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การวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์ 2 ประการ ไดแ้ก่ (1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการ

เสริมสรา้งความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ ในองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย โดย

เปรียบเทียบผลในระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม และ 

(2) เพ่ือพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานดงักล่าวอย่างเป็นรูปธรรม งานวิจยัใชรู้ปแบบการวิจยัผสานวิธีแบบ

ขัน้ตอนเชิงอธิบาย กลุ่มตวัอย่างเชิงปริมาณเป็นครอบครวัอปุถมัภข์องสหทยัมลูนิธิ จ านวน 40 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 20 คน และ

กลุ่มควบคุม 20 คน และผูใ้หข้อ้มูลหลักเชิงคุณภาพคือครอบครวัอุปถัมภจ์ากกลุ่มทดลอง  10 คน ที่ผ่านการเขา้โปรแกรมแลว้ 

เครื่องมือวิจัย ไดแ้ก่ แบบประเมินทุนจิตวิทยาเชิงบวก แบบประเมินความผูกพนัของพนักงาน และแบบสมัภาษณเ์ชิงลกึแบบกึ่งมี

โครงสรา้ง วิเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา สถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว สถิติการวิเคราะห์

ความแปรปรวนหลายตวัแปร และสถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวดัซ า้ ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพวิเคราะหด์ว้ยการวิเคราะห์

เนือ้หา ผลการวิจยัพบว่า (1) กลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยความผกูพนัของพนกังานสูงขึน้อย่างต่อเนื่องจากระยะก่อนการทดลอง (M 

= 3.13, S.D. = 0.38) เป็นระยะหลงัการทดลอง (M = 3.53, S.D. = 0.43) และระยะติดตามผล 1 เดือน (M = 3.80, S.D. = 0.39) 

โดยความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้กึแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ทัง้ในระยะหลงัการทดลองและ

ระยะติดตามผล 1 เดือน ขณะที่ความผกูพนัของพนกังานดา้นสติปัญญาแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัในระยะติดตามผล 1 เดือน ส่วน

ความผกูพนัของพนกังานดา้นสงัคมไม่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ (2) ผลการวิเคราะหเ์ชิงคณุภาพน าไปสู่ขอ้เสนอแนะ

แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนักงาน 15 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) การฝึกตัง้เป้าหมายเชิงพฒันา 2) การแลกเปลี่ยนเรื่องราว

แห่งความหวงั 3) การสรา้งเวทีสะทอ้นความส าเร็จ 4) การสรา้งระบบตน้แบบแห่งแรงบนัดาลใจ 5) การยกย่องเชิงสาธารณะ 6) 

การจดัตัง้โครงการเพ่ือนคู่ใจในการดแูลเด็ก  7) การจดัสรา้งระบบติดตามสขุภาวะทางจิตใจ 8) การยกย่องเรื่องราวแห่งการไม่ยอม

แพ ้9) การจัดกิจกรรมขอบคุณและสะทอ้นความสุข  10) การสรา้งเครือข่ายเพื่อนร่วมอาชีพ 11) การโคช้เชิงบวกโดยผูน้  าหรือ

เจา้หนา้ที่มูลนิธิ 12) การส่งเสริมการรบัรูคุ้ณค่าของงาน 13) การสรา้งชุมชนแห่งการใหก้ าลงัใจ 14) การจัดอบรมอย่างต่อเนื่องทกุ 

6 เดือน และ 15) การพฒันาแรงจูงใจเชิงโครงสรา้ง องคค์วามรูท้ี่ไดส้ะทอ้นว่าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถใชเ้ป็นกลไก

ส าคญัในการพฒันาทนุจิตวิทยาเชิงบวกและยกระดบัความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นบริบทองคก์รไม่แสวงหา

ก าไรไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 
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This study had two primary objectives: (1) to examine the effectiveness of psychological 

capital interventions in enhancing employee engagement among foster families in non-profit organizations serving 

underprivileged children in Thailand by comparing outcomes across the pre-experimental, post-experimental, and 1-

month follow-up phases between the experimental and control groups; and (2) to develop practical guidelines for 

enhancing employee engagement. The study employed an explanatory sequential mixed-methods design. The 

quantitative sample consisted of 40 foster families from Sahathai Foundation, divided equally into an experimental group 

and a control group. The key qualitative informants were 10 foster families from the experimental group who had 

completed the interventions program. Research instruments included the positive psychological capital assessment, 

the employee engagement assessment, and a semi-structured in-depth interview guide. Quantitative data were 

analyzed using descriptive statistics, one-way analysis of variance, multivariate analysis of variance, and repeated 

measures analysis of variance, while qualitative data were analyzed through content analysis. The findings revealed 

that: (1) the experimental group demonstrated a continuous increase in mean employee engagement scores from the 

pre-experimental phase (M = 3.13, S.D. = 0.38) to the post-experimental phase (M = 3.53, S.D. = 0.43), and further to 

the 1-month follow-up phase (M = 3.80, S.D. = 0.39). Affective engagement showed statistically significant differences 

at the .01 level in both the post-experimental and 1-month follow-up phases. Intellectual engagement showed a 

statistically significant difference at the 1-month follow-up phase, whereas social engagement did not show a statistically 

significant difference. (2) The qualitative analysis generated 15 proposed guidelines for enhancing employee 

engagement: (1) Goal setting for growth; (2) Hope story sharing; (3) Success reflection platform; (4) Role model 

program; (5) Public recognition; (6) Peer resilience support program; (7) Psychological well-being monitoring; (8) 

Resilience stories recognition; (9) Gratitude and positivity reflection; (10) Peer positivity circle; (11) Positive leadership 

coaching; (12) Meaningful work; (13) Social support network; (14) Biannual learning program; (15) Extrinsic motivation 

support. These findings suggest that psychological capital interventions can serve as a concrete developmental 

mechanism for enhancing psychological resources and employee engagement among foster families in non-profit 

organizations. 

 
Keyword : Non-Profit Organizations, Employee Engagement, Psychological Capital Interventions 
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หลัก และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. พลเทพ พูนพล อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่กรุณาให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษา และข้อชีแ้นะอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งตลอดกระบวนการวิจัย  อีกทั้งผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร  ์ประธานกรรมการสอบ พรอ้มทั้ง ผูช้่วย
ศาสตราจารย ์ดร. วิธัญญา วณัโณ และ ดร. นฤมล พระใหญ่ กรรมการสอบ ตลอดจนผูท้รงคุณวุฒิ
ทกุท่าน ที่กรุณาใหข้อ้เสนอแนะอนัทรงคณุค่า จนท าใหง้านวิจยัฉบบันีม้ีความสมบรูณย์ิ่งขึน้ 

 
ขอขอบคุณข้าราชการในสังกัดกรมกิจการเด็กและเยาวชน  กระทรวงพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนษุย ์สหทยัมลูนิธิ โดยเฉพาะ คณุกอบกาญจน ์ตระกลูวาร ีคณุมาลี ฉตัรกนัภยั นกั
สงัคมสงเคราะห ์และครอบครวัอุปถัมภท์ุกท่าน ที่กรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ สนับสนุน และเขา้ร่วม
การวิจยั ซึ่งเป็นสว่นส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเรจ็ของปริญญานิพนธฉ์บบันี ้

 
ผูว้ิจยัขอขอบคณุเพื่อนรว่มรุน่ ตลอดจนเจา้หนา้ที่สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตรแ์ละบณัฑิต

วิทยาลัยทุกท่าน ที่ให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกด้วยดีเสมอมา  ท้ายที่สุดนี  ้ผู้วิจัย
ขอขอบคุณ คุณสุรินทร  ์สุชาติโชติวงษ์ และขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และน้องชาย ผูเ้ป็น
ก าลงัใจและแรงสนบัสนนุส าคญัยิ่ง จนท าใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญ 
ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2561ก) รายงานว่ามีจ านวนองคก์รไม่แสวงหาก าไรในประเทศ

ไทย ปี พ.ศ. 2561 อยู่ที่ประมาณ 84,099 แห่ง เพิ่มขึน้จากปี 2551 รอ้ยละ 14 และเป็นองคก์รที่
ด  าเนินกิจกรรมหลกัเก่ียวกบัการบริการสงัคมสงเคราะหเ์พิ่มขึน้จากปี 2551 รอ้ยละ 2.6 มีพนกังาน
ชั่วคราวและพนกังานประจ าในองคก์รไม่แสวงหาก าไรจ านวนกว่า 131,120 คน และมีค่าตอบแทน
แรงงานของพนกังานและอาสาสมคัรขององคก์รไม่แสวงหาก าไรทั่วประเทศ มลูค่าทัง้สิน้ประมาณ 
27,425.90 ลา้นบาท (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2561ข) 

เมื่อพิจารณาจากจ านวนองคก์รไม่แสวงหาก าไรและมลูค่าการจา้งงานขา้งตน้ จะเห็นได้
ชดัเจนว่าองคก์รไม่แสวงหาก าไรสามารถสรา้งงานและสรา้งการเติบโตใหป้ระเทศไดอ้ย่างมากมาย 
แต่อย่างไรก็ตาม องค์กรไม่แสวงหาก าไรก็มีข้อจ ากัดที่จะจูงใจพนักงานด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน ์ตลอดจนความทา้ทายที่จะดงึดดูและรกัษาพนกังานเอาไวไ้ด ้(Handy & Katz, 1998; 
McGinnis Johnson & Ng, 2016)  ตามรายงานการวิจยัของ Lee (2016) ที่ศึกษาดา้นรายไดแ้ละ
ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาก าไรเปรียบเทียบกบัองคก์รภาคส่วนอ่ืน ๆ พบว่า 
คนในองค์กรมี อัตราการลาออกสูง  (Turnover) และไม่พึ งพอใจกับการท า งาน  (Job 
dissatisfaction) เมื่อเปรียบเทียบขอ้มลูกบัองคก์รภาคส่วน อ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบัขอ้มลูรายงานของ 
Nonprofit HR (2016) ที่กลา่วว่าการบรหิารจดัการความพงึพอใจและการลาออกของคนในองคก์ร
ไม่แสวงหาก าไรมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะภายใตเ้งื่อนไขสภาวะเศรษฐกิจถดถอยยิ่งมี
ความน่ากงัวล 

ดงันัน้ องคก์รทั่วโลกทัง้ภาครฐั ภาคเอกชน และองคก์รไม่แสวงหาก าไร ต่างเผชิญความ
ทา้ทายดา้นการรกัษาบุคลากรและการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ส่งผลใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้ง
พฒันาแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธม์ากขึน้ (Insights, 2023; World Economic 
Forum, 2023) โดยเฉพาะการวางแผนก าลงัคนเชิงกลยทุธ ์การเสรมิสรา้งความพงึพอใจและความ
ผูกพนัของพนกังาน ซึ่งมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัผลการด าเนินงานขององคก์รและความสามารถ
ในการแข่ งขัน  (Gallup, 2023; Saks, 2022) มาด า เนินการและประยุกต์ใช้ เพื่ อ เพิ่ มขีด
ความสามารถขององคก์ร งานวิจัยของ Turner (2020) ศึกษาความส าคัญของความผูกพันของ
พนักงาน (Employee engagement) พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะคงอยู่และท าหนา้ที่เป็น
ผูส้นับสนุนองคก์ร (Advocates of the organization) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน แสดงถึง



  2 

ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร (Intention to stay) และแสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีใน
องคก์ร (Organizational citizenship behavior) หากพนกังานไม่มีความผูกพนัของพนกังาน ก็จะ
น าไปสู่การลาออก (Turnover) คุณภาพการท างานต ่า (Poor performance) และภาวะไม่มีขวญั
ก าลงัใจในการท างาน (Poor morale) (Azoury et al., 2013) 

ในบริบทการสรา้งความผูกพนัของพนกังานใหเ้กิดขึน้กบัองคก์รไม่แสวงหาก าไรนัน้ ต่าง
มีมิติและขอ้จ ากัดที่ไม่เหมือนกับองคก์รภาคส่วนอ่ืน ๆ ยกตัวอย่างเช่น แมว้่าพวกเขาจะได้รับ
ค่าจ้างที่ต  ่ากว่าต าแหน่งในตลาดทั่วไป แต่พวกเขาก็เชื่อมั่นและต้องการท างานในองค์กร ไม่
แสวงหาก าไรที่พวกเขาไดร้่วมงานดว้ย หรือลกัษณะงานเฉพาะที่พวกเขาไดร้บั เช่น ความอิสระใน
การท างาน ความหลากหลายของทกัษะงาน ต่างก็ส่งผลต่อการลาออก เช่นกัน (Handy & Katz, 
1998; Knapp et al., 2017; Nathan, 2017) นอกจากนี ้พนกังานที่ท างานใหก้บัองคก์รไม่แสวงหา
ก าไรจะถูกดึงดูดใหท้ างานจากแรงจูงใจภายในงาน (Intrinsic motivation) เพราะเป็นภารกิจที่มี
มนุษยธรรมต่อสังคม พวกเขาเชื่อว่างานของพวกเขามีความหมายและได้ช่วยเหลือสังคม 
(Bassous, 2015) 

ครอบครวัอุปถัมภ ์(Foster family) คือบุคลากรที่ท างานอยู่กับองคก์รไม่แสวงหาก าไร 
เพื่อเด็กด้อยโอกาส เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ผู ้วิจัยสนใจและมุ่งเน้นศึกษา โดยครอบครัวอุปถัมภ์ 
(Foster family) หมายถึง ครอบครวัที่ผ่านการคดัเลือกและรบัรองจากหน่วยงานภาครฐัหรือองคก์ร
สวสัดิการสงัคม เพื่อท าหนา้ที่ดแูลเด็กที่ไม่สามารถอาศัยอยู่กับครอบครวัก าเนิดได ้ภายใตร้ะบบ
คุม้ครองเด็ก ทั้งในลักษณะชั่วคราวหรือระยะยาว โดยมีเป้าหมายเพื่อคุม้ครองความปลอดภัย 
ส่งเสริมพฒันาการ และฟ้ืนฟูสภาพจิตใจของเด็ก (United Nations, 2010) ในบริบทประเทศไทย 
ครอบครวัอุปถัมภถื์อเป็นกลไกส าคัญในระบบการคุม้ครองเด็กตามแนวทางของ  กรมกิจการเด็ก
และเยาวชน (2566) ซึ่งมุ่งเนน้การจดัสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยัและเหมาะสมต่อการพฒันาเด็ก 

บทบาทของครอบครวัอปุถมัภม์ิไดจ้  ากดัเพียงการดแูลดา้นกายภาพ หากแต่เป็นงานดแูล
เชิงลึกที่ตอ้งใชแ้รงงานทางอารมณ ์(Emotional labor) และความยืดหยุ่นทางจิตใจสงู โดยเฉพาะ
เมื่อตอ้งดแูลเด็กที่มีประสบการณก์ระทบกระเทือนทางจิตใจหรือความเปราะบางทางครอบครวั ซึ่ง
ลักษณะงานดังกล่าวท าใหค้รอบครวัอุปถัมภเ์ผชิญความเครียดสะสมและมีความเสี่ยงต่อการ
ลาออกในอตัราสงู (Hochschild, 1983) 

แมว้่าประเทศไทยจะมีการสง่เสรมิระบบครอบครวัอปุถมัภอ์ย่างต่อเนื่อง แต่ยงัไม่ปรากฏ
ขอ้มูลสถิติระดับชาติที่รายงานอัตราการลาออกของครอบครวัอุปถัมภอ์ย่างเป็นระบบ แตกต่าง
จากบริบทในสหรัฐอเมริกาที่มีการรายงานอัตราการลาออกอยู่ระหว่างร้อยละ 30–50 ต่อปี 
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(National Conference of State Legislatures, 2022) สถานการณ์ดังกล่าวสะท้อนถึงช่องว่าง
ดา้นฐานขอ้มูลเชิงประจักษ์ ซึ่งอาจส่งผลต่อการก าหนดนโยบายและการบริหารทรพัยากรมนุษย์
ในองค์กรที่ด  าเนินงานด้านเด็กด้อยโอกาส  นอกจากนี ้ มีงานวิจัยของ Rogers and Karunan 
(2020) ที่ศึกษาระบบสวสัดิการเด็กจากมมุมองผูป้ฏิบติัและผูก้  าหนดนโยบาย พบว่าประเทศไทย
ยงัขาดการส่งเสรมิความรู ้ความเขา้ใจ และระบบสนบัสนุนครอบครวัอปุถมัภอ์ย่างเพียงพอ แมว้่า
ภาครฐัจะมีความพยายามผลกัดนันโยบายและความร่วมมือกบัองคก์รไม่แสวงหาก าไร โดยมีเด็ก
ก าพรา้ประมาณ 5,632 คน เขา้สูก่ระบวนการครอบครวัอปุถมัภแ์ลว้ (กรมกิจการเด็กและเยาวชน, 
2565a) แต่เมื่อเปรียบเทียบกบัจ านวนเด็กก าพรา้ทัง้ประเทศที่มีมากกว่า 35,955 คน (กรมกิจการ
เด็กและเยาวชน, 2564) จะเห็นไดว้่ายังมีช่องว่างระหว่างความตอ้งการครอบครวัอุปถัมภ์และ
ศกัยภาพของระบบรองรบัอย่างชดัเจน 

ดงันัน้ ปัญหาของครอบครวัอุปถมัภจ์ึงมิไดเ้ป็นเพียงประเด็นเชิงสวสัดิการสงัคมเท่านัน้ 
หากแต่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่แสวงหาก าไรอย่างมีนัยส าคัญ 
โดยเฉพาะการเสริมสรา้งทรพัยากรทางจิตวิทยาและความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร เพื่อให้
ครอบครวัอปุถมัภส์ามารถปฏิบติัหนา้ที่ไดอ้ย่างยั่งยืนและมีคณุภาพ 

องค์กรของครอบครัวอุปถัมภ์ที่ผู ้วิจัยสนใจ มีภารกิจ คือ ดูแลเด็กก าพร้าที่มีปัญหา
ครอบครวัจากสถานสงเคราะห์ ประกอบดว้ย 5 องคก์รหลกั ไดแ้ก่ 1) สหทัยมูลนิธิ (2564) ดูแล
พืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล ปัจจบุนัมีพนกังานที่อยู่ในโครงการครอบครวัอปุถมัภ์ประมาณ 50 คน  
2) มูลนิธิ Care for Children (Thailand) ดูแลพื ้นที่จังหวัดเชียงใหม่ ภายใต้การคุ้มครองของ
รัฐบาล ครอบครัวอุปถัมภ์มีจ านวนประมาณ 174 คน (ไทยรัฐออนไลน์, 2565) 3) โครงการ
ครอบครวัอุปถัมภใ์นชุมชนวัฒนธรรม มูลนิธิเจริญโภคภัณฑ ์พัฒนาชีวิตชนบท ด าเนินการใน
จงัหวดับรุีรมัย ์จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และขยายไปยงัพืน้ที่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ปัจจบุนัมี
เด็กที่ดูแลโดยพนักงานที่อยู่ในโครงการครอบครวัอุปถัมภจ์ านวนทัง้สิน้ 65 คน (มูลนิธิเจริญโภค
ภณัฑ ์พฒันาชีวิตชนบท, 2565) 4) มลูนิธิครอบครวัเฟลิกซ ์จ. สรุาษฎรธ์านี มีเด็กอยู่ในความดแูล 
85 คนผ่านครอบครวัอปุถมัภ ์10 ครอบครวั (มานะ รุจิระยรรยง, 2563) และ 5) ครอบครวัอปุถมัภ์
ส  าหรบัเด็กในสถานรองรบัในการดแูลของกรมกิจการเด็กและเยาวชน กระทรวงการพฒันาสงัคม
และความมั่นคงของมนษุย ์ดแูลพืน้ที่ทั่วประเทศไทยมีจ านวนครอบครวัอปุถมัภจ์ านวนทัง้สิน้ 153 
คน (กรมกิจการเด็กและเยาวชน, 2567) 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง พบงานวิจัยที่ระบุการเสริมสรา้งความ
ผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ ์ (Employee engagement) ผ่านตวัแปรต่าง ๆ อาทิ 
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คณุค่าในงาน (Meaningful work) การประสานประโยชนร์่วมกัน (Value congruence) การไดร้บั
การสนับสนุนอย่างไม่เป็นทางการ (Perceived intangible support) ความสมดุลระหว่างงานกบั
การใชช้ีวิต (Work-life balance) หรือทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) เป็น
ตน้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ท าใหพ้นกังานทุ่มเทอย่างเต็มที่ในบทบาทหนา้ที่ของตนเอง 
ตลอดจนสรา้งการคงอยู่ในงานใหเ้กิดขึน้กบัพนกังาน ยกตวัอย่างเช่น งานวิจยัของ Wang (2022) 
ที่ศึกษาความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นสหรฐัอเมริกาและผลกระทบพืน้ฐาน
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จากตัวอย่างข้อมูลพนักงานจ านวนกว่า 200 คน พบว่า การได้รับการ
สนับสนุนอย่างไม่เป็นทางการ (Perceived intangible support) ระดับการท างานแต่ละวันที่เป็น
ทางการ (Degree of formalization in daily operation) มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงาน และงานวิจัยของ Akingbola and van den Berg (2016) ที่ศึกษาบริบทของความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรในประเทศแคนาดา พบว่า ปัจจยัที่มีผลกระทบต่อ
ความผกูพนัของพนกังานคือการประสานประโยชนร์ว่มกนั (Value congruence) และลกัษณะงาน
ที่ท า (Job characteristics) 

นอกจากนี ้ยงัพบงานวิจยัของ Nguyen and Pham (2020) ที่ศกึษาปัจจยัที่สง่ผลกระทบ
ต่อความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในประเทศเวียดนาม จากแบบส ารวจ
พนักงานจ านวน 205 คน ผลการวิจัยพบว่า การออกแบบงาน (Work design) และความสมดุล
ระหว่างงานกับการใชช้ีวิต (Work-life balance) ส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพัน
ของพนักงาน เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ Tan (2018) ที่ศึกษาผลกระทบของทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่สัมพันธ์กับการเพิ่มคุณค่าในงาน (Meaningful work) ภาวะหมดไฟ (Job 
burnout) และความผกูพนัของนกัสงัคมสงเคราะห ์(Employee engagement) ในประเทศสิงคโปร ์
ผลการวิจยัพบว่า การเพิ่มคณุค่าในงานและทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของ
พนักงาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Han (2019) ที่ศึกษาสถานะของความผูกพันของพนักงาน
ส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในประเทศเมียนมาร ์ผลการวิจัยพบว่า พันธกิจและชื่อเสียงองค์กร 
(Mission and organizational reputation) การเติบโตในงาน (Career development plan) ภาวะ
ผูน้  าในองคก์ร (Leadership) วัฒนธรรมการเคารพซึ่งกันและกัน (Respect culture) การท างาน
เป็นทีม (Spirit working team) การท างานอย่างมีความสขุ (Fun at work) และความสมดลุระหว่าง
งานกบัการใชช้ีวิต (Work-life balance) ต่างก็มีผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 

ในองค์กรเอกชน มีงานวิจัยที่ศึกษาผลของการปรับงานให้เหมาะสมกับทักษะของ
พนกังาน (Job crafting) บคุลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) ประเทศแอฟรกิาใต ้ซึ่งตวัแปร
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ทั้งสองอย่างก็สามารถท านายและมีนัยส าคัญต่อความผูกพันของพนักงาน  (Vermooten et al., 
2019) ในดา้นปัจจยัที่ส่งเสรมิความผูกพนัของพนกังาน พบงานวิจยัที่ส่งเสริมกนัหลายงานวิจยัใน
องค์กรภาคเอกชน อาทิ งานวิจัยของ Albrecht et al. (2021) ที่ศึกษาการเพิ่มคุณค่าในงาน 
(Meaningful work) ทรพัยากรในงานและความผูกพันของพนักงาน พบว่าการเพิ่มคุณค่าในงาน 
(Meaningful work) จะส่งเสริมความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) และความ
ตัง้ใจลาออก (Intention to leave) ของพนกังาน  

อย่างไรก็ตาม งานวิจยัของ Meintjes and Hofmeyr (2018) ที่ศกึษาผลกระทบของความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร (Perceived organizational 
support) และความผูกพนัของพนกังานในสภาพแวดลอ้มการแข่งขันของบริษัทยา พบว่า ยงัไม่มี
ความสัมพันธ์กันระหว่างความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) กับความผูกพันของพนักงาน 
(Employee engagement) 

แมจ้ะมีงานวิจยัจ านวนมากที่ศึกษาตวัแปรที่เสริมสรา้งความผูกพันของพนักงาน แต่ตัว
แปรทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) ยังไม่เด่นชัด และมีงานวิจัยจ านวน
น้อยที่มุ่งเน้นศึกษาในองค์กรไม่แสวงหาก าไร ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychological capital) ซึ่ง ถือเป็นปัจจัยที่ ได้รับความสนใจจากนักวิชาการด้าน
พฤติกรรมองคก์รมายาวนาน เนื่องจากช่วยเสริมสรา้งความเขม้แข็งและพฒันาศกัยภาพทางดา้น
จิตใจ สามารถน ามาใช้เพื่อบริหารจัดการ และจูงใจพนักงานให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนสง่เสรมิความผูกพนัของพนกังาน (Avey et al., 2011; Luthans, Youssef, 
et al., 2007)  

จากการศกึษาเพื่อวิเคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation analysis) และการสรา้งแบบจ าลอง
สมการโครงสรา้ง (Structural equation modeling) ของ Soni and Rastogi (2019) ระหว่างทุน
จิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) กับความผูกพันของพนักงาน พบว่าค่า

สมัประสิทธิ์ β = .70, p < .001 แสดงใหเ้ห็นว่าหากทนุจิตวิทยาเชิงบวกสงู (ต ่า) จะสอดคลอ้งและ
สามารถท านายความผูกพันของพนักงานสูง (ต ่า) ได ้เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ Kang and 
Busser (2018) ที่ศึกษาสภาพแวดล้อมการบริการ (Service climate) กับทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychological capital) ต่อความผูกพันของพนักงาน ในบริบทของล าดับขั้นบังคับ
บญัชาในองคก์ร (Frontline employees) ดว้ยการทดสอบเชิงกึ่งทดลองโดยใชแ้บบจ าลองสมการ
โครงสร้าง (Structural equation modeling) พบว่าทั้งสภาพแวดล้อมการบริการ (Service 
climate) ทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) ความตั้งใจลาออก (Turnover 



  6 

intention) ต่างส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

ผู้วิจัยพบช่องว่างการวิจัย (Gap of knowledge) ที่ส  าคัญ 2 ประเด็นจากการทบทวน
เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้ประเด็นแรก งานวิจยัในต่างประเทศที่ผ่านมาใหค้วามส าคญั
กบัความผูกพนัของพนักงานและมุ่งเนน้ไปที่พนักงานองคก์รเอกชน ในตวัแปรที่แตกต่างกัน อาทิ 
ก า ร เ พิ่ ม คุณ ค่ า ใ น ง าน  (Meaningful Work) (Albrecht et al., 2021; Bailey et al., 2019; 
Vermooten et al., 2019) ภาวะผูน้  า (Leadership) (Balwant et al., 2019; Milhem et al., 2019; 
Nikolova et al., 2019) วฒันธรรมองคก์ร (Organization culture) (Al Shehri et al., 2017; Babu 
et al., 2020; Kang & Busser, 2018) และมีบางมิติของปัจจัยทางทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
psychological capital) (Cheng et al., 2023; Gupta et al., 2019; Jena et al., 2018; Kang & 
Busser, 2018; Ngwenya & Pelser, 2020) โดยงานวิจัยส่วนใหญ่เนน้การศึกษาดา้นสหสมัพันธ์
ของตัวแปรมากกว่ าการจัดท า โปรแกรมทุนจิ ตวิทยาเชิ งบวก (Psychological capital 
interventions) ต่อการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังาน รวมถึงยงัไม่มีการอธิบายประสบการณ์
หลงัจากการท าโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก ตามหลกังานวิจยัเชิงคณุภาพ  

จากงานวิจัยของ Tan (2018) ที่ศึกษาผลกระทบของทุนจิตวิทยาเชิงบวกกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการเพิ่มคณุค่าในงาน (Meaningful work) ภาวะหมดไฟ (Job burnout) และ
ความผูกพนัของพนกังาน (Employee engagement) ของนกัสงัคมสงเคราะหใ์นประเทศสิงคโปร ์
ผลการวิจัยพบว่า การเพิ่มคุณค่าในงาน (Meaningful Work) และทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
psychological capital) มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนกังาน (Employee engagement) ซึ่ง
ในขอ้เสนอแนะและขอ้จ ากดัในงานวิจยัชิน้นีแ้นะน าว่า การออกแบบงานวิจยั (Research design) 
แบบผสานวิธี (Mixed Methods) จะช่วยใหเ้กิดความสมบูรณแ์ละเขา้ใจในรายละเอียดของตัวแปร
การเพิ่มคุณค่าในงานและความผูกพันของพนักงานมากขึน้  แสดงใหเ้ห็นว่า งานวิจัยส่วนใหญ่
มุ่งเนน้การศึกษาดา้นค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระกบัความผูกพนัของพนกังาน พบงานวิจยั
จ านวนน้อยที่ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital 
Interventions) ต่อการท างานของพนกังานหรือแมแ้ต่ความผูกพนัของพนกังาน ตามที่ Luthans et 
al. (2010) ไดต่้อยอดงานวิจยัทนุจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) มาออกแบบ
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital interventions) ส าหรบัพนกังานในองคก์ร 
งานวิจยัพบว่า การท าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก ระยะสัน้ไม่เพียงแต่จะพฒันาทุนจิตวิทยาเชิง
บวกแต่ยังเพิ่มศักยภาพในการท างานของบุคคลดว้ย ผูว้ิจัยพบงานวิจัยของ Da et al. (2020) ที่
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ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกซึ่งส่งผลต่อทัศนคติที่เก่ียวขอ้งกับงาน จาก
กลุม่ตวัอย่างพนกังานในองคก์รเอกชนจ านวน 104 คน พบว่าการท าโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก 
สามารถเพิ่มทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) เพิ่มความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) และลดอตัราการลาออกได ้(Reducing turnover intention)  

สรุปคือ งานวิจัยส่วนใหญ่ที่ศึกษาเก่ียวกับทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพันของ
พนักงานยังคงใชก้ารวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลกั ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร 
(Alrefai et al., 2021; Nwachukwu & Osa-Izeko, 2022; Tan, 2018) หรือการทดสอบประสิทธิผล
ของโปรแกรม (Da et al., 2020) ซึ่งแมง้านวิจยัดงักล่าวจะใหห้ลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่ส  าคญั แต่ยงั
ขาดการอธิบายเชิงกระบวนการและประสบการณข์องพนกังานหลงัการเขา้ร่วมโปรแกรม งานวิจยั
นีจ้ึงเลือกใชก้ารวิจัยแบบผสานวิธีแบบแผนอธิบายเป็นล าดับ (Explanatory sequential mixed 
methods design) ของ Creswell and Plano Clark (2011) เพื่อเติมเต็มข้อจ ากัดดังกล่าวและ
สรา้งความเขา้ใจอย่างรอบดา้นทั้งเชิงผลลัพธ์และเชิงประสบการณ์ในบริบทองคก์รไม่แสวงหา
ก าไร ซึ่งเป็นช่องว่างทางระเบียบวิธีวิจยั (Methodology gap) 

ประเด็นที่สอง งานวิจยัที่ศกึษาเรื่องโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสรมิสรา้งความ
ผูกพันของพนักงานในครอบครวัอุปถัมภย์ังขาดแคลน ส่วนใหญ่งานวิจัยจะมุ่งศึกษาสหสมัพันธ์
ของตัวแปรกับการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานในองค์กรเอกชน องคก์รการศึกษาหรือ
องคก์รภาครฐั ซึ่งเป็นช่องว่างทางประชากร (Population gap)  

การวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยจึงมีความมุ่งหมายให้ครอบครัวอุปถัมภ์ เพื่อเด็กด้อยโอกาสใน
ประเทศไทย สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันของพนักงานและเป็นแรงขับ
เคลื่อนที่ส  าคัญต่อองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทยอย่างยาวนาน อัน
ส่งผลกระทบทางออ้มต่อเด็ก ท าใหเ้ด็กที่ไดร้บัการอุปการะมีพฒันาการทางร่างกาย อารมณแ์ละ
จิตใจที่สมบรูณ ์สามารถกา้วไปเผชิญในสงัคมที่แทจ้รงิไดอ้ย่างเขม้แข็งและมีคณุภาพ 

ค าถามของการวิจัย 
1. โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีประสิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงานส าหรับ

ครอบครวัอปุถมัภ ์ในองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทยหรือไม่ อย่างไร 
2. แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภค์วรเป็น

อย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยผสานวิธี (Mixed methods research) แบบแผนอธิบาย

เป็นล าดับ (The explanatory sequential design) ของ Creswell and Plano Clark (2011) โดย
ผูว้ิจยัแบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ ดงันี ้

การวิจยัระยะที่ 1 
เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความ

ผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
การวิจยัระยะที่ 2 

เพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครัว
อปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย  

ความส าคัญของการวิจัย 
ประโยชน์ต่อวิชาการ การวิจัยนีม้ีความส าคัญในเชิงวิชาการ เนื่องจากเป็นการขยาย

องค์ความรู้ด้านทุนจิตวิทยาเชิงบวกไปสู่บริบทขององค์กรไม่แสวงหาก าไร โดยเฉพาะกลุ่ม
ครอบครวัอุปถัมภ ์ซึ่งเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีลกัษณะงานเชิงดูแลและมีความตอ้งการทางอารมณ์
ความรูส้ึกสูง งานวิจัยนีจ้ึงช่วยเติมเต็มช่องว่างองคค์วามรูท้ี่ยังมีจ ากัดเก่ียวกับการประยุกตใ์ช้
โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก และช่วยทดสอบความสอดคลอ้งของแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวกกบั
มิติความผกูพนัของพนกังานในบรบิทท่ีแตกต่างจากภาคธุรกิจทั่วไป 

นอกจากนี ้ งานวิจัยยังมีคุณค่าในด้านระเบียบวิธี  เพราะทดสอบประสิทธิผลของ
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก และขยายความเข้าใจผ่านการสัมภาษณ์เด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมี
โครงสรา้ง เป็นการออกแบบแบบแผนอธิบายเป็นล าดับ (The explanatory sequential design) 
ท าใหเ้กิดความเขา้ใจทัง้ในระดบัผลลพัธแ์ละกระบวนการ ซึ่งคาดว่าจะก่อใหเ้กิด องคค์วามรู้ใหม่ 
ไดแ้ก่ (1) หลักฐานเชิงประจักษ์เก่ียวกับการประยุกต์ใช้โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกกับกลุ่ม
ครอบครวัอปุถมัภใ์นประเทศไทย (2) ความเขา้ใจเชิงลกึเก่ียวกบัลกัษณะความผูกพนัของพนักงาน
ส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ผ่านกรอบ ISA Engagement scale (ความผูกพันของพนักงานด้าน
สติปัญญา ความผูกพันของพนักงานด้านสังคมและความผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์
ความรูส้ึก) ที่เหมาะกบังานสงัคมสงเคราะห ์และ (3) ขอ้คน้พบเชิงกระบวนการที่อธิบายกลไกว่า
การพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกเชื่อมโยงกบัความผกูพนัของพนกังานอย่างไรในบริบทการดแูลเด็ก
ดอ้ยโอกาส 
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ประโยชน์เชิงปฏิบัติ งานวิจัยนีม้ีความส าคัญต่อองคก์รไม่แสวงหาก าไรที่ด  าเนินงาน
ดา้นเด็กดอ้ยโอกาสหรือการบรกิารสงัคมสงเคราะห ์เนื่องจากสามารถน าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิง
บวกไปประยุกตใ์ชเ้ป็นเครื่องมือในการเสริมสรา้งความพรอ้มของบุคลากร และเสริมสรา้งความ
ผูกพันของพนักงานต่อองคก์รอย่างเป็นระบบ ซึ่งอาจช่วยลดแนวโนม้การลาออก และเพิ่มความ
ต่อเนื่องในการดแูลเด็ก 

ยิ่งไปกว่านัน้ โปรแกรมดังกล่าวสามารถพัฒนาเป็นแนวทางเชิงนโยบายภายในองคก์ร 
เพื่อสนบัสนนุการพฒันาศกัยภาพครอบครวัอปุถมัภอ์ย่างยั่งยืน ทัง้ในดา้นความหวงั ความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี อนัเป็นทรพัยากรทาง
จิตวิทยาที่ส  าคญัต่อการท างานในบรบิทที่มีความเปราะบางทางสงัคมสงู ผลการวิจยัจึงสามารถใช้
เป็นฐานขอ้มูลเชิงประจักษ์ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และสนับสนุนการบรรลุพันธกิจของ
องคก์รในระยะยาว 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีใ้ชร้ะเบียบวิธีวิจยั แบบผสานวิธี (Mixed methods research) โดยใชแ้บบ

แผนอธิบายเป็นล าดับ (Explanatory sequential design) ตามแนวคิดของ Creswell and Plano 
Clark (2011) กลา่วคือ ผูว้ิจยัด าเนินการวิจยัเป็น 2 ระยะที่มีความเชื่อมโยงต่อเนื่องกนั ไดแ้ก่ ระยะ
ที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์และระยะที่ 2 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ เพื่ออธิบาย 
ขยายความ และเสริมความเขา้ใจเชิงลกึต่อผลการวิจยัเชิงปริมาณที่ไดใ้นระยะแรก รวมทัง้น าไปสู่
การพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภใ์นองคก์รไม่
แสวงหาก าไรเพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทยอย่างเป็นรูปธรรม 

ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งศกึษาประเด็นส าคญั 3 สว่น ไดแ้ก่ 

ทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital: PsyCap) ครอบคลุม
องค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ความหวัง (Hope) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism)  

โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital intervention: PCI) ที่
ผูว้ิจยัพฒันาขึน้เพื่อเสรมิสรา้งทนุจิตวิทยาเชิงบวกส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ  ์ 

ความผูกพันของพนักงาน  (Employee engagement) ตามแนวคิด  ISA 
Engagement scale ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันด้านสติปัญญา ( Intellectual engagement) 



  10 

ความผูกพนัดา้นสงัคม (Social engagement) และความผูกพนัดา้นอารมณค์วามรูส้ึก (Affective 
engagement)  

นอกจากนี ้ การวิจัยยังครอบคลุมการปรับปรุงและตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือวิจัย ไดแ้ก่ โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก แบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวก แบบวัดความ
ผกูพนัของพนกังาน และแนวค าถามสมัภาษณเ์ชิงเด่ียวกึ่งมีโครงสรา้ง โดยผ่านการพิจารณาความ
เหมาะสมจากผูท้รงคณุวฒุิ 

ขอบเขตด้านวิธีวิทยา 
ระยะที่ 1 การวิจยัเชิงปรมิาณ 

ผูว้ิจยัด าเนินการวิจยัเชิงกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัว
อุปถัมภ ์โดยมีการวัดผลในระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน 
ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ กลุม่ละ 20 คน 

ก่อนน าเครื่องมือไปใชจ้ริง ผูว้ิจัยไดน้ าแบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวกและแบบวัด
ความผูกพนัของพนกังานไปทดลองใช ้(Tryout) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 43 คน ซึ่งเป็นผูใ้หข้อ้มลู
ในบริบทการท างานจริง แต่ไม่ไดอ้ยู่ในกลุ่มทดลองหรือกลุ่มควบคุม เพื่อพิจารณาคุณภาพของ
เครื่องมือวิจยัก่อนน าไปใชใ้นการศกึษาจรงิ 

ผลการวิจยัในระยะที่ 1 จะถกูน ามาใชเ้ป็นฐานส าหรบัการออกแบบการวิจยัระยะ
ที่ 2 ทัง้ในดา้นการก าหนดประเด็นศึกษา การพัฒนาแนวค าถามสมัภาษณ ์และการอธิบายผลที่
เกิดขึน้จากโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวกในเชิงลกึ 

ระยะที่ 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ 
ภายหลังจากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงปริมาณในระยะที่  1 แล้ว ผู้วิจัย

ด าเนินการวิจยัเชิงคณุภาพโดยใชก้ารสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบก่ึงมีโครงสรา้ง (Semi-structured 
in-depth individual interview) กับครอบครวัอุปถัมภใ์นกลุ่มทดลองที่ผ่านการเขา้ร่วมโปรแกรม
แลว้จ านวน 10 คน เพื่ออธิบาย ขยายความ และเสริมความเขา้ใจต่อผลการวิจยัเชิงปริมาณที่ได้
จากระยะที่ 1 

แนวค าถามในการสัมภาษณ์พัฒนาขึน้โดยอาศัยขอ้ค้นพบจากระยะที่ 1 เป็น
กรอบในการส ารวจประสบการณ ์การรบัรู ้และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กับผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรม 
จากนัน้ผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยวิธีการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) โดยเริ่มจากการถอด
เทปค าสมัภาษณแ์บบค าต่อค า การอ่านท าความเขา้ใจขอ้มลูอย่างละเอียด การจ าแนกขอ้ความ
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ส าคญั การจดัหมวดหมู่ขอ้มลู การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างหมวดหมู่ และการสงัเคราะหเ์ป็น
ประเด็นหลัก (Themes) เพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครวัอปุถมัภใ์หช้ดัเจนยิ่งขึน้ 

ดงันัน้ การวิจยัเชิงคณุภาพในระยะที่ 2 จึงมีบทบาทในการอธิบาย (Explanation) 
และเสริมความสมบูรณใ์หแ้ก่ผลการวิจัยเชิงปริมาณในระยะที่ 1 ตามหลกัของการวิจัยผสานวิธี
แบบแผนอธิบายเป็นล าดบั (Explanatory sequential design) 

ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี ้ คือ ครอบครัวอุปถัมภ์ในองค์กรไม่แสวงหาก าไรและ

องคก์รภาครฐัเพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย โดยขอ้มูล ณ วันที่ 12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 
พบว่า มีครอบครวัอุปถัมภท์ี่ไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รไม่แสวงหาก าไรจ านวน 299 คน และ
จากองคก์รภาครฐัจ านวน 153 คน 

ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างในการวิจยัแบ่งตามระยะของการศึกษา ดงันี ้

ระยะที่ 1 กลุม่ตวัอย่างเป็นครอบครวัอปุถมัภจ์ านวน 40 คน แบ่งเป็นกลุม่ทดลอง 
20 คน และกลุม่ควบคมุ 20 คน เพื่อใชใ้นการศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก 

ระยะที่ 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นครอบครวัอุปถัมภจ์ านวน 10 คน ซึ่งคัดเลือกมาจาก
กลุ่มทดลองในระยะที่ 1 และเป็นผูท้ี่ผ่านการเขา้ร่วมโปรแกรมแลว้ เพื่อใชใ้นการสมัภาษณ์เด่ียว
เชิงลกึกึ่งมีโครงสรา้ง 

ขอบเขตด้านตัวแปรทีศ่ึกษา 
ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัระยะที่ 1 ประกอบดว้ย 

ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ไดแ้ก่ การไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิง
บวกและการไม่ไดร้บัโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก  

ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังานตามแนวคิด 
ISA Engagement scale ซึ่งประกอบดว้ยความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ์ดา้น
สติปัญญา ดา้นสงัคม และดา้นอารมณค์วามรูส้กึ  

ส าหรบัการวิจยัระยะที่ 2 ผูว้ิจยัมุ่งศกึษาประสบการณ ์มมุมอง และการสะทอ้นความ
เปลี่ยนแปลงของผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรม เพื่อน ามาสงัเคราะหเ์ป็นแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพัน
ของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์

 
 



  12 

ขอบเขตด้านการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัระยะที่ 1 ผูว้ิจยัคดัเลือกผูท้ี่มีคณุสมบติัตามเกณฑท์ี่ก าหนดและยินยอม

เข้าร่วมการวิจัย จากนั้นใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) เพื่อจัดเข้ากลุ่ม
ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ส าหรบัการวิจัยระยะที่ 2 ผูว้ิจัยใชว้ิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
โดยคดัเลือกครอบครวัอปุถมัภจ์ากกลุม่ทดลองจ านวน 10 คน ที่ผ่านการเขา้ร่วมโปรแกรมในระยะ
ที่  1 แล้ว และสามารถให้ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับประสบการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จาก
โปรแกรมได ้

ขอบเขตด้านการก าหนดขนาดตัวอย่าง 
ผูว้ิจัยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.1 (Faul et al., 2009) เพื่อประมาณขนาด

กลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าเบือ้งตน้ในระยะที่ 1 โดยอา้งอิงขนาดอิทธิพลจากงานวิจัยที่มีลักษณะการ
แทรกแซงใกลเ้คียงกบัการศกึษาครัง้นีจ้ากงานวิจยัที่ท าการศกึษาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อ
การเลิกบุหรี่ของทหารกองประจ าการ ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิงกึ่งทดลองที่มีกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุ อีกทัง้ใชโ้ปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรแทรกแซงหลกั รวมถึงมีการวัดผลก่อน
และหลงัการทดลองในกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในบริบทประเทศไทย (สายสมร เฉลยกิตติ et al., 2021) 
และค านวณขนาดอิทธิพลไดเ้ท่ากบั 1.65 อ านาจการทดสอบเท่ากบั .80 ผูว้ิจยัไดน้ าขนาดอิทธิพล
จากการวิจยัดงักล่าวมาค านวณขนาดตวัอย่างใหม้ีความเหมาะสมกบัปัญหาและจุดประสงคข์อง
การวิจยั โดยตัง้ระดบัความเชื่อมั่นที่ .05 ไดจ้ านวนขนาดตวัอย่างเท่ากบั 14 คน แต่เพื่อใหง้านวิจยั
มีจ านวนตวัอย่างที่ใชส้งูขึน้และเพิ่มความน่าเชื่อถือ เนื่องจากเป็นการเปรียบเทียบหลายช่วงเวลา
และสองกลุ่ม ผูว้ิจัยจึงใชก้ลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 40 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 20 คนและกลุ่ม
ควบคมุ 20 คน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
องคก์รไม่แสวงหาก าไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย หมายถึง องคก์รที่ตัง้

ขึน้โดยถูกต้องตามกฎหมายหรือเป็นองค์กรทางสังคม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อผลิตสินค้าและ
บรกิาร หรือรบัรายไดจ้ากการบรจิาคเพื่อน าเงินที่ไดไ้ปบรหิารจดัการ และช่วยเหลือเด็กดอ้ยโอกาส
ในสงัคม 

ครอบครัวอุปถัมภ ์หมายถึง ผูท้ี่ท  าหนา้ที่ดแูลเด็กที่มีปัญหาครอบครวัทัง้ทางสายเลือด
และไม่ใช่สายเลือด อายุระหว่างแรกเกิด - 18 ปีเป็นการชั่วคราว เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้ด็กเหล่านีต้อ้ง
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เขา้รบัการเลีย้งดใูนสถานสงเคราะห ์สงักดัองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศ
ไทย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง ชุดกิจกรรมการแทรกแซงที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้

เพื่อเสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวกของครอบครวัอุปถัมภใ์หเ้พิ่มขึน้อย่างเป็นระบบ ครอบคลุม 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวัง (Hope) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) โดยออกแบบโปรแกรม
ใหเ้ชื่อมโยงกบับรบิทการดแูลเด็กและการท างานจรงิของครอบครวัอปุถมัภ ์ 

โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกประกอบดว้ย 8 กิจกรรม ใชเ้วลา 12 ชั่วโมง (เป็นเวลา 2 
วนั) และติดตามผลหลงัจบโปรแกรม 1 เดือนใชเ้วลา 1 ชั่วโมง 20 นาที ซึ่งตวัชีว้ดัผลของโปรแกรม
เพื่อประเมินประสิทธิผล ไดแ้ก่ ผลของโปรแกรมที่ถูกประเมินจากการเปลี่ยนแปลงของคะแนนทุน
จิตวิทยาเชิงบวกและคะแนนความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ ์ในระยะก่อนเขา้
อบรม ระยะหลงัเขา้อบรม และระยะติดตามผล 1 เดือน  

ทุนจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง ระดับของการพัฒนาของสภาวะจิตวิทยาเชิงบวกของ
ครอบครวัอปุถมัภท์ี่สนบัสนนุการปฏิบติังานและการดแูลเด็กในองคก์รไม่แสวงหาก าไร สามารถวดั
ไดโ้ดยการประเมินทนุจิตวิทยาเชิงบวกที่ผูว้ิจยัปรบัปรุงจาก Phattharayuttawat et al. (2018) และ
ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาโดยผูท้รงคณุวฒุิ ใชม้าตรประมาณค่าแบบ Likert Scale 5 
ระดับ (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง) โดยค านวณคะแนนเป็นค่าเฉลี่ยราย
องคป์ระกอบ และค่าเฉลี่ยรวมของทัง้แบบประเมิน คะแนนที่สงูสะทอ้นระดบัทนุจิตวิทยาเชิงบวกที่
สูง ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวัง (Hope) ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลก
ในแง่ดี (Optimism) ดงัรายละเอียด คือ 

1) ความหวงั (Hope) หมายถึง ระดบัที่ครอบครวัอปุถมัภม์ีความมุ่งมั่นต่อเป้าหมาย
ในการดูแลเด็กและการท างาน และเชื่อว่าสามารถหาแนวทางเพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้  
ประกอบดว้ย a) เป้าหมาย (Goal) คือ สิ่งที่ครอบครวัอปุถมัภ  ์องคก์รไม่แสวงหาก าไร ตัง้ไวเ้พื่อให้
มีการแสวงหาหรือพัฒนาสิ่งต่าง ๆ ใหบ้รรลุผลลพัธ์ที่ตอ้งการไม่ว่าจะเป็นระยะสัน้หรือระยะยาว
ตามบริบทและวัตถุประสงคท์ี่แตกต่างกัน b) ความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Pathways 
thinking) คือ ความเชื่อของครอบครวัอุปถัมภท์ี่เชื่อว่าจะสามารถคิดหาแนวทางใหต้นเองบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ c) ความคิดที่ตั้งใจจะท า (Agency thinking) คือ การรบัรูค้วามสามารถของ
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ครอบครวัอปุถมัภท์ี่จะใชว้ิธีการเพื่อบรรลเุป้าหมาย ทัง้ทางความคิด ค าพดูและการลงมือท า  ทัง้นี ้
องคป์ระกอบความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Pathways thinking) และความคิดที่ตัง้ใจจะ
ท า (Agency thinking) มีลักษณะที่ส่งผลซึ่งกันและกัน (The union of pathways and agentic 
thinking) กล่าวคือ ความคิดที่จะมีความหวังตอ้งอาศัยทัง้ความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย
และความคิดที่ตั้งใจจะท า ครอบครวัอุปถัมภ์ที่มีความหวังเต็มเป่ียมจะมีเสน้ทางชัดเจนและมี
ความคิดที่ลื่นไหล รวดเรว็ที่จะท าใหเ้ปา้หมายเกิดความส าเรจ็  

ความหวัง (Hope) สามารถวัดไดจ้ากคะแนนเฉลี่ยของขอ้ค าถามในองคป์ระกอบ
ความหวงัในแบบประเมินทนุจิตวิทยาเชิงบวก คะแนนที่สงูสะทอ้นระดบัความหวงัที่สงู 

2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง ระดับที่
ครอบครวัอุปถัมภเ์ชื่อมั่นว่าตนสามารถปฏิบัติงานและจัดการกับสถานการณท์ี่เก่ียวขอ้งกับการ
ดแูลเด็กและภาระงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย a) ประสบการณท์ี่ประสบความส าเร็จ 
(Mastery experiences) คือประสบการณท์ี่จะเพิ่มความสามารถของตนเองของครอบครวัอุปถมัภ์ 
b) การใชต้ัวแบบ (Modeling) คือการสงัเกตผลส าเร็จของคนอ่ืน ๆ ที่มีความสามารถในงานหรือ
กิจกรรมเดียวกัน ถา้ครอบครวัอุปถัมภส์งัเกตว่าบุคคลที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะคล้ายกับ
ตนเอง เช่น การเลีย้งดเูด็ก การพฒันาเด็กใหเ้ติบโตทัง้ทางดา้นอารมณ ์รา่งกายและจิตใจ พวกเขา
ก็จะเชื่อว่าตนเองก็มีขีดความสามารถที่จะประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกัน  c) การใชค้ าพูดชักจูง 
(Verbal persuasion) คือการรบัขอ้มลูเชิงบวกจากผูอ่ื้นของครอบครวัอปุถมัภ ์ที่จะช่วยใหพ้วกเขา
เห็นจุดแข็งเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ d) การกระตุน้ทางอารมณ ์(Emotional arousal) เป็นสิ่งที่มี
ผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของครอบครวัอปุถมัภ ์

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) สามารถวดัไดจ้ากคะแนน
เฉลี่ยของขอ้ค าถามในองคป์ระกอบความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในแบบประเมินทุน
จิตวิทยาเชิงบวก คะแนนที่สงูสะทอ้นระดบัความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่สงู 

3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) หมายถึง ระดบัที่ครอบครวัอปุถมัภส์ามารถ
ปรบัตวั ฟ้ืนตวั และด าเนินบทบาทการดแูลเด็กและการท างานต่อไปไดเ้มื่อเผชิญปัญหา อปุสรรค 
หรือความเครียด ประกอบดว้ย a) วิธีการเพิ่มปัจจัยดา้นตน้ทุน (Asset-focused strategies) คือ 
การส่งเสริมให้ครอบครัวอุปถัมภ์มีความสามารถด้านการปรับตัวด้วยการส่งเสริมความรูแ้ละ
ประสบการณท์างดา้นการดแูลเด็ก การมอบของอปุโภคบริโภคที่เอือ้ประโยชนต่์อการดแูลเด็กและ
การสรา้งมนษุยสมัพนัธด์า้นเครือข่ายกบัองคก์รไม่แสวงหาก าไร นกัสงัคมสงเคราะห ์หรือเครือข่าย
ทางสงัคมอื่น ๆ เป็นตน้ b) วิธีการลดปัจจยัเสี่ยง (Risk-focused strategies) คือการลดปัจจยัเสี่ยง
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ที่จะท าใหค้รอบครวัอปุถมัภเ์กิดประสบการณท์ี่ไม่ดี เช่น การขจดัความเครียด การทานอาหารที่มี
โภชนาการและการออกก าลงักายเพื่อลดความเจ็บป่วย การลดภาระงานดา้นเอกสารที่เบียดเบียน
เวลาการดูแลเด็ก การศึกษาหาความรูก้รณีเลีย้งเด็กที่มีโรคแทรกซ้อน  หรือสมาธิสั้น เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการปรบัตวัของครอบครวัอปุถมัภ ์

ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) สามารถวดัไดจ้ากคะแนนเฉลี่ยของขอ้ค าถาม
ในองคป์ระกอบความยืดหยุ่นทางจิตใจในแบบประเมินทุนจิตวิทยาเชิงบวก คะแนนที่สูงสะทอ้น
ระดบัความยืดหยุ่นทางจิตใจที่สงู 

4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง ระดับที่ครอบครวัอุปถัมภม์ีแนวโน้ม
คาดหวงัผลลพัธเ์ชิงบวกต่อการดแูลเด็กและการท างาน และเชื่อว่าผลลพัธท์ี่ดีสามารถเกิดขึน้ไดใ้น
ปัจจุบันและอนาคต ประกอบดว้ย a)การพัฒนาในมิติความคงทนถาวร (Permanence) ที่มอง
ประเด็นดา้นเวลาว่าครอบครวัอุปถัมภท์ี่มองโลกในแง่ดีจะมองว่าสิ่งดี ๆ นัน้จะเกิดขึน้เสมอและ
ตลอดไป ส่วนสิ่งที่เลวรา้ยจะเกิดขึน้เพียงชั่วคราวเท่านั้น  b) การพัฒนาในมิติความเป็นสากล 
(Pervasiveness) เป็นการอธิบายถึงความรูส้ึกต่อเหตกุารณใ์นรูปแบบที่ต่างกนั ครอบครวัอปุถัมภ์
ที่มองโลกในแง่ดีจะรูส้ึกว่าสิ่งรา้ย ๆ ที่เกิดขึน้ จะเกิดเฉพาะสิ่งใดสิ่งหนึ่งเท่านัน้ สว่นสิ่ง ๆ ดี จะเกิด
ขึน้กับทุกเรื่องในทุกสิ่ง c) การพัฒนาในมิติภายในบุคคล (Personalization) เป็นการอธิบายว่า
สาเหตุของการเกิดเหตุการณ์นั้นเกิดขึน้มาจากตนเองที่สัมพันธ์กับปัจจัยภายนอก ครอบครัว
อปุถมัภท์ี่มองโลกในแง่ดีจะเชื่อว่าเหตกุารณท์ี่ดีนัน้เป็นเพราะตนเองท าใหเ้กิดขึน้มา 

การมองโลกในแง่ดี (Optimism) สามารถวัดไดจ้ากคะแนนเฉลี่ยของขอ้ค าถามใน
องคป์ระกอบการมองโลกในแง่ดีในแบบประเมินทนุจิตวิทยาเชิงบวก คะแนนที่สงูสะทอ้นระดับการ
มองโลกในแง่ดีที่สงู 

ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ระดับภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกที่ครอบครัว
อปุถมัภม์ีทศันคติความรูส้ึกหรือพฤติกรรมที่มีต่อค่านิยมและเปา้หมายขององคก์รไม่แสวงหาก าไร 
เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ท าใหค้รอบครวัอปุถมัภเ์ต็มใจ ทุ่มเททัง้ก าลงักายและก าลงัใจ 
มีความจงรกัภักดี และปรารถนาที่จะปฏิบติังาน (เลีย้งเด็ก) เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามที่
ตั้งใจไว้ สามารถวัดได้ด้วยแบบวัดความผูกพัน ISA Engagement scale ผู้วิจัยปรับปรุงจาก 
Soane et al. (2012) และผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้มาตร
ประมาณค่าแบบ Likert Scale 5 ระดบั (1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ถึง 5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) คะแนน
เฉลี่ยของขอ้ค าถามความผกูพนัของพนกังาน คะแนนที่สงูสะทอ้นระดบัความผูกพนัของพนกังานที่
สูง  ซึ่ งมี  3 องค์ประกอบ ได้แก่  1) ความผูกพันของพนักงานด้านสติปัญญา ( Intellectual 
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engagement) คือ ระดบัที่ครอบครวัอปุถมัภม์ีสมาธิ จดจ่อ และทุ่มเทความคิดกบับทบาทงานของ
ตนอย่างจริงจัง รวมถึงการใหค้วามสนใจต่อรายละเอียดของการเลีย้งเด็ก และการมุ่งเป้าหมาย 
คิดหาวิธีพฒันาหรือปรบัปรุงแนวทางการเลีย้งเด็กใหดี้ขึน้  2) ความผูกพนัของพนกังานดา้นสงัคม 
(Social engagement) คือระดับที่ครอบครัวอุปถัมภ์รูส้ึกเชื่อมโยงกับเพื่อนร่วมงาน นักสังคม
สงเคราะห ์รวมถึงเจา้หนา้ที่มูลนิธิและสภาพแวดลอ้มการท างาน รวมถึงการรบัรูว้่าตนมีค่านิยม 
และทัศนคติในการท างานสอดคล้องกับผู้อ่ืนในองค์กรและ 3) ความผูกพันของพนักงานด้าน
อารมณค์วามรูส้ึก (Affective engagement) คือระดับที่ครอบครวัอุปถัมภม์ีความรูส้ึกเชิงบวก มี
พลงั และมีความกระตือรือรน้ต่อบทบาทงานของตน อนัสะทอ้นสภาวะอารมณเ์ชิงบวกที่สมัพันธ์
กบัการเลีย้งเด็ก 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการ
วิจยัครัง้นี ้ดงัหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. ครอบครวัอปุถมัภ ์องคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทนุจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital 

interventions (PCI)) 
5. แนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Adult learning) 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดา้นทนุจิตวิทยาเชิงบวกท่ีเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังาน 
7. กรอบแนวคิดการวิจยั 
8. สมมติฐานวิจยั 

1. ครอบครัวอุปถัมภ ์องคก์รไม่แสวงหาก าไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย 
1) แนวคิดเกี่ยวกับครอบครัวอุปถัมภ ์

ครอบครวัอปุถมัภ ์เป็นแนวความคิดที่เกิดขึน้จากขอ้บกพร่องของสถานสงเคราะหท์ี่มี
ผลกระทบต่อเด็กในระยะยาว ขอ้มูลจาก Williamson and Greenberg (2010) ไดก้ล่าวถึงสถาน
สงเคราะห ์หรือสถานรองรบัเด็กหรือสถานเลีย้งเด็กก าพรา้ มีขอ้บกพร่องที่ส  าคญั คือ 1) เด็กเล็ก
มกัขาดการเลีย้งดอูย่างต่อเนื่อง ซึ่งจ าเป็นต่อการสรา้งสายสมัพนัธท์ี่ยั่งยืนกบัผูใ้หญ่ที่เป็นผูเ้ลีย้งด ู
2) เด็กแทบจะไม่ไดส้ัมผัสเป็นพิเศษหรือเป็นประจ ากับพี่เลีย้งคนใดคนหนึ่งในสถานเลีย้งเด็ก 
เนื่องจากมีอตัราสว่นเด็กต่อพี่เลีย้งมากและเจา้หนา้ที่ลาออกบ่อย 3) วฒันธรรมที่เขม้งวดและขาด
สังคมพืน้ฐานในรูปแบบครอบครวัและชุมชน เด็ก ๆ เหล่านีจ้ะมีปัญหาเมื่อต้องสรา้งและสาน
ความสมัพนัธต์ลอดชีวิต ตัง้แต่ยงัเล็กจนเติบโตเป็นวยัรุน่ และเป็นผูใ้หญ่ 4) ผูท้ี่ไปเยี่ยมเยียนสถาน
รบัรองเด็กหรือสถานเลีย้งเด็กก าพรา้ตอ้งการเขา้มาสมัผัสหรือจับมือเด็ก ซึ่งท าใหเ้ด็กมีอาการที่
แสดงความผิดปกติดา้นปฏิสมัพนัธ์ออกมาชดัเจน เช่น เด็กหวาดกลวัคนแปลกหนา้ และเด็กเกิด
ความหวาดระแวง  

ข้อมูลจากที่ประชุมสมัชชาใหญ่แห่งสหประชาชาติ ปี พ.ศ. 2553 ได้ศึกษาแนว
ทางการดแูลทดแทนส าหรบัเด็ก (Guidelines for the alternative care children) พบว่า “การดแูล
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ของครอบครวั” มีคณุค่าต่อเด็กเป็นอย่างมาก ส่วนการเลีย้งดูทดแทนควรเป็นวิธีสุดทา้ย  (United 
Nations, 2010) สอดคลอ้งกับขอ้มูลศูนยว์ิจัย Innocenti ของ UNICEF เรื่อง “เด็กในสถานเลีย้ง
เด็กก าพร้า:จุดเริ่มต้นของจุดจบ” (UNICEF Innocenti Research Centre, 2003) รายงานถึง
ขอ้เสนอแนะที่ควรปรบัเปลี่ยนสถานเลีย้งเด็กก าพรา้ของรฐับาลไปสู่การเลีย้งดทูดแทนในรูปแบบ
ครอบครวั ซึ่งถือเป็นทางเลือกที่ดีที่สดุในการเลีย้งดเูด็ก ส าหรบัในประเทศไทย งานวิจยัของ (อธิคม 
บุญมณีประเสริฐ, 2561) ศึกษาอนาคตการบริหารจัดการสถานสงเคราะหเ์ด็กในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2560 – 2570) พบว่าแนวโนม้ดา้นงานสวสัดิการและบริการสงูสดุคือ ควรส่งเสริมการจดัหา
ครอบครวัทดแทน ครอบครวัอปุถมัภแ์ละครอบครวับญุธรรมใหเ้ด็กมากขึน้ 

โครงการครอบครวัอปุถมัภ ์(Foster care) หรือความหมายคือครอบครวัทดแทนแบบ
ชั่วคราวที่รบัเด็กจากสถานสงเคราะหไ์ปช่วยเลีย้งดใูนครอบครวัของตน โดยที่ครอบครวัเหลา่นีม้ีทัง้
ความสมัพันธ์ทางสายเลือดกับเด็กและไม่มีความสมัพันธ์ทางเลือดกับเด็ก จึงถูกคาดหวังใหท้ า
หน้าที่เป็นเสมือนครอบครัวของเด็กที่จ  าเป็นต้องใหค้วามรักกับเด็กในฐานะสมาชิกคนหนึ่งใน
ครอบครวั (Burke & Dawson, 1987) จึงสรุปไดว้่า ครอบครวัอปุถมัภเ์ป็นแนวคิดหนึ่งที่สามารถจะ
ส่งมอบสิ่งที่ดีที่สดุใหก้บัเด็กในดา้นความรกั การเลีย้งดทูี่เหมาะสมเพื่อเสริมสรา้งพฒันาการดา้น
ร่างกาย จิตใจ สติปัญญาและอารมณ์ของเด็กแม้ว่าจะเป็นช่วงระยะเวลาหนึ่งก็ตาม ใน
สหรฐัอเมริกาและประเทศแถบทวีปยุโรป ครอบครวัอปุถมัภห์มายถึงครอบครวัที่รฐับริหารจัดการ
ใหเ้ด็กไดไ้ปอาศยัในบา้นของบุคคลที่มิใช่ญาติชั่วคราวจนกว่าเด็กจะไดก้ลบัคืนสู่ครอบครวั หรือมี
ผูร้บัเป็นบุตรบุญธรรมโดยถาวร ครอบครวัที่รบัเด็กไปเลีย้งดู จะไดร้บัเงินชดเชยและมีการชีแ้นะ
จากรฐับาล (Williamson & Greenberg, 2010) 

ในประเทศไทยมีแนวคิดการจดัท าโครงการครอบครวัอุปถมัภ์มาตัง้แต่ปี พ.ศ. 2542 
โดยจดับรกิารครอบครวัอปุถมัถใ์หก้บัเด็กที่ประสบปัญหาทางสงัคม ก ากบัดแูลโดยกรมกิจการเด็ก
และเยาวชน กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย ์มีการใหเ้งินช่วยเหลือรายเดือน 
เดือนละ 2,000 บาท ต่อเด็ก 1 คน หากกรณีอปุการะเด็กมากกว่า 1 คน จะพิจารณาช่วยเหลือค่า
เลีย้งดูเด็กได ้ภายในวงเงินเดือนละไม่เกิน 4,000 บาท รวมถึงการช่วยเหลือสิ่งของ เช่น เครื่อง
อปุโภคบรโิภคเดือนละไม่เกิน 500 บาทต่อเด็ก 1 คน จนกว่าเด็กในการดแูลอปุถมัภอ์ายุครบ 18 ปี
บริบูรณ ์และใหค้วามหมายของครอบครวัอุปถัมภ ์คือ ผูข้ออุปการะและปกครองดูแลเด็กที่ไดร้บั
อนุญาตจากอธิบดีฯ ใหร้บัเด็กที่พึงไดร้บัการสงเคราะหห์รือคุม้ครองสวัสดิภาพไปอุปการะและ
ปกครองดแูล และใหค้วามหมายรวมถึงผูท้ี่อปุการะหรือปกครองดแูลเด็กที่พงึไดร้บัการสงเคราะห์
หรือคุม้ครองสวัสดิภาพอยู่แลว้ และไดร้บัอนุญาตใหเ้ป็นครอบครวัอุปถัมภด์ว้ย (กรมกิจการเด็ก
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และเยาวชน, 2565a) อย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัขององคก์ารยูนิเซฟแห่งประเทศไทยและกระทรวง
การพฒันาสงัคมและความมั่นคงของมนุษย์ (2557) พบว่า องคก์รของรฐัมีขอ้จ ากดัในการบริหาร
ดแูลทรพัยากรภายในองคก์ร ท าใหก้ระบวนการจดับริการครอบครวัอปุถมัภล์า่ชา้ มีศกัยภาพนอ้ย 
สง่ผลใหเ้ด็กไม่ไดร้บัการคุม้ครองสวสัดิภาพจากการใหบ้ริการและเกิดความเสียหายต่อพฒันาการ
และสภาพจิตใจของเด็ก 

ในปี พ.ศ. 2545 น าโดยสหทยัมลูนิธิ (2564) ซึ่งเป็นองคก์รพฒันาเอกชนเพื่อเด็กและ
ครอบครวัไดเ้ขา้มาท างานรว่มกบักรมกิจการเด็กและเยาวชน กระทรวงการพฒันาสงัคมและความ
มั่นคงของมนุษย ์และริเริ่มด าเนินโครงการครอบครวัอุปถัมภ ์คือการจัดหาครอบครวัที่ท าหน้าที่
ดูแลเด็กที่มีปัญหาครอบครวัอายุระหว่างแรกเกิด-6 ปีเป็นการชั่วคราว เป็นการป้องกันไม่ใหเ้ด็ก
เหลา่นีต้อ้งเขา้รบัการเลีย้งดใูนสถานสงเคราะหซ์ึ่งจะเป็นอนัตรายต่อพฒันาการของเด็กในทุกดา้น 
โดยมูลนิธิฯ จะเป็นผูร้บัผิดชอบค่าใชจ้่ายการเลีย้งดูเด็กใหก้ับครอบครวัอุปถัมภเ์ดือนละ  3,000 
บาท ตลอดจนจดัหาสิ่งของที่จ  าเป็นต่อการดูแลเด็กในทุก ๆ ดา้น อาทิ นมผง ขวดนม เสือ้ผา้เด็ก 
ผา้ออ้ม เป็นตน้ ผูอุ้ปการะในครอบครวัอุปถัมภถื์อเป็นพนักงานสญัญาจา้งชั่วคราวของมูลนิธิที่
จะต้องลงนามท าสัญญาเป็นลายลักษณ์อักษร และพรอ้มยินดีปฏิบัติตามข้อก าหนดก่อนรับ
อปุการะเลีย้งดเูด็ก อาทิ 1) ครอบครวัอปุถมัภจ์ะตอ้งรบัผิดชอบทุกกรณีในอนัที่จะเลีย้งดเูด็กใหดี้
ที่สดุ ตามหลกัวิธีการท่ีไดร้บัการอบรมและค าแนะน าจากมลูนิธิฯ รวมทัง้ยินดีปฏิบติัตามค าแนะน า
ของนักสงัคมสงเคราะห ์2) ครอบครวัอุปถัมภจ์ะรบัเลีย้งดูเด็กตามสญัญาเป็นการชั่วคราว หาก
มูลนิธิฯ หาครอบครวัที่ถาวรใหก้ับเด็กไดเ้มื่อไร ครอบครวัอุปถัมภย์ินดีที่จะส่งมอบเด็กคืนใหแ้ก่
มูลนิธิฯ โดยไม่มีขอ้ขัดแยง้ และไม่เรียกรอ้งค่าเสียหายใด ๆ 3) หากนักสงัคมสงเคราะหพ์ิจารณา
แลว้เห็นว่าครอบครวัอปุถมัภม์ิไดเ้ลีย้งดเูด็กอย่างถูกตอ้งตามมาตรฐานที่ก าหนด ครอบครวัอปุถัมภ์
ตอ้งคืนเด็กใหแ้ก่มลูนิธิฯ โดยไม่หน่วงเหนี่ยว ขดัขวาง หรือเรียกรอ้งค่าเสียหายใด ๆ จากมลูนิธิฯ แต่
ทัง้นีท้างมลูนิธิฯ จะตอ้งแจง้เหตผุลในการถอนเด็กใหท้ราบ เป็นตน้  

หลังจากนั้นเครือข่ายภาคีด้านองค์กรไม่แสวงหาก าไร ได้ท างานร่วมกันกับ
ภาคเอกชนและภาครฐั จดัตัง้โครงการครอบครวัอปุถมัภใ์นชมุชนวฒันธรรม มลูนิธิเจรญิโภคภณัฑ ์
พฒันาชีวิตชนบท มีวตัถุประสงคเ์พื่อสรา้งความรกั ความอบอุ่น และความมั่นคงทางจิตใจอย่าง
ถาวร โดยมีครอบครัวอุปการะและชุมชนเป็นเบ้าหลอม พร้อมถ่ายทอดวัฒนธรรมอันดีงาม 
ด า เนินการในจังหวัดบุ รี รัมย์ จั งหวัดพระนครศรี อยุ ธยา  และขยายไปยังพื ้นที่ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (มูลนิธิเจริญโภคภัณฑ์ พัฒนาชีวิตชนบท, 2565) ในปี พ.ศ. 2553 มีการ
จดัตัง้มลูนิธิครอบครวัเฟลิกซ ์จ. สรุาษฎรธ์านี ซึ่งเป็นลกัษณะครอบครวัอปุถมัภถ์าวร หมายความ
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ว่า ครอบครวัอปุถมัภจ์ะดแูลเด็กจนกระทั่งอาย ุ18 ปีหรือเรียนจบมหาวิทยาลยั (มานะ รุจิระยรรยง
, 2563) ในปี พ.ศ. 2555 มีการจัดตัง้มูลนิธิ Care for Children (Thailand) จ. เชียงใหม่ ซึ่งจัดท า
โครงการจัดหาครอบครวัอุปถัมภใ์ห้แก่เด็กในสถานสงเคราะห ์และเน้นการจัดฝึกอบรมสถาน
สงเคราะหเ์ด็กของรฐับาล และด าเนินการจัดหาครอบครวัอุปถัมภใ์นทอ้งถิ่น เพื่อสรา้งระบบการ
ดแูลเด็กอย่างยั่งยืนภายใตก้ารคุม้ครองของรฐับาล นอกจากนีย้งัมีเป้าประสงค์ที่จะฝึกอบรมและ
จัดเตรียมบา้นพักพิงฉุกเฉิน 77 แห่ง ตลอดจนบา้นพักสวัสดิภาพเด็ก 29 แห่ง ในการสรา้งความ
ตระหนกัรูใ้นระดบัชาติเก่ียวกบัการดแูลอปุถมัภเ์พื่อรบัสมคัรครอบครวัอปุถมัภเ์พิ่มขึน้ (Children, 
2019) 

ส าหรบัในภาครฐั ระหว่างปี พ.ศ. 2541 – 2543 กรมกิจการเด็กและเยาวชน (กรม
ประชาสงเคราะหเ์ดิม) ร่วมกบัสหทยัมูลนิธิไดจ้ัดท าโครงการพฒันาบริการครอบครวัอุปการะ ใน
ลกัษณะเป็นโครงการน าร่อง ซึ่งสหทัยมูลนิธิมีบทบาททัง้สนับสนุนงบประมาณและเตรียมความ
พรอ้มดา้นองคค์วามรู ้เทคนิค และทกัษะแก่เจา้หนา้ที่ของสถานสงเคราะห์ในระยะแรก ปัจจุบนัมี
ครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ที่ไดส้นบัสนุนค่าตอบแทนและไม่ไดร้บัการสนบัสนุนค่าตอบแทนที่อยู่ภายใต้
สงักดักว่า 16 แห่ง จ านวน 153 คน (กรมกิจการเด็กและเยาวชน, 2565b, 2567) 

2) งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับครอบครัวอุปถัมภ ์
จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับครอบครัวอุปถัมภ ์ทั้งในต่างประเทศและ

ประเทศไทย พบว่างานวิจัยสามารถจัดกลุ่มสาระส าคัญได้หลายประเด็นที่เชื่อมโยงกัน โดย
ประเด็นแรกคือ ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือการลาออกของครอบครวัอปุถมัภ ์ซึ่งงานวิจยัใน
ประเทศพฒันาแลว้ของ De Maeyer et al. (2014) พบว่าอายขุองครอบครวัอปุถมัภม์ีความสมัพนัธ์
กับการคงอยู่ในการท าหน้าที่ โดยผูท้ี่มีอายุมากมีแนวโนม้คงอยู่ในบทบาทสูงกว่า อีกทัง้การท า
ความเขา้ใจแรงจูงใจในการเป็นครอบครวัอุปถัมภม์ีความส าคญัต่อการคัดเลือกและการคงอยู่ใน
ระยะยาว สอดคล้องกับแนวคิดของ Johnson (2010) ที่ เสนอว่าควรมีระบบการคัดเลือกที่
เหมาะสมควบคู่กบัการฝึกอบรมและการจดัท าโปรแกรมเพื่อการคงอยู่ของครอบครวัอปุถมัภอ์ย่าง
ยั่งยืน นอกจากนี ้งานวิจยัดา้นการออกแบบกลยุทธส์นบัสนุนเพื่อเสริมสรา้งการคงอยู่ เนน้บทบาท
ของหน่วยงานตน้สงักัดในการใหข้อ้มลูที่ถูกตอ้งเก่ียวกับการเลีย้งดเูด็กและการช่วยใหค้รอบครวั
อุปถัมภค่์อย ๆ ท าความเขา้ใจบทบาทของตนอย่างเป็นล าดับ ซึ่งสามารถช่วยเพิ่มการคงอยู่ของ
ครอบครัวอุปถัมภไ์ด ้ (Rix, 2016) และมีทิศทางสอดคล้องกับงานของ Marcellus (2010) ที่มุ่ง
พฒันาโปรแกรมการคดัเลือกและเสริมสรา้งการคงอยู่ โดยชีว้่าการพฒันาองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัการ
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เลีย้งดูเด็กควบคู่กับการสรา้งการมีส่วนร่วมของครอบครวัอุปถัมภ ์เป็นปัจจัยที่ช่วยใหก้ารคงอยู่
ยาวนานขึน้ 

อีกประเด็นส าคญัที่ปรากฏชดัในงานวิจยั คือ ความเครียด ภาระทางอารมณ ์และผล
ต่อการท าหน้าที่ของครอบครวัอุปถัมภ ์โดย McKeough et al. (2017) พบว่าครอบครวัอุปถัมภ์
ตอ้งเผชิญความเครียดและความไม่พงึพอใจจากความตอ้งการของเด็ก รวมถึงสถานการณท์ี่เด็กมี
การรอ้งขอเปลี่ยนครอบครวัอปุถมัภ ์สง่ผลใหค้วามต่อเนื่องในการท าหนา้ที่ลดลง งานวิจยัดงักล่าว
จึงเสนอใหม้ีการฝึกอบรมและแนวทางช่วยปรบัพฤติกรรมเพื่อบรรเทาความเครียด ซึ่งอาจน าไปสู่
ผลลพัธ์การท างานที่ดีขึน้ ในมุมของคุณค่าและคุณลกัษณะที่พึงประสงค ์งานของ Markey and 
Sankaran (2020) เนน้ว่าความเอือ้อาทร เป็นรากฐานที่จ  าเป็นของครอบครวัอปุถมัภ ์และผูม้ีส่วน
ไดส้ว่นเสียทกุฝ่ายสามารถรว่มกนัสรา้งระบบการท างานที่มีความเอือ้อาทรเพื่อประโยชนส์งูสดุของ
เด็ก 

ส าหรับงานวิจัยในประเทศไทย พบว่าประเด็นที่ถูกเน้นมีทั้งด้านความพรอ้มของ
ครอบครวัอุปถัมภแ์ละขอ้จ ากัดเชิงระบบ โดย ธันยา รุจิเสถียรทรพัย ์(2556) ศึกษาอุปสรรคของ
ครอบครัวอุปถัมภ์ที่ร ับเด็กต่างชาติที่ต้องพลัดพรากจากครอบครัว พบว่าครอบครัวอุปถัมภ์
จ าเป็นตอ้งมีความรูแ้ละทกัษะที่สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของเด็กกลุม่ดงักล่าว 
ขณะที่ ดวงพร ทิศาดลดิลก (2548) ศึกษาระบบการใหบ้ริการของหน่วยงานราชการตามโครงการ
ครอบครวัอปุถมัภแ์ละพบว่า ครอบครวัอปุถมัภค์วรผ่านกระบวนการคดัเลือกและผูป้ฏิบติังานตอ้ง
มีทัศนคติที่ เหมาะสม เช่น ไม่ให้แรงจูงใจด้านผลตอบแทนมีน ้าหนักมากกว่าความรักและ
เจตนารมณใ์นการดแูลเด็ก อีกทัง้งานของ กมลทิพย ์พิพิธกุล (2563) ที่ศึกษาเรื่องการปรบัตวัของ
ครอบครวัอุปถัมภใ์นจังหวัดนครนายก พบว่าปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการปรบัตัวมากที่สดุคือ
การไดร้บัการสนบัสนนุทางสงัคมจากคนในครอบครวัและเครือญาติ สะทอ้นว่าระบบสนบัสนนุทาง
สงัคมเป็นทรพัยากรส าคัญของครอบครวัอุปถัมภใ์นบริบทไทย ขณะเดียวกัน งานของ ภาณุพล 
ทองดี (2564) และ ภคพร เจียรอญัมณีกุล (2565) ที่ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการท างานใน
หน่วยงานราชการดา้นการจดัหาครอบครวัอุปถัมภ ์พบขอ้คน้พบคลา้ยกันว่ากระบวนการท างาน
ของภาครฐัยงัมีขอ้จ ากัดและกฎระเบียบที่ลา้หลงั ส่งผลใหก้ารจดัหาครอบครวัอปุถมัภไ์ม่ประสบ
ผลส าเรจ็เท่าที่ควร 

โดยสรุป งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งสะทอ้นร่วมกันว่า ความยั่งยืนของครอบครวัอุปถัมภ์
เก่ียวขอ้งกบัทัง้ปัจจยัสว่นบุคคล เช่น อายแุละแรงจูงใจ กระบวนการคดัเลือกและการเตรียมความ
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พรอ้ม ระบบสนับสนุนจากหน่วยงานและเครือข่ายสังคม ตลอดจนความสามารถในการรบัมือ
ความเครียดและภาระทางอารมณจ์ากการดแูลเด็ก  

ดังนัน้ ในการวิจัยนีผู้ว้ิจัยใหค้วามหมาย ครอบครวัอุปถัมภว์่าเป็น  ผูท้ี่ไดร้บัการคัด
สรรจากมลูนิธิหรือหน่วยงานภาครฐั เพื่อรบัเด็กจากสถานสงเคราะหไ์ปเลีย้งดใูนครอบครวัของตน
เป็นการชั่วคราวหรือถาวร โดยครอบครวัอปุถมัภอ์าจมีหรือไม่มีความสมัพนัธท์างสายเลือดกับเด็ก 
และไดร้บัค่าตอบแทนรายเดือนพรอ้มการสนบัสนนุสิ่งของที่จ  าเป็นต่อการดแูลเด็กจากตน้สงักดั 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เป็นแนวความคิดที่ไดร้บัการอา้ง

ถึงอย่างกวา้งขวางทัง้ในมมุมองทางธุรกิจและมมุมองทางวิชาการ เพราะเป็นตวัแปรที่สามารถใช้
ร่วมกับการท านายดา้นความตัง้ใจอยู่ในงาน (Intention to stay) หรือความตัง้ใจลาออกจากงาน 
(Intention to leave) (Lee et al., 1992) รวมถึงเป็นตัวแปรส่งผ่านของปัจจัยต่าง ๆ อาทิ ปัจจัย
ด้านความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หรือการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ร (Organizational citizen behavior) เป็นตน้ (ชชูยั สมิทธิไกร, 2557) 

จากหนังสือชื่อ First, Break all the rules: What the world’s greatest managers do 
differently ที่ตีพิมพใ์นปี 1999 ไดเ้ริ่มศึกษาขอ้มูลพืน้ฐานเก่ียวกับมุมมองของความผูกพันของ
พนักงาน (Marcus & Coffman, 1999) หลงัจากนัน้ Harter et al. (2002) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction) ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
engagement) และผลลัพธ์ทางธุรกิจ (Business outcomes) ดว้ยวิธีการวิเคราะห์แบบอภิมาน 
(Meta-analysis) จากขอ้มูล 7,939 ธุรกิจใน 36 องคก์ร พบแนวทางบริหารจัดการความพึงพอใจ
และความผูกพันของพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางธุรกิจและเชื่อได้ว่าการบริหาร
จดัการท่ีดีในเรื่องดงักลา่วจะมีสว่นช่วยเพิ่มก าไรใหอ้งคก์ร  

1) ความหมายของความผกูพันของพนักงาน  
การใหค้วามหมายของความผกูพนัของพนกังานช่วงเริ่มแรกมุ่งเนน้ไปดา้นความรูส้กึ

ที่มีต่องาน Kahn (1990) อธิบายว่าความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) ของพนักงานเป็นการที่
พนกังานยึดมั่นในตนเอง (Harnessing) เขา้กบังานที่ท า น าตวัตนของบุคคลเขา้มาในบทบาทงาน 
โดยทุ่มเทดา้นร่างกาย ความคิด อารมณแ์ละจิตใจในการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ดา้นคือ 1) ดา้น
ความรู ้ความเขา้ใจ หมายถึง ความเชื่อมั่นในตัวผูน้  าและสิ่งแวดลอ้มในการท างาน และ  2) ดา้น
ความรูส้ึก หมายถึง ทศันคติของพนักงานที่มีต่อผูน้  าและองคก์รเป็นไปในทางบวกหรือลบ ต่อมา
คาหน์ Kahn (1992) อธิบายเพิ่มเติมว่า ความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) คือความรูส้ึกสนใจ 
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ทุ่มเท เอาใจใส ่ท าใหพ้นกังานหลอมรวมเป็นหนึ่งเดียวกบังาน ความยดึมั่นผกูพนัถือเป็นผลรว่มกนั
ของแรงขับเคลื่อนการท างาน และเป็นคุณลักษณะทางด้านจิตใจของพนักงาน ซึ่งส่งผลเป็น
พฤติกรรมการท างานที่สนับสนุนประสิทธิภาพการท างานของพนักงานและผลงานขององค์กร  
ส าหรบัในมมุมองของ Maslach et al. (2001) ใหค้วามหมายว่าความยดึมั่นผกูพนั (Engagement) 
เป็นสถานะแรงจงูใจทางอารมณเ์ชิงบวกที่มั่นคงต่อลกัษณะการท างานและความพงึพอใจ 

ในขณะที่ Schaufeli et al. (2002) ที่ใหค้วามเห็นว่าความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน 
เป็นสภาวะทางจิตใจเชิงบวกที่มีต่องาน และยินดีทุ่มเทอทุิศตนในงาน (Dedication) มีความขยนัที่
จะท างาน (Vigor) และมีความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบังาน (Absorption) ส  าหรบั Gubman 
(2004) ไดอ้ธิบายถึงความหมายของความผูกพันของพนักงาน คือความเชื่อมโยงส่วนบุคคลกับ
องคก์รที่เขม้ขน้และลึกกว่าความพึงพอใจต่อการท างาน โดยชีใ้หเ้ห็นว่าการท าความเขา้ใจความ
ผกูพนัของพนกังานจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญักบัตวับุคคล และแรงขบัภายในที่ท าใหเ้กิดการทุ่มเท
ต่อบทบาทงานและองคก์ร 

นอกจากนี ้Saks (2006) ไดศ้ึกษางานวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานโดยเริ่ม
น าความสมัพนัธข์ององคก์รมาใสใ่นความผูกพนกังานของพนกังาน โดยอธิบายว่าความผกูพนัของ
พนกังานเป็นโครงสรา้งที่แตกต่างประกอบดว้ยความคิด อารมณ ์และพฤติกรรมที่มีความเก่ียวขอ้ง
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของแต่ละบุคคลทั้งต่องานและต่อองค์กร ต่อมา Macey and 
Schneider (2008) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานว่าเป็นคณุลกัษณะ (Trait) ที่ซบัซอ้น 
ทัง้โครงสรา้งสถานะและพฤติกรรม รวมถึงงานและเงื่อนไขขององคก์รที่เอือ้ต่อพฤติกรรมการมีส่วน
ร่วม โดยผู้วิจัยจะขอระบุความหมายของความผูกพันของพนักงานตามงานวิจัยเพิ่มเติมจาก
งานวิจยัขา้งตน้โดยจดัหมวดตามแนวคิดหลกัของนิยาม ดงัตาราง 1 
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ดังนั้น  ผู้วิจัยจึ งให้ความหมายของ ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
engagement) คือ พฤติกรรมของครอบครวัอุปถัมภท์ี่มีต่อการท างาน ค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร ท าให้ครอบครัวอุปถัมภ์เต็มใจทุ่มเททั้งก าลังกายและก าลังใจ มีความจงรักภักดี และ
ปรารถนาที่จะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย ระดบัความมุ่งมั่นอย่างลึกซึง้ของครอบครวั
อุปถัมภท์ี่กระท าต่อองคก์ร เก่ียวขอ้งกับงาน เพื่อนร่วมงานและความรูส้ึกต่องานที่ท าเพื่อองคก์ร  
ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั Soane et al. (2012) ที่กลา่วว่า ความผกูพนัของพนกังาน คือ การ
ที่พนักงานหรือกลุ่มพนักงานในองคก์ร การมุ่งเนน้บทบาทการท างาน (A work role focus) การ
กระตุน้ (Activation) และผลกระทบเชิงบวก (Positive affect) ในการท างานใหก้บัองคก์ร ผ่านการ
เชื่อมโยงกบัปัจจยัต่าง ๆ ในสถานการณก์ารท างาน เช่น การบรหิาร การสื่อสาร การออกแบบงาน 

2) ความส าคัญของความผกูพันของพนักงาน 
Lee et al. (1992) ไดเ้สนอความส าคัญของการศึกษาความผูกพันของพนักงานไว ้

ดงันี ้1) ความผกูพนัของพนกังานช่วยท านายพฤติกรรมของพนกังาน เช่น การลาออกจากงานหรือ
การคงอยู่กับงาน หากพนักงานมีความผูกพันแล้วก็ต้องการคงอยู่และท างานให้ส  าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร 2) ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจส าหรบัหัวหน้างานและนัก
พฤติกรรมศาสตร ์เนื่องจากการเสรมิสรา้งระดบัความผกูพนัของพนกังานจะแสดงถึงการเสรมิสรา้ง
ระดับความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งทุกองค์กรปรารถนาที่จะให้พนักงานมี
พฤติกรรมที่แสดงถึงความจงรกัภักดี 3) ความผูกพันของพนักงานช่วยใหเ้ขา้ใจกระบวนการทาง
จิตวิทยาในการอธิบายเป้าหมายในการใช้ชีวิตของบุคคล รวมถึงการจ าแนกสิ่งที่อยู่ใน
สภาพแวดลอ้มที่บคุคลนัน้อยู่  

จากงานวิจัยของ Bailey et al. (2017) ที่ศึกษาความส าคัญของความยึดมั่นผูกพัน
จากการสงัเคราะหห์ลกัฐานเชิงลึกกว่า 214 งานวิจยัพบว่า ความยึดมั่นผูกพนัมีความสมัพนัธเ์ชิง
บวกกับขวัญก าลังใจในการท างาน ประสิทธิภาพของผลงานและประสิทธิภาพองค์กร โดย
ประสิทธิภาพของผลงานมีหลกัฐานความเชื่อมั่นสงูสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Satata (2021) 
ที่พบว่าความผกูพนัของพนกังานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานจรงิ 

หากพิจารณาในเชิงธุ รกิจจาก State of Global Workplace: 2022 Report ของ 
Gallup (2022a) พบว่าความผูกพันของพนักงานจะช่วยลดปัญหาการขาดงาน (Reduction in 
absenteeism) ได ้41% เสริมสรา้งประสิทธิภาพการท างาน (Increase productivity) ได ้17% ลด
ความเสียหายและอุบัติเหตุในการท างาน (Better employee safety) ได ้70% สรา้งสุขภาวะที่ดี
ให้กับพนักงาน (Healthier employees)  ลดอัตราการลาออก (Lower employee turnover) ได้ 
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59% เพิ่มภาวะผูน้  า (More effective leadership) สรา้งการเติบโตใหอ้งคก์ร (Higher growth) ได ้
21% สรา้งความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ (Better customer satisfaction) สรา้งเครือข่ายการท างาน 
(Better network) เสริมสรา้งใหพ้ดูถึงองคก์รในทางที่ดี (Encouraging advocacy) ตลอดจนสรา้ง
ผลก าไรต่อหุน้ไดม้ากกว่าองคก์รประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต ่ากว่า นอกจากนีค้วามผูกพัน
ของพนักงานยังมีส่วนเสริมสรา้งการสรา้งนวัตกรรมใหเ้กิดขึน้กับองค์กร (Krueger & Killham, 
2006) 

ส าหรบังานวิจัยในประเทศไทย ณัฐนรี ตันติชูวงศ ์(2562) ไดส้รุปความส าคัญของ
ความผูกพันของพนักงานไว้ว่า ความผูกพันของพนักงานมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กร เพราะ
เปรียบเสมือนแรงจูงใจให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถ
ขบัเคลื่อนองคก์รไปสูว่ตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไวไ้ด ้

3) การวัดผลความผกูพันของพนักงาน 
ผู้วิจัยได้ค้นหาและสรุปแบบวัดความผูกพันของพนักงานซึ่งมีการใช้กันอย่าง

แพรห่ลายทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ดงัรายละเอียดต่อไปนี ้
1. แบบวดัความผูกพนัของพนกังานตามแนวคิดของ Kincentric เป็นแนวคิดที่

พัฒนามาจากแนวคิดของ Aon Hewitt เพื่อวัดพฤติกรรมที่ส  าคัญ 3 ดา้นหลกั (Hinzmann et al., 
2019) คือ 

1) Say หมายถึง พนักงานจะต้องพูดถึงองค์กรในทางที่ ดี เมื่อมีบุคคลที่
กล่าวถึงองค์กรในทางลบ พนักงานที่มีความผูกพันจะไม่สนับสนุนหรือพูดเรื่องทางลบกับคน
เหล่านัน้ แต่จะพยายามพดูถึงสิ่งที่ดีขององคก์รใหค้นอ่ืนเห็นองคก์รในมมุมองที่ดี อีกทัง้ พนกังาน
จะชกัชวนใหบ้คุคลมาท างาน หรือพดูถึงองคก์รใหล้กูคา้ฟังในเรื่องราวที่ดีอย่างสม ่าเสมอ 

2) Stay หมายถึง พนกังานยงัคงมีความตอ้งการท างานอยู่กบัองคก์รไปเรื่อย ๆ 
ไม่มีความคิดที่จะลาออกหรือโยกยา้ยเปลี่ยนงานไปท างานกบัองคก์รอ่ืน แมจ้ะถกูเสนอค่าตอบแทน
ที่ดีกว่า รวมถึงปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รไปใหน้านที่สดุ 

3) Strive หมายถึง พนกังานมีความทุ่มเทและอทุิศตนอย่างเต็มที่ในการสรา้ง
สิ่งที่ดี หรือผลงานที่ดีที่สดุเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ในทกุ ๆ ดา้น  

แนวคิดความผูกพันของพนักงานของ Kincentric เป็นโครงสร้างที่อ้างอิงถึง
สภาวะทางจิตใจและผลลพัธท์างพฤติกรรมที่น าไปสู่การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
5 องคป์ระกอบ รวม 20 ปัจจัย ยกตัวอย่างเช่น องคป์ระกอบความคล่องตัว (Agility) มีปัจจัยที่
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เก่ียวขอ้งเช่น การร่วมมือกนั (Collaboration), การมุ่งเนน้ลกูคา้ (Customer focus), การตดัสินใจ 
(Decision making) เป็นตน้ 

องคป์ระกอบความผูกพันในผู้น า (Engaging leadership) มีปัจจัยที่เก่ียวข้อง
เช่น ผูบ้รหิารฝ่ายจดัการ (Senior leadership), หวัหนา้งาน (The manager) เป็นตน้ 

องคป์ระกอบการมุ่งเนน้คนเก่ง (Talent focus) มีปัจจัยที่เก่ียวขอ้งเช่น ชื่อเสียง
องค์กร (Brand), การพัฒนาและการเติบโต (Career and development), การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน (Performance management), รางวัลและการยอมรบั (Rewards and recognition) 
เป็นตน้ 

องคป์ระกอบเก่ียวกับงาน (The work) มีปัจจัยที่เก่ียวขอ้งเช่น การมอบอ านาจ 
(Empowerment), งานที่ท า (Work tasks), ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว (Work/life 
balance) 

องคป์ระกอบพืน้ฐาน (The basic) มีปัจจัยที่เก่ียวขอ้งเช่น ความมั่นคงในงาน 
(Job Security), ความปลอดภยัในการท างาน (Safety), ความเสี่ยง (Risk) เป็นตน้ 

2. แบบวดัความผูกพนัของพนกังานตามแนวคิดของ The Gallup Organization ซึ่ง
เป็นบริษัทที่ปรึกษาชั้นน าก่อตั้งเมื่อปี ค.ศ. 1935 โดย Dr. George Gallup แบบวัดความผูกพัน
ของพนักงานท าการส ารวจพนักงานจ านวน 1.98 ลา้นคนจาก 36 แห่ง 28 ประเทศ โดยใชก้าร
วิเคราะหอ์ภิมาน (Meta analysis) เพื่อคน้หาองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
จากการส ารวจ ท าให ้Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) Gallup (2022b) ที่สามารถวัด
ความผกูพนัของพนกังานไดอ้ย่างแทจ้รงิ ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ดา้นความตอ้งการพืน้ฐาน (Basic need) ตัวอย่างค าถามเช่น a) ฉันรูว้่าฉัน
ถูกคาดหวังอะไรบา้ง b) ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณ์การท างานที่เหมาะสม c) ณ ที่ท างาน ฉันมี
โอกาสไดท้ าในสิ่งที่ฉนัท าไดดี้ที่สดุทกุวนั  

2) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) ตัวอย่างค าถามเช่น a) พันธกิจหรือ
จุดมุ่งหมายขององคก์รท าใหฉ้ันรูส้ึกว่างานของฉันนัน้ส าคญั b) เพื่อนร่วมงานหรือลกูนอ้งของฉัน
ท างานอย่างเต็มที่เพื่อใหง้านมีคณุภาพ c) ฉนัมีเพื่อนที่ดีที่สดุในที่ท างาน  

3) ดา้นความกา้วหนา้ (Growth) ตวัอย่างค าถามเช่น a) ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา
มีคนที่ท างานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั b) เมื่อปีที่ผ่านมา ฉนัมีโอกาสไดเ้รียนรูแ้ละเติบโต
ในที่ท างาน 
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3. แบบวัดความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Burke ซึ่งถือเป็นบริษัทที่
ปรกึษาที่ศกึษาดา้นความผกูพนัของพนกังานและมองว่าหากพนกังานมีความรูส้กึผูกพนักบัองคก์ร 
(Employee engagement & commitment) จะสง่ผลใหเ้กิดความจงรกัภกัดีของลกูคา้ (Customer 
loyalty) (Chelniciuc, 2010)ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) องค์กร (Company) ได้แก่  ภาวะผู้น า  (Leadership) ค่าตอบแทน /
สวสัดิการ (Compensation/benefit) สินคา้บรกิาร (Product & services) 

2) ผูบ้ริหาร (Manager) ไดแ้ก่ ความยุติธรรม (Fairness) ความสม ่าเสมอใน
การสนับสนุนช่วยเหลือ (Support consistency) และการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน 
(Feedback) 

3) ทีมงาน (Work group) ได้แก่  การให้ผลตอบแทนกลับแก่บุคลากร 
(Feedback) คุณภาพของงาน (Quality of work) ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) และการ
บรหิารผลการปฏิบติังาน (Performance management) 

4) งาน (Job) ไดแ้ก่ ทรพัยากรหรือเครื่องมืออปุกรณท์ี่ใชใ้นการท างาน (Staff 
resources) ความทา้ทายหรือโอกาสที่ไดจ้ากการท างาน (Challenge) ความเครียด (Stress) การ
มีสว่นรว่ม (Involvement) 

5) สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) ไดแ้ก่ การไดร้บัการพัฒนา 
(Development) ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Progression) 

6) ลูกค้า (Customer) ได้แก่ การให้บริการลูกค้า (Customer orientation 
service) การตอบสนองความต้องการลูกค้า (Meeting customer) และความสะดวกในการท า
ธุรกิจ 

4. แบบวัดความผูกพันของพนักงาน ISA Engagement Measure พัฒนาโดย 
Soane et al. (2012) มี 9 ขอ้ค าถาม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่  

1) ความผูกพันของพนักงานด้านสติ ปัญญา ( Intellectual engagement) 
ยกตวัอย่างค าถาม เช่น ฉนัจดจ่อในงานของฉนั ฉนัมุ่งมั่นในงานของฉนั ฉนัใสใ่จในงานของฉนั 

2) ความผูกพันของพนักงานด้านสังคม (Social engagement) ยกตัวอย่าง
ค าถาม เช่น ฉันแบ่งปันงานที่มีคุณค่ากับเพื่อน ฉันแบ่งปันเป้าหมายในงานกับเพื่อน ฉันแบ่งปัน
ทศันคติงานเดียวกนักบัเพื่อน  
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3) ความผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์ความรูส้ึก (Affective engagement) 
ยกตวัอย่างค าถาม เช่น ฉันรูส้ึกมองโลกในแง่บวกในงานฉัน ฉันรูส้ึกมีพลงัในงานของฉัน ฉันรูส้ึก
กระตือรือรน้ในงานฉนั  

แบบวดัความผูกพนัของพนกังาน ISA Engagement scale สรา้งขึน้บนพืน้ฐานจาก
ทฤษฎีของ Kahn (1990) มีความเก่ียวขอ้งกับผลการปฎิบัติงาน (Task performance) การเป็น
สมาชิกที่ ดีขององค์กร (Organizational citizen behavior) และอัตราการลาออก (Turnover 
intentions) สามารถใชส้อบถามทางวิชาการเก่ียวกับกระบวนการปฏิบติังาน และแนวปฏิบติังาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human resources development) ที่ ช่ วย เสริมสร้า ง
ประสบการณก์ารท างาน 

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมาย
ของความผูกพนัของพนกังาน เพื่อใชใ้นการวิจยัครัง้นีว้่า ความผูกพนัของพนกังาน คือ ครอบครวั
อปุถมัภม์ีทศันคติความรูส้ึกหรือพฤติกรรมที่มีต่อค่านิยมและเปา้หมายขององคก์รไม่แสวงหาก าไร 
เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ท าใหพ้นกังานเต็มใจ ทุ่มเททัง้ก าลงักายและก าลงัใจ มีความ
จงรกัภกัดี และปรารถนาที่จะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมายตามที่ตัง้ใจไว ้

ผูว้ิจัยพิจารณาแลว้เห็นควรใชแ้บบวัด ISA Engagement scale ของ Soane et al. 
(2012) เพื่อวัดความผูกพันของพนักงานในการวิจัยครั้งนี ้ เนื่องจากแบบวัดความผูกพันของ
พนกังาน ISA Engagement scale วางกรอบแนวคิดความผูกพนัเป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่เกิดขึน้
ในบทบาทการท างาน โดยพฒันาโมเดลที่มีเงื่อนไขส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ การมุ่งเนน้บทบาทงาน 
(Work-role focus) การถูกกระตุน้/พลงัในการท างาน (Activation) และ อารมณเ์ชิงบวก (Positive 
affect) และด าเนินการสรา้งมาตรวัดแบบ 3 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันของพนักงานด้าน
สติปัญญา ( Intellectual engagement) ด้านสังคม (Social engagement) และด้านอารมณ์
ความรูส้กึ (Affective engagement) 

โดยผูพ้ัฒนาเครื่องมือใหค้ าจ ากัดความขององคป์ระกอบทัง้สามไวอ้ย่างชัดเจน ซึ่ง
สอดคลอ้งกับบริบทครอบครวัอุปถมัภท์ี่ตอ้งอาศัยการจดจ่อและการคิดแกปั้ญหาในการดแูลเด็ก 
ต้องพึ่งพาความเชื่อมโยงและการท างานร่วมกับเครือข่าย/หน่วยงาน และต้องมีพลังอารมณ์
ความรูส้ึกในการท างานดูแลเด็กที่มีความเปราะบาง เหมาะต่อการเก็บขอ้มูลภาคสนามกับกลุ่ม
ครอบครวัอปุถมัภ ์และรองรบัการประเมินผลระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงัการทดลองไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้ง Soane et al. (2012) รายงานหลักฐานความสมัพันธ์ระหว่างคะแนนความ
ผูกพันกับผลลพัธ์ที่ส  าคัญ เช่น ผลการปฎิบติังาน การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร และความตัง้ใจ
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ลาออก ซึ่งเชื่อมโยงกับประเด็นปัญหาที่งานวิจัยนีใ้ห้ความส าคัญดา้นความต่อเนื่องในการท า
หนา้ที่และคณุภาพการปฏิบติังานของครอบครวัอปุถมัภ ์

ยิ่งไปกว่านั้น เพื่อยืนยันความเหมาะสมของเครื่องมือในบริบทประเทศไทย ผูว้ิจัย
อา้งอิงผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือของ Phuangthuean et al. (2018) ซึ่งท าการตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างแบบวัดความผูกพันของพนักงาน ISA Engagement scale กับกลุ่ม
ตัวอย่างไทย และพบว่าเครื่องมือมีคุณภาพอยู่ในเกณฑ์ยอมรับได ้โดยรายงานค่าความเที่ยง
ภายใน (Cronbach’s alpha) ของแต่ละมิติอยู่ในระดับดี (Social = .897, Intellectual = .817, 
Affective = .896) รวมถึงผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (CFA) ที่ใหค่้าความสอดคลอ้ง
ของโมเดลอยู่ในเกณฑดี์มาก (เช่น GFI = .960, RMSEA = .014, CFI = .992) และยังมีหลกัฐาน
ความตรงเชิงบรรจบและความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงตามเกณฑม์าตรฐาน โดยค่า  AVE ของทัง้
สามองค์ประกอบมากกว่า .50 และค่า Construct Reliability (CR) มากกว่า .70 (Intellectual: 
AVE = .604, CR = .963; Social: AVE = .746, CR = .977; Affective: AVE = .747, CR = .977) 
สะทอ้นว่า ISA Engagement scale มีความน่าเชื่อถือและเหมาะสมต่อการใชว้ัดความผูกพันใน
บริบทประเทศไทย ดังนั้น เมื่อพิจารณาร่วมกันทั้งความสอดคล้องเชิงแนวคิดของ ISA 
Engagement scale กบัลกัษณะงานครอบครวัอุปถมัภ ์ที่ผ่านการตรวจสอบในบริบทไทยแลว้ จึง
สนับสนุนว่า ISA Engagement scale เหมาะสมส าหรับใช้เป็นเครื่องมือวัดความผูกพันของ
พนกังานในงานวิจยันี ้ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) 
1) แนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
 ในสมยัสงครามโลกครัง้ที่สอง จิตวิทยาเป็นหนึ่งในสาขาวิชาที่มีความส าคญัในการช่วย

แกไ้ขปัญหาทางจิต โดยมุ่งเนน้ที่ตัวปัญหา การหาวิธีแกปั้ญหา การหาวิธีป้องกัน หรือการรกัษา
ปัญหาทางจิตเป็นส าคัญ แต่สิ่งต่าง ๆ เหล่านีอ้าจจะไม่ใช่การช่วยหรือแกใ้นตน้ต่อของปัญหาที่
เกิดขึน้ในแต่ละบคุคล จึงไดม้ีการพฒันาแนวคิดของทนุจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological 
capital ) ขึน้มาเพื่อเป็นแนวทางเลือกใหม่ที่เนน้ใหม้นุษยม์ีการพฒันาบุคลิกภาพของตนเองใหม้ี
ความสุข จากพืน้ฐานที่มาจากการพัฒนาตนเอง โดยการเป็นมนุษยท์ี่มีมุมมองต่อชีวิตและการ
ด ารงชีวิตในเชิงบวก อีกทัง้ยงัเป็นแขนงที่มีความเป็นวิทยาศาสตรเ์ขา้มาพิสจูน ์เขา้มาช่วยในการ
เพิ่มหลกัฐานขอ้มูลต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นงานวิจัย ที่มีตัวเลข สถิติ ที่สามารถน ามาใชอ้า้งอิงไดด้ว้ย  
จึงอาจกล่าวได้ว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวก เป็นศาสตรท์างเลือกใหม่ที่มุ่งพัฒนามนุษย์ให้เป็นผู้มี
ความสขุ โดยมีพืน้ฐานของความสขุจากการพฒันาตนเอง การเป็นคนมีมมุมองต่อชีวิตและโลกใน
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เชิงบวก (Seligman, 1998) ศาสตราจารย์ Martin Seligman เป็นนักจิตวิทยาคนแรกที่ เสนอ
ความคิดจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) เขามองว่าจิตวิทยาเชิงบวกเป็นศาสตรท์ี่คน้หา
จุดแข็ง (Strengths) คุณธรรม (Virtues) สภาวะลื่นไหล (Flow) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
ความหวงั (Hope) และความสขุ (Happiness) (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)เพื่อพฒันา
มนษุยใ์หม้ีมมุมองต่อชีวิตและโลกในเชิงบวก 

หลังจากนั้น Luthans, Avolio, et al. (2007) ผูซ้ึ่งเป็นนักการจัดการและนักพฤติกรรม
องคก์รคนส าคัญ ไดท้ าการสงัเคราะหแ์นวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รนัน้ และท าการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมองคก์ร เป็นสาขาวิชา
หนึ่งที่พยายามศึกษาค้นหาผลกระทบที่เกิดขึน้ จากบุคคล กลุ่มบุคคล และโครงสรา้งที่มีต่อ
พฤติกรรมภายในองคก์รทัง้นีเ้พื่อน าความรูท้ี่ไดด้งักล่าวมาปรบัปรุงการท างานในการด าเนินงาน
ขององคก์ร เช่น ความรูส้ึก นึกคิด การรบัรูค้วามสามารถของตนและเป้าหมายที่บุคคลที่ต่อองคก์ร 
จะเห็นว่าพฤติกรรมภายในองค์กรเป็นการศึกษาวิเคราะห์ผลกระทบของปัจเจกบุคคลและ
โครงสรา้งขององคก์รที่มีผลพฤติกรรมภายในองค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายในการประยุกต์ความรู้
ดังกล่าว เพื่อปรบัปรุงประสิทธิผลขององค์กร และเพื่อช่วยใหอ้งคก์รได้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ โดยใชค้วามรูท้างดา้นจิตวิทยา สงัคมวิทยา มานุษยวิทยา และวิทยาศาสตร ์
ในการศกึษาพฤติกรรมมนษุยใ์นองคก์ร  

นักวิชาการด้านองค์กรจึงพยายามศึกษาปัจจัยเหตุทั้งบวกและลบของบุคคลที่มี
ผลกระทบต่อองคก์ร เดิมการแข่งขนัในทางธุรกิจมักมุ่งแข่งขันกันในดา้นสถานะทางการเงิน หรือ
สิ่งที่แสดงให้เห็นได้ชัดว่าองค์กรของตน มีอุปกรณ์ที่ดีและมีนวัตกรรมใหม่ๆ เรียกว่า ทุนด้าน
เศรษฐกิจ (Economic capital) หรือเป็นการตอบค าถามว่าองคก์รของคุณมีทรพัยากรอะไรบ้าง 
จากนัน้มีการขยายแนวคิดออกไปสู่ความสนใจทางดา้นทุนมนุษย ์โดยสนใจว่าบคุคลหรือพนกังาน
มีการศกึษาระดบัไหน มีประสบการณท์ างานอย่างไร มีทกัษะความรูข้นาดไหน และมีแนวคิดความ
เชื่ออย่างไร หรือเป็นการตอบค าถามว่า คณุมีความรูค้วามสามารถอะไรบา้ง รวมไปถึงการใหค้วาม
สนใจ ทุนดา้นสงัคม (Social capital) คือ เป็นการตัง้ค าถามว่าใครหรือเครือข่ายใดบา้งที่คุณรูจ้ัก 
เช่น การมีสายสมัพนัธ ์มีเพื่อน มีเครือข่ายติดต่อกบัองคก์รอ่ืน เป็นตน้ และสดุทา้ยเป็นความสนใจ 
ทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) ที่ก าลังได้รับความสนใจอย่างมากใน
องคก์รในขณะนี ้ซึ่งเป็นการศกึษาเพื่อคน้หาว่าคณุมีศกัยภาพอย่างไร แนวคิดสดุทา้ยนีไ้ดร้บัความ
สนใจและถูกน ามาศึกษาถึงการเกิดผลกระทบหรือ ผลลัพธ์ทางบวกของพฤติกรรมองค์กรของ
ผูป้ฏิบติังานในสาขาอาชีพต่าง ๆ (Luthans et al., 2004) ดงัภาพประกอบที่ 1 
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ภาพประกอบ 1 การขยายตวัของการลงทนุเพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่ มา  :Luthans et al. (2004) Positive Psychological Capital: Beyond and Social 
Capital Business Horizons. P.46 

Luthans and Youssef (2004) แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 แนวทางคือ 1) แนวทาง
การศึกษาความมีประสิทธิภาพขององคก์รเชิงบวก (Positive organization scholarship: POS) ที่
มุ่งเนน้ไปการท าความเขา้ใจและสง่เสรมิดา้นบวกขององคก์ร สมาชิก และการมีปฏิสมัพนัธร์่วมกนั 
เช่น ความเฟ่ืองฟูและความอยู่ดีกินดี (Flourish and well-being) ความสมัพนัธเ์ชิงบวก (Positive 
relationships) และภาวะผูน้  าเชิงบวก (Positive leaderships) เป็นตน้ (Cameron et al., 2003; 
Dutton et al., 2008) 2) แนวทางการศึกษาพฤติกรรมองค์กรเชิงบวก (Positive organization 
behavior: POB) ที่มุ่งเนน้จุดแข็งและศักยภาพของตัวบุคคลที่สามารถวัด พัฒนา และจัดการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (Avey et al., 2008) มีกระบวนทัศน์ที่มุ่งเน้นการพัฒนาความเข็มแข็ง
ทางดา้นจิตใจของบุคคล รวมถึงการส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีและป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึน้ใน
ชีวิต โดยการสรา้งประสบการณ์ของตนเองในเชิงบวก ตลอดจนคุณลักษณะเชิงบวกของบุคคล 
(พัชราภรณ์ ศรีสวัสดิ์, 2556) เช่น ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

ทนุนิยม 

(Traditional 

economic capital) 

(คณุมีทรพัยากร

อะไรบา้ง) 

- การเงิน 

- อปุกรณ ์

- เทคโนโลยี 

ทนุมนษุย ์ 

(Human capital) 

(คณุมคีวามรู ้

ความสามารถ

อะไรบา้ง) 

- ประสบการณ ์

- การศกึษา 

- ทกัษะ 

ทนุทางสงัคม 

(Social capital) 

(ใครหรือเครือขา่ย

ใดบา้งที่คณุรูจ้กั) 

- สายสมัพนัธ ์

- เครือข่าย 

- เพื่อน 

ทนุจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive 

psychological 

capital)  

(คณุมศีกัยภาพ

อย่างไร) 

- ความหวงั 

- ความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของ

ตนเอง 

- ความยดืหยุ่นทาง

จิตใจ 

- การมองโลกในแง่ด ี
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บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) ความสุข (Happiness) ความหวัง (Hope) ความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นตน้ 

ในการศึกษาตามแนวทางที่ 2 นี ้Luthans (2002) ไดพ้ัฒนาแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรม
องคก์รเชิงบวก โดยมีเงื่อนไขว่า 1) ตอ้งมีทฤษฎีและงานวิจยัรบัรอง 2) สามารถวดัและประเมินได ้
3) สามารถเรียนรู ้พัฒนาและเปลี่ยนแปลงตามสถานการณไ์ด ้ (The state-like criteria of POB) 
ซึ่งแตกต่างจากคุณลกัษณะนิสยั (Trait-like) 4) ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในองคก์รได ้โดย
เขาไดน้ิยามทุนจิตวิทยาเชิงบวก หรือ PsyCap ว่าเป็น สภาวะของจิตวิทยาเชิงบวกในการพัฒนา
ของบุคคล และแสดงลกัษณะโดย 1) มีความเชื่อมั่นในการท างานและใชค้วามพยายามที่จ  าเป็น
ต่อความส าเร็จในภาระงาน 2) การอนุมานสาเหตใุนทางบวกเก่ียวกับความส าเร็จในปัจจุบันหรือ
อนาคต 3) ความอุตสาหะต่อเป้าหมายและการปรบัแนวทางที่มุ่งสู่เป้าหมายความส าเร็จ 4) เมื่อ
เผชิญหน้ากับความยากล าบากก็จะไม่ลดละและกลับสู่สภาพเดิมหรือดีขึน้กว่าเดิมเพื่อบรรลุ
ความส าเรจ็ (Luthans, Avolio, et al., 2007)   

2) นิยามของทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
ในต่างประเทศ มีผูใ้หค้วามหมายของทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological 

capital: PsyCap) ไปในทิศทางเดียวกัน โดย Seligman and Csikszentmihalyi (2000) ไดก้ล่าว
ว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นการศึกษาและคน้หาจุดแข็งของมนุษย์ดา้นวิทยาศาสตร ์ที่เน้นการ
พัฒนาในด้านคุณค่า (Value) ความลื่นไหลในการด าเนินกิจกรรม (Flow) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) ความหวัง  (Hope) ความสุข (Happiness) และการหาแนวทางในการพัฒนา
คณุลกัษณะทางดา้นบวกเหลา่นี ้เพื่อเติมเต็มชีวิตมนษุยใ์หม้ีคณุค่าและสมบรูณ ์

ส าหรบั Luthans, Avolio, et al. (2007) ไดใ้หค้  านิยามทุนจิตวิทยาเชิงบวกว่าเป็น
สภาวะทางจิตใจเชิงบวกของบุคคลที่สามารถพฒันาได ้และไดก้ าหนดโครงสรา้งของทุนจิตวิทยา
เชิงบวก ไว ้4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความหวัง (Hope) คือ มีความพากเพียรพยายามไปถึงที่
หมายและมีทางเลือกของทางออกไปสู่เป้าหมาย 2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) คือ มีความมั่นใจใหไ้ดม้าซึ่งความส าเรจ็จากการท างานที่ทา้ทาย 3) ความยืดหยุ่น
ทางจิตใจ (Resilience) คือ เมื่อเจอปัญหาและสถานการณท์ี่เลวรา้ยก็ยงัสามารถยืนหยดั และฟ้ืน
กลบัมาเพื่อแกไ้ขปัญหานัน้ และ 4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) คือ สรา้งความคิดทางบวก
หรือการมองโลกในแง่ดีต่อการได้มาซึ่งความส าเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคต  นอกจากนี ้ทุน
จิตวิทยาเชิงบวกยังมีนิยามที่หมายถึงความสามารถหรือการแสดงออกของบุคคลในแง่ดี ช่วยให้
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เกิดการพฒันาของบุคคล ความส าเร็จและผลงานในองคก์ร (Avey et al., 2010; Liu et al., 2015; 
Peterson et al., 2011; Snyder et al., 2021) 

ส าหรบัในประเทศไทย ชาติวุฒิ วังวล (2566) อธิบายทุนจิตวิทยาเชิงบวกว่าเป็น 
สภาวะทางดา้นจิตใจเชิงบวกที่สามารถพฒันาได ้ เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ โดย
มีคณุลกัษณะที่ส  าคญั ไดแ้ก่ การมีความมั่นใจในการพยายามกระท าสิ่งทา้ทายใหส้  าเรจ็ การสรา้ง
การมองโลกทางบวกเก่ียวกบัความส าเรจ็ในปัจจุบนัและอนาคต การมีความมานะอตุสาหะเพื่อให้
ไปถึงเป้าหมายและคน้หาเสน้ทางที่น าไปสู่เป้าหมายเพื่อความส าเร็จ และเมื่อเจอปัญหาและ
อุปสรรค สามารถยืนหยัดและฟ้ืนคืนกลับมาเพื่อความส าเร็จ ในขณะที่ จารุวรรณ ยอดระฆัง 
(2563) อธิบายว่าทนุจิตวิทยาเชิงบวก คือ สภาวะของจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคล เป็นคณุลกัษณะ
ที่เป็นจดุเด่นหรือจดุแข็ง เป็นคณุลกัษณะที่ดีซึ่งสง่ผลใหบ้คุคลเกิดพฤติกรรมเชิงบวก 

ในงานวิจยันี ้ทนุจิตวิทยาเชิงบวก จึงหมายถึง สภาวะจิตวิทยาเชิงบวกในการพฒันาของ
ครอบครวัอปุถมัภ ์ซึ่งแสดงลกัษณะโดย 1) ความอตุสาหะต่อเปา้หมายและการปรบัแนวทางที่มุ่งสู่
เป้าหมายความส าเร็จ 2) มีความเชื่อมั่นในการท างาน การดแูลเด็กและใชค้วามพยายามที่จ  าเป็น
ต่อความส าเร็จในภาระงาน 3) เมื่อเผชิญหนา้กบัความยากล าบากก็จะไม่ลดละและกลบัสู่สภาพ
เดิมหรือดีขึน้กว่าเดิม 4) ความสมัพันธ์ของสภาวะของจิตวิทยาเชิงบวกกับความส าเร็จดา้นการ
ท างานในปัจจบุนัหรืออนาคต ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1) ความหวัง (Hope) หมายถึง ความมุ่งมาดปรารถนาด้วยความคิดที่จะมุ่ง
ความส าเร็จโดยปราศจากความรูส้ึกสิน้หวงั เป็นสภาวะที่สะทอ้นความพยายามในการท างานของ
ครอบครวัอุปถัมภ  ์ประกอบดว้ย a) เป้าหมาย (Goal) b) ความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย 
(Pathways thinking) c) ความคิดที่ตัง้ใจจะท า (Agency thinking)  

2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง ความเชื่อมั่น
ของครอบครวัอปุถมัภต่์อตนเองว่าตนเองมีความสามารถ และมศีกัยภาพต่อการจดัการ การแสดง
พฤติกรรมต่อสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ รวมถึงท าใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงจนสามารถบรรลเุป้าหมายที่
ตอ้งการได ้ประกอบดว้ย a) ประสบการณท์ี่ประสบความส าเร็จ (Mastery experiences) b) การ
ใช้ตัวแบบ (Modeling) c) การใช้ค าพูดชักจูง (Verbal persuasion) d) การกระตุ้นทางอารมณ์ 
(Emotional arousal)  

3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) หมายถึง ความสามารถในการปรบัตัวของ
ครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเขา้สู่สภาพปกติเมื่อเจอกับปัญหา อุปสรรค หรือความยากล าบากต่าง ๆ 
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ประกอบด้วย a) วิธีการเพิ่มปัจจัยด้านต้นทุน (Asset-focused strategies) b) วิธีการลดปัจจัย
เสี่ยง (Risk-focused strategies) 

4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง ลกัษณะวิธีคิดของครอบครวัอุปถัมภท์ี่
นึกถึงแต่สิ่งที่ดี เรื่องราวที่เป็นประโยชน ์ที่เกิดขึน้กับจิตใจ ร่างกาย และสังคมของตนเอง และ
ครอบครวัอปุถมัภเ์ชื่อว่าสิ่งที่ดีนัน้เกิดกับตนเองจะเพิ่มขึน้ในปัจจุบนัและอนาคต ประกอบดว้ย a) 
การพัฒนาในมิ ติความคงทนถาวร (Permanence) b) การพัฒนาในมิ ติความเป็นสากล 
(Pervasiveness) c) การพฒันาในมิติภายในบคุคล (Personalization) 

3) องคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
Luthans, Avolio, et al. (2007) แบ่งองค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไว้ 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความหวัง (Hope) 2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) 3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และ 4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หรือ
เรียกว่า H.E.R.O. โดยมีรายละเอียดแต่ละองคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความหวัง (Hope) 
มีการศึกษาเรื่องความหวัง (Hope) ตัง้แต่ปี 1960 โดย Herth (1990) ที่ระบุกล-

ยุทธ์ใชส้รา้งความหวังในตัวอย่างของผูป่้วยระยะสุดทา้ย 30 คน หลังจากนั้นมีงานวิจัยออกมา
หลากหลายแนวทาง แต่แนวคิดที่ไดร้บัการยอมรบั อา้งอิงและต่อยอดคือทฤษฎีความหวังของ 
Snyder ที่กล่าวว่า ความหวังเป็นสถานะการสรา้งแรงบันดาลใจเชิงบวกที่ขึน้อยู่กับความรูส้ึกที่
ไดร้บัจากผลของความส าเรจ็ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั (Snyder, 2002) คือ  

1) เปา้หมาย (Goal) ทัง้เปา้หมายระยะสัน้และระยะยาว ซึ่งเปา้หมายจะตอ้ง
มีคณุค่าเพียงพอส าหรบับคุคลและมีโอกาสส าเรจ็ต่อการบรรลเุปา้หมายนัน้  

2) วิธีทาง (Pathway) คือความเชื่อของบุคคลที่ เชื่อว่าจะสามารถคิดหา
แนวทางให้ตนเองบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีความหวังสูง จะมีหนทางที่หลากหลาย เพื่อพิชิต
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 

3) พลงัขบัเคลื่อน (Agency) หรือพลงัแห่งความตัง้ใจ (Will-power) (Avey et 
al., 2006) คือการรบัรูค้วามสามารถที่จะใชว้ิธีการเพื่อบรรลเุปา้หมาย เมื่อบคุคลเผชิญกบัความทา้
ทาย ก็จะพูดกับตนเองในเชิงบวก เช่น ฉันสามารถท าได ้ฉันจะไม่หยุดนิ่ง  โดย Snyder (2002) 
กล่าวว่าความหวังที่มากขึน้อย่างต่อเนื่องจะเก่ียวขอ้งกับผลลพัธ์ทางดา้นวิชาการ กีฬา สุขภาพ
กาย สขุภาพใจและจิตบ าบดัที่ดีขึน้ดว้ย  
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ต่อมา Colla et al. (2022) ไดอ้ธิบาย A New Hope “ความหวงัใหม่” ส าหรบั
จิตวิทยาเชิงบวก เป็นการปรบัแนวคิดระบบแบบไดนามิกของทฤษฎีความหวงั โดยขยายความคิด
ของ Snyder เพื่อรวมปัจจยัเพิ่มเติมออกเป็น 3 ขอ้คือ  

1) ปัจจัยระหว่างบุคคล หรือ Interpersonal factor (WePower) หรือปัจจัย
ภายนอกระหว่างบุคคลจะช่วยใหเ้ชื่อมโยงถึงความหวังและเป็นตัวแทนของความสามารถของ
บคุคลที่จะเขา้ถึงทรพัยากรต่าง ๆ ในสงัคมของเขาได ้ 

2) ปัจจัยภายในบุคคล หรือ Intrapersonal factor (WhyPower) คือ การ
ผสมผสาน “คณุค่าที่เพียงพอ (Sufficient value)” ในเป้าหมายของแต่ละคนใหเ้ป็นแบบอย่างแห่ง
ความหวงั เพื่อสามารถใหข้อ้มลูเชิงลกึที่ส  าคญัเก่ียวกบักลไกการเกิดขึน้ของความหวงั  

3) แรงจงูใจสูค่วามส าเรจ็ หรือ Motivation to succeed (WillPower) คือพลงั
ความรูส้กึของแต่ละบคุคลในการแสวงหาเปา้หมายหรือมุ่งสูเ่ปา้หมายที่จะประสบความส าเรจ็  

4) การวางแผนเพื่ อจุดหมายที่ต้องการ หรือ Planning to meet goals 
(WayPower) คือความสามารถในการพฒันาเสน้ทางที่หลากหลายและยืดหยุ่นเพื่อไปสู่เป้าหมาย
ของบคุคลท าใหเ้ขาสามารถระบอุปุสรรคและกลยทุธ ์เพื่อเอาชนะใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมาย 

ส าหรบั Luthans, Avolio, et al. (2007) ไดส้รุปความหมายของความหวงั คือ 
ความมุ่งมาดปรารถนาด้วยความคิดที่จะมุ่งความส าเร็จโดยปราศจากความรูส้ึกสิน้หวัง เป็น
สภาวะที่สะทอ้นความพยายามของบคุคล  

ผูว้ิจัยจึงใหค้วามหมายของ ความหวัง (Hope) คือ ความมุ่งมาดปรารถนา
ด้วยความคิดที่จะมุ่งความส าเร็จโดยปราศจากความรูส้ึกสิน้หวัง เป็นสภาวะที่สะท้อนความ
พยายามในการท างานของครอบครวัอปุถมัภ ์ประกอบดว้ย a) เปา้หมาย (Goal) คือ สิ่งที่ครอบครวั
อปุถมัภ ์องคก์รไม่แสวงหาก าไร ตัง้ไวเ้พื่อใหม้ีการแสวงหาหรือพฒันาสิ่งต่าง ๆ ใหบ้รรลผุลลพัธท์ี่
ตอ้งการไม่ว่าจะเป็นระยะสัน้หรือระยะยาวตามบริบทและวตัถุประสงคท์ี่แตกต่างกนั  b) ความคิด
ในการหาเสน้ทางสูเ่ปา้หมาย (Pathways thinking) คือ ความเชื่อของครอบครวัอปุถมัภท์ี่เชื่อว่าจะ
สามารถคิดหาแนวทางให้ตนเองบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ c) ความคิดที่ตั้งใจจะท า (Agency 
thinking) คือ การรบัรูค้วามสามารถของครอบครวัอุปถัมภท์ี่จะใชว้ิธีการเพื่อบรรลุเป้าหมาย ทัง้
ทางความคิด ค าพูดและการลงมือท า ทัง้นี ้องคป์ระกอบความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย 
(Pathways thinking) และความคิดที่ตัง้ใจจะท า (Agency thinking) มีลกัษณะที่ส่งผลซึ่งกันและ
กัน (The union of pathways and agentic thinking) กล่าวคือ ความคิดที่จะมีความหวังต้อง
อาศัยทัง้ความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมายและความคิดที่ตัง้ใจจะท าครอบครวัอุปถัมภ์ที่มี
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ความหวังเต็มเป่ียมจะมีเสน้ทางชัดเจนและมีความคิดที่ลื่นไหล รวดเร็วที่จะท าใหเ้ป้าหมายเกิด
ความส าเรจ็ 

2. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นความสามารถของ

ตนเองในการปฏิบติัพฤติกรรมใหส้  าเร็จ โดยอาศยัการประเมินขอ้มูล ไดแ้ก่ การกระท าที่บรรลุผล
ส าเรจ็ของตนเอง ประสบการณข์องผูอ่ื้น การชกัจงูดว้ยค าพดู และภาวะอารมณ ์บคุคลจะประเมิน
สมรรถนะของตนเอง ก็ต่อเมื่อเผชิญกบัความยุ่งยาก (โศรดา สรุเทวมิตร, 2561) มีพืน้ฐานแนวคิด
ของ Bandura et al. (1999) ที่เชื่อว่าบคุคลจะสรา้งผลลพัธท์ี่ตอ้งการจากการกระท าของตนเอง ซึ่ง
เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในการเลือกกระท า โดยรบัรูว้่าจะตอ้งใชค้วามพยายามของ
ตนเองมากเท่าไร เมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือความท้าทาย โดยที่ความเชื่อในความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง ประกอบด้วย ความคาดหวังที่ส่งผลต่อการตัดสินใจในการแสดง
พฤติกรรม 2 ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งหมายถึง
ความมั่นใจของบุคคลที่จะกระท าหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่ผลลพัธท์ี่ตอ้งการ และ  2) ความ
คาดหวงัในผลลพัธ ์(Outcome expectation) ซึ่งหมายถึงการคาดคะเนของบุคคลว่าถา้กระท าลง
ไปแลว้จะน าไปสู่ผลลพัธ์ที่ตนคาดหวังได ้เมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
คุณลักษณะดังกล่าวจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 5 ลักษณะ 
(Luthans, Avolio, et al., 2007) ดงันี ้ 

1) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่เฉพาะเจาะจง อธิบายไดว้่า 
เมื่อบคุคลมีความมั่นใจดา้นใดดา้นหนึ่งแลว้ ไม่จ าเป็นที่บคุคลนัน้จะตอ้งมีความมั่นใจในดา้นอ่ืน ๆ 
ทัง้หมด กลา่วคือ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองไม่สามารถถ่ายทอดไปสูค่นอ่ืน ๆ ได ้ 

2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่ เกิดจากความเชี่ยวชาญ 
เนื่องจากบุคคลมีประสบการณท์ี่เคยท ามาก่อน จะมั่นใจในงานที่ท า อย่างไรก็ตาม หากบุคคลไม่
เคยมีประสบการณ์มาก่อนก็จะรบัรูค้วามสามารถของตนเองต ่า บุคคลที่มีความคิดเชิงบวกจะ
สามารถขยายประสบการณข์องตนเองไปสู่ประสบการณด์า้นอ่ืนไดด้ว้ย  

3) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองสามารถเพิ่มขึน้ได ้เมื่อบุคคล
เขา้ใจว่าทกัษะที่มีอยู่สามารถปรบัปรุงหรือพฒันาได ้จะท าใหบ้คุคลนัน้เกิดความมั่นใจมากขึน้  

4) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองสามารถไดร้บัอิทธิพลจากบุคคล
อ่ืนไดผ้่านกระบวนการประเมินตนเองกบัผูอ่ื้น (Self-evaluation) เมื่อบคุคลเห็นตวัอย่างของบุคคล
อ่ืนที่ประสบความส าเรจ็ก็จะโนม้นา้วตนเองใหเ้ชื่อว่าจะประสบความส าเรจ็ไดเ้ช่นเดียวกนั  
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5) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองสามารถเปลี่ยนแปลงได้
หลากหลายปัจจยั ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัที่ควบคมุได ้เช่น การแสวงหาความรูใ้หม่ หรือปัจจยัที่ควบคมุ
ไม่ได ้เช่น ปัญหาเศรษฐกิจถดถอย ปัญหาเงินเฟ้อ  

ดงันัน้ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ผูว้ิจยัจึงให้
ความหมายว่า ความเชื่อมั่นของครอบครัวอุปถัมภ์ต่อตนเองว่าตนเองมีความสามารถ และ
ศกัยภาพต่อการจดัการ แสดงพฤติกรรมต่อสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ รวมถึงท าใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลง
จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ ประกอบด้วย a) ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ 
(Mastery experiences) คือประสบการณท์ี่จะเพิ่มความสามารถตนเองของครอบครวัอุปถมัภ์ b) 
การใช้ตัวแบบ (Modeling) คือการสังเกตผลส าเร็จของคนอ่ืน ๆ ที่มีความสามารถในงานหรือ
กิจกรรมเดียวกัน ถา้ครอบครวัอุปถัมภส์งัเกตว่าบุคคลที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะคล้ายกับ
ตนเอง เช่น การเลีย้งดเูด็ก การพฒันาเด็กใหเ้ติบโตทัง้ทางดา้นอารมณ ์รา่งกายและจิตใจ พวกเขา
ก็จะเชื่อว่าตนเองก็มีขีดความสามารถที่จะประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกัน  c) การใชค้ าพูดชักจูง 
(Verbal persuasion) คือการรบัขอ้มลูเชิงบวกจากผูอ่ื้นของครอบครวัอปุถมัภ ์ที่จะช่วยใหพ้วกเขา
เห็นจุดแข็งเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ d) การกระตุน้ทางอารมณ ์(Emotional arousal) เป็นสิ่งที่มี
ผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของครอบครวัอปุถมัภ ์

3. ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) เป็นกระบวนการใชค้วามสามารถทาง

จิตใจ เพื่อปรบัสภาพทางจิตใจจนสามารถกลบัฟ้ืนคืนสภาวะปกติหลงัจากที่จิตใจเกิดความทุกขใ์จ
อนัเกิดจากการที่ตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอปุสรรค (พชั พชรเสฐียร, 2563) Luthans, Avolio, et al. 
(2007) ใหค้วามหมายของความยืดหยุ่นทางจิตใจว่าเป็นการแสดงออกถึงความยืดหยุ่นและการ
ปรบัตวัในการเผชิญกับอุปสรรค ความลม้เหลว ความขดัแยง้ และสามารถฟ้ืนคืนสภาพสู่สภาวะ
ปกติได ้เป็นองคป์ระกอบที่บคุคลใชต้อบสนองต่ออปุสรรคในการเปลี่ยนวิกฤตใหเ้ป็นโอกาส ความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) สามารถอธิบายถึง 2 ลกัษณะ คือ  

1) ความสามารถที่จะตา้นทานจากความเสียหายหรืออปุสรรค และ  
2) ความสามารถในการฟ้ืนตัวอย่างรวดเร็วจากความเสียหายนั้น 

(Harms et al., 2018) ดังนัน้ ความยืดหยุ่นทางจิตใจจึงหมายถึง ความสามารถในการตา้นทาน
หรือปรบัตวั เพื่อฟ้ืนคืนสูส่ภาพปกติเมื่อเจอกบัปัญหา อปุสรรค หรือความยากล าบากต่าง ๆ  

ส าหรบั Grotberg (1995) เสนอปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความยืดหยุ่น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 1) สิ่งที่ฉันมี (I have) คือ ปัจจัยพืน้ฐานที่มีจากการเลีย้งดู สภาพแวดลอ้มทางสังคม ซึ่ง
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ส่งผลต่อพฤติกรรมดา้นต่าง ๆ 2) สิ่งที่ฉันเป็น (I am) คือ ปัจจัยภายใน เป็นความเขม้แข็งภายใน
จิตใจของบุคคลและแสดงออกมาภายนอก เช่น ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น การเห็นคณุค่าผูอ่ื้น และ
ความภาคภมูิใจในตนเอง เป็นตน้ 3) สิ่งที่ฉนัสามารถท าได ้(I can) คือ ปัจจยัที่เป็นทกัษะในสงัคม 
ซึ่งเกิดจากการเรียนรูเ้พื่อท าใชป้ฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้น เช่น ทักษะการสื่อสาร การแกไ้ขปัญหา การ
จดัการกบัความรูส้กึ เป็นตน้ 

ขณะที่ Masten and Reed (2002b) เสนอปัจจยัที่มีผลต่อความยืดหยุ่นทาง
จิตใจ ดงันี ้

1) ปัจจยัดา้นตน้ทนุ (Resiliency asset) คือคณุลกัษณะหรือสถานการณ์
ที่จะช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลมีความสามารถปรบัตวั ไดแ้ก่ การแสดงออกทางอารมณ ์ความสามารถ
ทางปัญญา การรบัรูต้นเองในเชิงบวก 

2) ปัจจยัดา้นความเสี่ยง (Resiliency risk factor) หรือ คณุลกัษณะหรือ
สถานการณท์ี่ท าใหเ้กิดประสบการณอ์ันตราย และก่อใหเ้กิดความสบัสน เช่น ความเครียด การ
เจ็บป่วย ภาระความรบัผิดชอบที่เพิ่มขึน้ ส่งผลต่อความคิดและอารมณ ์มีผลยบัยั้งความสามารถ
ในการปรบัตวัของบคุคล 

3) การเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท า (The role of values in resiliency) คือ การ
เห็นคุณค่าและมีความเชื่อที่ ดีในสิ่งที่ท าอยู่ การเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท านี ้จะส่งผลต่อความคิด 
อารมณแ์ละการกระท าของบุคคลท าใหม้ีแรงจงูใจที่จะกระท าและเอาชนะอปุสรรคที่เกิดขึน้ พรอ้ม
ที่จะเรียนรูแ้ละพฒันา ใหบ้รรลผุลส าเรจ็ได ้สง่ผลต่ออารมณข์องบคุคลในการเผชิญกับอปุสรรค  

ดังนั้น ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) ผู้วิจัยจึงให้ความหมายว่าเป็น
ความสามารถในการปรบัตวัของครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเขา้สูส่ภาพปกติเมื่อเจอกบัปัญหา อปุสรรค 
หรือความยากล าบากต่าง ๆ ประกอบด้วย a) วิธีการเพิ่มปัจจัยด้านต้นทุน (Asset-focused 
strategies) คือ การส่งเสริมใหค้รอบครวัอปุถมัภม์ีความสามารถดา้นการปรบัตวัดว้ยการส่งเสริม
ความรูแ้ละประสบการณท์างดา้นการดแูลเด็ก การมอบของอปุโภคบริโภคที่เอือ้ประโยชนต่์อการ
ดแูลเด็กและการสรา้งมนุษยสมัพนัธด์า้นเครือข่ายกบัองคก์รไม่แสวงหาก าไร นกัสงัคมสงเคราะห ์
หรือเครือข่ายทางสังคมอ่ืน ๆ เป็นตน้ b) วิธีการลดปัจจยัเสี่ยง (Risk-focused strategies) คือการ
ลดปัจจยัเสี่ยงที่จะท าใหค้รอบครวัอุปถมัภเ์กิดประสบการณท์ี่ไม่ดี เช่น การขจดัความเครียด การ
ทานอาหารที่มีโภชนาการและการออกก าลังกายเพื่อลดความเจ็บป่วย การลดภาระงานด้าน
เอกสารที่เบียดเบียนเวลาการดูแลเด็ก การศึกษาหาความรูก้รณีเลีย้งเด็กที่มีโรคแทรกซอ้น หรือ
สมาธิสัน้ เพื่อเพิ่มความสามารถในการปรบัตวัของครอบครวัอปุถมัภ ์
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4. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
การมองโลกในแง่ดี (Optimism) คือการคาดหวังใหส้ิ่ง ๆ เกิดขึน้ในชีวิตของ

บุคคล ๆ หนึ่ง เก่ียวขอ้งกับระดับความผาสุกทางใจในระดับที่สูงขึน้ สุขภาพร่างกายดีขึน้ และ
คุณภาพความสมัพันธ์ทางสงัคมเพิ่มขึน้ บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะสามารถรบัมือกับความทุกข์
ยาก และเมื่อมีปัญหาก็จะสามารถมุ่งมั่นแกไ้ขปัญหา และยอมรบัปัญหาหากไม่สามารถแกไ้ขได้ 
ในทางตรงกันข้าม ผู้ที่มองโลกในแง่ร ้ายจะมีความคาดหวังว่าจะมีสิ่งไม่ดีเกิดขึน้กับตนเอง  
(Brissette et al., 2002; Mens et al., 2020) ในช่วงเวลาที่ดี บคุคลที่มองโลกในแง่ดีจะแสดงความ
ขอบคุณและชื่นชมบุคคลที่ท าให้ประสบความส าเร็จ รวมถึงใช้ประโยชน์จากความส าเร็จนั้น 
พัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อที่จะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย หากเป็นช่วงระยะเวลาที่ล  าบาก 
บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะหาทางออกจากความจมปลัก มองหาความจริง เรียนรู้จากความ
ผิดพลาด (Luthans, Avolio, et al., 2007) 

Seligman (1998) ใหมุ้มมองการมองโลกในแง่ดีว่ามีรูปแบบในการอธิบาย 
(Explanatory style) โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดี จะมีรูปแบบในการอธิบายต่อสถานการณท์ี่ไม่ดี
ว่า เกิดจากปัจจัยภายนอก (External) ที่เกิดขึน้เพียงชั่วคราว (Temporary) และเกิดขึน้เฉพาะใน
เหตุการณ์นั้น ๆ (Specific) และหากเป็นสถานการณ์ที่ ดีจะอธิบายว่า เกิดจากปัจจัยภายใน 
(Internal) ที่เกิดขึน้ถาวร (Permanence) และเหตกุารณด์ังกล่าวจะท าใหเ้หตุการณอ่ื์น ๆ ดีขึน้ไป
ดว้ย (Universal)  

ดังนั้น ผู้วิจัย จึงให้ความหมายของการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ว่า
หมายถึง ลักษณะวิธีคิดของครอบครวัอุปถัมภ์ที่นึกถึงแต่สิ่งที่ดี เรื่องราวที่เป็นประโยชน ์ที่เกิด
ขึน้กบัจิตใจ รา่งกาย และสงัคมของตนเอง และพนกังานเชื่อว่าสิ่งที่ดีนัน้เกิดกบัตนเองจะเพิ่มขึน้ใน
ปัจจุบันและอนาคต ประกอบดว้ย a) การพัฒนาในมิติความคงทนถาวร (Permanence) ที่มอง
ประเด็นดา้นเวลาว่าครอบครวัอุปถัมภท์ี่มองโลกในแง่ดีจะมองว่าสิ่งดี ๆ นัน้จะเกิดขึน้เสมอและ
ตลอดไป ส่วนสิ่งที่เลวรา้ยจะเกิดขึน้เพียงชั่วคราวเท่านั้น  b) การพัฒนาในมิติความเป็นสากล 
(Pervasiveness) เป็นการอธิบายถึงความรูส้ึกต่อเหตกุารณใ์นรูปแบบที่ต่างกนั ครอบครวัอปุถัมภ์
ที่มองโลกในแง่ดีจะรูส้ึกว่าสิ่งรา้ย ๆ ที่เกิดขึน้ จะเกิดเฉพาะสิ่งใดสิ่งหนึ่งเท่านัน้ สว่นสิ่ง ๆ ดี จะเกิด
ขึน้กับทุกเรื่องในทุกสิ่ง c) การพัฒนาในมิติภายในบุคคล (Personalization) เป็นการอธิบายว่า
สาเหตขุองการเกิดเหตกุารณน์ัน้เกิดขึน้มาจากตนเองหรือปัจจยัภายนอก ครอบครวัอปุถมัภท์ี่มอง
โลกในแง่ดีจะเชื่อว่าเหตกุารณท์ี่ดีนัน้เป็นเพราะตนเองท าใหเ้กิดขึน้มา 
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4) การวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
Luthans, Avolio, et al. (2 0 0 7 )  ไ ด้ พัฒ น า แ บบ วั ด  Psychological capital 

questionnaire: PCQ ในปี 2007 ซึ่งเป็นแบบวัดที่ไดม้าจากแนวคิดในแต่ละองคป์ระกอบของทุน
จิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ ความหวัง ของ Snyder และคณะ (1996) ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองของ Parker ปี 1998 การมองโลกในแง่ดี ของ Scheier และ Carver ปี 1985 และความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจของ Wagnild และ Young ปี 1993 มีลกัษณะเป็นแบบวัดมาตรประมาณค่า 6 
ระดับ ตัง้แต่ ไม่เห็นดว้ย (1 คะแนน) ถึง เห็นดว้ยมากที่สุด (6 คะแนน) ในแต่ละองคป์ระกอบมี
จ านวนขอ้ค าถาม 6 ค าถาม รวมจ านวน 24 ขอ้ค าถาม ยกตัวอย่างเช่น ข้าพเจา้เชื่อว่าปัญหาทุก
อย่างมีวิธีการแกไ้ขอยู่หลากหลายแนวทาง (ความหวัง) ขา้พเจา้รูส้ึกว่าตนเองสามารถรบัมือกับ
ปัญหาหลาย ๆ ดา้นได ้(ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง) ขา้พเจา้สามารถจัดการกับ
ความเครียดในการด าเนินชีวิตไดดี้ (ความยืดหยุ่นทางจิตใจ) และ ขา้พเจา้มีมมุมองที่ดีในการใช้
ชีวิตเสมอ (การมองโลกในแง่ดี)  

ต่อมานกัวิจยัในประเทศบราซิลและสเปน มีการปรบั PCQ จาก 24 ค าถามเหลือ 12 
ค าถาม ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ องคป์ระกอบละ 3 ขอ้ ตามบรบิทของวฒันธรรมในประเทศที่
แตกต่างกัน (Kamei et al., 2018; Martínez et al., 2021) อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยออกมาให้
ความเห็นว่าไม่ควรปรับ PCQ ให้เหลือเพียง 12 ข้อ แม้ว่า องค์ประกอบความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง ความหวงัและการมองโลกในแง่ดีจะมีนยัที่จะอธิบายได ้แต่ยงัไม่ไปใน
ทิศทางเดียวกนัและองคป์ระกอบความยืดหยุ่นทางจิตใจยงัอธิบายไม่ได ้(Tomás et al., 2022) 

ส าหรับในประเทศไทย Phattharayuttawat et al. (2018) ได้จัดท าแบบประเมิน
ต้นทุนทางจิตวิทยาส าหรับคนไทย (Thai-PsyCap: Thai psychological capital inventory) 
จ านวน 53 ข้อ จ าแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความหวัง (Hope) จ านวน 15 ข้อ 2) 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) จ านวน 17 ขอ้ 3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
(Resilience) จ านวน 12 ข้อ และ 4) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) จ านวน 9 ข้อ มีค่าความ

เชื่อมั่นรวมอยู่ในระดบัสงู (α = 0.98) 
โดยงานวิจยัฉบบันี ้ผูว้ิจยัไดน้ าแบบวดัทุนทางจิตวิทยาจากแบบประเมินตน้ทุนทาง

จิตวิทยาส าหรบัคนไทย (Thai-PsyCap: Thai psychological capital inventory) มาปรบัใชใ้หเ้ขา้
กบับริบทของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ยมาตรประเมินค่า 1-5 ระดบั ตัง้แต่ “ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” 
ถึง “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” โดยครอบครวัอปุถมัภท์ี่ไดค้ะแนนสงู แสดงว่าเป็นผูท้ี่มีทุนจิตวิทยาเชิงบวก
สงูกว่าครอบครวัอปุถมัภท์ี่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital 
interventions (PCI)) 

โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital interventions (PCI)) เป็นแนวคิด
ของ Luthans and Youssef-Morgan (2017) เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาองค์ประกอบของทุน
จิตวิทยาเชิงบวก 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวัง (Hope) ความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
หรือเรียกตวัย่อว่า H.E.R.O และหลกัการของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกคือการใหค้วามส าคัญ
และพัฒนาทักษะทางจิตวิทยาเชิงบวกในบุคคลเพื่อเสริมสรา้งความเขม้แข็งทางจิตใจ ซึ่งท าให้
บุคคลมีแรงจูงใจที่มาจากความคิดเชิงบวกและความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มี
ความสามารถในการรบัมือกับสถานการณ์ที่ยากล าบากและมีความหวังในการท างานใหส้  าเร็จ 
โดยเป้าหมายหลกัของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกคือการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน การ
ลดความเครียด การบรรเทาภาวะซมึเศรา้ และการเสรมิสรา้งความพงึพอใจในชีวิตองคก์รและชีวิต
สว่นตวัของบคุคล โดยมีโมเดลตามตาราง 2 
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ตาราง 2 โมเดลของโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก (PCI Model) 

มุ่งเน้นที่
กระบวนการพัฒนา 

HERO 

ตัวอย่างของเคร่ืองมือการ
พัฒนา 

ผลลัพธ์
ใกล้เคียง 

ตัวอย่างทีย่ั่งยืน 
ผลลัพธป์ลายทางที่

ต้องการ 

ความหวัง 
- การออกแบบแนวทางและ
เป้าหมาย 
- การด าเนินการตาม
สถานการณแ์ละการ
วางแผนท่ีเป็นอุปสรรค 
การรับรู้ความสามารถ 
- ประสบความส าเรจ็และ
เป็นตน้แบบของผูอ้ื่น 

- การโนม้นา้วใจ การตอบรบั
เชิงบวกและการปลกุเรา้ 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
- การระบแุละการเสริมสรา้ง/
การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
- ส่งผลต่อกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลอย่างไร 
การมองโลกในแง่ดี 
- ตีความ ระบเุหตกุารณเ์ชิง
บวก 
- แกว้ครึง่ใบ 

- การพฒันาความคาดหวงั
เชิงบวก 

- การตัง้เป้าหมายตามหลกั 
SMART  
- แบบฝึกหดัการตัง้เป้าหมาย 
ไดแ้ก่เป้าหมาย หวัขอ้อุปสรรค 
เสน้ทางรอบอปุสรรค 
- การท าสิ่งเชิงบวก 3 สิ่งหรือ 3 
การกระท าต่อวนั โดยใชส้ายรดั
ขอ้มือเพื่อเตือนความจ า 
- การจดไดอารี่ 3 สิ่งท่ีควร
ขอบคุณ 
- ใชก้ารเสริมแรงทางบวกท่ี
อาจจะเกิดขึน้ เช่น การเคารพใน
ความคิด การชื่นชม การ
ป้อนกลบัเชิงบวก 
- การเขียนจดหมายขอบคณุ จาก
การเขียนดว้ยลายมือ มากกว่า
แค่ขอ้ความขอบคุณ กับคณุครู 
เพื่อนรว่มงาน หวัหนา้งาน 
- สรา้งสขุภาวะอย่างสมดลุ โดย
สรา้งความสมัพนัธท่ี์ดี ออก
ก าลงักาย ฝึกสติ เล่นโยคะ กิน
ใหไ้ดส้ดัส่วน 

ความหวงั 
การรบัรู ้

ความสามารถ/
ความมั่นใจ 
ความยืดหยุ่น
ทางจิตใจ 

การมองโลกใน
แง่ดีตามความ
เป็นจริง 

 
การพฒันา
เพิ่มเติมและ

การเติมเต็มทาง
จิตวิทยาโดยใช ้

HERO  

- การโคช้ตาม
ช่วงเวลาแบบตวั
ต่อตวัหรืออนไลน ์
- การใช ้
Application เช่น 
การใชต้ารางเวลา
ช่วยเตือน การใช ้
Happify 
- การดวิูดีโอ
เสริมสรา้งแรง
บนัดาลใจตาม
ช่วงเวลา เช่น TED 
talks กีฬา เพลง 
- การใชเ้กมจากมือ
ถือ เช่น Super 
better  
- การใช ้
Gamification 
ส าหรบัสรา้งความ
ผกูพนัทาง 
PsyCap เช่น การ
ติดตาม 
ความส าเรจ็ การใช้
เครือข่ายสงัคม
ออนไลน ์การ
แข่งขนั  

ผลทีสู่งขึน้ ความพึง
พอใจ ความสขุ ความ
มุ่งมั่น สขุภาวะท่ีดี 
ความผูกพนั สติ 
ความคิดสรา้งสรรค ์
นวตักรรม ความ
แข็งแกรง่ การแยกแยะ 
การเป็นพลเมือง 
ความพึงพอใจใน
ความสมัพนัธ ์ความ
พึงพอใจในสขุภาพ 
การเรียกรอ้ง การแกไ้ข
ปัญหา ความ
ปลอดภยั 
 
ผลที่ลดลง คือ 
ความเครียด ความ
วิตกกังวล ความ
ซมึเศรา้ ภาวะหมดไฟ 
การใชส้ารเสพติด 
ผลกระทบเชิงลบ การ
ถากถางดูถกู อตัรา
การลาออก ความ
เบี่ยงเบน ความ
ขดัแยง้ในครอบครวัท่ี
เก่ียวกับงาน ความ
อว้น 

ที่มา: Luthans and Youssef-Morgan (2017) 
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1) แนวทางการพัฒนาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
การน าเสนอโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถท าไดใ้นรูปแบบการฝึกอบรมที่มี

การสนบัสนนุทัง้ในรูปแบบการสอนทฤษฎีและการฝึกปฏิบติั โดยผูเ้ชี่ยวชาญสามารถใหค้ าแนะน า
และบทความที่เก่ียวข้องเพื่อส่งเสริมการพัฒนาทักษะทางจิตวิทยาเชิงบวกในบุคคลที่มีส่วน
เก่ียวขอ้ง การบริหารจัดการองคก์รยงัสามารถน าเสนอโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกในรูปแบบที่
เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเพื่อเสริมสรา้งศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยแนวทางพัฒนาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 องคป์ระกอบ เรียงล าดับจาก 
HERO คือ ความหวัง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจและการ
มองโลกในแง่ดี มีรายละเอียด ดงันี ้

1. การพัฒนาความหวัง (Hope) Snyder (2002) ได้เขียนบทความทฤษฎี
ความหวงั: สายรุง้ในจิตใจ (Rainbows in the mind) อธิบายว่า ความหวงั คือสถานะของแรงจูงใจ
เชิงบวกที่อยู่บนพืน้ฐานของความรูส้ึกที่ได้จากการตอบรับของความส าเร็จ (An interactively 
derived sense of successful) มี 3 องคป์ระกอบที่สามารถพฒันาความหวงัได ้ไดแ้ก่ 

1) เป้าหมาย (Goals) ประกอบดว้ยเป้าหมายระยะสัน้และระยะยาว ในแต่
ละเป้าหมายต่างมีผลต่อล าดับการตัดสินใจ เป้าหมายที่ดีควรเป็นเป้าหมายที่มีคุณค่า และสรา้ง
ความทา้ทายใหบ้คุคลเกิดแรงจงูใจลงมือท าเพื่อบรรลเุปา้หมายนัน้  

2) ความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Pathways thinking) ซึ่งเก่ียวขอ้ง
กับการออกแบบเป้าหมาย (Goal design) และการสร้างเส้นทางสู่ เป้าหมาย (Pathway 
generation) ดงันัน้ เป้าหมายจะน าทางการกระท าของบุคคล โดยเป้าหมายจะเป็นสิ่งใดก็ไดต้าม
ความปรารถนาของบุคคล อาจเป็นสิ่งที่ส  าคัญหรือมีคุณค่าเพียงพอต่อการใชก้ารคิดอย่างส านึก
และบรรลไุด ้และตอ้งมีความไม่แน่นอนบางประการดว้ย 

3) ความคิดที่ตั้งใจจะท า (Agency thinking) เ ก่ียวข้องกับการเอาชนะ
อปุสรรคที่ขัดขวางเป้าหมาย (Overcoming obstacles) ความคิดเก่ียวกับความตัง้ใจที่จะท าเป็น
การรบัรูค้วามสามารถที่จะใชว้ิธีเพื่อการบรรลเุป้าหมาย มีความส าคญัต่อความคิด และจะส าคญั
เมื่อบุคคลเผชิญกับอุปสรรคขัดขวางเป้าหมาย ความคิดนีจ้ะสะทอ้นในลกัษณะของการพูดกับ
ตวัเองในเชิงบวกของบคุคลที่มีความคาดหวงัระดบัสงู เช่น ฉันสามารถท าได ้ฉนัจะไม่หยดุ 

ทัง้นี ้องคป์ระกอบที่ 2 และ 3 มีลักษณะส่งผลซึ่งกันและกัน (The union of 
pathways and agentic thinking) กล่าวคือ ความคิดที่จะมีความหวังต้องอาศัยทั้งความคิดใน
การหาเสน้ทางสู่เป้าหมายและความคิดที่ตัง้ใจจะท า บุคคลที่มีความหวังเต็มเป่ียมจะมีเสน้ทาง
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ชดัเจนและมีความคิดที่ลื่นไหล รวดเร็วที่จะท าใหเ้ป้าหมายเกิดความส าเร็จ ในทางกลบักนั บุคคล
ที่สิน้หวงัจะมีความคิดที่หยดุนิ่งและเชื่องชา้ 

การพฒันาความหวงั สามารถด าเนินการการผ่านโปรแกรมการฝึกอบรม การ
พฒันาองคก์ร และน ามาใชเ้ป็นปัจจยัทั่วไปดา้นจิตบ าบดัได ้ (Luthans & Jensen, 2002; Snyder 
et al., 2000) โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะตอ้งระบุเป้าหมายส่วนบุคคลที่ตอ้งน ามาใชต้ลอดการพฒันา มี
การสรา้งจดุสิน้สดุเพื่อวดัความส าเรจ็ มีกรอบแนวคิดเพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัมุ่งไปสูก่ระบวนการบรรลุ
เป้าหมาย มากกว่าจะหลีกหนีจากเป้าหมาย และการใหค้วามส าคัญต่อเป้าหมายย่อย เพื่อให้
ไดร้บัประโยชนจ์ากสิ่งเล็กนอ้ยก่อน นอกจากนีผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัยงัไดร้บัการกระตุน้เพื่อสรา้งวิธีการที่
หลากหลายเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมาย ตัง้กลุ่มย่อยเพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มลูของกนัและกนั และพิจารณา
แหล่งทรพัยากรเพื่อใชใ้หบ้รรลเุป้าหมายนัน้ อีกทัง้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะไดร้บัค าชี ้แนะเพื่อพิจารณาถึง
อปุสรรคที่จะเกิดขึน้ อะไรที่ท าใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัไม่ไปถึงเป้าหมาย การเลือกวิธีการหรือหนทางเพื่อ
หลีกเลี่ยงจากการถกูขดัขวางจากอปุสรรคนัน้ 

2. การพัฒนาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
เป็นความเชื่อในการพัฒนาความสามารถของตนเองในการด าเนินการหรือท างานใด ๆ ตาม
วตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไว ้โดยนกัจิตวิทยาและนักศึกษาดา้นพฤติกรรม Albert Bandura ซึ่งเป็นผู้
คิดคน้เก่ียวกับ Self-efficacy ไดพ้ัฒนาแนวทางในการศึกษาและน าไปใชใ้นงานวิจยัและผลงาน
ปฏิบัติในหลายสาขา โดยเฉพาะในการศึกษาความสามารถในการเรียนรูแ้ละการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม 

Bandura et al. (1999) มีแนวคิดว่าความเชื่อในความสามารถของตนเองจะ
มีผลต่อทิศทางการกระท าและผลลพัธ์ที่เกิดขึน้ ส่งผลใหค้นท างานหรือกิจรรมดีขึน้ สามารถกา้ว
ขา้มอปุสรรคได ้มีปัจจยัหลกัที่มีผลต่อการพฒันาคือ 

1) ประสบการณ์ที่ ป ระสบความส า เ ร็ จ  (Mastery experiences) คือ
ประสบการณท์ี่จะเพิ่มความสามารถของตนเอง เมื่อบคุคลใดพบว่าการท าสิ่งใดไดจ้รงิ ๆ ความเชื่อ
ของบุคคลนัน้ในความสามารถของตนเองก็จะเพิ่มขึน้ดว้ย แต่ความส าเร็จไม่ไดเ้กิดความเชื่อมั่น
โดยตรง แต่เป็นการประมวลสถานการณ ์(Situational processing) และการประมวลดา้นการรูคิ้ด 
(Cognitive processing) ซึ่งจะสง่ผลต่อการพฒันาความเชื่อมั่นของตนเอง  

2) การใช้ตัวแบบ (Modeling) คือการสัง เกตผลส า เร็จของคนอ่ืน ๆ ที่ มี
ความสามารถในงานหรือกิจกรรมเดียวกนั ถา้บุคคลสงัเกตว่าคนที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะ
คลา้ยกบัตนเอง พวกเขาก็จะเชื่อว่าตนเองก็มีขีดความสามารถที่จะประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกัน 
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ในทางกลบักนั หากการสงัเกตความลม้เหลวจากบุคคลอ่ืน หากมีความคลา้ยกบัตนเองมาก ก็จะ
สง่ผลต่อการพฒันาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเช่นกนั  

3) การใช้ค าพูดชักจูง (Verbal persuasion) คือการรับข้อมูลเชิงบวกจาก
ผูอ่ื้น เช่น การสนบัสนุนและก าลงัใจ จะช่วยการพฒันาความรูค้วามสามารถของตนเอง บุคคลที่มี
ความสามารถจะช่วยพฒันาการรบัรูค้วามสามารถใหก้บัคนอ่ืน ๆ ดว้ยการโนม้นา้วขอ้มลูเชิงบวก 
ชีใ้หเ้ห็นถึงจดุแข็งเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ 

4) การกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional arousal) เป็นสิ่งที่มีผลต่อความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง หากบคุคลอยู่ในสภาวะวิตกกงัวล เครียด ไม่สบายใจ จะสง่ผล
ต่อความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

ดงันัน้ การพฒันาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองจะมีวตัถุประสงค์
เพื่อบรรลกุารตัง้เปา้หมายสว่นบุคคล ดงึอารมณเ์ชิงบวกและสรา้งความมั่นใจใหก้บัผูเ้ขา้ร่วมวิจยัที่
จะสามารถวางแผนน าไปใช ้

3. การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) อา้งอิงตามแนวคิด
ของ Masten and Reed (2002a) ความยืดหยุ่นทางจิตใจเป็นกระบวนการที่พฒันาได ้ประกอบดว้ย
การพัฒนาและเสริมความแข็งแกร่งจากปัจจัยการป้องกัน (Protective factors) หรือการลดปัจจัย
เสี่ ยง  (Risk factors) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) และปัจจัยทางบริบท 
(Contextual factors) เป็นความสามารถเผชิญและฝ่าฟันสถานการณท์ี่ยากล าบาก (Abolghasemi 
& Taklavi Varaniyab, 2010) เมื่อเผชิญกบัการหยดุชะงกั (Setbacks) จ าเป็นตอ้งประเมินว่าอะไร
ควบคมุไดห้รือควบคมุไม่ได ้และการประเมินทางเลือกในการปฏิบติัจะเป็นการใชก้ระบวนการเชิงรู ้
คิด (Cognitive process) เพื่อตีกรอบการหยดุชะงกัในสว่นที่เป็นผลกระทบที่เกิดขึน้จรงิ  

การควบคุมและใชท้างเลือกในการปฏิบติัอย่างถูกตอ้งจะช่วยใหบุ้คคลเกิด
ความยืดหยุ่นทางจิตใจไดอ้ย่างรวดเร็ว การฝึกฝนกระบวนการเชิงรูคิ้ดนีก้บัการหยุดชะงกัอ่ืน ๆ จะ
ส่งผลท าใหเ้กิดความถาวรในความยืดหยุ่นทางจิตใจรวมทัง้ส่งผลต่อการมองโลกในแง่ดีที่เป็นจรงิ
ดว้ย (Luthans et al., 2006) ความสมัพนัธท์ี่มั่นคงระหว่างบุคคล ความเขม้แข็งทางกายและจิตใจ 
การสนับสนุนและความเข้าใจจากสังคม สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนความยืดหยุ่นทางจิตใจ
กระบวนการทัง้หมดนีถื้อเป็นกลยุทธ์มุ่งเนน้กระบวนการ (Process-focused strategies) ที่ใชใ้น
การสนบัสนุนความยืดหยุ่นทางจิตใจซึ่งเก่ียวขอ้งกบัการปรบัตวัของบุคคลใหส้ามารถด าเนินชีวิต
อย่างมีความสุขและเป็นปกติ แมว้่าบุคคลจะประสบความยากล าบากหรือสถานการณท์ี่ทา้ทาย 
(Rutter, 1993) 
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การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจของ Masten and Reed (2002b) ถูก
นิยามว่าเป็นกระบวนการที่สามารถช่วยใหบุ้คคลหรือระบบกลับมาสู่สภาพปกติหลังจากไดร้บั
ความทุกขย์ากหรือตกอยู่ในความเสี่ยง ความยืดหยุ่นทางจิตใจเป็นกระบวนการที่สามารถช่วยให้
คนหรือระบบเรียนรู ้ปรบัตวั และเจริญเติบโตจากประสบการณท์ี่ทา้ทายหรือเผชิญความเสี่ยงต่าง 
ๆ โดยแนวทางการพฒันาความยืดหยุ่นทางจิตใจมีดงันี ้

1) กลยุทธ์การเพิ่มปัจจัยด้านต้นทุน (Asset-focused strategies) คือ
การสง่เสรมิปัจจยัดา้นตน้ทนุใหบ้คุลากรในองคก์ร ประกอบดว้ยทนุมนษุย ์(Human capital) ไดแ้ก่ 
มนุษยส์มัพันธ์ การหล่อหลอมทางสงัคม เครือข่ายทางสงัคม และทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ไดแ้ก่ ความหวงั ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง เป็นตน้ 

2) กลยุทธ์การลดปัจจัย เสี่ ยง  (Risk-focused strategies) คือ  การ
หลีกเลี่ยงหรือลดปัจจัยเสี่ยงที่จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดประสบการณไ์ม่ดี และส่งผลต่อจน
ยับยัง้ความสามารถในการปรบัอารมณ ์เช่น การไดร้บัต าแหน่งอาจตามมาดว้ยภาระงานที่เพิ่ม
มากขึน้ ดงันัน้จึงควรที่จะตอ้งพฒันาความรู ้ความสามารถของตนเองเพื่อเตรียมพรอ้มส าหรับงาน
ที่จะเพิ่มมากขึน้ เป็นตน้  

3) กลยุทธ์การมุ่ ง เ น้นที่ ก ระบวนการใช้ง าน  (Process-focused 
strategies) คือ การพิจารณาว่าควรจะตอ้งน ากลยุทธใ์ดมาใชง้าน พฒันาต่อยอดงาน หรือรกัษา
ระดบัการใชก้ลยุทธน์ัน้ หลงัจากที่ไดร้บัความทา้ทายหรือความเสี่ยง ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลหรือระบบ
มีความสามารถในการเรียนรู ้และปรบัตวั เช่น การสรา้งการตอบสนองเพื่อรบัมือการเปลี่ยนแปลง 
การระบแุละสง่เสรมิขอ้ดีหรือทกัษะ การสรา้งความสามารถในการตรวจสอบสถานการณ ์วิเคราะห์
ปัญหา การสรา้งความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัว และการสรา้งสัมพันธภาพและการ
สนบัสนนุทางสงัคม เป็นตน้ 

การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ  ผู้เข้าร่วมวิจัยจะได้รับการฝึกต่อ
กระบวนการใหม่ ๆ ต่อความลม้เหลวที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน เพื่อเสริมแรงกระบวนการรูคิ้ดที่ได้
เรียนรูแ้ลว้ ในมมุมองของผลกระทบ การควบคมุและทางเลือก ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะไดร้บัการส่งเสริม
ใหลุ้กขึน้กลบัมาจากความลม้เหลวอย่างรวดเร็ว และสามารถรกัษาระดับหรือเพิ่มความยืดหยุ่น
ทางจิตใจมากกว่าตอนเริ่มตน้  

4. การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) อ้างอิงจากแนวคิดของ 
Seligman (1998) อธิบายถึงการมองโลกในแง่ดี 3 ช่วงเวลา คือ  
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1) สิ่งที่เกิดขึน้ในปัจจุบนั (The present) เนน้การมองเห็นสิ่งที่เกิดขึน้ใน
ปัจจบุนั และการมองหาความสขุในชีวิตประจ าวนั สว่นส าคญัของมิตินีคื้อการเพิ่มขึน้ทกัษะในการ
เพลิดเพลินกบัประสบการณท์ี่มีอยู่ตอนนี ้โดยไม่ใหปั้ญหาหรือความวิตกกงัวลที่เกิดขึน้แปรผนัเขา้
มาขดัขวางความสขุ  

2) อนาคตที่ คาดหวัง  (The future): มิ ตินี ้เ ก่ียวข้องกับการมองหา
ความหวงัและการวางแผนเพื่อสรา้งอนาคตที่ดีขึน้ การมองโลกในแง่ดีในมิตินีน้  ามาสู่การมองเห็น
ความหวังในอนาคต โดยการตั้งเป้าหมายและพัฒนาทักษะเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ ดีและสรา้ง
ความสขุในอนาคต และ  

3) การมีความส าคัญและความหมายในชีวิต (The past): มิตินี ้เน้น
ความหมายและความส าคญัของประสบการณใ์นอดีต การมองโลกในแง่ดีในมิตินีเ้ก่ียวขอ้งกับการ
ใหค้วามส าคัญและคุณค่าความรูส้ึกต่อเหตุการณใ์นอดีตที่มีความส าคัญ การตระหนักถึงความ
เสียหายและการเรียนรูจ้ากประสบการณใ์นอดีตเพื่อช่วยใหเ้กิดการเติบโตและพฒันาในชีวิต  โดย
สามารถใช้รูปแบบการปรับเปลี่ยนความคิดตามแนวคิดพฤติกรรม -ปัญญานิยม (Cognitive – 
behavioral therapy) เพราะเป็นกระบวนการคิดเพื่อพัฒนาการมองโลกในแง่ดีได้อย่างถาวร 
(Beck et al., 1985)  

อา้งอิงจาก Seligman (2006) ในหนังสือชื่อ “Learned Optimism: How to 
Change Your Mind and Your Life” กล่าวว่าการมองโลกในแง่ดีเป็นทักษะที่เรียนรูไ้ด ้และแต่ละ
คนสามารถฝึกฝนตนเองใหเ้ป็นคนมองโลกในแง่ดีง่ายขึน้ผ่านการเปลี่ยนรูปแบบความคิดและนิสยั
การรบัรู ้ 

ตามความคิดของ Seligman (1998)  อธิบายว่าการมองโลกในแง่ ดี
ประกอบดว้ยการพฒันาใน 3 มิติ คือ  

1) การพฒันาในมิติความคงทนถาวร (Permanence) ที่มองประเด็นดา้น
เวลา บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมองว่าสิ่งดี ๆ นัน้จะเกิดขึน้เสมอและตลอดไป ส่วนสิ่งที่เลวรา้ยจะ
เกิดขึน้เพียงชั่วคราวเท่านัน้  

2) การพฒันาในมิติความเป็นสากล (Pervasiveness) เป็นการอธิบายถึง
ความรูส้กึต่อเหตกุารณใ์นรูปแบบที่ต่างกนั บคุคลที่มองโลกในแง่ดีจะรูส้ึกว่าสิ่งรา้ย ๆ ที่เกิดขึน้ จะ
เกิดเฉพาะสิ่งใดสิ่งหนึ่งเท่านัน้ สว่นสิ่ง ๆ ดี จะเกิดขึน้กบัทกุเรื่องในทกุสิ่ง  

3) การพัฒนาในมิติภายในบุคคล (Personalization) เป็นการอธิบายว่า
สาเหตขุองการเกิดเหตกุารณน์ัน้เกิดขึน้มาจากตนเองหรือปัจจัยภายนอก บุคคลที่มองโลกในแง่ดี
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จะเชื่อว่าเหตกุารณท์ี่ดีนัน้เป็นเพราะตนเองท าใหเ้กิดขึน้มา หากเป็นเหตกุารณไ์ม่ดี คนที่มองโลก
ในแง่ดีจะเชื่อว่าเป็นเพราะปัจจยัภายนอก เพื่อไม่ใหเ้สียความมั่นใจและลดคณุค่าในตนเอง ดงันัน้ 
การมองโลกในแง่ดี จึงหมายถึง ลกัษณะวิธีคิดของบุคคลที่นึกถึงแต่สิ่งที่ดี เรื่องราวที่เป็นประโยชน ์
ที่เกิดขึน้กบัจิตใจ รา่งกาย และสงัคมของตนเอง และบคุคลเชื่อว่าสิ่งที่ดีนัน้เกิดกบัตนเองจะเพิ่มขึน้
ในปัจจบุนัและอนาคต 

สว่น Schneider (2001) เสนอแนวทางการมองโลกในแง่ดีว่ามี 3 ดา้น คือ  
1) การประเมินสถานการณ์ในอดีต (Leniency for the past) คือ การ

อธิบายความล้มเหลวในอดีตในแง่ดี กล่าวคือ เหตุการณ์ในอดีตที่ไม่ดีนั้นไม่ใช่สิ่งแปลกและ
สามารถเกิดขึน้ได้กับทุกคน (High consensus) ซึ่งเหตุการณ์นั้นไม่ได้เกิดขึน้บ่อยครั้ง (Low 
consistency) มีความเฉพาะเจาะจงสงู (High distinctive) ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลเกิดทัศนะการมอง
โลกในแง่ดี และมีแรงจงูใจที่จะปรบัปรุงและพฒันาใหดี้ขึน้ 

2) การพึงพอใจกับสถานการณ์ในปัจจุบัน  (Appreciation for the 
Present) คือการยอมรบัและพงึพอใจต่อสถานการณท์ี่เกิดขึน้ในปัจจุบนั  

3) การมองหาโอกาสในอนาคต (Opportunity seeking for the future) 
คือ การมองหาโอกาสที่สามารถปรบัปรุงและพัฒนาการท างานใหดี้ขึน้ในอนาคต โดยค านึงถึง
ศกัยภาพ และความพรอ้มของตนเอง  

และส าหรับ Luthans และคณะ (Luthans et al. (2006); (Luthans et al., 
2004) เสนอว่า 1) รูปแบบการใหค้ าอธิบายสาเหตุในทางบวก (Explanatory style) เป็นแนวคิดที่
เก่ียวขอ้งกบัวิธีการอธิบายสาเหตขุองเหตกุารณห์รือประสบการณท์ี่เกิดขึน้ในแง่บวกหรือดีในแง่ใด 
ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเกิดเหตกุารณไ์ม่ดีหรือลม้เหลวขึน้มา ผูท้ี่มีความสามารถในการอธิบาย
สาเหตใุนแง่บวกจะมองเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้เป็นเรื่องภายนอกหรือชั่วคราว และอธิบายสาเหตใุนแง่
ที่ เป็นบวกหรือดีต่อตนเอง 2) การคาดคะเนเหตุการณ์เลวร้าย (Worst-case scenarios) เป็น
ทางเลือกในการท าใหผ้ลกระทบลดนอ้ยลง เพราะเป็นกระบวนการเตรียมพรอ้มต่ออุปสรรคที่จะ
ช่วยท าใหค้นมองโลกในแง่รา้ยสญูเสียทางเลือกจ านวนมากส าหรบัการคาดหวงัว่าสิ่งเลวรา้ยที่จะ
เกิดขึน้ กระบวนการขัดขวางการมองโลกในแง่รา้ยนีจ้ะช่วยสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาความ
คาดหวงัที่จะเป็นจริงที่เป็นการมองโลกในแง่ดี กล่าวคือกระบวนการดงักล่าวจะช่วยพฒันาความ
คาดหวงัในทางบวกและกระตุน้ดว้ยการพดูกบัตวัเองในทางบวก (Positive self-talks) อีกดว้ย 



  53 

การพฒันาการมองโลกในแง่ดี ผูเ้ขา้รว่มวิจยัสามารถท าผ่านการตอบค าถาม
ดว้ยการยกกรณีศึกษาเก่ียวกบัมมุมองดา้นความคิด ทัง้การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และการ
มองโลกในแง่รา้ย (Pessimism) 

ส าหรบัโปรแกรมการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก ผูว้ิจัยไดท้ าการออกแบบ
โปรแกรมฝึกอบรมพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยใชแ้นวทางการพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกจาก 
Luthans et al. (2010) เป็นโครงสรา้งหลกัในการพัฒนาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก อย่างไรก็
ตามผู้วิจัยได้พัฒนาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยการอ้างอิงเพิ่มเติมจากนักวิชาการที่
เก่ียวขอ้ง แสดงไดจ้ากตาราง 3 

ตาราง 3 โปรแกรมการพฒันาทนุจิตวิทยาเชิงบวก ตามแนวคิดของ Luthans et al. (2010) 
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2) การพัฒนาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกผ่าน Micro-interventions 
Salanova and Ortega-Maldonado (2019) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิง

บวกในองค์กรผ่านการท าโปรแกรมด้วยการทบทวนงานวิจัยและเอกสารที่เก่ียวข้องเก่ียวกับ
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital interventions: PCI) พบโมเดลและ
ระยะเวลาที่ใชใ้นการท าโปรแกรมตามตาราง 4 

ตาราง 4 โมเดลและระยะเวลาที่ใชท้ า Psychological capital interventions: PCI 

ระยะเวลา ลักษณะการจัด โมเดล การ
ติดตาม
ผล 

ผู้วิจัย (ปี) 

1 ครัง้ x 37 
นาที 

Computer-based PCI - Griffith (2010) 

1 ครัง้ x 2 
ชั่วโมง 

Face to Face  
แบบกลุ่ม 

PCI - Luthans et al. 
(2014) 

1 ครัง้ x 2.5 
ชั่วโมง 

Face to Face  
แบบกลุ่ม 

PCI - Luthans, Youssef, 
et al. (2007) 

1 ครัง้ x 1-3 
ชั่วโมง 

Face to Face  
แบบกลุ่ม 

HERO workshop - Dello Russo and 
Stoykova (2015) 

1 ครัง้ x 3.5 
ชั่วโมง 

Face to Face  
แบบกลุ่ม 

PCI+ happiness Weekly (4 
weeks) 

Hodges (2010) 

2 ครัง้ x 45 
นาที 

Computer-based PCI - Luthans et al. 
(2008) 

ทานขา้ว
กลางวนัและ 2 
x 45 นาที ตวั
ต่อตวั 1 x 2 
ชั่วโมงแบบกลุ่ม 

Computer-based และ 
Face to Face  
แบบกลุ่ม 

PCI + ความเครยีด 
(stress) 

4 x 15 นาท ี
การบา้น 
online 

Hargrove (2012) 

8 x 2 ชั่วโมง Face to Face  
แบบกลุ่ม 

Psychological Capital 
Development Training 
Interventions: PCDTI 

- Kalman and 
Summak (2017) 

ที่มา: พฒันาจาก Salanova and Ortega-Maldonado (2019) 
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5. แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult learning) 
ผูว้ิจัยไดท้บทวนแนวคิดเก่ียวกับการเรียนรูข้องผูใ้หญ่เพื่อน าไปปรบัใชก้ับการออกแบบ

โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวกใหส้อดคลอ้งกบัครอบครวัอปุถมัภซ์ึ่งอยู่ในวยัผูใ้หญ่ 
Andragogy หรือการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ ไดร้บัการบญัญัติขึน้ในช่วงปลายทศวรรษที่ 1800 

โดย Alexander Kapp ครูและนกัปฏิรูปการศึกษาชาวเยอรมนั  เขาใหเ้หตผุลถึงความจ าเป็นของ
การศึกษาส าหรบัผูใ้หญ่ ที่เนน้คณุภาพภายในมากกว่าภายนอก และการสรา้งอปุนิสยัที่มีคุณค่า
ของมนษุย ์(Loeng, 2017) 

มีงานวิจัยทัง้ดา้นวิทยาศาสตรแ์ละศิลปศาสตรท์ี่สนบัสนุนแนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่
ว่าผูใ้หญ่สามารถเรียนรูไ้ดใ้นรูปแบบที่แตกต่างจากเด็ก (ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2564) โดยหนึ่งใน
บุคคลที่มีอิทธิพลในแนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) คือ Malcolm Knowles นักวิจัย
ดา้นการศึกษาผูใ้หญ่ชาวอเมริกนั ผูพ้ัฒนาชุดหลกัการส าหรบัการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ และนิยามว่า
การเรียนรูข้องผูใ้หญ่เป็นทัง้ศาสตรแ์ละศิลป์ช่วยใหผู้เ้รียนที่เป็นผูใ้หญ่เริ่มตน้ที่จะเรียนรูด้ว้ยการ
กลั่นกรองขอ้มูล อาศัยความรูท้ี่มีอยู่เก่ียวกับเรื่องดังกล่าว ใชก้ระบวนการแก้ไขปัญหาและตั้ง
ค าถาม เพื่อให้ได้เนื ้อหา และวิธีการคิดใหม่ตามที่ ต้องการ (Knowles, 1980) โดยสรุปของ
สมมติฐานไดด้งันี ้ 

1) ผูเ้รียนวยัผูใ้หญ่หลดุพน้จากการพึ่งพาไปสูค่วามมีอิสระ จะสามารถชีน้  าตนเองได ้ 
2) ผูเ้รียนวยัผูใ้หญ่สามารถดงึประสบการณใ์นชีวิตมาช่วยในการเรียนรูไ้ดท้นัที  
3) ผูเ้รียนวยัผูใ้หญ่พรอ้มที่จะเรียนรูต้ามการเปลี่ยนแปลงของบทบาทใหม่ทางสงัคม 

หรือบทบาทของชีวิต  
4) ผูเ้รียนวยัผูใ้หญ่เนน้ปัญหาเป็นศูนยก์ลางและตอ้งการเรียนรูเ้พื่อสามารถน าสิ่งที่

เรียนไปประยกุตใ์ชไ้ดท้นัที (Problem-centered/Life-centered and Immediacy of application)  
5) ผูเ้รียนวยัผูใ้หญ่มีแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นปัจจยัส าคญัในการ

เรียนรูม้ากกว่าปัจจยัภายนอก นอกจากนี ้การเขา้ใจตนเอง (Self-esteem) จะช่วยท าใหผู้เ้รียนวยั
ผูใ้หญ่มีความสนใจการเรียนรูม้ากยิ่งขึน้ (Knowles, 1980 อา้งอิงจาก ปิยะ ศกัดิเ์จรญิ (2558)) 

มีการน าแนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ไปปรบัใชใ้นการพฒันาบุคลากรในองคก์ร 
มีการน าไปปรบัใชอ้ย่างแพร่หลาย และแนวทางของ Knowles ก็เป็นหลกัการพืน้ฐานส าหรบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาที่มีผูเ้รียนเป็นวยัผูใ้หญ่ สวุฒัน ์วฒันวงศ ์(2555) ไดเ้สนอเก่ียวกบักระบวนการ
จดัระบบการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ว่ามีล  าดบัขัน้ ดงันี ้ 
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1) การสรา้งบรรยากาศเพื่อเตรียมความพรอ้มของผูเ้รียน เช่น การเตรียมความพรอ้ม
ของหอ้งเรียน การจัดเตรียมอุปกรณอ์ านวยความสะดวก การประชาสมัพันธ์ใหแ้ก่ผูท้ี่สนใจ การ
สรา้งบรรยากาศที่เป็นกนัเอง  

2) การจัดโครงสร้างเพื่อการวางแผนการเรียนรู้ร่วมกัน โดยจัดให้ผู ้เรียนได้คิด 
วางแผนตั้งแต่จุดเริ่มตน้ และใชเ้ทคนิคการอภิปรายกลุ่ม ตลอดจนการเสริมสรา้งสัมพันธภาพ
ภายในกลุม่เพื่อใหผู้เ้รียนไดแ้สดงความคิดเห็น  

3) การวิเคราะหค์วามตอ้งการของผูเ้รียน โดยการประเมินสมรรถนะที่ตอ้งการหรือที่
ยงัขาดอยู่ เพื่อใหผู้เ้รียนยอมรบัและตระหนกัถึงความส าคญัดงักล่าว  

4) การก าหนดวัตถุประสงคข์องการจัดกิจกรรมการเรียนรู ้โดยใหผู้เ้รียนสามารถ
ก าหนดและตดัสินทิศทางของเรียนรูด้ว้ยตนเอง ผูส้อนมีหนา้ที่อ  านวยความสะดวก เสนอแนะ และ
รว่มวางแผน ซึ่งการก าหนดวตัถปุระสงคเ์ป็นวิธีการทางจิตวิทยาที่เนน้ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
และจ าเป็นตอ้งระบปุระเภทของพฤติกรรม รวมถึงเนือ้หาและขอบข่ายพฤติกรรมนัน้ ๆ ดว้ย  

5) การจัดแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรู ้ เป็นการน าหลักการเรียนรูแ้บบผูใ้หญ่มา
เป็นแนวทางในการจัดท าแผนการจัดเรียนรู้ เช่น การจัดระเบียบของเนื ้อหา  การเสนอแนะ
กระบวนการและวิธีการจดักิจกรรมที่สอดคลอ้งกนั  

6) การด าเนินกิจกรรมการเรียนรู ้รวมถึงการใชส้ื่อประกอบการจัดกิจกรรมเพื่อให้
บรรลวุตัถปุระสงคข์องการเรียนรู ้ผูส้อนจะมีบทบาทเป็นทัง้นกัเทคนิค ผูท้ี่คอยเชื่อมโยงความรูแ้ละ
วิทยากรท่ีจะแนะน าเนือ้หาและสื่อประกอบการเรียนรู ้ 

7) การประเมินผลผู้เรียน มีความมุ่งหมายเพื่อให้ทราบว่าผู้เรียนได้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์การเรียนรูท้ี่ตั้งไว้ มีปัญหาหรืออุปสรรคใดต่อการเรียนบ้าง โดยสามารถท าการ
เปรียบเทียบระดบัความสามารถก่อนและหลงักิจกรรมเพื่อท าใหท้ราบความกา้วหนา้ที่ผูเ้รียนไดร้บั 
ตลอดจนสามารถบอกถึงประสิทธิภาพของผูส้อนดว้ย 

ในหนังสือ The Adult Learner ของ Knowles et al. (2014)  ได้ประยุกต์ใช้แนวคิด 
Andragogy ในการกระบวนการเรียนการสอนผูใ้หญ่ กับองคป์ระกอบอ่ืน ๆ คือ เป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์องการเรียน ความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือสถานที่ เขา้มาเป็นองคป์ระกอบของ
การประยกุตใ์ช ้ตามภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 Andragogy in practice   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา Knowles et al. (2014) 

Knowles (1980) ยังอธิบายเพิ่มถึงความจ าเป็นของการเรียนรูแ้บบชีน้  าตนเองว่า ควร
จะตอ้งมีความสามารถในการพฒันานิสยัความอยากรูอ้ยากเห็น ไดแ้ก่  

เป้าหมายและวตัถปุระสงคข์องการเรียนรู ้

ความแตกต่างของสถานการณแ์ละปัจจยัส่วนบคุคล 

การเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 

หวัใจของการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 

1. ความตอ้งการท่ีจะรูท้  าไม อะไร อย่างไร 
2. ความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตนเองในดา้นความเป็น
ตวัของตวัเอง (Autonomous) และการชีน้  าตนเอง 
(Self-direction) 
3. ประสบการณเ์ดมิของผูเ้รยีน แหล่งวิทยาการ 
(Resources) สติปัญญา (Mental models) 
4. ความพรอ้มในการเรียนรู ้ความเก่ียวขอ้งกบัวถีิ
ชีวิต (Life related) ช่วงวยัของพฒันาการ 
(developmental task) 
5. แนวโนม้ของการเรยีนรูเ้นน้ปัญหาเป็นส าคญั 
(Problem centered) เนน้บรบิท (Contextual) 
6. แรงจงูใจการเรียนรู ้ค่านิยมภายใน (Intrinsic 
value) ผลตอบแทนต่อบคุคล (Personal payoff) 

พฒันาการของผูเ้รยีน 

ความแตกต่างของผูเ้รียน 
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1) ความสามารถในการคิดอย่างหลากหลายในหลายแง่มมุ (Divergent thinking)  
2) ความสามารถยอมรับตนเองได้แบบไม่มีอคติ และยอมรับผลย้อนกลับ 

(Feedback) จากที่คนอ่ืนกล่าวถึงตนเอง โดยไม่คอยแก้ตัวตลอดเวลาหรือปกป้องตนเอง
ตลอดเวลา  

3) ความสามารถในการวิเคราะหค์วามตอ้งการในการเรียนรูข้องตนเอง เพื่อน าไปใช้
ในการด าเนินชีวิตของตนเอง   

4) ความสามารถในการรวบรวมและก าหนดเป้าหมายของการเรียนรู ้โดยสามารถ
ระบผุลลพัธท์ี่เป็นรูปธรรมได ้ 

5) ความสามารถในการระบุแหล่งขอ้มูลที่เป็นบุคคลหรือสิ่งของเพื่อสามารถใชใ้ห้
บรรลวุตัถปุระสงคต์ามที่ก าหนดไว ้ 

6) ความสามารถในการออกแบบหรือวางแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อใชป้ระโยชนจ์าก
แหลง่เรียนรู ้ 

7) ความสามารถในการด าเนินการตามแผนที่วางไวอ้ย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่ง
เป็นทกัษะของการคิดแบบ Convergent thinking  

8) ความสามารถในการรวบรวมหลักฐานที่แสดงให้เห็นว่าตนเองเรียนรู้ตาม
วตัถปุระสงคแ์ละสรา้งใหเ้ห็นว่าหลกัฐานนัน้น่าเชื่อถือ 

ข้อสรุปของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ แยกตามองค์ประกอบตามตาราง 5 แยกตาม
องค์ประกอบ  (Armstrong & Mitchell, 2019; Findsen & Formosa, 2011; Haneberg, 2019; 
Swanson, 2001) 
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ตาราง 5 ขอ้สรุปของการเรียนรูข้องผูใ้หญ่  

องคป์ระกอบ ค าอธิบายข้อสรุปการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

ผูเ้รียน 

(Learner) 
การพ่ึงพาตนเอง (Self-directing and independent) งานของผูส้อนคือส่งเสริมและหล่อเลีย้งการเรียนรู ้ผูใ้หญ่
ตอ้งการรูถ้ึงวตัถปุระสงค ์ วิธีการเรียนรูก้่อนเริ่ม หนา้ที่ของบคุคลภายนอกจึงเป็นผูอ้  านวยความสะดวกต่อการ
เรียนรู ้ (Facilitator) ช่วยใหเ้ห็นคณุคา่ของการเรียนรูท้ี่จะช่วยพฒันาหรือยกระดบัเขา และก่อนเริ่มเรียนควรจะ
ประเมินบคุคล (Personal appraisal) เพ่ือจะไดจ้ดัประสบการณก์ารเรียนรูใ้หเ้หมาะสมที่สดุ 

การรบัรูต้นเอง 
(Self-concept) 

แนวทางการเรียนรูเ้ป็นของตนเอง ผูใ้หญ่เชื่อว่าเขาสามารถควบคุมและน าตนเองได ้ผูใ้หญ่จึงตอ้งการชีน้  า
ตนเอง (Self-directed) ในการเรียนรู ้ได้แก่ 1) ความเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านความคิด 2) 
ความเป็นตวัของตวัเอง ไม่ตอ้งใหผู้ส้อนชีน้  า 3) ความสามารถในการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีกับผูอ่ื้นเพื่อใหผู้อ่ื้น
สะทอ้นความคิด และการขอความช่วยเหลือ 4) ความสามารถในการวิเคราะหค์วามตอ้งการเรียนรูข้องตนเองได ้
โดยการร่วมมือจากผูเ้กี่ยวขอ้ง 5) ความสามารถในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียนรูแ้ละสามารถประเมิน
ผลส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง 6) ความสามารถในการแสวงหาแหล่งวิทยาการ 7) ความสามารถในการเลือกแผนการ
เรียนรู ้8) ความสามารถในการเก็บรวบรวมขอ้มลูและน าผลที่ไดร้บัจากขอ้มลูไปใชป้ระโยชน ์

ประสบการณ ์

(Experience) 
การใชป้ระสบการณท์ี่ผ่านมาอย่างทว้มทน้ (A rich experience use as a resource) วิธีการสอนที่รวมถึงการ
พูดคุย การแกไ้ขปัญหาร่วมกัน ผูใ้หญ่จะมีกรอบความคิดของตนเองที่สั่งสมมาจากการเรียนรู ้จึงควรใหผู้ใ้หญ่
ไดร้บัโอกาสในการแสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วมในกิจกรรม และใหเ้วลาตามสมควรในการปรบัเอาสิ่งที่
เรียนรูไ้ปใชก้บัการท างาน ดงันัน้จึงควรใชเ้ทคนิคดงึประสบการณ ์ (Experience technique) ไดแ้ก่ การอภิปราย
กลุ่ม การใชส้ถานการณจ์ าลอง กรณีตวัอย่าง กิจกรรมการแกไ้ขปัญหามาใชก้บัผูใ้หญ่ 

ความพรอ้มใน
การเรียนรู ้
(Readiness) 

ผูเ้รียนไดเ้รียนในสิ่งที่ตอ้งการรู ้(People learn what they need to know) การออกแบบการเรียนรูถู้กออกแบบ
ตามสิ่งที่ตอ้งการในชีวิต ผูใ้หญ่ไม่ตอ้งการความรูส้ึกบงัคับ แต่ตอ้งการเขา้ร่วมอบรมดว้ยความสมัครใจที่จะ
เรียนรู ้สิ่งที่ควรมุ่งใหเ้รียนรูค้วรเป็นบริบทที่อยู่ในชีวิตประจ าวนั (Life-centered) หรือการแก้ไขปัญหาในงาน 
(Task-centered)  

ทิศทางการ
เรียนรู ้

(Orientation) 

การเรียนรูบ้นพืน้ฐานของประสบการณ ์(Leaning based on experiences) ผูเ้รียนเป็นศนูยก์ลางของการเรียนรู ้
เป้าหมายของการเรียนรูข้องผูใ้หญ่จึงเป็นการเรียนรูเ้พื่อน าไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้ริงและทนัที ผูใ้หญ่จะเรียนรูไ้ดด้ี
จากตวัอย่างหรือเหตุการณจ์ริงที่เกิดขึน้ในงานหรือในองคก์รของเขา หรือที่เขามีประสบการณม์าก่อนหนา้นี ้ เขา
จะเรียนรูไ้ดด้ีเม่ือรูส้กึว่าทกัษะหรือความรูใ้หม่นัน้เช่ือมโยงและเป็นประโยชนโ์ดยตรงต่อเป้าหมาย หรือประโยชน์
ต่องานที่ท  า 

แรงจงูใจ 
(Motivation) 

ปัจจัยภายใน (Internal factors) เป็นแรงจูงใจในการเรียน เช่น การนับถือตนเอง คุณภาพชีวิต เป็นตน้ ควรมี
มากกว่าปัจจัยภายนอก (External factors) เช่น เงิน เพราะการเรียนรูต้้องการมุ่งหวังสรา้งความตระหนัก 
(Awareness) ใหผู้ใ้หญ่น าความรูไ้ปใชใ้นการท างานและเติมเต็มศักยภาพของตนเอง การสรา้งความคุน้เคย 
การใหก้ารยอมรบั รวมถึงการแสดงความจริงใจต่อผูเ้รียนจึงส าคญั นอกจากนีก้ารสรา้งบรรยากาศในการเรียนรู ้
ลดภาวะความตงึเครียดหรือความกังวลใจ ก็มีส่วนส าคญั เช่น การจดัพกัเบรกระหว่างเรียน การใชส้ื่อและสารที่
เขา้ใจต่อวยัผูใ้หญ่ เสียงเพลง เป็นตน้ 

 
ที่มา Armstrong & Mitchell, 2019; Findsen & Formosa, 2011; Haneberg, 2019 ; 

Swanson, 2001พฒันาจาก Knowles (1980) 
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จากหลกัการการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า ลกัษณะการเรียนรูข้องผูใ้หญ่จะ
เรียนรูด้ว้ยตนเองโดยใช้ความรูแ้ละประสบการณ์เดิมมาแก้ไขปัญหาและตั้งค าถาม เพื่อใหไ้ด้
เนือ้หา และวิธีการคิดใหม่ตามที่ตอ้งการ การเรียนรูจ้ะเป็นลกัษณะการแนะน ามากกว่าการสอนให้
ท่องจ า เป็นการรบัฟังความคิดซึ่งกันและกัน ดังนัน้ ในโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก ผูว้ิจัยจึงน า
หลักการเรียนรูข้องผู้ใหญ่มาใช้ในการจัดกิจกรรม เพื่อให้พนักงานองค์กรไม่แสวงหาก าไรได้
สะทอ้นความคิด ความรูเ้บือ้งหลงั ตลอดจนประสบการณท์ี่ไดส้ั่งสม ท าใหส้ามารถเขา้ใจโปรแกรม
ไดดี้ยิ่งขึน้ 

6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องด้านทุนจิตวิทยาเชิงบวกทีเ่สริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัทนุจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสรมิสรา้ง

ความผูกพันของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ผูว้ิจัยพบ
การศึกษาการเสริมสรา้งปัจจัยทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) ตลอดจน
ตัวแปรต่าง ๆ อาทิ ภาวะผู้น า (Leadership) การเพิ่มคุณค่าในงาน (Meaningful work) การ
สนบัสนนุจากองคก์ร (Organizational support) ต่อการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังานในมิติ
ต่าง ๆ โดยส่วนใหญ่งานวิจัยจะมุ่งเน้นในมุมมองขององค์กรเอกชน (Profit organization) และ
องค์กรภาครัฐบาล  (Government segments) ที่ เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม รายละเอียด
การศกึษาที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังาน แสดงดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 ตวัอย่างงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังาน 

ผู้วิจัย 
(ปีทีร่ายงาน
การวิจัย) 

วารสาร 
หัวข้อการวิจัย 
(ระเบียบวิธีการ

วิจัย) 
ตัวแปรทีศ่ึกษา ผลการวิจัย 

Levene 
(2015) 

Scholarly 
Commons 

Positive 
Psychology At 
Work: 
Psychological 
Capital and 
Thriving as 
Pathways to 
Employee 
Engagement 

1) ความผกูพนั
ของพนกังาน 
2) ทนุจิตวิทยาเชิง
บวก 
3) วฒันธรรม
องคก์ร 
4) ทนุนิยมอย่างมี
จิตส านึก 5) ความ
เจรญิรุง่เรืองของ
องคก์ร  
6) ผลการท างาน
ของพนกังาน 
7) ทฤษฎีผูม้ีสว่น
ไดส้ว่นเสีย 

ทนุจิตวิทยาเชิง
บวกและความ
เจรญิรุง่เรืองของ
องคก์รมีสว่น
เสรมิสรา้งและเพิ่ม
ความผกูพนัของ
พนกังานไดอ้ย่าง
เรง่ด่วน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ผู้วิจัย 
(ปีทีร่ายงาน
การวิจัย) 

วารสาร 
หัวข้อการวิจัย 
(ระเบียบวิธีการ

วิจัย) 

ตัวแปรที่
ศึกษา 

ผลการวิจัย 

Kang and 
Busser 
(2018) 

International 
Journal of 
Hospitality 
Management 

Impact of 
service climate 
and 
psychological 
capital on 
employee 
engagement: 
The role of 
organizational 
hierarchy 

1) บรรยากาศ
การบริการ 
2) ทนุจิตวิทยา
เชิงบวก 
3) ความผกูพนั
ของพนกังาน 

ทนุจิตวิทยาเชิงบวก
และบรรยากาศการ
บรกิารมี
ความส าคญัต่อการ
ยกระดบัความ
ผกูพนัของพนกังาน 
และแสดงใหเ้ห็นถึง
ผลกระทบต่อความ
ผกูพนัของหวัหนา้
งานที่มีมากกว่า
ความผกูพนัของ
พนกังานขาย 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ผู้วิจัย 
(ปีทีร่ายงาน
การวิจัย) 

วารสาร 
หัวข้อการวิจัย 
(ระเบียบวิธีการ

วิจัย) 

ตัวแปรที่
ศึกษา 

ผลการวิจัย 

Tan (2018) Curtin 
University 

Effects of 
psychological 
capital on the 
relationship 
between 
meaningful work, 
job burnout and 
employee 
engagement of 
social workers in 
Singapore 

1) ทนุจิตวิทยา
เชิงบวก 
2) การเพิ่ม
คณุค่าในงาน 
3) ภาวะหมด
ไฟในงาน 
4) ความ
ผกูพนัของ
พนกังาน 

1) การเพิ่มคณุค่าใน
งานมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน
และทนุจิตวิทยาเชิง
บวก 
2) ทนุจิตวิทยาเชิง
บวกเป็นตวัแปร
คั่นกลางต่อ
ความสมัพนัธร์ะหว่าง
การเพิ่มคณุค่าในงาน 
และเป็นผลลพัธข์อง
ความผกูพนัของ
พนกังานและภาวะ
หมดไฟในงาน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ผู้วิจัย 
(ปีทีร่ายงาน
การวิจัย) 

วารสาร 
หัวข้อการวิจัย 
(ระเบียบวิธีการ

วิจัย) 

ตัวแปรที่
ศึกษา 

ผลการวิจัย 

Meintjes and 
Hofmeyr 
(2018) 

SA Journal of 
Human 
Resource 
Management 
2018 

The impact of 
resilience and 
perceived 
organizational 
support on 
employee 
engagement in a 
competitive 
sales 
environment 

1) ความ
ยืดหยุ่นทาง
จิตใจ 
2) การรบัรูใ้น
การสนบัสนนุ
ขององคก์ร 
3) ความ
ผกูพนัของ
พนกังาน 

การรบัรูใ้นการ
สนบัสนนุของ
องคก์รมีผลกระทบ
ต่อความผกูพนัของ
พนกังาน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ผู้วิจัย 
(ปีทีร่ายงาน
การวิจัย) 

วารสาร 
หัวข้อการวิจัย 
(ระเบียบวิธีการ

วิจัย) 
ตัวแปรทีศ่ึกษา ผลการวิจัย 

Cooke et al. 
(2019) 

The 
International 
Journal of 
Human 
Resource 
Management 
2019 

Mapping the 
relationships 
between high-
performance 
work systems, 
employee 
resilience and 
engagement: A 
study of the 
banking 
industry in 
China 

1) ความผกูพนั
ของพนกังาน 
2) ความยืดหยุ่น
ทางจิตใจของ
พนกังาน 
3) ระบบการ
ท างานที่มี
ประสิทธิภาพสงู 

1) ระบบการ
ท างานที่มี
ประสิทธิภาพสงู
เป็นทรพัยากรใน
งานที่สง่ผลเชิง
บวกต่อการฟ้ืนคืน
สภาพของ
พนกังานและ
ความผกูพนัของ
พนกังาน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ผู้วิจัย 
(ปีทีร่ายงาน
การวิจัย) 

วารสาร 
หัวข้อการวิจัย 
(ระเบียบวิธีการ

วิจัย) 

ตัวแปรที่
ศึกษา 

ผลการวิจัย 

Ghosh et al. 
(2019) 

Performance 
Improvement 
Quarterly 2019 

Building 
psychological 
capital and 
employee 
engagement: Is 
formal mentoring 
a useful strategic 
human resource 
development 
intervention? 

1) ทนุ
จิตวิทยาเชิง
บวก 
2) ความ
ผกูพนัของ
พนกังาน  

การสื่อสาร
ระหว่างพี่เลีย้ง 
(Mentors) กบั
พนกังานเป็น
ปัจจยัส าคญัและ
เป็นประโยชนต่์อ
การเรียนรู ้ซึ่ง
สามารถสรา้งทนุ
จิตวิทยาเชิงบวก
และความผกูพนั
ของพนกังานได ้
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7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยนี ้ตั้งอยู่บนกรอบทฤษฎีทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital) ของ 

Luthans, Avolio, et al. (2007) ซึ่งเสนอว่าทนุจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพฒันาได ้ม ี4 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ความหวงั (Hope) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความยืดหยุ่น
ทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ทฤษฎีดงักลา่วอธิบายว่าเมื่อบุคคลมี
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกเพิ่มขึน้ จะส่งผลให้มีความสามารถในการรับมือกับงานที่ท้าทาย การ
ตั้งเป้าหมายและลงมือท าอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนรกัษาอารมณ์เชิงบวกและความยืดหยุ่นเมื่อ
เผชิญอปุสรรค โดยเฉพาะในงานที่มีความตอ้งการทางอารมณ์ความรูส้กึสงู เช่น งานดแูลเด็กดอ้ย
โอกาสหรืองานสงัคมสงเคราะหอ่ื์น ๆ 

ส าหรับตัวแปรตาม งานวิจัยนี ้ยึดกรอบแนวคิดความผูกพันของพนักงาน ISA 
Engagement scale ของ Soane et al. (2012) ที่มองความผกูพนัของพนกังานเป็นสภาวะเชิงบวก
ที่เกิดขึน้ในบทบาทงาน และสะทอ้นผ่าน 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นสติปัญญา (Intellectual engagement) 
ด้านสังคม (Social engagement) และด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective engagement) ซึ่ง
สอดคลอ้งกับบริบทครอบครวัอุปถัมภท์ี่ตอ้งใชท้ัง้การคิดแกปั้ญหาในการดูแลเด็ก การเชื่อมโยง
และท างานร่วมกับเครือข่ายสนับสนุน และพลังอารมณ์ความรูส้ึกเชิงบวกเพื่อท าหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่อง 

เมื่อเชื่อมโยงกรอบทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัว่า การพฒันาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกผ่านโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital intervention: PCI) 
จะท าใหค้รอบครวัอุปถัมภม์ีทุนจิตวิทยาเชิงบวกเพิ่มขึน้ทัง้ 4 องคป์ระกอบขา้งตน้ ซึ่งคาดว่าจะ
ส่งผลใหร้ะดับความผูกพันของพนักงานสูงขึน้ใน 3 มิติของ ISA Engagement scale ทัง้นี ้ผูว้ิจัย
ปรบัปรุงแบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวกจาก Phattharayuttawat et al. (2018) เป็นเครื่องมือวัด ทุน
จิตวิทยาเชิงบวก และใชแ้บบวดัความผูกพนัของพนกังานที่ปรบัปรุงจาก ISA Engagement scale 
(Soane et al., 2012)เป็นเครื่องมือวัดความผูกพันของพนักงานในระยะที่ 1 เพื่อประเมินผลเชิง
ปรมิาณในระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน  

ขณะเดียวกนั ผูว้ิจยัด าเนินการวิจยัเชิงคณุภาพในระยะที่ 2 โดยคดัเลือกผูใ้หข้อ้มลูหลกั
จากกลุม่ทดลองเพื่อสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลกึแบบกึ่งมีโครงสรา้ง เพื่อท าความเขา้ใจกระบวนการและ
ค าอธิบายเชิงประสบการณ์ว่าองค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและบริบทการท างานของ
ครอบครวัอุปถัมภเ์ก่ียวขอ้งกับการเปลี่ยนแปลงความผูกพนัของพนักงานอย่างไร อันน าไปสู่การ
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สงัเคราะหเ์ป็นแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นบริบท
องคก์รไม่แสวงหาก าไรเพื่อเด็กดอ้ยโอกาส ดงักรอบแนวคิดการวิจยั ภาพประกอบ 3 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดการวิจยั 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. สมมติฐานวิจัย 
จากกรอบทฤษฎีและกรอบแนวคิดการวิจัยดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงก าหนดกรอบการวิจัย

เชิงปริมาณในระยะที่ 1 เป็นการทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการ
เสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังาน โดยเปรียบเทียบผลระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ และ
เปรียบเทียบภายในกลุม่ทดลองระหว่างระยะก่อนทดลอง ระยะหลงัทดลอง และระยะติดตามผล 1 

ไดร้บัโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก 

ความผูกพันของพนักงาน 

- ความผกูพนัของพนกังานดา้นสติปัญญา 

(Intellectual engagement)  

- ความผกูพนัของพนกังานดา้นสงัคม 

(Social engagement)  

- ความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณ์

ความรูส้กึ (Affective engagement) 

ไม่ไดโ้ปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก 

ระยะที ่1: การวิจัยเชิงปริมาณ 

ระยะที ่2: การวิจัยเชิงคุณภาพ 

ตวัแปรจดักระท า 

ตวัแปรตาม 

โดยการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง เพื่อรว่มอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมฯ 

คู่มือเพื่อพฒันาแนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังาน 
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เดือน ทัง้นี ้สมมติฐานการวิจยัถูกก าหนดใหส้อดคลอ้งกบัตรรกะของทฤษฎีทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่
คาดว่าการเพิ่มขึน้ และน าไปสูส่ภาวะความผกูพนัของพนกังานที่สงูขึน้ ดงัสมมติฐาน ดงันี ้

1) ครอบครวัอุปถมัภท์ี่ไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (กลุ่มทดลอง) มีค่าเฉลี่ย
คะแนนความผูกพนัของพนกังานสงูกว่าครอบครวัอปุถมัภท์ี่ไม่ไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
(กลุม่ควบคมุ) ในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน 

2) ค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงานที่ไดร้บัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
(กลุม่ทดลอง) ในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือนสงูกว่าระยะก่อนเขา้โปรแกรม 

นอกจากนี ้ในระยะที่ 2 ผูว้ิจัยใชว้ิธีการเชิงคุณภาพคือ การสัมภาษณ์เด่ียวเชิงลึก
แบบกึ่งมีโครงสรา้ง เพื่อขยายความเข้าใจผลการทดสอบเชิงปริมาณ โดยมุ่งค้นหาค าอธิบาย
เก่ียวกับปัจจัยและกระบวนการที่ท าให้โปรแกรมส่งผลต่อความผูกพัน ของพนักงาน ISA 
Engagement scale รวมถึงบริบทสนับสนุน หรืออุปสรรคของครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อน าไปสู่การ
พฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภใ์หเ้หมาะสมกับ
องคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิง
บวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภเ์พื่อเด็กดอ้ยโอกาสใน
ประเทศไทยในระยะที่ 1 และ 2) พัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบั
ครอบครัวอุปถัมภ์ในระยะที่ 2 โดยงานวิจัยนีใ้ช้การวิจัยผสานวิธี (Mixed methods research) 
แบบแผนอธิบายเป็นล าดับ (Explanatory sequential design) ตามแนวคิดของ Creswell and 
Plano Clark (2011) ซึ่งด าเนินการเป็นสองระยะต่อเนื่องกนั เริ่มจากระยะที่ 1 การวิจยัเชิงปริมาณ 
เพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกดว้ยระเบียบวิธีการวิจัยเชิงกึ่งทดลอง 
(Quasi-experimental research) โดยเก็บขอ้มลูก่อนทดลอง หลงัทดลอง และติดตามผล จากนัน้
จึงด าเนินการระยะที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง 
(Semi-structured in-depth individual interview) กับผูเ้ขา้ร่วมที่คัดเลือกจากผลการวิจัยระยะที่ 
1 เพื่ออธิบายและขยายความเข้าใจผลลัพธ์เชิงปริมาณให้ชัดเจนยิ่งขึน้ ทั้งในด้านกลไกการ
เปลี่ยนแปลงและเงื่อนไขเชิงบริบทของการท างานครอบครัวอุปถัมภ์ โดยมีการบูรณาการ
ผลการวิจยัจากทัง้สองระยะในการอภิปรายและสงัเคราะหเ์ป็นแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพนั
ของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภอ์ย่างเป็นระบบในบริบทองคก์รไม่แสวงหาก าไร  เพื่อเด็ก
ดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 

ระยะที ่1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
เป็นการปรับปรุงแบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบย่อย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความหวัง (Hope) 2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) 3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และ 4 การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) 
(Luthans, Avolio, et al., 2007) การปรบัปรุงแบบวัดความผูกพันของพนักงาน ซึ่งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบย่อย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัของพนกังานดา้นสติปัญญา (Intellectual 
engagement) 2) ความผูกพันของพนักงานด้านสังคม (Social engagement) และ 3) ความ
ผูกพันของพนักงานดา้นอารมณค์วามรูส้ึก (Affective engagement) (Soane et al., 2012) และ
การออกแบบโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital interventions) เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก   
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1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร  

คือครอบครัวอุปถัมภ์ เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย จ านวน 4 แห่ง และ
พนกังานสงักดัหน่วยงานภาครฐั รายละเอียดตามตาราง 7 

ตาราง 7 ประชากรในงานวิจยั 

No. หน่วยงาน 
สถานทีต่ั้ง 
(จังหวัด) 

จ านวนครอบครัว
อุปถัมภ ์

1 สหทยัมลูนิธิ กรุงเทพมหานคร 50 คน 
2 มลูนิธิ Care for Children (Thailand) เชียงใหม่ 174 คน 
3 มูลนิธิเจริญโภคภัณฑ์ พัฒนาชีวิต

ชนบท 
บรุีรมัย ์ 65 คน 

4 มลูนิธิครอบครวัเฟลิกซ ์ สรุาษฎรธ์านี 10 คน 
5 กรมกิจการเด็กและเยาวชน 

กระทรวงพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนษุย ์

ทั่วประเทศ 153 คน 

 รวม  452 คน 
 
1.2 การก าหนดกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย  

กลุ่มตวัอย่างในระยะที่ 1 ไดแ้ก่ ครอบครวัอปุถมัภใ์นสงักัดสหทยัมลูนิธิ โดย
ใชว้ิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) จากบญัชีรายชื่อครอบครวัอุปถัมภท์ัง้หมดที่
ปฏิบติังานอยู่จรงิ ซึ่งไดร้บัจากสหทยัมลูนิธิ ณ ช่วงเวลาที่เก็บขอ้มลู ผูว้ิจยัตรวจสอบรายชื่อใหเ้ป็น
ปัจจุบันและคัดออกรายชื่อท่ีไม่เข้าเกณฑ์คุณสมบัติ เพื่อให้ได้รายชื่อผู้มีสิทธิ์เขา้ร่วมการวิจัย 
จากนัน้จึงสุม่ตวัอย่างจากรายชื่อดงักลา่วจนไดก้ลุม่ตวัอย่างจ านวน 40 คน 

ภายหลงัจากไดก้ลุ่มตวัอย่างแลว้ ผูว้ิจยัร่วมกบันกัสงัคมสงเคราะหติ์ดต่อผูท้ี่
ไดร้บัการคดัเลือกเพื่อชีแ้จงรายละเอียด วตัถุประสงค ์และขัน้ตอนของการวิจยั พรอ้มทัง้ขอความ
ยินยอมในการเขา้ร่วม โดยหากผูท้ี่ไดร้บัการคัดเลือกไม่ประสงคเ์ขา้ร่วม หรือไม่สามารถเขา้ร่วม
กิจกรรมไดค้รบตามเงื่อนไขของการวิจยั ผูว้ิจยัจะด าเนินการคัดเลือกผูเ้ขา้ร่วมรายอ่ืนจากรายชื่อ
ส ารองตามขัน้ตอนเดียวกนั จนไดก้ลุม่ตวัอย่างครบตามจ านวนที่ก าหนด 
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จากนัน้ ผูว้ิจัยจัดผูเ้ขา้ร่วมเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มทดลอง 20 คน และกลุ่ม
ควบคุม 20 คน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมของบริบทการวิจัยและความใกลเ้คียงกันของ
ลักษณะพื ้นฐานของผู้เข้าร่วม เพื่อให้ทั้งสองกลุ่มมีความใกล้เคียงกันมากที่สุดและสามารถ
เปรียบเทียบผลของโปรแกรมไดอ้ย่างเหมาะสม ทัง้นี ้กลุม่ตวัอย่างตอ้งมีคณุสมบติัดงัต่อไปนี ้

1.2.1 ปัจจุบนัปฏิบติังานเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์สหทยัมลูนิธิ อายุงานไม่
ต ่ากว่า 6 เดือน 

1.2.2 เป็นผูท้ี่มีประสบการณเ์ลีย้งดูเด็ก โดยไม่มีประวัติการท ารา้ยเด็ก
หรือลาออกจากการเป็นครอบครวัอปุถมัภม์าก่อน 

1.2.3 ไม่จ ากัดเพศ อายุ ศาสนา ความสูง น ้าหนักหรือข้อจ ากัดด้าน
สขุภาพ  

1.2.4 ยินดีเป็นผูใ้หข้อ้มลูตลอดการวิจยั 
ผูว้ิจัยใชก้ารค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณจ านวนขั้นต ่าเบือ้งตน้ใน

การวิจยัในระยะที่ 1 จากโปรแกรมส าเรจ็รูป G*Power 3.1 (Faul et al., 2009) เพื่อประมาณขนาด
กลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าเบือ้งตน้ในระยะที่ 1 โดยอา้งอิงขนาดอิทธิพลจากงานวิจัยที่มีลักษณะการ
แทรกแซงใกลเ้คียงกบัการศกึษาครัง้นีจ้ากงานวิจยัที่ท าการศกึษาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อ
การเลิกบุหรี่ของทหารกองประจ าการ ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิงกึ่งทดลองที่มีกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุ อีกทัง้ใชโ้ปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรแทรกแซงหลกั รวมถึงมีการวัดผลก่อน
และหลงัการทดลองในกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในบริบทประเทศไทย (สายสมร เฉลยกิตติ et al., 2021) 
และค านวณขนาดอิทธิพลไดเ้ท่ากบั 1.65 อ านาจการทดสอบเท่ากบั .80 ผูว้ิจยัไดน้ าขนาดอิทธิพล
จากการวิจยัดงักล่าวมาค านวณขนาดตวัอย่างใหม้ีความเหมาะสมกบัปัญหาและจุดประสงคข์อง
การวิจยั โดยตัง้ระดบัความเชื่อมั่นที่ .05 ไดจ้ านวนขนาดตวัอย่างเท่ากบั 14 คน แต่เพื่อใหง้านวิจยั
มีจ านวนตวัอย่างที่ใชส้งูขึน้และเพิ่มความน่าเชื่อถือ เนื่องจากเป็นการเปรียบเทียบหลายช่วงเวลา
และสองกลุ่ม ผูว้ิจัยจึงใชก้ลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 40 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 20 คนและกลุ่ม
ควบคมุ 20 คน 

1.3 ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่  การได้รับและไม่ได้รับ

โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวกของครอบครวัอปุถมัภ ์
2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ ความผูกพันของพนักงาน

ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์
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2. ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
ในขัน้ตอนนีเ้ป็นการปรบัปรุงแบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวก แบบวัดความผูกพันของ

พนกังาน และการสรา้งโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital interventions) ต่อ
การเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ์ เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศ
ไทย มีรายละเอียด ดงันี ้

1) ผู้วิจัยขอหนังสือยืนยันการยกเว้นการรับรอง  ที่ออกโดยคณะกรรมการ
จริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจยัที่ท าในมนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เป็นเอกสาร
ขอ้มลูค าอธิบายส าหรบัผูใ้หข้อ้มลูหลกัและใบยินยอม รหสัโครงการวิจยั SWUEC-G-056/2566X
เพื่อใชใ้นการยืนยนัการเก็บขอ้มลูของนิสิตระดับปริญญาเอก ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ในส่วน
กรมกิจการเด็กและเยาวชนและสหทยัมลูนิธิ 

2) ผู้วิจัยท าหนังสือเรียนอธิบดีกิจการเด็กและเยาวชน ที่ ได้รับอนุมัติจาก
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เลขที่ อว 8724.1/597 ส  าหรบัการเก็บขอ้มลูเพื่อพฒันาแบบวดัทนุ
จิตวิทยาเชิงบวก แบบวดัความผกูพนัของพนกังาน เมื่อไดร้บัอนมุติั ผูว้ิจยัติดต่อศนูยอ์  านวยการรบั
เด็กเป็นบุตรบุญธรรม กลุ่มงานครอบครัวอุปถัมภ์ เพื่อเข้าเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ณ สถาน
สงเคราะหต่์าง ๆ อาทิ สถานสงเคราะหบ์า้นแคนทอง จงัหวดัขอนแก่น สถานสงเคราะหบ์า้นเวียง
พิงค ์จงัหวดัเชียงใหม่ เป็นตน้ 

3) ผูว้ิจยัท าหนังสือเรียนผูอ้  านวยการสหทัยมูลนิธิ ที่ไดร้บัอนุมัติจากมหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ เลขที่ อว 8724.1/65 ส าหรบัการวิจัยเชิงกึ่งทดลองในระยะที่ 1 และการวิจัยเชิง
คณุภาพในระยะที่ 2 ในการยืนยนัการเก็บขอ้มลูของนิสิตระดบัปรญิญาเอก เมื่อไดร้บัอนมุติั ผูว้ิจยั
ติดต่อประสานงานถึงหัวหน้ากลุ่มงานครอบครัวอุปถัมภ์และนักสังคมสงเคราะห์  เพื่อขอให้
ครอบครัวอุปถัมภ์เข้าร่วมโครงการวิจัยประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการ
เสริมสรา้งความผูกพันของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ์ เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
อย่างสมัครใจ โดยแจง้วัตถุประสงคใ์นการศึกษาและขั้นตอนการวิจัย เพื่อใหผู้ร้่วมวิจัยและตน้
สงักดัเขา้ใจ พรอ้มเต็มใจที่จะมีสว่นรว่มในการวิจยั 

4) ผูว้ิจัยเขา้ไปสรา้งความคุน้เคยกับเจา้หน้าที่กรมกิจการเด็กและเยาวชนทั้ง
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมถึงนกัสงัคมสงเคราะหข์องสหทัยมลูนิธิซึ่งเป็นคนกลางการติดต่อ
กบัครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อท าติดต่อและแจง้วตัถุประสงคใ์นการศึกษา ตลอดจนขัน้ตอนในการวิจยั 
เพื่อใหผู้ร้ว่มวิจยัเต็มใจที่จะมีสว่นรว่มในการวิจยั 
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3. การสร้างแบบวัดในการวิจัย 
3.1 แบบวัดทีใ่ช้ในการวิจัย 

การวิจยัระยะที่ 1 ผูว้ิจยัปรบัปรุงแบบวดัทนุจิตวิทยาเชิงบวกจากแนวคิดเก่ียวกบั
การเสริมสร้างองค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวัง (Hope) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) โดยก าหนดจุดเนน้ของ
การพฒันาและเป้าหมายของโปรแกรม และพฒันาแบบวัดความผูกพนัของพนักงานจากแบบวัด 
ISA Engagement Measure ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังานดา้นสติปัญญา 
(Intellectual engagement) ความผูกพันของพนักงานด้านสังคม (Social engagement) ความ
ผูกพันของพนักงานดา้นอารมณ์ความรูส้ึก (Affective engagement) ซึ่งทัง้สองแบบวัดผ่านการ
ตรวจสอบและปรับคุณภาพ จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 ท่าน (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) 
รวมถึงทดลองใชก้บักลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผูใ้หข้อ้มลูในสภาพแวดลอ้มการท างานจริง และไม่ไดถู้ก
จดัใหอ้ยู่ภายใตเ้งื่อนไขของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ  

การเก็บรวบรวมขอ้มลูแบบวดัมีจ านวน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นขอ้มลูทั่วไป อาทิ 
เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา และประสบการณท์ี่ดูแลเด็กจากสถานสงเคราะห ์ตอนที่ 2 เป็น
แบบวดัทนุจิตวิทยาเชิงบวก และตอนที่ 3 เป็นแบบวดัความผกูพนัของพนกังาน 

แบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวก ปรบัปรุงจากแบบประเมินตน้ทุนทางจิตวิทยา
ส าหรับคนไทย (Thai-PsyCap: Thai psychological capital inventory) (Phattharayuttawat et 
al., 2018) จ านวน 31 ขอ้ (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) จ าแนกออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความหวงั (Hope) จ านวน 10 ขอ้ 2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
จ านวน 9 ขอ้ 3) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) จ านวน 4 ขอ้ และ 4) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) จ านวน 8 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของครอนบาค (Cronbach's Alpha) ที่  0.940 มี
ลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ดงัรายละเอียด คือ 

คะแนน     ทนุจิตวิทยาเชิงบวก 
   5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
   4     เห็นดว้ย 
   3     ไม่แน่ใจ 
   2     ไม่เห็นดว้ย 
   1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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ตัวอย่างค าถามและองค์ประกอบแบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวกจ านวน 31 ข้อ 
(Phattharayuttawat et al., 2018) ดงัตาราง 8 

ตาราง 8 ตวัอย่างค าถามและองคป์ระกอบของแบบวดัทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่ปรบัปรุงจากแบบวดั
ทนุทางจิตวิทยาจากแบบประเมินตน้ทนุทางจิตวิทยาส าหรบัคนไทย (Thai-PsyCap: Thai 
psychological capital inventory) 

องคป์ระกอบ ตัวอย่างค าถาม 
ความหวงั (Hope) ฉนัก าหนดเปา้หมายก่อนวางแผนท าสิ่งต่าง ๆ (+) 

ฉนัมีเปา้หมายในชีวิตที่ชดัเจน (+) 
ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) 

ฉนับอกไดว้่าตวัเองมีความสามารถดา้นใด (+) 
ฉนัเชื่อมั่นว่าความส าเรจ็ที่ผ่านมาท าใหฉ้ันประสบความส าเรจ็ใน
ครัง้ต่อไปไดอี้ก (+) 

ความยืดหยุ่นทางจิตใจ
(Resilience) 

ความยากล าบากท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู ้เพื่อฝึกฝนตนเอง (+) 
เมื่อฉนัทกุขใ์จ ฉนัมีเครือข่ายที่คอยเป็นก าลงัใจให ้(+) 

การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) 

ฉนัเชื่อว่าอนาคตมีสิ่งที่ดีรออยู่ (+) 
ขอ้ดีของความผิดพลาด คือท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู ้เพื่อพฒันา (+) 

 
แบบวัดความผูกพันของพนักงาน ปรบัปรุงจากแบบวัด ISA Engagement 

scale จาก Soane et al. (2012) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผูกพันของพนักงาน
ด้านสติปัญญา ( Intellectual engagement) ความผูกพันของพนักงานด้านสังคม (Social 
engagement) ความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้กึ (Affective engagement) จ านวน 
6 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นของครอนบาค (Cronbach's Alpha) ที่ 0.742 จ าแนกเป็นองคป์ระกอบละ 
2 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามรายละเอียด คือ 

คะแนน     ความผกูพนัพนกังาน 
   5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
   4     เห็นดว้ย 
   3     ไม่แน่ใจ 
   2     ไม่เห็นดว้ย 
   1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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ตวัอย่างค าถามและองคป์ระกอบแบบวัดความผูกพนัของพนกังานจ านวน  6 ขอ้ 
ดงัตาราง 9 (Soane et al., 2012) 

ตาราง 9 ตวัอย่างค าถามและองคป์ระกอบของแบบวดัความผกูพนัของพนกังาน 

องคป์ระกอบ ตัวอย่างค าถาม 
ความผกูพนัของพนกังานดา้นสติปัญญา 
(Intellectual engagement) 

ฉนัมุ่งมั่นดแูลเด็กอย่างตัง้ใจ 
ฉนัเอาใจใสใ่นการดแูลเด็กอย่างมาก 

ความผกูพนัของพนกังานดา้นสงัคม 
(Social engagement) 

ฉันมีค่านิยมในการดูแลเด็กสอดคลอ้งกับค่านิยม
ของเพื่อนรว่มงาน 
ฉันมีทัศนคติในการท างานสอดคล้องกับเพื่อน
รว่มงาน 

ความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ (Affective engagement) 

ฉนัรูส้กึมีพลงัที่จะท างานของฉนั 
ฉนักระตือรือรน้ในการดแูลเด็ก 

 
3.2 ขั้นตอนการปรับปรุงและตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดฯ 

ผูว้ิจยัปรบัปรุงและตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัฯ โดยมีขัน้ตอนดงันี ้
1) ศกึษานิยามและกรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งเพื่อใชป้รบัปรุงแบบวดัโดยผูว้ิจยั

ทบทวน (a) แนวคิดและทฤษฎีทนุจิตวิทยาเชิงบวกของ Luthans, Avolio, et al. (2007) และนิยาม
เชิงปฏิบติัการ (Operational definition) ของทุนจิตวิทยาเชิงบวก รวมถึง (b) แนวคิดและทฤษฎี
ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) และนิยามเชิงปฏิบัติการของความผูกพัน
ของพนักงาน จากนั้นผู้วิจัยน ากรอบนิยามเชิงปฏิบัติการดังกล่าวมาจัดท าตารางก าหนด
รายละเอียดของมาตราวัด (Specification table) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามที่เลือกใชจ้ากแบบวดัมาตรฐาน/แบบวดัเดิม และใชใ้นการปรบัถอ้ยค าให้
เหมาะสมกับบริบทของครอบครวัอุปถัมภแ์ละองคก์รไม่แสวงหาก าไร โดยไม่เปลี่ยนสาระส าคัญ
ของตวัชีว้ดัเดิม 

2) รวบรวมขอ้ค าถามจากแบบวัดที่เลือกใช ้ไดแ้ก่ แบบประเมินทุนจิตวิทยา
เชิงบวกส าหรบัคนไทย (Thai-PsyCap) และแบบวดั ISA Engagement scale แลว้จดัท าเป็นฉบบั
ร่างส าหรับการวิจัย จากนั้นน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ความ
ครอบคลุมของโครงสรา้งเนือ้หา และความชัดเจนของภาษา พรอ้มทั้งปรบัปรุงถ้อยค า รูปแบบ
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ประโยค และค าอธิบายการตอบแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ โดยคงโครงสร้างมิติและ
เจตนารมณข์องแบบวดัเดิม เพื่อใหเ้ครื่องมือมีความเหมาะสมต่อการใชก้บักลุ่มตวัอย่างในบริบท
การท างานจรงิของครอบครวัอปุถมัภม์ากยิ่งขึน้ 

3) น าแบบวัดทั้งสองไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 ท่าน (รายละเอียดตาม
ภาคผนวก ข) ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) และความเขา้ใจในภาษา  

4) น าขอ้มูลที่ไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิมาหาค่าความสอดคลอ้ง โดยการหาดัชนี
ความสอดคล้องรายข้อกับจุดมุ่งหมาย (Index of item – objective congruence: IOC) โดย
ก าหนดให้ผู้ทรงคุณวุฒิตัดสินว่าค าถามในแบบวัดแต่ละข้อมีความสอดคล้องกับนิยามเชิง
ปฏิบติัการท่ีมุ่งวดัหรือไม่ โดยมีเกณฑ ์ดงันี ้ 

1 หมายถึงค าถามสอดคลอ้งกบัจดุมุ่งหมายที่ตอ้งการวดั 
0 หมายถึงไม่แน่ใจว่าค าถามสอดคลอ้งกบัจุดหมายที่ตอ้งการวดั 
-1 หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัจดุมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดั 
หลงัจากนัน้คดัเลือกขอ้ค าถามที่มีค่า IOC มากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 (อรพินทร ์

ชชูม, 2545) และปรบัปรุงแบบวดัเพื่อใหข้อ้ค าถามมีความสมบรูณก์่อนน าไปทดลองใช ้
3.3 ขั้นการทดลองแบบวัด 

ผูว้ิจัยน ามาตราวดัทุนจิตวิทยาเชิงบวกและมาตรวดัความผูกพนัของพนักงานที่
ปรบัปรุงแลว้ทัง้สองมาตรวดัไปทดลองใชก้บักลุม่น าร่อง (Tryout) กบัครอบครวัอปุถมัภ ์ซึ่งไม่ไดใ้ช้
ในการศกึษาจรงิที่มีความใกลเ้คียงกบักลุม่ตวัอย่างที่จะศกึษา จ านวน 43 คน  

จากนัน้น าขอ้มลูที่ไดจ้ากการทดลองมาวิเคราะหค่์าอ านาจจ าแนกของขอ้ค าถาม
เป็นรายข้อ โดยวิธีการวิเคราะห์ค่าระหว่างข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และค่า
ความเชื่อมั่นความสอดคล้องโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha-
coefficient) 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 เมื่อได้รับการรับรองจากคณะกรรมการ

จริยธรรมในการวิจัยมนุษย ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒแลว้  โดยมีรายละเอียดการรวบรวม
ขอ้มลู ดงันี ้ 

1) ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จาก
ผูอ้  านวยการมูลนิธิ เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง ทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
โดยด าเนินการท าแบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวกและแบบวัดความผูกพันของพนักงานทัง้ก่อนและ
หลงัการเขา้รว่มโปรแกรม 
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2) ผูว้ิจยัร่วมกบันกัสงัคมสงเคราะหข์องมลูนิธิด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
และน าขอ้มลูที่สมบูรณไ์ปบนัทึกคะแนนเพื่อท าการวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเร็จรูป 
เพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์

4. โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 
การวิจัยในระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) 

โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อวัดประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความ
ผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์ประกอบดว้ยรายละเอียด ดงันี ้ 

4.1 ขั้นตอนการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของโปรแกรมฯ 
ผูว้ิจัยพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยมี

ขัน้ตอนดงันี ้
4.1) ผูว้ิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิง

บวก (Psychological capital interventions (PCI)) ตลอดจนศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและวิธีการ
พฒันาองคป์ระกอบของทนุจิตวิทยาเชิงบวก 

4.2) ผูว้ิจัยพัฒนาโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งประกอบดว้ยความส าคัญ
กรอบแนวคิด และกิจกรรมในโปรแกรม 

4.3) ผูว้ิจยัน าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก เสนอใหอ้าจารยท์ี่ปรกึษาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งเหมาะสมของเนือ้หา และการใชภ้าษา ตลอดจนปรบัปรุงโปรแกรมตามขอ้เสนอแนะ
ของอาจารยท์ี่ปรกึษาก่อนใหผู้ท้รงคณุวฒุิ 3 ท่าน (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) ตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) ของโปรแกรมด้วยการประยุกต์ค่าดัชนี IOC (Index of Item-
Objective Congruence)  

4.4) ผูว้ิจัยพิจารณาตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ และปรบัปรุงโปรแกรม 
แลว้น าไปใหอ้าจารยท์ี่ปรกึษาพิจารณาอีกครัง้ก่อนน าไปใชจ้รงิ 

4.2 โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบั

ครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย จ านวน 2 วนั รวมทัง้สิน้ 13 ชั่วโมง 20 นาที 
ผูว้ิจยัน าไปใชแ้บบแผนการทดลองที่มีกลุ่มควบคมุ โดยมีการทดสอบก่อน หลงัและติดตามผลการ
ทดลอง (The pretest-posttest and follow up control group design) ตามแผนการด าเนินการ
ทดลอง และรายละเอียดตามภาคผนวก ง ตามตาราง 10 
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5. การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจยัระยะที่ 1 ผูว้ิจยัด าเนินการดงันี ้

1) การวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยค่าสถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่ารอ้ย
ละ (Percentage) การแปลความหมายระดบัของตวัแปรโดยใชค่้าเฉลี่ย (Mean) การแสดงลกัษณะ
การกระจายตวัของขอ้มลูโดยใชส้ว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

2) การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้การแจกแจงปกติ โดยใชค้วามเบ ้ความโด่ง 
และสถิติ Shapiro-Wilk เพื่อทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของการแจกแจงขอ้มูล จ าแนกตามกลุ่ม
และตามช่วงเวลา 

3) การทดสอบความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน (Homogeneity of 
variance) โดยใช้สถิ ติ  Levene’s Test การทดสอบค่าสหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s 
product-moment correlation) และการทดสอบข้อตกลงเบื ้องต้น Box’s test of equality of 
covariance matrices ก่อนการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA) 

4) การตรวจสอบผลของการชีน้  าการทดลอง (Manipulation check) เพื่อทดสอบ
ความสามารถของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกว่าสามารถพัฒนาองคป์ระกอบทางทุนจิตวิทยา
เชิงบวกได ้โดยพิจารณาจากการเปลี่ยนแปลงของคะแนนทนุจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้น 

5) การวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อตอบปัญหาวิจัยตามสมมติฐาน ผูว้ิจัยเปรียบเทียบ
คะแนนเฉลี่ยทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภใ์น 3 
ระยะไดแ้ก่ ระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือนระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคมุ การวิเคราะหน์ีผู้ว้ิจยัเลือกใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตัว
แปร (MANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 และเลือกใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวดั
ซ า้ (Repeated Measure ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 

ระยะที ่2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
การวิจยัระยะที่ 2 ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ โดยเก็บขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์เด่ียว

เชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมส าหรบัการศึกษาประสบการณ ์ความคิดเห็น และการให้
ความหมายของผูใ้หข้อ้มลูต่อปรากฏการณท์ี่เกิดขึน้ในบรบิทจรงิอย่างลกึซึง้ (ชาย โพธิสิตา, 2556) 
ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ ครอบครัวอุปถัมภ์จากกลุ่มทดลองจ านวน 10 คน ซึ่ง
คดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ตามเกณฑท์ี่ก าหนด เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชิงลึกที่
สามารถใชอ้ธิบายและขยายความผลการวิจยัเชิงปรมิาณไดอ้ย่างเหมาะสม  
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1. วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยระยะที่  2 ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมุ่งศึกษาประสบการณ์ของ

ผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมในบริบทจริงอย่างเจาะลึก ซึ่งมีลักษณะใกลเ้คียงกับการศึกษากรณีที่มุ่งท า
ความเขา้ใจปรากฏการณเ์ฉพาะในขอบเขตที่ชดัเจน (Stake, 1995 อา้งถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2556) 
ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์เดี่ยวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง โดย
มีขัน้ตอนดงันี ้

1. ก าหนดประเด็นการศึกษาและขอบเขตของปรากฏการณท์ี่ตอ้งการศึกษา
ใหช้ดัเจน 

2. คัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักแบบเฉพาะเจาะจงจากกลุ่มทดลองที่ มี
ประสบการณต์รงจากการเขา้รว่มโปรแกรม 

3. เก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณเ์ดี่ยวเชิงลกึแบบก่ึงมีโครงสรา้ง 
4. วิเคราะหข์อ้มลูโดยการจดัหมวดหมู่ ตีความ และสงัเคราะหป์ระเด็นส าคญั 
5. น าเสนอผลการวิจัยในลักษณะพรรณนาเชิงวิ เคราะห์เพื่ ออธิบาย

ปรากฏการณท์ี่ศกึษาอย่างเป็นระบบ 
ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัคดัเลือกผูใ้หข้อ้มลูหลกัแบบเฉพาะเจาะจง โดยใชก้าร

คดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)  เพื่อท าความเขา้ใจ และเปิดเผยรายละเอียด
ที่เก่ียวขอ้งกับโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงาน โดยมี
วิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณเ์ดี่ยวเชิงลกึแบบกึ่งมีโครงสรา้ง การวิเคราะหแ์ละตีความขอ้มลู 

2. ผู้ให้ข้อมูลหลัก  
ผูใ้หข้อ้มูลหลัก (Key informants)ในการวิจัยระยะที่ 2 คือ ครอบครวัอุปถัมภ์กลุ่ม

ทดลอง สังกัดสหทัยมูลนิธิที่ เข้าร่วมโปรแกรมแล้ว จ านวน 10 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อเขา้รว่มการสมัภาษณเ์ดี่ยวเชิงลกึแบบก่ึงมีโครงสรา้ง 

ผูใ้หข้อ้มูลหลกัจ านวน 10 คน ถูกคัดเลือกจากผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมการเสริมสรา้งทุน
จิตวิทยาเชิงบวกเพื่อเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานในระยะที่ 1 โดยก าหนดเกณฑ์การ
คดัเลือกอย่างเฉพาะเจาะจง ดงันี ้

1. เป็นผู้ที่ เข้าร่วมโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกครบถ้วนตามระยะเวลาที่
ก าหนด 

2. เป็นผูท้ี่ใหข้อ้มูลครบทั้ง ระยะก่อนการทดลอง ระยะหลังการทดลอง และ
ระยะติดตามผล 1 เดือน 
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3. เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ตรงในการปฏิบัติหน้าที่เป็นครอบครัวอุปถัมภ์ใน
สงักดัสหทยัมลูนิธิ 

4. เ ป็นผู้ที่ สามารถสะท้อนประสบการณ์ ความรู้สึก มุมมอง และการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากการเขา้รว่มโปรแกรมไดอ้ย่างชดัเจน 

5. เป็นผูท้ี่มีความสมคัรใจและยินยอมเขา้รว่มการสมัภาษณ ์
ทัง้นี ้ผูว้ิจยัก าหนดผูใ้หข้อ้มลูหลกัจ านวน 10 คน เนื่องจากเป็นจ านวนที่เหมาะสมกบั

การสัมภาษณ์เด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง ซึ่งมุ่งเน้นการศึกษาข้อมูลเชิงลึกมากกว่าการ
กระจายตัวของกลุ่มตัวอย่าง และคาดว่าจะเพียงพอต่อการท าความเข้าใจประสบการณ์ของ
ผู้เข้าร่วมโปรแกรมอย่างรอบด้าน อีกทั้งคาดว่าจะสามารถน าไปสู่การอ่ิมตัวของข้อมูล (Data 
saturation) (Guest et al., 2006) กล่าวคือ เมื่อสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูจ านวนดงักล่าวแลว้ ขอ้มลูที่
ไดเ้ริ่มมีลกัษณะซ า้กัน และไม่ปรากฏประเด็นใหม่อย่างมีนัยส าคัญ จึงคาดว่าจะเพียงพอส าหรบั
การวิเคราะหแ์ละตีความขอ้มลูเชิงคณุภาพในการวิจยัครัง้นี ้

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
แนวค าถามในการสัมภาษณ์ครอบครวัอุปถัมภ ์จะมีลักษณะขอ้ค าถามปลายเปิด 

โดยผูว้ิจัยจะตั้งค าถามเพิ่มเติมเมื่อพบประเด็นที่มีความเก่ียวขอ้งหรือเชื่อมโยงกับเรื่องที่ศึกษา 
ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ค าถามเกริ่นน า/เปิดสัมภาษณ์ และส่วนที่ 2 แนวค าถาม
เก่ียวกบัทนุจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานในครอบครวัอปุถมัภ ์โดยมี
ตวัอย่างแนวค าถาม ดงัต่อไปนี ้

1) ขอใหค้ณุแม่ช่วยเล่าถึงจุดเริ่มตน้ของการท างานในครอบครวัอุปถมัภใ์หฟั้งที
ครบั 

2) เหตผุลส าคญัที่ท าใหคุ้ณแม่ยงัเลีย้งเด็กอยู่กบัสหทัยมลูนิธิ รบกวนอธิบายให้
ฟังทีครบั  

โดยผูว้ิจยัใชเ้ครื่องบนัทึกเสียงส าหรบับนัทึกการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมี
โครงสรา้งระหว่างผูว้ิจยักบัผูใ้หข้อ้มลูหลกั เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่มีความถกูตอ้งและครบถว้น 

4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัน าแนวค าถามการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้งส าหรบัครอบครวั

อุปถัมภ ์ใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) ตรวจสอบความตรงตาม
เนือ้หา (Content validity) เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของแนวค าถาม ความชัดเจนของภาษา 
หลงัจากนัน้ปรบัปรุงแกไ้ขใหม้ีความสมบรูณก์่อนมาใชเ้ก็บขอ้มลูจรงิ 
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5. การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. การสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง โดยผูว้ิจยัขอความร่วมมือกบัสหทยั

มูลนิธิ และครอบครวัอุปถัมภท์ี่มีความเต็มใจและสะดวกในการใหข้้อมูล ทั้งนีผู้ว้ิจัยจะแจ้งให้
ครอบครวัอุปถัมภท์ราบถึงวัตถุประสงคใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มูล แจง้การพิทักษ์สิทธิในการไม่
เปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลและสิทธิในการไม่ตอบค าถาม และสิทธิในการถอนตัวออกจากการให้
ขอ้มลู รวมทัง้ขออนญุาตในการบนัทกึเสียงการสนทนา โดยพิจารณาความเหมาะสมตามเวลาและ
ความพรอ้มของครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อไม่ใหก้ระทบต่อการเลีย้งเด็ก 

2. ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะหจ์ากผูอ้  านวยการ สหทยัมลูนิธิในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
จากนัน้ขอความร่วมมือจากครอบครวัอุปถัมภใ์นกลุ่มทดลอง โดยการสมัภาษณจ์ะด าเนินการ 1 
ชั่วโมงต่อคน ทัง้นีผู้ว้ิจัยจะแจง้ผูใ้หข้อ้มูลหลกั ทราบวัตถุประสงคใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มูล แจง้
การพิทกัษ์สิทธิในการไม่เปิดเผยขอ้มลูส่วนบุคคล สิทธิในการไม่ตอบค าถาม และสิทธิในการถอน
ตวัจากการใหข้อ้มลู รวมทัง้ขออนญุาตในการบนัทกึเสียงการสนทนา 

6. การจัดกระท าและวิเคราะหข์้อมูล 
เมื่อไดข้อ้มลูจากการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง  ผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มลู

ดว้ยวิธีการวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) (ชาย โพธิสิตา, 2556) โดยเริ่มจากการถอดบท
สนทนาแบบค าต่อค า อ่านขอ้มูลอย่างละเอียด แลว้จ าแนกขอ้ความส าคัญ  ตามขอ้มูลที่สะทอ้น
ออกมา ถดัมาผูว้ิจยัจะพิจารณาความเหมือนหรือความแตกต่างของขอ้มลู และจดักลุ่มขอ้มลูตาม
หมวดหมู่ (Categories) หลงัจากนัน้ผูว้ิจัยจะวิเคราะหห์าความเชื่อมโยงระหว่างกลุ่มขอ้มูล แลว้
สรา้งประเด็นหลกั (Theme) ที่สะทอ้นถึงแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนกังานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภใ์นองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 

7. การพัฒนาคู่มือแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอุปถัมภ ์

ภายหลังการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยระยะที่ 1 และระยะที่ 2 ผู้วิจัยได้น าข้อ
คน้พบที่ไดม้าสังเคราะห์เพื่อพัฒนาเป็นคู่มือแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครัวอุปถัมภใ์นองคก์รไม่แสวงหาก าไร  เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อใหไ้ดแ้นวทางเชิงปฏิบติัที่มีความชดัเจน เป็นระบบ และสามารถน าไปประยุกตใ์ช้
ไดจ้รงิตามบรบิทของครอบครวัอปุถมัภ ์

การพฒันาคู่มือครัง้นีด้  าเนินการโดยอาศยัการบูรณาการขอ้คน้พบจากการวิจยัทัง้ 2 
ระยะเขา้ดว้ยกนั กล่าวคือ ผลการวิจยัเชิงปริมาณในระยะที่ 1 ใชเ้ป็นฐานในการระบุองคป์ระกอบ
ของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีความสัมพันธ์กับการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันของ
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พนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ ขณะที่ผลการวิจัยเชิงคุณภาพในระยะที่ 2 ใช้เพื่ออธิบาย
ประสบการณต์รงของผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรม ทัง้ในดา้นความรูส้ึก มุมมอง การรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลง 
ปัจจยัที่เอือ้ต่อการเกิดความผกูพนัของพนกังาน ตลอดจนขอ้เสนอแนะที่สะทอ้นความตอ้งการและ
ความเหมาะสมในบริบทจริง ทั้งนี ้การสังเคราะหข์อ้มูลจากทั้งสองระยะช่วยใหผู้ ้วิจัยสามารถ
พฒันาเนือ้หาของคู่มือใหม้ีทัง้ความสอดคลอ้งเชิงแนวคิดและความเหมาะสมเชิงปฏิบติั 

ในการสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนาคู่มือ ผู้วิจัยพิจารณาประเด็นส าคัญจาก
ผลการวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับองคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ ความหวงั ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี ร่วมกับมิติของความ
ผูกพันของพนักงาน ไดแ้ก่ ดา้นสติปัญญา ดา้นสงัคม และดา้นอารมณ์ความรูส้ึก จากนัน้จึงจัด
ระเบียบเนือ้หาใหเ้ป็นหมวดหมู่ที่สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภไ์ดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 

คู่มือที่พัฒนาขึน้ในการวิจัยครั้งนีม้ีลักษณะเป็นแนวทางเชิงปฏิบัติ โดยในแต่ละ
แนวทางประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ 1) ชื่อแนวทาง 2) เปา้หมาย 3) แนวทางปฏิบติั 
และ 4) ตัวอย่าง ทั้งนี ้ชื่อแนวทางใช้เพื่อสื่อสารสาระส าคัญของประเด็นที่ต้องการส่งเสริมให้
ชัดเจน เป้าหมายใชเ้พื่อก าหนดผลที่คาดหวังจากการน าแนวทางนัน้ไปใช ้แนวทางปฏิบติัใชเ้พื่อ
อธิบายวิธีการหรือขัน้ตอนที่ครอบครวัอุปถมัภห์รือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งสามารถน าไปด าเนินการ
ไดจ้ริง และตัวอย่างใชเ้พื่อแสดงภาพการประยุกตใ์ชแ้นวทางดังกล่าวในสถานการณจ์ริง อันจะ
ช่วยใหผู้ใ้ชคู้่มือเกิดความเขา้ใจที่ชดัเจนและสามารถน าไปปรบัใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 

อนึ่ง การจดัท าคู่มือในลกัษณะดงักล่าวมีวัตถุประสงคเ์พื่อใหข้อ้คน้พบจากการวิจัย
ไม่สิน้สุดอยู่เพียงในระดับขอ้สรุปเชิงวิชาการ แต่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นแนวทางที่มีความ
เป็นรูปธรรม สะดวกต่อการน าไปใช ้และสอดคลอ้งกับบริบทของครอบครวัอุปถัมภใ์นองคก์รไม่
แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจัยครั้งนี ้ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed methods research) ในแบบแผน
อธิบายเป็นล าดบั (Explanatory sequential design) โดยใชว้ิธีการเชิงปริมาณเป็นหลกั ซึ่งใชก้าร
วิจัยเชิงกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) จากระยะที่ 1 ตามวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบั
ครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย และใชข้อ้มูลเชิงคุณภาพเพื่อเสริมความ
สมบูรณแ์ละขยายความผลการวิจัยเชิงปริมาณในลกัษณะเชิงเกือ้หนุนกนั ดว้ยผลวิธีการวิจัยเชิง
คณุภาพ คือการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured in-depth individual 
interview) จากระยะที่ 2 ตามวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ทัง้นี ้ผูว้ิจัยไดน้ าเสนอผล
การวิเคราะหข์อ้มลู แบ่งออกเป็น 9 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 
ตอนที่ 2  การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร 
ตอนที่ 3  การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 
ตอนที่ 4  การตรวจสอบผลของการชีน้  าการทดลอง     
ตอนที่ 5  การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ตอนที่ 6  การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพ 
ตอนที่ 7  สรุปภาพแนวการพฒันาแนวทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังาน

ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์
ตอนที่ 8  คู่มือเพื่อพฒันาแนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบั

ครอบครวัอปุถมัภ ์
ตอนที่ 9  การเชื่อมโยงผลเชิงปรมิาณและเชิงคณุภาพ 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงการแปล

ความหมายของการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
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สัญลักษณ ์ ความหมาย 
M ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D. ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
SK ค่าความเบ ้(Skewness) 
KU ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
n จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
df ค่าองศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom) 
F การทดสอบดว้ยค่าสถิติ F (F-test) 
t การทดสอบดว้ยค่าสถิติ t (t-test) 
p ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p-value) 

SS 
ผลรวมของก าลงัสองของค่าเบี่ยงเบนของขอ้มลูแต่ละค่าจาก
ค่าเฉลี่ย (Sum of Squares) 

MS 
ค่าเฉลี่ยของค่า SS โดยหารดว้ยองศาความอิสระ (df) ที่เก่ียวขอ้ง 
(Mean Square) 

d ค่าขนาดอิทธิพล (Effect size) 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบดว้ย ครอบครวัอุปถัมภ ์สหทัย

มูลนิธิ พืน้ที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 40 คน เป็นเพศหญิงทั้งหมด แบ่งออกเป็นกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มละ 20 คน ซึ่งสมัครเขา้เป็นผูเ้ขา้ร่วมวิจัย และผ่านคุณสมบัติการ
คดัเลือกตามเกณฑก์ารคดัเลือกดงัที่กล่าวมาแลว้ในบทที่ 3 โดยกลุม่ตวัอย่างทัง้ 40 คน มีลกัษณะ
ทั่วไป ดงัรายละเอียด ตาราง 11 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุม่ตวัอย่าง  

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม รวม 
(n=20) (n=20) (n=40) 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 
เพศ 
 ชาย 0 0 0 0 0 0 
 หญิง 20 100 20 100 20 100 
อายุ 
 <40 2 10% 1 5% 3 8% 
 41-50 4 20% 4 20% 8 20% 
 51-60 7 35% 6 30% 13 32% 
 >61 7 35% 9 45% 16 40% 
สถานภาพ 
 โสด 8 40% 5 25% 13 32% 
 สมรส 8 40% 11 55% 19 48% 
 หมา้ย 4 20% 4 20% 8 20% 
การศึกษา 
 ประถมศกึษาหรือต ่ากว่า 16 80% 13 65% 29 72% 
 มธัยมศกึษา 3 15% 6 30% 9 23% 
 ปรญิญาตรี 1 5% 1 5% 2 5% 
ประสบการณด์ูแลเด็ก 
 <5 ปี (แต่ไม่นอ้ยกว่า 

6 เดือน) 
5 25% 6 30% 11 28% 

 5-10 ปี 8 40% 5 25% 13 32% 
 >10 ปี 7 35% 9 45% 16 40% 

 
จากตาราง 11 สรุปไดว้่า กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนรวมทัง้สิน้ 40 คน เป็นเพศหญิงรอ้ยละ 

100 มีอายุต ่ากว่า 40 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 8 อายุ 41-50 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 20 อายุ 51-60 ปี คิดเป็น
รอ้ยละ 32 และ 61 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 40 ส าหรบัสถานภาพโสด คิดเป็นรอ้ยละ 32 สถานภาพ
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สมรส คิดเป็นร้อยละ 48 และสถานภาพหม้าย คิดเป็นร้อยละ 20 ส าหรับการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาหรือต ่ากว่า คิดเป็นรอ้ยละ 72 ระดับมัธยมศึกษา คิดเป็นรอ้ยละ 23 และระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 5 ส าหรบัประสบการณด์แูลเด็ก นอ้ยกว่า 5 ปี แต่ไม่นอ้ยกว่า 6 เดือน 
คิดเป็นรอ้ยละ 28% 6-10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 32% และมากกว่า 10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 40%  

ตอนที ่2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
เป็นการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ใช้

ในการวิจยั จ าแนกตามกลุม่การทดลองและตามช่วงเวลาของการวดั แสดงรายละเอียดตามตาราง 
12 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ใชใ้นการวิจยั 

ตัวแปร 
 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม รวม 
(n=20) (n=20) (n=40) 

M S.D. M S.D. M S.D. 
ความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอุปถัมภ ์

      

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

1. ด้านสติปัญญา (I)  
ก่อนการทดลอง 3.15 0.74 3.17 0.67 3.16 0.70 
หลงัการทดลอง 3.57 0.74 3.15 0.58 3.36 0.69 

ติดตามผล 1 เดือน 3.75 0.69 3.00 0.51 3.37 0.71 
2. ด้านสังคม (S)  
ก่อนการทดลอง 3.30 1.08 3.35 1.13 3.32 1.09 
หลงัการทดลอง 3.50 1.10 3.25 1.02 3.38 1.05 

ติดตามผล 1 เดือน 3.55 1.09 2.90 1.16 3.23 1.16 
3. ด้านอารมณค์วามรู้สึก (A)  
ก่อนการทดลอง 3.06 0.55 3.06 0.41 3.06 0.48 
หลงัการทดลอง 3.51 0.50 3.01 0.42 3.26 0.52 

ติดตามผล 1 เดือน 3.93 0.53 2.88 0.36 3.40 0.69 

 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลจากตาราง 12 พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานส าหรับ

ครอบครัวอุปถัมภ์ในภาพรวมแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านสติปัญญา ด้านสังคมและด้านอารมณ์
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ความรูส้กึของกลุม่ทดลองทัง้ระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือนมีการเปลี่ยนแปลง

สูงขึน้ กล่าวคือ มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าระยะก่อนการทดลอง ส่วนด้านสติปัญญาและด้านอารมณ์

ความรูส้กึค่าเฉลี่ยระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้อย่างเห็นไดช้ดั 

ส่วนด้านสังคมค่าเฉลี่ยระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือนมีการเปลี่ยนแปลง

เพิ่มขึน้เล็กนอ้ย  ในขณะที่ค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภข์องกลุ่ม

ควบคมุทัง้ระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน มีการเปลี่ยนแปลงลดลง กล่าวคือ มี

ค่าเฉลี่ยต ่ากว่าระยะก่อนการทดลอง โดยค่าเฉลี่ยระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล 1 

เดือนมีการเปลี่ยนแปลงลดลง เพื่อยืนยันความแตกต่างและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ รวมถึง

เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผูว้ิจยัจึงตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ต่อไป ตามขอ้มลูตอนที่ 3 

ตอนที ่3 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
เป็นการตรวจสอบว่าขอ้มลูเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ก่อนทดสอบสมมติฐาน โดยแบ่ง

ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้
1) การทดสอบการแจกแจงของตัวแปร  

ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบขอ้มลูที่น ามาวิเคราะหว์่ามีลกัษณะการแจกแจงขอ้มลูของตวั
แปรเป็นปกติหรือไม่ ด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าความเบ้ (Skewness: SW) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis: KU) ควบคู่กับการใชส้ถิติ Shapiro-Wilk เพื่อทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของการแจก
แจง ขอ้มลู จ าแนกตามกลุม่และตามช่วงเวลา แสดงรายละเอียดตามตาราง 13  
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ตาราง 13 ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง และค่า Shapiro-Wilk ของตวัแปรความผกูพนัของพนกังาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภแ์ยกรายดา้นของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ จ าแนกตามช่วงเวลา 

ตัวแปร กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 
(n=20) (n=20) 

SW KU Shapiro
-Wilk 

SW KU Shapiro
-Wilk 

1. ด้านสติปัญญา (I)       
ก่อนการทดลอง 0.61 -0.48 0.125 -0.14 -0.48 0.131 
หลงัการทดลอง -0.38 -0.56 0.088 -0.22 -0.91 0.057 
ติดตามผล 1 เดือน 0.25 -0.62 0.249 -0.32 0.11 0.054 
2. ด้านสังคม (S)       
ก่อนการทดลอง -0.11 -0.21 0.096 -0.06 -0.47 0.063 
หลงัการทดลอง -0.39 -0.07 0.062 -0.22 0.04 0.097 
ติดตามผล 1 เดือน -0.53 0.04 0.053 -0.00 -0.23 0.054 
3. ด้านอารมณค์วามรู้สกึ (A)       
ก่อนการทดลอง -0.51 -0.91 0.088 0.50 0.06 0.182 
หลงัการทดลอง 0.15 -0.51 0.134 -0.10 -0.72 0.084 
ติดตามผล 1 เดือน -0.48 -0.58 0.060 0.25 -0.26 0.108 

 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูจากตาราง 13 พบว่า กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีการแจก
แจงปกติ โดยมีค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 และมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -7 ถึง +7 (Byrne, 
2013; Hair et al., 2006) และตวัแปรทัง้หมดมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ที่ .05 สรุปไดว้่า ขอ้มลูทัง้หมดไม่ละเมิดขอ้ตกลงเบือ้งตน้ มีการแจกแจงขอ้มลูแบบปกติ ผูว้ิจยัจึง
ท าการทดสอบขัน้ต่อไป 

2) การทดสอบความเท่ากันของเมทริกซค์วามแปรปรวน (Homogeneity of 
variance)  

โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งเป็นสถิติเพื่อทดสอบความแปรปรวนของตวัแปรความ
ผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์แยกเป็นรายดา้น จ าแนกตามช่วงเวลา ตามตาราง 
14 
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ตาราง 14 ผลการทดสอบความเท่ากนัของเมทรกิซค์วามแปรปรวนรายดา้น จ าแนกตามช่วงเวลา 

ตัวแปร 

ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง ติดตามผล 1 เดือน 
Levene’s 

Test 
p-value Levene’s 

Test 
p-value Levene’s 

Test 
p-value 

ด้านสติปัญญา (I) 0.119 0.732 0.589 0.448 3.708 0.062 
ด้านสงัคม (S) 0.091 0.765 0.276 0.602 0.062 0.805 
ด้านอารมณ์
ความรู้สึก (A) 

2.254 0.142 0.834 0.357 2.196 0.147 

 
จากตาราง 14 ผลการทดสอบพบว่า ค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงาน

ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภแ์ยกรายดา้นมีความแปรปรวนแตกต่างกนั อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 ดงันัน้จึงไม่เป็นการละเมิดขอ้ตกลงเบือ้งตน้ เหมาะสมต่อการวิเคราะหส์ถิติเชิงอนุมาน  
MANOVA และ Repeated Measure ANOVA 

 
3) การวิเคราะหค์่าสหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร  

ผู้วิจัยท าการตรวจสอบตัวแปรตามทั้งหมดที่ควรมีความสัมพันธ์กัน ผลจากการ
ทดสอบค่าสหสมัพนัธข์องเพียรสนั (Pearson’s product-moment correlation) พบว่า ดา้นต่าง ๆ 
ของความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์ซึ่งเป็นตวัแปรตามมีความสมัพนัธก์นัอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ทัง้ในระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะ
ติดตามผล 1 เดือน ดงัตาราง 15 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหค่์าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความผกูพนัของพนกังานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภ ์

  ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง ติดตามผล 
I S A I S A I S A 

ก่อนการ
ทดลอง 

I - .046 .030 .322* -.032 .170 .106 -.124 -.191 
S  - -.122 -.024 .269 .158 .004 -.119 -.089 
A   - -.086 -.084 -.117 -.062 .139 .103 

หลงัการ
ทดลอง 

I    - -.137 .290 .086 .039 .188 
S     - .217 .200 .389* .298 
A      - .286 .249 .528** 

ติดตามผล 1 
เดือน 

I       - .327* .345* 
S        - .298 
A         - 

หมายเหต ุ I = ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นสติปัญญา 
  S = ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นสงัคม 
  A = ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณค์วามรูส้ึก 
  * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
  ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

ผลจากการวิเคราะหส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์แบบเพียรส์นั พบว่า มีความสมัพนัธ์ท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติระหว่างตวัแปรหลายคู่ โดยพบความสมัพนัธท์ี่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ความสัมพันธ์ของความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้าน
อารมณ์ความรู้สึกในระยะหลังการทดลองกับระยะติดตามผล 1 เดือน  (r = 0.528) แสดงถึง
เสถียรภาพของความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณค์วามรูส้ึกในระยะ
ยาว 

นอกจากนีย้งัพบความสมัพนัธท์ี่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอปุถัมภด์า้นสติปัญญาในระยะ
ก่อนการทดลองกับระยะหลังการทดลอง (r = 0.322) ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของ
พนักงานส าหรบัครอบครัวอุปถัมภ์ดา้นอารมณ์ความรูส้ึกในระยะติดตามผล 1 เดือนกับความ
ผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านสติปัญญาในระยะติดตามผล 1 เดือน  (r = 
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0.345) ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภด์้านสังคมใน
ระยะติดตามผล 1 เดือนกบัความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภด์า้นสติปัญญาใน
ระยะติดตามผล 1 เดือน (r = 0.327) และความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัของพนักงานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภด์า้นสงัคมในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน (r = 0.389) ซึ่ง
ทัง้หมดแสดงความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัต ่า 

จากผลการวิ เคราะห์พบว่าความสัมพันธ์ทั้งหมดที่มีนัยส าคัญทางสถิติเป็น
ความสัมพันธ์เชิงบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.322 ถึง 0.528 และไม่พบ
ความสมัพันธ์เชิงลบที่มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างตัวแปรคู่ใด ทัง้นีก้ารวิเคราะหด์ าเนินการกับ
กลุม่ตวัอย่างจ านวน 40 คน 

4) การทดสอบข้อตกลงเบือ้งต้น Box’s test of equality of covariance matrices 
ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหข์อ้ตกลงเบือ้งตน้ก่อนการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตัว

แปร (MANOVA) เพื่อเป็นการทดสอบเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม (Variance-covariance 
matrices) ของตัวแปรตามระหว่างกลุ่มมีความเท่าเทียมกันหรือไม่ และเป็นการตรวจสอบความ
เป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนร่วม (Homogeneity of variance-covariance matrices) ขอ้มูล
ตามตาราง 16 

ตาราง 16 ผลการวิเคราะหข์อ้ตกลงเบือ้งตน้ Box’s test of equality of covariance matrices 

Multivariate Test of Homoscedasticity 
Box’s Test of Equality of Covariance Metrics 

Box’s M 5.126 
F .781 

df1 6 
df2 10462.189 

p-value .585 

 

จากตาราง 16 แสดง Box’s test of equality of covariance matrices พบว่าค่า p-
value เท่ากบั .585 มากกว่าระดบันยัส าคญั .005 แสดงว่าไม่พบความแตกต่างของเมทริกซค์วาม
แปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ MANOVA คือ เมทริกซค์วามแปรปรวน
รว่มของตวัแปรตามระหว่างกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
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จากผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ทั้งหมด พบว่าขอ้มูลมีความสอดคลอ้งกับ
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหส์ถิติความแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA) ผูว้ิจยัจึงทดสอบ
สมมติฐานการวิจยัต่อไป ดงัรายละเอียดตอนที่ 4 

ตอนที ่4 การตรวจสอบผลของการชีน้ าการทดลอง 
ผู้วิจัยตรวจสอบผลของการชีน้  าการทดลอง (Manipulation check) เพื่อพิจารณาว่า

โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพฒันาองคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มุ่งเสริมสรา้ง
ไดจ้ริงหรือไม่ โดยพิจารณาจากการเปลี่ยนแปลงของคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้น ไดแ้ก่ 
ความหวัง (Hope) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy) ความยืดหยุ่นทาง
จิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ในช่วงระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงั
การทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม แบ่งออกเป็น 2 
หวัขอ้ คือ 

1) สถิติพืน้ฐานของคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายด้าน 
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้น พบว่า กลุ่มทดลองมี

คะแนนเฉลี่ยระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน สูงขึน้หรือคงอยู่ในระดับสูงกว่า
ระยะก่อนการทดลองเกือบทุกองคป์ระกอบ ขณะที่กลุ่มควบคุมมีแนวโนม้คะแนนลดลงเมื่อเวลา
ผ่านไป โดยเฉพาะในระยะติดตามผล แนวโน้มดังกล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นเบือ้งตน้ว่าโปรแกรมทุน
จิตวิทยาเชิงบวกอาจมีส่วนช่วยเสริมสรา้งทรพัยากรทางจิตวิทยาของผูเ้ข้าร่วมในกลุ่มทดลอง ดงั
ตาราง 17 
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ตาราง 17 สถิติพืน้ฐานของคะแนนทนุจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้น 

องคป์ระกอบ กลุ่ม ก่อนการ
ทดลอง 

หลังการทดลอง ติดตามผล 1 
เดือน 

M S.D. M S.D. M S.D. 
ความหวงั 
(Hope) 

ทดลอง 4.52 0.35 4.57 0.38 4.66 0.45 
ควบคมุ 4.47 0.45 4.43 0.36 4.18 0.55 

ความเชื่อมั่นฯ 
(Self-efficacy) 

ทดลอง 4.37 0.38 4.56 0.36 4.57 0.42 
ควบคมุ 4.42 0.46 4.29 0.34 4.07 0.50 

ความยืดหยุ่นทาง
จิตใจ (Resilience) 

ทดลอง 4.11 0.52 4.33 0.39 4.36 0.39 
ควบคมุ 4.03 0.48 3.91 0.54 3.76 0.55 

การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) 

ทดลอง 4.49 0.40 4.61 0.30 4.71 0.44 
ควบคมุ 4.56 0.44 4.44 0.39 4.22 0.50 

 
2) ผลการตรวจสอบการชีน้ าการทดลองจากคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

ผูว้ิจัยวิเคราะหผ์ลการเปลี่ยนแปลงของคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้นใน
ภาพรวม พบว่า การเปลี่ยนแปลงจากระยะก่อนการทดลองถึงระยะหลงัการทดลองระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคมุไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าในระยะหลงัการทดลอง
ทนัที โปรแกรมยงัไม่ท าใหเ้กิดความแตกต่างเชิงภาพรวมอย่างชดัเจนระหว่างสองกลุม่ 

อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงจากระยะก่อนการทดลองถึงระยะ
ติดตามผล 1 เดือน พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในภาพรวมระหว่างกลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคมุ สะทอ้นว่าโปรแกรมสามารถเสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวกตามที่ออกแบบไวไ้ด้
จริงเมื่อพิจารณาในระยะเวลาที่ผูเ้ขา้ร่วมมีโอกาสน าสิ่งที่ไดร้บัจากโปรแกรมไปประยุกตใ์ช ้ดัง
ตาราง 18  
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ตาราง 18 ผลการตรวจสอบการชีน้  าการทดลองจากคะแนนทนุจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้นใน
ภาพรวม 

 ระยะก่อนการทดลองกับ 
ระยะหลังการทดลอง 

ระยะก่อนการทดลองกับ 
ระยะติดตามผล 1 เดือน 

Wilks’ Lambda .853 .748 
F 1.505 2.956 
df (4,35) (4,35) 
p .222 .033* 

 
ผูว้ิจยัตรวจสอบผลของการชีน้  าการทดลอง (Manipulation check) โดยพิจารณา

การเปลี่ยนแปลงของคะแนนทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายด้าน ได้แก่ ความหวัง ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี ระหว่างก่อนการทดลอง 
หลังการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน โดยเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุม ผลการวิเคราะห์พหุคูณของคะแนนการเปลี่ยนแปลงจากก่อนการทดลองถึงหลังการ
ทดลองไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระหว่างสองกลุ่ม (Wilks’ Lambda = .853, 
F(4,35) = 1.505, p = .222) อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงจากก่อนการทดลองถึง
ระยะติดตามผล 1 เดือน พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติในภาพรวม (Wilks’ Lambda 
= .748, F(4,35) = 2.956, p = .033) แสดงใหเ้ห็นว่าโปรแกรมสามารถส่งผลต่อทุนจิตวิทยาเชิง
บวกตามที่ออกแบบไวไ้ด ้

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าในระยะติดตามผล 1 เดือน กลุ่มทดลองมีการ
เปลี่ยนแปลงของคะแนนความหวัง ( t = 2.602, p = .013) ความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง (t = 3.101, p = .004) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (t = 2.176, p = .036) และการมองโลกใน
แง่ดี (t = 3.408, p = .002) สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สะท้อนว่าโปรแกรม
สามารถพัฒนาองคป์ระกอบหลักของทุนจิตวิทยาเชิงบวกไดจ้ริง โดยผลของโปรแกรมมีความ
ชดัเจนมากขึน้เมื่อเวลาผ่านไป จากนัน้ผูว้ิจยัท าการเปรียบเทียบรายดา้นของคะแนนทุนจิตวิทยา
เชิงบวกจากระยะก่อนการทดลองถึงระยะติดตามผล 1 เดือน ดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบรายดา้นของคะแนนทนุจิตวิทยาเชิงบวกจากระยะก่อนการทดลอง
ถึงระยะติดตามผล 

องคป์ระกอบทุนจิตวิทยาเชิงบวก t p d 
ความหวงั 2.602 .013* 0.823 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 3.101 .004** 0.981 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ 2.176 .036* 0.688 
การมองโลกในแง่ดี 3.408 .002** 1.078 

 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ในระยะติดตามผล  1 เดือน กลุ่มทดลองมีการ

เปลี่ยนแปลงของคะแนนความหวัง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทาง
จิตใจ และการมองโลกในแง่ดี สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า
โปรแกรมมีประสิทธิผลต่อการพัฒนาองคป์ระกอบหลกัของทุนจิตวิทยาเชิงบวกอย่างชัดเจนใน
ระยะติดตาม สนับสนุนว่าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถส่งผลต่อองค์ประกอบทาง
จิตวิทยาที่ตัง้ใจพฒันาไดจ้ริง โดยผลดงักล่าวปรากฏชัดเจนในระยะติดตามผล 1 เดือน มากกว่า
ระยะหลังการทดลองทันที สะท้อนว่าโปรแกรมอาจต้องอาศัยระยะเวลาในการซึมซับและ
ประยกุตใ์ชก้่อนที่ผลของการแทรกแซงจะปรากฏอย่างเด่นชดั 

โดยสรุป ผลการตรวจสอบผลของการชีน้  าการทดลอง (Manipulation check) 
พบว่าโปรแกรมสามารถพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกรายดา้นของผูเ้ขา้ร่วมในกลุ่มทดลองไดจ้ริง 
โดยเฉพาะในระยะติดตามผล 1 เดือน สะท้อนว่าโปรแกรมสามารถเสริมสรา้งทรัพยากรทาง
จิตวิทยาภายในของผูเ้ขา้ร่วมไดต้ามวัตถุประสงคข์องการพัฒนา ซึ่งผลดังกล่าวอาจเป็นกลไก
ส าคัญที่เอือ้ต่อการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ที่จะ
น าเสนอในสว่นการทดสอบสมมติฐานการวิจยัต่อไป 

ตอนที ่5 การวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ในครัง้นี ้ผูว้ิจยัตัง้สมมติฐานการวิจยั 2 ขอ้ คือ  
1) สมมติฐานการวิจัย ข้อ 1  

กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภส์ูง
กว่ากลุ่มควบคุมในระยะหลังการเข้าโปรแกรมและระยะติดตามผล 1 เดือน ซึ่งการทดสอบ
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สมมติฐานการวิจยัขอ้นี ้ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 แบ่งออกเป็น 2 ระยะ 

1. ในระยะหลังการทดลองกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภส์งูกว่ากลุม่ควบคมุ ดงัตาราง 20 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุม่ทดลอง
และกลุม่ควบคมุ 

แหล่งความแปรปรวน Wilks’ Lambda F df p-value 
กลุม่การทดลอง 0.733 4.379 3 .010 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตัวแปร พบว่า ผลจาก
กลุ่มการทดลองมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 (Wilks’ Lambda = 0.733, F = 4.379, p < 
0.001) แสดงว่า คะแนนความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ 3 ดา้น ในระยะหลงั
การทดลองระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างน้อย 1 ตัวแปร ผู้วิจัยจึงได้
ทดสอบว่ามีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนัที่ตวัแปรใดบา้ง ดงัตาราง 21 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตวัแปร (One-way ANOVA) เพื่อตรวจสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ 3 ดา้น ระหว่างกลุม่
ทดลองและกลุม่ควบคมุ ในระยะหลงัการทดลอง 

ความผูกพนัของ
พนักงานส าหรับ

ครอบครัว
อุปถัมภ ์

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ดา้นสติปัญญา (I) 
กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 

1.806 
17.188 

1 
38 

1.806 
0.452 

3.993 .053 

ดา้นสงัคม (S) 
กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 

.625 
42.750 

1 
38 

.625 
1.125 

.556 .461 

ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ (A) 

กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 

2.500 
8.211 

1 
38 

2.500 
.216 

11.570 .002 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทีละตัวแปร (One-way ANOVA) พบว่า 
ค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภใ์นระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ด้าน
อารมณค์วามรูส้ึก (F=11.570, p = .002) สว่นดา้นสติปัญญา พบว่าไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (F=3.993, p=.053) และดา้นสงัคม ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (F=.556, p = .461) เมื่อผูว้ิจยัพบว่ามีความแตกต่างกนั  1 คู่ จึงไดท้ าการเปรียบเทียบรายคู่ 
โดยใชว้ิธี Bonferroni ดงัตาราง 22 
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ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธี Bonferroni ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคมุ ของความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์ช่วงระยะหลงัการทดลอง 

ความผูกพนัของ
พนักงานส าหรับ
ครอบครัวอปุถัมภ ์

กลุ่ม M Mean 
difference 

Std. Error p-value 

ดา้นสติปัญญา (I) 
กลุ่มทดลอง 
กลุ่มควบคมุ 

3.575 
3.150 

0.425 0.213 0.053 

ดา้นสงัคม (S) 
กลุ่มทดลอง 
กลุ่มควบคมุ 

3.500 
3.250 

0.250 0.335 0.461 

ดา้นอารมณค์วามรูส้กึ (A) 
กลุ่มทดลอง 
กลุ่มควบคมุ 

3.517 
3.017 

0.500* 0.147 0.002 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

จากผลการเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุมช่วงระยะหลงัการทดลอง พบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอุปถัมภด์า้นอารมณ์ความรูส้ึกสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (p = .002) โดยมีค่าผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.500 ส่วนด้านสติปัญญาและดา้น
สังคม แม้ว่ากลุ่มทดลองจะมีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มควบคุม (ผลต่างเท่ากับ 0.425 และ 0.250 
ตามล าดบั) แต่ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p = .053 และ 0.461 ตามล าดับ) 
แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณ์
ความรูส้ึกระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมสอดคลอ้งกับผลการทดลอง ซึ่งเป็นการยอมรบั
สมมติฐานเพียงบางสว่น 

2. ในระยะติดตามผล 1 เดือนกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภส์งูกว่ากลุม่ควบคมุ ดงัตาราง 23  
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุม่
ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

แหล่งความแปรปรวน Wilks’ Lambda F df p-value 
กลุม่การทดลอง 0.325 24.968 3 .000 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนหลายตวัแปร พบว่า ผลจากกลุ่ม
การทดลองมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Wilks’ Lambda = 0.325, F = 24.968, p < 0.001) 
แสดงว่า คะแนนความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภท์ัง้ 3 ดา้น ในระยะหลงัการ
ทดลองระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุแตกต่างกนัอย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ผูว้ิจยัจึงไดท้ดสอบว่า
มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนัที่ตวัแปรใดบา้ง ดงัตาราง 24 

ตาราง 24 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตวัแปร เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ 3 ดา้น ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 
ในระยะติดตามผล 1 เดือน 

ความผูกพนัของ
พนักงานส าหรับ

ครอบครัว
อุปถัมภ ์

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 

ดา้นสติปัญญา (I) 
กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 

5.625 
14.250 

1 
38 

5.625 
0.375 

15.000 .000 

ดา้นสงัคม (S) 
กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 

4.225 
48.750 

1 
38 

4.225 
1.283 

3.293 .077 

ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ (A) 

กลุ่มการทดลอง 
ความคลาดเคลื่อน 

11.025 
7.972 

1 
38 

11.025 
0.210 

52.551 .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทีละตวัแปร พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพนัของ
พนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ได้แก่  ด้านสติปัญญา 
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(F=15.000, p < 0.001) ด้านอารมณ์ความรู้สึก (F=52.551, p < 0.001) ส่วนด้านสังคมไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (F=3.293, p = 0.077) เมื่อผูว้ิจยัพบว่ามีความแตกต่าง
กนั 2 คู่ จึงไดท้ าการเปรียบเทียบรายคู่ โดยใชว้ิธี Bonferroni ดงัตาราง 25 

ตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธี Bonferroni ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคมุ ของความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์ช่วงระยะติดตามผล 1 เดือน 

ความผูกพนัของ
พนักงานส าหรับ
ครอบครัวอปุถัมภ ์

กลุ่ม M Mean 
difference 

Std. Error p-value 

ดา้นสติปัญญา (I) 
กลุ่มทดลอง 
กลุ่มควบคมุ 

3.750 
3.000 

0.750* 0.194 0.000 

ดา้นสงัคม (S) 
กลุ่มทดลอง 
กลุ่มควบคมุ 

3.550 
2.900 

0.650 0.358 0.077 

ดา้นอารมณค์วามรูส้กึ (A) 
กลุ่มทดลอง 
กลุ่มควบคมุ 

3.933 
2.883 

1.050* 0.145 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

จากตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม ในช่วงระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนค่าเฉลี่ย
ความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ ์ดา้นสติปัญญาและดา้นอารมณค์วามรูส้ึกสูง
กว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < .001) โดยมีค่าผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.750 และ 1.050 ตามล าดับ ส่วนดา้นสงัคม แมว้่ากลุ่มทดลองจะมีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่ม
ควบคุม (ผลต่างเท่ากับ 0.650) แต่ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p = .077) 
แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้าน
สติปัญญาและด้านอารมณ์ความรู้สึกระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม  สะท้อนผลของ
โปรแกรม ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐานเพียงบางสว่น 

2) สมมติฐานการวิจัย ข้อ 2  
คะแนนความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นกลุ่มทดลองระยะหลงั

การเขา้โปรแกรมและระยะติดตามผล 1 เดือนสูงกว่าระยะก่อนการเขา้โปรแกรม  ซึ่งการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยขอ้นี  ้ผูว้ิจัยเลือกใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัดซ า้ (Repeated 
Measure ANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 2 
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ผู้วิจัยทดสอบความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงาน
ส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ว่าเป็น Compound Symmetry ด้วยการใช้ Sphericity ด้วยค่าสถิติ 
Mauchly’s W ตามตาราง 26 

ตาราง 26 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างค่าเฉลี่ยคะแนนความผกูพนัของพนกังานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภข์องกลุม่ทดลอง จ าแนกตามช่วงเวลา 

ช่วงเวลา M S.D. Mauchly’s W df p 
ระยะก่อนการทดลอง 3.1417 .37846    
ระยะหลงัการทดลอง 3.3167 .44466 .799 2 0.014 
ระยะติดตามผล 1 เดือน 3.3667 .60175    

 
จากตาราง 26 แสดงการตรวจสอบขอ้มูลเบือ้งตน้เรื่อง Sphericity ดว้ยค่าสถิติ 

Mauchly’s W เพื่อทดสอบระดับความสัมพันธ์และความแปรปรวนของการวัดซ ้าแต่ละครั้ง 
(Compound symmetry) ของค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์
ของกลุม่ทดลองทัง้ 3 ระยะ คือ ระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 
เดือน จากผลการวิเคราะหค่์าสถิติ Mauchly’s W = .799 (df = 2, p = .014) ซึ่งมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .05 แสดงว่าขอ้มลูละเมิดขอ้ตกลงเบือ้งตน้เรื่อง Sphericity ดงันัน้ในการพิจารณาผล
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัดซ า้ จึงใชก้ารประมาณค่า Huynh-Feldt โดยวิธีการปรบัแกน้ี ้
เหมาะกบักลุม่ตวัอย่างที่มีขนาดเล็ก (Haverkamp & Beauducel, 2017) 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวดัซ า้ เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ 3 ดา้น จ าแนกตามช่วงเวลาที่วดั 

ตัวแปรความผูกพนั
ของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอปุถัมภ ์

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ดา้นสติปัญญา (I) ช่วงเวลาที่วดั 
ความคลาดเคลื่อน 

1.137 
29.333 

2 
76 

.569 

.386 
1.474 .236 

ดา้นสงัคม (S) ช่วงเวลาที่วดั 
ความคลาดเคลื่อน 

.467 
76.400 

2 
70.116 

.233 
1.090 

.232 .793 

ดา้นอารมณค์วามรูส้กึ 
(A) 

ช่วงเวลาที่วดั 
ความคลาดเคลื่อน 

2.357 
15.237 

2 
74.559 

1.179 
.204 

5.879 .004* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบวัดซ า้ พบว่าค่าเฉลี่ย
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณค์วามรูส้กึในช่วงเวลาที่แตกต่างกนั 
(ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และติดตามผล) มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 (F=5.879, p=.004) ส่วนความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้าน
สติปัญญาและด้านสังคมไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างช่วงเวลา 
(F=1.474, p=.236 และ F=.232, p=.793 ตามล าดบั) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Bonferroni เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยในช่วงเวลาใดที่
แตกต่างกนั ดงัตาราง 28 
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ตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวั
อปุถมัภท์ัง้ 3 ดา้น จ าแนกตามช่วงเวลาที่วดั 

ตัวแปร เปรียบเทยีบช่วงเวลา M.D. Standard Error p-value 
ดา้น

สติปัญญา (I) 
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.200 .125 .356 
ติดตามผล ก่อนการทดลอง 

หลงัการทดลอง 
.212 
.012 

.138 

.152 
.395 

1.000 
ดา้นสงัคม (S) ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.050 .207 1.000 

ติดตามผล ก่อนการทดลอง 
หลงัการทดลอง 

-.100 
-.150 

.265 

.194 
1.000 
1.000 

ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ (A) 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.200 .114 .261 

ติดตามผล ก่อนการทดลอง 
หลงัการทดลอง 

.342* 
.142 

.097 

.087 
.004* 
.340 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

จากผลการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี  Bonferroni พบว่า ความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณค์วามรูส้ึกในระยะติดตามผล 1 เดือนสงูกว่าระยะ
ก่อนการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 (Mean difference = .342, p = .004) ส่วน
คู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าการทดลองส่งผลใหพ้นักงานมี
ความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านอารมณ์ความรูส้ึกเพิ่มขึน้และคงอยู่
ต่อเนื่องจนถึงระยะติดตามผล 1 เดือน 
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ภาพประกอบ 4 การเปลี่ยนแปลงของความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์        
ตามช่วงเวลาที่วดั 

จากภาพประกอบ 4 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวั
อุปถัมภท์ั้ง 3 ในช่วงระยะเวลาของกลุ่มทดลองที่แตกต่างกัน สรุปไดด้ังนี ้1) ดา้นสติปัญญา มี
แนวโน้มเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่องจากระยะก่อนการทดลอง ไปจนถึงระยะติดตามผล 1 เดือน การ
เพิ่มขึน้ชัดเจนถึงหลงัการทดลอง และยังคงเพิ่มขึน้เล็กน้อยในระยะติดตามผล 1 เดือน 2) ดา้น
สงัคม ก่อนการทดลองมีระดบัสงูกว่าดา้นอ่ืน มีการเพิ่มขึน้เล็กนอ้ยและค่อนขา้งคงที่ในระยะหลงั
การทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน 3) ดา้นอารมณค์วามรูส้ึก มีการเปลี่ยนแปลงมากที่สดุใน
สามดา้น เริ่มตน้ในระดบัต ่าสดุ แต่เพิ่มขึน้อย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง มีค่าสงูสดุระยะติดตามผล 1 
เดือน 

จากผลการวิเคราะหด์งักลา่ว สรุปไดว้่า ครอบครวัอปุถมัภท์ี่ไดร้บัโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิง

บวก ในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน มีความผูกพันของพนักงานส าหรับ

ครอบครวัอุปถัมภท์ัง้ 3 ดา้น สูงกว่าก่อนการทดลอง อย่างไรก็ตาม ดา้นอารมณค์วามรูส้ึกระยะ

ติดตามผล 1 เดือน มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าระยะก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ดงันัน้ จึงสรุปผลการวิเคราะหข์อ้มลูไดว้่า ภายหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน กลุ่ม
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ทดลองมีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์สูงกว่าก่อนการ

ทดลอง โดยเฉพาะมิติดา้นอารมณค์วามรูส้กึ จึงยอมรบัสมมติฐานขอ้ที่ 2 บางสว่น 

ตาราง 29 สรุปผลทดสอบสมมติุฐานการวิจยั 

สมมติฐาน ผลสมมติฐาน 
1. กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพัน
ของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์สงูกว่า
กลุม่ควบคมุในระยะหลงัการเขา้โปรแกรมและ
ระยะติดตามผล 1 เดือน 
    1.1 ในระยะหลังการทดลองกลุ่มทดลองมี
ค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภส์งูกว่ากลุม่ควบคมุ 
    1.2 ในระยะติดตามผล 1 เดือนกลุ่มทดลอง
มีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภส์งูกว่ากลุม่ควบคมุ 

ยอมรบัสมมติฐานบางสว่น 
 
 

ยอมรบัสมมติฐานบางสว่น 
 
 

ยอมรบัสมมติฐานบางสว่น 

2. คะแนนความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครวัอปุถมัภใ์นกลุม่ทดลองระยะหลงัการ
เขา้โปรแกรมและระยะติดตามผล 1 เดือนสูง
กว่าระยะก่อนการเขา้โปรแกรม 

ยอมรบัสมมติฐานบางสว่น 

 

ตอนที ่6 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ 
การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพเป็นการวิจยัระยะที่ 2 เพื่อตอบความมุ่งหมายในการวิจยั

คือ เพื่อพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็ก
ด้อยโอกาสในประเทศไทย โดยจากผลการวิจัยระยะที่  1 ผู้วิจัยพบว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกมี
ความสัมพันธ์ต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ทั้งในดา้น
สติปัญญา ดา้นสงัคม และดา้นอารมณค์วามรูส้ึก ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาขอ้มลูในรายละเอียดเชิง
ลึกของครอบครวัอุปถมัภเ์พิ่มเติมจากโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก ในการยืนยนัผลที่ไดจ้ากการ
วิจยัเชิงปรมิาณในระยะที่ 1 โดยน าขอ้คน้พบจากการศกึษาในระยะที่ 1 มาเป็นกรอบการสรา้งแนว
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ค าถาม และใช้วิธีการสัมภาษณ์เด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured in-depth 
individual interview) กบัผูใ้หข้อ้มลูหลกัที่เป็นครอบครวัอุปถมัภท์ี่ปฏิบติังานใหก้ับมลูนิธิ จ านวน 
10 คน เพื่อพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ ์เพื่อ
เด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย เพิ่มเติมจากการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปรมิาณ รายละเอียดผลการวิจยั
น าเสนอ ดงันี ้

1) ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ผูใ้หข้อ้มลูหลกั คือ ครอบครวัอปุถมัภใ์นกลุม่ทดลองที่ไดร้บัโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิง

บวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์จ านวน 10 คน ผูว้ิจยัได้
เลือกกรณีส าหรบัการศึกษา บุคคล เหตกุารณโ์ดยใชก้ารคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
sampling)  มีเกณฑก์ารคดัเขา้ คือ ผูใ้หข้อ้มูลหลกัตอ้งผ่านโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการ
เสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

ตาราง 30 ขอ้มลูเบือ้งตน้ของผูใ้หข้อ้มลูหลกั 

No. นามสมมติ ประสบการณเ์ลีย้งเด็ก/ปี อายุ/ปี วุฒกิารศึกษา 
1 T1 29 48 ป. 6 
2 T2 7 59 ม. 3 
3 T3 14 72 ป. 4 
4 T4 2.5 56 ป. 6 
5 T5 14 70 ป. 4 
6 T6 4 56 ม. 3 
7 T7 25 63 ป. 4 
8 T8 6 70 ป. 4 
9 T9 16 39 ป. 6 
10 T10 7 42 ม. 3 

 

จากตาราง 30 พบว่าผูใ้หข้อ้มลูหลกั มีอายุเฉลี่ย 57.5 ปี มีประสบการณใ์นการเลีย้ง
เด็กเฉลี่ย12 ปี และส าเร็จการศึกษาระดับประถมศึกษา  จ านวน 7 คน และระดับมัธยมศึกษา 
จ านวน 3 คน 
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หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยด าเนินการตรวจสอบความครบถ้วนและความ
ถูกตอ้งของขอ้มลู พรอ้มน าขอ้มลูที่ไดจ้ากสมัภาษณ์เด่ียวเชิงลึกกึ่งมีโครงสรา้งมาท าการวิเคราะห์
เนื ้อหา (Content analysis) ซึ่ งมีลักษณะใกล้เคียงกับการศึกษากรณีที่มุ่ งท าความเข้าใจ
ปรากฏการณเ์ฉพาะในขอบเขตที่ชัดเจน (Stake, 1995 อา้งถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2556) ไดแ้ก่ 1) 
ท าความเขา้ใจและเปิดเผยรายละเอียดขอ้มลู 2) รวบรวมขอ้มลูที่มีความหลากหลาย 3) พรรณนา
รายละเอียด เพื่อใหเ้ห็นภาพชดัเจน และ 4) วิเคราะหแ์ละตีความขอ้มลู 

2) ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพัน
ของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ ์

จากการศกึษาระยะที่ 1 เพื่อตรวจสอบว่า โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวกมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภอ์ย่างไร พบว่าปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์มากที่สุดคือปัจจัยความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอุปถัมภ์ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective engagement) ปัจจัยความผูกพันของ
พนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภร์องลงมาคือดา้นสติปัญญา (Intellectual engagement) ใน
การศึกษาระยะที่ 2 ปัจจยัดา้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกในโปรแกรมมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภถ์กูสะทอ้นขอ้มลูของผูเ้ขา้รว่มวิจยัผ่านการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลกึแบบกึ่ง
มีโครงสรา้ง มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย มีรายละเอียดขอ้มลู ดงันี ้

1. จุดเร่ิมต้นของการท างานเป็นครอบครัวอุปถัมภ ์ 
การสัมภาษณ์ครั้งนี ้แสดงให้เห็นถึงความซับซ้อนและความหลากหลายใน

ประสบการณข์องครอบครวัอปุถมัภ ์ดงับทสมัภาษณท์ี่ผูใ้หข้อ้มลูหลกัอธิบายว่า 
“…รบัจา้งทั่วไป แต่อาแนะน ามาใหส้มคัรเลีย้งเดก็...เราเลีย้งเดก็คนหนึ่งจากทีว่่า

เขาขาด เราสามารถเตมิเตม็เขา ถา้เขาไปกบัครอบครวับุญธรรมแลว้ เวลาเขากลบัมา

เยีย่มเรา ดูเขามีความสขุ...เขามาใหเ้รากอด” (T1) 

“...ตอนนัน้ท างานอยู่บา้นเฉยๆ เลีย้งเด็กของเพือ่นบา้น...แต่พอ่แม่เดก็ผลดัไม่

จ่ายเงนิ มาเลีย้งของมูลนธิิดีกว่า..ไดค่้าตอบแทนนอ้ยหน่อยแต่มนัก็ไดบ้ญุแลว้มนัเป็น

ความสขุใจของเรา” (T2) 

“...ท างานโรงงานมาก่อน แต่มาเลีย้งเพราะอยากท างานอยู่บา้น...ทแีรกก็คดิว่า

เลีย้งไปคนหนึ่งใหร้อดตายไป แต่รกัเหมือนลูกนะ ฉนัเขา้ใจว่านอ้งเกิดมาในครอบครวัไม่
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สมบูรณ์...พอมาอยู่กบัพวกเราท าใหน้อ้งเนีย่มีความเตมิเตม็ ถงึนอ้งจะพูดไม่ได ้ถงึนอ้ง

นะบอกกบัเราไม่ได ้แต่เรารบัรูไ้ดว่้าทีเ่ราเลีย้งมาหนะ่ นอ้งเขาโอเคกบัเราแลว้” (T8) 

การสมัภาษณพ์บว่าครอบครวัอปุถมัภไ์ดพ้ฒันาความเขา้ใจและความหมายของ
บทบาทตนเองในดา้นดา้นจิตใจ โดยการดูแลเด็กไม่เพียงแต่เป็นการใหค้วามช่วยเหลือแก่เด็ก
เท่านัน้ แต่ยงัเป็นกระบวนการเยียวยาและพฒันาตนเองอีกดว้ย 

“…แต่เดมิท างานสวนอยู่บา้น...แต่เหน็เพือ่นบา้นเลีย้งเด็กเลยอยากเลีย้งบา้งมา

เป็นเพือ่นกนั...ถา้อยู่แบบคนเดยีวมนัก็จะเงยีบเหงา เลีย้งเขาแลว้ก็มีความสขุ มีเพือ่น 

เลีย้งมาได ้7 คนแลว้” (T6) 

“…เดมิทที างานบริษัทฯ แต่ก็มาช่วยพีส่าวเลีย้งเดก็...พอออกจากงานก็มาเลีย้ง

เดก็เป็นคนตวัเอง...เรารูส้กึว่าเขาขาดตรงทีเ่ขาไม่มีพอ่แม่ เราก็มาช่วยเสริมตรงใหเ้ขาไดม้ี

ครบทกุอย่าง. สว่นเราก็มีเพือ่นดว้ย” (T9) 

“…ท างานโรงงานเยบ็ผา้มาก่อน แต่ลาออกมาดูแลแม่ทีล่ม้ป่วย...พีส่าวเลีย้งเดก็

มาอยู่แลว้ เลยรบัมาเลีย้งบา้ง...พอเลีย้งเด็กแลว้มนัไม่เหงา ท าใหเ้รามีความสขุ” (T10) 

จากขอ้มูลสัมภาษณ์เก่ียวกับจุดเริ่มตน้ของการท างานเป็นครอบครัวอุปถัมภ์ 
ผูว้ิจยัไดจ้ดัระบบขอ้มลูเป็นล าดับตัง้แต่รหัสขอ้มลู หมวดหมู่ ประเด็นย่อย และประเด็นหลกั เพื่อ
สะทอ้นขอ้คน้พบที่ไดจ้ากประสบการณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงัตาราง 31 
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ตาราง 31 ตารางการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูหวัขอ้ “จดุเริ่มตน้ของการท างานเป็นครอบครวั
อปุถมัภ”์ 

ประเด็นหลกั:  ที่มาของการเขา้สูบ่ทบาทและการรบัรูค้วามหมายของการเป็นครอบครวัอปุถมัภ  ์

รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
อาแนะน าใหส้มคัร, พี่สาวเลีย้ง
อยู่แลว้, เห็นเพื่อนบา้นเลีย้งเด็ก 

การเขา้สู่บทบาทผ่านคน
ใกลช้ิด 

การเขา้สู่บทบาทจาก
เครือข่ายสงัคม 

ท างานโรงงานมาก่อน, ท างาน
บรษิัทมาก่อน, ลาออกมาท างาน
ที่บา้น 

การเปลี่ยนผ่านทางอาชีพ การเลือกบทบาทที่สอดคลอ้ง
กบัวิถีชีวิตครอบครวั 

อยากช่วยเด็ก, เด็กขาดโอกาส, 
อยากใหเ้ด็กมีครบทกุอย่าง 

แรงจงูใจเชิงเมตตา 
 

การรบัรูค้วามตอ้งการของเด็ก
และความปรารถนาจะ
ช่วยเหลือ 

ไดบ้ญุ, ความสขุใจ, เด็กกลบัมา
เยี่ยม, เด็กมากอด 

คณุค่าทางอารมณข์องงาน 
 

การรบัรูค้ณุค่าและ
ความหมายของงาน 

ไม่เหงา, มีเพื่อน, บา้นมีชีวิตชีวา
, เยียวยาตนเอง 

ประโยชนท์ี่เกิดกบัผูด้แูล 
 

งานช่วยเติมเต็มและเยียวยา
จิตใจผูด้แูล 

 
ผลการสมัภาษณส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่า แรงจูงใจภายใน เช่น ความรกั ความเมตตา

ความตอ้งการช่วยเหลือเด็ก และแรงจูงใจภายนอก เช่น ค าแนะน าจากเพื่อนหรือญาติ รวมถึงการ
เปลี่ยนผ่านจากอาชีพเดิมสู่การท างานที่บา้นซึ่งตอบโจทยด์า้นชีวิตครอบครวัมากกว่า อย่างไรก็
ตาม สิ่งที่เป็นแกนกลางรว่มของผูเ้ขา้ร่วมทุกคนคือ ความรกั ความผกูพนั และความปรารถนาดีต่อ
เด็กดอ้ยโอกาส ซึ่งกลายเป็นแรงขบัเคลื่อนทางอารมณแ์ละจิตใจในการท างาน ครอบครวัอปุถัมภ์
หลายคนมองว่าการเลีย้งเด็กไม่เพียงเป็นการมอบความช่วยเหลือแก่เด็กเท่านั้น แต่ยังเป็น
กระบวนการเยียวยาตนเอง ที่ท าใหช้ีวิตมีความหมายมากขึน้ การไดเ้ห็นพัฒนาการของเด็ก การ
ไดร้บัการกอดหรือรอยยิม้จากเด็ก กลายเป็นแรงเสรมิทางอารมณท์ี่สรา้งความสขุ ความภาคภูมิใจ 
และความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของสิ่งที่มีคณุค่าทางสงัคมอย่างลกึซึง้ 

ผลจากการสงัเคราะห ์เพื่อสรา้งแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์ากขอ้มลูจดุเริ่มตน้ของการท างานเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์มีดงันี ้
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1. การส่งเสริมการรับรู้คุณค่าของงาน (Meaningful work): จัดกิจกรรม
สะทอ้นความหมายของการเป็นครอบครวัอุปถมัภ ์เช่น เวทีแบ่งปันประสบการณ ์(story sharing) 
หรือกิจกรรมเล่าเรื่องเด็กที่เติบโตไดเ้พราะเรา เพื่อช่วยให้ครอบครวัอปุถมัภต์ระหนักว่าหนา้ที่ของ
ตนมีคณุค่าทางสงัคมและมีผลต่อชีวิตของเด็กโดยตรง 

2. การสร้างชุมชนแห่งการให้ก าลังใจ (Social support network): พฒันา
ระบบกลุ่มพี่ เลี ้ยง–เพื่อนอุปถัมภ์” (Mentor–peer foster network) เพื่อให้ครอบครัวอุปถัมภ์
สามารถแลกเปลี่ยน ปรึกษา และใหก้ าลังใจกันอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยเสริมความผูกพันของ
พนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภด์า้นสงัคม (Social engagement) และลดความรูส้ึกโดดเด่ียว
จากการท างานที่บา้น 

2. การพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) 
ผู้วิจัยสัมภาษณ์ครอบครัวอุปถัมภ์ที่ผ่านการเข้าร่วมการพัฒนาโปรแกรมทุน

จิตวิทยาเชิงบวกแลว้ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การพัฒนาความหวัง 2) การพัฒนาความเชื่อมั่นของ
ตนเอง 3) การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ และ 4) การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี จากแนว
ค าถามหลัก (Main questions) และแนวค าถามซัก (Probing questions) แยกข้อมูลทั้ง 4 ด้าน 
ดงันี ้

2.1 การพัฒนาความหวัง (Hope) 
จากการสมัภาษณแ์ละวิเคราะหม์มุมองของครอบครวัอปุถมัภเ์ก่ียวกบัการมุ่ง

สู่ความส าเร็จในการดูแลเด็กไดเ้ผยใหเ้ห็นแนวคิดที่มีความลึกซึง้และหลากหลาย โดยครอบครวั
อุปถัมภ์ส่วนใหญ่น าการพัฒนาความหวังไปร่วมใช้ในการดูแลเด็ก และมองว่าเป้าหมาย
ความส าเรจ็ของการดแูลเด็กไม่ไดจ้ ากดัอยู่เพียงแค่ใหเ้ด็กมีสขุภาพแข็งแรงหรือไดร้บัการศึกษาที่ดี
เท่านัน้ แต่ยงัรวมถึงการหล่อหลอมใหเ้ด็กเติบโตขึน้เป็นคนดีและมีคณุภาพชีวิตที่ดีในอนาคต โดย
สอดคลอ้งกบัขอ้มลู ดงัตาราง 32 คือ 
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ตาราง 32 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพหวัขอ้การพฒันาความหวงั (Hope) 

ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 

บทสัมภาษณ ์ กิจกรรม ISA 
Engagement 

T1 “...กิจกรรมลองด ูท าใหเ้ราไดต้ัง้เป้าหมายเล็ก ๆ เช่น 
อยากใหเ้ขา (เดก็) ไม่ตืน่ตอนกลางคนื เลยตอ้งใหเ้ขาไม่
นอนตอนเย็น หรือกินขา้วเย็นใหอ้ิ่มก่อน การตัง้เป้าหมาย
ยาก ๆ ทีต่อ้งท า เช่น เขา (เดก็) มีปัญหาสขุภาพ หาหมอ
บ่อย ๆ อาจเป็นเพราะตอนแม่ทอ้งไม่ไดบ้ ารุง เราก็วางแผน
เลยวา่ใหเ้ขา (เดก็) กินอาหารครบ 5 หมู ่พบหมอตามนดั” 
“ตอนท ากจิกรรมเสร็จ ท าใหน้กึถงึคน (ครอบครวับญุธรรม) 
ทีเ่ขามาหาเรา เราก็ถามเขาว่าทแีรกเขา (เดก็) ปรบัตวัยาก
ไหม เขาก็บอกว่าไม่ยากเท่าไร เขา (เดก็) ชอบเรยีนหนงัสอื
และชอบเล่นกีฬา เราก็ภูมิใจ ทีช่ว่ยใหเ้ขา (เดก็) มีชวีติทีด่ี
ขึน้” 

ลองด,ู 
อ่านเกรด็
จากขา่ว 

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นสติปัญญา
(Intellectual 

engagement) 

T2 “...เจอเลยว่าเด็กซนไม่อยู่นิ่ง อารมณ์โมโหรา้ย เราก็คิดว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นคือ เด็กอาจจะสมาธิสั้น เลยต้องหา
กิจกรรมหรือสิ่งที่เด็กสนใจ เป็นการฝึกสมาธิ และพาเด็ก
ปรึกษาหมอเฉพาะทาง” 
“ความส าเร็จคือเลีย้งเด็กใหเ้ติบโตในสภาพแวดลอ้มที่ดี 
เมื่อเด็ก ๆ ไดไ้ปอยู่กับครอบครัวที่ดี นั่นคือความสุขของ
ฉนั”  

T8 “เราอยากให้ลูก ๆ ของเรามีจิตใจที่ดี ทุกคนมีชีวิตที่ดี
เป้าหมายคือการเห็นเดก็เตบิโตและไปอยู่ในครอบครวัใหม่
ที่ดี แต่พอเขาร่วมกิจกรรม เราก็ตอ้งคิดถึงทางที่เราพอจะ
ท าได ้อย่างเข่น สอนใหลู้ก ๆ รูถ้ึงพษิภยัของยาเสพตดิ” 

T9 “กลบัมาแลว้ ฉนัตัง้ใจท าเป้าหมายเล็ก ๆ ก่อนอย่างเช่นให้
เด็กมีพฒันาการที่ดี ดา้นร่างกาย เนน้ฟันแข็งแรง เพราะ
เด็กไมค่อยอยากแปรงฟัน ชอบทานอาหารหลงัจากแปรง
ฟันแลว้ จึงตอ้งเป็นตวัอย่างให ้และใหเ้หตผุลว่าแปรงฟันดี
ยงัไง พยายามไม่ใหเ้ดก็ทานลูกอมหรือขนมตอนกลางคนื 
“ความส าเร็จคือการส่งเด็กไปถึงอนาคตทีด่ ีแมฉ้นัจะไม่ใช่
พอ่แม่ทีแ่ทจ้ริง” 
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จากขอ้มูลสมัภาษณเ์ก่ียวกับการพัฒนาความหวัง ผูว้ิจัยไดจ้ัดระบบขอ้มูล
เป็นล าดบัตัง้แต่รหสัขอ้มลู หมวดหมู่ ประเด็นย่อย และประเด็นหลกั เพื่อสะทอ้นขอ้คน้พบที่ไดจ้าก
ประสบการณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงัตาราง 33 

ตาราง 33 ตารางการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูหวัขอ้ “การพฒันาความหวงั” 

ประเด็นหลกั:  การพฒันาความหวงัผ่านการก าหนดเปา้หมายและการมองอนาคตของเด็ก 

รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
ตัง้เปา้หมายเล็ก ๆ, ไม่ใหเ้ด็กต่ืน
กลางคืน, ฟันแข็งแรง, พฒันาการ
ดี 

การก าหนดเปา้หมาย
รายวนั/รายพฤติกรรม 

การตัง้เป้าหมายย่อยอย่าง
เป็นรูปธรรม 

วางแผนเรื่องอาหาร, เวลานอน, 
พาไปหาหมอ, หากิจกรรมฝึก
สมาธิ 

การวางแผนเพื่อบรรลุ
เปา้หมาย 

การสรา้งแนวทางหรือวิธีไปสู่
เปา้หมาย 

อยากใหเ้ด็กเติบโตเป็นคนดี, ไป
อยู่ครอบครวัใหม่ไดดี้, มีชีวิตที่ดี
ในอนาคต 

การมองอนาคตระยะยาว
ของเด็ก 

การคาดหวงัผลลพัธท์ี่ดีต่อ
ชีวิตเด็ก 

ภมูิใจที่เด็กมีชีวิตดีขึน้, 
ความส าเรจ็คือเห็นเด็กเติบโตดี 

ความรูส้กึเมื่อเห็นผลลพัธ์ 
 

ความภาคภมูิใจและความสขุ
จากความส าเรจ็ของเด็ก 

สอนเรื่องยาเสพติด, สรา้งนิสยัที่ดี, 
เป็นตวัอย่างใหเ้ด็ก 

การปลกูฝังคณุลกัษณะ
เชิงบวก 

การขยายความหวงัสูก่าร
พฒันาเด็กทัง้ตวั 

 
ผลการสมัภาษณส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่ากิจกรรมที่ครอบครวัอุปถัมภเ์ขา้ร่วม เช่น 

“กิจกรรมลองดู” หรือ “อ่านเกร็ดจากข่าว” ช่วยเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอุปถัมภ์ด้านสติปัญญา ( Intellectual engagement) และ  ด้านอารมณ์ความรู้สึก 
(Affective engagement) ได้อย่างชัดเจน โดยครอบครัวอุปถัมภ์หลายคนได้เรียนรู้ที่ จะ 
ตัง้เป้าหมายย่อยในการดูแลเด็ก เช่น การวางแผนดูแลสขุภาพ การส่งเสริมพฤติกรรมที่ดี หรือการ
สรา้งกิจวตัรประจ าวันที่เหมาะสม ตวัอย่างเช่น ผูใ้หข้อ้มลูหลกั T1 กล่าวว่าการตัง้เป้าหมายเล็ก ๆ 
เช่น อยากใหเ้ด็กไม่ต่ืนตอนกลางคืน ท าใหต้อ้งคิดวางแผนเชิงระบบเก่ียวกับอาหารและเวลานอน
ของเด็ก ซึ่งสะทอ้นถึง การใชก้ระบวนการคิด วิเคราะห ์และวางแผนอย่างมีเหตผุล อนัเป็นหวัใจของ
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ความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านสติปัญญา  (Intellectual engagement) 
ขณะเดียวกนั ครอบครวัอปุถมัภย์งัรูส้กึภาคภมูิใจและเกิดความสขุทางใจเมื่อเห็นเด็กเติบโต มีความ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี เช่น ความส าเร็จในการดแูลเด็กจนสามารถปรบัตวัไดดี้ในครอบครวัใหม่ ซึ่ง
แสดงถึงความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านอารมณ์ความรูส้ึก  (Affective 
engagement) หรือการมีสว่นรว่มดว้ยอารมณแ์ละความรูส้กึเชิงบวกต่อบทบาทของตน 

นอกจากนี ้ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูหลกัหลายคน เช่น T2, T8 และ T9 ยงัสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงแรงขบัภายในในการพฒันาเด็ก เช่น การวางแผนหากิจกรรมฝึกสมาธิ การสรา้งเปา้หมาย
ใหเ้ด็กมีพฒันาการดี หรือการปลกูฝังคณุธรรม เช่น การรูเ้ท่าทนัพิษภยัของยาเสพติด ซึ่งแสดงให้
เห็นถึงการเชื่อมโยงระหว่าง ความรกั ความรบัผิดชอบ และการเรียนรูต่้อเนื่อง ในการดแูลเด็ก ทัง้
ยงัสะทอ้นการพฒันาเชิงจิตใจของเขาเอง กล่าวคือ ครอบครวัอปุถมัภไ์ม่ไดเ้พียงท าหนา้ที่ดแูลเด็ก 
แต่ก าลงัเรียนรูท้ี่จะเป็นผูส้รา้งชีวิตใหม่ใหก้บัเด็กไปพรอ้มกนั 

ผลจากการสังเคราะห์ เพื่อสรา้งแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์ากขอ้มลูการพฒันาความหวงั มีดงันี ้

1. การฝึกตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา (Goal setting for growth): จัด
อบรมหรือกิจกรรมเป้าหมายเล็กในแต่ละวนั เพื่อส่งเสริมให้ครอบครวัอุปถมัภก์ าหนดเป้าหมายที่
เป็นไปไดแ้ละวดัผลได ้เช่น การดแูลสขุภาพเด็ก การพฒันาทกัษะสงัคมของเด็ก หรือการสรา้งนิสยั
เชิงบวก ซึ่งช่วยกระตุน้ความคิดที่ตัง้ใจจะท า (Agency thinking) และสรา้งแรงขับภายในในการ
ท างาน เพื่อเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านสติปัญญา 
(Intellectual engagement) 

2. การแลกเปล่ียนเร่ืองราวแห่งความหวัง (Hope story sharing):  
ควรมีพืน้ที่ใหพ้นกังานแบ่งปันความส าเร็จในการดูแลเด็ก เช่น เวทีเล่าเรื่องหัวใจของผูเ้ลีย้ง หรือ 
วันขอบคุณครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อให้ครอบครวัอุปถัมภรู์ส้ึกถึงความหมาย ความภาคภูมิใจ และ
ความผูกพันเชิงอารมณ์กับงานมากขึน้  เช่น การจัดกิจกรรมให้ครอบครัวอุปถัมภ์ได้แบ่งปัน
ประสบการณ์การดูแลเด็กที่ประสบความส าเร็จ เช่น เด็กที่ปรบัตัวไดดี้ หรือเด็กที่กลับมาขอบคุณ
ภายหลัง เพื่อส่งเสริมความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านอารมณ์ความรู้สึก 
(Affective engagement) 

2.2 การพัฒนาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
การสมัภาษณเ์รื่องความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองของครอบครวั

อปุถมัภพ์บว่า ครอบครวัอุปถมัภม์ีความมั่นใจในความสามารถหลายดา้น โดยเฉพาะในดา้นการ
ดแูลสขุภาพและพฒันาการของเด็ก การใหค้วามรกัและความอบอุ่น รวมถึงการสอนและปลูกฝัง
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คุณธรรมใหก้ับเด็ก ผ่านการชื่นชมจากบุคคลที่สาม และความเชื่อมั่นนีม้ีความเชื่อมโยงอย่างใน
ลกึซึง้กบัความผกูพนัของพนกังานในครอบครวัอปุถมัภ ์ 

โดยครอบครวัอปุถมัภม์องว่าความรกัและความผกูพนัที่มีต่อเด็กเป็นรากฐาน
ส าคัญที่ท าให้พวกเขามีความมั่นใจในการดูแลเด็กอย่างเต็มที่ ดังปรากฎในบางช่วงของบท
สมัภาษณ ์ดงั ตาราง 34 คือ 

ตาราง 34 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพหวัขอ้ “การพฒันาความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง” 

ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 

บทสัมภาษณ ์ กิจกรรม ISA 
Engagement 

T2 “...คนรอบขา้งก็พูด ใคร ๆ มาเห็นเขาก็พูดนะว่า แม่
เลีย้งเดก็ด ีเลีย้งเดก็แบบดูเดก็มีความสขุร่าเริง” 
“ไม่รูส้ิ แม่เลีย้งเดก็มาแต่ละคน เขายอ้นกลบัมาหาแม่
นะ เขาเรียนจบปริญญา มันเป็นความชื่นชมส่วนตวั
ของแม่ แม่ก็เลีย้งตามภาษาแม่ นกัสงัคมสงเคราะห์
เขาก็ชืน่ชมแม่ ว่าเลีย้งนอ้งมาไดด้”ี 
“...ตอนทีฉ่นัเลือกไพ ่ฉนัเห็นตวัเองทีเ่ลีย้งเดก็คนหนึง่ที่
ไม่ใช่ลูก แต่รักเหมือนลูก เพราะมีความรักใหเ้ขาจน
เลีย้งเขามาจนเติบโต ส่งเสียใหเ้รียน ซึ่งฉนัดีใจ ภูมิใจ
ที่เขาสอบเขา้เทคนิคได ้และจะส่งเสียใหเ้ขาเรียนจน
จบ” 

เลือกไพ่
ความส าเรจ็, 
ตน้แบบของ

ฉนั 

ความผกูพนัของ
พนกังานดา้น
สงัคม (Social 
engagement) 
ความผกูพนัของ
พนกังานดา้น
อารมณ์
ความรูส้กึ 
(Affective 

engagement) 

T3 “...ตน้แบบที่ดีของฉนัคือแม่ของฉนัเอง เขาท างานหา
เงินมาเลีย้งลูก เมื่อฉันได้เลีย้งเด็ก ฉันก็จะรักและ
สงสารพวกเขาไปหมด และรูส้ึกภูมิใจที่ไดเ้ลีย้งดูเด็ก
ใหเ้ตบิโตเป็นคนด”ี  
“...ตอนถามว่าจุดแข็งที่ท าใหฉ้ันประสบความส าเร็จ
คืออะไร ก็คือความรักของเราไง...คิดว่าต้องส าเร็จ 
ตอ้งมั่นใจว่าท าใหไ้ด.้..คอืตวัเราเองเป็นแรงกดดนัของ
เรา เพราะว่าเรารกัสิ่งนีใ้ช่ไหม เรารกัเด็ก อนัไหนไม่ดี 
ก็แยกแยะ เราใส่สิ่งด ีๆ ใหก้บัเดก็” 
“ฉนัไดร้บัค าชมว่าเลีย้งเดก็ไม่ดือ้ ไม่ซน ดูแลไดแ้มเ้ขา
เจ็บป่วย” 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 

บทสัมภาษณ ์ กิจกรรม ISA 
Engagement 

T4 “ตอนท ากิจกรรม ตน้แบบของฉนัคือแม่ฉนั แม่มีความ
อดทนพยายามเลีย้งทุกคนและสั่งสอนเราเป็นอย่างดี 
แม่ฉนัมีความอดทน ดูแลเอาใจใส่ลูกอย่างดี ฉนัก็เอา
มาเป็นแบบอย่างตอนเลีย้งเดก็” 
“อย่างขา้งบา้น ญาติเพือ่นบา้นเขาชมฉนัตลอด เลีย้ง
เดก็สะอาด เสือ้ก็เอีย่ม” 

เลือกไพ่
ความส าเรจ็, 
ตน้แบบของ

ฉนั 

ความผกูพนัของ
พนกังานดา้น
สงัคม (Social 
engagement) 
ความผกูพนัของ
พนกังานดา้น
อารมณ์
ความรูส้กึ 
(Affective 

engagement) 

T6 “กิจกรรมนีท้  าใหฉ้ันไดเ้จอเพื่อน ๆ เราก็แลกเปลี่ยน
ความรูก้ัน...เขาใหเ้ราเขา้ไปในโครงการนีแ้ลว้ เราก็
ตอ้งดูแลเดก็เขาใหด้ี รบัผิดชอบเรื่องการดูแลเลีย้งเดก็
...ตดิตามเขาตลอด ทิง้ใหห่้างสายตาไม่ได ้มีคนชมฉนั
ว่า ฉนัเลีย้งเดก็ไดค้ณุภาพ” 
“เหมือนกับว่า สิ่งไม่ดีเดี๋ยวมันก็จะมีดีมัง้ ไม่ใช่ว่าดี
ตลอดหรือไม่ดีตลอด...เราเลีย้งเด็ก เราก็รกัเด็ก เราก็
ภูมิใจว่าเราเลีย้งเขาไดด้ีมีความสุข อย่าคิดว่าเลีย้ง
แลว้ทกุข์ ลูกเราไปแลว้ ลูกเราก็สบาย” 

T9 “มนัตอ้งใชป้ระสบการณ์ คอืเราเลีย้งหลานมา...เราก็รู ้
ว่าพฒันาเดก็ตอ้งยงัไง อาจจะตอ้งรูพ้ฤตกิรรมเขาดว้ย 
ใหเ้หมาะสมกบัช่วงวยัเขา” 
“เคยไปหาหมอตรวจหู โรงพยาบาลเขาไม่รูห้รอกว่า
นอ้งเป็นเดก็มูลนธิิ เขาเขา้ใจวา่เราเป็นครอบครวับญุ
ธรรม เขาถามวา่ทีเ่ราเอามาเลีย้ง เราไมม่ีลูกหรอ เราก็
บอกว่ามีจ๊ะ เขาก็ถามว่ามีลูกแลว้ยงัเอานอ้งมาเลีย้ง
อกี ใจดมีากเลย แลว้เขาใหเ้ดอืนละเท่าไร เราก็บอกว่า
เขา 3,000 บาทจ๊ะ หมอก็บอกวา่ โห ขอใหค้รอบครวัมี
ความสขุนะ ดนีะด ีเลีย้งไปเถอะ” 

T10 “ทีท่ีแ่ม่อยู่เนีย่ะ พูดกนัหมดเลยวา่ ฉนัสดุยอด ขนาด
ดือ้ยงัไมเ่คยเห็นตเีลยสกัที อยา่งเมือ่เชา้มีคนมาขอใบ
โหระพา เขาถามวา่ เธอเหนือ่ยไหมเลีย้งเดก็ ฉนัก็ตอบ
ว่าไมเ่หนือ่ย มนัมีความสขุ เขากบ็อกว่า เออดนีะ เธอ
ใจเย็นเลีย้งเดก็ได”้ 
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จากขอ้มูลสมัภาษณเ์ก่ียวกับการพัฒนาความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง ผูว้ิจยัไดจ้ดัระบบขอ้มลูเป็นล าดบัตัง้แต่รหสัขอ้มลู หมวดหมู่ ประเด็นย่อย และประเด็นหลกั 
เพื่อสะทอ้นขอ้คน้พบที่ไดจ้ากประสบการณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงัตาราง 35 

ตาราง 35 ตารางการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูหวัขอ้ “การพฒันาความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง” 

ประเด็นหลกั:  การพฒันาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองจากประสบการณส์ าเรจ็ การ
ยอมรบั และตน้แบบชีวิต 
รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
คนรอบขา้งชม, นกัสงัคม
สงเคราะหช์ื่นชม, หมอชื่นชม, 
เพื่อนบา้นบอกว่าเลีย้งเด็กดี 

การไดร้บัการยอมรบัจาก
ผูอ่ื้น 

การเสรมิความเชื่อมั่นผ่านค า
ชื่นชมและการยอมรบัทาง
สงัคม 

เด็กเรียนจบ, สง่เด็กเรียน, เด็กไม่
ดือ้ไม่ซน, ดแูลเด็กป่วยได ้

ประสบการณค์วามส าเรจ็
ในการดแูลเด็ก 

การรบัรูว้่าตนมีศกัยภาพใน
การเลีย้งดเูด็ก 

แม่เป็นตน้แบบ, เอาแม่เป็น
แบบอย่าง, แม่อดทนและเลีย้งลกู
ดี 

แหลง่อา้งอิงเชิงตน้แบบ การเรียนรูค้วามสามารถจาก
ตน้แบบชีวิต 

ความรกัท าใหม้ั่นใจ, ตอ้งท าใหไ้ด,้ 
ใสส่ิ่งดี ๆ ใหเ้ด็ก 

ความเชื่อมั่นภายใน
ตนเอง 

การรบัรูพ้ลงัภายในและแรง
ผลกัจากความรกั 

ใชป้ระสบการณเ์ลีย้งหลาน, รู ้
พฤติกรรมเด็กตามวยั 

ทกัษะและประสบการณ์
เดิม 

การรบัรูส้มรรถนะจาก
ประสบการณช์ีวิต 

 
ผลการสมัภาษณส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่า ครอบครวัอปุถมัภไ์ดพ้ฒันา ความเชื่อมั่น

ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ผ่านประสบการณต์รงในการดแูลเด็กและการไดร้บัค า
ยกย่องจากผูอ่ื้น ทัง้จากนกัสงัคมสงเคราะห ์เพื่อนบา้น และชุมชนรอบขา้ง ผูใ้หข้อ้มลูหลกัหลาย
คน เช่น T2 และ T10 กล่าวอย่างภาคภูมิใจเมื่อไดร้บัค าชมว่า “เลีย้งเด็กดี ดูเด็กมีความสขุร่าเริง” 
หรือ “ไม่เหนือ่ย มนัมีความสขุ” ซึ่งสะทอ้นถึงการรบัรูค้ณุค่าตนเองและความมั่นใจในบทบาทการ
ดแูลเด็ก ประสบการณเ์หลา่นีท้  าให้ครอบครวัอปุถมัภรู์ส้กึว่าตนสามารถสรา้งผลลพัธท์ี่ดีต่อเด็กได้
จริง ซึ่งเป็นการเสริมแรงความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณค์วามรูส้กึ 
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(Affective engagement) และสง่ผลใหเ้กิดความสมัพนัธท์างสงัคมเชิงบวก ซึ่งเสรมิแรงดา้นความ
ผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครัวอุปถัมภด์้านสังคม (Social engagement) กับชุมชนและ
หน่วยงานตน้สงักดั 

อีกทัง้กิจกรรม “เลือกไพ่ความส าเร็จ” และ “ตน้แบบของฉัน” ช่วยเปิดโอกาส
ใหผู้เ้ขา้ร่วมไดส้ะทอ้นความภาคภมูิใจในตนเอง เชื่อมโยงกบัตน้แบบในชีวิต เช่น ผูใ้หข้อ้มลูหลกัที่
มีความอดทน (T3, T4) ซึ่งกระตุน้ใหพ้วกเขาเห็นว่าตนเองมีศักยภาพที่จะท าสิ่งดีให้กับเด็กใน
ความดูแล นอกจากนี ้ ผู ้ให้ข้อมูลหลักบางราย เช่น T6 และ T9 กล่าวถึงการแลกเปลี่ยน
ประสบการณก์บัเพื่อนในโครงการ ซึ่งเป็นกระบวนการเรียนรูร้ว่มที่ท าใหเ้กิดประสบการณท์ี่ประสบ
ความส าเรจ็ (Mastery experience) และการใชต้วัแบบ (Modeling) ตามแนวคิดของ Bandura et 
al (1999) ที่อธิบายว่าความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เกิดจากการรบัรู ้
ความสามารถของตนผ่านความส าเร็จ ค าชื่นชม และแรงสนับสนุนจากสงัคมรอบตัว ผลลพัธ์คือ
พนกังานรูส้กึมีคณุค่า มีพลงั และมีแรงจงูใจที่จะท างานต่อไปอย่างทุ่มเท 

ผลจากการสังเคราะห์ เพื่อสรา้งแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์ากขอ้มลูการพฒันาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
มีดงันี ้

1. การสร้างเวทีสะท้อนความส าเร็จ (Success reflection platform): จดั
กิจกรรมประจ าเดือนเพื่อให้ครอบครวัอุปถมัภเ์ล่าประสบการณค์วามส าเร็จเล็ก ๆ ในการดแูลเด็ก 
เช่น เด็กมีพฒันาการดีขึน้ หรือเด็กกลบัมาเยี่ยม เพื่อกระตุน้ความภาคภูมิใจในความสามารถและ
สรา้งการยอมรับจากครอบครวัอุปถัมภ์ท่านอ่ืน ส่งผลใหเ้กิดความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครวัอปุถมัภด์า้นอารมณค์วามรูส้ึก (Affective Engagement) และความผกูพนัของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภด์า้นสงัคม (Social Engagement) 

2. การสร้างระบบต้นแบบแห่งแรงบันดาลใจ (Role model program): 
เชิญครอบครวัอปุถมัภท์ี่ไดร้บัการยกย่องใหเ้ป็น “ตน้แบบการเลีย้งดเูด็ก” มาแบ่งปันแนวทางการ
ดูแล เพื่อเสริมความเชื่อมั่นของครอบครัวอุปถัมภร์ายใหม่และสรา้งการเรียนรูแ้บบ Vicarious 
experience ตามแนวคิดของ Bandura (1997) 

3. การยกย่องเชิงสาธารณะ (Public recognition): จดัพิธีหรือกิจกรรมยก
ย่องครอบครวัอุปถัมภท์ี่เป็นแบบอย่าง เช่น รางวัลครอบครวัแห่งแรงบันดาลใจ เพื่อเสริมความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ผ่านการไดร้บัการยอมรบัในสงัคม และสรา้ง
แรงจงูใจใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นระยะยาว 
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2.3 การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) 
จากการสมัภาษณค์รอบครวัอปุถมัภแ์ต่ละครอบครวัมีประสบการณค์วามทอ้

ใจในการเลีย้งดเูด็กที่แตกต่างกัน โดยสาเหตหุลกัมาจากปัญหาสขุภาพของเด็ก เช่น เด็กที่คลอด
ก่อนก าหนด เด็กที่มีอาการสมาธิสั้น หรือเด็กที่มีอาการชัก นอกจากนี ้ยังมีความท้อใจจาก
พฤติกรรมของเด็กที่ดือ้หรือซน และความกงัวลเก่ียวกับการปรบัตัวของเด็กเมื่อตอ้งยา้ยไปอยู่กับ
ครอบครวัใหม่ เมื่อเกิดความรูส้กึทอ้ใจ ครอบครวัอปุถมัภม์ีวิธีการจดัการที่หลากหลาย เช่น การมุ่ง
ความสนใจไปที่เด็กคนอ่ืนในบา้น การท ากิจกรรมอื่น ๆ เช่น การท าสวนหรืองานบา้น การสวดมนต์
หรืออ่านหนงัสือเพื่อใหจ้ิตใจสงบ และการพดูคยุใหก้ าลงัใจตนเอง ระยะเวลาในการปรบัตวัของแต่
ละครอบครวัแตกต่างกนัตัง้แต่หนึ่งสปัดาหไ์ปจนถึงสองถึงสามเดือน จากบทสมัภาษณ ์ตามตาราง 
36 

ตาราง 36 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพหวัขอ้ “การพฒันาความยืดหยุ่นทางจิตใจ” 

ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 

บทสัมภาษณ ์ กิจกรรม ISA 
Engagement 

T1 “...ตอนท ากิจกรรมไม่ยอมแพ ้ท าใหฉ้นันกึถึงเดก็รุ่นหนึ่ง 
นอ้งเขาเป็นเด็กที่คลอดก่อนก าหนด ตอนคลอดมาแค่
ประมาณ 1.4 กิโลกรัม น้องป่วยบ่อย ไปหาหมอทุก
เดือน มีทอ้ เขาใส่เครือ่งช่วยหายใจ เราเลยตอ้งดูแลเขา
อย่างใกลช้ิด...ความผูกพนัมันก็เยอะขึ้นมากกว่าเด็ก
ธรรมดาทั่วไป ตอนเขาย้ายไปอยู่กับครอบครัวใหม่ 
(ครอบครวับุญธรรม) ก็จะเสียใจเยอะมากหน่อย....ถาม
ว่าท ายงัไงใหลื้มความเสยีใจ เราก็ยงัมีเดก็ทีต่อ้งเลีย้งอกี
คน เลยใหค้วามสนใจเด็กคนนัน้มากขึ้น ความเสียใจก็
ลดนอ้ยลง เพราะเราตอ้งเอาเวลาไปดูแลเด็กอีกคนหนึ่ง
...ใชเ้วลา 1 เดอืนก็กลบัมาเป็นปกติ” 

พลิกวิกฤต
สรา้งโอกาส, 
เกมไม่ยอม

แพ ้

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ
(Affective 

engagement) 

T2 “รุ่นทีส่อง นอ้งเป็นแบบเหมือนสมาธิสัน้...บางทกี็เหนือ่ย
กับนอ้ง นึกในใจว่าจะเลีย้งนอ้งไหวไหมเนี่ยะ ถา้เผื่อ
นอ้งไม่ไดบ้า้น โตไปกว่านี ้เราจะท ายงัไง เราก็พยายาม
ใจเย็น ท าความเขา้ใจเขาใหม้ากที่สุด นอ้งไปหาหมอ
บ่อยเกือบทุกเดือน ไม่ดุ ไม่ รุนแรงกับน้อง เราต้อง
ควบคุมอารมณ์ตนเอง บอกเขาว่า เรามากอดกนันะ จะ
เอาอะไร บอกแม่ด ีๆ นะ พูดกบัเขาด ีๆ” 
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ตาราง 36 (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล
หลัก 

บทสัมภาษณ ์ กิจกรรม ISA 
Engagement 

T3 “เคยเจอเด็กชกั เราก็เอาใจสู ้เขย่าตวั โทรไปหามูลนิธิ
และพาเขาไปหาหมอ แลว้ก็มียาใหก้ิน ตัง้แต่เจอตอนนัน้
ก็เร่ิมชินแลว้ เจอเด็กอะไรก็รบัมือไดท้ัง้หมด ...เราอย่า
ทอ้ เราตอ้งท าใหช้นะ ตอ้งผูกพนักบัเดก็ ใหเ้ด็กไดด้ ีเรา
ตอ้งสูไ้ปเรือ่ย ๆ ...ใชเ้วลาอาทติย์กว่าก็ยิม้ได ้เออเราเก่ง
เนอะ เราท าได ้ในใจเรานกึเอง” 

พลิกวิกฤต
สรา้งโอกาส, 
เกมไม่ยอม

แพ ้

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ
(Affective 

engagement) 
T5 “ตอนกิจกรรมวาดรูปเรากว็างแผน วางแผนตอนแรกก็ไม่

ผ่าน แต่ต่อมาก็ผ่าน เหมือนตอนเลีย้งเดก็แหละ ตอ้ง
วางแผน...ตามใจมากก็ไม่ไดน้ะ ใหเ้ขารูจ้กัช่วยเหลือ
ตนเอง สอนเขาใหรู้.้..เผือ่เขาจากเราไปแลว้ เขาจะได้
ปรบัตวัได ้เพราะเขาไม่ไดอ้ยูก่บัเราตลอดไปไง”  

T6 “ตอนทีว่าดรูป เราตอ้งสรา้งตวัทีล่ะเล็กทลีะนอ้ย เชือ่มั่น
ไม่ย่อทอ้ เวลาฉนัทอ้ ฉนัก็ไปท าสวนเพือ่ลดเครียด” 

T7 “ตอนดู VDO ที่เขาผ่านโควิดมาได้ เขาเก่งนะ คิดถึง
ตอนเด็กที่เราเลีย้ง แลว้เขากินนมวัวแลว้ก็อว้ก ไปหา
หมอก็ไม่หาย เราก็ทอ้ เด็กผอมมาก จนวนัหนึ่งมีหมอ
คนฝรั่งมาตรวจทีเ่ขาไม่ไดม้านานแลว้ เขาบอก อ๋อรูแ้ลว้ 
เด็กแพน้มววั ลองเอานมถั่วเหลืองใหก้ิน จากนัน้มาก็ดี
เรือ่ย ๆ ไม่อว้กแลว้พอเขา้โรงเรียนก็เร่ิมค่อย ๆ ใหเ้ขาหดั
กินเองเล็ก ๆ นอ้ย ๆ นานวนัไปเขาก็กินได ้จนทุกวนันี ้
เขาก็กินนมอะไรไดห้มดแลว้ ไม่แพอ้ะไร” 

T8 “...จากการทีน่อ้งไปอยู่อกีครอบครวั ตอ้งไดร้บัอะไรจาก
เราไปบา้งที่มาจากการเลีย้งดู...ถา้แม่รักนอ้ง แม่ตอ้ง
บอกกับน้องว่า น้องต้องไปอยู่กับอีกครอบครัวนะ...
อยากใหน้อ้งปรบัตวัได”้ 

 
จากขอ้มูลสัมภาษณ์เก่ียวกับการพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ ผูว้ิจัยได้

จดัระบบขอ้มลูเป็นล าดบัตัง้แต่รหสัขอ้มลู หมวดหมู่ ประเด็นย่อย และประเด็นหลกั เพื่อสะทอ้นขอ้
คน้พบที่ไดจ้ากประสบการณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงัตาราง 37 
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ตาราง 37 ตารางการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูหวัขอ้ “การพฒันาความยืดหยุ่นทางจิตใจ” 

ประเด็นหลกั:  การพฒันาความยืดหยุ่นในจิตใจผ่านการเผชิญปัญหา การฟ้ืนตวั และการ
ปรบัตวั 
รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
เด็กคลอดก่อนก าหนด, เด็กชกั, 
เด็กสมาธิสัน้, เด็กป่วยบ่อย 

แหลง่ความทอ้ใจจาก
ปัญหาสขุภาพเด็ก 

การเผชิญอปุสรรคดา้น
สขุภาพและพฒันาการของ
เด็ก 

เด็กดือ้, เด็กซน, เด็กปรบัตวัยาก แหลง่ความทอ้ใจจาก
พฤติกรรมเด็ก 

การเผชิญอปุสรรคจาก
พฤติกรรมและการปรบัตวัของ
เด็ก 

เสียใจเมื่อเด็กยา้ยไปครอบครวั
ใหม่, ผกูพนัมาก 

ความสญูเสียทางอารมณ ์ การรบัมือกบัการพรากจาก
และความผกูพนัที่สญูเสีย 

ไปท าสวน, ท างานบา้น, สวดมนต,์ 
อ่านหนงัสือ 

กลยทุธฟ้ื์นฟอูารมณ ์ การใชก้ิจกรรมและวิธีสงบใจ
เพื่อลดความเครียด 

สนใจเด็กคนอ่ืนต่อ, พดูใหก้ าลงัใจ
ตนเอง, ตอ้งสู,้ ไม่ยอมแพ ้

กลยทุธฟ้ื์นตวัเชิง
ความคิดและพฤติกรรม 

การดงึตนเองกลบัสูบ่ทบาท
และเดินหนา้ต่อ 

ใชเ้วลา 1 สปัดาหถ์ึง 2–3 เดือน
กว่าจะดีขึน้ 

จงัหวะการปรบัตวั ความแตกต่างของระยะเวลา
การฟ้ืนตวั 

 
ผลการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่า ครอบครัวอุปถัมภ์มีการพัฒนา  ความ

ยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) ผ่านประสบการณก์ารเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการดูแลเด็ก 
เช่น การดแูลเด็กที่มีภาวะป่วยเรือ้รงั เด็กที่มีปัญหาดา้นพฤติกรรม หรือการเผชิญความสญูเสียเมื่อ
เด็กตอ้งยา้ยไปอยู่กบัครอบครวับญุธรรม ผูใ้หข้อ้มลูหลกัหลายราย เช่น T1 และ T3 สะทอ้นว่าพวก
เขาเรียนรู้ที่จะไม่ยอมแพ้และปรับตัวให้ผ่านสถานการณ์ได้ โดยอาศัยพลังใจและการมอง
สถานการณใ์นแง่บวก เช่น การมุ่งความสนใจไปที่เด็กคนใหม่เพื่อเยียวยาความเศรา้ การใหค้ณุค่า
กบัความส าเร็จเล็ก ๆ ที่เกิดขึน้จากการดแูลเด็ก หรือการเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าท า
ได ้ซึ่งเป็นการสรา้ง พลังฟ้ืนตัวทางอารมณ์ (Emotional resilience) ที่ช่วยให้ครอบครวัอุปถัมภ์
สามารถกลบัมาท างานต่อไดด้ว้ยหวัใจที่มั่นคงและอบอุ่น 
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การเข้าร่วมกิจกรรมพลิกวิกฤตสร้างโอกาส และเกมไม่ยอมแพ้ เป็น
กระบวนการฝึกทักษะทางจิตใจให้ครอบครัวอุปถัมภ์ได้ทบทวนประสบการณ์เชิงลบและแปร
เปลี่ยนเป็นแรงบันดาลใจ ตัวอย่างเช่น ผูใ้หข้อ้มูลหลกั T5 และ T6 กล่าวถึงการวางแผนและไม่
ทอ้ถอยเมื่อเผชิญความลม้เหลวระยะแรกของกิจกรรม และน าไปเชื่อมโยงกบัชีวิตจริงในการเลีย้ง
เด็กที่ตอ้งค่อย ๆ ฝึกฝนและอดทน การสะทอ้นเช่นนีท้  าให้ครอบครวัอุปถัมภ์เกิดความเขา้ใจว่า
ความลม้เหลวเป็นเพียงสว่นหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ้และสามารถใชว้ิธีจดัการอารมณ ์เช่น การ
ท าสวน การพกัใจ หรือการหากิจกรรมสรา้งสรรคเ์พื่อผ่อนคลาย เพื่อคืนสมดลุใหจ้ิตใจ 

ผลจากการสังเคราะห์ เพื่อสรา้งแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์ากขอ้มลูการพฒันาความยืดหยุ่นทางจิตใจ มีดงันี ้

1. การจัดตั้งโครงการเพ่ือนคู่ใจในงานดูแลเด็ก (Peer resilience 
support program): จัดใหม้ีเพื่อนร่วมครอบครวัอุปถัมภเ์พื่อใหก้ าลังใจ แลกเปลี่ยนเทคนิคการ
จัดการความเครียด และช่วยเหลือกันเมื่อเกิดภาวะทอ้แท้ ลดความรูส้ึกโดดเด่ียว ซึ่งช่วยส่งเสริม
ความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านอารมณ์ความรู้สึกและด้านสังคม 
(Affective & Social Engagement) 

2. การจัดสร้างระบบติดตามสุขภาวะทางจิตใจ (Psychological well-
being monitoring): จดัระบบติดตามและใหค้ าปรกึษาทางจิตใจเป็นระยะ โดยนกัจิตวิทยาหรือนกั
สงัคมสงเคราะห ์เพื่อช่วยประเมินระดบัความเครียดและใหก้ารดแูลเชิงรุกในกลุม่ที่มีภาวะผิดปกติ
ทางอารมณส์งู 

3. การยกย่องเ ร่ืองราวแห่งการไม่ยอมแพ้  (Resilience stories 
recognition): จัดโครงการแรงบันดาลใจแห่งหัวใจครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อรวบรวมและเผยแพร่
เรื่องราวการฟ้ืนตัวจากวิกฤต เพื่อสรา้งแรงจูงใจใหก้ับผูอ่ื้นและเสริมความภาคภูมิใจในการเลีย้ง
เด็ก 

2.4 การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
จากการสัมภาษณ์พบว่า การท างานในฐานะครอบครัวอุปถัมภ์สร้าง

ประโยชนแ์ละเรื่องราวที่ดีใหก้บัครอบครวัในหลายดา้น โดยประโยชนท์ี่เห็นไดช้ัดคือการลดความ
เหงาและความรูส้ึกโดดเด่ียว เนื่องจากการมีเด็กในบา้นท าใหบ้รรยากาศครึกครืน้ มีเสียงหวัเราะ 
และสรา้งความอบอุ่นในครอบครัว นอกจากนีย้งัช่วยลดภาวะซึมเศรา้และท าใหอ้ารมณดี์ขึน้ จาก
บทสมัภาษณ ์ตามตาราง 38 
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ตาราง 38 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพหวัขอ้ “การพฒันาการมองโลกในแง่ดี” 

ผู้ให้
ข้อมูล
หลัก 

บทสัมภาษณ ์ กิจกรรม ISA 
Engagement 

T1 “ฉนัก็คุยกบัเพือ่น...เออ เรามีเด็กในบา้นเนี่ยะ เราก็ไม่
เหงา ถา้ไม่มีเด็กในบา้นคือค่อนขา้งเหงา เพราะทีบ่า้น
ไม่มีหลานเลย อยู่เงยีบ ๆ กนัแค่ 3 คน ถา้มีเดก็ในบา้น 
ก็คอืโอเค ครึกครืน้” 

อ่านค าคมแลว้ชื่น
ชมตวัเอง, 

ปาฏิหาริยข์องการ
ขอบคณุ 

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นสงัคม 
(Social 

engagement) 
ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ 
(Affective 

engagement) 

T2 “…เราได้เจอเพื่อนรุ่นเดียวกัน ท าอาชีพเดียวกันคือ
เลีย้งเด็ก รกัเด็กเหมือนกนั ก็แลกเปลีย่นกนั มนัก็เป็น
เรือ่งราวด ีๆ ถา้เรือ่งไม่ดกี็คดิว่า เออ ช่างมนัเถอะ วนันี ้
ไม่ดีเดีย๋วพรุ่งนีม้นัก็เจอเรื่องดี ๆ เอง เรื่องไม่ดีอะไรไม่
ตอ้งคดิมาก ปล่อย ๆ มนัไป” 

T6 “ฉันมาเจอเพื่อน ๆ ไดข้อบคุณกันมันก็ดีนะ...คุยกัน 
เด็กทีเ่ธอเลีย้งเป็นไง เด็กทีฉ่นัเลีย้งกลบัมาหาฉนั ฉนัก็
ดีใจเหมือนว่าฉนัเลีย้งลูกไปแลว้ไดด้ี มนัเหมือนลูกฉนั
ไปสบายแลว้ นั่นแหละคือความภูมิใจของฉนั ฉนัก็เล่า
ใหเ้พือ่นฟัง” 

อ่านค าคมแลว้ชื่น
ชมตวัเอง, 

ปาฏิหาริยข์องการ
ขอบคณุ 

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นสงัคม 
(Social 

engagement) 
ความผกูพนั
ของพนกังาน
ดา้นอารมณ์
ความรูส้กึ 
(Affective 

engagement) 

T9 “เอือ้ประโยชน์กัน ก็คือเหมือนว่าเรารูส้ึกว่าเขาขาด 
ขาดทีเ่ขาไม่มีพ่อแม่ เราก็ช่วยเสริมตรงใหเ้ขาไดม้ีครบ
ทุกอย่าง แลว้เขาก็ช่วยเสริมเราดว้ยว่า เราก็มีเพือ่น มี
คนคอยห่วงใยเรา” 
“ตอนที่ฉันแบ่งปันประสบการณ์กับเพือ่นในกลุ่ม ฉัน
บอกว่าเดก็ ๆ จะมีช่วงเวลาซนตามวยั เราตอ้งมีสต ิฉนั
น าประสบการณ์ที่ไดไ้ปปรับปรุง พฒันาในการเลีย้ง
เดก็” 

T10 “ฉันจ าไดว้่า ค าคมคือฉันรักในงานที่ท า ท าใหเ้ราไม่
เหงา ท าใหเ้รามีความสุขในการเลีย้งเด็ก ใครจะพูด
อะไรก็ปล่อยไป เรามีความสขุทีเ่ราไดดู้แลเดก็ 
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จากข้อมูลสัมภาษณ์เก่ียวกับการพัฒนาการมองโลกในแง่ดี ผู้วิจัยได้

จดัระบบขอ้มลูเป็นล าดบัตัง้แต่รหสัขอ้มลู หมวดหมู่ ประเด็นย่อย และประเด็นหลกั เพื่อสะทอ้นขอ้
คน้พบที่ไดจ้ากประสบการณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงัตาราง 39 

ตาราง 39 ตารางการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูหวัขอ้ “การพฒันาการมองโลกในแง่ดี” 

ประเด็นหลกั:  การพฒันาการมองโลกในแง่ดีผ่านการเห็นคณุค่าดา้นบวกของงานและชีวิต
ครอบครวั 
รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
ไม่เหงา, บา้นครกึครืน้, มีเสียง
หวัเราะ, อบอุ่นขึน้ 

ผลเชิงบวกต่อบรรยากาศ
ครอบครวั 

การรบัรูผ้ลดีของการมีเด็กใน
บา้น 

อารมณดี์ขึน้, ลดซมึเศรา้, มี
ความสขุ 

ผลเชิงบวกต่อสภาวะ
อารมณ ์

การรบัรูผ้ลดีของงานต่อสขุ
ภาวะทางใจ 

ไดเ้จอเพื่อน, แลกเปลี่ยนกนั, มีคน
เขา้ใจงานเดียวกนั 

แหลง่พลงับวกจาก
ความสมัพนัธ ์

การมองเห็นคณุค่าของ
เครือข่ายทางสงัคม 

วนันีไ้ม่ดีเด๋ียวก็มีดี, ไม่ใช่ดีตลอด
หรือแย่ตลอด 

การตีความสถานการณ์
เชิงบวก 

การปรบัมมุมองต่อปัญหา
อย่างสมดลุ 

ภมูิใจที่เลีย้งเด็กไดดี้, ลกูไปแลว้ก็
สบาย, เห็นคณุค่าของงาน 

ความหมายเชิงบวกของ
บทบาท 

การยืนยนัคณุค่าของตนและ
งานที่ท า 

 
ผลการสมัภาษณส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่าครอบครวัอปุถมัภไ์ดพ้ฒันาการมองโลกใน

แง่ดี (Optimism) ผ่านประสบการณ์แห่งความกตัญญู การแลกเปลี่ยนทางสังคม และการรับรู ้
คุณค่าของตนเองจากงานที่ท า โดยกิจกรรมอ่านค าคมแลว้ชื่นชมตัวเอง และปาฏิหาริยข์องการ
ขอบคุณ ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมไดท้บทวนสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึน้ในชีวิตและในบทบาทของการเป็นครอบครวั
อปุถมัภ ์เช่น การรูส้กึขอบคณุที่มีโอกาสไดเ้ลีย้งเด็กจนเติบโต และการเห็นคณุค่าของความสมัพนัธ์
ที่อบอุ่นระหว่างตนเองกับเด็กและเพื่อนร่วมงาน ผูใ้หข้อ้มลูหลกั T1 กล่าวว่า “มีเด็กในบา้นท าให้
ไม่เหงา...ครึกครืน้” และ T10 กล่าวว่า “ฉนัรกัในงานทีท่ า ท าใหเ้รามีความสขุในการเลีย้งเด็ก” ซึ่ง
สะทอ้นถึงทศันคติในแง่บวกต่อชีวิตและงาน ท าใหเ้กิดความสขุ ความพึงพอใจ และแรงจูงใจที่จะ
ท างานต่ออย่างมีความหมาย 
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นอกจากนี ้ ครอบครัวอุปถัมภ์หลายคนยังกล่าวถึงการแลกเปลี่ ยน
ประสบการณ์กับเพื่อนร่วมกลุ่ม เช่น ผูใ้หข้อ้มูลหลัก T2 และ T6 พบว่าการไดพู้ดคุยกับเพื่อนที่
ท างานแบบเดียวกนัท าใหเ้กิดพลงัใจและความภาคภูมิใจในสิ่งที่ตนท า การมองปัญหาในมมุบวก 
เช่น “วนันีไ้ม่ดีเดีย๋วพรุ่งนีก็้จะดีขึน้” ช่วยใหค้รอบครวัอปุถมัภค์วบคมุอารมณไ์ดดี้ขึน้และมีพลงัใน
การรบัมือกับสถานการณท์า้ทาย ผลลพัธ์เหล่านีช้ีใ้หเ้ห็นว่าการมองโลกในแง่ดี  (Optimism) เป็น
กลไกส าคัญที่เสริมทัง้ความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภด์า้นอารมณค์วามรูส้ึก 
(Affective engagement) เช่น ความสขุและความภาคภูมิใจในงานและความผูกพนัของพนกังาน
ส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ด้านสังคม  (Social engagement) เช่น ความผูกพันของพนักงานกับ
เพื่อนรว่มงานและเด็กท่ีดแูล 

ผลจากการสังเคราะห์ เพื่อสรา้งแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์ากขอ้มลูการพฒันาการมองโลกในแง่ดี มีดงันี ้

1. การจัดกิจกรรมขอบคุณและสะท้อนความสุข (Gratitude & positivity 
reflection): จัดกิจกรรมให้ครอบครัวอุปถัมภ์ไดเ้ขียนสิ่งดี 3 อย่างในแต่ละวัน หรือแลกเปลี่ยน
เรื่องราวที่รูส้ึกขอบคณุ เพื่อส่งเสริมมมุมองเชิงบวกและลดความเครียด เสริมพลงัใจในการท างาน
ระยะยาว 

2. การสร้างเครือข่ายเพ่ือนร่วมอาชีพ (Peer positivity circle): สรา้งกลุม่
พดูคยุหรือวงแลกเปลี่ยนเรื่องราวแห่งความสขุในหมู่ครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อสรา้งแรงสนบัสนนุทาง
สงัคมและสรา้งความรูส้กึว่าเราไม่ไดอ้ยู่คนเดียวในงานนี ้

3. การโค้ชเชิงบวกโดยผู้น าหรือเจ้าหน้าที่มูลนิธิ (Positive leadership 
coaching): ให้นักสังคมสงเคราะห์หรือหัวหน้างานเป็นผู้น าที่สื่อสารเชิงบวก ย ้าคุณค่าและ
ความหมายของงานที่ครอบครวัอปุถมัภท์ า เพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่เอือ้ต่อทศันคติใน
แง่ด ี

3. ข้อสังเกต และข้อค้นพบอื่น ๆ 
จากการสมัภาษณค์รอบครวัอปุถมัภท์ัง้ 10 ท่าน พบว่าเหตผุลส าคญัที่ท าให้

พวกเขายงัคงเลีย้งเด็กอยู่กบัสหทยัมลูนิธิมีความหลากหลาย โดยเหตผุลที่พบมากท่ีสดุคือความรกั
และความผูกพนัที่มีต่อเด็ก นกัสงัคมสงเคราะหม์ีบทบาทส าคัญ นอกจากนีย้งัพบว่าการเลีย้งเด็ก
ยงัเป็นแหลง่รายไดเ้สรมิที่ช่วยใหม้ีเงินใชจ้่ายในแต่ละวนั 

“…พี ่ๆ (นกัสงัคมสงเคราะห์) ใจด ีและสว่นหนึ่งก็เพราะเราชอบเลีย้งเดก็เป็น

ทนุเดมิอยู่แลว้ เวลาเราทอ้ ก็มีพีเ่จา้หนา้ทีค่อยใหก้ าลงัใจ แบบมีปัญหาอะไรก็โทรปรึกษา

เขาได”้ (T1) 
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“...แม่ชืน่ชมเขา (นกัสงัคมสงเคราะห)์ ทีเ่ขามาดูแลเอาใจใสเ่ดก็ พาไปหาหมอทกุ

เดอืน” (T2) 

“...เราไม่มีเงนิเดือนไง เราก็อยากไดเ้งนิเดอืนบา้ง เงนิเดือนนีพ้อไดกิ้นบา้ง 

อะไรบา้ง” (T4) 

อย่างไรก็ตาม มีครอบครวัอุปถัมภบ์างท่านที่ตอ้งลาออกดว้ยเหตุผลต่างๆ 
บางครัง้เกิดจากความไม่พอใจของคนในครอบครวั สภาพจิตใจ หรือความยากล าบากในการ
จดัการกบัเด็ก เช่น การรอคิวที่โรงพยาบาลนาน ๆ ซึ่งเด็ก ๆ ไม่เขา้ใจ ท าใหเ้กิดความเครียด บาง
คนมีอายุมากขึน้และมีลูกหลานที่ตอ้งดูแล หรือบางคนอาจรูส้ึกว่าการเลีย้งเด็กเป็นภาระที่หนัก
เกินไป 

“...บางครอบครวัเขาไม่พรอ้มนะ เวลาไม่มี ท างานกลบัมาดกึ เขาตอ้งไปท างาน

นอกบา้น อกีทัง้มนัขึน้อยู่กบัความชอบดว้ยนะ ถา้ใจไม่รกัก็เลีย้งไม่ได”้ (T5) 

“...เลีย้งดว้ยใจอยู่แลว้ แต่อยากใหม้องว่าไปหาหมอ ถา้ตอ้งมีใบเสร็จมาเบิก รอ

ควินาน ขบัรถไปอกี แต่ถา้เราไปหาหมออนามยัทีเ่ป็นคลินกิ มนัไม่มีใบเสร็จมาเบิก แต่มนั

เร็วกว่า บางทีปวดหวั เบิกไม่ไดก้็ไม่เบิกแลว้” (T8) 

ในสว่นของขอ้เสนอแนะต่อมลูนิธิ ครอบครวัอปุถมัภห์ลายท่านเสนอใหม้ีการ
ปรับเพิ่มค่าตอบแทน การจัดอบรมทุก 6 เดือนเพื่อให้ครอบครัวอุปถัมภ์ได้พบปะพูดคุยและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกนั  

“...อยากใหจ้ดัอบรม 6 เดือนครัง้ จะไดพ้บปะพูดคุย แลกเปลีย่นความคดิเหน็กนั 

อยากใหพู้ดคยุกนัใหม้าก ๆ” (T2) 

“...อยากใหเ้พิ่มเงนิเดอืน ถา้เป็นไปได ้เพราะค่าครองชีพทกุวนันีม้นัสูงขึน้ แลว้

เดก็ทีอ่ยู่กบัเราก็คือว่า ขา้วปลาอาหาร ขนมนมเนย มูลนิธิไม่ไดเ้อามาให”้ (T8) 

นอกจากนี ้ครอบครวัอุปถัมภย์ังไดแ้บ่งปันเก่ียวกับสิ่งต่าง ๆ ในการเขา้ร่วม
กิจกรรม อาท ิ

“…ฉนัไดใ้หก้ าลงัใจตวัเอง สนกุสนาน เอามาปรบัใชใ้นการเลีย้งเดก็ เช่น การชืน่

ชม การใหก้ าลงัใจ” (T1) 
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“...ฉนัสนกุกบักิจกรรม และจะไปน าไปพฒันาตวัเองและการดูแลเดก็ใหด้ยีิ่งขึน้ 

แต่ฉนัอยากใหเ้ขียนนอ้ยลง มีกิจกรรมเคลือ่นไหวร่างกายเยอะ” (T4) 

“...ฉนัไดม้าเจอเพือ่นทีน่า่รกัทกุคน ขอใหม้ี (กิจกรรม) อีกนะ มนัสนกุสนานได้

เจอเพือ่น ...ตอนกิจกรรมฉนัจะท าใหต้วัเองดขึีน้ มีความอดทนขึน้” (T7) 

“…ฉนัดใีจมากทีไ่ดเ้จอกนั ไดแ้ลกเปลีย่นความคดิเห็นในบรรยากาศทีม่ีความ

เขา้ใจกนั...ฉนัไดน้ าเรือ่งการมองโลกในแง่ดมีาใช ้มองอะไรไม่ดใีหม้นันอ้ยลง เช่น เด็กดือ้ 

เดก็เถยีง...ตวักิจกรรมฉนัไม่ไดอ้ยากปรบัอะไร เวลาก าลงัด ีจ านวนคนเขา้ก็ด”ี (T8) 

จากขอ้มลูการสมัภาษณใ์นส่วนขอ้สงัเกตและขอ้คน้พบอ่ืน ๆ ผูว้ิจยัไดท้ าการ
จ าแนกขอ้ความส าคัญที่สะทอ้นปัจจัยสนับสนุน ปัจจัยอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และประสบการณ์
จากการเขา้ร่วมกิจกรรมของครอบครัวอุปถัมภ ์จากนั้นผูว้ิจัยจัดกลุ่มข้อมูลตามความหมายที่
ใกลเ้คียงกัน ก่อนสงัเคราะหเ์ป็นหมวดหมู่ ประเด็นย่อย และประเด็นหลกั เพื่อใหเ้ห็นเงื่อนไขเชิง
บริบทที่เก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ในบทบาทและการเสริมสรา้งความผูกพนัของครอบครวัอปุถมัภ ์ดงั
ตาราง 40 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 

130 

ตาราง 40 ตารางการจดักระท าและวิเคราะหข์อ้มลูหวัขอ้ “ขอ้สงัเกตและขอ้คน้พบอื่น ๆ” 

ประเด็นหลกั:  ปัจจยัเชิงบรบิทที่สง่เสรมิและบั่นทอนความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวั
อปุถมัภ ์
รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
อยากไดเ้งินเดือนบา้ง, พอไดก้ินได้
ใช,้ รายไดเ้สรมิ 

บทบาทของค่าตอบแทน
ต่อการด ารงชีวิต 

ค่าตอบแทนเป็นแรงสนบัสนุน
ดา้นเศรษฐกิจครวัเรือน 

ค่าครองชีพสงูขึน้, ค่าอาหารเด็ก, 
ขนม นม เนย 

ภาระค่าใชจ้่ายจากการ
ดแูลเด็ก 

ความเพียงพอของ
ค่าตอบแทนมีผลต่อแรงจงูใจ 

ครอบครวัไม่พรอ้ม, ท างานกลบั
ดกึ, ตอ้งท างานนอกบา้น 

ขอ้จ ากดัดา้นเวลาและ
บรบิทครอบครวั 

ภาระครอบครวัและขอ้จ ากดั
ดา้นเวลาเป็นอปุสรรคต่อการ
คงอยู่ในบทบาท 

อายมุากขึน้, ตอ้งดแูลลกูหลาน, 
ภาระมากเกินไป 

ภาระชีวิตสว่นตวัและช่วง
วยั 

ภาระสว่นตวัท าใหบ้างราย
ตอ้งยุติบทบาท 

รอคิวโรงพยาบาลนาน, 
เด็กไม่เขา้ใจ, เครียด 

ความยุ่งยากในการเขา้ถึง
บรกิารสขุภาพ 

ภาระจากการดแูลและระบบ
บรกิารสง่ผลต่อความเหนื่อย
ลา้ 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

ประเด็นหลกั:  ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการสนบัสนนุครอบครวัอปุถมัภ ์กิจกรรมเสรมิสรา้งความ
ผกูพนั และประสบการณเ์ชิงบวกจากการเขา้รว่มกิจกรรมและการน าไปประยกุตใ์ช  ้
รหัสข้อมูล หมวดหมู่ ประเด็นย่อย 
อยากใหจ้ดัอบรมทกุ 6 เดือน, 
อยากพบปะพดูคยุ, อยาก
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ความตอ้งการพืน้ที่เรียนรู้
รว่มกนั 

การมีเวทีแลกเปลี่ยนช่วย
เสรมิพลงัทางสงัคม 

อยากใหพ้ดูคยุกนัมาก ๆ, ไดเ้จอ
เพื่อน, ไดแ้ลกเปลี่ยน
ประสบการณ ์

คณุค่าของการมีเครือข่าย
เพื่อนรว่มบทบาท 

การสนบัสนนุระหว่างเพื่อน
รว่มบทบาทเป็นทรพัยากร
ทางสงัคมที่ส  าคญั 

อยากเพิ่มเงินเดือน, ค่าตอบแทน
ควรเหมาะกบัค่าครองชีพ 

ขอ้เสนอแนะดา้น
ค่าตอบแทน 

ความเหมาะสมของ
ค่าตอบแทนช่วยเสรมิ
แรงจงูใจภายนอก 

สนกุกบักิจกรรม, ไดใ้หก้ าลงัใจ
ตวัเอง, ไดช้ื่นชมและใหก้ าลงัใจ
เด็ก 

การน ากิจกรรมไปใชก้บั
ตนเองและเด็ก 

กิจกรรมช่วยพฒันาทกัษะ
เชิงบวกในการดแูลเด็ก 

จะน าไปพฒันาตวัเองและการ
ดแูลเด็ก, มีความอดทนขึน้ 

การพฒันาตนจากการเขา้
รว่มกิจกรรม 

กิจกรรมช่วยเสรมิการเรียนรู้
และการพฒันาตน 

ไดเ้จอเพื่อนที่น่ารกั, ดีใจที่ไดเ้จอ
กนั, บรรยากาศเขา้ใจกนั 

ประสบการณเ์ชิงบวกจาก
การมีปฏิสมัพนัธใ์นกลุม่ 

กิจกรรมสรา้งความรูส้กึเป็น
สว่นหนึ่งและการยอมรบั
รว่มกนั 

น าการมองโลกในแง่ดีมาใช,้ มอง
เรื่องไม่ดีใหน้อ้ยลง 

การประยกุตใ์ชแ้นวคิด
จากกิจกรรมในชีวิตจรงิ 

กิจกรรมช่วยปรบัมมุมอง
และการจดัการอารมณ ์

อยากเขียนนอ้ยลง, อยากมี
กิจกรรมเคลื่อนไหวมากขึน้, เวลา
ก าลงัดี, จ านวนคนเหมาะสม 

ขอ้เสนอแนะต่อรูปแบบ
กิจกรรม 

การปรบัรูปแบบกิจกรรมให้
เหมาะสมกบัผูเ้ขา้ร่วม 
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จากผลการสัมภาษณ์พนักงานครอบครัวอุปถัมภ์จ านวน 10 คน ในด้าน
ขอ้สงัเกต และขอ้คน้พบอ่ืน ๆ พบว่าแรงขบัเคลื่อนส าคญัที่ท าใหพ้วกเขายงัคงท าหนา้ที่เลีย้งดเูด็ก
กบัสหทยัมลูนิธิมีความหลากหลาย แต่เหตผุลที่โดดเด่นที่สุดคือ ความรกัและความผูกพนัต่อเด็ก
ผู้ให้ข้อมูลหลักหลายรายกล่าวถึงความสัมพันธ์เชิงบวกกับเด็กที่เลีย้งดู รวมถึงการได้รับการ
สนบัสนุนและค าปรกึษาจากนกัสงัคมสงเคราะห ์เช่นผูใ้หข้อ้มลูหลกั T1 กล่าวว่า “เวลาเราทอ้ ก็มี
พีเ่จา้หนา้ทีค่อยใหก้ าลงัใจ แบบมีปัญหาอะไรก็โทรปรึกษาเขาได”้  

ขณะเดียวกัน การเลีย้งเด็กยังเป็นแหล่งรายได้เสริมที่ช่วยพยุงเศรษฐกิจ
ครวัเรือน ท าใหพ้นกังานรูส้ึกมั่นคงขึน้ในระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่พบไดแ้ก่ความเหนื่อย
ลา้ทางรา่งกายและจิตใจ โดยเฉพาะในกรณีที่ตอ้งพาเด็กไปพบแพทยห์รือจดัการพฤติกรรมเด็กที่มี
ความตอ้งการพิเศษ เช่น เด็กสมาธิสัน้ บางครอบครวัจึงจ าเป็นตอ้งยุติการท าหนา้ที่ดว้ยเหตุผล
ดา้นสขุภาพ อาย ุหรือภาระครอบครวั 

นอกจากนี ้ครอบครวัอปุถมัภห์ลายรายเสนอใหม้ลูนิธิจดั อบรมหรือกิจกรรม
แลกเปลี่ยนทุก 6 เดือน เพื่อสรา้งพืน้ที่แห่งการเรียนรูแ้ละการสนับสนุนทางสังคม (T2, T7, T8) 
รวมถึงการ ปรบัค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพ เพื่อเสรมิแรงจงูใจภายนอก 

โดยภาพรวม ครอบครวัอปุถมัภส์ามารถผสมผสานแรงจงูใจภายในจากความ
รกักับแรงสนับสนุนจากภายนอกจากมูลนิธิ กลายเป็นพลงัร่วมที่ส่งเสริมใหเ้กิดความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์

ผลจากการสังเคราะห์ เพื่อสรา้งแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์ากขอ้มลูขอ้สงัเกตและการคน้พบอ่ืน ๆ มีดงันี ้

1. การจัดอบรมอย่างต่อเน่ืองทุก 6 เดือน (Biannual learning program): 
ใช้เวทีอบรมเป็นพืน้ที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ และปัญหาที่พบในงาน เพื่อให้
ครอบครวัอปุถมัภรู์ส้กึเป็นสว่นหนึ่งของชมุชนแห่งการเรียนรู ้และสรา้งแรงจงูใจใหม่อย่างต่อเนื่อง 

2. การพัฒนาแรงจูงใจเชิงโครงสร้าง (Extrinsic motivation support): 
ปรับเพิ่มค่าตอบแทนหรือจัดสวัสดิการพื ้นฐาน เช่น ค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล หรือเงิน
สนับสนุนกิจกรรมเด็ก เพื่อให้ครอบครวัอุปถัมภ์รูส้ึกถึงความใส่ใจจากองคก์รและลดภาระทาง
เศรษฐกิจ 
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ตอนที ่7 สรุปภาพแนวการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอุปถัมภ ์

ผลการสงัเคราะหข์อ้มูลในการวิจัยระยะที่ 2 ผูว้ิจัยไดส้รุปภาพแนวทางการพัฒนาแนว
ทางการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์ดงันี ้

ภาพประกอบ 5 ภาพแนวทางการพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผกูพนัของพนกังานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภ ์

 

 

 

 

 

แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงาน 

จุดเร่ิมตน้ของการ
เป็นครอบครัว

อุปถัมภ ์

ข้อมูลจากการพัฒนาทนุจิตวทิยาเชิงบวก ข้อสังเกต และขอ้
ค้นพบอืน่ ๆ 

Hope Self-Efficacy Resilience Optimism 

1. การส่งเสริมการรบัรู ้

คณุค่าของงาน 

(Meaningful work) 

2. การสรา้งชมุชนแห่ง

การใหก้ าลงัใจ  

(Social support 

network) 

1. การจดัอบรมอย่าง

ต่อเนื่องทกุ 6 เดือน 

(Biannual learning 

program) 

2.การพฒันาแรงจงูใจ

เชิงโครงสรา้ง 

(Extrinsic motivation 

support) 

1.การฝึกตัง้เป้าหมายเชิง

พฒันา (Goal setting for 

growth) 

2. การแลกเปลี่ยน

เร่ืองราวแห่งความหวงั 

(Hope story sharing) 

 

1. การสรา้งเวทีสะทอ้น

ความส าเรจ็ (Success 

reflection platform) 

2. การสรา้งระบบตน้แบบ

แห่งแรงบนัดาลใจ (Role 

model program) 

3. การยกย่องเชิง

สาธารณะ (Public 

recognition) 

1. การจดัตัง้โครงการเพ่ือน

คู่ใจในงานดแูลเด็ก (Peer 

resilience support 

program) 

2. การจดัสรา้งระบบติดตาม

สขุภาวะทางจิตใจ 

(Psychological well-being 

monitoring) 

3. การยกย่องเร่ืองราวแห่ง

การไม่ยอมแพ ้(Resilience 

stories recognition) 

1. การจดักิจกรรมขอบคณุและสะทอ้น

ความสขุ (Gratitude & positivity reflection) 

2. การสรา้งเครือข่ายเพ่ือนรว่มอาชีพ (Peer 

positivity circle) 

3. การโคช้เชิงบวกโดยผูน้  าหรือเจา้หนา้ที่

มลูนิธิ (Positive leadership coaching) 

ความผูกพนัของพนักงาน (Employee engagement) 
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ตอนที ่8 คู่มือเพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครัวอุปถัมภ ์

ขอบเขต: คู่มือที่พฒันาขึน้จากการวิจยัครัง้นีม้ีขอบเขตการน าไปใชโ้ดยมุ่งเนน้ครอบครวั
อปุถมัภท์ี่ปฏิบติัหนา้ที่อยู่ในองคก์รไม่แสวงหาก าไรเป็นกลุ่มเป้าหมายหลกั เนื่องจากขอ้คน้พบที่
น ามาสังเคราะหเ์ป็นเนือ้หาของคู่มือไดม้าจากผูเ้ขา้ร่วมวิจัยที่มีประสบการณ์ตรงในการปฏิบติั
หนา้ที่และเขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวกแลว้ อย่างไรก็ตาม องคป์ระกอบของ
คู่มือซึ่งประกอบดว้ยชื่อแนวทาง เป้าหมาย แนวทางปฏิบติั และตัวอย่าง มีลกัษณะเป็นแนวทาง
เชิงปฏิบติัที่สามารถน าไปประยุกตใ์ชก้ับครอบครวัอุปถัมภท์ี่เขา้มาใหม่ไดเ้ช่นกัน โดยเฉพาะใน
ลกัษณะของการเตรียมความพรอ้ม การสรา้งความเขา้ใจในบทบาทหนา้ที่ และการส่งเสริมความ
ผกูพนัต่อองคก์รตัง้แต่ระยะเริ่มตน้ของการปฏิบติัหนา้ที่ 

วัตถุประสงค:์  เพื่อเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ 3 มิติ 
ผ่านแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวก ได้แก่ 1) ด้านสติปัญญา (Intellectual engagement) 2) ด้าน
สังคม (Social engagement) 3) ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective engagement) โดยเป็น
แนวทางที่สามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิในการบรหิารและพฒันาครอบครวัอปุถมัภข์ององคก์รไม่แสวงหา
ก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 

กรอบแนวคิดของคู่มือ  

ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ส่ิงทีท่ าได้จริง 
มิติความผูกพันของ
พนักงานทีเ่กิดขึน้ 

ความหวงั (Hope) การตัง้เป้าหมายการดแูล
เด็กแบบเป็นขัน้ตอน 

ความผกูพนัของพนกังาน
ดา้นสติปัญญาและดา้น
อารมณค์วามรูส้กึ 

ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) 

การสรา้งความมั่นใจว่า
ตนเอง เลีย้งเด็กไดดี้ 

ความผกูพนัของพนกังาน
ดา้นอารมณค์วามรูส้กึ

และดา้นสงัคม 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
(Resilience) 

ความไม่ย่อทอ้เมื่อเจอเด็ก
ป่วย/สมาธิสัน้/ยา้ยบา้น 

ความผกูพนัของพนกังาน
ดา้นอารมณค์วามรูส้กึ 

การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) 

การมองเห็นคณุค่าของงาน
และชีวิต 

ความผกูพนัของพนกังาน
ดา้นอารมณค์วามรูส้กึ

และดา้นสงัคม 
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15 แนวทางปฏิบัติ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่  
ส่วนที่ 1 แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ์ดา้น

สติปัญญา (Intellectual engagement) จ านวน 2 แนวทาง 
ส่วนที่ 2 แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ์ดา้น

สงัคม (Social engagement) จ านวน 5 แนวทาง  
ส่วนที่ 3 แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ์ดา้น

อารมณค์วามรูส้กึ (Affective engagement) จ านวน 6 แนวทาง และ  
ส่วนที่  4 แนวทางเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ใน

ภาพรวม จ านวน 2 แนวทาง 
1) แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์

ด้านสติปัญญา (Intellectual engagement) 
แนวทางที ่1 การฝึกตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา (Goal setting for growth) 

เป้าหมาย: เพื่อท าใหค้รอบครวัอุปถัมภต์ระหนักและเรียนรูว้่า งานดูแลเด็กเป็น
งานที่ตอ้งอาศยัการคิด การวางแผน การตดัสินใจ และการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เพียง
การปฏิบติัตามกิจวตัรประจ าวนั ส่งผลใหค้รอบครวัอปุถมัภเ์กิดการมีส่วนร่วมทางสติปัญญาและ
เห็นคณุค่าของบทบาทตนเองในฐานะผูพ้ฒันาเด็ก 

แนวทางปฏิบติั: 1) ตัง้เป้าหมายระยะสัน้ เช่น รายสปัดาหห์รือรายเดือน เพื่อให้
สามารถติดตามผลและปรบัแนวทางไดอ้ย่างเหมาะสม 2) เป้าหมายตอ้งชัดเจน สามารถวัดได ้
และเหมาะสมกบัเด็กแต่ละคน เพื่อใหค้รอบครวัอปุถมัภส์ามารถประเมินผลความกา้วหนา้ไดจ้ริง 
และไม่เกิดความรูส้กึกดดนัเกินไป 

ตัวอย่าง: 1) ตัง้เป้าหมายดา้นสุขภาพ เช่น ครอบครวัอุปถัมภร์ายหนึ่งตอ้งดูแล
เด็กที่ต่ืนกลางดึกเป็นประจ า ท าใหค้รอบครวัอุปถัมภรู์ส้ึกอ่อนลา้และเกิดความเครียด หลงัจาก
ได้รับการแนะน าให้ฝึกตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา เขาจึงก าหนดเป้าหมายระยะสั้นว่าภายใน 2 
สัปดาห์ เด็กจะเข้านอนตรงเวลาและต่ืนกลางดึกไม่เกิน 1 ครั้งต่อคืน จากนั้นวางแผนร่วมกับ
กิจวัตรประจ าวัน เช่น ปรับเวลาอาหารเย็น ลดกิจกรรมกระตุ้นก่อนนอน และสังเกตผลอย่าง
ต่อเนื่อง 2) ตัง้เปา้หมายดา้นพฤติกรรม เช่น ในกรณีที่เด็กแสดงพฤติกรรมใจรอ้น เช่น แย่งของเล่น
หรือไม่สามารถรอคอยได ้ครอบครวัอปุถมัภบ์างรายรูส้ึกว่าปัญหาดงักล่าวยากต่อการจดัการ การ
ฝึกตัง้เปา้หมายเชิงพฒันาช่วยใหเ้ขาเปลี่ยนจากความรูส้ึกทอ้ใจเป็นการวางเป้าหมายที่ชดัเจน เช่น 
ภายใน 1 เดือน เด็กจะสามารถรอคอยกิจกรรมหรือของเลน่ไดอ้ย่างนอ้ย 5 นาท ี
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แนวทางที ่2 การแลกเปล่ียนเร่ืองราวแห่งความหวัง (Hope story sharing) 
เป้าหมาย: เพื่อเสริมสรา้งความหวังของครอบครวัอุปถัมภใ์นการท าหนา้ที่ดูแล

เด็ก โดยช่วยใหม้องเห็นผลลัพธ์เชิงบวกจากการทุ่มเทของตนเองและผู้อ่ืน ตลอดจนสรา้งแรง
บนัดาลใจและพลงัใจในการท าหนา้ที่อย่างต่อเนื่อง แมต้อ้งเผชิญกบัความยากล าบากหรือความ
ไม่แน่นอนในการดแูลเด็กดอ้ยโอกาส 

แนวทางปฏิบัติ: 1) จัดเวทีให้เล่าเรื่องความส าเร็จในการดูแลเด็กอย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการ เพื่อเปิดโอกาสใหค้รอบครวัอุปถมัภไ์ดเ้ล่าเรื่องราวความส าเร็จ ความ
ภาคภูมิใจ หรือความก้าวหน้าในการดูแลเด็ก เช่น พัฒนาการดา้นสุขภาพ พฤติกรรม หรือการ
ปรับตัวของเด็กในครอบครัวใหม่ 2) ใช้เรื่องจริงเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืน น าเรื่องราวจาก
ประสบการณจ์ริงมาใชเ้ป็นตัวอย่างเชิงบวก เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นว่า แมก้ารดูแลเด็กจะมีอุปสรรค
และความเหนื่อยยาก แต่ความพยายามและความรกัของครอบครวัอปุถมัภส์ามารถน าไปสูผ่ลลพัธ์
ที่มีความหมาย ทัง้ต่อเด็กและต่อครอบครวัอปุถมัภเ์อง 

ตัวอย่าง: การแบ่งปันเรื่องเด็กที่ปรบัตัวไดดี้หรือไดไ้ปอยู่ในครอบครวัใหม่ ช่วย
สรา้งความรูส้ึกภาคภูมิใจร่วมกันในกลุ่มครอบครัวอุปถัมภ ์ท าใหเ้ห็นภาพความเป็นไปได้ของ
ความส าเรจ็ และมีก าลงัใจในการท าหนา้ที่ดแูลเด็กต่อไปอย่างไม่ย่อทอ้ 

2) แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์
ด้านสังคม (Social engagement) 

แนวทางที ่3 การสร้างชุมชนแห่งการให้ก าลังใจ (Social support network) 
เป้าหมาย: เพื่อลดความรูส้ึกโดดเด่ียวของครอบครวัอุปถัมภซ์ึ่งปฏิบัติงานดูแล

เด็กที่บา้นเป็นส่วนใหญ่ และเพื่อสรา้งความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มครอบครวัอุปถัมภ ์อันจะ
น าไปสูก่ารไดร้บัการสนบัสนุนทางอารมณ ์การแลกเปลี่ยนประสบการณ ์และการคงอยู่ในบทบาท
การดแูลเด็กอย่างต่อเนื่อง 

แนวทางปฏิบติั: 1) จัดตัง้เครือข่ายครอบครวัอุปถัมภข์นาดเล็ก โดยการจัดกลุ่ม
ครอบครวัอปุถมัภข์นาดเล็ก (เช่น 5–8 ครอบครวัต่อกลุ่ม) โดยมีนกัสงัคมสงเคราะหห์รือครอบครวั
อปุถมัภท์ี่มีประสบการณท์ าหนา้ที่เป็นผูป้ระสาน เพื่อใหเ้กิดความใกลช้ิดและความไวว้างใจในการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ ์2) จดัเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณอ์ย่างสม ่าเสมอ โดยการจดัเวทีพบปะ
หรือกิจกรรมแลกเปลี่ยนทัง้ในรูปแบบออฟไลนแ์ละออนไลน ์เพื่อเปิดโอกาสใหค้รอบครวัอปุถมัภไ์ด้
เล่าปัญหา ความส าเร็จ และแนวทางการดูแลเด็กที่ไดผ้ลจริง 3) เปิดช่องทางการสื่อสารไม่เป็น
ทางการ โดยการใช้ช่องทางการสื่อสารที่เข้าถึงง่าย เช่น Line application หรือกลุ่มสนทนา
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ออนไลน ์เพื่อใหค้รอบครวัอปุถมัภส์ามารถสอบถาม ใหก้ าลงัใจ และติดต่อกนัไดต้ลอดเวลาโดยไม่
ตอ้งรอการประชมุอย่างเป็นทางการ 

ตวัอย่าง: ในกรณีที่เด็กมีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงกะทนัหนัหรือเจ็บป่วย ครอบครวั
อปุถมัภบ์างรายไม่มั่นใจว่าจะจดัการอย่างไร การมีช่องทางสื่อสารไม่เป็นทางการ เช่น กลุ่ม Line 
ท าใหค้รอบครวัอุปถัมภส์ามารถสอบถามประสบการณจ์ากผูอ่ื้นหรือขอค าแนะน าจากนักสังคม
สงเคราะหไ์ดท้นัที สง่ผลใหเ้ขารูส้กึอุ่นใจและมีก าลงัใจในการแกไ้ขปัญหา 

แนวทางที ่4 การสร้างเวทสีะท้อนความส าเร็จ (Success reflection platform) 
เปา้หมาย: เพื่อเสรมิสรา้งความเชื่อมั่นในความสามารถของครอบครวัอปุถมัภใ์น

การดแูลเด็ก โดยเปิดโอกาสใหเ้ขาไดต้ระหนกัถึงความส าเร็จเล็ก ๆ ที่เกิดขึน้จากการปฏิบติัหนา้ที่
ในชีวิตประจ าวนั และรบัรูว้่าความพยายามของตนสามารถสรา้งความเปลี่ยนแปลงเชิงบวกต่อเด็ก
ไดจ้รงิ 

แ น ว ท า ง ปฏิ บั ติ : 1) เ ปิ ด พื ้ น ที่ ใ ห้ ส ะ ท้ อ น ค ว า ม ส า เ ร็ จ ร า ย บุ ค ค ล 
จัดเวทีหรือกิจกรรมใหค้รอบครวัอุปถัมภแ์ต่ละคนไดเ้ล่าเรื่องความส าเร็จเล็ก ๆ จากการดูแลเด็ก 
เช่น พฤติกรรมที่ดีขึน้ สขุภาพที่แข็งแรงขึน้ หรือความสามารถใหม่ที่เด็กแสดงออก โดยไม่จ ากดัว่า
ความส าเร็จตอ้งเป็นเรื่องใหญ่หรือโดดเด่น 2) รบัฟังและใหค้ าชื่นชมโดยไม่ตดัสิน ผูฟั้งซึ่งอาจเป็น
นักสงัคมสงเคราะหห์รือเพื่อนในครอบครวัอุปถัมภ ์ท าหนา้ที่รบัฟังอย่างตัง้ใจ พรอ้มใหค้ าชื่นชม
และก าลังใจ โดยหลีกเลี่ยงการเปรียบเทียบหรือการวิพากษ์วิจารณ์ เพื่อสร้างบรรยากาศที่
ปลอดภยัทางจิตใจ 

ตวัอย่าง: นกัสงัคมสงเคราะหท์ าหนา้ที่เป็นผูอ้  านวยการเวที โดยใชค้ าพูดชื่นชม
และสะทอ้นใหเ้ห็นจุดแข็งของครอบครวัอปุถมัภ ์เช่น ความอดทน ความใสใ่จ หรือความสม ่าเสมอ
ในการดแูลเด็ก การสื่อสารในลกัษณะนีช้่วยใหค้รอบครวัอปุถมัภรู์ส้ึกไดร้บัการยอมรบั เห็นคณุค่า
ในบทบาทของตน และเกิดแรงจงูใจที่จะท าหนา้ที่เลีย้งเด็กต่อไปอย่างมั่นใจ 

แนวทางที่ 5 การจัดตั้งโครงการเพ่ือนคู่ใจในงานดูแลเด็ก (Peer resilience 
support program) 

เป้าหมาย: เพื่อเสริมพลงัใจและสรา้งความยืดหยุ่นทางอารมณใ์หก้ับครอบครวั
อุปถัมภ์ เมื่อเผชิญกับความยากล าบากในการดูแลเด็ก เช่น ปัญหาสุขภาพ พฤติกรรม หรือ
ความเครียดสะสมจากการท างาน โดยการมีเพื่อนคู่ใจที่เขา้ใจบริบทเดียวกันจะช่วยใหค้รอบครวั
อปุถมัภส์ามารถฟ้ืนตวัทางอารมณแ์ละท าหนา้ที่ต่อไปไดอ้ย่างมั่นคง 

แนวทางปฏิบติั: 1) จบัคู่หรือจดักลุ่มครอบครวัอุปถมัภอ์ย่างมีระบบ โดยการจัด
ใหค้รอบครวัอปุถมัภท์ี่ดแูลเด็กในช่วงวยัหรือมีลกัษณะปัญหาใกลเ้คียงกนัอยู่ในกลุม่เดียวกนั หรือ
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จับคู่เป็นเพื่อนคู่ใจ โดยมีนักสังคมสงเคราะหท์ าหน้าที่คอยใหก้ารสนับสนุน ใหค้ าแนะน า และ
ติดตามสถานการณ์อย่างใกลช้ิด 2) ให้ก าลังใจและสนับสนุนเมื่อเผชิญกับปัญหา ส่งเสริมให้
ครอบครวัอปุถมัภใ์นกลุ่มเพื่อนคู่ใจสามารถพดูคยุ ปรกึษา และใหก้ าลงัใจกนัอย่างสม ่าเสมอ เมื่อ
เกิดปัญหาในการดแูลเด็ก เพื่อช่วยลดความรูส้ึกโดดเด่ียวและเพิ่มพลงัใจในการเผชิญสถานการณ์
ยากล าบาก 

ตวัอย่าง: ครอบครวัอปุถมัภร์ายหนึ่งตอ้งดแูลเด็กที่มีอาการเจ็บป่วยเรือ้รงั ท าให้
เกิดความกังวลและความเครียด เมื่ออยู่ในโครงการเพื่อนคู่ใจ ครอบครวัอุปถัมภ์ที่ดูแลเด็กรุ่น
ใกลเ้คียงกันสามารถติดต่อพดูคุย แลกเปลี่ยนประสบการณเ์ก่ียวกับการดูแลสุขภาพเด็ก และให้
ก าลงัใจกนัไดอ้ย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกนั เพื่อนคู่ใจยงัสามารถช่วยรายงานความคืบหนา้เก่ียวกบั
อาการของเด็กใหน้กัสงัคมสงเคราะหท์ราบในกรณีที่อีกฝ่ายไม่สะดวกติดต่อโดยตรง 

แนวทางที ่6 การสร้างเครือข่ายเพ่ือนร่วมอาชีพ (Peer positivity circle) 
เปา้หมาย: เพื่อสรา้งพลงัใจจากการท างานเลีย้งเด็ก และเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์

เชิงบวกระหว่างครอบครวัอุปถัมภ ์ผ่านการแลกเปลี่ยนประสบการณ ์ความรู ้และมุมมองในการ
ท างาน อนัจะช่วยสง่เสรมิทศันคติเชิงบวก ลดความตงึเครียด และเพิ่มความสขุในการปฏิบติัหนา้ที่
อย่างต่อเนื่อง 

แนวทางปฏิบติั: 1) จดัวงพดูคยุแลกเปลี่ยนเรื่องราวดี ๆ จากการท างาน โดยการ
จดักิจกรรมหรือวงพดูคุยเป็นระยะ เพื่อเปิดโอกาสใหค้รอบครวัอปุถมัภไ์ดแ้ลกเปลี่ยนเรื่องราวเชิง
บวก เช่น ความส าเร็จเล็ก ๆ ความภูมิใจ หรือประสบการณท์ี่ท าใหรู้ส้ึกมีความสขุจากการดแูลเด็ก 
โดยเนน้บรรยากาศที่เป็นมิตร ไม่เป็นทางการ และไม่มีการตัดสิน 2) สรา้งกลุ่ม Social Network 
เพื่อการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์ จัดตั้งกลุ่มสื่อสารออนไลน์ เช่น กลุ่ม Line หรือ 
Social Network อ่ืน ๆ เพื่อใหค้รอบครวัอุปถัมภส์ามารถแลกเปลี่ยนขอ้มูล ความรูด้า้นการดูแล
เด็ก ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน ์รวมถึงใหก้ าลงัใจกนัในชีวิตประจ าวนัไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

ตวัอย่าง: ครอบครวัอปุถมัภจ์ากมลูนิธิในภาคกลาง ภาคเหนือ และภาคใต ้ไดเ้ขา้
ร่วมกลุ่ม Social Network เดียวกัน เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์การดูแลเด็กในบริบทพืน้ที่ที่
แตกต่างกัน เช่น ความทา้ทายดา้นวัฒนธรรม ทรพัยากร หรือการเขา้ถึงบริการสาธารณสุข การ
แลกเปลี่ยนดงักล่าวช่วยเปิดมมุมองใหม่ ๆ ท าใหค้รอบครวัอปุถมัภรู์ส้ึกเชื่อมโยงกนัในระดบัอาชีพ 
และเกิดความภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของเครือข่ายการดแูลเด็กระดบัประเทศ 
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แนวทางที่  7 การโค้ชเชิงบวกโดยผู้น าหรือเจ้าหน้าที่มูลนิธิ  (Positive 
leadership coaching) 

เป้าหมาย: เพื่อเสริมสร้างการมองโลกในแง่ดีของครอบครัวอุปถัมภ์ โดยใช้
บทบาทของผูน้  า เจา้หนา้ที่มลูนิธิ หรือนกัสงัคมสงเคราะหเ์ป็นผูโ้คช้ 

แนวทางปฏิบัติ: 1) สื่อสารเชิงบวก โดยผู้น า เจ้าหน้าที่มูลนิธิหรือนักสังคม
สงเคราะหใ์ชก้ารสื่อสารที่ใหก้ าลังใจ รบัฟังอย่างตั้งใจ และหลีกเลี่ยงการสื่อสารเชิงต าหนิหรือ
ควบคุม เพื่อสรา้งบรรยากาศของความปลอดภัยทางจิตใจ 2) สื่อสารย า้คุณค่าของเป้าหมาย 
พดูคยุถึงคณุค่าและความหมายในการท างานเลีย้งเด็ก เพื่อเชื่อมโยงการดแูลเด็กในชีวิตประจ าวนั
กบัเป้าหมายที่ใหญ่กว่า เช่น การสรา้งอนาคตที่ดีใหเ้ด็กดอ้ยโอกาส หรือการเป็นส่วนหนึ่งของการ
เปลี่ยนแปลงทางสงัคม 

ตัวอย่าง: ในกรณีที่ครอบครัวอุปถัมภ์ต้องดูแลเด็กที่มีพฤติกรรมดือ้ ซน หรือ
ควบคมุอารมณไ์ดย้าก เขาอาจรูส้ึกเหนื่อยลา้และตัง้ค าถามกบัตนเองว่าเลีย้งเด็กต่อไปไหวหรือไม่ 
เมื่อเจา้หนา้ที่มลูนิธิ หรือนกัสงัคมสงเคราะหร์บัรูส้ถานการณด์งักล่าว จึงเขา้พดูคยุดว้ยท่าทีรบัฟัง 
ไม่ต าหนิ และใชก้ารสื่อสารเชิงบวก โดยกลา่วย า้ว่า พฤติกรรมดงักลา่วเป็นสว่นหนึ่งของพฒันาการ
เด็ก และการที่ครอบครวัอปุถมัภย์งัคงอดทนดแูลอยู่สะทอ้นถึงคณุค่าและความส าคญัของบทบาท
นี ้

3) แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์
ด้านอารมณค์วามรู้สึก (Affective engagement) 

แนวทางที ่8 การส่งเสริมการรับรู้ของงาน (Meaningful work) 
เป้าหมาย: เพื่อท าใหค้รอบครวัอุปถัมภต์ระหนักว่า บทบาทของการดูแลเด็กมี

คุณค่าและความหมายอย่างลึกซึง้  ไม่เพียงต่อชีวิตของเด็กด้อยโอกาสเท่านั้น แต่ยังส่งผลต่อ
คณุค่าในตนเอง ความภาคภมูิใจ และความหมายของชีวิตของผูเ้ลีย้งด ูอนัจะน าไปสูค่วามตัง้ใจใน
การท าหนา้ที่อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

แนวทางปฏิบติั: 1) จดักิจกรรมสะทอ้นความหมายของบทบาทการดแูลเด็กโดย
การจดักิจกรรมหรือเวทีที่เปิดโอกาสใหค้รอบครวัอปุถมัภไ์ดท้บทวนและสะทอ้นว่า การดแูลเด็กใน
แต่ละวนัส่งผลต่อชีวิตเด็กอย่างไร เช่น การตัง้ค าถามชวนคิดว่า หากไม่มีการดแูลจากเรา เด็กจะ
เผชิญกบัอะไรบา้ง เพื่อช่วยใหค้รอบครัวอุปถมัภเ์ชื่อมโยงงานประจ าวันกับคุณค่าที่ลึกซึง้มากขึน้ 
2) เปิดพืน้ที่ใหเ้ล่าประสบการณท์ี่รูส้ึกภาคภูมิใจ โดยการเปิดโอกาสใหค้รอบครวัอุปถัมภไ์ดเ้ล่า
เรื่องราวหรือเหตุการณ์ที่ท าใหรู้ส้ึกภาคภูมิใจจากการดูแลเด็ก เช่น ความกา้วหนา้ของเด็ก การ
เปลีย่นแปลงเชิงบวกดา้นพฤติกรรม หรือการไดร้บัการยอมรบัจากเด็กและสงัคม โดยเนน้การรบัฟัง
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อย่างตั้งใจและไม่ตัดสิน 3) เชื่อมโยงงานประจ าวันกับผลลัพธ์เชิงสงัคมที่ไดร้บั โดยการช่วยให้
ครอบครวัอปุถมัภม์องเห็นว่างานดแูลเด็กไม่ไดเ้ป็นเพียงกิจกรรมภายในครอบครวั แต่เป็นสว่นหนึ่ง
ของการสรา้งผลกระทบเชิงสงัคม เช่น การสรา้งโอกาสทางชีวิตใหเ้ด็ก การลดปัญหาสงัคมในระยะ
ยาว และการมีสว่นรว่มในพนัธกิจขององคก์รไม่แสวงหาก าไร 

ตวัอย่าง: ในเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ ์ครอบครวัอปุถมัภไ์ดเ้ลา่เรื่องเด็กที่เคย
อยู่ในการดแูลและกลบัมาเยี่ยมบา้นในภายหลงั พรอ้มแสดงออกถึงความกตญัญแูละความผูกพนั 
เหตกุารณด์งักล่าวท าใหผู้เ้ลา่รูส้กึภาคภูมิใจและรบัรูว้่างานที่ท าไม่ไดส้ญูเปล่า ขณะเดียวกนั ผูฟั้ง
รายอ่ืนก็เกดิการตระหนกัถึงคณุค่าและความหมายของบทบาทการดแูลเด็กเช่นเดียวกนั 

แนวทางที ่9 การสร้างต้นแบบแห่งแรงบันดาลใจ (Role model program) 
เป้าหมาย: เพื่อถ่ายทอดประสบการณจ์ริงในการดูแลเด็ก และเสริมสรา้งความ

มั่นใจใหก้ับครอบครวัอุปถัมภร์ายใหม่ รวมถึงครอบครวัอุปถัมภท์ี่อยู่ในช่วงหมดก าลงัใจ ใหเ้กิด
ความเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถท าหนา้ที่ดแูลเด็กไดอ้ย่างเหมาะสมและมีคณุค่า 

แนวทางปฏิบติั: 1) คดัเลือกครอบครวัอุปถัมภท์ี่มีประสบการณเ์ป็นตน้แบบ นกั
สงัคมสงเคราะหท์ าหนา้ที่คดัเลือกครอบครวัอปุถมัภท์ี่มีประสบการณย์าวนาน มีแนวทางการดแูล
เด็กที่เหมาะสม และไดร้บัการยอมรบัจากเด็ก ชุมชน หรือองคก์ร เพื่อท าหนา้ที่เป็นตน้แบบ โดย
พิจารณาทัง้ดา้นทกัษะการดแูลเด็กและทศันคติเชิงบวกต่อบทบาท 2) ถ่ายทอดประสบการณผ์่าน
เวทีและพฒันาเป็นแนวปฏิบติัที่ดี จดัเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณใ์หค้รอบครวัอปุถมัภต์น้แบบได้
เลา่เรื่องราวจรงิ ทัง้ความส าเรจ็ ความทา้ทาย และวิธีการรบัมือกบัปัญหา พรอ้มสงัเคราะหป์ระเด็น
ส าคัญออกมาเป็นแนวปฏิบัติที่ดี (Good practices) เพื่อให้ครอบครัวอุปถัมภ์รายอ่ืนสามารถ
น าไปปรบัใชใ้นการดแูลเด็กได ้

ตวัอย่าง: ครอบครวัอุปถมัภร์ายใหม่รูส้ึกไม่มั่นใจเมื่อตอ้งดแูลเด็กที่มีพฤติกรรม
ปรบัตวัยาก นกัสงัคมสงเคราะหจ์ึงเชิญครอบครวัอปุถมัภท์ี่มีประสบการณย์าวนานมาเลา่เรื่องราว
ในเวทีแลกเปลี่ยน เช่น วิธีการดแูลเด็กในช่วงเริ่มตน้ ความผิดพลาดที่เคยเกิดขึน้ และแนวทางการ
ปรบัตวั เมื่อไดฟั้งประสบการณจ์รงิ พนกังานรายใหม่เกิดความรูส้กึว่า ตนเองก็สามารถเรียนรูแ้ละ
พฒันาได ้และกลา้ที่จะท าหนา้ที่มากขึน้ 

แนวทางที ่10 การยกย่องเชิงสาธารณะ (Public recognition) 
เป้าหมาย: เพื่อเสริมสรา้งความภาคภูมิใจและการรบัรูคุ้ณค่าของบทบาทการ

เป็นครอบครวัอุปถมัภ ์ผ่านการยอมรบัอย่างเป็นทางการจากองคก์รและสงัคม อนัจะช่วยตอกย า้
ว่าการท าหนา้ที่ดแูลเด็กเป็นงานที่มีคณุค่า มีความหมาย และไดร้บัการมองเห็น ไม่ใช่งานที่ท าอยู่
เบือ้งหลงัหรือถกูมองขา้ม 
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แนวทางปฏิบติั: 1) จัดกิจกรรมหรือรางวัลเพื่อยกย่องครอบครวัอุปถัมภ ์องคก์ร
หรือมลูนิธิจดักิจกรรมเชิดชเูกียรติ เช่น การมอบรางวลัครอบครวัอปุถมัภดี์เด่น หรือการกลา่วชื่นชม
อย่างเป็นทางการในงานประชุมหรือกิจกรรมส าคญั เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์รเห็นคุณค่าและให้
ความส าคัญกับบทบาทดังกล่าว 2) สื่อสารคุณค่าของบทบาทต่อสาธารณะ โดยการน าเรื่องราว 
ประสบการณ ์และความทุ่มเทของครอบครวัอปุถมัภไ์ปถ่ายทอดผ่านสื่อ เช่น บทความ วิดีโอ หรือ
สื่อออนไลน ์เพื่อสะทอ้นใหส้งัคมรบัรูถ้ึงความส าคญัของการดแูลเด็กดอ้ยโอกาส และบทบาทของ
ครอบครวัอปุถมัภใ์นฐานะผูส้รา้งการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม 

ตัวอย่าง: ครอบครวัอุปถัมภรู์ส้ึกภูมิใจเมื่อเรื่องราวการดูแลเด็กของตนถูกน าไป
จัดท าเป็นสื่อวิดีโอหรือเผยแพร่ผ่านช่องทางออนไลนข์องมูลนิธิ ผูใ้หข้อ้มูลหลกัระบุว่า การที่คน
ภายนอกไดเ้ห็นและชื่นชมบทบาทของตน ช่วยเสริมก าลงัใจและท าใหรู้ส้ึกว่า สิ่งที่ท าอยู่มีคนเห็น
และใหค้ณุค่า สง่ผลใหเ้กิดแรงจงูใจในการท าหนา้ที่ดแูลเด็กต่อไปอย่างตัง้ใจมากขึน้ 

แนวทางที่ 11 การจัดสร้างระบบติดตามสุขภาวะทางจิตใจ (Psychological 
well-being monitoring) 

เป้าหมาย: เพื่อป้องกนัความเครียดสะสม ความเหนื่อยลา้ทางอารมณ ์และการ
ถอนตวัจากบทบาทการเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์

แนวทางปฏิบัติ: 1) ติดตามความเครียดและอารมณ์อย่างสม ่าเสมอ โดยนัก
สงัคมสงเคราะหติ์ดตามสภาพอารมณ ์ความเครียด และความกังวลของครอบครวัอุปถัมภเ์ป็น
ระยะ ๆ เช่น รายสปัดาหห์รือรายเดือน ผ่านการพูดคุย สอบถาม หรือแบบประเมินอย่างไม่เป็น
ทางการ เพื่อใหส้ามารถรบัรูส้ญัญาณความเสี่ยงไดต้ัง้แต่ระยะเริ่มตน้ 2) ใหค้ าปรกึษาเชิงรุกและ
ช่วยจดัล าดบัปัญหา เมื่อพบสญัญาณของความเครียดหรือภาวะเหนื่อยลา้ทางอารมณ ์นกัสงัคม
สงเคราะหใ์หค้ าปรึกษาเชิงรุก โดยช่วยครอบครวัอุปถัมภจ์ัดล าดับความส าคัญของปัญหา วาง
แผนการดแูลเด็ก และก าหนดสิ่งที่ควรท าก่อน–หลงั เพื่อช่วยลดภาระทางจิตใจและเพิ่มความรูส้กึ
ควบคมุสถานการณไ์ดม้ากขึน้ 

ตัวอย่าง: จากการติดตามสุขภาวะทางจิตใจ นักสังคมสงเคราะห์สังเกตว่า
ครอบครวัอุปถัมภบ์างรายเริ่มแสดงสัญญาณของความทอ้ใจ เช่น การพูดถึงความเหนื่อยหรือ
ความไม่แน่ใจในการท าหนา้ที่ จึงเขา้ใหค้ าปรกึษาเชิงรุกโดยการพดูคยุ รบัฟัง และช่วยสะทอ้นให้
เห็นถึงสิ่งที่ครอบครวัอุปถมัภท์ าได้ดี รวมถึงเสนอแนวทางการพักผ่อนและการขอความช่วยเหลือ
เพิ่มเติม สถานการณด์งักล่าวช่วยใหค้รอบครวัอุปถมัภก์ลบัมามีพลงัใจ และยงัคงท าหนา้ที่ต่อไป
ไดโ้ดยไม่ถอนตวัออกจากบทบาท 
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แนวทางที่ 12 การยกย่องเร่ืองราวแห่งการไม่ยอมแพ้ (Resilience stories 
recognition) 

เป้าหมาย: เพื่อสรา้งแรงบนัดาลใจและพลงัใจใหก้ับครอบครวัอุปถมัภ ์ผ่านการ
ถ่ายทอดประสบการณจ์ริงของการฝ่าฟันปัญหาและอปุสรรคในการดแูลเด็ก อนัจะช่วยสะทอ้นให้
เห็นว่า ความยากล าบากเป็นส่วนหนึ่งของบทบาทการดแูลเด็ก และสามารถกา้วผ่านไดด้ว้ยความ
อดทน การเรียนรู ้และการไม่ยอมแพ ้

แนวทางปฏิบัติ: 1) เผยแพร่เรื่องราวของการฝ่าฟันปัญหาและอุปสรรคจาก
ประสบการณจ์รงิ โดยการคดัเลือกและถ่ายทอดเรื่องราวของครอบครวัอปุถมัภท์ี่เผชิญสถานการณ์
ยากล าบากในการดูแลเด็ก เช่น ปัญหาสุขภาพ พฤติกรรม หรือขอ้จ ากัดดา้นทรพัยากร โดยเนน้
กระบวนการเรียนรู ้วิธีการแก้ไขปัญหา และการไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค 2) ใช้เรื่องราวเป็นแรง
บันดาลใจให้แก่ผู ้อ่ืน โดยการน าเรื่องราวดังกล่าวไปใช้เป็นกรณีตัวอย่างในเวทีแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ การอบรม หรือสื่อประชาสัมพันธ์ เพื่อสรา้งก าลังใจและความหวังให้ครอบครัว
อปุถมัภร์ายอ่ืน โดยเฉพาะผูท้ี่ก  าลงัเผชิญปัญหาคลา้ยกนั 

ตัวอย่าง: ครอบครวัอุปถัมภร์ายหนึ่งเล่าเรื่องการดูแลเด็กที่มีอาการแพ้นมวัว
อย่างรุนแรง ในช่วงแรกเด็กมีอาการป่วยบ่อย น า้หนักไม่ขึน้ และแสดงอาการผิดปกติ ท าให้
ครอบครวัอปุถมัภรู์ส้ึกกงัวลและเครียด อย่างไรก็ตาม เขาไม่ยอมแพต่้อสถานการณด์งักล่าว โดย
พยายามสงัเกตอาการของเด็กอย่างละเอียด ปรกึษาแพทยห์ลายครัง้ และแลกเปลี่ยนขอ้มลูกับนกั
สงัคมสงเคราะหแ์ละครอบครวัอุปถัมภร์ายอ่ืน จนกระทั่งทราบสาเหตุที่แทจ้ริงและสามารถปรบั
การดแูลไดอ้ย่างเหมาะสม ท าใหเ้ด็กไดร้บัการรกัษาอย่างทนัท่วงทีและมีสขุภาพดีขึน้ 

การเล่าเรื่องราวดังกล่าวในเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์ช่วยให้ครอบครัว
อุปถัมภร์ายอ่ืนตระหนกัว่า แมปั้ญหาจะซบัซอ้นและใชเ้วลานาน แต่ความอดทนและการไม่ยอม
แพส้ามารถน าไปสู่ผลลพัธท์ี่ดีได ้และเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นกลา้เผชิญและจดัการกบัปัญหาใน
การดแูลเด็กต่อไป 

แนวทางที่ 13 การจัดกิจกรรมขอบคุณและสะท้อนความสุข (Gratitude & 
positivity reflection) 

เปา้หมาย: เพื่อสง่เสรมิใหค้รอบครวัอปุถมัภเ์กิดการรบัรูแ้ละตระหนกัถึงสิ่งดี ๆ ที่
เกิดขึน้จากการท าหนา้ที่ดูแลเด็กในชีวิตประจ าวัน แมจ้ะเป็นเรื่องเล็กนอ้ย อันจะช่วยเสริมสรา้ง
อารมณเ์ชิงบวก ลดความตึงเครียดจากงาน และเพิ่มความสุขและพลงัใจในการท าหนา้ที่อย่าง
ต่อเนื่อง 
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แนวทางปฏิบติั: 1) จดักิจกรรมสะทอ้นความรูส้ึกขอบคณุจากประสบการณ์การ
ดูแลเด็ก โดยการจัดกิจกรรมหรือช่วงเวลาสั้น ๆ ใหค้รอบครวัอุปถัมภไ์ดท้บทวนและสะทอ้นว่า 
ในช่วงเวลาหนึ่งวนัหรือหนึ่งสปัดาหท์ี่ผ่านมา มีเหตกุารณใ์ดบา้งที่รูส้ึกขอบคณุหรือมีความสขุจาก
การดแูลเด็ก เช่น รอยยิม้ ค าพดู หรือพฤติกรรมเชิงบวกของเด็ก โดยไม่เนน้ความสมบูรณแ์บบ แต่
เนน้การมองเห็นสิ่งดีที่เกิดขึน้จริง 2) สรา้งบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเชิงบวกอย่างสม ่าเสมอ โดย
การเปิดพืน้ที่ใหค้รอบครวัอุปถัมภส์ามารถแลกเปลี่ยนความรูส้ึกเชิงบวกกันในรูปแบบที่ไม่เป็น
ทางการ เช่น การพูดคุยกลุ่มเล็ก หรือการแบ่งปันขอ้ความสั้น ๆ ผ่านช่องทางสื่อสารออนไลน์ 
เพื่อใหก้ารสะทอ้นความสขุกลายเป็นสว่นหนึ่งของกิจวตัรในการท างานดแูลเด็ก 

ตัวอย่าง: ครอบครวัอุปถัมภร์ายหนึ่งรูส้ึกเหนื่อยลา้จากการดูแลเด็กที่สมาธิสั้น 
เมื่อเขา้ร่วมกิจกรรมสะทอ้นความสุข เขาไดเ้ล่าว่า แมจ้ะเหนื่อย แต่รูส้ึกขอบคุณเมื่อเห็นเด็กยิม้
และเรียกชื่อครอบครวัอปุถมัภเ์ป็นครัง้แรก การไดพ้ดูถึงเหตกุารณเ์ล็ก ๆ นีช้่วยใหเ้ขารบัรูว้่าความ
พยายามในแต่ละวนัมีคณุค่า และท าใหรู้ส้กึมีก าลงัใจมากขึน้ 

4) แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภใ์น
ภาพรวม 

แนวทางที่ 14 การจัดอบรมอย่างต่อเน่ืองทุก 6 เดือน (Biannual learning 
program) 

เปา้หมาย: เพื่อเสรมิสรา้งการเรียนรูแ้ละความเชื่อมโยงระหว่างครอบครวัอปุถมัภ์
อย่างต่อเนื่อง โดยท าใหก้ารอบรมไม่ใช่เพียงการถ่ายทอดความรูจ้ากผูเ้ชี่ยวชาญสู่ผูฟั้ง แต่เป็น
พืน้ที่ของการแลกเปลี่ยนประสบการณ ์การเรียนรูร้ว่มกนั และการสรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของ
ชมุชนการดแูลเด็กในระยะยาว 

แนวทางปฏิบัติ: ออกแบบการอบรมในลักษณะเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้การจัด
อบรมทุก 6 เดือนควรเนน้รูปแบบกิจกรรมที่เปิดโอกาสใหค้รอบครวัอปุถมัภม์ีส่วนร่วมอย่างแทจ้รงิ 
เช่น การแบ่งกลุ่มย่อย การเล่าเรื่องจากประสบการณ์จริง การถอดบทเรียนร่วมกัน และการ
อภิปรายเชิงปฏิบติั มากกว่าการบรรยายเชิงวิชาการเพียงฝ่ายเดียว เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมไดเ้รียนรูจ้าก
กนัและกนั และสามารถน าความรูไ้ปปรบัใชก้บับริบทของตนเองได ้

ตวัอย่าง: ในการจดัอบรมรอบ 6 เดือน นกัสงัคมสงเคราะหอ์อกแบบกิจกรรมให้
ครอบครวัอุปถัมภแ์บ่งกลุ่มตามช่วงวยัของเด็กที่ดแูล แต่ละกลุ่มไดแ้ลกเปลี่ยนปัญหาและวิธีการ
ดูแลที่ได้ผลจริง จากนั้นน าประเด็นส าคัญมาแลกเปลี่ยนในเวทีรวม ท าให้ผู ้เข้าร่วมได้เรียนรู้
แนวทางใหม่ ๆ จากประสบการณข์องผูอ่ื้น และรูส้กึว่าไม่ไดเ้ผชิญปัญหาเพียงล าพงั 
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แนวทางที่  15 การพัฒนาแรงจูงใจเชิงโครงสร้าง (Extrinsic motivation 
support) 

เป้าหมาย: เพื่อลดภาระค่าใชจ้่ายและความกงัวลดา้นปัจจัยพืน้ฐานในการดูแล
เด็กของครอบครวัอุปถมัภ ์รวมถึงเสริมสรา้งสวสัดิภาพที่ดีทัง้ดา้นร่างกายและจิตใจ อนัจะช่วยให้
ครอบครวัอุปถัมภส์ามารถทุ่มเทในการท าหน้าที่ดูแลเด็กได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่ถูกจ ากัดด้วย
ขอ้จ ากดัทางเศรษฐกิจหรือสขุภาวะสว่นบุคคล 

แนวทางปฏิบติั: 1) ปรบัค่าตอบแทนและสวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัภาระการดแูล
เด็ก องคก์รหรือมูลนิธิควรพิจารณาปรบัค่าตอบแทนและสวัสดิการใหส้อดคลอ้งกับภาระความ
รับผิดชอบที่แท้จริงของครอบครัวอุปถัมภ์ เช่น จ านวนเงินที่สอดคล้องกับเด็กที่ต้องดูแล หรือ
สอดคลอ้งกับสขุภาวะของเด็ก เพื่อใหค้รอบครัวอุปถัมภรู์ส้ึกถึงความเป็นธรรมและการสนับสนุน
จากองคก์ร 2) ส่งเสริมสขุภาวะองคร์วมของครอบครวัอุปถัมภ ์โดยการจัดกิจกรรมหรือใหค้วามรู้
ดา้นการดูแลสุขภาพของผูใ้หญ่ควบคู่ไปกับการดูแลเด็ก เช่น ความรูด้า้นโภชนาการที่เหมาะสม 
การออกก าลังกายที่สอดคล้องกับวัย และการดูแลสุขภาพจิต เพื่อช่วยให้ครอบครัวอุปถัมภม์ี
สขุภาพที่ดีและสามารถรบัมือกบัความเครียดจากงานดแูลเด็กไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ตวัอย่าง: จากการด าเนินงานของมลูนิธิ นกัสงัคมสงเคราะหร์ายงานว่า อปุถมัภ์
หลายรายมีภาระค่าใชจ้่ายดา้นสุขภาพจากการท างานดูแลเด็กอย่างต่อเนื่อง มูลนิธิฯ จึงจัดใหม้ี
การตรวจสุขภาพประจ าปีส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อช่วยลดค่าใชจ้่ายส่วนบุคคลและท าให้
ครอบครวัอปุถมัภส์ามารถรบัรูส้ภาพสขุภาพของตนเองไดต้ัง้แต่ระยะเริ่มตน้ สถานการณด์งักล่าว
ช่วยใหค้รอบครวัอปุถมัภรู์ส้ึกว่าตนไดร้บัการดแูลและมีความมั่นคงในการท าหนา้ที่มากขึน้ หรือใน
กรณีที่ครอบครวัอปุถมัภด์แูลเด็กมาเป็นระยะเวลานาน หรือมีจ านวนเด็กที่ตอ้งดแูลมากกว่า 1 คน 
องค์กรพิจารณาปรับเพิ่มเงินสนับสนุนหรือสวัสดิการเพิ่มเติม เพื่อสะท้อนภาระงานที่เพิ่มขึน้ 
ครอบครัวอุปถัมภ์ที่ได้รับการสนับสนุนดังกล่าวสะท้อนว่ารูส้ึกถึงความเป็นธรรมและการเห็น
คุณค่าจากองค์กร ท าให้สามารถท าหน้าที่ดูแลเด็กต่อไปได้อย่างมั่นคงและไม่รูส้ึกกังวลด้าน
ค่าใชจ้่าย 

ตอนที ่9 การเชื่อมโยงผลเชิงปริมาณไปสู่ผลเชิงคุณภาพ 
ตารางต่อไปนีแ้สดงการเชื่อมโยงผลการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ  ในรูปแบบการ

วิจัยแบบผสานวิ ธี  (Mixed methods research) ตามแนวทางแบบแผนอธิบายเป็นล าดับ 
(Explanatory sequential design) โดยผลการวิจัยเชิงปริมาณท าหน้าที่เป็นฐานในการก าหนด
กรอบแนวคิดการสมัภาษณเ์ด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง เพื่ออธิบายกลไกทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่
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อยู่เบือ้งหลงัการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ์ (ISA 
Employee engagement) จากองค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological 
capital) ไดแ้ก่ ความหวงั (Hope), ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), ความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience), และการมองโลกในแง่ดี  (Optimism) เพื่อสะท้อนกลไกการ
เปลี่ยนแปลงและความต่อเนื่องของผลลพัธห์ลงัจบโปรแกรม  
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จากการสงัเคราะหข์อ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผูว้ิจัยจึงสรา้งโมเดลแนวคิดการ
ประยุกตใ์ชโ้ปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกในบริบทองคก์รไม่แสวงหาก าไรแสดงความเชื่อมโยงจาก
การด าเนินโปรแกรม (การฝึกอบรม/พัฒนาครอบครัวอุปถัมภ์ด้านความหวัง ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี) ซึ่งส่งผลให้ ทุน
จิตวิทยาเชิงบวกของครอบครวัอปุถมัภเ์พิ่มขึน้ และต่อเนื่องไปยงั ระดบัความผูกพนัของพนกังาน
ส าหรบัครอบครวัอุปถัมภท์ี่สูงขึน้ในด้านสติปัญญา  ดา้นสังคม และดา้นอารมณ์ความรูส้ึก ดัง
ภาพประกอบ 6 

ภาพประกอบ 6 โมเดลแนวคิดการประยกุตใ์ชโ้ปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกในบริบทองคก์รไม่
แสวงหาก าไร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โมเดลดังกล่าว แสดงใหเ้ห็นว่าว่าการลงทุนพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกของครอบครวั
อปุถมัภจ์ะท าใหค้รอบครวัอุปถมัภม์ีความทุ่มเทใส่ใจงานมากขึน้ ซึ่งจากงานวิจยัจ านวนมากชีว้่า
สมัพนัธก์บัผลลพัธท์ี่ดีตามมา เช่น ประสิทธิภาพงานและการคงอยู่ในองคก์รที่สงูขึน้ (Ngwenya & 

โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

Psychological capital interventions 

ทุนจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ (ความหวัง, ความเชื่อม่ัน

ในความสามารถของตนเอง, ความยืดหยุ่นทางจิตใจ และการมองโลกในแง่ดี) 

Employee psychological capital  

(Hope, Self-efficacy, Resilience, Optimism) 

ความผูกพันของพนักงานสำหรับครอบครัวอุปถัมภ์ 

(ด้านสติปัญญา, ด้านสังคม, ด้านอารมณ์ความรู้สึก) 

Employee engagement 

(Intellectual, Social, Affective) 
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Pelser, 2020) ในการน าโมเดลนีไ้ปใช้จริง ผู้น าในองค์กรควรค านึงว่าปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ ใน
องคก์รก็มีส่วนส าคัญในการสนับสนุนใหโ้มเดลสมัฤทธิ์ผล เช่น นโยบายองคก์รและบรรยากาศที่
เอื ้อต่อการสร้างทุนจิตวิทยาเชิงบวก  ไม่ใช่การปรับที่ตัวครอบครัวอุปถัมภ์เพียงอย่างเดียว 
ตลอดจนปรบัโมเดลใหย้ืดหยุ่นตามลกัษณะเฉพาะขององคก์ร และแก่นหลกัของโมเดลนีคื้อการ
เน้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกจากภายในครอบครัวอุปถัมภ์ เป็นจุดเริ่มเมื่อครอบครัวอุปถัมภ์มีทุน
จิตวิทยาเชิงบวกและศกัยภาพเชิงจิตใจที่เขม้แข็งขึน้แลว้ พวกเขาก็พรอ้มจะมีส่วนร่วมกบัการเลีย้ง
เด็ก การดแูลเด็กอย่างเต็มที่ และรว่มมือกบัผูอ่ื้นเพื่อเป็นประโยชนต่์อการเลีย้งเด็กในอนาคต 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่อง “ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความ
ผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย” เป็นการวิจัย
แบบผสานวิธี (Mixed methods research) ตามแนวคิดของเครสเวลล์ และพลาโน คลาร์ก 
(Creswell & Plano Clark, 2011) ในแบบแผนอธิบาย เ ป็นล าดับ  (Explanatory sequential 
design) โดยใชว้ิธีการวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลกั ซึ่งเป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental 
research) และใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เด่ีวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-
structured in-depth individual interview) เพื่อเสรมิความสมบรูณแ์ละขยายความผลการวิจยัเชิง
ปริมาณในประเด็นการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวก เพื่อร่วมการอธิบายประสิทธิผลของโปรแกรม
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภใ์หเ้กิด
ความลึกซึง้และเป็นการรวบรวมองค์ความรู้จากข้อมูลการวิจัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก และเพื่อพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพัน
ของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ในองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศ
ไทย 

การสรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจัยแบ่งการสรุปผลการวิจัยตามความมุ่งหมายในการวิจัย 2 ขอ้ คือ 1) เพื่อศึกษา

ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภใ์นองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย และ 2) เพื่อพฒันา
แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ในองคก์รไม่แสวงหา
ก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย โดยสรุปผล ดงันี ้

1. ทุนจิตวิทยาเชิงบวก ความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภต์าม
หลัก ISA Engagement scale และโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (PCI) 

ผู้วิ จัยปรับป รุ ง แบบประ เมินต้นทุนทางจิ ตวิทยาส าหรับคนไทยของ 
Phattharayuttawat et al. (2018) จ านวนรวม 31 ข้อ และปรับปรุงแบบวัดความผูกพันของ
พนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภต์ามหลกั ISA Engagement scale ของ Soane et al. (2012) 
จ านวนรวม 6 ขอ้ ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของแบบวดั (Content validity) โดย
หาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อความตรงตาม เนื ้อหา  (Index of the item-objective 
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congruence : IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญรวม 8 ท่าน (รายชื่อตามภาคผนวก  ข) จากนั้นน าแบบ
ประเมินทัง้สองมาทดสอบกบัครอบครวัอปุถมัภก์ลุ่มน าร่อง (Tryout) จ านวน 43 คน ซึ่งมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจริงในงานวิจัย เพื่อทดสอบว่าแบบประเมินที่สรา้งขึน้มีความชัดเจน 
เขา้ใจง่าย และมีคณุภาพทางสถิติที่เหมาะสมก่อนน าไปใชจ้ริงในงานวิจยัหลกั ตามสถานที่ต่าง ๆ 
คือ 

1. สถานสงเคราะหบ์า้นแคนทอง จงัหวดัขอนแก่น จ านวน  19 คน 
2. สถานสงเคราะหบ์า้นเด็กหญิงอดุร จงัหวดัอดุรธานี จ านวน    6 คน 
3. สถานสงเคราะหบ์า้นเด็กหญิงสระบรุี จงัหวดัสระบรุี จ านวน    7 คน 
4. สถานสงเคราะหบ์า้นเด็กชายเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน    6 คน 
5. สถานสงเคราะหบ์า้นเวียงพิงค ์จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน    5 คน 

โดยการวิเคราะหร์ายข้อเพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของแบบประเมินเพื่อหาค่า
สหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (item-total correction) พบว่า แบบประเมินทุนจิตวิทยา
เชิงบวกมีคะแนนรวมระหว่าง 0.485 – 0.811 มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ท่ีระดับ 
0.940 และแบบวดัความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภต์ามหลกั ISA มีคะแนนรวม
ระหว่าง 0.236 – 0.763 มีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ท่ีระดบั 0.742 

ส าหรบัโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไดร้บัการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา 
(Content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิดา้นการวิจัยพฤติกรรมศาสตร ์ดา้นการจัดโปรแกรมอบรม 
และด้านการประเมินผลและการวัด รวม 3 ท่าน (รายชื่อตามภาคผนวก ข) มีค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งของขอ้ความตรงตามเนือ้หา (Index of the item-objective congruence : IOC) ที่ระดบั 
0.941 

2. ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ 
คือ ครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาส จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ าแนกเป็น

กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ กลุม่ละ 20 คน เท่า ๆ กนั ทัง้หมดเป็นเพศหญิง อายเุฉลี่ย 55 – 60 ปี 
สว่นใหญ่จบประถมศกึษาและมีประสบการณด์แูลเด็กยาวนาน (5–30 ปี) 

3. ข้อมูลสถิติพืน้ฐานของตัวแปรความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัว
อุปถัมภ ์ 

จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร (MANOVA) พบว่า กลุ่ม
ทดลองมีคะแนนความผูกพันสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Wilks’ Lambda = 
.325, F = 24.968, p < .001) โดยเฉพาะความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภด์า้น
อารมณ์ความรู้สึก (Affective engagement) และความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัว
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อปุถมัภด์า้นสติปัญญา (Intellectual engagement) ซึ่งยงัคงอยู่ในระยะติดตามผล 1 เดือน แสดง
ถึงความคงทนของผล (Sustained effect) 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ า้ (Repeated measure ANOVA) ชีว้่า 
การเปลี่ยนแปลงที่ส  าคญัเกิดขึน้ในความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้ึก (F = 5.879, p 
= .004) ซึ่งสะทอ้นผลของโปรแกรมต่อการปรบักรอบความคิด (Mindset reframing) และความ
ผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์

4. การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
4.1 การแจกแจงของตวัแปรเป็นปกติ โดยผูว้ิจยัท าการตรวจสอบขอ้มลูดว้ยสถิติ

บรรยาย ไดแ้ก่ ค่าความเบ ้ (Skewness: SW) และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) ควบคู่กับการใช้
สถิติ Shapiro-Wilk เพื่อทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของการแจกแจงขอ้มลู ผลพบว่าค่าความเบอ้ยู่
ระหว่าง -2 ถึง +2 และมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -7 ถึง +7  (Byrne, 2013; Hair et al., 2006) และ
ตวัแปรทัง้หมดมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 

4.2 การตรวจสอบความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน โดยใช้สถิ ติ  
Levene’s Test ซึ่งเป็นสถิติเพื่อทดสอบความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภแ์ยกเป็นรายดา้น พบว่าค่าเฉลี่ยคะแนนความผกูพนัของพนกังานส าหรบั
ครอบครวัอปุถมัภแ์ยกรายดา้นมีความแปรปรวนแตกต่างกนั อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.05 

4.3 การวิเคราะหค่์าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรจากผลการทดสอบค่าสหสมัพันธ์
ของเพียรสนั (Pearson’s product-moment correlation) พบว่าตัวแปรความผูกพันของพนักงาน
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภม์ีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติหลายคู่ โดยมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกทัง้หมด และไม่พบความสมัพนัธเ์ชิงลบ 

ตวัแปรความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ์ที่มีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบันยัส าคญั 0.01 พบ 1 คู่ ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้กึในระยะหลงั
การทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน (r = 0.528) 

ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบ 4 คู่ ไดแ้ก่ ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของ
พนักงานด้านสติปัญญาในระยะก่อนการทดลองกับระยะหลังการทดลอง (r = 0.322) 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้ึกในระยะติดตามผล 1 เดือน
กบัความผกูพนัของพนกังานดา้นสติปัญญาในระยะติดตามผล 1 เดือน (r = 0.345) ความสมัพนัธ์
ระหว่างความผูกพันของพนักงานด้านสังคมในระยะติดตามผล 1 เดือนกับความผูกพันของ
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พนกังานดา้นสติปัญญาในระยะติดตามผล 1 เดือน (r = 0.327) และความสมัพนัธร์ะหว่างความ
ผกูพนัของพนกังานดา้นสงัคมในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน (r = 0.389) ซึ่ง
ทัง้หมดแสดงความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัต ่า 

โดยสรุป ความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติทั้งหมดอยู่ในทิศทางบวก มีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่าง 0.322 ถึง 0.528 แสดงใหเ้ห็นว่า ความผูกพนัของพนกังานส าหรบั
ครอบครวัอุปถัมภใ์นแต่ละดา้นมีแนวโนม้พฒันาไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อโปรแกรมทุนจิตวิทยา
เชิงบวกถกูน าไปใช ้และไม่พบความสมัพนัธเ์ชิงลบระหว่างตวัแปรคู่ใดเลย 

4.4 การทดสอบข้อตกลง เบื ้อ งต้น  Box’s test of equality of covariance 
matrices พบว่าค่า p-value เท่ากับ .585 มากกว่าระดับนัยส าคัญ .005 แสดงว่าไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ MANOVA คือ เมทริกซค์วามแปรปรวนรว่มของตวัแปรตาม
ระหว่างกลุม่ไม่แตกต่างกนั 

4.5 ผลการตรวจสอบการชีน้  าการทดลอง (Manipulation check) สนับสนุนว่า
โปรแกรมที่พัฒนาขึน้สามารถส่งผลต่อทุนจิตวิทยาเชิงบวกของผูเ้ขา้ร่วมไดจ้ริง โดยเฉพาะเมื่อ
พิจารณาในระยะติดตามผล 1 เดือน ซึ่งพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทัง้ในภาพรวมและราย
ดา้นระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ สะทอ้นว่าโปรแกรมมิไดก้่อใหเ้กิดเพียงผลระยะสัน้หลงั
เสร็จสิน้กิจกรรม แต่เอือ้ต่อการคงอยู่และการพัฒนาของทรพัยากรทางจิตวิทยาเมื่อผูเ้ขา้ร่วมมี
โอกาสน าสิ่งที่เรียนรูไ้ปประยกุตใ์ชจ้รงิ 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1) สมมติฐานการวิจัย ข้อ 1  

กลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถัมภ์
สงูกว่ากลุม่ควบคมุในระยะหลงัการเขา้โปรแกรมและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่า 

ในระยะหลงัการทดลอง: MANOVA ชีผ้ลต่างรวมมีนยัส าคญั (Wilks’ Lambda = 
0.733, F = 4.379, p < .001) และเมื่อเทียบรายตัว พบว่า ค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของ
พนักงานดา้นอารมณ์ความรูส้ึกของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (p = .002)  ส่วนค่าเฉลี่ยคะแนนความผูกพันของพนักงานด้านสติปัญญาและดา้น
สงัคมสงูกว่าแต่ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .053 และ 0.461 ตามล าดบั) 

ในระยะติดตามผล 1 เดือน: MANOVA ยืนยันผลต่างรวมชัดเจนยิ่งขึน้ (Wilks’ 
Lambda = 0.325, F = 24.968, p < .01) โดยกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ทัง้ตัวแปรความผูกพันของพนักงานดา้นสติปัญญา (MD = .750, p < .001) และความ
ผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์ความรู้สึก  (MD = 1.050, p < .001) ส่วน  ความผูกพันของ
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พนักงานดา้นสงัคม แมว้่ากลุ่มทดลองจะมีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มควบคุม (MD = 0.650) แต่ไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .077) 

2) สมมติฐานการวิจัย ข้อ 2  
คะแนนความผูกพันของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภใ์นกลุ่มทดลองระยะ

หลงัการเขา้โปรแกรมและระยะติดตามผล 1 เดือนสงูกว่าระยะก่อนการเขา้โปรแกรม พบว่า 
ค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานดา้นอารมณค์วามรูส้ึกในช่วงเวลาที่แตกต่าง

กนั (ระยะก่อนการทดลอง ระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือน) มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F=5.879, p=.004) ส่วนความผูกพันของพนักงานด้าน
สติปัญญาและด้านสังคมไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างช่วงเวลา 
(F=1.474, p=.236 และ F=.232, p=.793 ตามล าดบั) 

ผลการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี Bonferroni พบว่า ความผูกพันของพนักงาน
ดา้นอารมณค์วามรูส้ึกในระยะติดตามผล 1 เดือนสูงกว่าระยะก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (Mean difference = .342, p = .004) สว่นคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าการทดลองส่งผลใหพ้นกังานมีความผูกพนัของพนกังานดา้นอารมณ์
ความรูส้กึเพิ่มขึน้และคงอยู่ต่อเนื่องจนถึงระยะติดตามผล 1 เดือน 

สรุปได้ว่า ครอบครัวอุปถัมภ์ที่ได้รับโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีแนวโน้ม
คะแนนความผูกพนัของพนกังานสงูขึน้หลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน โดยพบความ
แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติชดัเจนในดา้นอารมณค์วามรูส้ึกในระยะติดตามผล 1 เดือน ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยสงูกว่าระยะก่อนการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

6. การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพครัง้นีไ้ดจ้ากการสมัภาษณ์เด่ียวเชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง

รายบคุคลกบัผูใ้หข้อ้มลูหลกัจ านวน 10 คน ซึ่งเป็นครอบครวัอปุถมัภใ์นองคก์รไม่แสวงหาก าไรเพื่อ
เด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมจากผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 
ท่าน ขอ้มลูเชิงคณุภาพมีวตัถุประสงคเ์พื่ออธิบายและขยายความผลการวิจยัเชิงปริมาณเก่ียวกับ
ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัว
อุปถัมภ ์ตลอดจนเพื่อใชเ้ป็นฐานในการพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงาน
ส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ให้มีความชัดเจนในเชิงปฏิบัติมากยิ่งขึน้ โดยข้อค้นพบเชิงคุณภาพ
สนับสนุนผลเชิงปริมาณที่สะท้อนว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความเชื่อมโยงกับความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้ดา้นสติปัญญา ดา้นสงัคม และดา้นอารมณค์วามรูส้กึ 
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ผู้ให้ข้อมูลหลักส่วนใหญ่สะท้อนตรงกันว่า โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกช่วยให้
ตนเองเห็นคุณค่าในบทบาทของตนมากขึน้ มีความเชื่อมั่นว่าตนสามารถดูแลเด็กและรบัมือกับ
ปัญหาต่าง ๆ ไดดี้ขึน้ แมง้านดูแลเด็กดอ้ยโอกาสจะมีภาระทางอารมณ์สูงและก่อใหเ้กิดความ
เหนื่อยลา้ไดง้่ายก็ตาม ในมิติของความหวงั (Hope) ผูใ้หข้อ้มลูหลกัสะทอ้นว่าการฝึกตัง้เป้าหมาย
และการวางแนวทางในการดแูลเด็กอย่างเป็นขัน้ตอน ช่วยใหต้นมีทิศทางในการท างานชดัเจนขึน้
และเกิดความมุ่งมั่นต่อบทบาทมากขึน้ ในมิติของความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ผูใ้หข้อ้มูลหลกัระบุว่าการระลกึถึงความส าเรจ็ที่ผ่านมา การไดร้บัค าชื่นชม และการเห็น
จดุแข็งของตนเอง ท าใหเ้กิดความภาคภมูิใจในบทบาทและมีแรงจงูใจในการพฒันาตนเองและเด็ก
ในความดูแลต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Luthans et al. (2015) ที่อธิบายว่าทุนจิตวิทยา
เชิงบวกช่วยเสรมิความมั่นใจและแรงผลกัดนัภายในได ้ 

ในมิติของความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) ผูใ้หข้อ้มูลหลกัสะทอ้นว่า หลงัผ่าน
โปรแกรม พวกเขาสามารถรบัมือกับเหตุการณ์ที่ก่อใหเ้กิดความเครียด เช่น เด็กเจ็บป่วยหรือมี
พฤติกรรมทา้ทาย ไดอ้ย่างสงบมากขึน้ และมีแนวโนม้มองปัญหาเป็นสิ่งที่จัดการไดม้ากกว่ามอง
เป็นความลม้เหลว ขณะเดียวกนั การแลกเปลี่ยนประสบการณร์่วมกนัยงัช่วยใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละ
ก าลงัใจภายในกลุ่ม ส่วนในมิติของการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ผูใ้หข้อ้มลูหลกัส่วนใหญ่ระบุ
ว่า หลังเขา้ร่วมโปรแกรม ตนมองงานในมุมที่สรา้งสรรคม์ากขึน้ เห็นคุณค่าทางสังคมของการ
ช่วยเหลือเด็กมากกว่าความเหน็ดเหนื่อย และใชถ้อ้ยค าเชิงบวกกับตนเองและผูอ่ื้นมากขึน้ ซึ่งไม่
เพียงส่งผลดีต่ออารมณ์ของตนเอง แต่ยังเอือ้ต่อความสัมพันธ์ที่ ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
บรรยากาศแห่งความร่วมมือในทีม โดยภาพรวม ขอ้คน้พบเชิงคุณภาพสะทอ้นว่าโปรแกรมทุน
จิตวิทยาเชิงบวกมีส่วนส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดของครอบครวัอุปถัมภจ์ากการ
ท างานตามหนา้ที่ ไปสูก่ารท างานดว้ยความหมาย ความมั่นใจ และพลงัใจเชิงบวกมากขึน้ 

จากข้อค้นพบดังกล่าว ผู้วิจัยสังเคราะห์แนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของ
พนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภไ์ดห้ลายประการ ไดแ้ก่ การฝึกตัง้เป้าหมายเชิงพฒันา (Goal-
setting for growth) การแลกเปลี่ยนเรื่องราวแห่งความหวัง (Hope story sharing) การสรา้งเวที
สะทอ้นความส าเร็จ (Success reflection platform) การพัฒนาระบบตน้แบบแห่งแรงบนัดาลใจ 
(Role-model program) และการยกย่องเชิงสาธารณะ (Public recognition) นอกจากนี ้ยังควร
ส่งเสริมความยืดหยุ่นทางจิตใจผ่านโครงการเพื่อนคู่ใจในงานดแูลเด็ก (Peer resilience support 
program) ระบบติดตามสขุภาวะทางจิตใจ (Psychological well-being monitoring) และการยก
ย่องเรื่องราวแห่งการไม่ยอมแพ ้(Resilience stories recognition) ตลอดจนส่งเสริมการมองโลก
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ในแง่ดีผ่านกิจกรรมขอบคณุและสะทอ้นความสขุ (Gratitude and positivity reflection) การสรา้ง
เครือข่ายเพื่อนร่วมอาชีพ (Peer positivity circle) และการโค้ชเชิงบวกโดยผู้น าหรือเจ้าหน้าที่
มลูนิธิ (Positive leadership coaching) ขณะเดียวกนั ขอ้มลูจากจุดเริ่มตน้ของการเป็นครอบครวั
อุปถัมภแ์ละขอ้คน้พบอ่ืน ๆ ยังชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคัญของการส่งเสริมการรบัรูคุ้ณค่าของงาน 
(Meaningful work) การสรา้งเครือข่ายสนับสนุนทางสังคม (Social support network) การจัด
อบรมอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน (Biannual learning program) และการพัฒนาแรงจูงใจเชิง
โครงสร้าง (Extrinsic motivation support) เพื่อสนับสนุนความผูกพันของพนักงานส าหรับ
ครอบครวัอปุถมัภใ์นระยะยาว 

 โดยสรุป ผลเชิงคุณภาพชี ้ว่าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลง กรอบความคิด (Mindset) ของครอบครวัอปุถมัภจ์ากการท างานตามหนา้ที่ ไปสู่การ
ท างานดว้ยความหมายและก าลังใจเชิงบวก ทั้งในดา้นสติปัญหา ดา้นอารมณ์ความรูส้ึก และ
ความสมัพันธ์ดา้นสงัคมกับเพื่อนร่วมงาน ผลการสมัภาษณส์นับสนุนขอ้มูลเชิงปริมาณที่พบว่า
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภโ์ดยเฉพาะดา้นอารมณ์ความรูส้กึเพิ่มขึน้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตแิละสะทอ้นว่าทนุจิตวิทยาเชิงบวกอาจเป็นกลไกส าคญัทางจิตใจ ที่หลอ่เลีย้งให้
เกิดความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภอ์ย่างยั่งยืน 

การอภปิรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยที่ได้ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจัยทั้ง 2 ข้อ ได้แก่ 1) เพื่อศึกษา

ประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบั
ครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทยและ 2) เพื่อพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้ง
ความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ซึ่งผูว้ิจยัพบ
ประเด็นที่น่าสนใจในการน ามาอภิปรายผลตามความมุ่งหมายของการวิจยัแต่ละประเด็น ดงันี ้

1. การอภปิรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคท์ี ่1  
เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่มีผลต่อความผูกพัน

ของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย  
ผลการวิจัยครัง้นีส้ะทอ้นว่า โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีประสิทธิผลต่อการ

เสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ ์โดยผลของโปรแกรมไม่ไดเ้กิดขึน้
เท่ากันทุกมิติ แต่มีความเด่นชัดที่สุดในมิติ ความผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์ความรูส้ึก 
รองลงมาคือ ความผูกพนัของพนกังานดา้นสติปัญญา และนอ้ยที่สดุคือ ความผูกพนัของพนกังาน
ดา้นสงัคม  
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เมื่อพิจารณาไล่ระดับปรากฏการณ์จากมิติความผูกพันของพนักงานที่เพิ่มขึน้
มากที่สดุไปหานอ้ยที่สุด พบว่า ความผูกพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้ึก เป็นมิติที่เพิ่มขึน้
มากที่สดุ โดยในระยะติดตามผล 1 เดือน กลุ่มทดลองมีการเปลี่ยนแปลงสงูกว่ากลุม่ควบคมุอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p<.001) โดยมีค่าผลต่างของค่าเฉลี่ย (Mean difference) = 
1.050 สะทอ้นว่าโปรแกรมสามารถกระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมรูส้ึกภาคภมูิใจ เห็นคณุค่าของบทบาท และ
เกิดความผูกพนัทางใจต่อการท าหนา้ที่ครอบครวัอุปถมัภไ์ดอ้ย่างชดัเจน ซึ่งสะทอ้นว่าโปรแกรมนี ้
ไดส้่งเสริมใหค้รอบครวัอปุถมัภม์ีอารมณค์วามรูส้ึกต่อการท างาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจ
ในบทบาทของตนมากขึน้ สอดคลอ้งกบังานของ Liu et al. (2024) และ Jia and Zhang (2025) ที่
พบว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงานทางอารมณ์ความรูส้ึก
และความผูกพันของพนักงานนีเ้อง ที่ท าหน้าที่เป็นตัวกลางระหว่างทุนจิตวิทยาเชิงบวกและ
ผลลพัธก์ารปฏิบติังาน 

นอกจากนี ้ งานของ Breevaart and van Woerkom (2024) ยังเสนอว่าการ
เสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวกผ่านโปรแกรมพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกช่วยเพิ่ม พลงัทางอารมณ์
ในงาน (Emotional energy at work) ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของความผูกพันของพนักงานดา้น
อารมณ์ความรู้สึก  (Affective engagement) โดยเฉพาะในงานบริการและงานที่ ต้องใช้
ความสมัพนัธเ์ชิงมนษุยอ์ย่างเขม้ขน้ เช่น งานดแูลเด็กดอ้ยโอกาส 

มิติความผกูพนัของพนกังานที่เพิ่มขึน้รองลงมาคือ ความผกูพนัของพนกังานดา้น
สติปัญญา ซึ่งในระยะติดตามผล 1 เดือน พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระหว่างสอง
กลุม่เช่นกนัที่ระดบั .05 (p<.001)โดยมีค่าผลต่างของค่าเฉลี่ย (Mean difference) = 0.750  แสดง
ว่าผู้เข้าร่วมมีแนวโน้มคิดอย่างเป็นระบบมากขึน้ ใส่ใจต่อการดูแลเด็กมากขึน้ และมีการใช้
ความคิดในการพฒันาบทบาทของตนมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Tóth (2023) ที่ระบุว่า
ทุนจิตวิทยาเชิงบวก โดยเฉพาะความหวังและความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเป็น
แรงผลักดันให้บุคคลเกิดการลงทุนทางปัญญา (Cognitive investment) ในงานอย่างมีคุณค่า 
(Toth et al., 2023) และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัผลงานวิจยัของ Biswal et al. (2025) ที่พบว่า
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถท านายความผูกพนัของพนกังานดา้นสติปัญญาไดอ้ย่างมีนยัส าคัญ
ในพนกังานภาครฐัของอินเดีย 

สว่นมิตคิวามผูกพนัของพนกังานดา้นสงัคม เป็นมิติที่เพิ่มขึน้นอ้ยที่สดุและไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระยะติดตามผล 1 เดือน (p = .077) จึงสะทอ้นว่ามิติ
ดา้นสงัคมอาจตอ้งอาศัยเวลานานกว่า และตอ้งพึ่งพาปัจจยัดา้นความสมัพนัธแ์ละบริบทองคก์ร
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มากกว่ามิติภายในของบุคคล ผลนีส้อดคล้องกับข้อเสนอของ Kulachai (2024) ที่ระบุว่าการ
พัฒนาความผูกพันของพนักงานดา้นสังคมจ าเป็นต้องอาศัยสภาพแวดล้อมเชิงโครงสรา้งของ
องคก์ร เช่น ระบบการสื่อสาร การสรา้งเครือข่าย และวฒันธรรมการยอมรบั เพื่อใหพ้นกังานรูส้กึถึง
การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มอย่างแท้จริง ส าหรับงานวิจัยของ  Breevaart and Bakker (2018) 
ชี ้ให้เห็นว่าความผูกพันของพนักงานด้านสังคม (Social engagement) มีความสัมพันธ์อย่าง
ใกลช้ิดกับบริบทของทีม การสื่อสาร และโอกาสในการท างานร่วมกัน ซึ่งตอ้งใชเ้วลาและการจัด
สภาพแวดลอ้มเชิงองคก์รอย่างต่อเนื่องจึงจะเกิดผลอย่างชดัเจน 

ในท านองเดียวกัน Saks (2019) อธิบายว่า แม้ทรัพยากรส่วนบุคคล เช่นทุน
จิตวิทยาเชิงบวกจะสามารถกระตุ้นความผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์ความรูส้ึกและดา้น
สติปัญญาได้อย่างรวดเร็ว แต่ความผูกพันของพนักงานด้านสังคมจ าเป็นต้องมี กระบวนการ
แลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange processes) เช่น การยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน ความ
ไวว้างใจ และการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ซึ่งไม่สามารถพฒันาไดใ้นระยะสัน้จากโปรแกรมที่มุ่งเนน้
การเสริมสรา้งทรัพยากรภายในเพียงอย่างเดียว นอกจากนี ้งานวิจัยของ  Kahn and Heaphy 
(2013) ยังเสนอว่าความผูกพันของพนักงานดา้นสังคม (Social engagement) เกิดขึน้ได้ดีเมื่อ
องคก์รสรา้งพืน้ที่ปลอดภยัทางจิตใจ (Psychological safety) และโครงสรา้งที่เอือ้ต่อการเชื่อมโยง
ระหว่างบุคคล ซึ่งช่วยอธิบายไดว้่าท าไมโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (PCI) ในการศึกษานีจ้ึง
ส่งผลชัดเจนต่อความผูกพันของพนักงานดา้นอารมณ์ความรูส้ึก (Affective engagement) และ
ดา้นสติปัญญา (Intellectual engagement) มากกว่าดา้นสงัคม (Social engagement) ในระยะ
หลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน 

หากพิจารณาขอ้มูลสถิติพืน้ฐานประกอบ จะยิ่งเห็นแนวโนม้ดังกล่าวชัดเจนขึน้ 
กลา่วคือ กลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ย ความผกูพนัของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้กึ เพิ่มจาก 3.06 ใน
ระยะก่อนการทดลอง เป็น 3.51 ในระยะหลงัการทดลอง และ 3.93 ในระยะติดตามผล 1 เดือน 
ขณะที่กลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยลดลงจาก 3.06 เป็น 3.01 และ 2.88 ตามล าดบั เช่นเดียวกบั ความ
ผูกพันของพนกังานดา้นสติปัญญา ที่กลุ่มทดลองเพิ่มจาก 3.15 เป็น 3.57 และ 3.75 ขณะที่กลุ่ม
ควบคุมลดลงจาก 3.17 เป็น 3.15 และ 3.00 ส่วน ความผูกพันของพนักงานดา้นสังคม แมก้ลุ่ม
ทดลองจะเพิ่มจาก 3.30 เป็น 3.50 และ 3.55 แต่กลุ่มควบคมุลดลงจาก 3.35 เป็น 3.25 และ 2.90 
อย่างไรก็ตาม ระดับการเปลี่ยนแปลงของมิตินีย้ังไม่มากพอที่จะท าใหเ้กิดความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  
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ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า โปรแกรมส่งผลเด่นต่อมิติภายในของบุคคลก่อน 
โดยเฉพาะดา้นอารมณ์ความรูส้กึและดา้นสติปัญญา มากกว่ามิติที่เก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธท์าง
สงัคม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Soane et al. (2012) ส าหรบัผลการวิจยัเชิงปริมาณจากการวิจยั
กึ่งทดลอง (Quasi-experimental research) จากการท าโปรแกรมพบว่า กลุ่มทดลองที่ได้รับ
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capital) ซึ่งประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ
คือ ความหวัง (Hope), ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความยืดหยุ่น
ทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) มีคะแนนเป็นภาวะจิตใจเชิงลึกที่
บคุคลลงทนุตนเองทัง้ทางอารมณค์วามรูส้กึ สติปัญญา และสงัคมลงในงาน  

ในเชิงกลไกการเปลี่ยนแปลง ผลดงักลา่วอธิบายไดว้่า โปรแกรมนีไ้ม่ไดเ้ขา้ไปเพิ่ม
ความผูกพันของพนักงานโดยตรง แต่ท างานผ่านการเสริมสรา้ง  ทุนจิตวิทยาเชิงบวกให้เป็น
ทรพัยากรภายในก่อน แลว้จึงค่อยส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในล าดับถัดไป โดยผลการ
ตรวจสอบผลของการชีน้  าการทดลอง (Manipulation check) สนบัสนนุกลไกดงักลา่วอย่างชัดเจน 
กลา่วคือ ในระยะหลงัการทดลองทนัที การเปลี่ยนแปลงของทนุจิตวิทยาเชิงบวก ทัง้ 4 ดา้นระหว่าง
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมในภาพรวมยังไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Wilks’ 
Lambda = .853, F(4,35) = 1.505, p = .222) แต่ในระยะติดตามผล 1 เดือน พบความแตกต่าง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติในภาพรวม (Wilks’ Lambda = .748, F(4,35) = 2.956, p = .033) และ
เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า กลุ่มทดลองมีการเปลี่ยนแปลงสงูกว่ากลุ่มควบคมุอย่างมีนัยส าคัญ
ทัง้ ดา้นความหวงั (t = 2.602, p = .013, d = 0.823) ดา้นความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
(t = 3.101, p = .004, d = 0.981) ดา้นความยืดหยุ่นทางจิตใจ (t = 2.176, p = .036, d = 0.688) 
และดา้นการมองโลกในแง่ดี (t = 3.408, p = .002, d = 1.078) แสดงว่าโปรแกรมสามารถพัฒนา
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกที่ตั้งใจเสริมสรา้งไดจ้ริง และการเปลี่ยนแปลงเหล่านี ้สะทอ้นแนวโน้มไปสู่
ความเปลี่ยนแปลงของความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นระยะต่อมา  

อีกประเด็นหนึ่งที่ส  าคัญคือ ผลของโปรแกรมไม่ไดป้รากฏเด่นที่สุดทันทีหลงัจบ
กิจกรรม แต่ชดัขึน้ใน ระยะติดตามผล 1 เดือน ทัง้ในส่วนของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความผกูพนั
ของพนักงาน ขอ้คน้พบนีม้ีนัยส าคัญมาก เพราะสะทอ้นว่าการเปลี่ยนแปลงทางจิตวิทยาไม่ได้
เกิดขึน้ทันทีทั้งหมด แต่ตอ้งอาศัยเวลาใหผู้เ้ขา้ร่วมไดซ้ึมซับ ทบทวน ฝึกใช ้และน าสิ่งที่ไดจ้าก
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกไปประยุกตใ์นสถานการณจ์ริงก่อน จึงจะสะทอ้นออกมาเป็นความ
ผูกพันของพนักงานอย่างชัดเจน โดยเฉพาะด้านอารมณ์ความรู้สึกและด้านสติปัญญา 
ขณะเดียวกนั ความผูกพนัของพนกังานดา้นสงัคมซึ่งยงัไม่เปลี่ยนแปลงชดัเจน อาจเป็นสญัญาณ
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ว่าดา้นนีต้อ้งอาศัยระยะเวลานานกว่า และจ าเป็นตอ้งมีการออกแบบกิจกรรมที่สรา้งปฏิสมัพนัธ ์
เครือข่าย และระบบสนบัสนนุจากองคก์รเพิ่มเติม  

โดยสรุป ผลการวิจยัตามวตัถุประสงคท์ี่ 1 สนบัสนนุว่า โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิง
บวกมีประสิทธิผลต่อการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภจ์รงิ โดยผล
ของโปรแกรมเกิดขึน้อย่างมีล  าดบั กล่าวคือ โปรแกรมเขา้ไปเสริมสรา้งทุนจิตวิทยาเชิงบวกภายใน
ของผูเ้ขา้ร่วมก่อน แลว้จึงค่อยส่งผลไปสู่ความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ใน
ระยะต่อมา ด้านที่ตอบสนองมากที่สุดคือความผูกพันของพนักงานด้านอารมณ์ความรู้สึก 
รองลงมาคือดา้นความผูกพนัของพนักงานดา้นสติปัญญา และนอ้ยที่สดุคือดา้นความผูกพนัของ
พนักงานดา้นสงัคม ขอ้คน้พบนีจ้ึงไม่เพียงยืนยันประสิทธิผลของโปรแกรม แต่ยังชีใ้หเ้ห็นว่า การ
ออกแบบโปรแกรมที่สอดคลอ้งกับบริบท ใชเ้ทคนิคที่เนน้การสะทอ้นคิด การเสริมพลงั และการ
เชื่อมโยงกับประสบการณจ์ริงของผูเ้ขา้ร่วม เป็นหัวใจส าคัญของการท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างแท้จริง  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดพฤติกรรมองค์กรเชิงบวก (Positive organizational 
behavior) ที่มองว่าทนุจิตวิทยาเชิงบวก เป็นทรพัยากรภายในที่เสรมิความแข็งแกรง่ใหบุ้คคลด ารง
ความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภไ์ดแ้มใ้นสภาพแวดลอ้มที่ทา้ทาย (Donaldson 
et al., 2022; Luthans & Youssef-Morgan, 2017) 

2. การอภปิรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคท์ี ่2  
เพื่อพฒันาแนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ ์

เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณ์ครอบครวัอปุถมัภ ์10 คนที่เขา้

ร่วมโปรแกรม พบว่าครอบครวัอปุถมัภเ์กิดการพฒันาในทัง้สี่องคป์ระกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก
ต่อการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภท์ัง้สามดา้น (ISA) ไดแ้ก่ 

1. ความหวัง (Hope) ครอบครวัอุปถมัภม์ีการตัง้เป้าหมายที่ชัดเจนขึน้เก่ียวกับ
การเลีย้งดเูด็ก เช่น อยากใหเ้ด็กมีสขุภาพแข็งแรงและมีพฒันาการดี หรือ อยากเห็นเด็กมีอนาคตที่
ดี การมีเป้าหมายและแผนการท างานเชิงรุกนีส้ะทอ้นถึงความผูกพนัของพนักงานดา้นสติปัญญา 
(Intellectual engagement) ที่เพิ่มขึน้ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Snyder (2002) ที่ว่าความหวัง 
(Hope) เป็นตวักระตุน้ใหบ้คุคลคิดหาแนวทาง (Pathway) สูเ่ปา้หมายดว้ยตนเอง 

ผลการวิจยัและงานอ่ืน ๆ ลว้นชีว้่า ความหวงั (Hope) เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยกระตุน้
ความผูกพันของพนักงาน  โดย Mouton and Montijo (2017) กล่าวไว้ในบทความวิชาการว่า 
ความหวังเป็นตัวท านายส าคัญของความผูกพนัของพนกังาน เนื่องจากพนักงานที่มีความหวงัสงู
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จะตัง้เปา้หมายที่มีความหมายและคิดหาเสน้ทางสูเ่ปา้หมายเหลา่นัน้อย่างมุ่งมั่น สง่ผลใหพ้วกเขา
ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้งานอย่างเต็มที่ ทั้งในเชิงความคิด  และเชิงอารมณ์ความรูส้ึก และ Al 
Kahtani and Sulphey (2022) ที่ศกึษาทนุจิตวิทยาเชิงบวกต่อทุนทางสงัคม (Social capital) และ
ความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) มีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานและผลการท างาน ซึ่งบริบท
ของงานวิจยัฉบบันี ้การท่ีครอบครวัอปุถมัภเ์กิดความหวงัที่จะเห็นเด็กในความดแูลเติบโตเป็นคนดี
มีอนาคตที่สดใส ถือเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีส าคญัยิ่ง 

ส าหรบัแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภจ์าก
ขอ้มูลการพัฒนาความหวัง ไดแ้ก่ 1) การฝึกตั้งเป้าหมายเชิงพัฒนา (Goal-setting for growth) 
เป็นการออกแบบกิจกรรมเป้าหมายเล็กในแต่ละวนั ที่ใหค้รอบครวัอปุถมัภก์ าหนดเปา้หมายย่อยที่
วัดได้เก่ียวกับการดูแลและพัฒนาเด็ก พร้อมการสะท้อนผลและการยอมรับจากนักสังคม
สงเคราะห ์สอดคลอ้งกับงานวิจัยที่ศึกษากระบวนการตั้งเป้าหมาย ไดแ้ก่ การท าใหเ้ป้าหมาย
ชดัเจน การมีส่วนรวม การโคช้และการใหข้อ้มลูป้อนกลบัอย่างต่อเนื่องส่งผลต่อการพฒันาความ
ผูกพนัของพนกังาน เพราะจะช่วยให้ครอบครวัอุปถมัภรู์ส้ึกมีส่วนรวม คิดใส่ใจงานและผูกพันกับ
องค์กร (Robertson, 2019 ; Yang & Chungviwatanant, 2022) และงานวิจัยของ Fan and 
Preston (2022) ที่ศึกษาโครงการพฒันา Goal-setting ในองคก์ร CCTV ในประเทศไทย แสดงให้
เห็นว่าเมื่อมีเป้าหมายที่วัดได ้การจูงใจและความผูกพันของพนักงานเพิ่มขึน้อย่างมีนัยส าคัญ 
ดังนั้นแสดงได้ว่า Goal-setting ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
โดยเฉพาะมิติความผกูพนัของพนกังานดา้นสติปัญญา (Intellectual Engagement) ที่เก่ียวกบัการ
ใชค้วามคิด การใสใ่จ และการรูส้กึว่าตนเองมีศกัยภาพในการบรรลเุปา้หมายงาน 

นอกจากนี ้2) การแลกเปลี่ยนเรื่องราวแห่งความหวงั (Hope story sharing) เช่น การ
จัดเวทีเล่าเรื่องหัวใจของครอบครวัอุปถัมภ ์หรือ วันขอบคุณครอบครวัอุปถัมภ ์ที่เปิดโอกาสให้
ครอบครวัอุปถัมภเ์ล่าเรื่องความส าเร็จของการเลีย้งเด็กใหเ้ติบโต หรือการเล่าเหตุการณท์ี่ท าให้
รูส้ึกภาคภูมิใจ จึงสามารถตีความไดว้่าเป็นการเล่าเรื่อง (Storytelling) ที่เสริมสรา้งความผูกพัน
ของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ดา้นอารมณ์ความรูส้ึก  (Affective engagement) ตามที่
งานวิจัยของ Gill (2015) และ Bangun et al. (2020) ที่ศึกษาการเล่าเรื่องราวขององค์กร 
(Corporate storytelling) และการเล่าเรื่องราวผ่านสื่อต่าง ๆ (Digital storytelling) ในมมุมองของ
ความส าเรจ็ในการท างาน ต่างช่วยท าใหค้วามผกูพนัของพนกังานเพิ่มขึน้ 

2. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ครอบครวัอุปถัมภ์
สะทอ้นว่ามีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองมากขึน้หลงัไดร้บัค าชมและการยอมรบัจาก
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นกัสงัคมสงเคราะหแ์ละเพื่อนร่วมงาน ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองท าใหพ้วกเขากลา้
แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน และใหค้วามช่วยเหลือผู้อ่ืนมากขึน้ ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนกังานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภด์า้นสงัคมและดา้นอารมณค์วามรูส้ึก (Social engagement & 
Affective engagement) ในทางตรงขา้ม หากขาดการยอมรบัหรือแรงเสริมภายนอก อาจท าให้
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองไม่ยั่งยืน ผลนีส้อดคลอ้งกบั Bandura et al. (1999) และ
บทความวิชาการของ Kornpuang et al. (2025) ที่เสนอว่า การเสรมิความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเองควรมาพร้อมกับการสะท้อนตนเอง (Reflection) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) เชิงบวกอย่างต่อเนื่อง 

ในงานวิจัยโดย Xanthopoulou et al. (2007) ในกรอบ JD-R พบว่าทรพัยากรส่วน
บุคคลอย่างความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและการมองโลกในแง่ดีนั้นมีบทบาทช่วย
เชื่อมโยงทรพัยากรงาน ไปสูค่วามผกูพนัของพนกังาน กลา่วคือแมจ้ะมีปัจจยัสนบัสนนุจากงาน แต่
หากพนักงานขาดความมั่นใจและทัศนคติที่ดี ก็อาจไม่เกิดความผูกพันเต็มที่ ดังนัน้การมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) สูงจะเสริมใหค้รอบครวัอุปถัมภใ์ชป้ระโยชน์
จากโอกาสและทรพัยากรของงานไดเ้ต็มที่ เกิดเป็นความผกูพนัของพนกังานที่สงูขึน้ 

 ในงานวิจัย ครอบครวัอุปถัมภห์ลายคนไดเ้ล่าว่าการไดล้องลงมือท ากิจกรรมและ
ไดร้บัค าชื่นชมยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและนักสังคมสงเคราะห์ระหว่างอยู่ในโปรแกรม ช่วย
ยกระดบัความเชื่อมั่นและความภาคภูมิใจในบทบาทของตนเองอย่างมาก  ซึ่งตรงกบัแนวคิดที่ว่า 
การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เชิงบวกและความส าเร็จเล็กๆ ระหว่างทางจะช่วยเพิ่ม 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) และน าไปสู่ความผูกพนัของพนักงานที่
มากขึน้ (Peifer et al., 2020) 

ส าหรบัแนวทางการพฒันาความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นมิติ
ของการเสริมสรา้งความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง แนวทางที่ส  าคญัประกอบดว้ย 1) การ
สรา้งเวทีสะทอ้นความส าเร็จ (Success reflection platform) 2) การสรา้งระบบตน้แบบแห่งแรง
บนัดาลใจ (Role model program) และ 3) การยกย่องเชิงสาธารณะ (Public recognition) แมย้งั
ไม่พบงานวิจยัที่ศึกษาแนวทางดงักล่าวโดยตรงในบริบทการเลีย้งดเูด็กดอ้ยโอกาส แต่มีงานเขียน
และงานวิจัยในบริบทองค์การที่สนับสนุนแนวคิดนีอ้ย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะบทความของ 
Chen (2019) ซึ่งอธิบายตามแนวคิด Communication Constitutes Organization (CCO) ว่า การ
เปิดพืน้ที่ใหบุ้คลากรไดถ้่ายทอดเรื่องราวแห่งความส าเร็จของตนเอง สามารถท าหนา้ที่เป็นกลไก
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การสื่อสารภายในที่ช่วยเสรมิการรบัรูค้ณุค่าในบทบาทงานและเอือ้ต่อความผูกพนัของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงหาก าไรได ้

ในท านองเดียวกัน งานของ Manz and Sims Jr (1981) ชีใ้หเ้ห็นว่า การมีตน้แบบที่
แสดงพฤติกรรมการท างานเชิงบวกและไดร้บัการยอมรบัในองคก์ร ช่วยใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้
ผ่านการสงัเกต การรบัรูผ้ลลพัธข์องพฤติกรรมตน้แบบ และการน าพฤติกรรมดงักล่าวมาปรบัใชก้บั
ตนเอง ซึ่งกระบวนการนีม้ีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
ขณะเดียวกัน หลกัฐานเชิงประจักษ์ของ Presslee et al. (2023) ยังสนับสนุนเพิ่มเติมว่า การใช้
ระบบการยกย่องเชิงทีมในองคก์รจริงมีความสมัพนัธก์บัการเพิ่มขึน้ของความผูกพนัของพนักงาน
และความพยายามในการท างาน โดยการยกย่องดังกล่าวอาจท าหนา้ที่เป็นสญัญาณว่าผลงาน
ของบุคลากรไดร้บัการมองเห็นและใหคุ้ณค่า ซึ่งช่วยเสริมทัง้ความรูส้ึกมีความหมายในงานและ
แรงจงูใจในการมีสว่นรว่มต่อบทบาทของตน  

ดงันัน้ แนวทางทัง้การสรา้งเวทีสะทอ้นความส าเร็จ การมีตน้แบบแห่งแรงบนัดาลใจ 
และการยกย่องเชิงสาธารณะ จึงอาจถือเป็นกลไกส าคัญในการส่งเสริมความเชื่อมั่ นใน
ความสามารถของตนเอง และน าไปสู่การเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวั
อปุถมัภไ์ดอ้ย่างเหมาะสมในบรบิทองคก์รไม่แสวงหาก าไร 

3. ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) ครอบครวัอปุถมัภส์ว่นใหญ่สะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความสามารถในการฟ้ืนตวัและปรบัตัวเมื่อเผชิญสถานการณท์ี่ยากล าบาก เช่น การดแูลเด็กที่
เจ็บป่วยหรือมีปัญหาพฤติกรรม โดยอาศยักลยุทธท์างจิตใจหลายรูปแบบ อาทิ การสวดมนต ์การ
ใหก้ าลงัใจตนเอง และการมองหาความหมายของงานดแูลเด็ก กลไกเหล่านีช้่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมยงัคง
รกัษาความมั่นคงทางอารมณ ์ความสขุในการท าหนา้ที่ และความรกัต่อเด็กในความดแูลไดอ้ย่าง
ต่อเนื่อง 

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานของ Breevaart and van Woerkom (2024) ที่ชี ้
ว่าภาวะผู้น าแบบใช้จุดแข็งเป็นฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับทั้งความผูกพันของพนักงาน 
(Employee engagement) และความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) โดยแนวคิดส าคัญของงาน
นีคื้อ การสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ช่วยใหบุ้คลากรตระหนกัถึงจุดแข็งของตนเองและน าจุด
แข็งนัน้มาใช ้สามารถเอือ้ต่อการพฒันาพลงัใจและความสามารถในการรบัมือกบัความกดดนัไดดี้ 

นอกจากนี ้ ยังสอดคล้องกับงานของ Okojie et al. (2023) ซึ่งศึกษาพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐที่ลากอส ประเทศไนจีเรีย และพบว่าความยืดหยุ่นทางจิตใจของพนักงาน 
(Employee resilience) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน  (Employee 
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engagement) รวมทั้งสัมพันธ์กับการสนับสนุนทางสังคม (Social support) อย่างมีนัยส าคัญ 
งานวิจยันีจ้ึงสะทอ้นว่า ความยืดหยุ่นทางจิตใจเป็นทรพัยากรภายในที่ส  าคญัต่อการคงไวซ้ึ่งความ
ผูกพนัของพนกังาน และการสนบัสนุนทางสงัคมจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานอาจช่วยเสริม
ใหบ้คุลากรสามารถเผชิญความเครียดและขอ้ทา้ทายในงานไดดี้ยิ่งขึน้ 

เมื่อพิจารณาในบริบทของครอบครวัอปุถมัภ ์ขอ้คน้พบนีอ้ธิบายไดว้่า หากโปรแกรม
ทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถเสริมสรา้งความยืดหยุ่นทางจิตใจใหแ้ก่ครอบครวัอุปถัมภไ์ดม้ากขึน้ 
ย่อมช่วยใหพ้วกเขารับมือกับอุปสรรค ความเครียด และความซับซอ้นในการดูแลเด็กไดอ้ย่าง
เหมาะสมมากขึน้ และหากไดร้บัแรงสนับสนุนจากนักสงัคมสงเคราะหห์รือมลูนิธิควบคู่กนั ก็ยิ่งมี
แนวโนม้สง่เสรมิความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภไ์ดอ้ย่างยั่งยืน 

ส าหรบัแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภจ์าก
ขอ้มลูดา้นความยืดหยุ่นทางจิตใจ แนวทางที่ส  าคญัประกอบดว้ย 1) การจดัตัง้โครงการเพื่อนคู่ใจ
ในงานดูแลเด็ก (Peer resilience support program) 2) การจัดสรา้งระบบติดตามสุขภาวะทาง
จิตใจ (Psychological well-being monitoring) และ 3) การยกย่องเรื่องราวแห่งการไม่ยอมแพ้ 
(Resilience stories recognition) แมย้งัไม่พบงานวิจัยที่ศึกษากิจกรรมดงักล่าวโดยตรงในบริบท
ครอบครวัอุปถัมภ ์แต่มีหลักฐานจากบริบทการท างานที่มีความเครียดสูงซึ่งสามารถใชอ้ธิบาย
แนวทางเหล่านีไ้ดใ้นระดับหนึ่ง โดย Fallon et al. (2023) ซึ่งเป็นการทบทวนเชิงขอบเขตเก่ียวกับ
โปรแกรมเพื่อนช่วยเพื่อนในกลุ่มผูป้ฏิบติังานดา้นความปลอดภยัสาธารณะ พบว่าโครงการเพื่อน
คู่ใจ (Peer support programs) เป็นกลไกที่ช่วยลดความเครียดและผลกระทบทางจิตใจจากงาน 
รวมทัง้ช่วยลดความโดดเด่ียวและสนับสนุนการฟ้ืนตวัทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน แมง้านดงักล่าว
ไม่ไดว้ดัความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) โดยตรง แต่ขอ้คน้พบสะทอ้นว่า การ
มีระบบเพื่อนช่วยเพื่อนอาจสรา้งบรรยากาศทางสังคมที่เอือ้ต่อความผูกพันของพนักงานทาง
อารมณแ์ละความผูกพนัของพนกังานดา้นสงัคมในงานได ้โดยเฉพาะในงานที่มีภาระทางอารมณ์
สงู 

การจัดสร้า ง ระบบติดตามสุขภาวะทางจิ ตใจ  ( Psychological well-being 
monitoring) พบงานวิจยัของ Shuck and Reio Jr (2014) ที่สนบัสนนุว่าความผกูพนัของพนกังาน 
(Employee engagement) มีความเก่ียวขอ้งอย่างใกลช้ิดกับความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) และ
ผลลัพธ์ดา้นสุขภาวะของบุคลากร โดยความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) มี
บทบาทส าคัญในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการรับ รู ้ทางจิตวิทยาในที่ ท างาน 
(Psychological workplace climate) กับผลลัพธ์ด้านความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) และภาวะ
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หมดไฟ (Burnout) ดังนั้น การจัดระบบติดตามสุขภาวะทางจิตอย่างต่อเนื่องจึงอาจเป็นกลไก
สนบัสนนุที่ช่วยลดความเสี่ยงต่อความเหนื่อยลา้และเอือ้ต่อการคงไวซ้ึ่งความผกูพนัของพนกังาน 

การยกย่องเรื่องราวแห่งการไม่ยอมแพ้ (Resilience stories recognition) พบ
งานวิจัยของ Breevaart and van Woerkom (2024) ที่ชีใ้ห้เห็นว่าแนวทางการท างานที่ช่วยให้
บคุลากรตระหนกัถึงจุดแข็งของตนเองและไดร้บัการสนบัสนนุจากผูน้  า มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
ทัง้ความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) 
จึงอาจตีความได้ว่า การยกย่องเรื่องราวแห่งการฟ้ืนตัวจากอุปสรรคและการไม่ยอมแพ้ของ
ครอบครัวอุปถัมภ์ สามารถช่วยตอกย ้าคุณค่าของประสบการณ์เชิงบวก เสริมพลังใจ และ
สนับสนุนความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์ได้ แม้ยังต้องการหลักฐานเชิง
ประจกัษเ์พิ่มเติมในบรบิทเฉพาะนี ้

4. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ครอบครวัอปุถมัภก์ล่าวว่าการมองโลกในแง่ดี
ช่วยใหรู้ส้ึกมีความสุขกับงาน ลดความเหงา และรูส้ึกถึงความหมายของการท างานเพื่อเด็กดอ้ย
โอกาส ซึ่งเป็นการสรา้งอารมณ์เชิงบวกต่อเนื่องในงาน สอดคล้องกับงานของ Meyers et al. 
(2020)) ที่เสนอว่าการมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นองคป์ระกอบส าคญัในการเสรมิสรา้งความ
ผูกพันของพนักงานด้านสังคมและด้านอารมณ์ความรู้สึก (Social engagement & Affective 
engagement) ในบรบิทงานภาคสงัคม 

งานวิจัยหลายชิ ้นชี ้ว่าการมองโลกในแง่ดี (Optimism) มีบทบาทส าคัญในการ
เสริมสรา้งความผูกพันของพนักงาน โดยเฉพาะในความผูกพันของพนักงานดา้นสงัคมและดา้น
อารมณค์วามรูส้ึก (Social engagement & Affective engagement) ตัวอย่างเช่น Mazzetti and 
Schaufeli (2022) พบว่าการมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นหนึ่งในตัวแปรคั่นกลาง ระหว่าง
ภาวะผูน้  าแบบผูกพันกับความผูกพนัของพนกังาน ช่วยใหพ้นักงานรบัประสบการณค์วามผูกพนั
ของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้กึและการสื่อสารกบัผูอ่ื้นไดดี้ขึน้ 

ส าหรบัแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภจ์าก
ข้อมูลการพัฒนาการมองโลกในแง่ดี ได้แก่ 1) การจัดกิจกรรมขอบคุณและสะท้อนความสุข 
(Gratitude & positivity reflection) 2) การสรา้งเครือข่ายเพื่อนร่วมอาชีพ (Peer positivity circle) 
และ 3) การโคช้เชิงบวกโดยผูน้  าหรือเจา้หน้าที่มูลนิธิ (Positive leadership coaching) แมย้ังไม่
พบงานวิจยัที่ศึกษากิจกรรมทัง้สามรูปแบบนีโ้ดยตรงในบริบทครอบครวัอุปถมัภ ์แต่หลกัฐานจาก
งานวิจยัและเอกสารที่เก่ียวขอ้งสนบัสนุนว่า ประสบการณเ์ชิงบวกในที่ท างาน ความสมัพนัธ์ทาง
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สังคมที่เกือ้หนุน และการน าเชิงบวกของผูน้  า เป็นเงื่อนไขส าคัญที่เอือ้ต่อการเสริมสรา้งความ
ผกูพนัของพนกังาน 

ในประเด็นของการจดักิจกรรมขอบคณุและสะทอ้นความสขุ (Gratitude & positivity 
reflection) งานของ Hameed and Khwaja (2023) สนับสนุนว่าความรูส้ึกขอบคุณของพนักงาน 
(Employee gratitude) มีส่วนช่วยลดความเครียดและส่ง เสริมความผูกพันของพนักงาน 
(Employee engagement) ผ่านการเสรมิการรบัรูเ้ชิงบวกของพนกังานต่อองคก์ารและบทบาทของ
ตนเอง ขณะเดียวกัน Sekaja et al. (2022) แมม้ิไดศ้ึกษาความผูกพันของพนักงานโดยตรง แต่
งานวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่าความรูส้ึกซาบซืง้ในที่ท างาน (Gratitude at work) เชื่อมโยงกับประสบการณ์
เชิงบวก ความสมัพนัธท์ี่ดี และการรบัรูค้ณุค่าของงาน ซึ่งสามารถใชเ้ป็นฐานเชิงแนวคิดสนบัสนนุ
ได้ว่า กิจกรรมที่เปิดโอกาสให้ครอบครัวอุปถัมภ์ได้ทบทวนสิ่งดี ๆ ในแต่ละวัน หรือสะท้อน
ความรูส้ึกขอบคณุต่อเด็ก เพื่อนร่วมงาน หรือมลูนิธิ อาจช่วยส่งเสริมการตีความประสบการณก์าร
ท างานในเชิงสรา้งสรรค ์ลดความเหนื่อยลา้ทางอารมณ ์และเอือ้ต่อความผูกพนัของพนกังานดา้น
อารมณค์วามรูส้กึในระยะยาว 

การสรา้งพืน้ที่ให้ครอบครัวอุปถัมภ์ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ให้ก าลังใจ และ
แบ่งปันมมุมองเชิงบวกต่อการดแูลเด็กในกิจกรรมต่าง ๆ จึงมีเหตผุลเชิงวิชาการรองรบัว่าอาจช่วย
ลดความรูส้ึกโดดเด่ียวจากงานที่มีภาระทางอารมณส์งู และส่งเสริมความผูกพนัของพนกังานดา้น
สังคมได้ โดยข้ออธิบายดังกล่าวยังสอดคล้องกับกรอบแนวคิดความผูกพันของพนักงานของ 
Soane et al. (2012) และ Saks (2006) ที่ใหค้วามส าคัญกับประสบการณ์ทางสังคมและบริบท
องคก์ารในฐานะปัจจยัพืน้ฐานของความผกูพนัของพนกังาน 

ดงันัน้ กิจกรรมที่เปิดโอกาสให้ครอบครวัอุปถมัภเ์ขียนสิ่งดี 3 อย่างในแต่ละวนั หรือ
แลกเปลี่ยนเรื่องราวที่รูส้ึกขอบคณุ จึงสามารถเป็นเครื่องมือทางจิตวิทยา ที่ช่วยให้เขาปรบักรอบ
ความคิดเป็นเชิงบวกมากขึน้ (Positive reframing) ลดความตึงเครียดเรือ้รงั และเพิ่มความผูกพนั
ของพนกังานดา้นอารมณค์วามรูส้กึ  (Affective engagement)  ในระยะยาว 

ส าหรบัการสรา้งเครือข่ายเพื่อนร่วมอาชีพ (Peer positivity circle) พบงานวิจัยใน
ประเทศไทยโดย Rakthin et al. (2021) กล่าวถึงแรงสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน 
(Coworker support) เป็นหนึ่งในตัวท านายส าคัญของความผูกพันของพนักงานในองคก์รขนาด
กลางของไทย ซึ่งแสดงว่าการมี เครือข่ายที่พนักงานรู้สึกว่าสามารถแบ่งปันปัญหาและ
ประสบการณ์กันได ้มีส่วนช่วยเสริมสรา้งการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social belonging) และ
ความรูส้กึไม่โดดเดี่ยวในงาน 
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ส่วนการโคช้เชิงบวกโดยผูน้  าหรือเจา้หนา้ที่มลูนิธิ (Positive leadership coaching)  
มีหลักฐานเชิงประจักษ์ที่ ค่อนข้างชัดจากงานของ Yan et al. (2023) ซึ่งพบว่าผู้น าเชิงบวก 
(Positive leadership) มีความสัมพันธ์ เชิ งบวกกับความผูกพันของพนักงาน  (Employee 
engagement) และความสมัพันธ์ดังกล่าวอธิบายไดบ้างส่วนผ่านสภาวะเชิงบวกในขณะนัน้ของ
พนักงาน ท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ Intakarn and Kaewkao (2024) ที่แสดงใหเ้ห็นว่าผูน้  า
เชิงบวกส่งผลต่อสุขภาวะทางจิตใจและวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนพนักงาน ซึ่งเป็นเงื่อนไข
ส าคัญในการสรา้งความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) โดยเฉพาะในองค์กร
บริการ (Human-care organizations) กล่าวไดว้่า ผูน้  าที่สื่อสารเชิงบวก มองเห็นศักยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน และสนับสนุนใหบุ้คลากรมองสถานการณ์ดว้ยความหวังและความเป็นไปได ้ย่อม
ช่วยกระตุน้อารมณเ์ชิงบวกและเอือ้ต่อความผูกพนัของพนกังานไดม้ากขึน้ ขอ้คน้พบนีส้อดคลอ้ง
กับการตีความในงานวิจัยนีท้ี่มองว่า การมองโลกในแง่ดีมิไดเ้ป็นเพียงคุณลักษณะส่วนบุคคล 
หากแต่สามารถไดร้บัการหลอ่เลีย้งผ่านปฏิสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผูน้  าและบริบททางสงัคมของงาน 

ส าหรบัแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภจ์าก
ขอ้มลูเก่ียวกบัจดุเริ่มตน้ของการเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์พบแนวทางส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 1) การ
ส่งเสริมการรบัรูคุ้ณค่าของงาน (Meaningful work) และ 2) การสรา้งชุมชนแห่งการใหก้ าลังใจ 
(Social support network) โดยแนวทางแรกสะทอ้นว่า การท่ีครอบครวัอปุถมัภร์บัรูง้านดแูลเด็กว่า
เป็นงานที่มีคุณค่าต่อชีวิตผูอ่ื้นและต่อสงัคม มีแนวโนม้เอือ้ต่อการเกิดความผูกพันของพนักงาน
มากขึน้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัดา้นคณุค่าของงาน (Meaningful work) ที่ชีว้่า การรบัรูค้วามหมาย
ของงานสมัพนัธก์บัแรงจงูใจภายใน การคงอยู่ในบทบาทงาน และผลลพัธเ์ชิงบวกต่อประสบการณ์
การท างาน โดย Allan et al. (2014) และ Lysova et al. (2019) สนบัสนนุความส าคญัของการรบัรู ้
คุณค่าของงานในฐานะฐานทางจิตวิทยาที่ช่วยใหบุ้คคลมองงานของตนอย่างมีเป้าหมายและมี
ความหมาย ขณะที่ Albrecht et al. (2021) พบว่าคุณค่าของงาน (Meaningful work) มีบทบาท
ส าคญัในการเสริมสรา้งความผูกพันของพนกังาน (Employee engagement) และท างานร่วมกับ
ทรพัยากรในงาน (Job resources) ในการยกระดบัความผกูพนัของพนกังาน 

ในส่วนของการสรา้งชุมชนแห่งการใหก้ าลงัใจ แนวทางดงักล่าวสะทอ้นบทบาทของ
เครือข่ายทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน นักสังคมสงเคราะห์ และหัวหน้างาน ในฐานะแหล่ง
สนบัสนนุที่ช่วยใหค้รอบครวัอปุถมัภส์ามารถเผชิญภาระทางอารมณข์องงานไดอ้ย่างมั่นคงมากขึน้ 
งานของ Avey et al. (2011) สนับสนุนว่าทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับทศันคติ
และพฤติกรรมการท างานที่พึงประสงคข์องพนักงาน และแมง้านดังกล่าวมิไดศ้ึกษาความผูกพนั
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ของพนกังานโดยตรง แต่ขอ้คน้พบดงักล่าวชีใ้หเ้ห็นว่าทุนทางจิตวิทยาและบริบทการสนับสนุนใน
องคก์ารมีความส าคัญต่อผลลพัธ์เชิงบวกของบุคลากรในภาพรวม  นอกจากนี ้Xanthopoulou et 
al. (2009) ยังเสนอว่า ทรัพยากรจากบริบทการท างาน เช่น การสนับสนุนทางสังคมและการ
สนบัสนนุจากหวัหนา้งาน มีสว่นเอือ้ต่อสภาวะการท างานเชิงบวกและช่วยคงพลงัในการท างาน ซึ่ง
สามารถใชเ้ป็นฐานเชิงแนวคิดเพื่ออธิบายไดว้่า การสรา้งเครือข่ายระหว่างครอบครวัอุปถมัภผ์่าน
กิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณแ์ละการใหก้ าลงัใจซึ่งกันและกัน อาจช่วยเสริมความรูส้ึกเป็น
สว่นหนึ่งของกลุม่และความผกูพนัของพนกังานดา้นสงัคมได ้

เมื่อพิจารณาร่วมกัน แนวทางทั้งการส่งเสริมการรบัรูคุ้ณค่าของงานและการสรา้ง
ชุมชนแห่งการใหก้ าลงัใจ จึงอาจถือเป็นกลไกสนบัสนนุเชิงระบบที่ช่วยใหค้รอบครวัอปุถมัภร์บัรูว้่า 
บทบาทของตนมีความหมาย ไดร้บัการเห็นคณุค่า และมิไดเ้ผชิญภาระงานเพียงล าพงั ซึ่งเงื่อนไข
ดังกล่าวมีแนวโนม้เอือ้ต่อการเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานทัง้ดา้นอารมณ์ความรูส้ึกและ
ดา้นสงัคมในบรบิทขององคก์รไม่แสวงหาก าไรไดอ้ย่างเหมาะสม 

นอกจากนี ้ยังพบแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัว
อุปถัมภ์จากข้อสังเกตและข้อค้นพบอ่ืน ๆ ได้แก่ 1) การจัดอบรมอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน 
(Biannual learning program) และ 2) การพัฒนาแรงจูงใจเชิงโครงสรา้ง (Extrinsic motivation 
support) แมย้ังไม่พบงานวิจัยที่ศึกษากิจกรรมดังกล่าวโดยตรงในบริบทครอบครวัอุปถัมภ ์แต่มี
งานวิจัยและเอกสารที่เก่ียวข้องซึ่งสามารถใช้อธิบายและสนับสนุนการประยุกต์ใช้แนวทาง
ดงักลา่วไดใ้นระดบัหน่ึง 

ส าหรับการจัดอบรมอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน (Biannual learning program) พบ
งานของ Kwon et al. (2024) ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิงบูรณาการดา้นการพัฒนาพนักงาน (Employee 
development) และความผูกพนัของพนักงาน (Employee engagement) ชีใ้หเ้ห็นว่า การพฒันา
บุคลากรอย่างต่อเนื่องมีความเชื่อมโยงเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน เนื่องจากช่วยให้
บุคลากรรบัรูว้่าองคก์ารใหก้ารสนบัสนุน เห็นคณุค่าในศกัยภาพของตน และเปิดโอกาสใหเ้กิดการ
เติบโตอย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ การจดัอบรมอย่างสม ่าเสมอ ส าหรบัครอบครวัอุปถมัภจ์ึงอาจช่วยคง
ความมั่นใจในทักษะการดูแลเด็ก ส่งเสริมการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์และเสริมสรา้งความรูส้ึก
ผกูพนัต่อบทบาทและองคก์ารไดม้ากขึน้ 

ในส่วนของการพัฒนาแรงจูงใจเชิงโครงสร้าง (Extrinsic motivation support) มี
แนวคิดเรื่องรางวลัและการสนบัสนุนจากองคก์ารสามารถเชื่อมโยงกบัความผูกพนัของพนกังานได้
ผ่านกรอบทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) โดยงานคลาสสิกของ 
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Saks (2006) พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารและการรบัรูค้วามยุติธรรมของรางวัล เป็น
ปัจจยัส าคญัที่สมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนกังาน (Employee engagement) ขณะเดียวกนั งาน
ทบทวนของ Saks (2019) ซึ่งกลับไปพิจารณาแบบจ าลองเดิมอีกครัง้ ก็ยังสนับสนุนข้อสรุปใน
ทิศทางเดียวกันว่า ปัจจัยจากองคก์าร โดยเฉพาะทรพัยากรงานและการปฏิบติัที่ท าใหพ้นักงาน
รูส้กึไดร้บัคณุค่าและการตอบแทนอย่างเหมาะสม มีความส าคญัต่อการเสรมิสรา้งความผกูพนัของ
พนักงาน ดว้ยเหตุนี ้แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจเชิงโครงสรา้ง เช่น การยกย่อง การใหร้างวัลที่
เหมาะสม หรือการจดัสวสัดิการสนบัสนุนการท าหนา้ที่ จึงอาจมีส่วนช่วยใหค้รอบครวัอปุถมัภร์บัรู ้
ว่าองคก์ารเห็นคุณค่าในบทบาทของตน และส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานในระยะ
ยาว 

โดยสรุป แนวทางทัง้การจดัอบรมอย่างต่อเนื่องและการพฒันาแรงจงูใจเชิงโครงสรา้ง
สามารถอธิบายได้ว่าเป็นกลไกระดับองค์การที่ช่วยเสริมทั้งการรับรูก้ารสนับสนุน การพัฒนา
ศกัยภาพ และความรูส้ึกว่าบทบาทของตนไดร้บัการเห็นคณุค่า ซึ่งลว้นเป็นเงื่อนไขส าคญัของการ
เสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์

ข้อจ ากัดของการวิจัย 
1. ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างจ ากัด (Limited generalizability) กลุ่มตวัอย่างของ

งานวิจยันีคื้อครอบครวัอุปถมัภเ์พื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศ ซึ่งมีลกัษณะเฉพาะทัง้ในดา้นอายุ 
เพศ และแรงจูงใจเชิงจิตอาสา ท าใหไ้ม่สามารถสรุปอา้งอิงไปยังกลุ่มพนักงานในองคก์รประเภท
อ่ืนไดโ้ดยตรง เช่น องคก์รภาครฐัหรือองคก์รธุรกิจเอกชน เนื่องจากปัจจยัทางวฒันธรรมองคก์รและ
แรงขบัเคลื่อนทางอารมณอ์าจแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั  

2. ระยะเวลาการติดตามผลส้ัน (Limited temporal stability) แมง้านวิจยัจะพบว่า
ผลของโปรแกรมชัดเจนขึน้ในระยะติดตามผล 1 เดือน แต่ช่วงเวลาดังกล่าวยังไม่เพียงพอที่จะ
ยืนยันความคงทนของการเปลี่ยนแปลงในระยะกลางและระยะยาว โดยเฉพาะความผูกพันของ
พนกังานดา้นสงัคมซึ่งเป็นมิติที่ตอ้งอาศยัเวลา การสรา้งความสมัพนัธซ์  า้ ๆ และเงื่อนไขสนบัสนุน
จากองคก์รอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี ้การท่ีผลบางดา้นยงัไม่เด่นชดัทนัทีหลงัจบโปรแกรม อาจมิได้
หมายความว่าโปรแกรมไม่มีประสิทธิผล แต่สะท้อนว่าการเปลี่ยนแปลงทางจิตวิทยาและ
พฤติกรรมตอ้งการระยะเวลาในการซมึซบัและน าไปใชจ้รงิ 

3. ข้อจ ากัดในการบูรณาการผลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Challenges in 
mixed methods integration) การผสานผลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  มีความซับซ้อนสูง 
โดยเฉพาะการตีความผลลพัธท์ี่อาจขดัแยง้กนัระหว่างสองแนวทาง  
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4. ตัวแปรแทรกซ้อนที่ไม่ได้ควบคุม (Uncontrolled confounding variables) 
งานวิจัยไม่ไดค้วบคุมตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะภาวะผูน้  า หรือแรงสนับสนุนทาง
ครอบครวั ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัที่ยืนยนัว่าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกสามารถเสริมสรา้งความผูกพัน

ของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภไ์ดอ้ย่างมีนัยส าคัญ ผูว้ิจัยจึงขอน าเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อ
การประยุกตใ์ชผ้ลการวิจัยในสามระดับ ไดแ้ก่ ระดบันโยบาย ระดบัองคก์ร และระดบัการปฏิบัติ 
นอกจากนีผู้ว้ิจยัยงัมีขอ้เสนอแนะส าหรบัการพฒันาโปรแกรมในอนาคต  เพื่อประยุกตใ์ชโ้ปรแกรม
ในบรบิทองคก์รไม่แสวงหาก าไร ดงัต่อไปนี ้

ระดับนโยบาย: หน่วยงานภาครฐัหรือองคก์รกลางที่ก ากับดูแลองคก์รไม่แสวงหา
ก าไร ควรผลกัดนัใหก้ารพฒันาทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการพฒันาบุคลากร
ในองค์กรที่ท างานกับเด็กและครอบครัวอุปถัมภ์อย่างเป็นระบบ ไม่ควรมองว่าการพัฒนาทุน
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นเรื่องรองจากงานภารกิจหลัก เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี ้สะท้อนว่าทุน
จิตวิทยาเชิงบวกของครอบครวัอุปถัมภเ์ป็นฐานส าคญัของความผูกพนัของพนกังาน ความคงอยู่
ในบทบาท และคุณภาพการดูแลเด็กในระยะยาว ดังนั้น ควรมีการจัดสรรงบประมาณหรือ
สนบัสนุนโครงการพัฒนาทุนจิตวิทยาเชิงบวกใหเ้ป็นกิจกรรมประจ าปีหรือกิจกรรมตามรอบเวลา
อย่างต่อเนื่อง อาจก าหนดเป็นนโยบายฝึกอบรมประจ าปีส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ ์เพื่อเด็กดอ้ย
โอกาส นอกจากนี ้ควรบรรจุแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวกเขา้ไวใ้นเกณฑม์าตรฐานคุณภาพของ
องคก์รไม่แสวงหาก าไร เช่น ใหค้วามส าคัญกับการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ครอบครวั
อปุถมัภรู์ส้ึกมีคณุค่าและไดร้บัการส่งเสรมิพลงัใจ เช่น มีระบบสวสัดิการทางใจ การยกย่องชมเชย
พนกังานที่ท าความดี เพราะงานวิจยัชีว้่าการที่ครอบครวัอปุถมัภม์ีมมุมองเชิงบวก ไม่เพียงส่งผลดี
ต่อครอบครวัอปุถมัภเ์อง แต่ยงัน าไปสู่ผลลพัธเ์ชิงองคก์รที่ดีขึน้ เช่น คณุภาพบริการและอตัราการ
คงอยู่ของบุคลากรที่สงูขึน้ (Ngwenya & Pelser, 2020) ดงันัน้ ผูก้  าหนดนโยบายในภาคสงัคม ทัง้
ภาครฐัและภาคองคก์รไม่แสวงหาก าไรควรตระหนกัและสนบัสนุนโครงการลกัษณะนีอ้ย่างจริงจัง  
เพื่อสรา้งความเขม้แข็งใหท้นุมนษุยอ์ย่างยั่งยืน 

ระดับองค์กร: ผูบ้ริหารองคก์รไม่แสวงหาก าไรและองคก์รภาครฐัที่ดูแลเด็กด้อย
โอกาส ควรน าแนวคิดทุนจิตวิทยาเชิงบวกไปบูรณาการในยุทธศาสตรก์ารพัฒนาบุคลากรและ
ระบบการดแูลครอบครวัอปุถมัภอ์ย่างเป็นรูปธรรม ไดแ้ก่ 1) บรูณาการสูร่ะบบและด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง โดยผูน้  าโปรแกรมไปใช ้ไม่ควรน าไปใชเ้พียงในลกัษณะกิจกรรมสรา้งแรงบนัดาลใจแบบ
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ครัง้คราว แต่ควรผนวกเขา้กับระบบงานหลกั เช่น การปฐมนิเทศ การนิเทศติดตาม และอาจจัด
อบรมทบทวน (เช่น ทุกไตรมาส) เพื่อฝึกฝนทักษะการตั้งเป้าหมายและการคิดเชิงบวก ป้องกัน
ไม่ใหร้ะดบัทุนจิตวิทยาถดถอย โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรที่ตอ้งท างานภายใตภ้าระทางอารมณ์
สูง 2) สรา้งวัฒนธรรมองคก์รเชิงบวก ยกตัวอย่างเช่น ชื่นชมความส าเร็จ เพื่อส่งเสริมบรรยากาศ
การชื่นชมยินดีเมื่อบรรลเุป้าหมาย แมเ้ป็นเพียงพฒันาการเล็กๆ ของเด็ก เพื่อเสรมิความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) (Liang et al., 
2023)  หรือ เรียนรูจ้ากความผิดพลาด เพื่อสรา้งพืน้ที่ปลอดภัยส าหรบัการสะทอ้นประสบการณ ์
รับฟังอย่างไม่ตัดสิน และไม่กล่าวโทษกันเมื่อล้มเหลว เพื่อเสริมสรา้งความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
(Resilience) หรือสื่อสารคุณค่าของงาน เพื่อสื่อสารพันธกิจขององค์กรให้ทุกคนเห็นภาพ
ความหมายอันยิ่งใหญ่ของงานที่ท า เพื่อเสริมสร้างความหวัง (Hope) และความผูกพันของ
พนักงานดา้นอารมณ์ความรูส้ึก (Affective engagement) 3) สรา้งระบบพี่เลีย้งและโคช้ภายใน 
เพื่อพฒันานกัสงัคมสงเคราะหห์รือบุคลากรอาวุโสที่ผ่านการอบรมทุนจิตวิทยาขัน้สงู ใหเ้ป็น โคช้
ภายใน เพื่อใหค้ าปรึกษาและก าลงัใจอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งเป็นวิธีที่ประหยัด ยั่งยืน และเหมาะกับ
องคก์รที่มีทรพัยากรจ ากัด 4) ติดตามและประเมินผลเป็นระยะ โดยฝ่ายบริหารควรจัดท าแบบ
ส ารวจความผูกพนัของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภเ์ป็นประจ า เช่น รายปี เพื่อน าขอ้มลูมา
ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้ม หากพบว่าความผูกพันของพนักงานดา้นสงัคมลดลง จะไดจ้ัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนคณุค่ารว่มเพิ่มเติมไดต้รงจดุ 

ระดับการปฏิบัติ (ภายในหน่วยงาน):  ผู้บริหารระดับหน่วยย่อย นักสังคม
สงเคราะห ์และเจา้หนา้ที่ประสานงาน ควรศึกษาหลกัคิดของทุนจิตวิทยาเชิงบวกใหเ้ขา้ใจอย่าง
ลึกซึง้ เพื่อน าไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานประจ าวัน ไดแ้ก่ 1) การเตรียมความพรอ้มของผู้
ด  าเนินงานและผูเ้ขา้ร่วม: ผูน้  าโปรแกรมตอ้งมีทกัษะพืน้ฐานดา้นการฟังอย่างลึกซึง้ การตัง้ค าถาม
เชิงสะทอ้นคิด และการดแูลบรรยากาศทางจิตใจ นอกจากนีต้อ้งประเมินความพรอ้มของผูเ้ขา้ร่วม
ดว้ย เช่น ภาระงาน ความเหนื่อยลา้ ความเครียด และบรบิทครอบครวั เพราะปัจจยัเหลา่นีม้ีผลต่อ
การเปิดรบัโปรแกรม 2) การสื่อสารเชิงบวกและการใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพื่อชื่นชมความพยายาม
อย่างจริงใจเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่น ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หากเกิด
ข้อผิดพลาดในการดูแลเด็ก เช่น เด็กป่วย หรือเกิดอุบัติเหตุ ควรให้ค าแนะน าเชิงสร้างสรรค์ 
ชีใ้หเ้ห็นว่าเป็นบทเรียนเพื่อการเติบโต ไม่ใช่ความลม้เหลวถาวร ซึ่งจะช่วยเสริมความยืดหยุ่นทาง
จิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 3) การตั้งเป้าหมายและวางแผนงาน
ร่วมกนั นกัสงัคมสงเคราะหอ์าจชวนครอบครวัอปุถมัภต์ัง้เป้าหมายย่อยที่ทา้ทายแต่ท าไดจ้ริง การ
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มีเป้าหมายที่ชัดเจนและเชื่อมโยงกับวิสยัทัศนร์ะดับชาติ จะช่วยเพิ่มพูนความหวัง (Hope) และ
แรงจูงใจในการท างาน 4) การสรา้งเครือข่ายและบรรยากาศการท างานแบบครอบครวั ซึ่งความ
ผูกพนัของพนกังานดา้นสงัคมเป็นดา้นที่ตอ้งอาศัยเวลาและปฏิสมัพนัธจ์ริง จึงควรเพิ่มกิจกรรมที่
เอือ้ต่อการสรา้งเครือข่าย เช่น กลุ่มพี่เลีย้ง-เพื่อนครอบครวัอุปถัมภ ์ชุมชนการเรียนรู ้หรือการจัด
ประชุมติดตามผลเป็นประจ า เพื่อใหทุ้กคนไดแ้บ่งปันประสบการณ ์ระบายความรูส้ึก และฉลอง
ความส าเรจ็รว่มกนั และ 5) การดแูลสขุภาวะทางใจและสนบัสนนุการพฒันาตนเอง: องคก์รควรให้
ความส าคัญกับสวัสดิภาพทางจิตใจพอๆ กับผลการเลีย้งเด็ก เช่น จัดกิจกรรมเสริมทักษะการ
จดัการความเครียด เพื่อใหค้รอบครวัอปุถมัภรู์ส้ึกว่าองคก์รใส่ใจ ซึ่งจะตอบแทนกลบัมาเป็นความ
จงรกัภกัดีและความผกูพนัของพนกังานที่ยั่งยืน 

นอกจากนี ้ผูท้ี่จะน าโปรแกรมไปใช ้ควรศึกษาหลกัคิดของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและ
วัตถุประสงคข์องแต่ละกิจกรรมใหเ้ข้าใจก่อนด าเนินการจริง เพื่อไม่ใหโ้ปรแกรมถูกใชเ้พียงใน
ลักษณะกิจกรรมสรา้งก าลังใจทั่วไปโดยขาดแกนเชิงทุนจิตวิทยาเชิงบวก ผูน้  าโปรแกรมควรมี
ทกัษะพืน้ฐานดา้นการฟังอย่างลึกซึง้ การตัง้ค าถามเชิงสะทอ้นคิด การใหข้อ้มลูป้อนกลบัเชิงบวก 
และการดแูลบรรยากาศทางจิตใจของกลุ่ม นอกจากนีค้วรพิจารณาความพรอ้มของผูเ้ขา้ร่วม เช่น 
ภาระงานการเลีย้งเด็ก ระดับความเครียด ประสบการณ์ในการดูแลเด็ก และบริบทขององคก์ร 
เพราะปัจจยัเหลา่นีม้ีผลต่อการเปิดรบั การมีสว่นรว่ม และการคงอยู่ของผลลพัธจ์ากโปรแกรม 

ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาโปรแกรมในอนาคต  
จากการเรียนรู้จุดแข็งและจุดที่ยังพัฒนาได้ของโปรแกรมในการวิจัยนี ้  ผู้วิจัยมี

ขอ้เสนอแนะเพื่อปรบัปรุงโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวกใหม้ีประสิทธิผลยิ่งขึน้ในอนาคตดงันี ้ 
1) ปรับเนื้อหาและวิธีการฝึกอบรมให้เหมาะกับกลุ่มเป้าหมายที่หลากหลาย 

หากน าโปรแกรมไปใชก้ับกลุ่มอ่ืน เช่น เจา้หนา้ที่องคก์รการกุศลดา้นอ่ืน  ที่มีลกัษณะต่างวัย หรือ
ต่างระดบัการศกึษา ผูน้  าโปรแกรมไปใชค้วรส ารวจความตอ้งการและพืน้ความรูข้องกลุม่นัน้ ๆ เพื่อ
ปรบักรณีตวัอย่าง ภาษา หรือสื่อการสอนใหเ้ขา้ถึงง่าย ส าหรบัคนรุ่นใหม่อาจเพิ่มการใชส้ื่อดิจิทัล  
เช่น แอปพลิเคชันติดตามความก้าวหน้าของตนเอง ประกอบการท ากิจกรรม  และส าหรบักลุ่ม
การศกึษาสงูอาจเพิ่มเนือ้หาทฤษฎีที่ทา้ทายความคิดมากขึน้ เป็นตน้ 

2) ออกแบบระบบติดตามผลระยะยาว ควรพัฒนาโปรแกรมในลกัษณะต่อเนื่อง
มากขึน้ เช่น การจัดโปรแกรมทุก 2–3 เดือน หรือการทบทวนทุก 6 เดือน เพื่อรักษาระดับทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่เพิ่มขึน้หลังจบโปรแกรม และควรขยายระยะติดตามผลเป็น 3 เดือน 6 เดือน 
และ 12 เดือน เพื่อประเมินความคงทนของผลลพัธอ์ย่างชดัเจน โดยเฉพาะในมิติความผูกพนัดา้น
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สงัคมซึ่งอาจตอ้งอาศยัเวลามากกว่ามิติอ่ืน ดงันัน้การติดตามอย่างต่อเนื่องจะช่วยยืนยนัถึงความ
ยั่งยืนของผลลพัธแ์ละหาแนวทางเสรมิถา้จ าเป็น (Williams et al., 2015) 

 3) ขยายตัวชี้วัดความส าเร็จของโปรแกรม นอกเหนือจากการวัดคะแนนของ
แบบวัดฯ แลว้ ผูน้  าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไปใช้อาจรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพหลังการ
อบรมเพิ่มเติม เช่น สมัภาษณห์รือสนทนากลุ่มครอบครวัอปุถมัภว์่าพวกเขาน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใช้
ในการท างานจริงอย่างไร มีกรณีความส าเร็จรูปธรรมใดเกิดขึน้บา้ง เช่น  มีเด็กในความดูแลที่มี
พฒันาการดีขึน้เพราะพนกังานใชว้ิธีสรา้งความหวงัหรือไม่ ขอ้มลูเหลา่นีจ้ะช่วยพฒันาโปรแกรมให้
มีตวัอย่างหรือแนวปฏิบติัที่เป็นรูปธรรมยิ่งขึน้ในรุ่นต่อ ๆ ไป 

สรุปในภาพรวม องคก์รไม่แสวงหาก าไรซึ่งมีพนัธกิจไม่ว่าจะดเูด็กหรือ ดา้นสงัคมอ่ืน 
ๆ ควรใหค้วามส าคัญกับการพฒันาทุนมนุษยใ์นดา้นทุนจิตวิทยาเชิงบวกควบคู่ไปกับทักษะอ่ืน ๆ 
การวิจัยนีช้ีใ้ห้เห็นว่าโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกเป็นหนึ่งในเครื่องมือที่มีประสิทธิผลและมี
หลักฐานสนับสนุนในการสรา้งเสริมความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครัวอุปถัมภ์  อันจะ
น ามาซึ่งการท างานอย่างมุ่งมั่นทุ่มเทและผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายท่ีดีย่ิงขึน้ ผู้วิจัยหวังว่า
ขอ้เสนอแนะและโมเดลที่ไดน้ าเสนอจะเป็นแนวทางใหท้ัง้ผูก้  าหนดนโยบายและผูบ้ริหารองคก์รไม่
แสวงหาก าไรไดน้ าไปปรบัใชใ้นการพฒันาบุคลากรต่อไป และเกิดประโยชนท์ัง้ต่อพนกังาน องคก์ร 
และสงัคมโดยรวมอย่างยั่งยืนในระยะยาว 
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ภาคผนวก ก 
ใบรบัรองจรยิธรรมการวิจยัขอ้เสนอการวิจยั 



 
 

 
 
 



  

 
 

203 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญ



 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ 

แบบวดัทนุจิตวิทยาเชิงบวกและแบบวดัความผกูพนัของพนกังาน (ISA) 
ชื่อ-สกลุ      สถานที่ปฏิบติังาน 

1. ศ.ดร. ชชูยั สมิทธิไกร   มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
2. รศ.ดร. ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร ์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนคร 

เหนือ 
3. ผศ.ดร. วิธัญญา วณัโณ   มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
4. ผศ.ดร. พิจกัษณ ์ภู่ตระกลู  มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
5. ผศ.ดร. พิชชาดา ประสิทธิโชค  มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
6. อ.ดร. ก่อเกียรติ ์มหาวีรชาติกลุ  สถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร ์
7. อ.ดร. กฤตติพฒัน ์ชื่นพิทยาวฒุิ  มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
8. อ.ดร.ชารนิ สวุรรณวงศ ์   มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวก 
ชื่อ-สกลุ      สถานที่ปฏิบติังาน 

1. ผศ.ดร. ณชัชามน เปรมปลืม้  มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
2. ผศ.ดร. หทยัรตัน ์อ่วมนอ้ย  มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ ์
3. คณุลญัชกร ค าศรี   New Work Academy 

แบบสมัภาษณเ์ดี่ยวเชิงลกึแบบก่ึงมีโครงสรา้ง 
ชื่อ-สกลุ      สถานที่ปฏิบติังาน 
      1. รศ.ดร. นรสิรา พึ่งโพธิ์สภ   มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
      2. รศ.ดร. ฐาศกุร ์จนัประเสรฐิ  มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
      3. ผศ.ดร. อมัพร ศรีประเสรฐิสขุ  มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
      4. ผศ.ดร. วราภรณ ์คลา้ยประยงค ์  สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน ์(PIM) 
      5. อ.ดร. สมรรถพงศ ์ขจรมณี   มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์ 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนงัสือขอความอนเุคราะหเ์พื่อใชแ้บบวดัฯ 

หนงัสือขอความอนเุคราะหเ์ก็บขอ้มลูเพื่อการวิจยั
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 



 
 

1. แบบวดัทุนจิตวิทยาเชิงบวกและแบบวดัความผูกพนัของพนกังาน (ISA) 
 

แบบวัดทุนจิตวิทยาเชิงบวกส าหรับครอบครัวอุปถัมภ ์

เพศ(ชาย/หญิง)...........................อายุของท่านในปัจจุบนั (ปี)........................................... 

สถานภาพ (โสด/สมรส/หมา้ย)...........................การศึกษา............................................... 

ประสบการณท์ี่ดแูลเด็กจากสถานสงเคราะห ์(ปี) .............................................................. 

ค าชีแ้จง  ขอ้ความดา้นล่างนีบ้อกถึงความคิดที่ท่านมีต่อตนเองในปัจจุบัน  โปรดพิจารณาแต่ละขอ้ความว่า

ตรงตามความคิด ความรูส้กึ หรือประสบการณข์องท่านมากนอ้ยเพียงใด  แลว้ท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรง

กบัระดบัความจรงิที่เกิดขึน้กบัท่านมากท่ีสดุ โดย 

5         เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4         เห็นดว้ย 
3         ไม่แน่ใจ 
2         ไม่เห็นดว้ย 
1         ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 

ข้อความ 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ 
 

เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

1 2 3 4 5 

1. ฉนัก าหนดเป้าหมายก่อนวางแผนท าสิ่งต่าง ๆ          
2. ฉนัมีเปา้หมายในชีวิตที่ชดัเจน      
3. เปา้หมายของฉนัท าใหฉ้นัเกิดแรงจงูใจที่จะลงมือ
ท า 

     

4. ฉนัสรา้งหนทางเพื่อบรรลเุปา้หมายของฉนั แมจ้ะ
พบกบัความยากล าบาก 

     

5. ฉนัตัง้ใจท าสิ่งต่าง ๆ เพื่อบรรลเุปา้หมายของฉนั      
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ข้อความ 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ 
 

เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

1 2 3 4 5 

6. แมม้ีความยากล าบากเกิดขึน้ ฉนัยงัตัง้ใจที่จะไป
ใหถ้ึงเปา้หมายที่ไดต้ัง้ไว ้

     

7. ฉนัมกัพดูกบัตวัเองเสมอว่า “ฉนัท าได”้ เมื่อฉนั
เผชิญกบัปัญหา 

     

8. เมื่อเหตกุารณไ์ม่เป็นตามที่หวงัไว ้ฉนัยงัคงให้
ก าลงัใจกบัตวัเองได ้

     

9.เหตกุารณท์ี่มีขอ้จ ากดัมากมาย ท าใหฉ้ันเกิดพลงัที่
จะมุ่งไปใหถ้ึงความตอ้งการที่ฉนัตัง้ไว ้

     

10. ฉนัมกัตัง้เปา้หมายในชีวิต เพื่อใหไ้ดไ้ปถึงสิ่งที่
ฉนัตอ้งการ 

     

11. ฉนับอกไดว้่าตวัเองมีความสามารถดา้นใด          
12. ฉนัเชื่อมั่นว่าความส าเรจ็ที่ผ่านมาท าใหฉ้นั
ประสบความส าเรจ็ในครัง้ต่อไปไดอี้ก 

     

13. ฉนัมั่นใจว่าจะสามารถรบัมือกบัเหตกุารณต่์าง ๆ 
ในชีวิตของฉนัได ้

     

14. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตวัเอง ท าให้
ฉนัประสบความส าเรจ็ 

     

15. ฉนัเชื่อมั่นว่าไดใ้ชค้วามสามารถของตวัเองท าสิ่ง
ต่าง ๆ อย่างเต็มที่ 

     

16. ฉนัมั่นใจในความสามารถของตวัเอง แมจ้ะอยู่ใน
สถานการณท์ี่ยากล าบาก 

     

17. ฉนัเชื่อมั่นว่าตวัเองสามารถฝึกฝนและเรียนรูส้ิ่ง
ต่าง ๆ ได ้
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ข้อความ 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ 
 

เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

1 2 3 4 5 

18. ฉนัมั่นใจที่จะแสดงความคิดเห็นในกลุม่คนที่ไม่
คุย้เคย 

     

19. ฉนักลา้แสดงความคิดเห็นที่ต่างจากกลุม่ได ้      
20. ความยากล าบากท าใหฉ้ันไดเ้รียนรูเ้พื่อฝึกฝน
ตนเอง 

         

21. เมื่อฉนัทกุขใ์จ ฉันมีเครือข่ายท่ีคอยเป็นก าลงัใจ
ให ้

     

22. ฉนัออกก าลงักายอย่างสม ่าเสมอ      
23. ฉนัรบัประทานอาหารที่ดีต่อสขุภาพ      
24. ฉนัคาดว่าจะมีสิ่งดี ๆ เกิดขึน้กบัตวัเองเสมอ       
25. ฉนัเชื่อว่าอนาคตมีสิ่งที่ดีรออยู่      
26. ขอ้ดีของความผิดพลาด คือท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู้
เพื่อพฒันา 

     

27. ฉนัคาดว่าจะประสบความส าเรจ็ในสิ่งที่ท าอยู่      
28. ฉนัเชื่อว่า เมื่อมีสิ่งเลวรา้ยเกิดขึน้ ย่อมมีสิ่งที่ดี
เกิดขึน้ 

     

29. ฉนัเชื่อว่าฟ้าหลงัฝนมีจริง      
30. ฉนัมกัจะมองหาสิ่งดีๆ ที่เกิดขึน้ในชีวิตฉนัในแต่
ละวนั 

     

31. ฉนัรบัรูถ้ึงสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึน้ในชีวิตฉนัทกุวนั      
 

**********สิน้สดุแบบวดัทนุจิตวิทยาเชิงบวกส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ*์********* 
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แบบวัดความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ ์

ค าชีแ้จง  ขอ้ความดา้นล่างนีบ้อกถึงความคิดที่ท่านมีต่อตนเองในปัจจุบัน  โปรดพิจารณาแต่ละขอ้ความว่า

ตรงตามความคิด ความรูส้กึ หรือประสบการณข์องท่านมากนอ้ยเพียงใด  แลว้ท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรง

กบัระดบัความจรงิที่เกิดขึน้กบัท่านมากท่ีสดุ โดย 

5         เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4         เห็นดว้ย 
3         ไม่แน่ใจ 
2         ไม่เห็นดว้ย 
1         ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 

ข้อความ 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 

1 2 3 4 5 

1. ฉนัมุ่งมั่นดแูลเด็กอย่างตัง้ใจ          
2. ฉนัเอาใจใสใ่นการดแูลเด็กอย่างมาก      
3. ฉนัมีค่านิยมในการดแูลเด็กสอดคลอ้งกบัค่านิยม
ของเพื่อนรว่มงาน 

     

4. ฉนัมีความรูส้ึกที่ดีต่องานของฉนั      
5. ฉนัรูส้กึมีพลงัที่จะท างานของฉนั      
6. ฉนักระตือรือรน้ในการดแูลเด็ก      

 

**********สิน้สดุแบบวดัความผกูพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ*์********* 
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2. โปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังาน 
ส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย 
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โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับ 

ครอบครัวอุปถัมภ ์ในองคก์รไม่แสวงหาก าไร เพ่ือเด็กด้อยโอกาสในประเทศไทย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฒันาโดย นายสมพระยา จินดาภาณกุลู 

รศ. ดร. สดุารตัน ์ตนัติวิวทัน ์(ที่ปรกึษาหลกั) 

และ ผศ. ดร. พลเทพ พนูพล (ที่ปรกึษาร่วม) 

สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน 

ส าหรับครอบครัวอุปถัมภ ์ 

 

ความส าคญัของโปรแกรม 
โปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับ

ครอบครวัอปุถมัภ ์เป็นสว่นหนึ่งของปรญิญานิพนธเ์รื่อง “ประสิทธิผลของโปรแกรมทนุจิตวิทยาเชิง
บวกต่อการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภใ์นองคก์รไม่แสวงหาก าไร 
เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย” โดยพฒันาโปรแกรมจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัโปรแกรม
ทนุจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological capital interventions (PCI)) ตามแนวคิดของ Luthans and 
Youssef-Morgan (2017) เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาองค์ประกอบของทุนจิตวิทยาเชิงบวก 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหวัง (Hope) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) และการมองโลกในแง่ดี (Optimism) หรือเรียกตัวย่อว่า H.E.R.O  
และหลักการของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกคือการให้ความส าคัญและพัฒนาทักษะทาง
จิตวิทยาเชิงบวกในบคุคลเพื่อเสรมิสรา้งความเขม้แข็งทางจิตใจ ซึ่งท าใหบ้คุคลมีแรงจงูใจที่มาจาก
ความคิดเชิงบวกและความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถในการรับมือกับสถานการณ์ที่
ยากล าบากและมีความหวงัในการส าเร็จ โดยเป้าหมายหลกัของโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิงบวกคือ
การเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การลดความเครียด การบรรเทาภาวะซึมเศรา้ และการ
เสริมสรา้งความพึงพอใจในชีวิตองค์กรและชีวิตส่วนตัวของบุคคลซึ่งเป็นการศึกษาปัจจัยทุน
จิตวิทยาเชิงบวกที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถัมภ์ และผูว้ิจัยได้
พฒันาโปรแกรมจากฐานความคิด H.E.R.O ดงักลา่ว มาใชใ้นการออกแบบกิจกรรมร่วมกบัแนวคิด
และทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อเสริมสรา้งความผูกพันของพนักงานส าหรบัครอบครวัอุปถมัภ์ ในองคก์รไม่
แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย ซึ่งเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์ซึ่งเป็นผูข้ออปุการะและ
ปกครองดแูลเด็กที่ไดร้บัอนุญาตจากอธิบดีฯ ใหร้บัเด็กที่พงึไดร้บัการสงเคราะหห์รือคุม้ครองสวัสดิ
ภาพไปอปุการะและปกครองดแูล และใหค้วามหมายรวมถึงผูท้ี่อปุการะหรือปกครองดแูลเด็กที่พงึ
ไดร้บัการสงเคราะหห์รือคุม้ครองสวัสดิภาพอยู่แลว้ และไดร้บัอนุญาตใหเ้ป็นครอบครวัอุปถัมภ์
ดว้ย ดงันี ้

1. การพัฒนาความหวัง  (Hope) Snyder (2002)  ได้เขียนบทความทฤษฎี
ความหวงั: สายรุง้ในจิตใจ (Rainbows in the mind) อธิบายว่า ความหวงั คือสถานะของแรงจูงใจ
เชิงบวกที่อยู่บนพืน้ฐานของความรูส้ึกที่ได้จากการตอบรับของความส าเร็จ (An interactively 
derived sense of successful) มี 3 องคป์ระกอบที่สามารถพฒันาความหวงัได ้ไดแ้ก่ 
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1) เป้าหมาย (Goals) ประกอบดว้ยเป้าหมายระยะสัน้และระยะยาว ในแต่ละ
เป้าหมายต่างมีผลต่อล าดับการตัดสินใจ เป้าหมายที่ดีควรเป็นเป้าหมายที่มีคุณค่า และสรา้ง
ความทา้ทายใหบ้คุคลเกิดแรงจงูใจลงมือท าเพื่อบรรลเุปา้หมายนัน้  

2) ความคิดในการหาเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Pathways thinking) ซึ่งเก่ียวขอ้งกับ
การออกแบบเป้าหมาย (Goal design) และการสรา้งเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Pathway generation) 
ดังนั้น เป้าหมายจะน าทางการกระท าของบุคคล โดยเป้าหมายจะเป็นสิ่งใดก็ได้ตามความ
ปรารถนาของบุคคล อาจเป็นสิ่งที่ส  าคัญหรือมีคุณค่าเพียงพอต่อการใชก้ารคิดอย่างส านึกและ
บรรลไุด ้และตอ้งมีความไม่แน่นอนบางประการดว้ย 

3) ความคดิทีต่ัง้ใจจะท า (Agency thinking) เก่ียวขอ้งกบัการเอาชนะอปุสรรคที่
ขัดขวางเป้าหมาย (Overcoming obstacles) ความคิดเก่ียวกับความตั้งใจที่จะท าเป็นการรับรู ้
ความสามารถที่จะใชว้ิธีเพื่อการบรรลุเป้าหมาย มีความส าคัญต่อความคิด และจะส าคัญเมื่อ
บุคคลเผชิญกบัอปุสรรคขัดขวางเป้าหมาย ความคิดนีจ้ะสะทอ้นในลกัษณะของการพูดกับตัวเอง
ในเชิงบวกของบคุคลที่มีความคาดหวงัระดบัสงู เช่น ฉันสามารถท าได ้ฉนัจะไม่หยดุ 

ทั้งนี ้ องค์ประกอบที่  2 และ 3 มีลักษณะส่งผลซึ่งกันและกัน (The union of 
pathways and agency thinking) กล่าวคือ ความคิดที่จะมีความหวังต้องอาศัยทั้งความคิดใน
การหาเสน้ทางสู่เป้าหมายและความคิดที่ตัง้ใจจะท า บุคคลที่มีความหวังเต็มเป่ียมจะมีเสน้ทาง
ชดัเจนและมีความคิดที่ลื่นไหล รวดเร็วที่จะท าใหเ้ป้าหมายเกิดความส าเร็จ ในทางกลบักนั บุคคล
ที่สิน้หวงัจะมีความคิดที่หยดุนิ่งและเชื่องชา้ 

2. การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นความเชื่อใน
การพฒันาความสามารถของตนเองในการด าเนินการหรือท างานใด ๆ ตามวตัถุประสงคท์ี่ก าหนด
ไว ้โดยนักจิตวิทยาและนักศึกษาดา้นพฤติกรรม Albert Bandura ซึ่งเป็นผูคิ้ดคน้เก่ียวกับ Self-
efficacy ไดพ้ฒันาแนวทางในการศึกษาและน าไปใชใ้นงานวิจัยและผลงานปฏิบติัในหลายสาขา 
โดยเฉพาะในการศกึษาความสามารถในการเรียนรูแ้ละการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

Bandura et al. (1999) มีแนวคิดว่าความเชื่อในความสามารถของตนเองจะมีผล
ต่อทิศทางการกระท าและผลลพัธ์ที่เกิดขึน้ ส่งผลใหค้นท างานหรือกิจรรมดีขึน้ สามารถกา้วขา้ม
อปุสรรคได ้มีปัจจยัหลกัที่มีผลต่อการพฒันาคือ 

1) ประสบการณ์ทีป่ระสบความส าเร็จ (Mastery experiences) คือประสบการณ์
ที่จะเพิ่มความสามารถของตนเอง เมื่อบคุคลใดพบว่าการท าสิ่งใดไดจ้รงิ ๆ ความเชื่อของบคุคลนัน้
ในความสามารถของตนเองก็จะเพิ่มขึน้ดว้ย แต่ความส าเร็จไม่ไดเ้กิดความเชื่อมั่นโดยตรง แต่เป็น
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การประมวลสถานการณ์ (Situational processing) และการประมวลด้านการรูคิ้ด (Cognitive 
processing) ซึ่งจะสง่ผลต่อการพฒันาความเชื่อมั่นของตนเอง  

2) การใช้ตัวแบบ (Modeling) คือการสัง เกตผลส าเร็จของคนอ่ืน ๆ ที่มี
ความสามารถในงานหรือกิจกรรมเดียวกนั ถา้บุคคลสงัเกตว่าคนที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะ
คลา้ยกบัตนเอง พวกเขาก็จะเชื่อว่าตนเองก็มีขีดความสามารถที่จะประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกัน 
ในทางกลบักนั หากการสงัเกตความลม้เหลวจากบุคคลอ่ืน หากมีความคลา้ยกบัตนเองมาก ก็จะ
สง่ผลต่อการพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเช่นกนั 

3) การใชค้ าพูดชักจูง (Verbal persuasion) คือการรบัขอ้มูลเชิงบวกจากผูอ่ื้น 
เช่น การสนับสนุนและก าลังใจ จะช่วยการพัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเอง บุคคลที่มี
ความสามารถจะช่วยพฒันาการรบัรูค้วามสามารถใหก้บัคนอ่ืน ๆ ดว้ยการโนม้นา้วขอ้มลูเชิงบวก 
ชีใ้หเ้ห็นถึงจดุแข็งเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ 

4) การกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional arousal) เป็นสิ่งที่มีผลต่อการรับรู ้
ความสามารถของตนเอง หากบุคคลอยู่ในสภาวะวิตกกังวล เครียด ไม่สบายใจ จะส่งผลต่อการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

3. การพัฒนาความยืดหยุ่นทางจิตใจ (Resilience) อ้างอิงตามแนวคิดของ 
Masten and Reed (2002) ถกูนิยามว่าเป็นกระบวนการที่สามารถช่วยใหบุ้คคลหรือระบบกลบัมา
สู่สภาพปกติหลังจากได้รับความทุกข์ยากหรือตกอยู่ในความเสี่ยง การ ฟ้ืนคืนสภาพเป็น
กระบวนการที่สามารถช่วยใหค้นหรือระบบเรียนรู ้ปรบัตวั และเจริญเติบโตจากประสบการณท์ี่ทา้
ทายหรือเผชิญความเสี่ยงต่าง ๆ โดยแนวทางการพฒันาการฟ้ืนคืน มีดงันี ้

1) กลยุทธ์การเพิ่ม ปัจจัยด้านต้นทุน (Asset-focused strategies) คือการ
ส่งเสริมปัจจัยดา้นตน้ทุนใหบุ้คลากรในองคก์ร ประกอบดว้ยทุนมนุษย ์(Human capital) ไดแ้ก่ 
ความรู ้การศกึษา ประสบการณ ์เป็นตน้ ทนุสงัคม (Social capital) ไดแ้ก่ มนษุยส์มัพนัธ ์การหล่อ
หลอมทางสงัคม เครือข่ายทางสงัคม และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
ไดแ้ก่ ความหวงั การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เป็นตน้ 

2) กลยุทธ์การลดปัจจยัเสีย่ง (Risk-focused strategies) คือ การหลีกเลี่ยงหรือ
ลดปัจจัยเสี่ยงที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดประสบการณ์ไม่ดี และส่งผลต่อจนยับยั้ง
ความสามารถในการปรบัอารมณ ์เช่น การไดร้บัต าแหน่งอาจตามมาดว้ยภาระงานที่เพิ่มมากขึน้ 
ดงันัน้จึงควรที่จะตอ้งพฒันาความรู ้ความสามารถของตนเองเพื่อเตรียมพรอ้มส าหรับงานที่จะเพิ่ม
มากขึน้ เป็นตน้  
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3) กลยุทธ์การมุ่งเนน้ที่กระบวนการใชง้าน (Process-focused strategies) คือ 
การพิจารณาว่าควรจะตอ้งน ากลยุทธใ์ดมาใชง้าน พัฒนาต่อยอดงาน หรือรกัษาระดับการใชก้ล
ยทุธน์ัน้ หลงัจากท่ีไดร้บัความทา้ทายหรือความเสี่ยง ซึ่งจะช่วยใหบ้คุคลหรือระบบมีความสามารถ
ในการเรียนรู ้และปรบัตัว เช่น การสรา้งการตอบสนองเพื่อรบัมือการเปลี่ยนแปลง การระบุและ
สง่เสรมิขอ้ดีหรือทกัษะ การสรา้งความสามารถในการตรวจสอบสถานการณ ์วิเคราะหปั์ญหา การ
สรา้งความสามารถในการเรียนรูแ้ละปรบัตัว และการสรา้งสัมพันธภาพและการสนับสนุนทาง
สงัคม เป็นตน้ 

4. การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ตามความคิดของ Seligman 
(1998) อธิบายว่าการมองโลกในแง่ดีประกอบดว้ยการพฒันาใน 3 มิติ คือ  

1) การพฒันาในมิติความคงทนถาวร (Permanence) ที่มองประเด็นดา้นเวลา 
บคุคลที่มองโลกในแง่ดีจะมองว่าสิ่งดี ๆ นัน้จะเกิดขึน้เสมอและตลอดไป สว่นสิ่งที่เลวรา้ยจะเกิดขึน้
เพียงชั่วคราวเท่านัน้  

2) การพัฒนาในมิติความเป็นสากล (Pervasiveness) เป็นการอธิบายถึง
ความรูส้กึต่อเหตกุารณใ์นรูปแบบที่ต่างกนั บคุคลที่มองโลกในแง่ดีจะรูส้ึกว่าสิ่งรา้ย ๆ ที่เกิดขึน้ จะ
เกิดเฉพาะสิ่งใดสิ่งหนึ่งเท่านัน้ สว่นสิ่ง ๆ ดี จะเกิดขึน้กบัทกุเรื่องในทกุสิ่ง  

3) การพฒันาในมิติภายในบุคคล (Personalization) เป็นการอธิบายว่าสาเหตุ
ของการเกิดเหตุการณน์ัน้เกิดขึน้มาจากตนเองหรือปัจจัยภายนอก บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะเชื่อ
ว่าเหตกุารณท์ี่ดีนัน้เป็นเพราะตนเองท าใหเ้กิดขึน้มา หากเป็นเหตกุารณไ์ม่ดี คนที่มองโลกในแง่ดี
จะเชื่อว่าเป็นเพราะปัจจัยภายนอก เพื่อไม่ใหเ้สียความมั่นใจและลดคุณค่าในตนเอง ดังนัน้ การ
มองโลกในแง่ดี จึงหมายถึง ลกัษณะวิธีคิดของบุคคลที่นึกถึงแต่สิ่งที่ดี เรื่องราวที่เป็นประโยชน ์ที่
เกิดขึน้กบัจิตใจ ร่างกาย และสงัคมของตนเอง และบุคคลเชื่อว่าสิ่งที่ดีนัน้เกิดกบัตนเองจะเพิ่มขึน้
ในปัจจบุนัและอนาคต 
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1. กิจกรรม “ปฐมนิเทศและการละลายพฤติกรรม” 

 การปฐมนิเทศและการละลายพฤติกรรม เป็นการเริ่มตน้การท ากิจกรรมในโปรแกรมทุน
จิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์ในองคก์รไม่
แสวงหาก าไร เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย เพื่อแนะน าตัวผูว้ิจัย ผูช้่วยวิจัย ก าหนดการ 
ระยะเวลา สถานที่และวตัถุประสงคข์องการท ากิจกรรมในครัง้นี ้อีกทัง้เป็นการสื่อสารกบัผูเ้ขา้ร่วม
วิจยัถึงจรยิธรรมการท าวิจยั การยินยอมใหข้อ้มลูและการปกปิดความลบัของผูเ้ขา้รว่มวิจยั  

 ถัดจากนั้นจะเริ่มเตรียมความพรอ้มทั้งดา้นร่างกายและจิตใจของผูเ้ขา้ร่วมวิจัย ใหเ้กิด
สมัพนัธภาพที่ดีระหว่างกลุม่สมาชิก และการสรา้งบรรยากาศที่เป็นกนัเองของกลุม่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

1.1 ปฐมนิเทศ 
วตัถปุระสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัทราบถึงรายละเอียดของการจดักิจกรรม เช่น 

ก าหนดการ ระยะเวลา สถานที่ วตัถปุระสงค ์ตลอดจนขอ้ตกลงร่วมกนัใน
การท ากิจกรรม ที่รวมถึงการยินยอมใหข้อ้มลูและการปกปิดความลบัของ
ผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. เพื่อเตรียมความพรอ้มดา้นร่างกายและจิตใจของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ใหเ้กิด
สมัพนัธภาพที่ดีระหว่างกลุม่สมาชิก และการสรา้งบรรยากาศที่เป็นกนัเอง
ของกลุม่ผูเ้ขา้รว่มวิจยั 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงคข์อง
แนวคิด 

แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-concept, 
Readiness และ Motivation 

อปุกรณ ์ Post it 
ระยะเวลา 20 นาท ี
ขัน้ตอนการด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัและผูช้่วยผูว้ิจยักลา่วทกัทายและแนะน าตวักบัผูเ้ขา้รว่มวิจยั  
2. ผูว้ิจยัชีแ้จงวตัถปุระสงคโ์ดยรวมของกิจกรรม สถานที่ ระยะเวลา และ
ขอ้ตกลง   ต่าง ๆ อีกทัง้เปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัซกัถามหากมีขอ้สงสยั
เก่ียวกบัการจดักิจกรรม  
3. ผูว้ิจยัใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัจบักลุม่สนทนา Group discussions: หวัขอ้ คือ 
“สิ่งที่คาดหวงัต่อการเขา้รว่มกิจกรรม” หลงัจากนัน้เขียนใส ่Post it คนละ 
1 แผ่นและน าไปติดผนงั 
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4. ผูว้ิจัยอ่านความคาดหวังของผูเ้ขา้ร่วมวิจัย อธิบายขอ้ซักถามหรือขอ้
สงสยั และสรุปรายละเอียดความคาดหวงัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

ผลลพัธท์ี่คาดหวงั ผู้เข้าร่วมวิจัยเข้าใจวัตถุประสงค์และรายละเอียดของการจัดกิจกรรม 
ตลอดจนมีสมัพนัธภาพที่ดีต่อผูว้ิจยัและผูช้่วยวิจยั 

การประเมินผล การสงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้รว่มกิจกรรม 
 

1.2 การละลายพฤติกรรม 
วตัถปุระสงค ์ 1. เพื่อสรา้งสมัพนัธภาพที่ดีระหว่างผูว้ิจยั ผูช้่วยผูว้ิจยัและผูเ้ขา้รว่มวิจยั  

2. เพื่อสรา้งบรรยากาศที่เป็นกนัเองของกลุม่ 
3. เพื่อเตรียมความพรอ้มก่อนเขา้สูก่ิจกรรม 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงคข์อง
แนวคิด 

แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-concept, 
Readiness และ Motivation 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 1 
ระยะเวลา 40 นาท ี
ขัน้ตอนการด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผู้วิจัยให้ผู ้เข้าร่วมวิจัย ยืนขึน้และสะบัดมือไปในทิศทางเดียวกันกับ
ผูว้ิจยั 
2. ผูว้ิจัยใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัย บริหารปุ่ มสมอง (ใชม้ือขวาทาบอกและมือซา้ย
ทาบสะดือ ท าสลบักนัไปมา นบั 1-10) บริหารปุ่ มขมบั (ใชน้ิว้ชีท้ัง้สองขา้ง 
กดนวดไปที่ขมบัทัง้ซา้ยและขวา นบั 1-10) บริหารปุ่ มใบหู (ใชน้ิว้โป่งและ
นิว้ชี ้นวดไปที่ใบหูทั้งสองขา้ง นับ 1 - 10) ท่าแตะหู (ใชม้ือซา้ยจับหูขวา 
และมือขวาจับหูซา้ย ท าสลบักันไปมา นับ 1 -10) และท่าผ่อนคลาย (ยก
มือขึน้เป็นรูปดอกบวั และใชป้ลายนิว้ทัง้หา้ กระทบกนั นบั 1 -10 พรอ้มทัง้
หายใจเขา้-ออกลกึ ๆ) 
3. ผูว้ิจยัแจกใบงานที่ 1 กิจกรรมละลายพฤติกรรม อธิบายค าชีแ้จงและให้
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจับคู่ คน้หาค าตอบจากค าถาม 9 ขอ้ในใบงาน (Interactive 
Workshops) 

ผลลพัธท์ี่คาดหวงั ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยไดม้ีปฏิสมัพันธ์ระหว่างกัน และเกิดความร่วมมือในการท า
กิจกรรม 

การประเมินผล การสงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้รว่มกิจกรรม 
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ใบงานที ่1 

กิจกรรมละลายพฤติกรรม 
 

ค าชีแ้จง: ใหท้่านจบัคู่กบัเพื่อน 1 คนและถามค าถาม 9 ขอ้ในใบงาน โดยผูท้ี่ถกูถามจะตอ้งให้
ค าตอบกบัเพื่อน เมื่อวิทยากรแจง้หมดเวลาใหส้ลบัคู่ถามตอบโดยใชค้ าถามเดิม เพื่อท าความรูจ้กั
กนัและกนั 

ค าถาม 
ชื่อเลน่อะไร ชอบกินอาหารอะไร ของหวานสดุโปรดคืออะไร 

ภมูิล  าเนาเป็นคนจงัหวดัอะไร กิจกรรมยามว่างชอบท าอะไร เพลงที่ชอบคือเพลงอะไร 

เกิดวนัอะไร ชอบไปเที่ยวท่ีไหน เด็กที่ดแูลชื่ออะไร และอายุ
ก่ีขวบแลว้ 
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2. กิจกรรม “เสริมสร้างความหวัง” (Hope) 
2.1 ดูหนังส้ันคร้ังที ่1 “ลองดู” 
วตัถปุระสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัเห็นตวัอย่างของการมีความหวงั การวางแผนและการ

ลงมือท า 
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจแนวคิดเก่ียวกบัความหวงั 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิด Goals, Pathways thinking และ Agency thinking 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Experience และ 
Orientation 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 2, สื่อหนงัสัน้ “ลองด”ู (We can try) หนงัสัน้สรา้งแรงบนัดาลใจ 
โครงการสานรกั ความยาว 3:00 นาที ผลิตโดย AIS  
https://www.youtube.com/watch?v=5evijBBLU2Q&ab_channel=AIS  

ระยะเวลา 45 นาท ี
ขัน้ตอนการ
ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัจบัคู่ผูเ้ขา้รว่มวิจยั คู่ละ 2-3 คน  
2. ผูว้ิจัยกล่าวน าหนังสัน้ กรณีศึกษาเรื่อง “ลองดู” (We can try) หนังสัน้สรา้ง
แรงบนัดาลใจ โครงการสานรกั และเปิดหนงัสัน้ใหช้ม ผลิตโดย AIS  
3. เมื่อชมหนังสั้นจบ ผู้วิจัยชวนผู้เขา้ร่วมวิจัยในกลุ่มแบ่งปันความรูส้ึกและ
บทเรียนจากที่ได้รับชมจากหนังสั้น เพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจแนวคิด
ความหวงั 
4. ผูว้ิจยัอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัความหวงั โดยยกตวัอย่างเป็นสถานการณใ์กล้
ตวัในการท างานจรงิ ในบรบิทของครอบครวัอปุถมัภ ์
5. ผูว้ิจยัแจกใบงานที่ 2 โดยใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยตัง้เป้าหมายที่หลากหลายในการ
ท างานและการใชช้ีวิต โดยเริ่มงานเป้าหมายย่อยและง่าย 3 ขอ้ เป้าหมายใหญ่
และยาก 1 ขอ้ 
6. ให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยแต่ละคนในกลุ่ม แลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดในการ
ตัง้เปา้หมาย โดยใหท้บทวนถึงเหตผุลของการตัง้เป้าหมายดงักล่าวดว้ย 
7. ผูว้ิจยัสรุปผลการเรียนรูร้ว่มกนั และอธิบายเพิ่มเติมหากมีค าถาม 
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ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถตั้งเป้าหมายในการท างานและการใช้ชีวิต โดย
เรียงล าดับขั้นเป้าหมายความยากง่ายได้ถูกต้อง เพื่อสร้างความหวังต่อ
เปา้หมายนัน้ 

การประเมินผล 1. ประเมินผลความสามารถในการออกแบบเป้าหมายของผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. ประเมินจากการสังเกตพฤติกรรมและการให้ความร่วมมือในการท า
กิจกรรม 

2.2 อ่านเกร็ดจากข่าว “มูลนิธิกระจกเงา” 
วตัถปุระสงค ์ 1. เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยได้เห็นตัวอย่างถึงอุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึน้จาก

สถานการณจ์รงิ และการหาออกเพื่อแกไ้ขอปุสรรคหรือปัญหาดงักลา่ว 
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยสามารถสรา้งเสน้ทางเพื่อเอาชนะอุปสรรคหรือปัญหาที่
ขดัขวางเปา้หมาย 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิด Goals, Pathways thinking และ Agency thinking 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Experience และ 
Orientation 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 2 ใบงานที่ 3, ข่าวจาก “มลูนิธิกระจกเงา” จ านวน 3 ข่าวจาก Facebook 
ไดแ้ก่ 1) โครงการจา้งวานขา้ 2) กิจกรรมถนนครูเดิน 3) โครงการอ่านสรา้งชาติ 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
ขั้ น ต อ น ก า ร
ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูว้ิจัยกล่าวน าประวัติ “มูลนิธิกระจกเงา” อย่างสั้น และอ่านเนือ้หาข่าวที่ 1) 
โครงการจา้งวานขา้ โดยอธิบายถึงอุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึน้และเสน้ทางที่
มลูนิธิสรา้งเพื่อเอาชนะอปุสรรคที่ขดัขวางเปา้หมายนัน้ 
2. ผูว้ิจยัอ่านเนือ้หาข่าวที่ 2) กิจกรรมถนนครูเดิน และข่าวที่ 3) โครงการอ่านสรา้ง
ชาติ ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัฟัง 
3. ผูว้ิจยัจบัคู่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตามคู่ในกิจกรรมที่ 2.1 และแจกใบงานที่ 3 (ก) และใบ
งานที่ 3 (ข) เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยอธิบายและแบ่งปันถึงอุปสรรคหรือปัญหาที่
เกิดขึน้ พรอ้มกบัสรา้งเสน้ทางเพื่อเอาชนะอปุสรรคหรือปัญหาที่ขดัขวางเปา้หมาย
จากเนือ้หาข่าว คู่ละ 1 ข่าวจากข่าวที่ 2) และข่าวที่ 3 
4. ผูว้ิจยัอธิบายใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัที่ไดข้่าวที่แตกต่างกนั ร่วมอภิปรายและแบ่งปัน
สิ่งที่ไดล้งมือเขียนในใบงานที่ 3 (ก) และใบงานที่ 3 (ข) 
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5. ผู้วิจัยให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยน าใบงานที่  2 ซึ่งเขียนเป้าหมายย่อยและง่าย 3 ข้อ 
เป้าหมายใหญ่และยาก 1 ข้อ มาระบุถึงอุปสรรคหรือปัญหา และวิธีการขจัด
อปุสรรคหรือปัญหานัน้ 

ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยสามารถอธิบายถึงอุปสรรคหรือปัญหา และสามารถสรา้งเสน้ทาง
เพื่อเอาชนะอปุสรรคนัน้ได ้

การประเมินผล 1. ประเมินผลจากความสามารถในการระบอุปุสรรคหรือปัญหา 
2. ประเมินผลจากความสามารถในการระบเุสน้ทางขจดัอปุสรรคหรือปัญหา 
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3. กิจกรรม “เสริมสร้างความสามารถของตนเอง” (Self-efficacy) 

3.1 เลือกไพ่ทีแ่สดงความส าเร็จและอารมณข์องฉัน 
วตัถุประสงค ์ 1) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัประยุกตใ์ชแ้นวทางการพฒันาตนเองได ้

2) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัไดร้บัการกระตุน้ทางกายหรือทางจิตใจ 
แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิด Mastery experiences, Modeling, Verbal persuasion และ Emotional 
arousal 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-concept, 
Experience และ Readiness 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 4 ไพ่รูปภาพ 
ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
ขัน้ตอนการ
ด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัทบทวนและสนทนากิจกรรมในครัง้ที่ผ่านมา และน าเขา้สูก่ิจกรรมปัจจุบนั
โดยแบ่งผูเ้ขา้รว่มวิจยัออกเป็นกลุม่ละ 4-5 คน 
2. ผูว้ิจัยมอบหมายใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยเลือกไพ่รูปภาพที่วางอยู่บนโต๊ะจ านวน 2 ใบ 
ใบแรกเป็นใบที่แสดงถึงความส าเร็จในอดีตที่ผ่านมาของตนเอง สว่นใบที่ 2 เป็นใบ
ที่แสดงอารมณใ์นเหตกุารณด์งักล่าว  
3. ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยกลบัเขา้กลุ่มและแบ่งปันความส าเร็จดังกล่าวผ่านไพ่รูปภาพให้
เพื่อน ๆ ในกลุ่มฟัง โดยใชค้ าพดูชกัจูงกบัเพื่อน ๆ ในกลุ่มที่แสดงใหเ้ห็นถึงจุดแข็ง
เพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ 
4. ผูว้ิจัยแจกใบงานที่ 4 ใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยเขียนความส าเร็จที่ผ่านมาแลว้ ในเรื่อง
ชีวิตการท างานเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์ระบุจุดแข็งที่ท าใหป้ระสบความส าเร็จ และ
ความรูส้กึที่เกิดขึน้เมื่อเกิดความส าเร็จในการท างาน 
5. ผูว้ิจยักระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัแลกเปลี่ยนและพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้ขียนบนใบงาน 

ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยไดเ้ห็นศักยภาพของตนเองในอดีตที่ผ่านมา รบัรูถ้ึงความสามารถ
ของตนเอง และเห็นจดุแข็งของตนเองได ้ 

การ
ประเมินผล 

1) การประเมินความสามารถในการอธิบายความส าเร็จในอดีตที่ผ่านมา จุดแข็งที่
ท าใหป้ระสบความส าเร็จ ค าพดูที่ใชช้กัจูงเพื่อน ๆ และความรูส้ึกที่เกิดขึน้เมื่อเกิด
ความส าเรจ็ในการท างาน 
2) การสงัเกตพฤติกรรมและการมีส่วนรว่มของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
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3.2 ดูหนังส้ันคร้ังที ่2 “สับปะรด” คนนีแ้หละ ต้นแบบของฉัน 
วตัถปุระสงค ์ 1) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัไดร้บัประสบการณข์องความส าเรจ็/การเลียนแบบผูอ่ื้น 

2) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัประยกุตค์วามส าเรจ็ของผูอ่ื้นมาใชพ้ฒันาตนเอง 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิด Mastery experiences, Modeling, Verbal persuasion และ Emotional 
arousal 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-concept, Experience 
และ Readiness 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 5 สื่อหนงัสัน้ “สบัปะรด” (Pineapple) หนงัสัน้สรา้งแรงบนัดาลใจ โครงการ
สานรกั ความยาว 3:00 นาที ผลิตโดย AIS 
https://www.youtube.com/watch?v=UIHPIESyIXM&t=2s&ab_channel=AIS  

ระยะเวลา 45 นาท ี
ขัน้ตอนการ
ด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัจบัคู่ผูเ้ขา้รว่มวิจยั คู่ละ 2-3 คน  
2. ผูว้ิจยักลา่วน าหนงัสัน้ กรณีศกึษาเรื่อง “สบัปะรด” (Pineapple) หนงัสัน้สรา้งแรง
บนัดาลใจ โครงการสานรกั และเปิดหนงัสัน้ใหช้ม ผลิตโดย AIS เมื่อชมหนงัสัน้จบ 
ผูว้ิจยัชวนผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในกลุ่มแลกเปลี่ยนความคิด ความรูส้ึก ความหกึเหิมและ
ก าลงัใจ จากบทเรียนที่ไดร้บัชมจากหนงัสัน้  
3. ผูว้ิจยัยกตวัอย่างเพิ่มเติมเก่ียวกบัตน้แบบความส าเรจ็และผูเ้ป็นแรงบนัดาลใจ จาก
อดีตเยาวชนที่เคยใชช้ีวิตในศนูยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน (ชาย) บา้นกาญจนา
ภิเษก โดยมีนางทิชา ณ นคร ผูอ้  านวยการศนูยฝึ์กและอบรมเด็กและเยาวชน(ชาย) 
บา้นกาญจนาภิเษก (ปา้มล) เป็นตน้แบบ และแบ่งปันความรูส้ึก 
4.. ผูว้ิจยัแจกใบงานที่ 5 โดยใหผู้เ้ขา้รว่มยกตวัอย่างบุคคลที่ผูเ้ขา้รว่มวิจยัคิดว่าเป็น
ตวัแบบที่ประสบความส าเรจ็ในการท างาน ความส าเรจ็ของบคุคลท่านนีคื้ออะไร และ
จดุแข็งที่ท าใหเ้ขาประสบความส าเรจ็ จากนัน้ ผูเ้ขา้รว่มวิจยัแต่ละคนในกลุม่ 
แลกเปลี่ยนขอ้มลู ความคิดจากบคุคลตน้แบบที่ตนเองไดเ้ลือก 
5. ผูว้ิจยัสรุปผลการเรียนรูร้ว่มกนั และอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัประยุกตใ์ช้
ความส าเรจ็ของบุคคลตน้แบบมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 
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ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยได้รับประสบการณ์ของความส าเร็จ/การเลียนแบบผู้อ่ืนมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน จุดแข็งที่ เขามี และรับรู้ความสามารถของตนเองผ่าน
ตวัอย่างได ้

การ
ประเมินผล 

1) การประเมินความสามารถในการแบ่งปันความรูส้กึและบทเรียนจากไดร้บัชมหนงัสัน้ 
2) การประเมินความสามารถในการอธิบายบุคคลตน้แบบและการประยุกตใ์ชต่้อการ
ท างาน 
3) การสงัเกตพฤติกรรมและการมีสว่นรว่มของผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
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4. กิจกรรม “ของขวัญจากวันที ่1” 

กิจกรรม “ของขวัญจากวันที ่1” 
วตัถปุระสงค ์ เพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายในให้ผู้เข้าร่วมวิจัย และท าให้ผู ้เข้าร่วมวิจัย

สามารถวางแผนน าผลที่ไดร้บัจากท ากิจกรรมไปใชป้ระโยชน ์
แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงคข์อง
แนวคิด 

แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-
concept, Experience และ Motivation 

อปุกรณ ์ อปุกรณบ์นัทกึเสียง 
ใบงานที่ 6 “แบบบนัทกึผลการเรียนรู ้ของขวญัจากวนัที่ 1” 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
ขั้นตอนการด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยันั่งเป็นวงกลม 
2. ผู้วิจัยเชื ้อเชิญให้ผู้เข้าร่วมวิจัยรวมแบ่งปันประสบการณ์และ
ความรูส้ึกจากการท ากิจกรรมผ่านค าถาม 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) สิ่งที่ท่านได้
เรียนรูจ้ากการเขา้ร่วมกิจกรรม 2) ความรูส้ึกของท่านจากการเขา้ร่วม
กิจกรรม 3) ท่านจะท าสิ่งที่เรียนในวันนีไ้ปใชใ้นการท างานหรือการใช้
ชีวิตอย่างไร 4) มีอะไรที่อยากท าใหก้ิจกรรมในวนันีดี้ยิ่งขึน้ 

ผลลพัธท์ี่คาดหวงั 1) ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยสามารถน าความรู ้ความเขา้ใจเก่ียวกับกิจกรรมการ
เสริมสร้างความหวังและกิจกรรมการเสริมสร้างความสามารถของ
ตนเองไปใชใ้นการท างานดา้นครอบครวัอปุถมัภไ์ด ้
2) สามารถเพิ่มแรงจงูใจภายในใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัได ้

การประเมินผล 1) มีการบนัทกึผลการเรียนรูไ้ดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 
2) ไดร้บัผลตอบรบัเชิงบวกและขอ้ปรบัปรุงในการท ากิจกรรม 
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ใบงานที ่6 
แบบบันทกึผลการเรียนรู้ ของขวัญจากวันที ่1 

(After Action Review: AAR) 

 

ค าชีแ้จง:  ใหท้่านแสดงความคิดเห็น ดงัต่อไปนี ้

1) ส่ิงทีท่่านได้เรียนรู้จาก
การเข้าร่วมกิจกรรม 
 

 

2) ความรู้สึกของท่านจาก
การเข้าร่วมกิจกรรม 
 

 

3) ท่านจะท าส่ิงทีเ่รียนใน
วันนีไ้ปใช้ในการท างานหรือ
การใช้ชีวิตอย่างไร 
 

 

4) มีอะไรทีอ่ยากท าให้
กิจกรรมในวันนีด้ีย่ิงขึน้ 
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5. กิจกรรม “ทบทวนส่ิงทีเ่รียน” และเตรียมความพร้อม 

กิจกรรม “ทบทวนส่ิงทีเ่รียน” และเตรียมความพร้อม 
วตัถุประสงค ์ 1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัทราบถงึรายละเอียดของการจดักิจกรรมวนัที่ 2 เช่น 

ก าหนดการ ระยะเวลา สถานที่ วตัถปุระสงค ์ตลอดจนขอ้ตกลงรว่มกนัในการท า
กิจกรรม ที่รวมถงึการยินยอมใหข้อ้มลูและการปกปิดความลบัของผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. เพื่อเตรียมความพร้อมด้านร่างกายและจิตใจของผู้เข้าร่วมวิจัย ให้เกิด
สมัพันธภาพที่ดีระหว่างกลุ่มสมาชิก และการสรา้งบรรยากาศที่เป็นกันเองของ
กลุม่ผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
3. เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยทบทวนสิ่งที่เรียนในกิจกรรมวันที่ 1 และเตรียมความ
พรอ้มเขา้สูก่ิจกรรมวนัที่ 2 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-concept, 
Readiness และ Motivation 

อปุกรณ ์ Post It, VDO กิจกรรมบริหารสมองดว้ยการบริหารกายส าหรบัผูส้งูอาย ุEP01/05 
https://www.youtube.com/watch?v=uXoIBAYTb48&ab_channel=ก อ ง
กิจกรรมทางกายเพื่อสุขภาพ โดยผลิตโดย กองกิจกรรมทางกายเพื่อสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสขุ ความยาว 5:38 นาท ี

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
ขัน้ตอนการ
ด าเนินกิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยันั่งเป็นวงกลม 
2. ผูว้ิจัยน าบริหารสมองจาก VDO ตัวอย่าง และน าบริหารเสียงโดยใหต้ะโกน 
“ฮ่า ฮ่า ฮ่า” 3 รอบ 
4. ผูว้ิจัยแจก Post it ใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยเขียนค า 3 ค าที่ไดเ้รียนรูจ้ากเมื่อวานและ
แบ่งปันใหเ้พื่อนรอบขา้งฟัง 
5. ผูว้ิจยัอธิบายวตัถปุระสงคแ์ละรายละเอียดของการท ากิจกรรมวนัที่ 2 

ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดแ้บ่งปันประสบการณ ์และความรูส้กึที่เก่ียวขอ้งกบัเรื่องที่เรียนใน
กิจกรรมวนัที่ 1 และแสดงความคิดเห็นและประสบการณท์ี่มีอยู่หรือประสบการณ์
จรงิในชีวิตประจ าวนัที่สอดคลอ้งกบัหวัขอ้ที่ไดเ้รียนอย่างสัน้  

การประเมินผล การสงัเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้รว่มกิจกรรม 
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6. กิจกรรม “เสริมสร้างความยืดหยุ่นทางจิตใจ” (Resilience) 

6.1 ดูหนังส้ันคร้ังที ่3 น ้าพริกป้าแว่น & พลิกวิกฤต สร้างโอกาส 
วตัถปุระสงค ์ 1) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัระบุปัจจยัเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้ได ้

2) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัรบัทราบความแข็งแกรง่และกระบวนความยืดหยุ่นทางจิตใจ 

แนวคิดที่ใช/้
วตัถปุระสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิด Asset-focused strategies, Risk-focused strategies และ Process-focus 
strategies 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Experience และ 
Orientation 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 7 หนงัสัน้ "น า้พริกป้าแว่น" น า้พริก..พลิกชีวิต ความยาว 3:37 นาที ผลิตโดย 
บรษิัท CP All 
https://www.youtube.com/watch?v=lb86MJRA3iA&ab_channel=CPALLChannel 
หรือหนงัสัน้ COVID ตอน SMEs พลิกวิกฤต สรา้งโอกาส ที่ใหต้วัอย่างของวิสาหกิจ
ชมุชนเผชิญปัญหาจาก COVID-19 แต่ไม่ยอมแพ ้ความยาว 2:52 นาทีผลิตโดย กรม
ประชาสมัพนัธ ์
https://www.youtube.com/watch?v=l64igRxZU70&ab_channel=PRD  

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง  
ขัน้ตอนการ
ด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัแจกน า้พริกปา้แว่นใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยั และกล่าวน าหนงัสัน้ที่ 1 "น า้พริกป้าแว่น" 
น า้พริก...พลิกชีวิต ที่ใหต้วัอย่างการต่อสูช้ีวิตของป้าแว่น บงัอร วนันอ้ย เจา้ของโรงงาน
น า้พริกป้าแว่น จากคนลม้ละลาย สูเ่จา้ของธุรกิจ 100 ลา้นในวยั 60 ปี ซึ่งไม่ไดเ้ปลี่ยน
ชีวิตแค่ปา้แว่นคนเดียว แต่เปลี่ยนชีวิตของคนที่หลายรอ้ยคน หรือหนงัสัน้ที่ 2. COVID 
ตอน SMEs พลิกวิกฤต สรา้งโอกาส  
2. เมื่อชมหนงัสัน้แลว้ ผูว้ิจยัอธิบายแนวคิดความยืดหยุ่นทางจิตใจจากหนงัสัน้ และ
ขอใหผู้เ้ขา้ร่วมแบ่งปันประสบการณข์องตนเองจากการชมหนงัสัน้นัน้ดว้ยกนั เพื่อสรา้ง
ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดความยืดหยุ่นทางจิตใจ จากใบงานที่ 7 

ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยสามารถเขา้ใจถึงความยืดหยุ่นทางจิตใจ และสามารถยกตัวอย่างความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจของหนงัสัน้ 

การ
ประเมินผล 

1) การประเมินความสามารถในการระบุความเสี่ยง การอธิบายความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
การเพิ่มปัจจัยด้านต้นทุน การลดปัจจัยด้านความเสี่ยง และกลยุทธ์การมุ่งเน้นที่
กระบวนการใชง้าน และสงัเกตพฤติกรรมและการมีสว่นร่วมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
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6.2 ไม่ยอมแพ้ 
วตัถปุระสงค ์ 1) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัสามารถเพิ่มปัจจยัหรือตน้ทนุใหส้ามารถปรบัตวัได้ 

2) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัสามารถลดปัจจยัเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้ได ้

แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงค์
ของแนวคิด 

แนวคิด Asset-focused strategies, Risk-focused strategies และ Process-focus 
strategies 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Experience และ 
Orientation 

อปุกรณ ์ ภาพตน้ฉบบัขนาด A3 กระดาษ A3 จ านวน 3 ใบ กระดาษ A4 ตดัเป็นรูป 4 เหลี่ยม 
1 ใบ ใบงานที่ 8 

ระยะเวลา 40 นาท ี
ขัน้ตอนการ
ด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัแบ่งกลุม่ผูเ้ขา้รว่มวิจยักลุ่มละ 4-5 คน และแจกกระดาษ A3 พรอ้มวาดรูป 
2. ผูว้ิจยัอธิบายหลกัเกณฑก์ารแข่งขนัการวาดรูปใหเ้หมือนกับตน้ฉบบั มีทัง้สิน้ 2 รอบ 
รอบแรกใหแ้ต่ละกลุ่มเลือกตวัแทนมา 1 คน และตวัแทนจะเดินไปดภูาพตน้ฉบบัขนาด 
A3 ไกลออกไป 30 เมตร ภาพตน้ฉบบันัน้ถูกวางทบัโดยกระดาษ A4 ที่มีรูสี่เหลี่ยมกวา้ง 
2x2 นิว้ ตวัแทนสามารถเลื่อนกระดาษ A4 ไปมาก่ีครัง้ก็ได ้เพื่อดภูาพตน้ฉบบัและเดิน
กลบัมาบอกกลุ่มใหว้าดภาพตามที่ตนเองบอก (หา้มตะโกน) โดยตวัแทนไม่มีสิทธิวาด
รูป กลุม่ใดวาดรูปไดเ้หมือนตน้ฉบบัมากที่สดุ เป็นกลุม่ที่ชนะ โดยรอบแรกมีเวลาให ้10 
นาที 
3. รอบที่สอง ใหแ้ต่ละกลุ่มเลือกตวัแทนมา 3 คน โดย 1 คนจะตอ้งเป็นตวัแทนเดิมจาก
รอบแรกและตัวแทนทั้ง 3 คนจะเดินไปดูภาพตน้ฉบับเดิม ขนาด A3 ไกลออกไป 10 
เมตร พรอ้ม ๆ กนั ภาพตน้ฉบบันัน้ถูกวางทับโดยกระดาษ A4 ที่มีรูสี่เหลี่ยมกวา้ง 6x6 
นิว้ ตัวแทนสามารถเลื่อนกระดาษ A4 ไปมาก่ีครั้งก็ได้ เพื่อดูภาพต้นฉบับและเดิน
กลบัมาบอกกลุ่มใหว้าดภาพตามที่ตนเองบอก (หา้มตะโกน) โดยตวัแทนไม่มีสิทธิวาด
รูป กลุม่ใดวาดรูปไดเ้หมือนตน้ฉบบัมากที่สดุ เป็นกลุม่ที่ชนะ โดยรอบสองมีเวลาให ้10 
นาที 
4. หลงัจบการแข่งขนัทัง้ 2 รอบ ผูว้ิจยัอธิบายถึงความลม้เหลวที่เกิดขึน้ในรอบแรก การ
เพิ่มปัจจยัหรือตน้ทุนใหส้ามารถปรบัตวั และการลดความเสี่ยง เพื่อสรา้งกระบวนความ
ยืดหยุ่นทางจิตใจ 
5. ผูว้ิจยัแจกใบงานที่ 8 และใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัแบ่งปันสิ่งที่ไดเ้รียนรูจ้ากกิจกรรม 
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ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถอธิบายความหมายของความยืดหยุ่นทางจิตใจ และปรบัใชส้ิ่งที่
ไดเ้รียนรูจ้ากการเพิ่มปัจจัยดา้นทุนและลดปัจจัยดา้นความเสี่ยงเพื่อน าไปใชใ้นการ
ท างานและการด ารงชีวิต 

การ
ประเมินผล 

1) การประเมินความสามารถในการระบุความเสี่ยง การอธิบายความยืดหยุ่นทางจิตใจ 
การเพิ่มปัจจัยด้านต้นทุน การลดปัจจัยด้านความเสี่ยง และกลยุทธ์การมุ่งเน้นที่
กระบวนการใชง้าน 
2) การสงัเกตพฤติกรรมและการมีส่วนรว่มของผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
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7. กิจกรรม “เสริมสร้างการมองโลกในแง่ดี” (Optimism) 

7.1 ฟังเกร็ดธรรมมะ “ปาฏิหาริยข์องการขอบคุณ โดย ท่าน ว.วชิรเมธี ไร่เชิญตะวัน (พระ
เมธีวชิโรดม - พระมหาวุฒชิัย)” 
วตัถปุระสงค ์ 1) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัอธิบายสาเหตตุ่าง ๆ ของเหตกุารณไ์ด ้

2) เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัสรา้งกระบวนการลดผลกระทบของปัญหาเพื่อพฒันาความ
คาดหวงัในทางบวกได ้

แนวคิดที่
ใช/้
วตัถุประสง
คข์อง
แนวคิด 

แนวคิด Permanence, Pervasiveness, Personalization 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Experience และ 
Orientation 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 9 VDO ธรรมมะ “ปาฏิหารยิข์องการขอบคณุ โดย ท่าน ว.วชิรเมธี ไรเ่ชิญ
ตะวนั (พระเมธีวชิโรดม - พระมหาวฒุิชยั)” ระยะเวลา 8:21 – 10:09 นาที   ผลิต
โดย Dhamma Agaligo ธรรมะอกาลิโก
https://www.youtube.com/watch?v=w7U6uNfaAHc&ab_channel=Dhamma
Agaligoธรรมะอกาลิโก  

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
ขัน้ตอนการ
ด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจัยบรรยายและอธิบายความรูเ้ก่ียวกับการมองโลกในแง่ดี ลักษณะของคน
มองโลกในแง่บวกใหเ้ป็นตวัอย่าง 
2. ผูว้ิจยัแบ่งกลุ่มผูเ้ขา้ร่วมวิจยักลุ่มละ 4-5 คน และเปิด VDO ธรรมมะใหผู้เ้ขา้ร่วม
วิจยัฟัง 
3. ผูว้ิจยัแจกใบงานที่ 8 ซึ่งมีสรุปเนือ้หาของคลิปธรรมมะ และใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
อธิบายสาเหตขุองเหตกุารณเ์ก่ียวกบัเหตกุารณด์า้นลบว่าเกิดจากปัจจยัภายนอก 
เกิดขึน้ชั่วคราว และเกิดขึน้เฉพาะสถานการณ ์
4. ผูว้ิจยักระตุน้ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัรว่มแบ่งปันความคิด และยกตวัอย่างสถานการณ์
ความเลวรา้ยท่ีอาจจะเกิดขึน้ โดยอา้งอิงจากเกร็ดธรรมมะตวัอย่างขา้งตน้ และ
อธิบายใหเ้พื่อนฟังว่าผูเ้ขา้รว่มวิจยัมองสถานการณท์ี่เลวรา้ยนัน้ว่าเกิดจากปัจจยั
ภายนอกอะไรบา้ง หรืออะไรบา้งที่จะเกิดขึน้ชั่วคราว และปรบัสถานการณด์งักล่าว
ใหเ้ป็นการมองโลกในแง่บวก 
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ผลลพัธท์ี่
คาดหวงั 

ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถอธิบายถึงการมองโลกในแง่ดีหากตกอยู่ในสถานการณ์ที่
เลวรา้ย ปัจจยัภายนอกที่ควบคมุไม่ได ้แต่สามารถปรบัจากปัจจยัภายในใหม้องโลก
ในแง่บวก 

การ
ประเมินผล 

1. การประเมินความสามารถในการอธิบายสาเหตขุองเหตกุารณบ์วก  
2. การประเมินความสามารถในการตีความเหตกุารณด์า้นลบ และการอธิบาย
ความหมายเชิงบวก 
3. การสงัเกตพฤติกรรมและการมีสว่นรว่มของผูเ้ขา้รว่มวิจยั 

 

7.2 อ่านค าคมแล้วชื่นชมตัวเอง 
วตัถปุระสงค ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัยสามารถมองหาโอกาสในอนาคตเก่ียวกับการปรับปรุง

หรือพฒันางานใหดี้ขึน้ไดจ้ากการมองโลกเชิงบวก 
แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงคข์อง
แนวคิด 

แนวคิด Permanence, Pervasiveness, Personalization 
แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Experience และ 
Orientation 

อปุกรณ ์ ใบงานที่ 10 กระดาษค าคมจ านวน 25 แผ่นไม่ซ  า้กนั 
ระยะเวลา 40 นาท ี
ขัน้ตอนการด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัแบ่งกลุม่ผูเ้ขา้รว่มวิจยักลุม่ละ 4-5 คน และสุ่มแจกกระดาษค าคมคน
ละ 1 แผ่นไม่ซ  า้กนั 
2. ผูว้ิจยัใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัอ่านค าคมนัน้และเตรียมยกตวัอย่างสถานการณท์ี่
เกิดขึน้ในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัค าคมดงักล่าว โดยใหเ้วลาคิด
สถานการณ ์5 นาที และแลกเปลี่ยนกบัผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในกลุ่ม 
3. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถยกมือเพื่อขอเปลี่ยนค าคมได ้1 ครัง้ (ถา้มี) 
4. ผูว้ิจยัแจกใบงานที่ 9 แก่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัและเริ่มใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัแลกเปลี่ยน
กบัเพื่อนในกลุ่มและจดสิ่งที่ไดล้งใบงานที่ 9  

ผลลพัธท์ี่คาดหวงั ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยสามารถอธิบายสาเหตุของเหตุการณท์ี่เก่ียวกับการท างานเชิง
บวก การตีความเหตุการณ์ด้านบวกว่าเกิดจากตนเอง เกิดขึน้ถาวร และ
เกิดขึน้ในสถานการณอ่ื์น ๆ ได ้
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การประเมินผล 1. การประเมินความสามารถในการอธิบายสาเหตุของเหตุการณ์ที่เก่ียวกับ
การท างานเชิงบวก การตีความเหตุการณด์า้นบวกว่าเกิดจากตนเอง เกิดขึน้
ถาวร และเกิดขึน้ในสถานการณอ่ื์น ๆ ได ้
2. การสงัเกตพฤติกรรมและการมีส่วนรว่มของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
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8. กิจกรรม “ของขวัญจากวันที ่2” 

กิจกรรม “ของขวัญจากวันที ่2” 
วตัถปุระสงค ์ เพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายใจใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจัย และท าใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถ

วางแผนน าผลที่ไดร้บัจากท ากิจกรรมไปใชป้ระโยชน ์
แนวคิดที่ใช/้
วตัถุประสงคข์อง
แนวคิด 

แนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (Andragogy) องคป์ระกอบ Self-concept, 
Experience และ Motivation 

อปุกรณ ์ อปุกรณบ์นัทกึเสียง 
ใบงานที่ 11 “แบบบนัทกึผลการเรียนรู ้ของขวญัจากวนัที่ 2” 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 
ขัน้ตอนการด าเนิน
กิจกรรม 

1. ผูว้ิจยัใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยันั่งเป็นวงกลม 
2. ผูว้ิจยัเชือ้เชิญใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัรวมแบ่งปันประสบการณแ์ละความรูส้ึก
จากการท ากิจกรรมผ่านค าถาม 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) สิ่งที่ท่านไดเ้รียนรูจ้ากการ
เขา้ร่วมกิจกรรม 2) ความรูส้ึกของท่านจากการเขา้ร่วมกิจกรรม 3) ท่านจะ
ท าสิ่งที่เรียนในวนันีไ้ปใชใ้นการท างานหรือการใชช้ีวิตอย่างไร  4) มีอะไรที่
อยากท าใหก้ิจกรรมในวนันีดี้ยิ่งขึน้ 

ผลลพัธท์ี่คาดหวงั 1) ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถน าความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกิจกรรมการ
เสริมสรา้งความยืดหยุ่นทางจิตใจและกิจกรรมการเสริมสรา้งความคิดเชิง
บวกไปใชใ้นการท างานดา้นครอบครวัอปุถมัภไ์ด ้
2) สามารถเพิ่มแรงจงูใจภายในใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัได ้

การประเมินผล 1) มีการบนัทกึผลการเรียนรูไ้ดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 
2) ไดร้บัผลตอบรบัเชิงบวกและขอ้ปรบัปรุงในการท ากิจกรรม 
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ใบงานที ่11 
แบบบันทกึผลการเรียนรู้ ของขวัญจากวันที ่2 

(After Action Review: AAR) 

 

ค าชีแ้จง:  ใหท้่านแสดงความคิดเห็น ดงัต่อไปนี ้

1) ส่ิงทีท่่านได้เรียนรู้จาก
การเข้าร่วมกิจกรรม 
 

 

2) ความรู้สึกของท่านจาก
การเข้าร่วมกิจกรรม 
 

 

3) ท่านจะท าส่ิงทีเ่รียนใน
วันนีไ้ปใช้ในการท างานหรือ
การใช้ชีวิตอย่างไร 
 
 

 

4) มีอะไรทีอ่ยากท าให้
กิจกรรมในวันนีด้ีย่ิงขึน้ 
 
 

 



 
 

3. แนวค าถามแบบสมัภาษณเ์ดี่ยวเชิงลกึแบบกึ่งมีโครงสรา้ง 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลภูมิหลัง ประวัติที่ผู้ให้ข้อมูลท างาน ประสบการณ์การเป็นครอบครัว
อุปถัมภท์ีส่นใจด้านการดูแลเด็กจากมูลนิธิฯ 
 

วตัถุประสงค ์เพื่อสมัภาษณค์รอบครวัอุปถมัภ ์สงักดัองคก์รไม่แสวงหาก าไร อายุงานไม่ต ่ากว่า 6 

เดือน เป็นผูม้ีประสบการณ์เลีย้งดูเด็ก โดยไม่มีประวัติการท ารา้ยเด็กหรือลาออกจากการเป็น

ครอบครัวอุปถัมภ์มาก่อน และไม่จ ากัดเพศ อายุ ศาสนา ความสูง น า้หนักหรือข้อจ ากัดด้าน

สขุภาพ 

 

การแนะน าตัว : สวสัดีครบัคุณแม่ ผมเบนที่เจอกนัครัง้ที่แลว้ในกิจกรรมโปรแกรมทุนจิตวิทยาเชิง

บวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ์  2 วันที่จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา วันนีจ้ะขออนุญาตมาพูดคุยกันเป็นกลุ่มใชเ้วลาไม่เกิน 1 ชั่วโมง ระหว่างการ

สมัภาษณข์ออนุญาตบนัทึกเทปนะครบั หากคุณแม่รูส้ึกไม่สบายใจหรือไม่อยากตอบค าถามขอ้

ไหน คณุแม่สามารถแจง้ผมและขา้มค าถามขอ้นัน้ไดเ้ลยครบั 

 

 

 

แนวค าถามหลัก  
(Main Question) 

ค าถามซัก  
(Probing Question) 

1. บรบิททั่วไปของการท างานเป็นครอบครวั
อปุถมัภเ์ป็นอย่างไร 
 
 
 

- ช่วยเลา่ใหฟั้งหน่อยไดไ้หมครบัว่า คณุแม่อายุ
เท่าไหร ่เลีย้งนอ้งชื่ออะไร  
- ถึงตอนนีค้ณุแม่เลีย้งเด็กมาไดก่ี้ปีแลว้ ก่ีรุน่แลว้ 
- เริ่มตน้ท างานเป็นครอบครวัอปุถมัภก์บั สหทยัมลูนิธิ
ตัง้แต่เมื่อไร และคณุแม่รูจ้กั สหทยัมลูนิธิไดอ้ย่างไร  
- กิจวตัรการเป็นครอบครวัอปุถมัภต์อ้งท าอะไรบา้ง
ครบั 
- คณุแม่รูส้กึอย่างไรบา้งกบัการท างานเลีย้งเด็กแบบนี ้
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ส่วนที ่2: แนวค าถามเกี่ยวกับทุนจิตวิทยาเชิงบวกต่อการเสริมสร้างความผูกพันของ
พนักงานส าหรับครอบครัวอุปถัมภ ์

           ค าถามเชิงลกึเก่ียวกบัทนุจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความหวงั (Hope) 2) การรบัรู ้

ความสามารถตนเอง (Self-efficacy) 3) การฟ้ืนคืนสภาพ (Resilience) 4) การมองโลกในแง่ ดี 

(Optimism)   เพื่อพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพนัของพนกังานส าหรบัครอบครวัอปุถมัภ ์

เพื่อเด็กดอ้ยโอกาสในประเทศไทย โดยพิจารณารว่มกบัประสิทธิผลของโปรแกรมฯ ในระยะที่ 1 

 

 

แนวค าถามหลัก  
(Main Question) 

ค าถามซัก  
(Probing Question) 

1. ทุนจิตวิทยาเชิงบวกมีความส าคัญต่อ
การเลีย้งเด็กอย่างไร 

- ความเชื่อมั่นในตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ มีความส าคญัต่อการเลีย้งเด็กอย่างไร 
ขอใหค้ณุแม่ยกตวัอย่างเหตกุารณใ์หเ้หน็ภาพชดัเจนทีครบั 
- คณุแม่รูส้กึอย่างไรเมื่อมีความเชื่อมั่นในตนเอง  ความหวงั  การ
มองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่นทางจิตใจ 

2. คุณแม่มีความผูกพันต่อการท างาน
เลีย้งเด็กอย่างไร 

- เหตผุลส าคญัที่ท  าใหค้ณุแม่ยงัเลีย้งเด็กอยู่ รบกวนอธิบายให้
ฟังทีครบั 
- ท าไมคณุแม่ถึงมาเป็นครอบครวัอปุถมัภ ์ท าไมไม่ท าอย่างอ่ืน 
- อะไรที่ท  าใหค้ณุแม่เลีย้งเด็กมาไดน้าน...ปี 
- อปุสรรคในการเลีย้งเด็กมีอะไรบา้ง และคณุแม่กา้วผ่าน
อปุสรรคนัน้อย่างไร 
- เหตผุลที่ท  าใหค้รอบครวัอปุถมัภล์าออก และยงัคงท างานอยู่มี
อะไรบา้ง คณุแม่ช่วยยกตวัอย่างเหตกุารณจ์รงิใหฟั้งทีครบั 
- ขอ้เสนอแนะต่อสหทยัมลูนิธิ และขอ้เสนอแนะต่อผูท้ี่จะมารบั
เลีย้งเด็กมีอะไรบา้ง เพื่อใหเ้ขาไดเ้ขา้มาท างานนีไ้ดอ้ย่างยั่งยืน 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
การตรวจสอบคณุภาพแบบวดั 



 
 

1. แบบวดัทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

 

Cronbach's Alpha

Cronbach'

s Alpha 

Based on 

Standardiz

ed Items

N of Items

0.940 0.941 31

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted

Corrected 

Item-Total 

Correlation

Squared 

Multiple 

Correlation

Cronbach'

s Alpha if 

Item 

Deleted

ความหวัง1 135.79 114.550 0.694 0.936

ความหวัง2 135.79 116.027 0.574 0.938

ความหวัง3 135.72 120.587 0.467 0.939

ความหวัง4 135.79 116.265 0.585 0.938

ความหวัง5 135.63 115.049 0.705 0.936

ความหวัง6 135.70 121.073 0.428 0.939

ความหวัง7 135.60 118.959 0.580 0.937

ความหวัง8 135.72 121.016 0.474 0.939

ความหวัง9 135.70 122.168 0.370 0.939

ความหวัง10 135.58 119.916 0.470 0.939

ความสามารถ1 135.98 120.023 0.516 0.938

ความสามารถ2 135.60 121.483 0.453 0.939

ความสามารถ3 135.63 120.906 0.500 0.938

ความสามารถ4 135.63 114.525 0.706 0.936

ความสามารถ5 135.56 117.252 0.811 0.935

ความสามารถ6 135.65 119.614 0.616 0.937

ความสามารถ7 135.88 118.486 0.612 0.937

ความสามารถ8 136.12 118.343 0.472 0.939

ความสามารถ9 136.14 118.028 0.529 0.938

ความยดืหยุน่1 135.74 116.576 0.811 0.935

ความยดืหยุน่2 135.84 119.711 0.504 0.938

ความยดืหยุน่3 136.00 118.286 0.444 0.940

ความยดืหยุน่4 135.70 119.549 0.479 0.939

การมองโลกด1ี 135.67 120.082 0.566 0.938

การมองโลกด2ี 135.60 120.483 0.496 0.938

การมองโลกด3ี 135.77 115.135 0.811 0.935

การมองโลกด4ี 135.70 115.168 0.687 0.936

การมองโลกด5ี 135.65 119.185 0.597 0.937

การมองโลกด6ี 135.58 120.630 0.545 0.938

การมองโลกด7ี 135.60 121.150 0.485 0.938

การมองโลกด8ี 135.60 120.578 0.540 0.938

Reliability Statistics

Item-Total Statistics
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2. แบบวดัความผกูพนัของพนกังาน (ISA) 
Reliability Statistics    

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items 

N of Items 

   
0.742 0.859 6    

      

Item-Total Statistics 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

Intellectual1 23.60 3.102 0.567   0.710 

Intellectual2 23.65 2.756 0.763   0.660 

Social1 24.26 2.338 0.236   0.888 

Affective1 23.74 2.766 0.546   0.691 

Affective2 23.77 2.421 0.691   0.643 

Affective3 23.65 2.756 0.763   0.660 

 

  

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
รูปภาพการติดต่อหน่วยงานภาครฐั และรูปภาพการท าโปรแกรม



 
 

 

  



 
 

 
 

26
2 

 

  



 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล สมพระยา จินดาภาณุกลู 
วัน เดือน ปี เกิด 9 มีนาคม 2527 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน The Stage เตาปนู 318/737 แขวงบางซื่อ เขตบางซื่อ กทม. 10800   
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