรพัยากรส่วนบุคคล (Personal resources) จะใชแ้บบฝึกหัดเพื่อเพิ่มระดับความหวัง การมอง
โลกในแง่ดี การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และความหยุ่นตัว ผลการวิจยัพบว่า ภายหลังการ
ทดลอง กลุ่มการทดลองมีความแตกต่างกนัในตวัแปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก และความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยังพบอีกว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และงานวิจัยของโมวาฮีดี และ
คณะ (Movahedi et al., 2018) ไดศ้ึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกของลธูานส ์
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ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานของพยาบาล จ านวน 64 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
จ านวนกลุ่มละ 32 คน กลุ่มทดลองไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีกิจกรรมทั้งสิน้ 10 ครัง้ 
ครั้งละ 2 ชั่วโมง (2 ครั้ง ต่อสัปดาห์) แบ่งเป็น 4 มิติ ได้แก่ การรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุ่นตัว โดยสื่อที่ใช ้ไดแ้ก่ สไลด ์ภาพ และวิดีโอ ส าหรบั
มิติต่าง ๆ ผลการวิจยัพบว่า ภายหลงัการทดลอง กลุ่มทดลองมีความยึดมั่นผูกพันในงาน ในดา้น
ความกระตือรือรน้ ดา้นความทุ่มเทอทุิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ มากกว่ากลุ่มควบคมุ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

2. สมมติฐานที่ 2 “พนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ได้รบัโปรแกรมการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก มีความยึดมั่นผูกพนัในงานที่แตกต่างกนั จ าแนกตามช่วงเวลาที่วัด” โดยใชก้าร
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ ้า  (Repeated Measure ANOVA) จากผลการวิเคราะห ์
สามารถสรุปไดว่้า พนกังานองคก์รพัฒนาเอกชนที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ด้าน
ความกระตือรือรน้ ดา้นการทุ่มเทอุทิศ และดา้นความจดจ่อใส่ใจ สูงกว่าก่อนการทดลอง ส่วนใน
ระยะติดตามผล มีความยึดมั่นผูกพัน ไม่แตกต่างจากหลังการทดลอง แสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรม
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวก ช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของความยึดมั่นผูกพนัในงาน ในระยะ
หลังการทดลอง และท าให้เกิดความคงทนของความยึดมั่นผูกพันในงาน ในระยะติดตามผล  
ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน แสดงใหเ้ห็นว่า อิทธิพลของโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ยังคงมีอยู่  สอดคล้องกับงานวิจัยของจารุวรรณ ยอดระฆัง และคณะ (2564) ที่ ได้ศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง  
บนฐานแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยบุคลากรไดร้บัโปรแกรมที่ใชฐ้านแนวคิดทุนจิตวิทยา 
เชิงบวก เมื่อบุคลากรได้รบัโปรแกรมดังกล่าว จนเสร็จสิน้โปรแกรม แล้วเมื่อผ่านไป 2 สัปดาห ์
พบว่า มีพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานโดยรวมและรายดา้นเพิ่มขึน้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดบั .01 เช่นเดียวกบังานวิจัยของรสัโซและสตอยโควา (Russo & Stoykova, 2015) ที่ไดศ้ึกษา
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า เมื่อผ่านไป 1 เดือน ไดต้ิดตามผลดว้ยแบบวัดทุน
จิตวิทยาเชิงบวก กลุ่มตวัอย่างยงัคงมีทุนจิตวิทยาเชิงบวก หรือเกิดความคงทนของทุนจิตวิทยาเชิง
บวกในตัวบุคคล ทั้งยังสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเฉลยกิตติ (Chaleoykitti, 2014) ที่ไดศ้ึกษาการ
พฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ พบว่า เมื่อพยาบาลวิชาชีพไดร้บัการพัฒนา
ด้วยทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีทุนจิตวิทยาเชิงบวกเพิ่มขึน้ ทั้งในระยะหลังการทดลองและระยะ
ติดตามผล และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของจางและคณะ (Zhang et al., 2014) ที่ได้ศึกษา
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โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกในกลุ่มพนักงาน พบว่า เมื่อพนักงานไดร้บัโปรแกรมการ
พฒันาดว้ยทุนจิตวิทยาเชิงบวกแลว้ พนกังานมีคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกและผลการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้มากกว่าก่อนไดร้บัโปรแกรม รวมทัง้เมื่อไดต้ิดตามผลผ่านไป 3 เดือน พนักงานยงัคงมีทุน
จิตวิทยาเชิงบวกและผลการปฏิบตังิานที่มากกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 โดยพนักงานที่ได้เรียนรูแ้ละพัฒนาด้วยทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งถือว่าเป็นศักยภาพที่เป็น 
จุดแข็งภายในตัวบุคคล เมื่อเกิดแรงจูงใจภายในบุคคลแล้ว ย่อมส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง  
และความคงทนของพฤติกรรมไดใ้นระยะยาว นอกจากนี ้ยงัมีขอ้คน้พบเพิ่มเติมจากการสมัภาษณ์
แบบกึ่งมีโครงสรา้งกับพนักงานองคก์รพฒันาเอกชนอีกว่า องคก์รไดม้ีการสนับสนุนช่วยเหลือใน
ดา้นการท างาน ทัง้การใหค้ณุค่าและความส าคญั (เช่น การใหก้ าลงัใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่) 
รวมทั้งการใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจ (เช่น ขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งในการท างาน เบีย้เลีย้ง เครื่องมือ
อปุกรณ์ที่จ  าเป็น รวมทั้งค่าประกนัสขุภาพ และค่าเดินทาง) ซึ่งเป็นไปไดว่้า การรบัรูก้ารสนบัสนุน
จากองค์กร จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยใหผ้ลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกยังคงอยู่  
ท าใหค้วามยึดมั่นผูกพนัในงานมีความคงทนของพฤติกรรมเกิดขึน้เมื่อเวลาผ่านไป 1 เดือน มีความ
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของหยางและคณะ (Yang et al., 2020) ที่ไดศ้ึกษาทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็น
ตวัแปรคั่นกลางความสัมพันธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รและความยึดมั่นผูกพันใน
งานของแพทยช์าวจีน พบว่า บุคคลที่ไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์ร จะท าใหม้ีทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
อนัจะส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงาน โดยบุคคลที่ไดร้บัความช่วยเหลือสนบัสนนุในดา้นต่าง 
ๆ จากองคก์ร ทัง้สนบัสนุนดา้นอารมณค์วามรูส้ึก ดา้นทรพัยากรต่าง ๆ ดา้นการท างาน จะช่วยให้
บุคคลมีแหล่งทรัพยากรภายในบุคคล เกิดคุณลักษณะจุดแข็งเชิงบวกในการท างาน สามารถ
ต่อต้านสถานที่ท างานที่ใช้ความรุนแรงและการกลั่นแกล้งในที่ท างาน อันส่งผลให้เกิดความ
กระตือรือรน้ การทุ่มเทอทุิศ และความจดจ่อใส่ใจในงานได ้

อย่างไรก็ดี จากขอ้สงัเกตและขอ้คน้พบอ่ืน ๆ ที่ไดจ้ากการวิจยัเชิงคณุภาพ แสดงใหเ้ห็น
ว่า องคก์รที่ใหค้วามเป็นอิสระในการท างาน ไดพ้ัฒนาตนเองอยู่เสมอ ลกัษณะงานมีความยืดหยุ่น 
สามารถปรบัเปลี่ยนไดอ้ย่างเหมาะสมตามสถานการณ ์การไดร้บัสวสัดิการที่ดี รวมทัง้ลกัษณะการ
ท างานเป็นทีม เป็นคุณลักษณะที่ช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานองคก์รพัฒนาเอกชนเกิดความยึดมั่น
ผูกพนัในงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบังานวิจัยต่าง ๆ ที่พบผลว่า 
องคก์รที่สนบัสนุนความเป็นอิสระในงาน งานมีความยืดหยุ่น การไดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเอง 
การท างานเป็นทีม และการได้รับสวัสดิการที่ดี เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิด
ความยึดมั่นผูกพันในงานมากยิ่งขึน้ (Fletcher, 2019; Hoole & Hotz, 2016; Malinowska et al., 
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2018; Mansor & Hossan, 2021; Weideman & Hofmeyr, 2020) และควรพิจารณาพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่ท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยให้ความส าคัญกับการแบ่งปัน
ประสบการณ์ความคิดเห็นมากขึน้ จะท าให้พนักงานมองเห็นภาพของการท างานที่มีความ
กระตือรือรน้ การทุ่มเทอทุิศ และความจดจ่อใส่ใจในงานไดม้ากยิ่งขึน้ 

จากผลการวิจัยขา้งตน้ และมีงานวิจัยเชิงประจักษ์ยืนยันไดว่้า โปรแกรมที่พัฒนาด้วย
การประยุกตใ์ชแ้นวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นโปรแกรมที่มีประสิทธิผลส าหรบัพนกังานองคก์ร
พฒันาเอกชน ที่ช่วยใหพ้นักงานที่ปฏิบัติงานกับผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงานมากยิ่งขึน้ ทั้งในแง่ของการเกิดความกระตือรือรน้ การทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อ 
ใส่ใจในงานที่มากขึน้ 

ขอ้สรุปองคค์วามรูใ้หม่ที่คน้พบจากงานวิจยัชิน้นีแ้ละมีความส าคญัในการประยุกตใ์ชใ้น
องค์กร คือ การพัฒนาให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันนั้น สามารถพัฒนาผ่านการอบรม  
เพื่อสรา้งเสริมทุนจิตวิทยาเชิงบวกใหเ้กิดขึน้ ไปพรอ้ม ๆ กับการที่องคก์รสนบัสนุนพนักงานผ่าน
การใหคุ้ณค่า ใหค้วามส าคัญ ใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจ ซึ่งการมีอยู่และประยุกตใ์ชข้องทัง้สอง
องค์ประกอบที่ปฎิสัมพันธ์กันในองค์กรจะช่วยให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานขึ ้น  
อย่างชดัเจน 

ข้อจ ากดัของการวิจัย 
1. ส าหรบัการน าผลการวิจยัในครัง้นีไ้ปประยุกตใ์ช ้เสนอแนะใหผู้ด้  าเนินการวิจยัหรือนัก

ปฎิบัติการเพื่อการพัฒนาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรปรบัเปลี่ยนเนื ้อหาบางประเด็นให้
สอดคลอ้งกับบริบทการท างานและปัจจัยแวดล้อมเพื่อเสริมศักยภาพ โดยเฉพาะตัวอย่างหรือ
กรณีศึกษาที่น ามาเป็นประเด็นสนทนา ประเด็นท้าทาย ในโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา  
เชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงาน และควรผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญในดา้นนัน้ดว้ย 

2. ส าหรับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไม่ได้ท าการวัดด้วยแบบวัดทุน
จิตวิทยาเชิงบวก เพียงแต่ตรวจสอบการจัดกระท าจากการสังเกตการณ์มีส่วนร่วม หรือใบงาน 
ใบกิจกรรมเท่านัน้ จึงไม่สามารถแน่ใจไดว่้า การพฒันาในแต่ละกิจกรรม กลุ่มตวัอย่างจะเกิดการ
พฒันาในดา้นนัน้ ๆ จึงอาจมีการตรวจสอบเพิ่มเติมดว้ยแบบวดัทุนจิตวิทยาเชิงบวก  

3. งานวิจยัชิน้นี ้ผูวิ้จัยไม่ไดด้  าเนินการตรวจสอบการจัดกระท า (Manipulation check) 
แต่อย่างไรก็ตาม เพื่อให้เกิดความเที่ยงตรงของวิธีการทดลอง จึงไดด้  าเนินการเพื่อใหเ้กิดความ
เที่ยงตรงภายใน (Internal validity) โดยขอความร่วมมือให้กลุ่มทดลอง รวมทั้งผู ้บริหารองค์กร  
ไม่เผยแพร่ขอ้มูลส่วนหนึ่งใดของการฝึกอบรมดว้ยการบอกเล่า หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ตลอดระยะเวลา 
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การฝึกอบรมและหลงัจากฝึกอบรมไปแลว้ไม่นอ้ยกว่า 60 วนั และเมื่อฝึกอบรมเสร็จสิน้แลว้ ผูวิ้จัย
ขอจดัเก็บเอกสารประกอบการฝึกอบรม ใบงานระหว่างสปัดาหท์ัง้หมดกลบัคืน เพื่อมิใหข้อ้มลูหรือ
เนือ้หาของการฝึกอบรม ล่วงรูไ้ปยงักลุ่มควบคมุภายหลงัจากการฝึกอบรมเสร็จสิน้ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ผูวิ้จัยได้แบ่งข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครัง้นี ้ เป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะเพื่อการ

ปฏิบตัิ และขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้
1. ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 

ประการที่หนึ่ง ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธใ์นลักษณะของโปรแกรม
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ขอ้คน้พบจากงานวิจัยนี ้องคก์ร
พฒันาเอกชนควรน าโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของ
พนักงานองคก์รพฒันาเอกชนไปประยุกตใ์ช ้เพื่อที่จะสนับสนุนใหพ้นักงานในทุกระดับเกิดความ
กระตือรือรน้ มีความทุ่มเท และจดจ่อใส่ใจที่จะน าไปสู่การท างานที่จะสรา้งผลผลิตและผลลัพธ์
ของการด าเนินงานตามที่พนกังานและองคก์รไดว้างเป้าหมายไว ้

ประการที่สอง ฝ่าย/แผนกการบริหารทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรพัฒนาเอกชน 
ที่ปฏิบตัิงานกบัผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศสามารถน าโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน นี ้ไปปรบัใช้เป็นพืน้ฐานการด าเนินการ โดยเฉพาะให้อยู่ใน
โครงสรา้งของการพฒันาบุคลากร โดยเฉพาะการถกูเขียนเป็นนโยบายอย่างเป็นลายลักษณอ์กัษร 
และมีแผนปฏิบัติการที่ชดัเจนในการเสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งเป็นคณุลกัษณะจุดแข็งใน
เชิงบวกที่น าไปสู่พฤติกรรมองค์กรที่พึงปรารถนา เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนได ้ 

ประการที่สาม ในขั้นต้นแนวทางการส่งเสริมทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความ  
ยึดมั่นผูกพันในงานควรด าเนินการผ่านการวิเคราะหส์ถานการณ์การบริหารองคก์ร เพื่อพิจารณาถึง 
จุดร่วมพืน้ฐานในการสอดแทรกทุนจิตวิทยาเชิงบวกเขา้ไปในการด าเนินโครงการ เพราะตวัองคก์ร
มกัจะมีตน้ทุนแนวทางจิตวิทยาการบริหารทรพัยากรมนุษยอ์ยู่แลว้ในระดับหนึ่ง เช่น การบริหาร  
ในเชิงครอบครวั การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การบริหารแบบอิสระ เป็นตน้ โดยที่การประยุกตใ์ช้
จะไม่ไดเ้ริ่มตน้จากศูนย ์ซึ่งอาจส่งผลใหเ้กิดการใช้เวลาที่นานขึน้ในการท าความเขา้ใจ รวมทั้งที่ 
จะน าไปสู่การปฏิเสธในการยอมรบัในที่สดุ  
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ประการที่สี่  การมีตัวแทนผู้บริหารและแกนน าพนักงานที่สนใจและเห็น
ความส าคญัของทุนจิตวิทยาเชิงบวก เพื่อส่งเสริมทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัใน
งานควรด าเนินการผ่านเป็นจุดคานงดัที่อาจน าไปสู่ผลสมัฤทธ์ิได ้เนื่องจากการประยุกตใ์ชแ้นวคิด
นีเ้ป็นเรื่องใหม่ในการบริหารงานพัฒนาศักยภาพบุคคลและองคก์ร การมีคณะท างานที่เขา้ใจ  
มีทักษะ รวมทั้งมีทัศนคติในการพัฒนาซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ รวมทั้งการมีความพรอ้มในทรัพยากร  
ไม่ว่าจะเป็น งบประมาณในการจดักิจกรรม การมีผูเ้ชี่ยวชาญมาช่วยใหอ้งคค์วามรูแ้ละแนวทางที่
ส  าคญัต่าง ๆ การพฒันาคู่มืออย่างง่ายส าหรบัคณะท างานที่ประกอบไปดว้ย ผูบ้ริหารและแกนน า
พนักงาน และที่ส  าคัญคือ การขับเคลื่อนด าเนินการตอ้งอาศัยการมี buy-in จากผูบ้ริหารในการมี
ส่วนร่วมในทุกระดบั 

ประการที่หา้ ในการด าเนินการประยุกตใ์ชโ้ปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิง
บวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานนัน้ การด าเนินการผ่านแกนน าที่เขา้ใจในแนวคิดซึ่งผ่านการ
อบรมอย่างเขม้ขน้ โดยอิงกับการใชวิ้ธีการเรียนรูแ้บบเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer-assisted Learning 
Strategies) ที่ท าหนา้ที่หนุนเสริม ก ากบักระบวนการส่ือสารระหว่างพนกังานและผูบ้ริหาร ติดตาม 
รวมทัง้เป็นทีมช่วยประเมินผลจะช่วยใหเ้กิดผลลพัธท์ี่เป็นรูปธรรมตลอดช่วงของการด าเนินการ 

ประการที่หก การรบัรู้การสนับสนุนขององค์กรมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการ
สนับสนุนให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน เพราะฉนั้นการออกแบบการสนับสนุนทั้งทางด้าน
อารมณ ์ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นวัตถุสิ่งของและทรพัยากรที่สอดคลอ้งกับบริบทของลักษณะทาง
ประชากร ทศันคติ แนวทางการท างาน และความตอ้งการเป็นสิ่งที่จ  าเป็นอย่างยิ่งยวด รวมทัง้การ
สื่อสารใหพ้นักงานในองคก์รรบัทราบการสนับสนุนในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องและสม ่าเสมอ
จะช่วยใหเ้กิดการรบัรู ้ความเขา้ใจ ความรูส้ึกเป็นทีมเดียวกนัอย่างเขม้ขน้ 

ประการที่เจ็ด ผลจากการเก็บขอ้มลูเชิงคณุภาพที่พบถึงการสะทอ้นสถานการณ์
การอุบัติใหม่ของโรคระบาด เช่น COVID-19 หรือ สถานการณ์ความเปราะบางอ่ืน ๆ ที่ส่งผล
กระทบต่อการใช้ชีวิต ที่อาจหมายรวมไปถึงการบริหารองค์กร การพัฒนาองคป์ระกอบของทุน
จิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย 1) กิจกรรมการพฒันาการมองโลกในแง่ดี ไดแ้ก่ การฝึกมองหาสิ่งที่
ดีที่อยู่รอบตัวในการท างาน หรือการฝึกตอบโต้การมองโลกในแง่รา้ย 2) กิจกรรมการพัฒนา
ความหวัง ได้แก่ การฝึกออกแบบเป้าหมาย การสรา้งวิธีการเพื่อให้ถึงเป้าหมายและเอาชนะ
อุปสรรค 3) กิจกรรมการพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ไดแ้ก่ การสรา้งประสบการณ์ 
ที่ส  าเร็จ การไดร้บัแบบอย่างดี และ 4) กิจกรรมการพัฒนาความหยุ่นตัว ไดแ้ก่ การฝึกจัดการกับ
ความเครียด การหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือเหตุการณ์ที่ไม่ดี  เป็นตน้ สามารถใชเ้ป็นพืน้ฐานการ
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พฒันาสภาวะจิต เพื่อสนบัสนุนการใชช้ีวิตอย่างมีสุขภาพจิตที่เขม้แข็งในการรบัมือกบัปัญหาและ
ความทา้ทายอย่างมีทิศทาง 

ประการที่แปด ในประเด็นของการท างานสนบัสนุนกบัผูท้ีม่ีความหลากหลายทาง
เพศการหลากหลายทางเพศ องคก์รพฒันาเอกชนควรใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรกลุ่มนี ้
ทัง้ในฐานะผูใ้หบ้ริการใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในงาน และผูร้บับริการเพื่อใหไ้ดร้บัประโยชนส์งูสดุ 
เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส  าคัญ ที่สามารถท าให้พนักงานองคก์ร
พัฒนามีความกระตือรือร้น มีความทุ่มเท และจดจ่อใส่ใจกับได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ ้น  
โดยปกติแล้ว ลักษณะหรือรูปแบบการจ้างงานในองค์กรพัฒนาเอกชน มักเป็นการท างาน 
ในระยะสั้น-กลาง พนักงานที่มีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับงาน แสดงถึงมีความใส่ใจกับงาน  
รกัที่จะท างาน พนักงานก็จะทุ่มเทความสามารถของตนเองไปยังการท างาน ซึ่งท าใหพ้นักงาน
องคก์รพัฒนาเอกชนสามารถด าเนินงานพัฒนาในแต่ละโครงการในการช่วยเหลือและสนับสนุน 
ผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศไดเ้ป็นอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประการที่เก้า องคก์รพฒันาเอกชนที่ด  าเนินการฝึกอบรมควรใหค้วามส าคญักับ
การใหค้วามช่วยเหลือ ติดตามอย่างต่อเนื่องต่อพนักงานองคก์รพัฒนาเอกชนในการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวก เนื่องจากปัญหาอปุสรรคหนึ่งที่มีความส าคญั คือ การขาดความต่อเนื่องในการ
ท างาน มีแนวโน้มเปลี่ยนสายงานไปท างานประเภทอ่ืน รวมทั้งพบปัญหาหมดไฟในการท างาน 
ดงันัน้ การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก จะท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกยึดมั่นผูกพนัในงาน ช่วยท า
ใหพ้นกังานองคก์รพัฒนาเอกชนยงัคงท างานใหก้บัองคก์ร ขจดัภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้ง
ยังสามารถท าให้การปฏิบัติงานกับผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นไปได้อย่างต่อเนื่องและ
คล่องตวัมากยิ่งขึน้ 
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2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
ประการแรก งานวิจัยครัง้ต่อไปควรศึกษาตัวแปรการรับรูก้ารสนับสนุนจาก

องคก์ร เป็นตวัแปรปฏิสมัพนัธ ์เนื่องจากการวิจยัครัง้นี ้ไดศ้ึกษาดว้ยวิธีการเชิงคณุภาพ ซึ่งเมื่อจัด
แบ่งกลุ่มบุคคลที่ไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รในระดับที่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาความเป็น
ปฏิสมัพนัธ์ร่วมกันกบัโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ก็อาจท าใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพัน
ในงานที่แตกต่างกนัไป 

ประการที่สอง งานวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาตัวแปรในระดับทีม เนื่องจาก
ลักษณะงานขององค์กรพัฒนาเอกชน ท างานเป็นโครงการ ๆ ซึ่งมีลักษณะของการร่วมมือ
ประสานงานสอดคลอ้งกบัทีม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการดแูลช่วยเหลือผูท้ี่มีความหลากหลาย
ทางเพศ ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันในระดับบุคคล อาจมีความแตกต่างกับความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานในระดบัทีม 

ประการที่สาม ควรมีการวิจัยระยะยาว (Longitudinal Study) ที่มีการติดตาม
ประเมินผลจากการฝึกอบรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเนื่อง โดยติดตาม
การเปลี่ยนแปลงของความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังานองคก์รพฒันาเอกชนเหล่านัน้ ซึ่งจะท า
ให้เห็นพัฒนาการ ปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึน้  

ประการที่สี่ ควรมีการท าวิจยัเพื่อศึกษาตวัแปรผลอ่ืน ๆ ที่อาจเกิดขึน้ จากการใช้
โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งอาจเป็นตัวแปรผลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
หรือไม่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานก็ได ้เช่น สขุภาวะ เป็นตน้ 

ประการที่หา้ ควรมีการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกให้มี
ระยะเวลาด าเนินการที่มากขึน้ หรือมีกิจกรรมเนือ้หาที่มากขึน้ นอกจากนี ้อาจท าการวัดความ 
ยึดมั่นผูกพันในงานในระยะติดตามผลที่นานขึ ้น เช่น 3 เดือน หรือ 6 เดือน เพื่อให้แน่ใจว่า  
เกิดการคงทนของทุนจิตวิทยาเชิงบวก รวมไปถึงความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบไปดว้ย 

 
1. รองศาสตราจารย ์นพ.ฉัตรชยั เอกปัญญาสกุล บณัฑิตวทิยาลยั  

มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
2. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.อมราพร สรุการ บณัฑิตวทิยาลยั  

มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
3. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ธนยศ สมุาลยโ์รจน ์ ภาควิชาจิตเวชศาสตร ์ 

คณะแพทยศาสตรศ์ิริราชพยาบาล 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบไปดว้ย 

1. แบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงาน 
2. โปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานของพนกังาน

องคก์ารพฒันาเอกชนดา้นความหลากหลายทางเพศ 
3. แบบสมัภาษณเ์ชิงลึก 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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1. แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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2. แบบสัมภาษณแ์บบกึ่งมีโครงสร้าง 
 
แนวค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เพื่อ
ตรวจสอบเพิ่มเติมว่าการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีส่วนเกี่ยวข้องและสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพนัในงานไดอ้ย่างไร ดงัตวัอย่างค าถามดงันี ้

“...การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความส าคญัและส่วนช่วยในการพฒันาการท างาน
อย่างไรบา้ง” 

แนวค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกร่วมกับการไดร้ับ  
การสนบัสนุนจากองคก์รที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน เพื่อตรวจสอบว่า ตวัแปรดงักล่าวร่วมกับ 
การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีส่วนช่วยให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงานเพิ่มขึน้ได้อย่างไร  
ดงัตวัอย่างค าถามดงันี ้

“…ท่านคิดว่าการทีอ่งค์กรมีการสนบัสนนุ ใหคุ้ณค่า ใหค้วามส าคญั ช่วยเหลือและใส่ใจ
ในการท างาน ช่วยใหป้ระสิทธิผลของโปรแกรมมีผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานหรือไม่ อย่างไร” 

แนวค าถามเกี่ยวกับข้อสังเกต ข้อค้นพบอ่ืน ๆ เพื่อตรวจสอบปัจจัยสนับสนุนและอุปสรรคที่
เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ดังตัวอย่าง
ค าถามดงันี ้

“...ท่านมีขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัโปรแกรมการพฒันาทนุจิตวิทยาเชิงบวกทีม่ีต่อ
การท างานของท่าน เป็นอย่างไร” 

“...ท่านคิดว่าโปรแกรมการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอปุสรรคใดบา้งทีท่่านเห็นว่าควร
แกไ้ขเพือ่ใหเ้กิดการท างานทีมี่ประสิทธิภาพมากขึน้” 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
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ผลการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
ของแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

ท่ี ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 

องคป์ระกอบท่ี 1 ความกระตือรือร้น (Cronbach’s Alpha = 0.881)  

1. ฉันมีความกระตือรือรน้ในงานที่ท าอยู่เสมอ 0.742 
2. ในขณะท างานฉันรูส้กึมีพลงักายและใจเตม็ที่ทีจ่ะท างาน 0.733 
3.  ในการท างาน ฉันมีความเพียรพยายามแมจ้ะตอ้งเผชญิอปุสรรคก็ตาม 0.729 
4. ฉันรูส้ึกตื่นตวัในขณะท างาน 0.715 
5. ฉันมกัไม่ยอมแพห้รือยกเลิก เมื่อตอ้งท างานที่ยาก ทา้ทาย หรือไม่คุน้เคย 0.477 
6. ฉันมีความยืดหยุ่นพรอ้มทีจ่ะปรบัเปลีย่นเพื่อใหง้านส าเรจ็ 0.629 

องคป์ระกอบท่ี 2 ความทุ่มเทอุทิศ (Cronbach’s Alpha = 0.879)  
7. ฉันรูส้ึกว่างานที่ฉนัท ามีคณุค่าต่อตวัฉัน 0.828 
8. ฉันพรอ้มที่จะพฒันาความสามารถของตนเองในการท างานอยู่เสมอ 0.733 
9. งานที่ฉันรบัผดิชอบสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บัฉนั 0.867 

10. งานที่ฉันท า ฉันจะตอ้งท าใหม้ีคณุภาพที่สดุ 0.657 
11. เมื่อเกิดปัญหาฉันพยายามใชค้วามสามารถเต็มที่ในการแกปั้ญหา 

เพื่อใหง้านส าเรจ็  
0.552 

12. ฉันยินดีและเต็มใจท างาน แมว่้าจะล่วงเลยเวลางานไปบา้ง 0.607 
องคป์ระกอบท่ี 3 ความจดจ่อใส่ใจ (Cronbach’s Alpha = 0.888)  
13. ฉันรูส้ึกมีความสขุและเพลดิเพลนิกบังานทีท่  า 0.725 
14. ฉันมุ่งมั่นในงานที่ฉันท า 0.732 
15. ขณะท างานฉนัรูส้ึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 0.705 
16. จิตใจของฉันจดจ่ออยูใ่นงานที่ท า 0.719 
17. ฉันทุ่มเทพลงักายและใจที่มีอยู่ลงไปในงานที่ท า 0.701 
18. ฉันใส่ใจในรายละเอียดและกระบวนการท างานทุกขัน้ตอน 0.806 

ค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับ 
Cronbach’s Alpha = 0.949 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
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การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น: 
1. การแจกแจงเป็นปกติ 

 
กลุม่ทดลอง 

ตัวแปร ระยะของการวัด ความเบ ้ ความโด่ง 
1. ความกระตือรือรน้ ก่อนการทดลอง -.518 .163 

หลงัการทดลอง -1.175 .750 
ติดตามผล -1.425 1.648 

2. การทุ่มเทอทุิศ ก่อนการทดลอง .523 .367 
หลงัการทดลอง -1.359 2.082 
ติดตามผล -1.841 3.724 

3. ความจดจ่อใส่ใจ ก่อนการทดลอง .183 -1.431 
หลงัการทดลอง -1.073 .464 
ติดตามผล -1.305 1.752 

 

กลุม่ควบคุม 
ตัวแปร ระยะของการวัด ความเบ ้ ความโด่ง 

1. ความกระตือรือรน้ ก่อนการทดลอง .620 -.990 
หลงัการทดลอง .780 -.610 
ติดตามผล .637 -.754 

2. การทุ่มเทอทุิศ ก่อนการทดลอง 1.417 .835 
หลงัการทดลอง 1.032 -.145 
ติดตามผล 1.741 2.613 

3. ความจดจ่อใส่ใจ ก่อนการทดลอง .913 -.533 
หลงัการทดลอง .600 -1.134 
ติดตามผล 1.029 -.366 
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2. ตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซค์วามแปรปรวน-แปรปรวนร่วม 
 

ระยะของการวัด Box’s M P-value Levene’s test p-value 

ระยะก่อนการทดลอง 10.037 .164   
- ดา้นความกระตือรือรน้   .102 .751 
- ดา้นการทุ่มเทอทุิศ   .005 .945 
- ดา้นความจดจ่อใสใ่จ   .114 .737 

ระยะหลงัการทดลอง 11.073 .120   
- ดา้นความกระตือรือรน้   3.433 .072 
- ดา้นการทุ่มเทอทุิศ   .599 .444 
- ดา้นความจดจ่อใสใ่จ   3.326 .076 

ระยะติดตามผล 17.490 .014   
- ดา้นความกระตือรือรน้   3.320 .076 
- ดา้นการทุ่มเทอทุิศ   3.991 .053 
- ดา้นความจดจ่อใสใ่จ   2.857 .099 
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3. การวิเคราะหค่์าสหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 
 

 ระยะก่อนการทดลอง ระยะหลังการทดลอง ระยะติดตามผล 
VG DD AS VG DD AS VG DD AS 

ระยะก่อนการ
ทดลอง 

VG - .648** .661** .111 .058 .112 .188 .093 .170 
DD  - .760** .092 .058 .130 .079 .048 .099 
AS   - .164 .119 .164 .182 .120 .182 

ระยะหลังการ
ทดลอง 

VG    - .782** .816** .743** .755** .743** 
DD     - .723** .794** .840** .767** 
AS      - .712** .695** .713** 

ระยะติดตามผล VG       - .816** .827** 
DD        - .834** 
AS         - 

หมายเหตุ:  VG = ดา้นความกระตือรือรน้  
DD = ดา้นการทุ่มเทอุทิศ  
AS = ดา้นความจดจ่อใส่ใจ 
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4. การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัดซ า้ 
 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน Mauchly’ W Chi-Square df p-value 

ดา้นความกระตือรือรน้ .919 1.515 2 .469 
ดา้นการทุ่มเทอทุิศ .608 8.965 2 .011 
ดา้นความจดจ่อใส่ใจ .905 1.790 2 .409 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
เอกสารรับรองจริยธรรมในการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
คู่มือด าเนินการ 

โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมีต่อความยึดม่ันผูกพันในงาน 
ของพนักงานองคก์ารพัฒนาเอกชนด้านความหลากหลายทางเพศ 
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โปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงาน 
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ท่ีมาของโปรแกรม 
องคก์ารพัฒนาเอกชนในประเทศไทยเป็นองค์การเพื่อประชาชน มีขอบข่ายตั้งแต่ดา้น

การศึกษา การดูแลสุขภาพ การลดความยากจน ไปจนถึงสิ่งแวดลอ้ม มีบทบาทส าคัญในการ
ประสานความร่วมมือกับรฐับาล รวมทัง้มุ่งเนน้ประเด็นการเคลื่อนไหวการรณรงคต์่าง ๆ มากขึน้ 
(Prateapusanond, 2017) องค์การพัฒนาเอกชนเกิดจากความไม่เป็นธรรมในการจัดการ
ทรพัยากรภาครฐัและภาคธุรกิจเอกชน รวมทัง้เกิดจากคนในสงัคมที่ตอ้งการมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาสงัคมและพฒันาสังคม โดยไม่จ าเป็นตอ้งเป็นองคก์รภาครฐัแต่เพียงฝ่ายเดียว (ศรีสวุรรณ 
จรรยา, 2550) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ประเด็นหนึ่งที่องคก์ารพฒันาเอกชนใหค้วามสนใจกนัมากขึน้
ในปัจจุบัน คือ การเลือกปฏิบัติกับกลุ่มที่มีความหลากหลายทางเพศ หลายปีที่ผ่านมาทั่วโลก  
ต่างใหค้วามสนใจในการเลือกปฏิบัติดว้ยเหตวิุถีทางเพศและอัตลักษณ์ทางเพศ (บุษกร สุริยสาร , 
2557) เช่น การถูกจ ากัดในด้านโอกาสการท างานและสิทธิในการเป็นเจ้าของหรือการเช่าที่อยู่
อาศยั บริการทางการเงิน ประกนัสุขภาพ และเผชิญกับปัญหาอุปสรรคกีดขวางการเขา้ถึงบริการ
พื ้นฐานในหลายด้าน (World Bank, 2018) จากปัญหาดังกล่าว ท าให้เห็นว่ากลุ่มผู ้มีความ
หลากหลายทางเพศถือเป็นกลุ่มเปราะบาง เป็นกลุ่มที่สงัคมใหค้ณุค่าดอ้ยกว่าอตัลกัษณค์วามเป็น
ชายหญิง ท าใหข้าดโอกาสในการใชส้ิทธิ หรือเขา้ถึงบริการต่าง ๆ ที่รฐัจดัให ้ดงันัน้ องคก์ารพฒันา
เอกชนจึงเข้ามามีบทบาทในการดูแลความไม่เป็นธรรมที่เกิดขึน้ในกลุ่มผู ้มีความหลากหลาย  
ทางเพศ 

ในปัจจุบัน องค์การพัฒนาเอกชนที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ  
ควรใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริมการตระหนักรูถ้ึงสิทธิต่าง ๆ การพฒันาฐานความรูต้่าง ๆ สรา้ง
เครือข่ายกับภาครฐัและองคก์ารต่าง ๆ การชี ้แนะทางกฎหมายและนโยบายในการตอบโต้การ
แบ่งแยกและความรุนแรงในทุกรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมการตระหนักรูเ้กี่ยวกบัความเท่าเทียมกัน
ทางเพศ สิทธิกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ และการแบ่งแยกในองค์การสื่อและชุมชน  
(บุษกร สุริยสาร, 2557) สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวขา้งตน้ ถือเป็นหลักในการท างานขององคก์ารพัฒนา
เอกชน เป็นสิ่งที่ทา้ทายเป็นอย่างมากในการดแูลใหค้วามช่วยเหลือใหเ้กิดความเท่าเทียมกัน และ
จากประสบการณ์ในการท างานของผูวิ้จยั พบปัญหาอปุสรรคที่ส  าคญั คือ การขาดความต่อเนื่อง
ของพนักงานองค์การพัฒนาเอกชน เนื่องจากแนวโน้มคนท างานมักเปลี่ยนสายงานไปท างาน
ประเภทอ่ืนกนัมากขึน้ รวมทัง้พบปัญหาการหมดไฟในการท างาน (Burn out) จากสาเหตุดงักล่าว 
ท าใหต้ัวองคก์ารพัฒนาเอกชน รวมทั้งผูบ้ริหารขององคก์ารพัฒนาเอกชนมีความตอ้งการใหเ้กิด
การสรา้งความยึดมั่นผูกพนัในงาน ใหก้บัพนกังานองคก์ารพฒันาเอกชน เพราะผูบ้ริหารไดเ้ล็งเห็น
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ถึงความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่ช่วยท าใหพ้นักงานองคก์ารพัฒนาเอกชนยังคง
ท างานใหก้บัองคก์าร ขจัดภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้งยังสามารถท าใหก้ารปฏิบตัิงานกับ 
ผูม้ีความหลากหลายทางเพศเป็นไปไดอ้ย่างต่อเนื่องและคล่องตวัมากยิ่งขึน้ 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน เป็นตัวแปรหนึ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อบุคคล  
มีลกัษณะเป็นสภาวะทางจิตในเชิงบวกที่เกี่ยวขอ้งกบังาน โดยแสดงถึงลกัษณะความกระตือรือรน้
ในการท างาน มีการอทุิศทุ่มเท พลงักายพลงัใจ ใหก้บังาน มีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวและมีความ
ลื่นไหลในการท างาน (Schaufeli et al., 2002) โดยประกอบดว้ยคุณลกัษณะที่ส  าคัญ 3 ประการ 
ได้แก่ 1) ความกระตือรือรน้ (Vigor) หมายถึง สภาวะที่รับรูว่้าตนเองมีพลังในการท างานและ
ยืดหยุ่นทางจิตใจสูงในขณะก าลังท างาน 2) การทุ่มเทอทุิศ (Dedication) หมายถึง สภาวะที่รบัรู้
ว่าตนเองมีความรูส้ึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ และมีความรูส้ึกทา้ทายในการท างาน และ  
3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง สภาวะที่รบัรูว่้าตนเองมีความรูส้ึกมุ่งมั่นและมีความ
เป็นสขุที่ไดท้ างาน ยากที่จะถอนตวัออกจากงานได ้เหมือนเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว นั่นคือ บุคคล
ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน จะมีลักษณะของการเติมเต็ม ตรงขา้มกันกับการใช้ชีวิตโดยเปล่า
ประโยชน ์หรือภาวะมอดไหม ้(Burnout) โดยบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัจะเป็นคนที่มีพลงังานสงู 
และมีลักษณะเป็นหนึ่งเดียวกับงานที่ท า (Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010) โดยความ 
ยึดมั่นผูกพันให้กับพนักงาน จะช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
มีแนวโนม้ผูกพนัตอ่องคก์าร (Organizational commitment) มีแนวโนม้ลาออกจากงาน (Turnover 
intention) ทัง้ยงัส่งผลใหเ้กิดผลการปฏิบตัิงานทั้งตามบทบาทและนอกเหนือบทบาท (In-role and 
extra-role performance) และช่วยใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก พฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร (Borst et al., 2019; Kim, Han, & Park, 
2019; Smithikrai, 2019) ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันในงาน จึงมีส่วนช่วยใหพ้นักงานยังคงอยู่ใน
งาน มีพลงัในการท างาน และมีความกระตือรือรน้ในการท างานมากยิ่งขึน้ 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่ นผูกพันใน งาน คือ ทุนจิต วิทยาเชิ งบวก 
(Psychological Captital: PsyCap) ตามแนวคิดของลธูานส ์ยูสเซฟ และอโวลิโอ (Luthans, Youssef, 
& Avolio, 2007) ทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นตัวแปรทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) 
และพฤติกรรมองคก์ารเชิงบวก (Positive Organizational Behavior) ซึ่งพฤติกรรมองค์การเชิง
บวก เป็นการศึกษาและประยุกต์จุดแข็งทางด้านทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นเชิงบวกและขีด
ความสามารถทางจิตวิทยาที่สามารถวดั พฒันา และการจดัการเพื่อปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานได ้
โดยพฤติกรรมองค์การเชิงบวกมีเกณฑ์ส าหรบัตัวแปร ดังนี ้ 1) มีฐานทางทฤษฎีและงานวิจัย  
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2) มีการวัดที่เชื่อถือได้ 3) เป็นเอกลักษณ์เฉพาะในสาขาพฤติกรรมองค์การ 4) มีลักษณะเป็น
สภาวะและสามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงได ้และ 5) มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
และความพึงพอใจระดบับุคคลที่เกี่ยวขอ้งกบังาน (Luthans, 2002) เมื่อใชเ้กณฑด์งักล่าวขา้งตน้ 
พบว่า ตัวแปรที่เขา้เกณฑ ์ไดแ้ก่ ความหวัง (Hope) ความหยุ่นตัว (Resilience) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) และการรับรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เมื่อรวมตัวแปรเข้าด้วยกัน  
นั่นคือ ทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง สภาวะการพฒันาทางจิตใจเชิงบวกของบุคคล และมีลกัษณะ
ดงันี ้1) การมีความมั่นใจในการพยายามกระท าสิ่งทา้ทายใหส้ าเร็จ (การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง) 2) สรา้งการมองโลกทางบวกเกี่ยวกับความส าเร็จในปัจจุบันและอนาคต (การมองโลก  
ในแง่ดี) 3) ความมานะอุตสาหะเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายและค้นหาเส้นทางที่น าไปสู่เป้าหมาย  
เพื่อความส าเร็จ (ความหวัง) และ 4) เมื่อพบเจอปัญหาและอุปสรรค สามารถยืนหยัดและ 
ฟ้ืนคืนกลับมาเพื่อให้ได้มาซึ่ งความส าเร็จ (ความหยุ่นตัว) (Luthans, et al., 2007) ดังนั้น  
ทุนจิตวิทยาเชิงบวก จึงเป็นคณุลกัษณะดา้นบวกที่เป็นจุดแข็งของบุคคลที่น าไปพฒันาการท างาน
ของแต่ละบุคคลได ้

จากงานวิจยัที่ผ่านมา พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีความสัมพันธ์กบัความยึดมั่นผูกพัน  
ในงาน  (Du Plessis, & Boshoff, 2018; Wardani, & Anwar, 2019) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
สวีทแมนและลูธานส์ (Sweetman, & Luthans, 2010) ที่พบว่า ทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีบทบาท
ส าคญัที่ช่วยใหพ้นกังานเกดิความยึดมั่นผูกพนัในงาน ดงันัน้ ทุนจิตวิทยาเชิงบวกจึงมีความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากพนักงานองคก์ารพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานกับกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศ ที่มีคุณลักษณะจุดแข็งในเชิงบวก จะช่วยให้พนักงานมีพลังใจที่จะท างาน มีความ
กระตือรือร้นที่จะท างานใหก้ับกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศมากขึน้ น าไปสู่การแก้ปัญหา  
และการดแูลช่วยเหลือกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันัน้ การพฒันา
พนักงานองค์การพัฒนาเอกชนให้เกิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก จะช่วยใหพ้นักงานองค์การพัฒนา
เอกชนเกิดความยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ อนัเป็นการลงทุนในศกัยภาพของมนุษยด์ว้ยการ
ลงทุนให้พนักงานเกิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก ย่อมส่งผลให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไปได้ 
อย่างยาวนาน 

ส าหรบัการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก พบว่า สามารถท าการพัฒนาได ้เนื่องจากเป็น  
ตัวแปรสภาวะ (State-like) โดยในต่างประเทศมีการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกค่อนข้างมาก 
พบว่า การลงทุนและพฒันาทุนจิตวิทยาเชงิบวกไม่เพียงแต่พฒันาศกัยภาพขององคก์ารในปัจจบุนั
ได้เท่านั้น แต่ในอนาคตด้วยเช่นกัน (Luthans, Avey, & Patera, 2008) การพัฒนาให้เกิดทุน
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จิตวิทยาเชิงบวก ทั้งการมองโลกในแง่ดี ความหวงั ความหยุ่นตัว และการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ตอ้งบูรณาการร่วมกัน จึงจะใหผ้ลที่ดีกว่าตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง ซึ่งช่วยใหบุ้คคลสามารถ
พัฒนาการรูค้ิด อารมณ์ และพฤติกรรมเชิงบวกได ้การมีแหล่งทรัพยากรในเชิงบวกจะช่วยให้
บุคคลสามารถจัดการปัญหาทางดา้นอารมณ์ในปัจจุบันได ้รวมทัง้เพิ่มความสามารถที่จะจดัการ
กับความเครียดและอุปสรรคต่าง ๆ ที่ เกิดขึ ้นในอนาคตได้ด้วย (Song, Sun, & Song, 2019)  
ในประเทศไทยมีการศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกับการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกกบักลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ 
เช่น งานวิจยัที่ศึกษาผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีต่อการคงอยู่ในองคก์ารของพยาบาล 
(Chaleoykitti, & Thaiudom, 2017) พบว่า หลงัจากไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก กลุ่มทดลอง 
มีการคงอยู่ในองค์การมากกว่ากลุ่มควบคุม แต่ยังไม่มีการศึกษาในกลุ่มเฉพาะ นั่นคือ กลุ่ม
พนักงานองค์การพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานให้กับกลุ่มผู ้มีความหลากหลายทางเพศ ดังนั้น  
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก จะเป็นการเติมเต็มใหก้บัพนักงานองคก์ารพัฒนาเอกชนสามารถ
ประยุกตใ์ชค้วามยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ 

ดว้ยเหตุนี ้ผูวิ้จัยจึงเห็นว่า การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยา  
เชิงบวกที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานองคก์ารพัฒนาเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
จึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างมาก เพื่อช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ด าเนินงาน อนัเป็นแนวทางส าหรบัการวางแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลต่อไปในอนาคต 
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กรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรมและแนวทางการด าเนินกิจกรรม 
ผูวิ้จยัไดท้บทวนวรรณกรรม และน าขอ้สรุปที่ไดม้าใชใ้นการพัฒนาโปรแกรม โดยพบว่า  

“การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก มีส่วนช่วยใหบุ้คคลเกิดความยึดมั่นผูกพนัในงาน” 
ส าหรบัการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital Intervention) ทุน

จิตวิทยาเป็นตัวแปรที่สามารถพัฒนาได้ เพราะมีลักษณะเป็นสภาวะ สามารถแปรเปลี่ยนได้ 
ตามสภาพแวดล้อม พบว่า มีลักษณะการพัฒนาในแต่ละตัวแปร ทั้งการพัฒนาความหวัง  
การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี และการพฒันาความ
หยุ่นตวั (Luthan, et al., 2010) ดงันี ้

1. การพัฒนาความหวัง เนื่องจากความหวัง ประกอบดว้ย 1) การก าหนดเป้าหมาย 
อย่างมีพลัง (Agency) และ 2) การวางแผนเพื่อไปใหถ้ึงเป้าหมาย (Pathways) ดงันั้น การพฒันา
ความหวัง ใชวิ้ธีการ 3 วิธีการตามกรอบแนวคิดที่มุ่งเนน้เป้าหมาย ไดแ้ก่ การออกแบบเป้าหมาย 
การสรา้งหนทาง และการเอาชนะปัญหาอปุสรรค  

2. การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี แนวคิดการมองโลกในแง่ดี มาจากแนวคิด
ความคาดหวัง-คุณค่า และรูปแบบวิธีการอธิบายเชิงบวก โดยการมองโลกในแง่ดีที่ตรงกับความ
เป็นจริง ถือว่าเป็นสิ่งที่ตอ้งการ โดยสามารถสรา้งการมองโลกในแง่ดี  

3. การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง แนวคิดการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง มีฐานมาจากแบนดรูา (Bandura, 1997) โดยกระบวนการสรา้งการรบัรูค้วามสามารถ
หรือความมั่นใจ ใช้แหล่งการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ประกอบดว้ย ประสบการณ์ที่ส  าเร็จ 
การใชต้ัวแบบหรือการเรียนรูจ้ากการสังเกตผูอ่ื้น การชักจูงทางสังคม และการใหข้อ้มูลยอ้นกลับ
เชิงบวก รวมทัง้การกระตุน้ทางสรีรวิทยาและ/หรือจิตวิทยา 

4. การพัฒนาความหยุ่นตัว การพฒันาความหยุ่นตัว พิจารณา 3 สิ่งที่ส  าคญั คือ 
ปัจจัยสินทรพัย ์ปัจจยัเสี่ยง และกระบวนการอิทธิพล โดยปัจจัยสินทรพัยเ์ป็นปัจจัยที่เพิ่มระดับ
ความหยุ่นตวั (เช่น การมีบา้นมั่นคง และมีการศึกษาที่ดี) ปัจจยัเสี่ยงเป็นปัจจยัที่น าไปสู่ความหยุ่นตวั 
ในระดบัต ่า (เช่น การอยู่ในบา้นที่มีการทารุณ หรือการขาดพี่เลีย้ง) โดยทั้งสองเป็นสิ่งที่ไดร้บัมา
ช่วงอายุยงันอ้ย และมีความคงที่ตลอดช่วงชีวิต อย่างไรก็ตาม พบว่า ปัจจยัหยุ่นตวัสามารถจดัการได ้
พฒันาได ้และเปลี่ยนแปลงได ้วิธีการการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพมากที่สดุ คือ การเพิ่มสินทรพัย ์
(เช่น สามารถท างานได)้ และการหลีกเลี่ยงความเสี่ยง หรือเหตกุารณอ์นัเลวรา้ย 
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จากการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ทั้งการพัฒนาความหวัง การพัฒนาการมองโลก  
ในแง่ดี การพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และการพฒันาความหยุ่นตวั สามารถสรุปได้
ตามแผนผงัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ดงัภาพประกอบ 

 

ผลลัพธร์ะยะไกล มิติการพัฒนา ผลลัพธร์ะยะใกล้ 

เป้าหมาย 
และวิธีการ 

การน าการวางแผน
อุปสรรคไปใช้ 

การสร้างความสามารถ/
ความม่ันใจ 

การพัฒนาความ
คาดหวังเชิงบวก 

ประสบการณ์ความส าเร็จ
และตัวแบบ 

การชักจูง 
และการกระตุ้น 

การสร้างสินทรัพยแ์ละ
หลีกเลี่ยงความเสี่ยง 

วิธีท่ีมีผลต่อ
กระบวนการอิทธิพล 

 

ความหวัง 

การมองโลก 
ในแง่ดี 

ความสามารถ/
ความม่ันใจ 

ความหยุ่นตัว 

ผลการปฏิบัติงาน 
อย่างยั่งยืน 
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จากการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยจึงไดย้ึดแผนผังการพัฒนา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวทางการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของลูธานส ์และคณะ (Luthans, 
et al., 2010) เป็นโครงสรา้งหลักในการพัฒนาโปรแกรมฯ โดยประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
กิจกรรมการพัฒนาความหวงั กิจกรรมการพฒันาการมองโลกในแง่ดี กิจกรรมการพัฒนาการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง และกิจกรรมการพัฒนาความหยุ่นตวั โดยกิจกรรมทัง้สี่ประกอบรวมกัน
เป็น กิจกรรมส าหรับการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยกิจกรรมดังกล่าว ผู ้วิจัยมุ่งหวังว่ า  
เมื่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดร้บัการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวทางนีแ้ลว้ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ 

จากกรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรมผู้วิจัยได้น ามาพัฒนาโปรแกรมดังตาราง 1 
กรอบแนวคิดการสรา้งกิจกรรม และแนวทางการด าเนินกิจกรรม 
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 ตา
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ม 
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าย
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ปฐ
มน
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ศ”

 

1. 
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าพ
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2. 
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วก

 

- ก
าร
บร
รย
าย

 
- ก
าร
ระ
ดม
สม
อง

 
- ก
าร
อภิ
ปร
าย
กล
ุ่ม 
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กิจ

กร
รม

คร้ั
งท่ี

 1
 

“ล
ะล

าย
พฤ

ติก
รร
มแ

ละ
ปฐ

มนิ
เท
ศ”

 
“ค
้นห

าส่ิ
งบ

วก
แล

ะต่
อต้

าน
ส่ิง

ลบ
” (

Op
tim

ism
) 
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กิจ
กร

รม
 

จุด
มุ่ง

หม
าย

ขอ
ง

กิจ
กร

รม
 

ข้ัน
ตอ

นก
าร
ด า

เนิ
นก

ิจก
รร
ม 

เว
ลา

 
สื่ อ

กา
รส

อน
/

อุป
กร

ณ
 ์

กา
รป

ระ
เม
ินผ

ล 

“ล
ะล

าย
พฤ

ติก
รร
มแ

ละ
ปฐ

มนิ
เท
ศ”

 

1. 
เพ
ื่อท
 าค
วา
มค
ุน้เ
คย

แล
ะส
มัพ

นัธ
ภา
พท

ี่ดี
ระ
หว่
าง
สม
าช
ิกใ
นก
ลุ่ม

 
2. 
เพ
ื่อส
รา้
งบ
รร
ยา
กา
ศ

ที่เ
ป็น
กนั
เอ
งข
อง
กล
ุ่ม 

1. 
วิท
ยา
กร
แน
ะน
 าต
นเ
อง
แล
ะท
ีมง
าน
 

แล
ะช
ีแ้จ
งว
ตัถ
ุปร
ะส
งค
โ์ด
ยร
วม
ขอ
ง

โค
รง
กา
ร 

2. 
ให
ผู้เ้
ขา้
รบั
กา
รอ
บร
มไ
ดแ้
นะ
น า
ตน
เอ
ง

สัน้
 ป
ระ
กอ
บไ
ปด
ว้ย
 ชื่อ

เล
่น 
ชื่อ
จร
ิง 

จุด
เด
น่ข
อง
ตวั
เอ
ง ส่ิ

งท
ี่อย
าก
ให
เ้พ
ื่อน
 ๆ 

ใน
หอ้
งจ
 าเก

ีย่ว
กบั
ตวั
เอ
ง 

3. 
วิท
ยา
กร
ให
ผู้ร้
่วม
กจิ
กร
รม
ทุก
คน
จบั

กล
ุ่มแ
บ่ง
เป็
น 

2 ก
ลุ่ม
 ให

ผู้เ้
ขา้
ร่ว
มแ
ต่ล
ะ

กล
ุ่มล
อง
หา
สิ่ง
ใน
ตวั
ที่ม
เีห
มือ
นก
นัก
บั

สม
าช
ิกใ
นก
ลุ่ม
ให
ไ้ด
ม้า
กท
ี่สดุ
  

4. 
สม
าช
ิกใ
นก
ลุม่
น า
เส
นอ
คว
าม
เห
มือ
น

ขอ
งก
ลุ่ม
ให
ค้น
อ่ืน
 ๆ 
ฟัง
 วิท

ยา
กร
ตดั
สิน

โด
ยใ
ชจ้
 าน
วน
คว
าม
เห
มือ
นเ
ป็น
เก
ณ
ฑ์

ตดั
สิน
ผูช้
นะ

 
5. 
วิท
ยา
กร
ให
ส้ม
าช
ิกช
่วย
กนั
สรุ
ปว
่าไ
ด้

30
 น
าท
ี 

-   - 

สงั
เก
ตพ

ฤต
ิกร
รม
 ก
าร
มีป

ฏิส
มัพ

นัธ
์

ระ
หว่
าง
ผูเ้
ขา้
รบั
กา
รอ
บร
ม 
แล
ะ 

ผูด้
 าเน

ินก
ิจก
รร
ม 
แล
ะร
ะห
ว่า
งผ
ูเ้ข
า้

รบั
กา
รอ
บร
มด
ว้ย
กนั
เอ
ง แ

ละ
คว
าม

ร่ว
มม

ือใ
นก
าร
ด า
เน
ินก
จิก
รร
ม 
เช
น่ 

ซกั
ถา
ม 
แล
ะพ
ดูค
ยุอ
ย่า
งเป็

นก
นัเ
อง
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กิจ
กร

รม
 

จุด
มุ่ง

หม
าย

ขอ
ง

กิจ
กร

รม
 

ข้ัน
ตอ

นก
าร
ด า

เนิ
นก

ิจก
รร
ม 

เว
ลา

 
สื่ อ

กา
รส

อน
/

อุป
กร

ณ
 ์

กา
รป

ระ
เม
ินผ

ล 

อะ
ไรจ

าก
กิจ
กร
รม
นี ้
(ต
วัอ
ย่า
งแ
ง่ค
ดิท
ี่ได
)้ 

เพ
ื่อเ
ตร
ียม
คว
าม
พร
อ้ม
ก่อ
นเ
ขา้
สูก่
ิจก
รร
ม

ต่อ
ไป

 
“ค้
นห

าส
ิ่ งบ

วก
แล

ะ
ต่อ

ต้า
นส

ิ่ งล
บ”

 
(O

pti
m

ism
) 

1. 
เพ
ื่อใ
หผ้
ูเ้ข
า้ร
บัก
าร

ฝึก
อบ
รม
ได
เ้ข
า้ใ
จ

แน
วค
ิดก
าร
มอ
งโล

ก 
ใน
แง
่ดี 

 
2. 
เพ
ื่อใ
หผ้
ูเ้ข
า้ร
บัก
าร

อบ
รม
ได
ฝึ้ก
พฒั

นา
กา
ร

มอ
งโล

กใ
นแ
ง่ด

 ี

1. 
วิท
ยา
กร
ชีแ้
จง
วตั
ถุป
ระ
สง
คข์
อง
กา
ร

ด า
เน
ินก
ิจก
รร
ม 
แล
ะท
 าก
าร
แบ
่งก
ลุ่ม

ตวั
อย
่าง
 ก
ลุ่ม
ละ
 4-

5 ค
น 

2. 
วิท
ยา
กร
ชว
นผ
ูเ้ข
า้ร
่วม
ท า
คว
าม
เข
า้ใ
จ

คว
าม
หม
าย
ขอ
งก
าร
มอ
งโล

กใ
นแ
ง่ด

 ี
ใน
มมุ

มอ
งข
อง
ผูเ้
ขา้
ร่ว
มฯ
 แล

ะแ
ชร
์

ปร
ะส
บก
าร
ณ
ส์่ว
นต
วัท
ี่เก
ิดข
ึน้จ
าก
กา
ร

มอ
งโล

กใ
นแ
ง่ด
ี  

3. 
วิท
ยา
กร
น า
สู่ก
ิจก
รร
มห
ลกั
โด
ยแ
จก

 
ใบ
งา
นท
ี่ 1 
โด
ยใ
หน้
ึกถ
ึงส
ถา
นก
าร
ณ

 ์
กา
รท
 าง
าน
ทีเ่
ป็น
ปัญ

หา
/อปุ

สร
รค
ที่

เล
วร
า้ย
ที่ส
ดุท
ี่อา
จเ
กิด
ขึน้
กบั
กา
รท
 าง
าน
 

แล
ะก
ระ
ตุน้
ให
บ้นั
ทึก
ลง
ใน
ใบ
งา
น 
ได
แ้ก

 ่

1 ช
ั่วโ
มง

30
 น
าท
ี 

- ใ
บง
าน
ที่ 

1 
- แ
บบ

บนั
ทึก

กา
รท
 าง
าน

ปร
ะจ
 าว
นั 

 

1. 
ปร
ะเม

ินจ
าก
กา
รส
งัเก

ตใ
นก
าร
ให
้

คว
าม
ร่ว
มม

ือใ
นก
าร
ท า
กจิ
กร
รม

กล
ุ่ม 

2. 
ปร
ะเม

ินจ
าก
แบ
บบ

นัท
ึกก
าร

ท า
งา
นป

ระ
จ า
วนั
 ท
ี่แส
ดง
ให
เ้ห
็นถ
ึง

วิธี
กา
รม
อง
หา
สิ่ง
ที่ด
ีที่อ
ยู่ร
อบ
ตวั

 
ใน
กา
รท
 าง
าน
 วิธี

กา
รค
ิดต
อบ
โต
้

กา
รม
อง
โล
กใ
นแ
ง่ร
า้ย
 วิธี

กา
ร

คา
ดก
าร
ณ
อ์ปุ
สร
รค
ทีจ่
ะเก

ิด 
 

แล
ะวิ
ธีก
าร
หา
ทา
งเล

ือก
เพ
ื่อล
ด

ผล
กร
ะท
บ 
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กิจ
กร

รม
 

จุด
มุ่ง

หม
าย

ขอ
ง

กิจ
กร

รม
 

ข้ัน
ตอ

นก
าร
ด า

เนิ
นก

ิจก
รร
ม 

เว
ลา

 
สื่ อ

กา
รส

อน
/

อุป
กร

ณ
 ์

กา
รป

ระ
เม
ินผ

ล 

 
 

3.1
 เห
ตกุ
าร
ณ
ท์ีเ่
ป็น
ปัญ

หา
/

อปุ
สร
รค
ที่เ
ลว
รา้
ยท
ี่สดุ
ที่อ
าจ
จะ
เก
ิดข
ึน้ 

คือ
เห
ตกุ
าร
ณ
อ์ะ
ไร 
เช
่น 
งบ
ปร
ะม
าณ

สน
บัส
นุน
ถูก
ลด
/ต
ดัจ
าก
ผูใ้
หท้
ุน,

 ก
าร

คกุ
คา
มข
อง
เจ
า้ห
นา้
ที่ร
กัษ

าก
ฎห
มา
ย/

ต า
รว
จข
ณ
ะล
งพ
ืน้ท
ี่แจ
กถ
ุงย
าง
อน
าม
ยั

แล
ะช
ุดค
วา
มรู
ต้่า
ง ๆ

, ก
าร
ระ
บา
ดข
อง
 

HI
V/

AI
DS

 ใน
กล
ุ่ม 

LG
BT

 ท
ี่เข
า้ถ
ึงย
าก

แล
ะห
ลบ
ซ่อ
น,

 ก
าร
ต่อ
สูเ้
รื่อ
งส
ิทธ
ิ ห
รือ

ช่ว
งก
าร
ระ
บา
ดโ
รค
อบุ
ตัใิ
หม
ท่ี่ส
่งผ
ลต
่อ

กา
รล
งภ
าค
สน
าม
 เป็
นต
น้ 
แล
ะส
าเห

ตุ
ขอ
งค
วา
มท
า้ท
าย
คือ
อะ
ไร 

3.2
 ท
่าน
รูส้
ึกอ
ย่า
งไร

กบั
เห
ตกุ
าร
ณ
์

เล
วร
า้ย
ที่อ
าจ
จะ
เก
ิดข
ึน้ 
แล
ะท
่าน
คิด
ว่า

เห
ตกุ
าร
ณ
น์ีจ้
ะเก

ิดข
ึน้ย
าว
นา
นเ
พีย
งใ
ด 

แล
ะอ
าจ
ตอ้
งเผ

ชญิ
กบั
เห
ตกุ
าร
ณ
เ์ล
วร
า้ย

อ่ืน
 ๆ 
อีก
หร
ือไ
ม่ 
อย
่าง
ไร 
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กิจ
กร

รม
 

จุด
มุ่ง

หม
าย

ขอ
ง

กิจ
กร

รม
 

ข้ัน
ตอ

นก
าร
ด า

เนิ
นก

ิจก
รร
ม 

เว
ลา

 
สื่ อ

กา
รส

อน
/

อุป
กร

ณ
 ์

กา
รป

ระ
เม
ินผ

ล 

 
 

3.3
 ถ
า้เห

ตกุ
าร
ณ
เ์ล
วร
า้ย
เก
ิดข
ึน้

จร
ิง ๆ
 ท
่าน
จะ
ท า
ให
เ้ห
ตกุ
าร
ณ
เ์ล
วร
า้ย
นี ้

มีผ
ลก
ระ
ทบ

ต่อ
กา
รท
 าง
าน
ให
น้อ้
ยท
ี่สดุ

ดว้
ยว
ิธีก
าร
ใด

 
4. 
เม
ื่อแ
ต่ล
ะก
ลุ่ม
ตอ
บใ
บง
าน
เส
ร็จ
แล
ว้ 

จึง
ให
ผู้เ้
ขา้
รบั
กา
รอ
บร
มช
่วย
กนั
สรุ
ปแ
ละ

ร่ว
มก
นัเ
รีย
นรู
เ้ก
ี่ยว
กบั
กา
รม
อง
หา
สิ่ง
ทีด่

 ี
ที่อ
ยู่ร
อบ
ตวั
ใน
กา
รท
 าง
าน
 ก
าร
ตอ
บโ
ต ้

กา
รม
อง
โล
กใ
นแ
ง่ร
า้ย
 กา

รค
าด
กา
รณ

์
อปุ
สร
รค
ที่จ
ะเก

ิด 
แล
ะก
าร
หา
ทา
งเล

ือก
เพ
ื่อล
ดผ
ลก
ระ
ทบ

 
5. 
วิท
ยา
กร
สรุ
ปก
ิจก
รร
ม 
แล
ะม
อบ
หม

าย
เป็
นก
าร
บา้
นใ
หผ้
ูเ้ข
า้ร
บัก
าร
อบ
รม
น า

แน
วท
าง
ไป
ปฏิ

บตั
ิแล
ะเข

ียน
ลง
แบ
บ

บนั
ทึก
กา
รท
 าง
าน
ปร
ะจ
 าว
นั 
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ใบงาน 1 
ค้นหาสิ่งบวกและต่อตา้นสิ่งลบ 

 
ค าชีแ้จง: ใหส้มาชิกกลุ่มร่วมกนัระบุเหตุการณส์ถานการณก์ารท างานที่เลวรา้ยที่สดุที่อาจเกิดขึน้ 
สาเหตขุองเหตกุารณด์งักล่าว รวมทัง้วิธีลดผลกระทบที่เกิดขึน้ใหน้อ้ยที่สดุ 
 
1. ท่านคิดว่าเหตกุารณท์ีเ่ป็นปัญหา/อปุสรรคในการท างานที่เลวรา้ยที่สดุที่อาจจะเกิดขึน้ คือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ท่านคิดว่าสาเหตขุองเหตกุารณค์รัง้นี ้เกิดขึน้จากอะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ท่านรูส้ึกอย่างไรกบัเหตกุารณเ์ลวรา้ยที่อาจจะเกิดขึน้  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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4. ท่านคิดว่าเหตุการณ์นีจ้ะเกิดขึน้ยาวนานเพียงใด และท่านคิดว่าอาจตอ้งเผชิญกับเหตุการณ์
เลวรา้ยอื่น ๆ อีกหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
5. ถา้เหตกุารณเ์ลวรา้ยเกิดขึน้จริง ๆ ท่านจะท าใหเ้หตกุารณเ์ลวรา้ยนีม้ีผลกระทบต่อการท างานให้
นอ้ยที่สดุ ดว้ยวิธีการใด 

1. .……………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2. .……………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

3. .……………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4. .……………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

5. .……………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบบันทึกการท างานประจ าวัน “ค้นหาสิ่งบวกและตอ่ต้านสิ่งลบ” (Optimism) 
 

วันท่ี ……………………………… 
 

ปัญหา/อุปสรรคในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 

 
สาเหตุของปัญหา/อุปสรรค 

 
 
 
 
 
 
 

 
ความรู้สกึต่อเหตกุารณท่ี์เกิดขึน้ 
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ปัญหา/อุปสรรคอ่ืน ๆ ท่ีอาจเกิดขึน้ตามมา 
 
 
 
 
 
 

 
วิธีการลดผลกระทบท่ีเกดิจากเหตุการณด์ังกลา่ว 
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กิจ

กร
รม

คร้ั
งท่ี

 2
 

“เร
ามี

หว
ัง 
เร
าไ
ปถ

ึงเ
ป้า

หม
าย

” 
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กิจ
กร

รม
 

จุด
มุ่ง

หม
าย

ขอ
ง

กิจ
กร

รม
 

ข้ัน
ตอ

นก
าร
ด า

เนิ
นก

ิจก
รร
ม 

เว
ลา

 
สื่ อ

กา
รส

อน
/

อุป
กร

ณ
 ์

กา
รป

ระ
เม
ินผ

ล 

“เร
าม

ีหว
ัง 
เร
าไ
ป

ถึง
เป้
าห

มา
ย”
 

(H
op

e)
 

1. 
เพ
ื่อใ
หผ้
ูเ้ข
า้ร
บัก
าร

ฝึก
อบ
รม
ได
เ้ข
า้ใ
จ

แน
วค
ิดค
วา
มห
วงั

 
2. 
เพ
ื่อใ
หผ้
ูเ้ข
า้ร
บัก
าร

อบ
รม
ได
ฝึ้ก
พฒั

นา
คว
าม
หว
งั 

1. 
วิท
ยา
กร
ทบ

ทว
นก
ิจก
รร
มใ
นค
รัง้
ที่ผ
่าน

มา
 แล

ะน
 าเข

า้ส
ู่กิจ
กร
รม
 โด
ยไ
ดแ้
บ่ง
กล
ุ่ม 

กล
ุ่มล
ะ 4

-5
 ค
น 

 
2. 
วิท
ยา
กร
กล
่าว
น า
หน
งัส
ัน้ก
รณ

ีศึก
ษา

เรื่อ
ง E

m
po

we
r y

ou
r d

re
am

... 
 

พล
งัแ
ห่ง
คว
าม
หว
งั แ

ละ
เปิ
ดห
นงั
สัน้

 
ให
ช้ม
 ผ
ลิต
โด
ย 
ตล
าด
หล
กัท
รพั
ย ์

แห
่งป
ระ
เท
ศไ
ทย

 
htt

ps
://w

ww
.yo

utu
be

.co
m/

wa
tch

 
?v

=-
ue

eM
9u

ex
qE

 
คว
าม
ยา
ว 4

.18
 น
าท
ี 

3. 
เม
ื่อช
มห
นงั
สัน้
เส
ร็จ
 วิท

ยา
กร
ชว
น

สม
าช
ิกใ
นก
ลุ่ม
สะ
ทอ้
นค
วา
มรู
ส้ึก
แล
ะ

บท
เรีย

นท
ี่ได
ร้บั
ชม
จา
กห
นงั
สัน้
 เพ
ื่อเ
ป็น

กา
รส
รา้
งค
วา
มเ
ขา้
ใจ
แน
วค
ิดค
วา
มห
วงั

 

2 ช
ั่วโ
มง

 
- ใ
บง
าน
ที่ 

2 
- ใ
บง
าน
ที่ 

3 
- แ
บบ

บนั
ทึก
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ใบงาน 2 
เป้าหมายในการท างาน 

 
ค าชีแ้จง: ใหส้มาชิกกลุ่มร่วมกนัตัง้เป้าหมายในการท างาน ทัง้การท างานในระดับบุคล และระดับ
กลุ่ม/ทีม 
 
ท่านมีเป้าหมายในการท างานคือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
กลุ่ม/ทีมมีเป้าหมายในการท างานคือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ใบงาน 3 
เรามีหวัง เราไปถึงเป้าหมาย 

 

ค าชี ้แจง: ให้สมาชิกกลุ่มร่วมกันตั้งเป้าหมายในการท างาน โดยแบ่งเป็นหัวข้อต่าง  ๆ ได้แก่ 
เป้าหมายการท างานระยะสั้น ระบุวิธีการ/แนวทางที่ไปสู่เป้าหมาย ระบุปัญหา/อุปสรรคที่อาจ
เกิดขึน้ ระบุวิธีการเอาชนะปัญหา/อุปสรรค ระบุทรพัยากรที่ช่วยใหบ้รรลผุลการท างาน และระบุ
วิธีการ/แนวทางในการบรรลเุป้าหมายที่สอดรบักบัทรพัยากรที่มีอยู่ 
 

1. เป้าหมายการท างานระยะสัน้ (เป้าหมายย่อย ๆ) 
1.1 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
1.2 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
1.3 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
1.4 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
1.5 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
 

2. วิธีการ/แนวทางที่ไปสู่เป้าหมายการท างาน 
2.1 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.2 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.3 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.4 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.5 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
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3. ท่านคิดว่าปัญหา/อปุสรรคที่อาจขดัขวางการบรรลเุป้าหมายการท างาน คือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4. ท่านคิดว่าวิธีการเอาชนะปัญหา/อปุสรรคที่อาจขดัขวางการบรรลเุป้าหมายการท างาน คือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
5. องคก์ารมีทรพัยากรใดบา้งทีช่่วยใหบ้รรลเุป้าหมายการท างาน คือ   
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
6. เมื่อพิจารณาทรพัยากรที่มีอยู่ ท่านคิดว่าวิธีการ/แนวทางใดบา้งทีช่่วยใหบ้รรลเุป้าหมายการ
ท างาน คือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบบันทึกการตั้งเป้าหมายการท างาน “เรามีหวัง เราไปถึงเป้าหมาย” (Hope) 
 

เป้าหมายการท างานระยะสั้น 
 
 
 
 
 
 
 

 
ระบุวิธีการ/แนวทางท่ีไปสูเ่ป้าหมาย 

 
 
 
 
 
 
 

 
ระบุปัญหา/อุปสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ 
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ระบุวิธีการเอาชนะปัญหา/อุปสรรค 
 
 
 
 
 
 
 

 
ระบุทรัพยากรท่ีช่วยให้บรรลุผลการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 

 
ระบุวิธีการ/แนวทางในการบรรลุเป้าหมายท่ีสอดรับกับทรัพยากรท่ีมีอยู ่
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ใบงาน 4 
ประสบการณค์วามส าเร็จในการท างาน 

 
ค าชีแ้จง: ใหส้มาชิกกลุ่มร่วมกนันึกถึงประสบการณค์วามส าเร็จในการท างานที่เคยเกิดขึน้ รวมทั้ง
ใหร้ะบุความรูส้ึกที่เกิดขึน้ และใหร้่วมกนัวิเคราะหถ์ึงสาเหตขุองประสบการณค์วามส าเร็จที่เกิดขึน้ 
ว่าความส าเร็จดงักล่าวเกิดขึน้จากอะไร 
 
1. ประสบการณค์วามส าเรจ็ในการท างานที่เคยเกิดขึน้ คอื 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ความรูส้ึกที่เกิดขึน้เมื่อเกิดความส าเรจ็ในการท างาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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3. ความส าเร็จที่เกิดขึน้ เกิดมาจากสาเหตอุะไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ใบงาน 5 
ตัวแบบความส าเร็จในการท างาน 

 
ค าชีแ้จง: ใหส้มาชิกกลุ่มร่วมกนัชมวิดีโอคลิปเกี่ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่จะน าไปสู่
การประสบความส าเร็จในการท างาน แลว้ใหส้มาชิกในกลุ่มร่วมกนัระบุสิ่งที่ไดร้บัจากการชมคลิป 
โดยใหวิ้เคราะหส์าเหตขุองความส าเร็จในการท างานของตัวแบบ เพื่อมาประยุกตใ์ชก้บัการท างาน
ของตนเอง 
โดยใชห้นงัสัน้เรื่อง  Self-efficacy Ep1 
https://www.facebook.com/LunchboxStudio/videos/543503096603157 
ผลิตโดย Lunchbox Studio ความยาว 3.59 นาที 
 
1. สิ่งที่ไดร้บัจากการชมวิดีโอคลิปเกี่ยวกบัตวัแบบที่ประสบความส าเร็จในการท างาน 

1.1 .……………………………………………………………………………………….. 
..……………………………………………………………………………………………………… 

1.2 .……………………………………………………………………………………….. 
..……………………………………………………………………………………………………… 

1.3 .……………………………………………………………………………………….. 
..……………………………………………………………………………………………………… 

1.4 .……………………………………………………………………………………….. 
..……………………………………………………………………………………………………… 

1.5 .……………………………………………………………………………………….. 
..……………………………………………………………………………………………………… 
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2. สาเหตขุองการประสบความส าเร็จในการท างานของตวัแบบ คือ 
2.1 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.2 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.3 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.4 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
2.5 .……………………………………………………………………………………….. 

..……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ท่านสามารถประยุกตส์ิ่งที่ไดร้บัจากการชมวิดีโอคลิปใหเ้ขา้กบัการท างานของท่านไดอ้ย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4. ยกตวัอย่าง บุคคลที่ท่านคิดว่าเป็นตวัแบบที่ประสบความส าเร็จในการท างาน และเพราะเหตใุด
จึงเลือกบุคคลนัน้  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ใบงาน 6 
ข้อมูลย้อนกลบัในการท างาน 

ค าชีแ้จง: ใหส้มาชิกกลุ่มร่วมกนัวิเคราะหใ์หข้อ้มูลยอ้นกลับต่อเป้าหมาย และแนวทางการท างาน
เพื่อบรรลเุป้าหมาย ว่าเป็นอย่างไร มีขอ้ดีอย่างไรบา้ง 
 
1. บอกขอ้ดีของการใชข้อ้มลูยอ้นกลบัในการท างาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ขอ้มลูยอ้นกลบัช่วยใหเ้กิดบรรลเุป้าหมายไดอ้ย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
  



 189 

 

แบบบันทึกความส าเร็จของวัน 
****(เราท าได้ เราต้องท าได้ Self-efficacy/Workshop 3)**** 

 
วันท่ี ……………………………… 

 
ความส าเร็จของวัน ท่ีท าให้ปิติและช่ืนใจคือ เร่ือง 

 
 
 
 
 
 
 

 
สาเหตุหรือปัจจัยท่ีช่วยให้เราท ามันได้ส าเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 

 
เราไดเ้รียนรู้อะไรจากความพยายามคร้ังน้ี 
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ใบงาน 7 
ผลกระทบ การควบคุม และการสร้างทางเลือก 

 
ค าชี ้แจง: ให้สมาชิกกลุ่มนึกถึงเหตุการณ์การท างานที่หยุดชะงัก แล้วให้ร่วมกันประเมินว่า
เหตกุารณเ์หล่านัน้จะส่งผลกระทบต่อการท างานอย่างไรไดบ้า้ง พิจารณาว่าเหตกุารณใ์ดที่ควบคุม
ไดแ้ละควบคมุไม่ได ้และระบุว่ามีทางเลือกที่จะปฏิบตัิส  าหรบัเหตกุารณก์ารท างานที่หยุดชะงกัไป 
 
1. เมื่อนึกถึงเหตกุารณก์ารท างานที่หยุดชะงกัไป ส่ิงที่ท าใหก้ารท างานหยุดชะงกัไป คืออะไรบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. จากขอ้ 1 เหตกุารณเ์หล่านัน้ ควบคมุได ้หรือควบคมุไม่ได ้อย่างไรบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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3. เหตกุารณก์ารท างานที่หยุดชะงกัไป ส่งผลต่อการท างานอย่างไรบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4. ท่านคิดว่ามีทางเลือกในการปฏิบัติใดที่สามารถกระท าไดบ้้าง เมื่อต้องเผชิญกับเหตุการณ์
ดงักล่าว เพื่อใหก้ารท างานบรรลเุป้าหมาย 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ใบงาน 8 
ประสบการณก์ารท างาน และการเผชิญกบัปัญหา/อุปสรรค 

 
ค าชีแ้จง: ใหส้มาชิกกลุ่มแลกเปลี่ยนประสบการณก์ารท างานที่เป็นปัญหาในปัจจุบนั ระบุลักษณะ
ของการเผชิญกับปัญหา/อุปสรรคที่เกิดขึน้ในการท างาน และมีวิธีการแก้ไขปัญหา /อุปสรรคนั้น
อย่างไร 
 
1. ประสบการณก์ารท างานที่เป็นปัญหา/อปุสรรคในปัจจุบนั 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ท่านเผชิญกบัปัญหา/อปุสรรคที่เกิดขึน้อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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3. ท่านมีวิธีการแกไ้ขปัญหา/อปุสรรคที่เกิดขึน้อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบบันทึกการท างานเร่ือง หยุ่นตัว/ลม้แล้วลกุได้  ****(Workshop 4)**** 
 

วันท่ี ……………………………… 
 

ล้มแล้วลุกได้ท่ีจ าของเดือนท่ีผ่านมาน้ี คือเร่ืองอะไร 
 
 
 
 
 
 
 

 
สาเหตุของปัญหา/อุปสรรคคืออะไร 

 
 
 
 
 
 
 

 
ใช้เวลาพักใจ พักกายนานขนาดไหน 
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ใช้อะไรเป็นแรงผลักดันให้ลกุขึน้มาสูต้่อ 
 
 
 
 
 
 
 

 
บอกหน่อยวา่แกปั้ญหายังไง 

 
 
 
 
 
 
 

 
บทเรียนส าคัญท่ีไดเ้รียนรู้จากลม้แล้วลุกได้ คืออะไร 

 
 
 
 
 
 
 

 
 



  

 

ประวัต ิผ ู้เข ียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกลุ ชาติวฒุิ วงัวล 
วัน เดือน ปี เกิด 15 พฤษภาคม 2516 
สถานท่ีเกิด จ.ชลบุร ี
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2538 สาขา ศิลปศาสตรบ์ณัฑิต (การสื่อสารมวลชน) 

มหาวิทยาลยัเชยีงใหม่  
พ.ศ. 2542 สาขา วารสารศาสตรม์หาบณัฑิต (การสื่อสาร) 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 98/111 หมู่ 10 ต.บางแม่นาง อ.บางใหญ่ จ.นนทบุรี 11140   
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