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This research aims to examine the causal structural relationship model between 

employee engagement and the effects of an employee engagement development program on the 
subjective well-being of employees of community hospitals. A multi-method research was employed 
in two phases. Phase One was causal research. The sample consisted of 444 multidisciplinary 
personnel in two community hospitals, obtained by stratified random sampling and using a 
questionnaire with a 4-to-7-point Likert scale. The Cronbach‘s coefficient alpha was between .81 and 
.96. The data were also analyzed by path analysis. Phase Two was quasi-experimental research. The 
sample group were multidisciplinary personnel in two community hospitals, divided into an 
experimental group and a control group of 30 people each, and using the questionnaires from Phase 
One and the employee engagement development program. The data were analyzed by multiple 
analysis of variance (MANOVA) and Two-way Repeated-measures ANOVA. The results of Phase One 
revealed the following: (1) the purposed model fit with the empirical data (p-value = .72, SRMR = .00, 
RMSEA = .00, GFI =1.00, AGFI = .99, NFI = 1.00, CFI = 1.00) 2) The four sangahavatthu principles 
had a positive and direct effect on employee engagement at .05; and (3) employee engagement, 
participation in the organization, and the four sangahavatthu principles all had a positive direct effect 
on subjective well-being at .05. The results of Phase Two revealed that that the experimental group 
had higher employee engagement and subjective well-being scores than control group at .01. 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
จากการศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานของบริษัท เฮย ์กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากัด 

ได้ส  ารวจ 1,610 องค์กรในกว่า 46 ประเทศ พนักงานกว่า 5,000,000 คน พบว่ามีเพียง 2 ใน 3  
คิดเป็น 65% ที่มีความผูกพนัต่อองคก์าร ส่วนที่เหลือพรอ้มลาออกก่อนเวลา 5 ปี ซึ่งใน 21% ของ
บุคลากร 1 ใน 3 (ในกลุ่มบุคลากรที่ไม่มีความผูกพัน) มีแนวโนม้จะอยู่กับบริษัทที่ตนเองท างาน
นอ้ยกว่า 2 ปี บุคลากรมากกว่า 3 ใน 4 ของบุคลากรในองคก์าร กล่าวว่าพวกเขาไม่สามารถที่จะ
ใชป้ระสิทธิภาพของตนในการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ โดยเฉลี่ยประมาณ 33% ของบุคลากรอา้งว่า
พวกเขาพบอุปสรรคการท างานที่ไม่ราบรื่นจากบุคลากรที่ไม่มีความผูกพัน ไม่เต็มที่กับงาน  
ไม่ท างานเต็มประสิทธิภาพ ท าใหห้ลาย ๆ บริษัท หันมาใหค้วามสนใจกับบุคลากรมากขึน้ ไม่แค่
เฉพาะการจดัการฝึกอบรมเท่านัน้ แต่ยงัเนน้ความส าคญัในการสรา้งความผกูพนัของบุคลากรดว้ย
(MGR Online, 2555)  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 (คณะกรรมการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559) และมาตรการการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ  
พ.ศ. 2562-2565 (คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครฐั  (คปร.), 2562-
2565) มีเป้าหมายใหล้ดอัตราก าลังขา้ราชการใหไ้ดร้อ้ยละ 10 ภายใน 5 ปี เพื่อใหร้ะบบราชการมี
ขนาดกะทัดรดัมีประสิทธิภาพ ทันสมัย มีขีดสมรรถนะสูงขึน้ ท าใหอ้งคก์รภาครฐัไม่สามารถเพิ่ม
กรอบอตัราก าลงัของบุคลากรได ้จึงตอ้งมุ่งเนน้พัฒนาและติดตามประเมินผลบุคลากรที่มีอยู่เดิม
ใหม้ีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึน้ เพื่อตอบสนองผูม้ารบับริการใหไ้ดร้บับรกิารอย่างมีคณุภาพ 
ดว้ยระบบบริการที่เป็นเลิศภายใตบุ้คลากรที่เท่าเดิมหรือลดลง ซึ่งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 นี ้ยงัเนน้เรื่องใหบุ้คลากร เก่ง ดี มีสขุ มีความสามคัคี ใหเ้กิดความสมดลุ
ในทกุ ๆ ดา้น 

ภาคราชการเดิมที่เป็นภาคส่วนที่มีบุคลากรภายนอกตอ้งการเขา้มาท างาน เพราะคิดว่า
เป็นงานที่มั่นคง มีเกียรติ มีความกา้วหนา้ มีบ าเหน็จบ านาญ แต่ทิศทางของประเทศตอ้งการลด
อัตราก าลัง เน้นเพิ่มประสิทธิภาพ เพิ่มระบบงานที่เป็นเลิศ โดยใช้คนเท่าเดิมหรื อลดลง ท าให้
บุคลากรที่มีอยู่เดิม มีภาระงานที่มากขึน้ หลายคนมีอายุมากขึน้ ท างานไดน้อ้ยลง มีประสิทธิภาพ
ลดลงในบางวิชาชีพ เช่น วิชาชีพที่ต้องมีหัตถการ (เย็บแผล ผ่าตัด เป็นต้น ) หลายคนหมดไฟ
ท างาน เพราะขาดแรงจูงใจ หลายคนถูกจา้งในลกัษณะลูกจา้งชั่วคราวรายเดือน ลูกจ้างชั่วคราว
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รายวัน ลูกจา้งชั่วคราวรายคาบ การบรรจุเป็นขา้ราชการท าไดย้ากขึน้ หรือรอนานขึน้กว่าจะได้
บรรจุท าใหม้ีผลต่อความรูส้ึกไม่มั่นคง และส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรนัน้ลดนอ้ยลงไปดว้ย 
อัตราการลาออกที่เพิ่มขึน้ ท าใหม้ีปัญหาการเชื่อมโยงงานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็มี
ปัญหามากขึน้ รวมถึงการตอ้งฝึกบุคลากรขึน้มาทดแทนตอ้งใชเ้วลาใชท้รพัยากรเพิ่มขึน้ หรือบาง
กรณีที่ขาดบุคลากรท างานไปช่วงระยะเวลาหนึ่งก็ท าใหร้ะบบงานมีปัญหาเนื่องจาก ความผูกพัน
อันดีต่อองคก์ารมีผลสะทอ้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคล ท าใหบุ้คคลเกิดความ
ภาคภูมิใจจากการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและมีความรูส้ึกที่ดีหมายความรวมไปถึงการทุ่มเท
แรงใจ และแรงกายในการปฏิบัติงานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร แต่หากแต่บุคคลไม่มี
ความผูกพันต่อองคก์ารก็จะส่งผลใหบุ้คคลมีการปฏิบัติงานไดอ้ย่างไม่เต็มความสามารถ ท าให้
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพ จึงส่งผลใหเ้กิดการลาออกของบุคลากรเพิ่มสูงขึน้ 
และในที่สดุการปฏิบติังานก็จะหยุดชะงกั เกิดความล่าชา้ สง่ผลใหอ้งคก์รไม่สามารถด าเนินการได้
อย่างราบรื่นต่อไป (ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร และประสพชัย พสุนนท์, 2558) ซึ่งสอดคลอ้งกับ
ขอ้มูลของ Murrey (2002) ไดป้ระเมินสถานการณ์ว่าจะขาดแคลนพยาบาลทั่วโลกกว่า 400,000 
คนใน ปี 2020 ซึ่งปัจจุบนัประเทศไทยพบปัญหาขาดแคลนพยาบาล เช่นกัน ซึ่งเป็นปัญหาสะสม
มานานกว่า 3 ทศวรรษรวมไปถึงวิชาชีพอ่ืน ๆ ทั้งสายงานบริการและสายงานสนับสนุนก็
เช่นเดียวกนั 

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพันของบุคลากรหลาย ๆ หน่วยงาน เช่น สมหญิง ลมลูพกัตร ์
(2558) ไดท้ าการวิจัยศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับและผลของความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ
พยาบาลที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานและความตัง้ใจลาออกจากวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลของรฐั 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ความยดึมั่นผกูพนัมีผลต่อการลาออกที่ลดลงและส่งผลต่อความมุ่งมั่นใน
การท างานเพิ่มขึน้ ขณะที่ ดารณี เทียมเพ็ชร ์(2556) วิจยัเชิงส  ารวจเรื่อง ความผูกพนัของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว้ พบว่า บุคลากรมีระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมากโดย
จะแสดงออกในเรื่อง ร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาของโรงพยาบาลมากที่สุด ซึ่งสอดคลอ้งกบั ภทัรลภา 
ลิม้กิติศุภสิน (2556) วิจัยเชิงส ารวจ เรื่องความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันกับการมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล โรงพยาบาลสิงหบ์ุรี พบว่า การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คณุภาพการบริการพยาบาล มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร
และงานของ ดุษฎี โยเหลา (2558) มีการวิจัยส ารวจความผูกพันของพนักงานของการทางพิเศษ
แห่งประเทศไทย พบว่าความผูกพันของพนักงานมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความคิดด้าน
อารมณ ์ดา้นการสนบัสนุน และดา้นการกระท าซึ่งพบว่ามีค่าระดบัความผูกพันอยู่ที่รอ้ยละ 83.37 
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และภาคเอกชนก็มีงานวิจยัเช่นกัน เช่น งานวิจัยของ วิไลลกัษณ ์กุศล (2559) วิจยัเชิงส ารวจเรื่อง 
ความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพไดร้อ้ยละ 46.6 อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติ (p < .01) ซึ่งสอดคลอ้งกบั อรวรรณ เครือแป้น (2556) ท าการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ เรื่อง
ความผูกพนัของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เช่นกนั พบว่า ระดบัความผูกพัน
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเพียงร้อยละ 58.4) ขณะที่ งานวิจัยใน
ต่างประเทศ เช่น Bakker (2009) พบว่า ทรพัยากรที่ไดร้บัจากองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับ
ความผูกพันของบุคลากรในกลุ่มพนักงานบริษัทประกันภัยชาวดัชท์ ครูและบุคลากรสุขภาพ 
ชาวฟินแลนดแ์ละพนักงานธนาคารชาวตุรกี จากงานวิจัยขา้งตน้ พบว่าส่วนใหญ่เป็นงานวิจัย  
เชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพยาบาลในโรงพยาบาลระดับจังหวัด โรงพยาบาลเอกชน 
และพนักงานเอกชน งานวิจัยที่เป็นสหวิชาชีพยังมีน้อย มีเพียงของ ดารณี เทียมเพ็ชร ์(2556) 
ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจจะวิจยัในกลุม่สหวิชาชีพ เพราะการท างานในโรงพยาบาลตอ้งท างานกนัเป็น
ทีมสหวิชาชีพเพื่อดแูลผูป่้วยรว่มกนัถึงจะท าใหง้านส าเร็จ และในบริบทโรงพยาบาลชมุชน ยงัไม่มี
การวิจยัเรื่องนี ้

ในดา้นการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร มีผูศ้ึกษาวิจัยหรือใหแ้นวทางการพัฒนา  
ไวห้ลายท่าน เช่น ปรียากร มิมะพนัธุ ์(2556) กรรมการผูจ้ดัการเดลคารเ์นกี ้บรษิัทพฒันาบุคลากร 
(ประเทศไทย) กล่าวว่า ปัญหาส าคัญที่ทุกองคก์ารประสบอยู่ คือความสมัพันธ์ระหว่างพนักงาน
และองคก์าร พบว่ามีองคก์ารเพียง 25% เท่านัน้ที่มีการวางแผนพฒันาการสรา้งความสมัพนัธใ์น
องคก์ารอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งเรื่องนี ้ถือว่าเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จที่จะน าองคก์ารกา้วไปขา้งหนา้
อย่างยั่งยืน ปรียากร มิมะพันธ์ ไดเ้สนอหลกั 5 ประการ ในการสรา้งเสริมความผูกพันในองคก์าร 
ประกอบดว้ย 1) เรียนรูปั้จจยัที่เสรมิสรา้งใหเ้กิดความผกูพนั 2) ประเมินค่าความผกูพนัอย่างถูกวิธี 
3) พัฒนาแผนการเสริมสรา้งความผูกพัน 4) กระตุน้ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการสรา้งความผูกพัน
และ 5) ตอบแทนพนกังานที่ดีดว้ยรางวลัที่เหมาะสม ขณะที่ นพดล ฤทธิโสม (2558) ไดท้ าการวิจยั
ศึกษากลยุทธ์การเสริมสรา้งความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
พบว่ามี 7 กลยุทธ์ คือ 1) เสริมสรา้งความผูกพันดา้นปัจจัยค า้จุน 2) ดา้นการจัดการองคก์าร 3) 
ดา้นการสรา้งเสริมสมัพันธภาพระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 4) ดา้นวัฒนธรรม
องค์การให้มั่นคงและยั่งยืน 5) ด้านแรงจูงใจ 6) ด้านค่านิยมในองค์การ และ 7) เสริมสรา้ง
ความส าคญัในงานและประสบการณใ์นการท างาน และขณะที่ ดษุฎี โยเหลา (2558) ไดน้ าแนวคิด 
COOK (2008) มาประยุกตใ์ชใ้นการท าการวิจัยความผูกพันของพนักงานต่อการทางพิเศษแห่ง
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ประเทศไทย พบว่าปัจจัยที่ตอ้งน าไปพัฒนาเสริมสรา้งความผูกพันมี 8 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยดา้น
ความร่วมมือของพนกังานและการมีทีมงาน 2) ดา้นการออกแบบงาน 3) ดา้นการใหอิ้สระ 4) ดา้น
ความยุติธรรมในองคก์าร 5) ดา้นความไวว้างใจระหว่างบุคคล 6) ดา้นความกลมกลืนระหว่าง
บคุคลกบัองคก์าร 7) ดา้นการสนบัสนนุขององคก์าร และ 8) ปัจจยัดา้นผูน้  า ซึ่งทัง้ 8 ปัจจยันีส้่งผล
ถึงความผูกพัน 4 ดา้น คือ ความผูกพันดา้นความคิด ความผูกพันดา้นอารมณ์ ความผูกพันดา้น
การกระท าและความผูกพันดา้นการสนับสนุนองคก์าร ซึ่งจากขอ้มูลขา้งตน้ การเสริมสรา้งความ
ผูกพนัของ ปรียากรณ ์มิมะพันธ ์(2556) เนน้ไปเรื่องของการเรียนรูปั้จจยัและน ามาท าแผนพฒันา
และเสริมปัจจัยภายนอกใหเ้หมาะสม เช่น ค่าตอบแทน รวมไปถึงการเนน้การมีส่วนร่วมและการ
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ขณะที่  นภดล ฤทธิโสม (2558) ให้เสริมสรา้งความผูกพันด้วย 7 กลยุทธ์ ซึ่ง
ครอบคลุมปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในซึ่งต้องค้นหาวิธีตามปัจจัยที่อยู่ในแต่กลยุทธ์ตาม
บริบทของพืน้ที่ ขณะที่ ดุษฎี โยเหลาไดเ้สนอแนวทางสรา้งเสริมความผูกพันใน 8 ปัจจัยเหตุที่จะ
ท าใหเ้กิดความผูกพนัใหค้รบ 4 ดา้น ซึ่งการพฒันาความผูกพนัของบคุลากรในกลุ่มสหวิชาชีพของ
โรงพยาบาลชมุชน เป็นประเด็นที่ยงัไม่พบมีการวิจยัในประเทศไทย 

ในดา้นพทุธศาสนา มีหลกัธรรมที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัคือ สงัคหวตัถ ุ4 ประกอบดว้ย 
ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา หลักธรรมนี ้ เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจของมนุษย ์
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั (2552) ขณะที่ มณีนุช ไพรดี (2552) 
ไดศ้ึกษาการน าหลกัสงัคหวัตถุ 4 ไปประยุกตใ์ชส้รา้งความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท 
พรอพเพอรตี์แ้คร ์เซอรว์ิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด (P.C.S) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้าน
สมานัตตตามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมากและปัจจัยด้านอัตถจริยา และปิยวาจามี
ความสมัพันธ์เชิงบวกในระดับสูง ส่วนปัจจยัดา้นทานมีความสมัพันธ์เขิงบวกระดับปานกลางต่อ
ความผูกพันของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ ปชาบดี แยม้สมุทร (2557) พบว่าหลักสังคหวัตถุ 4  
เป็นธรรมะเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ เป็นเครื่องประสานใจให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันได้ สังคม
ประกอบดว้ยบุคคลที่มีภูมิหลงัแตกต่างกนั ดงันัน้จึงจ าเป็นตอ้งอาศัยหลกัสงัคหวตัถุ 4 เป็นเครื่อง
ยึดเหนี่ยวบุคคลให้มีความผูกพันกันและเกิดความสงบสุขของสังคมจากบริบทคนไทยที่นับถือ
ศาสนาพทุธ ขณะที่ ปัณณธร เธียรชยัพฤกษ ์(2552) ไดท้ าวิจยัเรื่องการประยุกตใ์ช ้หลกัสงัคหวตัถ ุ
4 เพื่อสรา้งความผูกพันต่อองคก์ร กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านสังคหวัตถุ  4 ของพนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพกับความผูกพันต่อ องค์กรมี
ความสัมพันธ์ใน เชิ งบวก โดยมี ค่าสหสัมพันธ์อยู่ ในระดับสูง 2 ด้านคือ ด้าน ปิยวาจา 
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และ ดา้นสมานัตตตา และอยู่ในระดับปานกลางคือดา้นทานและอัตถจริยา สรุปจากขอ้มูลที่ได้
หลกัสงัคหวตัถ ุ4 มีผลต่อความผกูพนัของบคุลากร 

สว่นงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัสงัคหวตัถ ุ4 ที่มีผลต่อความสขุใจ สดุใจ สมิทธิการ และคณะ 
(2564) วิจยัเรื่อง สงัคหวตัถ ุ4 กบัความสขุของผูเ้คยผ่านการปฏิบติัธรรมในสถานปฏิบติัธรรม เป็น
การวิจัยเชิงส ารวจเพื่อศึกษาความสุขของผูเ้คยผ่านปฏิบัติธรรม พบว่า หลักธรรม สังคหวัตถุ 4 
สามารถท าความสุขไดร้อ้ยละ 31.40 ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ซึ่งมีความสมัพันธท์างบวก
กับความสุขอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัย พระมหาสุธิน สุธีโว 
(2546) ที่กล่าวว่า สงัคหวตัถุ 4 คือ การใหท้ี่ส  าคัญ เป็นเครื่องผูกความสมัพันธภาพระหว่างกันให้
เกิดความสขุ ขณะที่ มนตรี วิชยัวงษ์ (2561) วิจยัเรื่อง การเสริมสรา้งสขุภาวะดว้ยหลกัธรรมสงัคห
วตัถุ 4 ของชุมชนการเคหะหนองหอย จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน 50 คน พบว่ามีความรูค้วามเขา้ใจ
หลกัธรรมสังคหวัตถุ 4 กันเป็นอย่างดี และการน าสังคหวัตถุ 4 ไปประยุกตใ์นชีวิตประจ าวัน เช่น 
การรวมกลุ่มให้ทานแก่ผู้ยากไรเ้ป็นประจ า มีการพูดจาไพเราะมากขึน้ ไม่พบการวิวาทภายใน
ชุมชน มีการรวมกลุ่มรกัษาความปลอดภยั และสาธารณสขุ มีการปรบัเปลี่ยนการวางตวัต่อกนัให้
เป็นกนัเอง เสมอตน้เสมอปลายใหค้วามเสมอภาคและเท่าเทียมกนั จนครอบคมุสขุภาวะทัง้ 4 มิติ 
ไดแ้ก่ มิติกาย มิติใจ มิติสงัคม และมิติจิตวิญญาณหรือปัญญา ขณะที่  วนัชัย เมธาอภินันท ์และ
คณะ (2561) วิจยัเรื่อง การสรา้งสขุตามหลกัสงัคหวตัถ ุ4 ของชุมชน อ าเภอหนองสองหอ้ง จงัหวดั
ขอนแก่น พบว่าการสรา้งสขุตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 โดยท าโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ แบ่งปันทุกข์
บ ารุงสุข เยี่ยมญาติยามแลง สรา้งศูนยด์ ารงธรรม สามารถปลดเปลือ้งสภาพที่เป็นความทุกข ์
ความไม่สบายกายไม่สบายใจ ส่งเสรมิใหช้าวอ าเภอหนองสองหอ้งไดม้ีชีวิตและด าเนินชีวิตอย่างมี
สขุกายสขุใจ สรุปขอ้มลูที่ไดส้งัคหวตัถ ุ4 สง่ผลความสขุได ้

ผูว้ิจัยมีความสนใจที่จะน าหลกัการทางพุทธศาสนา คือ สงัคหวัตถุ 4 มาใชใ้นการวิจัย
เพื่อศึกษาว่าสังคหวัตถุ 4 มีผลต่อความผูกพันต่อบุคลากรและความสุขใจของบุคลากรที่เป็น 
สหวิชาชีพที่ต้องท างานร่วมกันในบริบทโรงพยาบาลชุมชนมากน้อยเพียงใด ความผูกพันของ
บคุลากร นอกจากจะสามารถท านายอตัราการเขา้ออกจากงานแลว้ ชติุรตัน ์ชมพรูตัน ์(2552) หรือ
ท าใหง้านดีขึน้แลว้จากขอ้มูลขา้งตน้ความผูกพันของบุคลากรยังส่งผลต่อความสุขของบุคลากร  
ในการท างานซึ่งพบในงานวิจยัของ วีรญา ศิริจรรยาพงษ์ (2556) ศกึษาความสขุในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยใน โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า ความยดึมั่นผกูพนัส่งผลต่อความสขุ
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ (p <.001) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะน าขอ้ค้นพบจากการวิจัย
ระยะที่ 1 มาสรา้งโปรแกรมการพฒันาความผกูพนัของบุคลากร แลว้น าไปท าการวิจยัก่ึงทดลองใน
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กลุม่สหวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน นอกจากจะวดัระดบัความผกูพนัที่เปลี่ยนแปลงไปก็จะท าการ
วดัความสขุใจของบคุลากรดว้ยในการวิจยัในระยะที่ 2 ซึ่งยงัไม่มีผูว้ิจยัในลกัษณะนี ้

ดว้ยที่มาและความส าคญัที่กล่าวมาทัง้หมดแลว้นัน้ สรุปไดว้่าความผกูพนัของบุคลากรมี
ความส าคัญมากในการท างาน ส่งผลใหเ้กิดความรกัความสามัคคี มีความคิดที่ดี ความรูส้ึกที่ดี 
การกระท าที่ดี และการสนับสนุนองค์การที่ดี ตลอดจนบุคลากรก็มีความสุขใจในการท างาน  
การวิจัยครัง้นีไ้ดศ้ึกษาในบุคลากรที่เป็นสหวิชาชีพ ซึ่งเป็นกลุ่มที่ตอ้งท างานประสานกัน ท างาน
เชื่อมโยงกันช่วยเหลือเกือ้กูลกัน พฤติกรรมความผูกพันกันของกลุ่มสหวิชาชีพย่อมส่งผลใหเ้กิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน งานต่าง ๆย่อมส าเร็จ มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึน้ การวิจยันี ้
จะใชแ้นวคิดของ Cook (2008) แนวทางของดษุฎี โยเหลา (2558)และหลกัการทางพทุธศาสนาคือ 
สังคหวัตถุ 4 ในการศึกษาความผูกพันบุคลากรที่เป็นสหวิชาชีพ ในบริบทโรงพยาบาลชุมชน  
ซึ่งยังไม่มีงานวิจัยในลักษณะนี ้การวิจัยครั้งนี ้ได้จะท าการวิเคราะห์ในรูปแบบโครงสร้าง
ความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน โดยมีปัจจยัเหตทุี่เป็น
ปัจจยัจิตลกัษณะ ปัจจยัลกัษณะทางสงัคมและปัจจยัหลกัการทางพทุธศาสนา ไดแ้ก่ สงัคหวตัถ ุ4 
ในระยะที่ 1 และน าผลการวิจัยของระยะที่  1 ไปออกแบบโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของ
บุคลากรแลว้น าไปท าการวิจัยกึ่งทดลองในระยะที่ 2 เพื่อวัดระดับความผูกพันของบุคลากรและ
ความสุขใจของบุคลากรต่อไป ซึ่งจะเป็นประโยชนต่์อบุคลากรของโรงพยาบาลที่ไดร้บัการพัฒนา
ความผูกพนัที่ส่งผลต่อความสขุใจในการท างานและเป็นประโยชนต่์อโรงพยาบาล ที่จะท าใหง้าน
ต่าง ๆ ประสบความส าเรจ็ที่ยั่งยืนมากขึน้สืบไป 

ค าถามของการวิจัย 
ความผูกพันของบุคลากรและความสขุใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนมีปัจจัยเชิง

สาเหตทุี่ส  าคญัอะไรบา้งและความผูกพนัของบคุลากรที่มีผลต่อความสขุใจมีวิธีการพฒันาอย่างไร
บา้ง 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยทางจิตลักษณะ ปัจจัยทาง

สงัคม และปัจจัยทางพุทธศาสนา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร และความสุขใจของ
บคุลากรในโรงพยาบาลชมุชน 

2. เพื่อศกึษาผลของโปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบุคลากร ที่มีต่อความสขุใจของ
บคุลากรในโรงพยาบาลชมุชน 
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ความส าคัญของการวิจัย 

1. ความส าคัญเชิงทฤษฎี 
ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) เป็นแนวคิดการบริหารจดัการ

องคก์ารสมัยใหม่ที่นักวิชาการ นักบริหารไดใ้หค้วามส าคัญที่จะน าองคก์ารก้าวหน้าอย่างยั่งยืน  
ซึ่งในการวิจยันีท้  าในบริบทบุคลากรที่เป็นสหวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งถือว่าเป็นองคก์ารใน
ระดบัที่มีความส าคญัในการรกัษา ส่งเสริม ป้องกนัและฟ้ืนฟ ูผูป่้วยทัง้ในโรงพยาบาลและในชุมชน
เพื่อท าให้ผู ้ป่วยมีสุขภาพที่ดี แข็งแรง ซึ่ งต้องอาศัยกลไกระบบงานที่ต่อเนื่องมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งล้วนแต่ต้องอาศัยบุคลากรในองค์การที่มีความเข้มแข็ง มีความผูกพันต่อกันที่ดี ขับเคลื่อน
ระบบงานได้อย่างต่อเนื่อง มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผู้วิจัยจึงต้องทบทวนแนวคิด ทฤษฎี  
และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งอย่างครอบคลุมในนิยาม องคป์ระกอบ เครื่องมือวัดเพื่อน ามาสรา้งเป็น
นิยาม องคป์ระกอบ เครื่องมือวัด ที่มีความเหมาะสมกับบริบทสหวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
ทัง้นีไ้ดบ้รูณาการร่วมกนัของศาสตรท์างสงัคมวิทยา จิตวิทยา หลกัการทางพทุธศาสนา ในรูปแบบ
โครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองความผูกพันของบุคลากร เพื่อใหไ้ดค้วามรูใ้หม่ที่เหมาะสม
เขา้ไดก้บับรบิทนี ้แลว้น าไปพฒันาโปรแกรมพฒันาความผกูพนัของบคุลากรที่ถือว่าเป็นหวัใจของ
การน าความรูไ้ปสูก่ารปฏิบติั 

2. ความส าคัญเชิงปฏิบัติ 
เมื่อน าความรูท้ี่ไดม้าพฒันาเป็นโปรแกรมพฒันาความผูกพนัของบุคลากรก็จะน าไป

ท าการวิจัยกึ่งทดลองกับบุคลากรสหวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
เกิดการพัฒนาระดับความผูกพันใหม้ากขึน้และศึกษาความสุขใจที่เกิดขึน้ดว้ย เมื่อบุคลากรมี
ความผูกพันและมีความสุขใจเพิ่มขึน้ส่งผลท าให้บรรยากาศในการท างานดีขึน้ องค์การจะมี
ความกา้วหนา้อย่างยั่งยืนสืบไป นอกจากนีโ้รงพยาบาลชุมชนในประเทศไทยหรือต่างประเทศที่มี
บรบิทเดียวกนัจะไดน้ าตวัอย่างจากงานวิจยัไปปรบัใชใ้นการพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ส าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัแบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ ดงัต่อไปนี ้

ระยะที่ 1 เป็นการวิจยัในรูปแบบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุและผลของความ
ผกูพนัของบคุลากร  

ระยะที่  2 สรา้งโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรจากองค์ความรูใ้น 
ระยะที่ 1 แลว้น าไปท าการวิจยักึ่งทดลองเพื่อวดัการเปลี่ยนแปลง ระดบัความผูกพนัและความสุข
ใจของบคุลากร 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัทัง้ 2 ระยะ เป็นบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน จ านวน 2 แห่ง  

ไดแ้ก่ โรงพยาบาลบางปลามา้ และโรงพยาบาลเดิมบางนางบวช จ านวน 570 คน ประกอบดว้ย
วิชาชีพต่าง ๆ ดังนี ้พยาบาล  นักเทคนิคการแพทย ์ ผูช้่วยพยาบาล  บุคลากรฝ่ายบริหารทั่วไป  
บุคลากรศูนยป์ระกัน  แม่ครวั  บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครวัและชุมชน  บุคลากรในงาน
แพทย์แผนไทยและทางเลือก  บุคลากรงานซักฟอกจ่ายกลาง  บุคลากรเวรเปล   เภสัชกร   
ทนัตแพทย ์ผูช้่วยทนัตแพทย ์และนกักายภาพบ าบดั 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ระยะที่ 1: การวิจัยครัง้นีผู้ ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงสาเหตุแบบวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) ดังนัน้ จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ใหเ้หมาะสมกับสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล การวิเคราะหข์อ้มูลดังกล่าว พบว่า ถา้ตอ้งการใช้
วิ ธี การประมาณ ค่าแบบไลค์ลี ฮูดสู งสุด  (Maximum likelihood) ซึ่ ง เป็ น วิ ธี การป ระมาณ
ค่าพารามิเตอรท์ี่ใชแ้พรห่ลายมากที่สดุ เนื่องจากเป็นวิธีที่มีความคงเสน้คงวา มีประสิทธิภาพและ
เป็นอิสระจากมาตรวัด (Bollen, 1989, p. 108) นักสถิติส่วนใหญ่เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างที่ใชค้วรมี
ขนาดที่มากพอเพื่อที่จะท าใหผ้ลการวิเคราะหข์อ้มลูที่ไดม้ีความมั่นใจในการทดสอบ จากกฎความ
เพียงพอในการวิเคราะหข์อ้มลู ที่ก าหนดไวว้่าขนาดกลุม่ตวัอย่างต่อจ านวนตวัแปรสงัเกตในโมเดล
ที่ เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลควรมีสัดส่วนอย่างน้อย10-20: 1 (Schumacker & Lomax, 
1996) ซึ่งจากกรอบแนวคิดมีตัวแปรสงัเกต 7 ตวัแปร เพราะฉะนัน้กลุ่มตัวอย่างอย่างนอ้ยคือ 70-
140 คน และจาก Comrey & Lee (1992) ที่เสนอแนะว่า ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 50 ราย ถือว่า 
แย่มาก (very poor), 100 ราย ถือว่า ไม่ดี (poor), 200 ราย ถือว่า พอใชไ้ด ้(fair), 300 ราย ถือว่า 
ดี (as a good) และ 500 ราย (as excellent) ผูว้ิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (stratified 
random sampling) ในโรงพยาบาลบางปลามา้และโรงพยาบาลเดิมบางนางบวชดว้ยสดัส่วนเท่า 
ๆ กนัซึ่งงานวิจยันีผู้ว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวนทัง้สิน้ 444 คน  

ระยะที่ 2: บุคลากรของโรงพยาบาลชุมชน 2 แห่ง น ามาเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคุมโดย 1) กลุ่มทดลอง คือ บุคลากรโรงพยาบาลบางปลามา้ จ านวน 30 คน และ 2) กลุ่ม
ควบคมุ คือ บุคลากรโรงพยาบาลเดิมบางนางบวชจ านวน 30 คน โดย 30 คนของทัง้ 2 กลุ่มจะท า
การเลือกบุคลากรให้เป็นสหวิชาชีพ ดังนี ้ พยาบาล 6 คน นักเทคนิคการแพทย์ 1 คน ผู้ช่วย
พยาบาล 3 คน บคุลากรฝ่ายบรหิารทั่วไป 4 คน บุคลากรศนูยป์ระกนั 1 คน แม่ครวั 1 คน บุคลากร
กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครวัและชุมชน 3 คน บุคลากรในงานแพทยแ์ผนไทยและทางเลือก 4 คน 
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บุคลากรงานซกัฟอกจ่ายกลาง 2 คน บุคลากรเวรเปล 1 คน เภสชักร 1 คน ทันตแพทยห์รือผูช้่วย
ทนัตแพทย ์2 คน และนกักายภาพบ าบดั 1 คน 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ระยะที ่1 

1. ตวัแปรสงัเกตภายใน (Endogenous observation variables)  
1.1 ตวัแปรคั่นกลาง (Mediator variable) คือ ความผกูพนัของบคุลากร 
1.2 ตวัแปรผล คือ ความสขุใจ 

2. ตวัแปรสงัเกตภายนอก (Exogenous observation variables)  
2.1 สงัคหวตัถ ุ4 
2.2 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
2.3 การเห็นคณุค่าในตนเอง 
2.4 การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 
2.5 การมีสว่นรว่มในองคก์าร 

ระยะที ่2 
1. ตวัแปรตาม (Dependent Variables)  

1.1 ความผกูพนัของบคุลากร 
1.2 ความสขุใจ 

2. ตวัแปรเหต ุ(Independent Variables) คือ การไดร้บัโปรแกรมพฒันาความผูกพัน
ของบคุลากร 

ช่วงเวลาในการวิจัย 
ระยะที่ 1 ด าเนินการเดือน ธันวาคม 2562 
ระยะที่ 2 ด าเนินการเดือน มีนาคม 2565 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
โรงพยาบาลชุมชน หมายถึง โรงพยาบาลของรฐัในระดับอ าเภอ ท างานสนับสนุนและ

เชื่อมต่องานกับโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพระดับต าบล  และท างานรับและส่งต่อผู้ป่วยไป
โรงพยาบาลระดบัจงัหวดัต่อไป 

บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลกูจา้งประจ า ลูกจา้งชั่วคราว ลูกจา้งรายวนั ลกูจา้งรายคาบ ลูกจา้งแบ่งค่าตอบแทน (หมอนวด
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แผนไทย) ที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลชุมชน ประกอบดว้ยวิชาชีพต่าง ๆ ดงันี ้พยาบาล  นกัเทคนิค
การแพทย ์ ผูช้่วยพยาบาล  บุคลากรฝ่ายบริหารทั่วไป  บุคลากรศูนยป์ระกัน  แม่ครวั  บุคลากร
กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครวัและชุมชน  บุคลากรในงานแพทยแ์ผนไทยและทางเลือก  บุคลากร
งานซักฟอกจ่ายกลาง  บุคลากรเวรเปล  เภสัชกร  ทันตแพทย์ ผู้ช่วยทันตแพทย์ และนัก
กายภาพบ าบดั 

โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร หมายถึง โปรแกรมที่ผูว้ิจัยสรา้งขึน้ 
โดยผูว้ิจัยน าแนวคิดเชิงพุทธ หมวดธรรมสงัคหวัตถุ และสติ, แนวคิดการมีส่วนร่วม, แนวคิดการ
ปรบัเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรม (แนวคิดการยอมรบัและการให้สัญญา), แนวคิด 21 วัน 
เปลี่ยนนิสยั, แนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสมัพนัธน์ิยม, แนวคิดการอบรมและแนวคิดสะทอ้นความคิด 
มาสรา้งโปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบุคลากร มีกิจกรรมทัง้หมด 8 กิจกรรม ประกอบดว้ย 
กิจกรรมที่ 1 ความส าคัญของความผูกพัน, กิจกรรมที่ 2 บ้านของเรา, กิจกรรมที่  3 บ้านในฝัน 
ของเรา, กิจกรรมที่  4 ถักทอความผูกพัน , กิจกรรมที่  5 เรียนรูไ้ปด้วยกัน, กิจกรรมที่  6 เราคือ 
บา้นเรา, กิจกรรมที่ 7 สานใจดว้ยธรรม และกิจกรรมที่ 8 ผกูพนัยั่งยืน ในช่วงการด าเนินกิจกรรมจะ
มีการบนัทึกใบรายงานความผูกพัน, ใบงานสงัคหวตัถุ 4 และใบงานจ่ายล่วงหนา้ โดยด าเนินการ
ทดลองเป็นเวลา 22 วนั โดยวดัระดับความผูกพันและความสุขใจของบุคลากร ก่อนและหลงัการ
ทดลอง 

นิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการ 
ความผูกพันของบุคลากร หมายถึง การที่บคุลากรแสดงออกถึงความทุ่มเท มุ่งมั่น รูส้ึก

รกัมีใจจดจ่อต่องาน มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบ สนใจต่อความส าเร็จขององคก์าร 
ภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร พรอ้มที่จะปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ตามแนวคิด
ของ Cook (2008) ซึ่งบ่งบอกถึงความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อตัวเอง ต่องานและต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย 1) ดา้นความคิด หมายถึง การที่บุคลากรทุ่มเทความคิดมีความมุ่งมั่น มีเป้าหมาย  
ไม่วอกแวก ลุ่มลึกจริงจังเพื่อความส าเร็จของงานบทบาทในงาน และองค์การ เป็นตน้ 2) ด้าน
อารมณ์ หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูส้ึกรกัมีใจจดต่องานกระตือรือรน้ ในการท างานทัง้เรื่อง
บทบาทในงานและองคก์าร เป็นตน้ 3) ดา้นการกระท า หมายถึงการที่บุคลากรมีความรบัผิดชอบ
และทุ่มเทตอบสนองอย่างทนัทีต่ออปุสรรคและความทา้ทายพรอ้มที่จะปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง
พรอ้มจะเปลี่ยนแปลงและส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงที่ดี ขยายบทบาทในการท างาน เป็นตน้ และ  
4) ดา้นสนับสนุนองคก์าร หมายถึงการที่บุคลการชักชวนใหค้นใกลช้ิดร่วมธุรกิจขององคก์ารเป็น
ลูกค้าขององค์การพนักงานมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การเข้าใจอัตลักษณ์ของ
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องคก์าร เป็นตน้ ในการวัดความผูกพันของบุคลากร ผู้วิจัยใชแ้บบวัดของ ดุษฎี โยเหลา (2558)  
ซึ่งแบบวดัดงักล่าวไดพ้ฒันามาจากแนวคิดของ Cook (2008) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 23 ขอ้ แบ่ง
ออกเป็นการวดัดา้นความคิด 4 ขอ้ ดา้นอารมณ ์5 ขอ้ ดา้นการกระท า 11 ขอ้ และดา้นการสนบัสนุน
องคก์าร 3 ขอ้โดยมีมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 4 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (1คะแนน) 
ไม่เห็นด้วย (2 คะแนน) เห็นด้วย (3 คะแนน) และเห็นด้วยอย่างยิ่ง (4 คะแนน) บุคลากรที่ได้
คะแนนเฉลี่ยสงูกว่าแสดงว่าเป็นบคุลากรที่มีความผูกพนัสงูกว่าบุคลากรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยต ่ากว่า 

ความสุขใจ หมายถึง การที่บุคลากรรูส้ึกพอใจในชีวิต รูส้ึกภาคภูมิใจในสภาพชีวิตของ
ตนเอง รูส้กึพอใจในการด าเนินชีวิต โดยสามารถจดัการกบัปัญหาในชีวิตได ้ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณ์หรือกาลเวลาและเป็นสภาวะสมดุลระหว่างความรูส้ึกด้านบวกและด้านลบ  
ในงานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยใชค้วามหมายความสุขใจของ Ed Diener เป็นความสขุใจแบบอตัตวิสยัที่แบ่ง
ความสขุใจเป็น 3 ดา้น ไดช้ัดเจนและสามารถน าไปวดัผลไดต่้อไป ซึ่งประกอบดว้ย 1) ดา้นความ
พึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคลากรอารมณ์ความรูส้ึกพอใจในชีวิต รูส้ึกภาคภูมิใจในสภาพ
ชีวิตของตนองและรู้สึกพอใจในการด าเนินชีวิตที่ เป็นอยู่เป็นต้น  2) ด้านความรู้สึกทางบวก 
หมายถึง การที่บุคลากรมีอารมณ์ความรูส้ึกเป็นสุขกับเหตุการณ์ดีที่ เกิดขึน้ท าให้เกิดอารมณ์
ความรูส้ึกรื่นรมยส์นุกสนานยิม้แยม้แจ่มใสเบิกบานใจความยินดีพอใจ มองผูอ่ื้นในดา้นบวกเกิด
ความกระตือรือรน้ที่จะท าสิ่งต่าง ๆ เป็นตน้ 3) ความรูส้ึกทางลบ หมายถึง การที่บุคลากรมีอารมณ์
ความรูส้ึกที่เป็นทุกขก์ับเหตุการณ์แย่หรือเลวรา้ยที่เกิดขึน้ ท าใหเ้กิดอารมณ์ความรูส้ึกไม่ดี เช่น   
คบัขอ้งใจ เบื่อหน่ายเศรา้หมอง หดหู่ โกรธเคืองไม่สบายใจเป็นตน้ ในการวัดความสุขใจผูว้ิจัยใช้
แบบวดัของ Diener ประกอบดว้ย แบบวัดความพึงพอใจในชีวิต 5 ขอ้ แบบวดัความรูส้ึกทางบวก
และความรูส้กึทางลบอย่างละ 6 ขอ้รวมเป็น 17 ขอ้ โดยมีมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็นในแบบ
วดัความพึงพอใจในชีวิต 7 ระดับ ตัง้แต่ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด (1 คะแนน) จนถึงเห็นดว้ยมากที่สุด 
(7 คะแนน) และ 5 ระดบั ในแบบวดัความรูส้กึทางบวกและความรูส้ึกทางลบตัง้แต่เกิดขึน้นอ้ยครัง้
หรือไม่เกิดขึน้เลย (1 คะแนน) จนถึงเกิดขึน้บ่อยครั้งมากหรือเกิดขึน้ตลอดเวลา (5 คะแนน)  
โดยค่าคะแนนความรูส้ึกทางลบจะตอ้งน ามาปรบัค่าคะแนนเป็นตรงกันขา้มเช่น 1 คะแนนเป็น  
5 คะแนน เป็นตน้ โดยเมื่อรวมคะแนนแลว้บคุลากรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยสงูกว่าแสดงว่าเป็นบคุลากรที่
มีความสขุใจสงูกว่าบคุลากรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยต ่ากว่า 

สังคหวัตถุ 4 หมายถึง คณุธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจของบคุลากรและประสานหมู่ชน 
ผูกไมตรีเอือ้เฟ้ือ เกือ้กูลหรือเป็นหลกัการสงเคราะหซ์ึ่งกันและกันประกอบดว้ยองคป์ระกอบอยู่  
4 ประการ คือ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา 1) ทาน (คุณธรรมด้านการให้) หมายถึง
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คุณธรรมด้านการให้ คือ มีความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ไม่
ตระหนี่ถ่ีเหนียวไม่เป็นคนเห็นแก่ไดฝ่้ายเดียว ไม่เห็นแก่ตวัตลอดถึงการใหค้วามรูท้างดา้นวิชาการ
การแนะน าสั่งสอนในดา้นธรรมะและการใหอ้ภัยผูอ่ื้น ดังนัน้พฤติกรรมที่แสดงออก ไดแ้ก่ การให้
วตัถุสิ่งของของตนแก่ผูอ่ื้นเต็มใจ เสียสละความสขุส่วนตวัเพื่อประโยชนข์องผูอ่ื้น รูจ้กัการใหอ้ภัย
ซึ่งกนัและกนั ใหค้วามเมตตากรุณาต่อผูอ่ื้น ช่วยแนะน าความรูส้ั่งสอนวิชาศิลปวิทยาที่ปราศจาก
โทษแก่บุคคลอ่ืน ช่วยสั่งสอนในดา้นคุณธรรมหรือการเตือนสติไม่มีความเห็นแก่ตัวไม่เบียดเบียน
ผูอ่ื้นให้เดือดรอ้น  2) ปิยวาจา (คุณธรรมด้านการพูด) หมายถึง คุณธรรมดา้นการพูด คือ การ
พดูจา ดว้ยค าที่ไพเราะนุ่มนวลอ่อนหวาน พดูดว้ยความจรงิใจ ไม่พดูหยาบคายกา้วรา้ว พดูใหเ้กิด
สมานสามัคคี ใหเ้กิดไมตรีและความรกัใคร่นับถือ ตลอดจนถึงค าพูดที่มีสาระและประโยชน ์มี
เหตผุลจูงใจใหย้ินยอมตามในทางที่ดี พฤติกรรมที่แสดงออก ไดแ้ก่พดูความจรงิเสมอ ไม่พดูใหร้า้ย
ผูอ่ื้นหรือยุยงใหแ้ตกความคิดและเกิดความแตกแยก ไม่พดูค าหยาบคาย ใชถ้อ้ยค าที่สภุาพ พดูแต่
สิ่งที่มีประโยชน ์การพดูจาดว้ยค าที่ไพเราะนุ่มนวลอ่อนหวาน  พดูความจริง พดูแต่สิ่งที่มีประโยชน ์
พดูในสิ่งที่มีเหตผุล 3) อตัถจริยา (คณุธรรมดา้นการประพฤติประโยชน)์ หมายถึง คณุธรรมดา้นการ 
ประพฤติประโยชน ์คือ การขวนขวายช่วยเหลือกิจการสว่นรวมทัง้ในระดบัครอบครวัจนถึงระดบัหมู่
คณะที่ใหญ่ขึน้ การบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ตลอดจนการช่วยแก้ไขปรบัปรุงส่งเสริมในทาง
จริยธรรม ดังนั้น พฤติกรรมที่แสดงออก ได้แก่  การขวนขวายช่วยเหลือให้การงานส าเร็จการ
ช่วยเหลือเกือ้กูลกนัในระหว่างเพื่อนมนุษยด์ว้ยกัน ช่วยเหลือใหผู้อ่ื้นพน้จากการถูกรงัแก บ าเพ็ญ
ประโยชนต์ามหนา้ที่และฐานะของตน ช่วยเหลือผูข้าดแคลนตามก าลงัของตนเอง แนะแนวทางให้
ผูอ่ื้นไปในแนวทางที่ดีขึน้ ปฏิบติัภารกิจหนา้ที่ของตนที่ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลผุลส าเร็จ บ าเพ็ญตน
เป็นพลเมืองดีของสงัคม 4) สมานตัตตา (คุณธรรมดา้นการเป็นผูไ้ม่ถือตวั) หมายถึง คุณธรรมดา้น
การเป็นผูไ้ม่ถือตวั การเป็นผูป้ฏิบติัตนเสมอตน้เสมอปลาย มีความอ่อนนอ้มถ่อมตนไม่เป็นผูย้กตน
ข่มท่าน ตลอดถึงการวางตนเหมาะกับฐานะภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดลอ้มถูกตอ้งตาม
ธรรมทุกกรณี พฤติกรรมที่แสดงออก ไดแ้ก่ มีน า้ใจ ไม่แบ่งชัน้วรรณะใหค้วามเสมอภาคทั่วกนั ให้
ความเป็นมิตรวางตัวเหมาะสมแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อมสามารถอยู่
ร่วมกับอ่ืนได้อย่างมีความสุข ท าตัวเสมอต้นเสมอปลายเป็นคนมีเหตุผลไม่ตัดสินใจดว้ยความ
ล าเอียง ในการวัดสังคหวัตถุ 4 ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดของ เนาวรตัน์ ชุง (2558 ) ประกอบด้วย ข้อ
ค าถาม 4 ด้าน 26 ข้อ คือ ด้านทาน 6 ข้อ ด้านปิยวาจา 6 ข้อ ด้านอัตถจริยา 7 ข้อ และด้าน
สมานัตตตา 7 ขอ้ โดยมีมาตรวัดการประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ ตัง้แต่ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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(1คะแนน) จนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) บุคลากรที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่ามี
คณุธรรมสงัคหวตัถ ุ4 สงูกว่าบคุลากรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยต ่ากว่า 

การรับ รู้ความสามารถของตนเอง  หมายถึง เป็นการที่บุคคลตัดสินเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองที่จะจัดการและด าเนินการกระท าหรือท าใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
ในการวัดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของ เกรียงสุข เฟ่ืองฟูพงศ ์
(2554) ซึ่งน ามาจากงานวิจยัของ Sheier (1982) ที่พฒันามาจากแนวคิดของ Bandura ซึ่งพฒันา
ปรบัปรุงโดย จิตตระการ ศุกรดี์ (2543) มีขอ้ค าถาม 12 ขอ้เป็นขอ้ค าถามทางบวก 5 ขอ้ เป็นขอ้
ค าถามทางลบ 7 ข้อโดยมีมาตรวัดการประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วย  
(1 คะแนน) จนถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (5 คะแนน) โดยค่าคะแนนค าถามทางลบจะตอ้งน ามาปรบัค่า
คะแนนเป็นตรงกันข้ามเช่น จาก (1คะแนน) เป็น (5 คะแนน) เป็นต้นโดยเมื่อรวมคะแนนแล้ว
บุคลากรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่ามีการรบัรูค้วามสามารถของตนเองสูงกว่าบุคลากรที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่ากว่า 

การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง ความรูส้ึกที่บุคคลรบัรูว้่าตนเองมีคุณค่ามีความ
ภูมิใจในตน เคารพตนเอง มีความเชื่อ มีอารมณ์ความรูส้ึกที่ดีต่อตนเอง น าไปสู่ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และการยอมรบันับถือตนเอง ซึ่งเป็นผลจากการประเมินตนเองโดยภาพรวมทั้งในดา้น
ความสามารถ การใหค้วามส าคัญ และความส าเร็จของตนเองและแสดงออกมาในรูปแบบของ
ทัศนคติในแง่บวกที่มีต่อตนเอง ในการวัดการเห็นคุณค่าในตนเองผูว้ิจัยใชแ้บบวัดความรูส้ึกการ
เห็นคุณค่าในตัวเองของ Rubin (1977) มีขอ้ค าถาม 10 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวก 5 ขอ้ และขอ้
ค าถามทางลบ 5 ขอ้ โดยมีมาตรวดัการประเมินค่า 4 ระดบัตัง้ แต่ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) 
จนถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (4 คะแนน) โดยค่าคะแนนค าถามทางลบจะตอ้งน ามาปรบัค่าคะแนนเป็น
ตรงกันข้าม โดยที่บุคลากรที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่ามีการเห็นคุณค่าในตัวเองสูงกว่า
บคุลากรที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยต ่ากว่า 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ หมายถึง การที่บุคคลรบัรูไ้ด้ว่าองค์การได้ให้
คณุค่า ใหก้ารยอมรบัและเห็นความส าคญักบัสิ่งที่บคุลากรปฏิบติัต่อองคก์ารโดยองคก์ารไดใ้หก้าร
สนบัสนุนการท างานในดา้นต่าง ๆ เช่น ผลตอบแทนโอกาสความกา้วหนา้สภาพการท างานความ
เป็นอยู่ของบุคลากร ในการวัดการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การผู้วิจัยใช้แบบวัดการรบัรูก้าร
สนับสนุนของการของ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคิด Eeisenberger และ
คณะ (1977) มีข้อค าถาม 8 ข้อ เป็นข้อความถามทางบวก 6 ข้อ และข้อค าถามทางลบ 2 ข้อ  
โดยมีมาตรวัดการประเมินค่าความคิดเห็น ระดับตั้งแต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึงจริงที่สุด  
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(6 คะแนน) โดยค่าคะแนนค าถามทางลบจะต้องน ามาปรบัค่าคะแนนเป็นตรงกันข้าม   โดยที่
บุ ค ล าก รได้ ค่ าคะแนน เฉลี่ ย สู งก ว่ าแสด งว่ ามี ก ารรับ รู ้ก า รสนั บ สนุ น ขององค์ก า ร  
สงูกว่าบคุลากรที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยต ่ากว่า 

การมีส่วนร่วมในองคก์าร หมายถึง การที่บคุคลตดัสินใจอย่างมีเหตผุลเพื่อเขา้รว่มเป็น
ส่วนหนึ่งในกิจกรรมโครงการหรือกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานในการวางแผน ใน
การตดัสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในการใหข้อ้มลูและใหค้ าปรกึษาและในการปฏิบติังาน ใน
การวดัการมีสว่นรว่มในองคก์ารผูว้ิจยัใชแ้บบวดัของ ภทัรลภา ลิม้กิตติศภุสิน (2556) ซึ่งสรา้งตาม
แนวคิดของ Cohen & Uphoff (1981) โดยมีขอ้ค าถาม 22 ขอ้ โดยมีมาตรวดัประเมินค่าการมีส่วน
รว่ม 5 ระดบัตัง้แต่ ไม่ไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเลย (1 คะแนน) จนถึงเขา้รว่มกิจกรรมทุกครัง้ (5 คะแนน) 
โดยที่บุคลากรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยสงูกว่าแสดงว่ามีการมีส่วนร่วมในองคก์ารสงูกว่าบุคลากรที่ไดค่้า
คะแนนเฉลี่ยต ่ากว่า 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาโครงสรา้งความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากร และผลของ
โปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบคุลากรที่มีต่อความสขุใจของบคุลากรในโรงพยาบาลชุมชน 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. แนวคิดความผกูพนัของบคุลากรและความสขุใจ 
1.1 แนวคิดความผกูพนัของบคุลากร 
1.2 แนวคิดความสขุใจ 

2. ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัของบคุลากร 
2.1 หลกัการทางพทุธศาสนา: สงัคหวตัถ ุ4 
2.2 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
2.3 การเห็นคณุค่าในตนเอง 
2.4 การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 
2.5 การมีสว่นรว่มในองคก์าร 

3. หลกัการทางพทุธศาสนาและแนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสมัพนัธน์ิยม  
4. แนวคิดการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรที่ส่งผลต่อ

ความสขุใจ 
5. กรอบแนวคิด 
6. สมมติฐาน  

1. แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันของบุคลากรและความสุขใจ 
1.1 แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement)  

1.1.1 ความหมายความผูกพันของบุคลากร 
ค าว่าความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) ถูกใช้ครั้งแรกใน

แผนกทรพัยากรมนุษยข์องบริษัท กัลลอฟ แต่ไม่ไดอ้ธิบายแนวคิดในทางวิชาการ ซึ่งต่อมาผู้ที่
ออกมาอธิบายแนวคิดนีค้นแรกคือ Kahn (1990) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันของบุคลากรเป็น
ระดับของความยึดมั่นและเก่ียวพันกันของพนักงานต่อองค์การและรูส้ึกว่าความยึดมั่นและ
เก่ียวพันกันนัน้มีคณุค่า ขณะที่ Schaufelic และคณะ (2002) นิยามว่า เป็นสภาวะจิตใจที่รูส้ึกสนใจ
ในความส าเรจ็ขององคก์ารโดยการแสดงออกถึงพฤติกรรมการท างานที่มีมาตรฐานที่สงูเพื่อใหง้าน
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ส าเร็จซึ่ง Hater และคณะ (2002) ใหค้วามหมายว่า เป็นการมีส่วนร่วม เกาะติด มีความพึงพอใจ 
และกระตือรือรน้ในการท างาน ขณะที่ Perrin (2003) นิยามว่า เป็นความเต็มใจและกระตือรือรน้
ต่องานที่ท า ซึ่ง Saks (2006) ให้ความหมายว่า เป็นความตั้งใจและจดจ่อใส่ใจในบทบาทของ
ตนเอง มีความรูส้ึกทางบวก มีแรงจูงใจ มีความพยายามในการท างาน ขณะที่ Cook (2008) ให้
ความหมายว่า การที่บุคลากรอทุิศตนใหก้บัการช่วยเหลือองคก์ารและความเชื่อมั่นในจุดประสงค์
ขององคก์าร เชื่อมั่นในการที่จะท ามากกว่าสิ่งที่ตอ้งท าหรือถูกคาดหวงัว่าจะตอ้งท าเพื่อที่จะใหก้าร
บริการต่อลกูคา้อย่างดีที่สดุ ซึ่งบุคลากรเป็นคนที่จะตดัสินใจว่าจะปฏิบติัต่อองคก์ารอย่างไร ความ
ผูกพันของบุคลากร (Engaged employee) จะรูส้ึกมีแรงบันดาลใจในการท างาน เขาจะสนใจ
เก่ียวกับอนาคตขององคก์ารและทุ่มเทเพื่อที่จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ เป็นการทุ่มเท
ความคิด มุ่งมั่น มีเป้าหมาย รูส้ึกรกั และมีใจจดจ่อต่องาน มีความกระตือรือรน้ ภูมิใจที่เป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีความรับผิดชอบ ทุ่มเท พรอ้มที่จะปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่ง Alpha 
measure (2008) ใหค้วามหมายคือ ระดับค ามั่นสัญญาและการมีส่วนร่วม และพูดถึงองคก์าร  
ในทางบวก ขณะที่  Gallup (2013) ให้ความหมายว่า เป็นการมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่  มีความ
กระตือรือรน้ในการท างานและ Bridger (2014) ใหค้วามหมายว่า เป็นการทุ่มเทความคิดในงานที่
ท า ความรูส้กึเชิงบวกในงานที่ท าและหาโอกาสในการท างานรว่มกบัผูอ่ื้นเพื่อพฒันางาน 

จากความหมายที่ผูว้ิจยัไดท้บทวนขา้งตน้ ดงันัน้ ความผกูพนัของบุคลากรที่มีต่อ
องคก์าร หมายถึง การที่บุคลากรแสดงออกถึงความทุ่มเท มุ่งมั่น รูส้ึกรกัมีใจจดจ่อต่องาน มีความ
กระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบ สนใจต่อความส าเร็จขององคก์าร ภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  
พรอ้มที่จะปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

1.1.2 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันของบุคลากร 
1.1.2.1 แนวคิดความผูกพันของบุคลากร 

1) แนวคิดของ Kahn  
Kahn (1990) เป็นคนแรกที่อธิบายแนวคิดความผูกพันของบุคลากร 

(Employee engagement) ว่า ความผูกพันของบุคลากรจะแสดงออกใน 3 ส่วน คือ ทางกาย 
(Physical) ทางการรูคิ้ด (Cognitive) และทางอารมณ ์(Emotion) ในระหว่างการท าบทบาทในการ
ปฏิบติังานและอธิบายต่อไปว่าความผูกพนัของบคุลากรเกิดจากอิทธิพลของเงื่อนไขในเชิงจิตวิทยา 
3 ประการ คือ 1) การมีความหมายในทางจิตวิทยา (Psychological meaningfulness) คือความรูส้ึก
ในเชิงบวกของบุคลากรในการท างานที่รูส้ึกว่าคุม้ค่ากับความพยายาม มีประโยชน ์มีคณุค่า การ
ได้รบัผลสะท้อนในทางที่บวกจากงานที่ท า  ให้สมกับที่ได้รบับทบาทนั้น (Role performance) 2) 
ความรูส้กึปลอดภยัทางจิตวิทยา(Psychological) เป็นความรูส้กึที่ว่าบุคลากรมีอิสระในการท างาน  
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การสื่อสาร และรูส้ึกไม่หวาดกลวัในผลลพัธท์างลบที่เกิดขึน้ได ้ซึ่งเป็นความรูส้กึที่ไดร้บัความไวว้างใจ  
(Trust) 3) ความพรอ้มในดา้นต่าง ๆ ทางจิตวิทยาเป็นความรูส้ึกในความสามารถเรื่องความพรอ้ม
ของรา่งกาย อารมณ ์และทรพัยากร เครื่องมือที่จ  าเป็นในการท างาน 

2) แนวคิดของ Schaufeli และคณะ  
Schaufeli และคณะ (2002) ไดเ้สนอแนวคิดความผูกพนัที่มีความหมาย

ตรงกันขา้มกบัความเหนื่อยหน่าย (Burn out) ของบุคลากร ซึ่งแนวคิดเหนื่อยหน่ายในงาน (Burn 
out) เป็นแนวคิดที่ มุ่ งศึกษา 4Ds คือ โรคภัยไข้เจ็บ  (Disease) ความเสียหายเสื่ อมโทรม 
(Damage) ความบกพร่อง (Disorder) และการไรค้วามสามารถ (Disability) อนัเป็นการศึกษาใน
เชิงลบของบุคลากรช่วงเวลานัน้เอง แนวคิดเรื่องจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) เกิดขึน้
อย่างแพร่หลาย Scaufeli และคณะ ใหม้าสนใจการท างานเชิงบวกโดยใหค้วามหมาย การผูกพัน
เป็นสภาวะจิตใจในเชิงบวกที่เก่ียวขอ้งกับงานมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ กระตือรือรน้ ความ
ทุ่มเทในงาน และการจดจ่อใสใ่จในงานที่รบัผิดชอบ 

3) แนวคิดของ Hater และคณะ  
Hater และคณะ (2002) ไดท้ าการสงัเคราะหง์านวิจยั (Meta – analysis) 

สรุปนิยามความผูกพันของบุคลากร (employee engagement) ว่าเป็นการมีส่วนร่วม เกาะติด มี
ความพึงพอใจ และกระตือรือรน้ส าหรับการท างาน ซึ่งต่อมา Luthans & Peterson (2002) ยังได้
ขยายแบบจ าลองของ Hater และคณะ โดยการทดสอบความสัมพันธ์ ระหว่าง การรับ รู ้
ความสามารถในการบริหาร การรบัรูป้ระสิทธิผลของการบริหาร และความผูกพนัของบุคลากรโดย
ใชก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 2,900 คน ผลการวิจยัพบว่ามีความสมัพนัธเ์ชิงบวก ระหว่างความผูกพัน
ของบคุลากรกบัการรบัรูค้วามสามารถในการบรหิาร 

4) แนวคิดของ Saks 
Saks (2006) ไดต้ัง้สมมติฐานว่า ความผกูพนัของบคุลากรไดพ้ฒันาผ่าน

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange theory) คือเมื่อบุคลากรไดร้บัสนับสนุนจาก
องค์การก็จะเกิดความต้องการในการสนอง หรือตอบแทนองค์การ  เป็นการกลับคืนซึ่งเป็น
ความสมัพันธแ์บบสองทาง Saks ไดแ้ยกความผูกพันของบุคลากรออกเป็น 2 อย่าง คือ ความยึด
มั่นผูกพันในงาน (Job engagement) และความยึดมั่นในองคก์าร (Organization engagement) 
Saksอธิบายความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement)เป็นตัวแปรที่มีองค์ประกอบ 
(Construct) คือ องค์ประกอบของการรู้คิด (Cognitive) อารมณ์ความรู้สึก (Emotion) และ
พฤติกรรม (Behavior) ที่เก่ียวขอ้งกบับทบาทในการท างาน ของแต่ละบคุคล 
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5) แนวคิดของ Cook  
Cook (2008) อ ธิบ ายว่ า  ค วามผู กพั น ของบุ ค ลาก ร  (Employee 

engagement) สามารถเห็นได้จากการที่บุคลากรมีความชอบ ความหลงใหล (passion) และมี
พลงั (Energy) ที่จะท างานทุกอย่างใหเ้ต็มที่ในการดแูลลกูคา้ เพื่อจะไดส้่งผลดีที่สดุใหก้บัองคก์าร 
อีกทัง้ความผูกพนัของบุคลากร ยงัเก่ียวกบัการที่บุคลากร มีความเต็มใจ ใชค้วามสามารถที่มี พูด
และแสดงออกที่ดี เพื่อที่จะช่วยองคก์าร ของตนเอง ความผูกพนัของบุคลากรที่ดีสามารถที่จะสรุป
ได้จากการที่บุคลากร คิดดีกับองค์การ รูส้ึกดีกับองค์การ มีความกระตือรือรน้ในการที่จะพิชิต
เปา้หมายขององคก์ารเพื่อลกูคา้, เพื่อเพื่อนรว่มงาน, และเพื่อผูม้ีสว่นได ้สว่นเสีย 
 

 

ภาพประกอบ 1 ความผกูพนั 3 ดา้น 

3 ดา้นของความผูกพนัของบุคลากร แสดงใหเ้ห็นเก่ียวกับการที่บุคลากร
มีความคิด ความรูส้ึก และการกระท าต่อองคก์าร ความผกูพนัของบคุลากรที่มีกบัองคก์าร มีผลมา
จากความสมัพนัธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและลกูคา้ เช่น การพูด, การปฏิบติัหนา้ที่ สิ่งที่ท าให ้ความ
ผกูพันของบุคลากร มีความส าคญั เพราะจะท าใหเ้กิด การเพิ่มความพึงพอใจ การมีอิทธิพลต่อลกูคา้ 
และการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร พลงัของความผูกพันของบุคลากร คือ”ทุนมนุษย”์ เป็นอะไรที่
ได้เปรียบเทคโนโลยี  และการเงิน ความคิดเก่า ๆ เก่ียวกับการท างานอย่างเดียวตลอดชีวิต
เปลี่ยนแปลงไปอย่างสิน้เชิง บุคลากรตอนนีม้ักจะท างานหลายหน้าที่  องคก์ารต่าง ๆ ก็ต่างลด
ขนาดลง นั่นหมายความว่าบุคลากรต้องท างานหนักมากขึน้ เพื่อแลกกับเวลา ในช่วงเวลานี ้
รูปแบบการท างานถกูเปลี่ยนไปมาก มีคนหลายคนที่ท างานอ่ืนๆร่วมดว้ย (part time) องคก์ารบาง
แห่งก็มีการท างานร่วมกับต่างประเทศและบางครัง้ก็ไปช่วยบริษัทที่ต่างประเทศ จึงท าใหม้ีการ

Feeling 

Doing Thinking 
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ท างานในรูปแบบออนไลน ์(online) มากขึน้ การเปิดตัวของบริษัทต่าง ๆ ท าใหม้ีการแข่งขนักนัมาก
ขึน้ อิทธิพลของลกูคา้มากขึน้ เทคโนโลยีล  า้สมยัมากขึน้ ความกดดนัต่อผลก าไรและความตอ้งการ
ของผูร้่วมลงทุนมากขึน้ ท าใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานเปลี่ยนไป บุคลากรไม่สามารถที่จะเลือก
ไดว้่าอยากท างานที่ไหนและอย่างไร บุคลากรมีความคาดหวังที่สูงขึน้กับองค์การ บุคลากรที่มี
ศกัยภาพมักจะเล็งเห็นว่าเมื่อไม่มีโอกาสที่จะพฒันา หรือไม่มีความสามารถในการแข่งขนัได ้การ
หางานใหม่ก็จะสงูขึน้ เพื่อแสวงหาตวัเลือกอ่ืน จากงานวิจยัพบว่า 1 ใน 3 ของบุคลากรมีแผนที่จะ
ลาออก ปัจจุบันองคก์ารต่าง ๆ ลว้นหาทางที่จะจูงใจบุคลากรใหท้ างานเต็มที่ และใหเ้กิดความ
สมดุลทั้งงานที่ตนรกัและการด าเนินชีวิต (work-life balance) เป็นปัจจัยส าคัญ การที่จะท าให้
องคก์ารพัฒนา บุคลากรตอ้งมีความสุข มีแรงบันดาลใจและพรอ้มจะอุทิศตนเพื่อองคก์าร สิ่งที่
ส  าคญัมากกว่านัน้คือ การที่จะท าใหบ้คุลากรท างานมากกว่าที่ไดร้บัมอบหมาย ฉะนัน้สิ่งที่องคก์าร
ตอ้งท าก็คือ การสรา้งสิ่งแวดลอ้มที่จะท าใหบุ้คลากรท างานอย่างเต็มที่ และ ท างานใหไ้ดม้ากกว่า
ที่ไดร้บัมอบหมาย และท าใหบ้คุลากรมีความเชื่อมั่นและซื่อสตัยต่์อองคก์าร 

ประโยชนข์องความผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) คือ 
ผลการปฏิบัติงานดีกว่าคู่แข่ง คนอยากมาร่วมหุน้เพิ่มขึน้ ความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มขึน้ ก าไร
เพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ การลาออกลดลง ความชอบ ความหลงใหลเพิ่มขึน้ มีการท างานเพื่อ
เป้าหมายขององคก์ารเพิ่มขึน้ พลังในการท างานเพิ่มขึน้ การท างานเป็นทีมมีมากขึน้ ความคิด
สรา้งสรรค์และนวตกรรมเพิ่มขึน้ ความซื่อสัตยต่์อองคก์ารเพิ่มขึน้ การคัดเลือกคนเขา้ท างานมี
คุณภาพมากขึน้ การเป็นแบรนดท์ี่ดีขึน้มีชื่อเสียงมากขึน้ ฐานลูกค้าเพิ่มขึน้ ความพึงพอใจของ
ลกูคา้เพิ่มขึน้ มีการเติบโตทางเศรษฐกิจความส าเร็จที่ยั่งยืน (long term success) กล่าวสรุปไดว้่า
การแสดงออกของความผูกพันของบุคลากร ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 1) ดา้นความคิด หมายถึง 
การท่ีบุคลากรทุ่มเทความคิด มีความมุ่งมั่น มีเปา้หมาย ไม่วอกแวก ลุ่มลึก จรงิจงั เพื่อความส าเร็จ
ของงานบทบาทในงาน และองคก์าร 2) ดา้นอารมณ์ หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูส้ึกรกั มีใจ
จดต่องานกระตือรือรน้ ในการท างาน ทั้งเรื่องบทบาทในงานและองค์การ 3) ดา้นการกระท า 
หมายถึง การที่บคุลากรมีความรบัผิดชอบและทุ่มเท ตอบสนองอย่างทนัทีต่ออปุสรรคและความทา้
ทาย พรอ้มที่จะปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงพรอ้มจะเปลี่ยนแปลงและส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
ขยายบทบาทในการท างาน 4) ดา้นสนับสนุน หมายถึง การที่บุคลากรชักชวนใหค้นใกลช้ิดร่วม
ธุรกิจขององคก์าร เป็นลูกคา้ขององคก์าร บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
เขา้ใจอตัลกัษณข์ององคก์าร โดยแบ่งเป็นระดบัความผกูพนั 3 ระดบั คือ 1) ระดบัไม่มีความผกูพนั 
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(Disengagement) 2) ระดบัความผูกพนัแบบต่างตอบแทน (Indebted obligation engagement) 
และ 3) ระดบัความผกูพนัแบบเต็มใจ (Full affective engagement)  

6) แนวคิดของ Alpha Measure  
Alpha Measure (2008) กล่าวว่า ความผูกพนัของบุคลากร (Employee 

Engagement) คือ ระดับค ามั่นสัญญาและการมีส่วนร่วมของบุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยมี
ลกัษณะของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์าร จะใหก้ารสนับสนุนองคก์าร พูดในมุมบวก ช่วย
องคก์ารใหป้ระสบความส าเรจ็ โดยสรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างบคุลากรและองคก์าร 

7) แนวคิดของ Gallup 
Gallup (2013) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพันว่า การที่บุคคลรูส้ึกมี

ส่วนร่วมในงานหรือการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ และมีความกระตือรือรน้ในงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
ซึ่งได้แบ่งประเภทความความผูกพันออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) ความผูกพัน (engaged) 
หมายถึง การท างานด้วยความมุ่งมั่น และมีความรูส้ึกผูกพันกับงานและรูส้ึกว่าน่าจะมีส่วน
เสริมสรา้งในทางบวกใหก้ับองคก์าร 2) ไม่ผูกพัน (not engaged) หมายถึง การขาดแรงจูงใจใน
การท างาน มีความมุ่งมั่นพยายามน้อยที่จะบรรลุเป้าหมายหรือผลลัพธ์ 3) แสดงออกถึงความไม่
ผูกพันอย่างเด่นชัด (actively disengaged) หมายถึง การไม่มีความสุขในการท างานและไม่มี
ผลผลิตในการท างานแลว้ยังแผ่ขยายพฤติกรรมที่ ไม่พึงประสงคอ์อกไปยังเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจาก
การส ารวจของGallupในช่วงปี 2011-2013 พบว่าประเทศไทยมีบุคลากรจ านวนมากประมาณ 
84% ไม่มีความผกูพนัในงาน และบคุลากรมีเพียง 16% ที่มีความผกูพนัในงาน 

8) แนวคิดของ Bridger 
Bridger (2014) ไดใ้หค้  านิยาม ความผูกพันของบุคลากรเป็น 3 มิติ คือ  

1) ด้านความคิดสติปัญญา (Intellectual engagement) เช่น คิดอย่างทุ่มเทเก่ียวกับงานที่ท า 
ท าอย่างไรงานจะดีขึน้ 2) ดา้นความรกัความชอบ (Affective engagement) เช่น รูส้ึกเชิงบวกใน
งานที่ท าว่าเป็นงานที่ดี 3) ดา้นสงัคม (Social engagement) เช่น หาโอกาสในการท างานร่วมกับ
ผูอ่ื้นเพื่อพฒันางาน  

จากแนวคิด 8 แนวคิดข้างต้น ความผูกพันของบุคลากรมีการแสดงออกผ่าน
กระบวนการทางความคิด อารมณค์วามรูส้ึก การตอบสนองในการกระท าที่แสดงออกมาในระดับ
บุคคล ระดับสังคม และระดับองค์การ ซึ่งแนวคิดของ  Cook (2008) มีการอธิบายแนวคิดได้
ครอบคลุมมิติต่าง ๆ คือ ด้านความคิด ด้านอารมณ์ ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้านการ
กระท า ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Cook เป็นแนวคิดหลกัในการศกึษาในงานวิจยันี ้
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ดังนั้น ความผูกพันของบุคลากรที่มี ต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคลากร
แสดงออกถึงความทุ่มเท มั่งมั่น รูส้ึกรกั มีใจจดจ่อต่องาน มีความกระตือรือรน้  มีความรบัผิดชอบ 
สนใจต่อความส าเร็จขององค์การ ภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พรอ้มที่จะปรบัตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยความหมายดังกล่าว ครอบคลุม 4 ด้าน ของ Cook ซึ่งบ่งบอกถึง
ความผกูพนัของบคุลากรที่มีต่อตวัเอง ต่องาน และต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 

1) ด้านความคิด หมายถึง การที่บุคลากรทุ่มเทความคิด มีความมุ่งมั่น  
มีเปา้หมาย ไม่วอกแวก ลุม่ลกึ จรงิจงั เพื่อความส าเรจ็ของงานบทบาทในงาน และองคก์าร เป็นตน้ 

2) ด้านอารมณ์ หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกรัก มีใจจดต่องาน
กระตือรือรน้ ในการท างาน ทัง้เรื่องบทบาทในงานและองคก์าร เป็นตน้ 

3) ด้านการกระท า หมายถึง การที่บุคลากรมีความรบัผิดชอบและทุ่มเท 
ตอบสนองอย่างทนัทีต่ออปุสรรคและความทา้ทาย พรอ้มที่จะปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงพรอ้มจะ
เปลี่ยนแปลงและสง่เสรมิการเปลี่ยนแปลงที่ดี ขยายบทบาทในการท างาน เป็นตน้ 

4) ดา้นสนับสนุนองคก์าร หมายถึง การที่บุคลการชักชวนใหค้นใกลช้ิดร่วม
ธุรกิจขององคก์าร เป็นลกูคา้ขององคก์าร พนักงานมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
เขา้ใจอตัลกัษณข์ององคก์าร เป็นตน้ 

1.1.2.2 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากร 
1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์(Maslow)  

Relando (2014) ไดน้ าทฤษฎีของ Maslow (1970) มาประยกุตก์บัความ
ผกูพนัของบคุลากร ดงันี ้ 

ขั้นที่  1 ความอยู่รอด (Survival) : เป็นขั้นพื ้นฐานของมนุษย์ เช่น 
ความตอ้งการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม เงิน เป็นขัน้ที่ไม่ค่อยมีความผูกพัน ท างานเพราะเงิน ท างาน
ตามเวลา มีโอกาสที่ดีกว่าก็ออกจากงานไดต้ลอดเวลา 

ขั้นที่  2 ความปลอดภัย  (Security) : เป็นความต้องการความ
ปลอดภัย ความมั่นคงต้องการการได้รบัการดูแล ปกป้อง ในขั้นนี ้มีความผูกพันยังน้อย แต่จะ
ท างานลว่งเวลาไดบ้า้ง ไม่ค่อยชอบงานตวัเอง ลาป่วยไดก้็ลา 

ขัน้ที่ 3 ความผูกพันและการยอมรบั (Belonging) : เป็นขัน้ที่ตอ้งการ
เป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ตอ้งการไดร้บัการยอมรบั ตอ้งการความรกัจากผูอ่ื้น ตอ้งการการชื่นชม 
ในขัน้นีเ้ริ่มมีความผกูพนั เริ่มรูส้กึเป็นสว่นหนึ่ง เริ่มภมูิใจ 
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ขั้นที่ 4 การรับรูคุ้ณค่าในตนเอง (Self-esteem) : เป็นขั้นที่มีความ
ภูมิใจในตนเอง รูว้่าตนเองมีคุณค่า ตอ้งการการนับถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการชื่อเสียง ในขัน้นีม้ีความ
ผกูพนัค่อนขา้งดี รูส้กึเป็นคนส าคญัในองคก์าร เป็นคนส าคญัในงาน 

ขัน้ที่ 5 ความส าเรจ็ในชีวิต (Self-actualization) : เป็นขัน้ที่มนุษยท์ุก
คนตอ้งการ ตอ้งการจะท าทุกอย่างใหส้  าเร็จในขัน้นี ้จะมีความผูกพันสูง มีแรงบันดาลใจสูงมาก  
ในการที่จะท างานใหส้  าเรจ็ 

2) ทฤษฎีความต้องการทีแ่สวงหาของ McClelland (1962)  
ทฤษฎีความตอ้งการที่แสวงหาของ McClelland (McClelland’s acquired 

need theory) (McClelland อ้างถึ งใน โสมย์สิ รี  มูลทองทิพย์ , 2556) ในช่วงปี  ค.ศ. 1940s 
นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรบัรูข้องบุคคล 
[Thematic Apperception Test (TAT) ] เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์โดยแบบทดสอบ TAT 
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเรื่องราวเก่ียวกับสิ่งที่เขาเห็น McClelland 
ไดร้ะบุถึงแนวความคิดดา้นความตอ้งการ 3 ประการที่ไดจ้ากแบบทดสอบของ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่า
เป็นสิ่งส  าคญัในการที่จะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการความส าเรจ็ (Need 
for achievement: nAch) เป็นความตอ้งการที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่และดีที่สดุเพื่อความส าเร็จ
ซึ่งงานวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเรจ็ (nAch) สูงจะมีลกัษณะตอ้งการ
การแข่งขัน รกังานที่ท้าทายความสามารถและต้องการได้รบัข้อเสนอแนะเพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง มีความสามารถในการวางแผน มีความรบัผิดชอบสูง และไม่กลัวความ
ล้มเหลว 2) ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation: nAff) เป็นความต้องการความ
ยอมรบัจากผู้อ่ืน ต้องการเป็นสมาชิกของกลุ่ม ต้องการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน บุคคลที่
ตอ้งการความผูกพัน (nAff) สูง จะใหค้วามร่วมมือมากกว่าจะใชว้ิธีการแข่งขัน โดยจะสรา้งและ
รกัษาความสัมพันธ์กับคนในกลุ่ม และ 3) ความตอ้งการอ านาจ [Need for power (nPower) ] 
เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บคุคลที่มีความตอ้งการอ านาจสงูจะแสดงตนให้
ดเูหนือบุคคลอ่ืน แสดงตนใหผู้อ่ื้นยอมรบั และยกย่อง แสดงความเป็นผูน้  า ท างานใหเ้หนือกว่า
บคุคลอ่ืน แต่สนใจเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ โดย McClelland ไดเ้สนอว่า
ความตอ้งการ 3 ประการ เกิดจากประสบการณใ์นชีวิตที่ผ่านมา โดยจะมีการกระตุน้ใหเ้รียนรูแ้ละ
เข้าถึงวิธีการที่จะระบุถึงความต้องการความส าเร็จ (nAch) ความต้องการความผูกพัน (nAff) 
ความตอ้งการอ านาจ (nPower) ของบุคคลทั้งหลายที่มีต่อบุคคลอ่ืน ใหม้ีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ตอบสนองต่อความตอ้งการของแต่ละบุคคล ซึ่งทฤษฎีนีม้ีประโยชนเ์พราะแต่ละความ
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ต้องการจะมีการเชื่อมโยงกับความพึงพอใจในการท างานในลักษณะต่าง ๆ โดย McClelland 
พบว่า (1) ความตอ้งการอ านาจในระดับปานกลางถึงระดับสูงมีความสัมพันธ์กับความตอ้งการ
ความผกูพนัระดบัต ่า (2) ความตอ้งการอ านาจระดบัสงูจะท าใหบุ้คคลนัน้เต็มใจที่จะแสดงตนใหม้ี
อิทธิพลหรือผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน และ (3) ความต้องการความผูกพันในระดับต ่าจะท าให้
ผู ้บริหารขององค์การสามารถตัดสินใจโดยไม่มีความวิตกกังวลว่าผู้อ่ืนจะเกิดความไม่พอใจ 
นอกจากนี ้McClelland ยงัพบรูปแบบการจงูใจความส าเร็จ ในบรษิัทขนาดเล็กซึ่งประธานองคก์าร
มีการจูงใจดา้นความส าเรจ็สงูมาก ในขณะที่พบว่าองคก์ารขนาดใหญ่ผูบ้ริหารระดบัสงูจะมีการจูง
ใจดา้นความส าเร็จในระดบัปานกลางและมีความตอ้งการในดา้นความมีอ านาจและความผูกพัน
สงู สว่นผูบ้รหิารในระดบักลางและระดบัสงูจะมีการจงูใจดา้นความส าเรจ็สงูกว่าประธานองคก์าร 

ดังนั้น ทฤษฎีของ McClelland จึงสรุปความต้องการของมนุษย์ว่า
ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการความผูกพนั และตอ้งการอ านาจ ซึ่งระดบัความผูกพนัมีผลต่อความ
ตอ้งการความส าเรจ็ และการตดัสินใจในการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารดว้ย 

3) ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg  
Herzberg (1959 อ้างถึงใน ศราวุธ โภชนะสมบัติ , 2559) ได้ศึกษา

ทดลอง การจงูใจในการท างานของมนุษย ์ผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยั 2 ประการที่แตกต่างกนัอย่าง
สิน้เชิง และมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานคนละแบบประการแรกเมื่อคนงานไม่พอใจต่อการ
ท างานของตนมักจะเก่ียวขอ้งกับสภาพแวดลอ้มในการท างานซึ่งเรียกปัจจัยเหล่านีว้่า“ปัจจัยค า้
จุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” (hygiene factor) ประการที่สองส่วนคนงานที่พูดถึงความพอใจใน
งานมกัจะพดูถึงเนือ้หาของงานที่เขาใหช้ื่อว่า1) ปัจจยัค า้จนุ (hygiene factor) หมายถึงปัจจยัที่จะ
ค า้จุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะที่ไม่สอดคลอ้ง
กบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานขึน้ซึ่งปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ เงินเดือน 
(salary) ความสัมพันธ์ ระหว่างผู้บั งคับบัญชากับเพื่ อนร่วมงาน (interpersonal relation with 
superiors, subordinates, peers) สถานะทางอาชีพ (status) นโยบาย และการบริหารงานของ
องคก์าร (company policy and administration) สภาพการท างาน (working conditions) ความ
เป็นส่วนตัว (personal life) ความมั่นคงในงาน (security) ซึ่งหมายถึงความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคก์ารความกา้วหนา้ใน
อนาคต (possibility of growth) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (supervision techniques) 
เป็นตน้ ส าหรบั 2) ปัจจัยกระตุน้ (motivation factor) หมายถึงปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง
เป็นปัจจยัที่จงูใจท าใหค้นชอบและรกังานท าใหบ้คุคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
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มากขึ ้น  ได้แก่  ความส าเร็จ ในการท างาน (achievement) การได้รับการยอมรับนับ ถือ 
(recognition) ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานจากผูม้าขอค าปรกึษาหรือจากบุคคลภายใน
หน่วยงานการยอมรบันับถือนีอ้าจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการใหก้ าลงัใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ท าใหม้ีการยอมรบัในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรบันับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วยลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ 
(work itself) ความ รับ ผิ ด ชอบ  ( responsibility) ความ ก้ า วหน้ า (advancement) เป็ น ต้น 
นอกจากนัน้ Herzberg ไดท้ าการเก็บขอ้มลูจากนกับญัชีและวิศวกรจ านวนประมาณ 200 คน โดย
ใชก้ารสมัภาษณ์ซึ่งแนวทางในการสมัภาษณ์นัน้เป็นการขอใหผู้ถู้กสมัภาษณ์นึกถึงความรู้สึกที่ดี
เป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษในการท างานทัง้ในอดีตและปัจจุบนัจากขอ้มลูที่ไดพ้บว่าความรูส้ึกที่
ดีนัน้โดยทั่วไปแลว้มกัจะเกิดขึน้ควบคู่ไปกบัลกัษณะในเนือ้งาน ( job content) ส่วนความรูส้ึกที่ไม่
ดีนั้นมักจะเกิดขึ ้นควบคู่ ไปกับสภาพที่ อยู่ล้อมรอบงานส าหรับปัจจั ยจูงใจ (motivators) 
ประกอบดว้ย 1) ความส าเร็จ (achievement) 2) การไดร้บัความยอมรบั (recognition) 3) ความกา้วหนา้ 
(advancement) 4) ตัวงาน (work itself) 5) ความเป็นไปที่จะเจริญเติบโต (possibility of growth) 
และ 6) ความรบัผิดชอบ (responsibility) สว่นปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความไม่พงึพอใจในงานจะสมัพนัธ์
กบัสภาพแวดลอ้มที่อยู่นอกเนือ้งาน ซึ่ง Herzberg ไดเ้รียกปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจนีว้่า 
เป็นปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) หรือปัจจัยเพื่อความคงอยู่  (maintenance factors) 
ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) ประกอบด้วย 1) สถานภาพ (status) 2) สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา (relation with supervisors) 3) สัมพันธภาพกับเพื่ อนร่วมงาน (peer relations) 4) 
สมัพันธภาพกับผูใ้ตบ้ังคับบญัชา (relation with subordinates) 5) คุณภาพของการการกับดูแล 
(quality of supervision) 6) น โย บ า ย แ ล ะ ก า รบ ริ ห า รข อ งบ ริ ษั ท  (company policy and 
administration) 7) ความมั่นคงในงาน (job security) 8) สภาพการท างาน (working conditions) 
และ 9) ค่าจา้ง (pay) และเมื่อน าเอาประเด็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัสขุอนามยัมารวมกนัจึงเรียกว่า
ทฤษฎีสองปัจจัย (two-factor theory) ซึ่งจะเห็นได้ว่าปัจจัยสุขอนามัยนั้นเป็นสภาพแวดล้อม 
ที่ส  าคัญอย่างยิ่งของงานที่จะรกัษาคนไวใ้นองคก์ารในลกัษณะที่จะท าใหเ้ขาพึงพอใจที่จะท างาน
กล่าวคือถา้ปัจจัยสุขอนามัยไม่ไดร้บัการตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจ  
ในงานถึงแม้ว่าปัจจัยสุขอนามัยจะได้รับการตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความ  
ไม่พอใจในงานถึงแมต้อบสนองก็เป็นเพียงแค่การป้องกันไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น  
แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน หรือจูงใจใหค้นปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและ
เต็มความสามารถ จะมีเพียงแต่ปัจจัยจูงใจเท่านั้นที่จะสามารถท าไดต้อบสนองก็เป็นเพียงการ
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ป้องกันไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานเท่านัน้ แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงานหรือ  
จูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถได้จะมีเพียงแต่ปัจจัยจูงใจ
เท่านัน้ที่จะสามารถท าได้ จากทฤษฎีนีปั้จจยัค า้จุนมีผลต่อการด ารงอยู่ในองคก์าร เช่น เงินเดือน 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สภาพการท างาน ความก้าวหน้าในอนาคตเป็นต้น แต่ตอ้งรวมกับ
ปัจจยักระตุน้ที่จะเป็นแรงจูงใจและยดึเหนี่ยวใหอ้ยู่ในองคก์ารอย่างมีความหมาย เช่น ความส าเร็จ
ในการท างาน ความอิสระในการท างาน ความรบัผิดชอบเป็นตน้ ซึ่งทั้ง 2 ปัจจัย ส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากร ตามความหมายของความผูกพันที่ไดก้ล่าวไวข้า้งต้นคือ มีผลต่อความคิด 
อารมณ ์การสนบัสนนุองคก์ารและการกระท า (Cook, 2008)  

4) ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination Theory: SDT) 
ของ Deci & Ryan  

Deci & Ryan (1985) กล่าวไว้ว่า มีปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน คือ 1) 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เช่น ความสุขในงานและความสนใจในงาน  2) แรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motivation) เช่น การไดร้บัรางวลั การหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษทัง้ 2 แรงจูงใจ
จะช่วยผลักดันใหเ้กิดการตัดสินใจดว้ยตัวเองว่าจะท างานชิน้นัน้ต่อหรือไม่ ท าดว้ยความผูกพัน
มากนอ้ยอย่างไรต่อไป 

เมื่อน าทฤษฎีทัง้ 4 ทฤษฎีมาสนบัสนนุแนวคิดของ Cook (2008) ทัง้ 4 ดา้น  
ดงันี ้

ตาราง 1 ทฤษฎีสนบัสนนุแนวคิด Cook 

ทฤษฎี ด้านความคิด ด้านอารมณ ์ ด้านการสนับสนุน ด้านการกระท า 

1. Maslow ขัน้ 4, ขัน้ 5 ขัน้ 3 ขัน้ 4, ขัน้ 5 ขัน้ 1 - 5 

2. Mccleland nAch 
nPower 

nAff nAch nAch 
nAff 

nPower 

3. Herzberg ความตอ้งการ
ความส าเรจ็
ความกา้วหนา้ 

ความสมัพนัธก์บั
เพื่อนรว่มงาน 

ความรบัผิดชอบ 
(งานสว่นรวม)  

ความรบัผิดชอบ 
(งานของตน)  

4. SDT การหลีกเลี่ยง
การถกูลงโทษ 

ความสขุในงาน ความสนใจในงาน 
(งานสว่นรวม)  

ความสนใจในงาน 
(งานของตน)  
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การหลีกเลี่ยง 
การถกูลงโทษ 

การหลีกเลี่ยงการ
ถกูลงโทษ 

 
กล่าวคือ Maslowในขัน้ 1 ถึง 5 จะแสดงออกในดา้นการกระท าแตกต่าง

กนัและมีผลในดา้นอารมณ์ในขัน้ที่ 3 และขัน้ที่ 4, 5 มีผลต่อดา้นความคิดและดา้นการสนับสนุน
องค์การ ขณะที่  McClelland ความต้องการทั้ง 3 ด้าน มีผลต่อความผูกพันด้านการกระท าที่
แตกต่างกัน ซึ่งความตอ้งการความผูกพัน มีผลในดา้นอารมณ์ ความตอ้งการอ านาจมีผลในดา้น
ความคิดและการสนับสนุนองค์การให้ส  าเร็จยิ่ง ๆ ขึน้ไป ส าหรับ  Herzberg ความต้องการ
ความส าเร็จและความกา้วหนา้มีผลต่อดา้นความคิด ความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อดา้น
อารมณ ์และความรบัผิดชอบมีผลต่อความผูกพันดา้นการสนบัสนุนดา้นการกระท า ขณะที่ทฤษฎี
การตัดสินใจดว้ยตนเองของ Deci & Ryan นัน้การหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษมีผลต่อดา้นความคิด 
ดา้นสนับสนุนและดา้นการกระท า ความสุขในงานมีผลต่อดา้นอารมณ์ และความสนใจในงาน 
มีผลต่อความผกูพนัในดา้นการสนบัสนนุและดา้นการกระท า 

1.1.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากร 
ณัฐวุฒิ  วิทิตปริวรรต (2553) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ

พยาบาลวิชาชีพ ศูนย์ศรีพัฒน์ คณะแพทยศาสตรม์หาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบผลวิจัยว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพยาบาลวิชาชีพ มีความผูกพันต่อองคก์ารในระดับปานกลาง ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อ
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมั่นใจของพยาบาล
วิชาชีพในการท างาน ซึ่งปัจจัยด้านบรรยากาศขององคก์ารในการใหบ้ริการผูม้าใชบ้ริการ และ
ปัจจยัดา้นเจตคติของพยาบาลวิชาชีพต่อการใหค้วามส าคญัแก่ผูม้าใชบ้รกิาร คือ สถานภาพสมรส 
อายุการท างาน และอายุของพยาบาลวิชาชีพ ในขณะที่ระดับการศึกษาและระดับรายได้ไม่มี
อิทธิพลต่อองคป์ระกอบความผูกพันต่อองคก์าร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณัฏฐ์บุตร บุญช่วย 
(2557) ไดท้ าการวิจัยเก่ียวกับ บรรยากาศองคก์ารที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังาน
และผลการด าเนินงานขององคก์าร: กรณีศึกษาบริษัทผลิตถุงมือกอลฟ์ พบว่า บรรยากาศองคก์าร
มีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์าร และผลการด าเนินงานของพนักงานบริษัทใน
ระดับปานกลาง และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานของ
พนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ส  าหรบั ปิยธิดา คูหิรญัญรตัน,์ 
ปรศินา ใจบุญ ประเสริฐ ประสมรกัษ์, ประสิทธิ์ เชียงนางาม และสมบูรณ ์เทียนทอง (2554) ศึกษา
ความผูกพนักบัองคก์ารและปัจจยัที่เก่ียวขอ้งในบคุลากรคณะแพทยศาสตร ์มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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พบว่า เพศ ระดับการศึกษา อายุของผูป้ฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และการมีรายไดท้ี่
เพียงพอ มีความสมัพนัธก์บัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั.05  
 ซึ่งการศึกษาของ ดารณี เทียมเพ็ชร ์(2556) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว้” ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระ
ยุพราชสระแกว้มีระดบัความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าบุคลากรมีความผูกพันด้านความเก่ียวพันกับองค์การอยู่ในระดับมากโดยมีระดับความ
ผกูพนัในเรื่องของปัญหาของโรงพยาบาลเป็นเรื่องที่บคุลากรทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาของ
โรงพยาบาลเป็นอันดับหนึ่งส่วนอันดับสุดทา้ยคือร่วมเสนอแนะแนวทางพัฒนาโรงพยาบาลกับ
เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารอยู่เสมอรองลงมาไดแ้ก่ดา้นความจงรกัภกัดีอยู่ในระดบัมากโดยมีระดบั
ความผูกพันในเรื่องของการปกป้องชื่อเสียงโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว้เป็นสิ่งส าคัญ
เป็นอันดับหนึ่ง ส่วนอันดับสุดท้ายคือพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอกเสมอว่า
หน่วยงานแห่งนีน้่าท างานมากและดา้นการแสดงตนเป็นล าดบัสดุทา้ยความผกูพนัอยู่ในระดบัมาก
โดยมีระดับความผูกพันในเรื่องของความภาคภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ  ว่าเป็นบุคลากรของ
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้วเป็นอันดับหนึ่งส่วนอันดับสุดท้ายคือความพอใจกับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่โรงพยาบาลมีใหเ้ป็นตน้ และผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อ
องค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว พบว่า อายุระดับการศึกษา
เงินเดือน/ค่าตอบแทนและต าแหน่งงานที่ ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันส่วน
ระยะเวลาการปฏิบัติงานสถานภาพสมรสหน่วยที่ปฏิบัติงานที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์าร 
ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 ขณะที่ อรวรรณ เครือแป้น (2556) ท าการวิจัยเชิงส ารวจ 
เพื่อศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งกลุม่ตวัอย่าง
เป็นหัวหนา้แผนกรองหัวหน้าแผนกและพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หนึ่งจ านวน 281 คนใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเดือนเมษายน 2555 
ไดร้บัแบบสอบถามตอบกลบัที่มีความสมบูรณ์ 228 ฉบบั (รอ้ยละ 91.2) ผลการวิจัยพบว่าระดับ
ความคิดเห็นของระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัสงูและราย
ดา้นคือ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชนข์ององคก์าร ดา้นยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์ารและดา้นความปรารถนาที่จะธ ารงรกัษาเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับสูงเช่นกัน
ปัจจัยส่วนบุคคลไดแ้ก่ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
แตกต่างกันความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลคืออายุระยะเวลาการปฏิบัติงานปัจจัยดา้น
ลักษณะงานดา้นลักษณะขององคก์ารด้านประสบการณ์ในการท างานดา้นการรบัรูว้ัฒนธรรม



 28 

 

องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r =.20 p <.01), (r = .20 p <.01), (r =.57 p <.01), (r =.62 p <.01),  
(r =.59 p <.01) และ (r =.46 p <.01) ตามล าดบั ซึ่งการศกึษาของ ภทัรลภา ลิม้กิติศภุสิน (2556) 
ท าการศึกษาเรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพการบริการพยาบาล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อายุ ต าแหน่ง
งาน ภูมิล  าเนา ที่อยู่ปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ท างานในองคก์าร  
มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ.05 คะแนนเฉลี่ยของความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลอยู่ในระดับ
ปานกลาง ความผูกพันต่อองคก์ารกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล
พบว่าความสัมพันธ์ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ของเพียรส์นั เท่ากบั .458 จากผลการวิจยัสามารถน าไปสรา้งความผูกพันต่อองคก์าร
ใหสู้งขึน้ โดยเน้นแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นส่วนส าคัญ และเพิ่มการมีส่วน
ร่วมของพยาบาลและบุคลากรในกิจกรรมต่าง ๆ มากขึน้ เพื่อเป็นสิ่งจูงใจน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จ และก่อให้เกิดประโยชน์กับการบริการที่มีประสิทธิภาพและความพึงพอใจของ
ผูร้บับริการ ขณะที่ กานต ์พิชชาบุญทอง (2557) ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความพึงพอใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่างพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.37 และพบว่าบุคลากรที่มีเพศที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกันส่วนอายุระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกันปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพนัต่อองคก์ารและดา้นความพึงพอใจมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผูกพันต่อองคก์าร
ขณะที่งานวิจยัของ ดษุฎี โยเหลา (2558) ไดศ้กึษาความผกูพนัของพนกังานต่อการทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทย ผลการส ารวจความผูกพนัของพนกังานต่อ กทพ. พบว่าความผูกพนัของพนกังานต่อ 
กทพ. อยู่ในระดับมากที่สุด คือมีค่าระดับความผูกพันอยู่ที่รอ้ยละ 83.37 และเมื่อแยกตามกลุ่ม
พนกังานพบว่าผูบ้ริหารระดบัสูงมีความผูกพันสงูที่สดุ รองลงมาคือผูบ้ริหารระดับกลาง ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ และพนกังานกลุ่มเทคนิคและปฏิบติัการ ตามล าดบั โดยผูบ้ริหารระดบัตน้และพนกังาน
กลุ่มเทคนิคและปฏิบติัการ มีระดับความผูกพันดา้นการกระท าสูงที่สุด แต่ผูบ้ริหารระดับกลางมี
ระดบัความผูกพันดา้นอารมณส์ูงกว่าอีก 3 ดา้น และผูบ้ริหารระดับสูงมีความผูกพนัสงูเท่ากนัทุก
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ดา้น เมื่อพิจารณาปัจจยัทัง้ 8 ดา้นที่มีต่อความผกูพนัต่อ กทพ. พบว่าในภาพรวมพนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นต่อการใหอิ้สระ และดา้นความร่วมมือของพนกังานและการมีทีมงานสงูที่สดุ ในขณะ
ที่มีระดบัความเห็นดา้นภาวะผูน้  า ดา้นการสนบัสนุนขององคก์าร และดา้นความกลมกลืนระหว่าง
บุคคลกบัองคก์ารต ่ากว่าดา้นอ่ืน ๆ เมื่อเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มพนกังาน 4 กลุ่ม พบว่า พนกังาน
กลุ่มเทคนิคและปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นต่อ 4 ปัจจยั คือ ดา้นการออกแบบงาน ดา้นการให้
อิสระ ดา้นความยุติธรรมในองคก์าร และดา้นการสนับสนุนขององคก์ารในระดับที่ต  ่ากว่ากลุ่มอ่ืน 
ๆ อีก 3 กลุ่ม นอกจากนีพ้บว่า พนกังานกลุม่ผูบ้ริหารระดบัตน้มีระดบัความคิดเห็นต่อ 4 ปัจจยั คือ
ดา้นความร่วมมือของพนักงานและการมีทีมงาน ดา้นความกลมกลืนระหว่างบุคคลกับองคก์าร 
ดา้นความไวว้างใจระหว่างบุคคล และดา้นภาวะผูน้  าในระดับที่ต  ่ากว่ากลุ่มอ่ืน ๆ อีก 3 กลุ่ม ผล
จากการวิเคราะหผ์ลของปัจจยัทัง้ 8 ดา้นที่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อ กทพ. พบว่าความ
ผูกพันของพนักงานต่อ กทพ. โดยรวมนั้น อธิบายไดด้ว้ยปัจจัยทั้ง 8 ดา้นไดป้ระมาณรอ้ยละ 25 
ปัจจัยที่ส  าคัญที่สุดเรียงตามล าดับมากไปนอ้ยคือ ภาวะผูน้  า ความไวว้างใจระหว่างบุคคล การ
ออกแบบงาน และความกลมกลืนระหว่างบุคคลและองคก์าร ซึ่งการศึกษาของ วิไลลกัษณ์ กุศล 
(2559) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างอายุระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแรงจูงใจในการท างานและภาวะผูน้  าความเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลกับความผูกพันต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ พบผลการวิจัยว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พยาบาลวิชาชีพอายุเฉลี่ย 30.39 ปี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 5.45 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์การมีแรงจูงใจในการท างานและมีระดับความคิดเห็นในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารทางการพยาบาลอยู่ในระดับปานกลางแรงจูงใจในการท างานและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถท านายความผูกพันต่อองคก์ารของพยาบาล
วิชาชีพไดร้อ้ยละ 46.6 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p <.01) ขณะที่ กิตติพัฒน ์ดามาพงษ์ (2559) 
ศึกษาความสขุ ความพึงพอใจต่อความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อส านกังานกองทุนสนับสนุนการ
สรา้งเสริมสุขภาพ (สสส.) พบผลว่า ระดับความสุขในการท างาน ด้าน Happy Family Happy 
Society และ Happy Worklife มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ขณะที่  เพชรรัตน์ นิลประเสริฐ (2561) ศึกษาอิทธิพลชองการผูกพันต่อ
เป้าหมายการแสวงหาความรู ้และการสื่อสารต่อความผูกพันในองคก์าร: แนวคิดของตัวเองใน
ตวัแทนขายตรงในฐานะตัวแปรคั่นกลาง พบว่าปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันคือ การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การแสวงหาความรูเ้พิ่มเติม และการสื่อสารในองคก์าร 
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ส าหรับ  Bakker (2009) พบข้อค้นพบจากการวิจัยว่าปัจจัยส่วนบุคคล  เช่นบุคลิกภาพห้า
องค์ป ระกอบ  ได้แก่  บุ คลิ กภาพหวั่ น ไหวบุคลิ กภาพกล้าแสดงอ อก และบุคลิ กภาพ 
มีสติรบัผิดชอบมีความสมัพันธก์บัความยึดมั่นผูกพนัในงานโดยที่ขอ้คน้พบจากการวิจัยส่วนใหญ่
ใช้การวิจัยเชิงส ารวจแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional survey) และตัวแปรที่ ใช้ศึกษาใน
ทรพัยากรงานและทรพัยากรบุคคล/ปัจจัยส่วนบุคคลต่างมีความหลากหลายนอกจากนี ้ Bakker  
ได้ประมวลข้อค้นพบจากหลายเรื่องที่แสดงให้เห็นว่าความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและนอกเหนือบทบาทส่วน  Halbesleben & Wheeler (2008 อ้างถึงใน
สมหญิง ลมลูพกัตร,์ 2558) ที่ศึกษาความสมัพนัธข์องความยึดมั่นผูกพนัและการฝังตรงึในงานใน
การท านายผลการปฏิบติังานและความตัง้ใจลาออกเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตัวอย่างจ านวน 587 คนที่
เป็นผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงานผลการศกึษาพบว่าความยดึมั่นผกูพนัมีสหสมัพนัธแ์บบครึง่สว่นกบั
ผลการปฏิบติังานจากผลการประเมินดว้ยตนเองผลที่ผ่านการประเมินจากผูบ้ริหารและผลที่ผ่าน
การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน (.02, .03, .02, p <.05) ส าหรบั Christian, Garza & Slaughter 
(2011 อ้างถึงใน สมหญิง ลมูลพักตร ,์ 2558) ที่ศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงาน: การทบทวน
งานวิจยัเชิงปริมาณและทดสอบความสมัพันธ์ของปัจจัยเชิงเหตุกับผลการปฏิบติังานตามหนา้ที่
และตามสถานการณผ์ลการศกึษาพบว่าความยดึมั่นผกูพนัมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรปัจจยัเชิงเหตุ
และตัวแปรผลเมื่อท าการสังเคราะห์งานวิจัยด้วยการวิเคราะห์อภิมานเส้นทางแบบจ าลอง  
เพื่อทดสอบบทบาทของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันที่คั่นกลางความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัย
เชิงเหตแุละผลการปฏิบติังานผลการศึกษาพบว่าความยึดมั่นผูกพนัมีความสมัพนัธท์างบวกกบัผล
การปฏิบติังานในหนา้ที่และผลการปฏิบติังานตามสถานการณ ์สอดคลอ้งกบั Bakker, Demerouti 
& Ten Brummelhuis (2012 อา้งถึงใน สมหญิง ลมลูพักตร,์ 2558) ที่ศึกษาความยึดมั่นผูกพันใน
งานผลการปฏิบติังานและการเรียนรูเ้ชิงรุก: บทบาทของพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ท างานหลากหลายอาชีพผลการศึกษาพบว่าความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังานในหนา้ที่ผลการปฏิบติังานตามสถานการณ์
และการเรียนรูเ้ชิงรุกโดยเฉพาะอย่างยิ่งในพนักงานที่มีพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่สงูเป็นตน้
และSalanova และคณะ (2011) (อา้งถึงใน สมหญิง ลมูลพักตร ,์ 2558) ที่ศึกษาภาวะผู้นาการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาท: โดยมีการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองและความยึดมั่นผูกพันในงานท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลางศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พยาบาลวิชาชีพและผูต้รวจการพยาบาล จ านวน 280 คน ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพัน
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ในงานท าหนา้ที่เป็นตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง เป็นตน้ 
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จากตาราง 2 พบว่า ปัจจยัทางชีวสงัคม อายุมีความสมัพนัธต่์อความผูกพันของ
บุคลากรพบมากที่สุด รองลงมาเป็นประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ตามล าดับ และอายุ สถานภาพสมรส และรายได/้เงินเดือน พบว่ามีค่าความถ่ีเท่ากัน คือ อย่างละ 2 
งานวิจัย ซึ่งขอ้คน้พบนีผู้ว้ิจัยคิดว่าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร แต่ไม่สามารถ
ปรบัเปลี่ยนไดใ้นการทดลองในการวิจยัระยะที่ 2 ผูว้ิจยัจึงไม่ไดน้ ามาศกึษาวิจยัในครัง้นี ้

ส าหรบัตัวแปรลกัษณะทางจิต ตัวแปรที่พบมากที่สุดคือ การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง รองลงมาคือ การเห็นคณุค่าในตนเอง และ แรงจูงใจในการท างาน ส าหรบัแรงจูงใจใน
การท างานนัน้ ถึงแมว้่าจากงานวิจัยที่ไดท้บทวนวรรณกรรมจะมีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
แต่ตอ้งอาศยันโยบายของผูบ้รหิารองคก์ารในการใหส้วสัดิการต่าง ๆ และรูปแบบการจดัการหลาย
อย่างในองคก์าร จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ตอ้งมีปัจจยัค า้จุน เช่น เงินเดือน สภาพการ
ท างาน ความกา้วหนา้ในอนาคต เป็นตน้ และ ปัจจยักระตุน้ เช่น ความส าเรจ็ในการท างาน ความ
อิสระในการท างาน การมอบหมายความรบัผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งแม้ว่าทั้ง 2 ปัจจัยนีจ้ะส่งผลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากร แต่การวิจยันีเ้ป็นการวิจยัเชิงทดลองในระยะที่ 2 ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าการ
ก าหนดใหเ้ป็นตามเงื่อนไขนีจ้ัดกระท าไดย้ากจึงไม่ไดน้ ามาท าการศึกษาในครัง้นี ้ผูว้ิจัยจึงเลือก
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและการเห็นคุณค่าในตนเอง มาก าหนดเป็นตัวแปรในการวิจัย  
ในครัง้นี ้

ส าหรบัตวัแปรลกัษณะทางสงัคม พบมากที่สดุคือ ผลการปฏิบติังาน (4 งานวิจยั) 
รองลงมาคือ ภาวะผู้น า (3 งานวิจัย) บรรยากาศในการท างาน (3 งานวิจัย) การมีส่วนร่วมใน
องคก์ร (2 งานวิจยั) และที่เหลือเท่ากนัคือ 1 งานวิจยั ผูว้ิจยัไม่ไดเ้ลือกผลการปฏิบติังาน เนื่องจาก
แสดงผลการปฏิบติังานในภาครฐัมีการประเมินบ่อยมากจากระดบัหวัหนา้งาน หวัหนา้หน่วยงาน
จากส านักงานสาธารณสุขจังหวัด จากผูต้รวจราชการ และหน่วยงานคร่อมสายงานต่าง ๆ แลว้ 
และยงัมีการประเมินความดีความชอบทกุ ๆ 6 เดือน ผูว้ิจยัจึงเห็นว่า ตวัแปรนีไ้ม่น่าสนใจในการท า
วิจัยครัง้นี ้และผูว้ิจัยไม่ไดเ้ลือกบรรยากาศขององคก์าร เพราะในขัน้ตอนการทดลองในระยะที่ 2 
จะตอ้งออกแบบเฉพาะกลุ่มทดลอง ไม่ไดท้ าการทดลองทั้งองคก์าร ผูว้ิจัยจึงจะเลือกตัวแปรที่มี
โอกาสที่จะน าไปออกแบบการทดลองในระดบับุคคล เพราะฉะนัน้ผูว้ิจัยจึงเลือกตัวแปรคือ การมี
ส่วนรว่มในองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนทางสงัคมในที่นีคื้อขององคก์าร มาท าการศึกษาใน
ระยะที่ 1 และน าไปออกแบบโปรแกรมพัฒนาความผูกพันต่อไป ส าหรบัตัวแปรอ่ืน เช่น คุณภาพ
ชีวิต ก็เป็นตัวแปรที่ต้องใช้ทรพัยากรภายนอก และการปรบัวิถีชีวิต วีถีการเงินและครอบครัว  
ซึ่งควบคมุไดย้ากในการวิจยั 
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สรุปจากตารางการวิเคราะห ์ตัวแปรที่น าไปใชศ้ึกษาวิจัยไดแ้ก่ตัวแปรลักษณะ
ทางจิตคือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและการเห็นคุณค่าในตนเอง และตัวแปรลกัษณะทาง
สงัคมคือ การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์ารและการมีสว่นรว่มในองคก์าร 

1.1.4 เคร่ืองมือวัดความผูกพันของบุคลากร 
ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาพบว่ามีนักวิชาการรวมถึงองค์การธุรกิจหรือแม้แต่

บริษัทที่ปรกึษาทางธุรกิจของต่างประเทศไดส้รา้งเครื่องมือวดัความยึดมั่นผูกพันเป็นจ านวนมาก
โดยเนือ้หาและข้อค าถามในแต่ละเครื่องมือวัดถูกสรา้งขึน้ภายใต้ค านิยามขององค์ประกอบที่
ตอ้งการศึกษา แต่โดยภาพรวมแลว้มีเครื่องมือวัดที่ถูกสรา้งขึน้จากนักวิชาการเพื่อศึกษาความ
ผูกพันต่อองคก์ารเป็นจ านวนมาก ดังนี ้1) Soane และคณะ (2012) พัฒนาแบบวัดความผูกพัน
ของบุคลากรต่อองคก์าร โดยพฒันาแบบวดัจากแนวคิดของ Kahn (1990) ซึ่งประกอบดว้ย ความ
ผกูพนัดา้นสติปัญญา (Intellectual engagement) ความผกูพนัดา้นสงัคม (Social engagement) 
และความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective engagement) โดยใช้มาตราวัดประมาณค่า(Likert 
scale) 7 ระดับ โดยให้ค่าน า้หนักของค าตอบ ตั้งแต่ พนักงานมีความคิดเห็นต่อขอ้ค าถามน้อย
ที่สดุ จนถึง มากที่สดุ ผลการศกึษาพบว่า องคป์ระกอบ ทัง้ 3 มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู
เชิงประจักษ์ มีค่าไครส์แควรเ์ท่ากับ 64; df เท่ากับ 24; GFI เท่ากับ .95; SRMR เท่ากับ .04; 
RMSEA เท่ากบั .08 และ CFI เท่ากบั .98 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .82 - .94 มีค่าความ
เชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .91 ล  าดับต่อมาก็ไดน้ าแบบวัดที่ผ่านการ
ตรวจคณุภาพเครื่องมือไปทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารมีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิภาพในการท างานและมีอิทธิพลทางตรงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารและยงัพบว่า ความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางลบต่อความตัง้ใจลาออก
ของบุคลากร(Burn out) 2) เครื่องมือวัดความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดของ Rich, Lepine; 
& Crawford (2010) ประกอบด้วยขอ้ค าถามจ านวน 18 ขอ้ วัดองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพัน
ดา้นร่างกาย (Physical engagement) จ านวน 6 ขอ้ ความยึดมั่นผูกพันทางอารมณ์ (Emotional 
engagement) จ านวน 6 ข้อ และความยึดมั่นผูกพันด้านการรับรู ้ (Cognitive engagement) 
จ านวน 6 ขอ้ 3) การศึกษาโมเดลความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองคก์ารกับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยมีพันธะสัญญาทางจิตวิทยา (psychological contract) เป็นตัวแปรส่งผ่านของ 
Bhatnagar & Biswas (2009) ไดใ้ชแ้นวคิดของ The Gallup organization ที่มีขอ้ค าถาม 12 ขอ้ 
(Gallup Q12) แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ ความต้องการพืน้ฐาน (Basic need) ด้านการ
สนับสนุนจากองค์การ (Management support) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) และด้าน



 42 

 

ความก้าวหน้าในงาน (Growth) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.78 พบว่าองค์ประกอบนี ้ถูกน าไป
ศึกษารว่มกบัตัวแปรทางจิตวิทยาต่าง ๆ เช่น ความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองคก์าร (Iyer & 
Suryanarayan, 2012) ประสิทธิผลของการท างาน (Anitha, 2014)  

ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดของCook (2008) ในงานวิจัยครัง้นี ้ซึ่งมีการวัดความผูกพัน  
4 ดา้น คือ ดา้นความคิด ดา้นอารมณ์ ดา้นการกระท า และดา้นการสนับสนุนองคก์าร ซึ่งไดท้บทวน
งานวิจัยของ ดุษฎี โยเหลา (2558) ที่ส  ารวจความผูกพันของพนักงานต่อการทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทยประจ าปี 2558 โดยใชแ้นวคิดของ Cook (2008) ในแนวคิดหลกัในการวิจยั โดยมีการ
สรา้งแบบวัดความผูกพัน 23 ขอ้ โดยเป็นการวัดดา้นความคิด 4 ขอ้ ดา้นอารมณ์ 5 ขอ้ ดา้นการ
กระท า 11 ขอ้ และดา้นการสนบัสนุนองคก์าร 3 ขอ้ โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งให ้1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยให ้2 คะแนน เห็นดว้ยให ้3 คะแนน และเห็นดว้ยอย่างยิ่ง
ให ้4 คะแนน ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้ าการปรบัปรุงขอ้ความใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของการวิจยั 

1.2. แนวคิดความสุขใจ (Subjective Well-being)  
1.2.1 ความหมายความสุขใจ 

Aristotle นกัคิดชาวกรีฑ นิยามความสขุว่า “is a sumnumbonum” หรือเป็นสิ่งที่
ดีสุดยอดและเป็นคณุค่าที่เพียงพอ คือเมื่อมีความสขุแลว้ ไม่ปรารถนาสิ่งใดอีกแลว้และความสุข
เป็นที่สดุของทุกอย่าง ที่สิ่งอื่น ๆ เป็นเครื่องมือน าไปสู่ความสุข ซึ่งนกัคิดในยุคต่อมาพยายามที่จะ
ใหค้ าจ ากดัความที่ชดัเจนขึน้ พยายามวดัความสขุ โดยใชช้ื่อตวัแปรในการศึกษาของตนเองหลาย
ชื่อ ได้แก่ ความสุขใจ (Subject Well-being) ขวัญและก าลังใจ (Morale) ความรูส้ึกทางบวก 
(Positive affect) และความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) นักจิตวิทยาผู้บุกเบิกงานดา้นนี ้
เป็นคนแรก ๆ คือ  Bradburn (1969) ได้จ าแนกความแตกต่างระหว่างคามรูส้ึกด้านบวกและ
ความรูส้ึกด้านลบ (Positive affect and negative affect) และให้ความหมายค าว่าความสุขว่า
เป็นสภาวะสมดุลระหว่างความรูส้ึกสองประเภท (ความรูส้ึกด้านบวกและด้านลบ ) ซึ่งต่อมา
นกัวิชาการที่ส  าคญัผูห้นึ่งที่ศกึษาความสขุใจอย่างต่อเนื่องคือ Diener (1985) ไดใ้หน้ิยามความสขุ
ใจว่า เป็นความสมัพันธ์ของ 3 ส่วนคือ ดา้นความรูส้ึกทางบวก (Positive affect) ดา้นความรูส้ึก
ทางลบ (Negative affect) และด้านความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) ขณะที่  Veen 
(1984) นิยามความสุขใจว่าเป็นระดับที่บุคคลตัดสินว่าคุณภาพชีวิตโดยรวมของเราอยู่ในระดับที่
น่าพึงพอใจหรือไม่เพียงใดหรือบุคคลชอบชีวิตของเขาเพียงใด ซึ่ง Diener ยังได้ให้แนวคิดที่
ละเอียดเก่ียวกบัความอยู่ดีทางอารมณ ์โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ มิติที่ 1 เป็นความรูส้ึกทางบวก 
กล่าวคือ คนเรามีอารมณ์ความรูส้ึกทางบวกบ่อยครั้งแค่ไหน มิติที่  2 เป็นความรู้สึกทางลบ 
กล่าวคือ คนเรามีอารมณ์ความรูส้ึกทางลบบ่อยครัง้แค่ไหน และมิติที่ 3 ความพึงพอใจในชีวิต 
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กล่าวคือ การที่ปัจเจกบุคคลจะประเมินความพึงพอใจในชีวิตของตนในภาพรวมไดอ้ย่างไร มิติที่ 1 
เทียบไดก้บัความสขุ มิติที่ 2 เทียบไดก้บัความทุกข ์ความสขุนั้นเป็นสภาพจิตใจที่เปลี่ยนแปลงได้
ในแต่ละช่วงเวลา เมื่อเกิดเหตกุารณใ์ดเหตกุารณห์นึ่งที่มากระทบความรูส้ึก ส่วนความพึงพอใจใน
ชีวิตนัน้ โดยทั่วไปแลว้มีความคงที่มากกว่าความสขุ เนื่องจากเป็นผลมาจากกระบวนการประเมิน
ชีวิตของตนเองทกุดา้น แลว้จึงตดัสินใจว่าตนเองมีความพึงพอใจในชีวิตมากนอ้ยเพียงใด (Nettle, 
2005) ซึ่งความสขุและความพึงพอใจในชีวิตมีความสมัพนัธไ์ปในทางเดียวกนั กลา่วคือเมื่อคนเรา
มีความพึงพอใจในชีวิตมากย่อมจะมีความสุขมากไปดว้ย และตัวแปรที่ใชท้ านายความสุขหรือ
ความพึงพอใจในชีวิตก็เป็นชุดเดียวกัน (Gray et al., 2008 อ้างถึงใน ศรินทร ์เกรย และคณะ, 
2553) ส าหรับทางพุทธศาสนา พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต , 2552) กล่าวว่า ความสุขมี
ความหมาย ว่าเป็นความรูส้ึกองคร์วมเชิงอตัตวิสยั (Subjective) อาจเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลา 
ความสขุย่อมเป็นผลมาจากปัจจยัเป็นเรื่องของจิตใจ ดงัเช่น การมีความสขุจากการน าธรรมะมาสู่
การปฏิบติั การมีคณุธรรม มีเมตตากรุณา มศีีลธรรม มสีมาธิหรือปัญญา มคีวามรูส้กึพอเพียง เป็น
ตน้ 

จากที่ผูว้ิจยัไดท้บทวนความหมายความสขุใจสรุปไดว้่า ความสขุใจ (Subjective 
Well-being) หมายถึง การที่บุคลากรรูส้ึกพอใจในชีวิต รูส้ึกภาคภูมิใจในสภาพชีวิตของตนเอง 
รูส้ึกพอใจในการด าเนินชีวิต โดยสามารถจัดการกับปัญหาในชีวิตได้ ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณห์รือกาลเวลาและเป็นสภาวะสมดลุระหว่างความรูส้กึดา้นบวกและดา้นลบ 

1.2.2 แนวคิดความสุขใจ 
1) แนวคิดของ Ryff & Keyes 

Ryff & Keyes (1995) ไดจ้ าแนกความแตกต่างระหว่างความรูส้ึกดา้นบวก
และความรูส้ึกดา้นลบ (positive affect and negative affect) และใหค้วามหมายค าว่าความสุข 
(happiness) ว่าเป็นสภาวะสมดลุระหว่างความรูส้ึกสองประเภทดงักล่าว แนวความคิดรวบยอดที่
สอง อยู่ในสาขาวิชาสงัคมวิทยานกัสงัคมวิทยาเนน้ว่าความพึงพอใจในชีวิตเป็นตวับ่งชีพ้ืน้ฐานของ
ความสุข (well – being) แนวความคิด ดังกล่าวถูกมองว่าเป็นองคป์ระกอบดา้นการรูก้ารคิดและ
เป็นประเด็นที่เพิ่มความสมบูรณใ์หแ้ก่ความหมาย ของค าว่า “ความสขุ” (happiness) ซึ่งเป็นมิติ
ของความรูส้ึกที่ท าหน้าที่ด้านบวก (positive functioning) การศึกษาเก่ียวกับความสุข ด้านนี ้
มกัจะมีค าถามที่ครอบคลมุอย่างกวา้งขวางเก่ียวกบัความพึงพอใจในชีวิต และค าถามในมิติเฉพาะ 
เก่ียวกบังาน รายได ้ความสมัพนัธ ์ทางสงัคมและผูค้นในละแวกบา้นการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม 
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2) แนวคิดของ Diener 
Diener (2010) ได้กล่าวถึ ง  สุขภาวะที่ ดี  (Subjective Well-Being) เป็น

ค าศัพท์ทางวิทยาศาสตร ์นักวิจัยหลายท่านมักจะใช้ค าว่า สุขภาวะที่ดี  เพื่อหาค าแทนค าว่า
ความสุข (Happiness) เนื่องจากความหมายในภาษาอังกฤษในพจนานุกรมและความหมายที่
สงัคมใชส้ื่อสารกันในสงัคม ค าว่าความสุขมีความหมายใกลเ้คียงกับอีกหลายๆค า เช่น ความสุข
สันต์ (Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หรือ 
ความรูส้ึกเต็มอ่ิมในชีวิต (Feeling of fulfillment) สภาวะเป่ียมไปดว้ยสนุกสนาน (Joyful State) 
ความรูส้ึกทางบวกในระยะยาว (Long-Term Positive Feeling) และมีความหมายครอบคลุมถึง 
การเห็นคุณ ค่าในตนเอง (Self-Esteem) เป็นต้น  ส าหรับค าว่า “ความสุข” (Happiness or 
Subjective Well-Being) ตามแนวคิดของ Diener (2000) ได้อธิบายองค์ประกอบของความสุข 
ประกอบด้วย ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) การมีความรู้สึกทางบวก (Positive 
Affect) และการไม่มีความรูส้ึกทางลบ (Negative Affect) บุคคลจะประเมินความพึงพอใจในชีวิต
จากหลาย ๆ ดา้น เช่น ชีวิตส่วนตวั ฐานะการเงิน สิ่งอ านวยความสะดวก ชีวิตการท างาน ชีวิตการ
สมรส เป็นตน้ เป็นการประเมินจากอารมณ์และความรูส้ึกจากสิ่งที่เกิดขึน้ในชีวิต โดยบุคคลที่มี
ความสุขจะมีความสมดุลระหว่างความรูส้ึกทางบวกและความรูส้ึกทางลบ บุคคลที่มีสุขภาวะที่ดี
จะมีความรูส้ึกทางบวกสูงกว่าทางลบ ซึ่งอารมณ์ความรูส้ึกเชิงบวกจะเพิ่มขึน้จากการวิธีคิดและ
ประเมินสถานการณใ์นเชิงบวก ทัง้นีบุ้คคลสามารถมีความรูส้ึกทางบวกในระดบัที่สงู โดยอาจจะมี
ความรูส้ึกทางลบในระดับที่สูงไดใ้นเวลาเดียวกันไดเ้ช่นกัน ดังนั้น ความสุขจึงตอ้งใชมุ้มมองใน
หลายมิติเพื่ อที่จะท าความเข้าใจได้ไม่มองแต่มุมบวกแต่เพียงอย่างเดียว  (Diener, 2010) 
เช่นเดียวกับ ผลการศึกษาของ Warr (2007) พบว่า บุคคลสามารถมีความสุขและความทุกขใ์น
ระดับที่สูงใกลเ้คียงกันได้เช่นกัน เช่น บุคคลนั้นรูส้ึกมีความสุขกับสภาพแวดลอ้มในงานที่ดีแต่
ขณะเดียวกัน บุคคลนั้นมีสุขภาพไม่แข็งแรง ท าใหม้ีความสุขในท างานอยู่ในระดับต ่า หรือเกิด
ความรูส้ึกเชิงลบในระดับสูง ที่ผ่านมา Diener (1984) ความสุขหรือสุขภาวะที่ดีคือ การพัฒนา
มาตรวัดทางด้านสุขภาวะที่ ดีทางอารมณ์ ส าหรับ Brenner (1975) พบว่าองค์ประกอบของ
ความสุขคือ ความรูส้ึกทางบวก (Positive Affect) และความรูส้ึกทางลบ (Negative Affect) และ
สอดคลอ้งกับผลวิจัยของ Andrews & Withey (1976) พบว่าความสุขประกอบดว้ย การประเมิน
ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction Judgments) ความรูส้ึกทางบวก (Positive Affect) และ
ความรูส้ึกทางลบ (Negative Affect) ซึ่ง Diener (2000) ความสขุหรือสขุภาวะที่ดีประกอบไปดว้ย 
4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง กระบวนการเก่ียวกบั



 45 

 

การคิดและการตดัสินใจ การประเมินโดยรวมๆทั่วไป ถึงคณุภาพชีวิตของตนเองจากเกณฑท์ี่บคุคล
นัน้ก าหนดขึน้มาเอง ซึ่งการประเมินความพึงพอใจเทียบกับมาตรฐานที่บุคคลนัน้คิดว่าเหมาะสม 
ซึ่งแต่ละบุคคลให้คุณค่าความส าคัญกับประเด็นที่แตกต่างกันไป (Diener, 1985) 2) ความพึง
พอใจในสิ่งที่ส  าคัญของชีวิต (Satisfaction with Importance Domains) เช่น การงาน อาชีพ 
ครอบครวั ความรกั ความสมัพันธ์ในกลุ่มมิตรภาพกลุ่มเพื่อน สุขภาพกาย สุขภาพใจ การศึกษา 
กิจกรรมในเวลาว่าง งานอดิเรก ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 3) ความรูส้ึกทางบวก (Positive Affect) 
หมายถึง การที่บุคคลรูส้ึกดี อารมณดี์ กบัเหตกุารณดี์ที่เกิดขึน้ท าใหเ้กิดอารมณค์วามรูส้ึกสนุก ร่า
เรงิแจ่มใส เบิกบานใจ ความยินดีพอใจ มองผูอ่ื้นในมมุบวก รูส้ึกความกระตือรือรน้ที่จะท าสิ่งต่างๆ 
และ 4) ความรูส้ึกทางลบ (Negative Affect) หมายถึง การที่บุคคลรูส้ึกไม่ดี อารมณ์ไม่ดี กับ
เหตุการณ์ที่แย่ หรือเป็นเหตุการณ์ที่เลวรา้ยที่เกิดขึน้ ท าใหเ้กิดอารมณ์ความรูส้ึก คับขอ้งใจ เบื่อ
หน่าย รูส้ึกเศรา้หมอง หดหู่ และโกรธเคือง ไม่สบายใจ ดังนั้น จะเห็นว่า ความสุข และความพึง
พอใจในชีวิต เป็นสองสิ่งที่มีความสมัพันธ์กนัซึ่งถา้ความถ่ีของความรูส้ึกทางบวกหรืออารมณ์อัน
น่ ายิน ดี  เช่น  ความ รู้สึก สนุกสนาน  (Joy) ความพึ งพอใจ  (Contentment) ความ ต่ืน เต้น 
(Excitement) ความรกั (Affection) และการมีพลงั (Energy) เกิดขึน้จ านวนที่บ่อยครัง้นัน้ จะเป็น
เครื่องชีว้ดัสิ่งที่ดีในชีวิตและมีความสขุของบุคคลหนึ่ง (Lucas & Diener, 2009)  

3) หลักการทางพระพุทธศาสนาเร่ืองความสุข 
ในพระพุทธศาสนากล่าวถึงความสุขว่าเก่ียวขอ้งกับ ภาวะหมดความทุกข ์  

ดบัทุกขส์ิน้ทุกข ์และจุดหมายสูงสดุของพระพุทธศาสนา คือ นิพพาน เป็นความสขุที่สงูสุด ความสุข 
มีหลายประเภท โดยการแบ่งที่ชัดเจนคือแบ่งเป็น 10 ขัน้ คือ กามสุข ปฐมฌานสุข ทุติยฌานสุข  
ตติยาฌานสุข จตุตถฌานสุข อากาสานัญจายตนสมาปัตติสุข วิญญาณัญจายตนสมาปัตติสุข  
อากิญจญัญายตนสมาปัตติสขุ เนวสญัญานาสญัญายตนจายตนปัตติสขุ และสญัญาเวทยิตนิโรธ 
สมาปัตติสขุ ทัง้หมดนีม้ีแต่ความสขุในขัน้ที่ 1 ขึน้ไปเท่านัน้ที่เป็นความสขุของบุคคลที่ปฏิบติัสมาธิ 
ในขัน้ฌานสุข ความสุขในขัน้กามสุขนีเ้ป็นความโสมนัสที่เกิดจากกามคุณ หรือกาม 2 อย่าง คือ 
วตัถุกาม และกิเลสกาม ดงันัน้ความสุขในขัน้กามสขุนี ้เป็นความรูส้ึกชอบใจในรูป รส กลิ่น เสียง 
สมัผสั และความพอใจ ขอบใจ หลงใหล หมกมุ่น ใน รูป รส กลิ่น เสียง สมัผสั (พระธรรมปิฎก ป.อ. 
ปยุตโต, 2558) นอกจากนี ้ ในค าสอนของพระพุทธศาสนาได้กล่าวถึง “ประโยชน์สุข” ว่าเป็น
จุดมุ่งหมายของชีวิตและการมีชีวิตที่สมบูรณ์นั้นตอ้งประกอบด้วยประโยชนส์ุข ในระดับต่าง ๆ 
ประโยชนส์ุขในทางพระพุทธศาสนาแบ่งออกเป็นระดับ ดังนีคื้อ ระดับที่ 1 ทิฎฐธัมมิกัตตะ คือ 
ประโยชนส์ขุที่มองเห็น ซึ่งเป็นเรื่องวตัถุหรือดา้นรูปธรรมหรือเรียนว่า ประโยชนส์ขุระดบัตน้ ไดแ้ก่ 
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1) มีสขุภาพดี ร่างกายแข็งแรง ไม่เจ็บป่วย ใชก้ารไดดี้ 2) มีทรพัยส์ินเงินทอง มีการงานอาชีพเป็น
หลักฐานหรือพึงตนเองไดใ้นทางเศรษฐกิจ 3) มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนมนุษยห์รือสถานะใน
สังคม เช่น ยศศักดิ์ ต าแหน่ง มีเกียรติ มีชื่อเสียง ไดร้บัการยกย่องในสังคม รวมถึงความมีมิตร
สหาย บริวารและ 4) มีครอบครวัที่ดีมีความสขุ ประโยชนส์ุขในระดบัตน้เป็นสิ่งส าคญัที่ทุกคนควร
ท าใหเ้กิดขึน้ ถา้ใครขาดประโยชนส์ขุในระดบัตน้นีแ้ล้วจะมีชีวิตที่ล  าบากและจะกา้วไปสู่ความสุข
หรือประโยชนใ์นระดบัสงูขึน้ไปอย่างติดขัดมาก เช่น ถา้เรามีครอบครวัที่มีความมั่นคง มีความสุข 
เราจะท างานดว้ยความปลอดโปรง่ สามารถหาเงินทองไดดี้ เลีย้งดแูละสรา้งสรรคค์วามเจริญของ
ชีวิตครอบครัวได้ดียิ่งขึน้ไป เป็นที่ยอมรับของสังคมกลายเป็นคนที่ได้รับการยกย่อง มีเกียรติ 
ตลอดจนมีมิตรเขา้มาเพิ่มขึน้ แต่ถา้เราเจ็บป่วย ไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มที่ ทรพัยเ์งินทองที่
เคยหามาได้ก็หมดไปกับการรักษาพยาบาล ครอบครัวย่อมมีความเดือดรอ้นและเมื่อจะท า
ประโยชนใ์นระดบัที่สอง เช่น เรามีน า้ใจอยากช่วยเหลือเกือ้กูลเพื่อนมนุษย ์แต่เราท าประโยชนส์ุข
ในระดับตน้ไวไ้ม่ดีพอดังเช่นในเรื่องของเงินทอง เป็นผลท าใหเ้ราท าประโยชนส์ุขในระดับนีย้ังมี
ขอ้บกพร่อง คือ ไม่ลกึซึง้ ไม่ปลอดโปรง่โล่งใจเต็มที่ ยงัเป็นไปดว้ยความหวาดระแวงและความหวง
แหน ทัง้นีเ้นื่องจากว่าความสขุจะขึน้อยู่กบัการไดม้าในวตัถหุรือสิ่งต่าง ๆ ท าใหเ้รามีแนวคิดที่ว่าถา้
เรายิ่งมีมากเราจะยิ่งมีความสขุมาก ดงันัน้จากแต่ก่อนเคยมีเท่านีแ้ลว้เป็นสขุ แต่ตอนนีจ้ะตอ้งใหม้ี
มากกว่าเดิมจึงจะเป็นสขุได ้ดงันัน้จึงกลายเป็นว่าเราวิ่งไล่ตามความสุขไม่ถึงสกัที นี่คือความรูส้ึก
ไม่มั่นคงโปร่งใจ หรือในขณะที่เรามีเกียรติ มียศในสงัคม เราเกิดความรูส้ึกไม่อ่ิมใจเต็มที่ ไม่ลึกซึง้ 
จึงเป็นประโยชน์สุขที่ไม่ลึกซึ ้งหรือการเกิดความรูส้ึกสูญเสียความมั่นใจ เกิดความโทมนัสเมื่อ
ตอ้งการออกจากสถานะ เกียรติยศ ชื่อเสียงนัน้ ตลอดจนการมีทรพัยส์ินครอบครองแลว้รูส้ึกเป็น
ห่วง กังวล กลัวภัยแฝงมาด้วย ดังนั้น ประโยชน์สุขในระดับที่หนึ่ง จึงเป็นความสุขที่ผ่าน ๆ ไป  
ไม่ลึกซึง้และไม่ยืนยาว ระดับที่ 2 สมัปรายิกัตถะ คือ ประโยชนส์ขุที่เป็นดา้นนามธรรม เป็นเรื่องของ 
จิตใจลึกซึง้ลงไปเป็นประโยชนส์ุขที่ประกอบดว้ยคุณธรรมอยู่ภายใน เช่น ความมีชีวิตที่มีคุณค่า
เป็นประโยชน ์การไดช้่วยเหลือเกือ้กูลแก่ผูอ่ื้นดว้ยคณุธรรม ไดท้ าประโยชนแ์ก่เพื่อนมนุษย ์รวมถึง
การมีศรทัธา คือความเชื่อมั่นในสิ่งที่ดีงาม ในคุณความดี ในการกระท าดี ในจุดมุ่งหมายที่ดีงาม
ตลอดจนมีวิถีชีวิตที่ดีงามเป็นผลใหจ้ิตใจมีความมั่นใจและมั่นคง มีก าลงัเขม้แข็งและผ่องใส พรอ้ม
ทัง้มีความสขุที่ประณีตเป็นส่วนแทแ้ละลึกซึง้อยู่ภายใน ส่วนประโยชนส์ขุที่สอง เมื่อไดร้ะลึกถึงเรา
จะรูส้กึอ่ิมใจ สบายใจ นอกจากนีป้ระโยชนส์ขุที่หนึ่งที่มีประโยชนส์ขุที่สองอยู่คู่ภายในดว้ยจะท าให้
เกิดความลึกซึง้ เช่น การที่เรามีน า้ใจมีคุณธรรมช่วยเหลือเกือ้กูลผู้อ่ืนด้วยใจจริงจะท าให้ผู ้อ่ืน
เคารพนับถือเราจริงอนัเป็นการแสดงออกที่มาจากใจนอกจากความสขุสดชื่นที่ไดร้บัแลว้จากการ
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ช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ่ื้น ยังจะไดร้บัความมั่นใจโดยเฉพาะความมั่นใจในคุณค่าแห่งชีวิตของตนเอง 
เช่น เรามีความมั่นใจในชีวิตของเราว่าไดป้ระพฤติตนตัง้อยู่ในความดีงามสจุรติ เมื่อไดร้ะลึกนึกถึง
ชีวิตของเราขึน้มาเราจะมีความมั่นใจในตนเองเป็นความสุขลึกซึง้อยู่ภายในและเมื่อเรามี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนด้วยความดีงาม เกิดจากคุณธรรมภายในยิ่งจะท าให้เรามีความมั่นใจ  
ในตัวเองมากขึน้ มีความมั่นใจในการอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นดว้ยอันเป็นระดับความสุขที่แท้จริง ดังนั้น
ความสุขในระดับที่สองนี ้จึงเป็นความสุขที่ลึกซึง้เต็มใจและชุ่มฉ ่าใจ (พระธรรมปิฎก , 2541)  
ซึ่งใกล้เคียงกับความสุขใจ(Subjective Well-being) ของ Diener ที่ เน้นมิ ติความหมายด้าน 
ในจิตใจ 

จากแนวคิดและทฤษฎีและหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาข้างต้น ผู้วิจัย 
ไดเ้ลือกแนวคิดของ Diener ซึ่งเป็นความสุขแบบเชิงอัตตวิสยั ที่แบ่งความสุขออกเป็น 3 ดา้น ได้
ชดัเจนและสามารถน าไปวดัผลได ้ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในชีวิต ดา้นความรูส้ึกทางบวก และ
ดา้นความรูส้ึกทางลบ ซึ่งก็ครอบคลมุกบัแนวคิดของ Ryff และความสขุทางพทุธศาสนา คือ ระดบั
ความสุขที่อยู่ในใจ ซึ่งสามารถวัดได้เป็นรูปธรรมในงานวิจัย  โดยความสุขใจของ Diener เป็น
ความสุขใจแบบเชิงอตัตวิสยั ที่แบ่งความสุขใจเป็น 3 ดา้น ไดช้ัดเจน และสามารถน าไปวัดผลได ้
ซึ่งประกอบดว้ย 1) ดา้นความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคลากรอารมณค์วามรูส้ึกพอใจใน
ชีวิต รูส้ึกภาคภูมิใจในสภาพชีวิตของตนเอง และรูส้ึกพอใจในการด าเนินชีวิตที่เป็นอยู่เป็นต้น  
2) ดา้นความรูส้ึกทางบวก หมายถึง การที่บุคลากรมีอารมณ์ความรูส้ึกเป็นสุขกับเหตุการณ์ดีที่
เกิดขึน้ท าใหเ้กิดอารมณ์ความรูส้ึกรื่นรมยส์นุกสนาน ยิม้แยม้แจ่มใสเบิกบานใจความยินดีพอใจ 
มองผูอ่ื้นในดา้นบวก เกิดความกระตือรือรน้ที่จะท าสิ่งต่าง ๆ เป็นตน้ 3) ความรูส้กึทางลบ หมายถึง 
การที่บุคลากรมีอารมณ์ความรูส้ึกที่ เป็นทุกข์กับเหตุการณ์แย่หรือเลวรา้ยที่เกิดขึน้ ท าให้เกิด
อารมณค์วามรูส้กึไม่ดี เช่น คบัขอ้งใจ เบื่อหน่ายเศรา้หมอง หดหู่ โกรธเคือง ไม่สบายใจ เป็นตน้ 

1.2.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสุขใจ 
มีงานวิจยัที่ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัที่ท าใหเ้กิดความสขุในการด าเนินชีวิต 

และในการท างาน ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ตวัอย่างเช่น ส านกังานกองทุนสนบัสนนุการสรา้ง 
เสริมสุขภาพ (สสส.) (แผนงานสุขภาวะองคก์ารภาคเอกชน, 2552) โดยหน่วยงานที่กล่าวมานั้น 
ได้ท าการศึกษาและวิจัยเชิงส ารวจเก่ียวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุขในท างาน กล่าวได้ดังนี ้ 
แผนงานสุขภาวะองคก์ารภาคเอกชน ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ (สสส. )  
ไดน้ าเสนอแนวทางการสรา้งองคก์ารแห่งความสุข (Happy Workplace) ประกอบดว้ยความสุข  
8 ป ระการ ได้แก่  1) Happy Body: สนับสนุน ให้บุ คลากรมี สุ ขภ าพ ร่างกายที่ แข็ งแรง  



 48 

 

2) Happy Heart: ส่งเสริมใหบุ้คลากรเห็นอกเห็นใจกนั เมตตาต่อกัน 3) Happy Society: ส่งเสริม
สนับสนุนใหท้ี่อยู่อาศัย สถานที่ท างาน สังคมและชุมชนน่าอยู่  4) Happy Relax: ใหบุ้คลากรได้
การท ากิจกรรมที่ท าใหผ้่อนคลาย 5) Happy Brain: ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู ้พฒันาตนเอง 6) 
Happy Soul: ส่งเสริมกิจกรรมทางศาสนา ให้มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 7) Happy Money: 
ส่งเสริมใหเ้กิดการออมในชีวิต เพื่อใหเ้กิดความมั่นคงทางการเงินและ 8) Happy Family: ส่งเสริมให้
บุคลากรให้ความส าคัญกับสถาบันครอบครัวให้เกิดความเข้มแข็งและอบอุ่น แนวทางทั้ง 8 
ประการนีก้่อให้เกิดสุขภาวะที่ดีทั้ง 4 มิติ คือ กาย ใจ สังคม และจิตวิญญาณ องค์การสามารถ
น ามาประยกุตใ์ชโ้ดยการจดักิจกรรมที่เหมาะสมกบัสภาพการท างาน การมีความสขุในที่ท างานท า
ให้บุคลากรมีความสุข เกิดความรูส้ึกว่าตนเองเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่าส าคัญต่อองค์การ มี
ความสัมพันธ์ที่ ดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึน้ และรูจ้ักบ าเพ็ญ
ประโยชน ์ซึ่งองคก์ารเองก็จะมีบุคลากรที่มีความกระตือรือรน้ มีความเต็มเป่ียมไปดว้ยพลงัแห่ง
ความคิด และท าให้เพิ่มผลการปฏิบัติงาน ส่วน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว (2551) ได้ศึกษาเรื่อง
ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูคุ้ณลกัษณะงานความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับ
ความสุขในการท างานของพยาบาลงานการพยาบาลผ่าตัด: กรณีศึกษาโรงพยาบาลรฐัแห่งหนึ่ง
เป็นการวิจยัเชิงส  ารวจ โดยกลุม่ตวัอย่างเป็นพยาบาลงานการพยาบาลผ่าตดั จ านวน 162 คน พบ
ผลวิจัยว่า ความสุขในการท างานของพยาบาลอยู่ในระดับสูง  และปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
สถานภาพสมรสมีผลต่อความสุขในการท างาน ส่วนอายุ อายุงาน และระดับงานไม่มีผลต่อ
ความสุขในการท างาน และส าหรบังานวิจัยของ ธัชมน วรรณพิณ (2553) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง
ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ภายใตก้ ากับของรฐั กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล จ านวน 12 คน ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพแบบ
ปรากฏการณ์วิทยาเชิงตีความ ผลการวิจัย พบว่า ความหมายของความสุขในการท างานคือ 
ความรูส้ึกอ่ิมเอมใจ เกิดความภาคภูมิใจในการท างานในอาชีพพยาบาล จนเกิดทักษะในวิชาชีพ 
และยังเป็นอาชีพที่ตอ้งเสียสละ ต้องมีความรบัผิดชอบ มีความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเอง และต่อ
ผูป่้วยที่ไดร้บัความทุกขท์รมานใหผู้ป่้วยสามารถกลบัมามีคณุภาพชีวิตและสามารถดแูลตนเองได ้
และส่วนประสบการณค์วามสขุในการท างานของพยาบาลวิชาชีพพบว่า มี 6 ประเด็นหลกั ดงันี ้1) 
ไดใ้จที่เบิกบานจากการดูแลดว้ยหัวใจของความเป็นมนุษย ์2) การปรบัตัวกับงานเมื่อปรบัตัวได้
แลว้ จะท างานดว้ยความสขุ 3) สภาพแวดลอ้มในที่ท างานสรา้งความอบอุ่นและปลอดภยั 4) สขุที่
เพิ่มขึน้จากการมีอิสระในการท างาน 5) การยอมรบัผู้ร่วมงานและคนไข้ 6) สุขที่ได้พัฒนาตน
พฒันางานดว้ยการไดร้บัการส่งเสริมใหม้ีความรูค้วามสามารถ เป็นตน้ ส าหรบั Warr (2007 อา้ง



 49 

 

ถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ ว , 2553) แบ่งกรอบความคิดของการศึกษาด้านความสุขในการท างาน 
ประกอบด้วย 2 มุมมอง คือ มุมมองที่ 1 การศึกษาที่มุ่งเน้นไปที่สภาพแวดล้อมในงาน โดยให้
ความส าคญักบับรรยากาศสิ่งแวดลอ้มในที่ท างาน ก าหนดรูปแบบความสมัพนัธ ์บทบาทหนา้ที่ใน
งาน และคณุลกัษณะของงาน และมมุมองที่ 2 การศึกษาที่มุ่งเนน้ไปที่ตวับคุคล ซึ่งใหค้วามส าคญั
กบัความแตกต่างของบคุคลในดา้นลกัษณะประชากร บคุลิกภาพ พฤติกรรม และวิถีความคิด สว่น 
Kjerulf (2007 อา้งถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553) กล่าวว่า ความสุขในการท างานเป็นความรูส้ึกที่
ไดร้บัจากการท างาน เช่น การรูส้กึสนุกสนาน การไดท้ างานที่ยิ่งใหญ่ และรูส้ึกเกิดความภาคภูมิใจ
ในตนเอง และเห็นคณุค่าของงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน ไดร้ว่มงานกบับุคคลที่มีศกัยภาพมี
ความสามารถ ซึ่งการจะท าใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารที่มีความสขุ Rego &  Cunha (2008) จะตอ้งมี
องค์ประกอบ 6 ด้าน ที่เป็นแนวปฏิบัติให้องค์การน าไปสรา้งความสุขให้กับพนักงานและเป็น
เสน้ทางน าไปสู่การเพิ่มผลปฏิบติังานระดับบุคคล ก็คือ ความสุขในที่ท างาน (Happiness in the 
Workplace) การเป็นมิตรที่ดีต่อกัน (Spirit of camaraderie) ผูน้  าและผูต้ามมีความสัมพันธ์เชิง
บวก (Positive Leader - Follower Relationship) โอกาสในการพัฒนาและการเรียน รู้ของ
พนักงาน (Opportunities for Learning and Personal Development) ความยุติธรรมในองคก์าร 
(Justice) และครอบครัวและงานสามารถด าเนินควบคู่กันไปไม่ขัดแย้งกัน  (Work- Family 
Conciliation) เป็นตน้ 

1.2.4 เคร่ืองมือวัดความสุขใจ 
ในช่วงเวลาก่อนปี 1980 “ความสขุใจ” (Subjective Wellbeing) ความสขุใจจะมี

การวัดผลเพียงค าถามข้อเดียว ได้แก่ ถามว่า “ความรูส้ึกของท่านเป็นอย่างไร”  แล้วให้เลือก
ค าตอบว่า มีความสุขมาก มีความสุขบ้าง และไม่มีความสุข ในเวลาต่อมามีมาตรวัด Affect 
Balance Scale ของ Bradburn (1969 as cited in Ryff & Keyes, 1995) หรือมาตรวัดที่ เน้นวัด
ความพึงพอใจในชีวิตโดยทั่วไป ไดแ้ก่ Satisfaction with Life Scale ของ Diener และคณะ (1983 
as cited in Ryff & Keyes, 1995) เป็นการวดัความรูส้กึทางบวกและทางลบ และมีการใหน้ิยามว่า
ความสขุใจ คือ ผลรวมของการมีชีวิตที่ดี เช่น พอใจในงาน พอใจในชีวิตคู่ พอใจในตวัเอง ยงัมีการ
ประเมินการรูก้ารคิด (Cognitions) ที่เกิดขึน้ในช่วงชีวิตของบุคคลว่าดีหรือไม่ดี ความสุขใจยัง
ขยายไปเรื่องอารมณ์อีกดว้ย กล่าวคือ ทัง้ความคิดและอารมณ์นั้นมีความสมัพันธ์ซึ่งกันและกัน 
Diener (1997) ระบุว่า ความสุขใจ มีองคป์ระกอบขัน้พืน้ฐานอย่างน้อย 3 ดา้น คือ ความพึงพอใจ  
(Satisfaction) ความ รู้สึกชอบใจ (Pleasant Affect) และความ รู้สึกตรงข้าม คือ ไม่ ชอบใจ 
(Unpleasant Affect) ในเรื่องต่างๆ เช่น การงาน ชีวิตคู่ เพื่อน เป็นต้น และเมื่อน าอารมณ์เข้ามา
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ประกอบก็จะพบว่า มีอารมณ์ดีใจ เสียใจ ภูมิใจ เศรา้ ร่วมดว้ย Diener และคณะ ใชก้ารรายงาน
ตนเองในการวัดความสุขใจ ส่วนของ Pavot & Diener (1993) ใชเ้ครื่องมือวัดที่เรียกว่า มาตรวัด
ความพึงพอใจในชีวิต (Satisfaction with Life Scale) เครื่องมือวดันีป้ระกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 5 ขอ้ 
แต่ละข้อมีมาตรวัด 7 หน่วยประกอบ เรียงล าดับจาก 7 = “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” 6 = “เห็นด้วย”  
5 = “ค่อนขา้งเห็นด้วย” 4 = “ไม่ทั้งสองดา้น” 3 = “ค่อนข้างไม่เห็นด้วย” 2 = “ไม่เห็นด้วย” 1 =  
“ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” ส าหรบัขอ้ค าถาม 5 ขอ้ ซึ่งรายละเอียดขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ 1) วิถีชีวิตส่วนใหญ่
ของฉัน ใกลเ้คียงกบัชีวิตในอดุมคติของฉัน 2) สถานการณต่์าง ๆ ในชีวิตของฉันช่วงนีน้บัว่าดีมาก 
3) ฉันพึงพอใจกับชีวิตของฉัน 4) เท่าที่ผ่านมาก ฉันไดร้บัสิ่งส าคัญทีตอ้งการในชีวิตแลว้ และ 5) 
ถา้ฉันสามารถยอ้นเวลาสู่อดีตได ้ฉันก็จะไม่เปลี่ยนแปลงสิ่งใดในชีวิตของฉัน  และจากการศึกษา 
ของ The WHOQOL Group (1993) วัดความสุขใจจากการวัด 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความพึง
พอใจในชีวิต 2) ความรูส้ึกภาคภูมิใจในตนเองและ 3) ความสัมพันธ์ด้านบวกกับผูอ่ื้น ในเวลา
ต่อมา Diener (2002) ได้กล่าวต่อไปว่า ความสุขใจเปรียบได้กับร่มที่สามารถครอบคลุม
ความหมายอ่ืนๆ เช่น ความภมูิใจ ความสนกุ และความสมหวงั เป็นตน้  

ส าหรบังานวิจยันีใ้ชเ้ครื่องมือวดัของ Diener (2010) ประกอบดว้ย แบบวดัความ
พึงพอใจในชีวิต 5 ขอ้ เป็นมาตรวัดประเมินค่าความคิดเห็น 7 ระดับ ตัง้แต่ เห็นดว้ยนอ้ยที่สุดถึง
เห็นดว้ยมากที่สุด แบบวัดความรูส้ึกทางบวกและความรูส้ึกทางลบ อย่างละ 6 ขอ้ เป็นมาตรวัด
ประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ ตัง้แต่ เกิดขึน้นอ้ยหรือไม่เกิดขึน้เลย จนถึงเกิดขึน้บ่อยมากหรือ
เกิดขึน้ตลอดเวลา รวมเป็น 17 ขอ้ โดยน ามาปรบัปรุงขอ้ความใหต้รงกับบริบทในการวิจัยครัง้นี ้
ต่อไป 

1.2.5 ความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันของบุคลากรมีผลต่อความสุขใจ 
ความสุขใจเก่ียวขอ้งกับปัจจัยเหตุต่าง ๆ และมีปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความสุขใจ 

คือ ความผกูพนัของบคุลากร เช่นงานวิจยัของ ภทัราพรรณ แซ่ตัง้ และ ประสพชยั พสนุนท ์(2558) 
ศึกษาความสมัพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองคก์รและความผูกพันต่อองคก์ารกับความสุขในการ
ท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า ความผูกพันของบุคลากรมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความสขุในการท างานของ
พนกังานระดบัปานกลางที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 (r = .47) โดยมีดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
และความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารเป็นอนัดับหนึ่ง มีความสมัพันธท์างบวก
กบัความสุขในการท างานของพนักงานในระดับปานกลาง (r =.49) ดา้นความน่าเชื่อถือและการ
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความสขุในการท างานของ
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พนักงานในระดับปานกลาง (r =.41) และด้านความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานในระดับต ่า  (r =.36) 
ตามล าดับ ขณะที่ ลกัษมี สุดดี และ ยุพิน อังสุโรจน ์(2555) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างาน 
การสนับสนุนทางสงัคม ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์าร กับความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบว่าความยึดมั่นผูกพันมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ
ความสขุในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ (r) เท่ากับ .64 โดยร่วมกับตัวแปรอ่ืนคือ 
แรงจูงใจและการสนับสนุนทางสังคม สามารถส่งผลต่อความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการได ้48.2 (R2 =0.482) ซึ่งสอดคลอ้งกับ วีรญา ศิริจรรยาพงษ์ (2556) ศึกษาความสุข 
ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่าความยึดมั่นผูกพัน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กับ
บรรยากาศจริยธรรมในงานและความยึดมั่นผูกพัน สามารถส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพไดร้อ้ยละ 58.2 (R2 =0.582) เป็นตน้ 

ขอ้มูลที่ไดจ้ากการทบทวนสรุปไดว้่า ความผูกพันของบุคลากรมีความสัมพันธ์
ทางบวกและสง่ผลต่อความสขุในการท างานของบคุลากร 

2. ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผกูพันของบุคลากร 
2.1 สังคหวัตถุ 4 

สงัคหวตัถุ 4 เป็นหลกัการสงัเคราะหห์รือหลกัการยึดเหนี่ยวน า้ใจคนและประสานหมู่
ชนไวด้ว้ยความสามัคคี ซึ่งเป็นหลกัธรรมส าคัญ แสดงน า้ใจต่อกันระหว่างคนทั่วไป เมื่อหลกัทั้ง
สองนีต้รงกนัจึงเหมือนกบัพดูว่า พระพทุธศาสนาสอนใหค้นทัง้หลายเป็นมิตรต่อกนั หรือปฏิบติัต่อ
กนัอย่างมิตร สงัคหวตัถุ 4 ประกอบดว้ย ทาน ปิยวาจา อตัถจริยา และสมานตัตตา ขอ้ปฏิบติัทัง้ 4 
เหล่านี ้การเอาตัวเขา้สมาน คือการท าตัวให้เข้ากับเขาได้ไม่ถือตัว ร่วมสุขร่วมทุกข์กันนับเป็น
คณุธรรมส าคญั เป็นการเขา้ถึงตวัอย่างแทจ้ริง ดงัจะเห็นว่า พระพทุธองคท์รงจดัมิตรร่วมทุกขร์่วม
สขุไวเ้ป็นมิตรแมป้ระเภทหนึ่งโดยเฉพาะ (กมล ฉายาวฒันะ, 2554) ซึ่งมีความหมายดงัต่อไปนี ้

2.1.1 ความหมาย สังคหวัตถุ 4 
พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั (เล่มที่ 21: 32, 50-

51, 2552) กล่าวถึง สงัคหสูตรว่าดว้ยสงัคหวตัถุ “ภิกษุทัง้หลาย สงัหวตัถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) 
4 ประการนี ้สงัหวตัถุ 4 ประการ คือ 1) ทาน (การให)้ 2) เปยยวชัชะ (วาจาเป็นที่รกั) 3) อตัถจริยา 
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(การประพฤติประโยชน์) และ 4) สมานัตตตา (การวางตนสม ่าเสมอ) ” ซึ่งสงัควตัถุ 4 มีการขยาย
ความหมายต่อ ดงัเช่น  

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2541) ได้ให้ความหมายของ สังคหวัตถุ 4 
หมายถึง ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไวใ้นสามคัคี หลกัสงัคหวตัถุ 4 อย่าง 
ไดแ้ก่ 1) ทาน การให้ คือ เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอดถึงให้
ความรูแ้ละแนะน าสั่งสอน 2) ปิยวาจา วาจาที่เป็นที่รกั วาจาดดูด่ืมน า้ใจ หรือวาจาซาบซึง้ใจ คือ 
กลา่วค าสภุาพไพเราะอ่อนหวานสมานสามคัคี และความรกัใครน่บัถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน ์
ประกอบดว้ยเหตุผล เป็นหลกัฐานจูงใจใหน้ิยมยอมตาม 3) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน ์คือ 
ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรบัปรุง ส่งเสริมใหท้าง
จริยธรรมและ 4) สมานัตตตา ความเสมอต้นเสมอปลาย คือ ท าตนเสมอต้นเสมอปลายปฏิบัติ
สม ่าเสมอกันในชนทั้งหลาย และเสมอในสุข ทุกข ์โดยร่วมกันแกไ้ข ตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะ
ภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม ถูกต้องตามธรรมในแต่ละกรณี  ส่วนการน าสังคหวัตถุ 4  
มาเป็นหลักในการอยู่ร่วมกันในองค์การ ส าหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การเพื่อให้
องคก์ารมีบรรยากาศของสมาชิกเกิดความผกูพนักนัทัง้ในงานและองคก์ารต่อไป 

กรมการศาสนา (2544) กล่าวว่า สังคหวัตถุ 4 หมายถึง ธรรมที่เป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวใจบุคคลให้สามัคคีต่อกัน มีไมตรีจิตมีความรัก ความปรารถนาดีต่อกันมี 4 อย่าง คือ  
1) ทาน ใหปั้นสิ่งของของตนแก่ผูอ่ื้นควรให ้อนัไดแ้ก่ การเสียสละ การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ การช่วยเหลือ
กนัดว้ยสิ่งของ ตลอดจนถึงการใหว้ิชาความรูแ้ละแนะน า รวมไปถึงการสั่งสอนที่เป็นประโยชนแ์ละ
เป็นธรรม 2) ปิยวาจา เป็นเจรจาถ้อยค าที่อ่อนหวาน ไดแ้ก่ การพูดถ้อยค าน่ารกั กล่าวค าสุภาพ 
ไพเราะสมานสามคัคี ก่อใหเ้กิดไมตรีและความรกัใคร่นับถือ ตลอดจนถึงถอ้ยค าที่มีประโยชนเ์ป็น
ธรรมอ่ืน ๆ 3) อัตถจริยา เป็นการประพฤติสิ่งที่ประโยชนแ์ก่ผูอ่ื้นอันไดแ้ก่การขวนขวายช่วยเหลือ 
กิจการบ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ และสนับสนุนส่งเสริมในทางศีลธรรม และ  4) สมานัตตตา คือ  
ความเป็นผูเ้สมอตน้เสมอปลาย อนัไดแ้ก่ความเป็นคนดีต่อผูอ่ื้นเสมอตน้เสมอปลาย ความมีใจรว่ม
ทกุขร์ว่มสขุกบัผูอ่ื้นทกุเวลา เป็นตน้ 

จากการทบทวนความหมายของสงัคหวตัถุ 4 ขา้งตน้ ดังนัน้ จึงสรุปความหมาย
ของ สงัคหวตัถุ 4 ว่าหมายถึง คณุธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจของบุคคลและประสานหมู่ชน ผูก
ไมตรี เอือ้เฟ้ือ เกือ้กูล หรือเป็นหลักการสงเคราะหซ์ึ่งกันและกัน ประกอบดว้ย 4 ประการ ไดแ้ก่ 
ทาน ปิยวาจา อตัถจรยิา และสมานตัตตา มีความหมายดงัต่อไปนี ้
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2.1 ทาน หมายถึง คุณธรรมด้านการให ้คือ ความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ 
แบ่งปัน ช่วยเหลือ กันดว้ยสิ่งของ ไม่ตระหนี่ถ่ีเหนียว ไม่เป็นคนเห็นแก่ไดฝ่้ายเดียว ไม่เห็นแก่ตัว 
ตลอดไปจนถึงการใหค้วามรูท้างดา้นวิชาการ แนะน าสั่งสอนในดา้นธรรมะ และการใหอ้ภัยผูอ่ื้น 
พฤติกรรมที่แสดงออก ได้แก่ การให้วัตถุสิ่งของของตนแก่ผู้อ่ืนอย่างเต็มใจ เสียสละความสุข
สว่นตวัเพื่อประโยชนข์องผูอ่ื้น รูจ้กัใหอ้ภยัซึ่งกนัและกนั ใหค้วามเมตตากรุณาต่อผูอ่ื้น ช่วยแนะน า
ความรูส้ั่งสอนวิชาศิลปวิทยาที่ปราศจากโทษแก่บุคคลอ่ืน ช่วยสั่งสอนในด่านคุณธรรมหรือการ
เตือนสติไม่มีความเห็นแก่ตวั และไม่เบียดเบียนผูอ่ื้นใหเ้ดือดรอ้น 

2.2 ปิยวาจา หมายถึง คุณธรรมดา้นการพูด คือ การพูดจาดว้ยค าที่ไพเราะ
นุ่มนวล อ่อนหวาน พูดดว้ยความจริงใจ ไม่พูดหยาบคายกา้วรา้ว พูดใหเ้กิดสมานสามัคคี พูดให้
เกิดไมตรีและความรกัใคร่นบัถือ ตลอดจนการพดูที่มีสาระและประโยชน ์มีเหตผุลจูงใจใหย้ินยอม
ตามในทางที่ดี พฤติกรรมที่แสดงออก ไดแ้ก่พูดความจริงเสมอ ไม่พูดใหร้า้ยผูอ่ื้น หรือยุยงใหเ้กิด
ความแตกแยก ไม่พูดค าหยาบคาย ใชถ้อ้ยค าที่สุภาพ พูดแต่สิ่งที่มีประโยชนก์ารพูดจาดว้ยค าที่
ไพเราะนุ่มนวล อ่อนหวาน พดูความจรงิ พดูแต่สิ่งที่มีประโยชน ์พดูในสิ่งที่มีเหตผุล  

2.3 อัตถจริยา หมายถึง คุณธรรมดา้นการประพฤติประโยชน ์คือ ขวนขวาย
ช่วยเหลือ กิจการส่วนรวมทั้งในระดับครอบครัว จนถึงระดับหมู่คณะที่ใหญ่ขึน้ การบ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ ตลอดจนถึงการช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม พฤติกรรมที่
แสดงออก ไดแ้ก่ ขวนขวายช่วยเหลือใหก้ารงานส าเร็จการช่วยเหลือเกือ้กูลกันในระหว่างเพื่อน
มนุษย์ด้วยกัน ช่วยเหลือให้ผู ้อ่ืนพ้น จากการถูกรงัแก บ าเพ็ญประโยชน์ตามหน้าที่และฐานะ  
ของตน ช่วยเหลือผูท้ี่ขาดแคลนตามก าลังของตนเอง แนะแนวทางให้ผูอ่ื้นไปในแนวทางที่ดีขึน้
ปฏิบติัภารกิจหนา้ที่ของตนที่ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลผุลส าเรจ็บ าเพ็ญตนเป็นพลเมืองดีของสงัคม 

2.4 สมานตัตตา หมายถึง คุณธรรมดา้นการเป็นผูไ้ม่ถือตวั การเป็นผูป้ฏิบติั
ตนเสมอต้น เสมอปลาย มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่เป็นผูย้กตนข่มท่าน ตลอดถึงการวางตน  
เหมาะแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดลอ้มถูกตอ้งตามธรรมทุกกรณี พฤติกรรมที่
แสดงออกได้แก่ มีน า้ใจ ไม่แบ่งชั้นวรรณะ ให้ความเสมอภาคทั่วกัน ให้ความเป็นมิตร วางตัว
เหมาะสมแก่ฐานะ ภาวะบุคคล เหตุการณ์และสิ่งแวดล้อม สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสขุ ท าตวัเสมอตน้เสมอปลาย เป็นคนมีเหตผุลไม่ตดัสินใจดว้ยความล าเอียง 

2.1.2 หลักสังคหวัตถุ 4 
หลักการบริหารและหลักการสร้างความรักความผูกพันของหมู่คณะใน

พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบบัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั (เล่มที่ 21:32, 50-51, 2552) กล่าวถึง 
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สงัคหสูตรว่า“ภิกษุทัง้หลาย สงัควตัถุ 4 ประการ คือ ทานการให ้1 เปยยวชัชะ ความเป็นผูม้ีวาจา
น่ารกั 1 อตัถจริยา ความประพฤติประโยชน ์1 สมานตัตตา ความเป็นผูม้ีตนเสมอ 1 ภิกษุทัง้หลาย 
สงัคหวัตถุ 4 ประการนีแ้ล ฯ และ...การให ้1 ความเป็นผูม้ีวาจาน่ารกั 1 ความประพฤติประโยชน์
ในโลกนี ้1 ความเป็นผูม้ีตนสม ่าเสมอในธรรมนั้น ๆ ตามสมควร 1 ธรรมเหล่านั้นแลเป็นเครื่อง
สงเคราะห์โลก ประดุจสลักเพลาควบคุมรถที่แล่นไปอยู่ไว้ได้ ฉะนั้น ถ้าธรรมเครื่องสงเคราะห์
เหล่านี ้ไม่พึงมีไซร ้มารดาหรือบิดาไม่ถึงไดค้วามนับถือหรือบูชาเพราะเหตุแห่งบุตรก็เพราะเหตุที่
บัณฑิตพิจารณา เห็นธรรมเครื่องสงเคราะห์เหล่านี ้พวกเขาจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นที่น่า
สรรเสรญิฯ” และในสมยัหนึ่งพระผูม้ีพระภาคเจา้ประทบัอยู่ ณ อคัคาฬวเจดีย ์เชตเมื่ออาฬวี ล  าดบั
นัน้ หัตถกอบุาสกขาวเมืองอาฬวี มีอบุาสกประมาณ 500 คนแวดลอ้มเขา้ไปเฝ้าพระผูม้ีพระภาค
ถึงที่ประทับ ถวายอภิวาทแล้วนั่ง ณ ที่สมควร พระผู้มีพระภาคจึงได้ตรสักับหัตถอุบาสกขาว  
เมืองอาฬวีว่า“หัตถกะ บริษัทของท่านนี ้มากนัก ท่านสงเคราะห์บริษัทจ านวนมากนี ้อย่างไร”  
หัตถกะอุบาสกชาวเมืองอาฬวีกราบทูลว่า “ขา้แต่พระองคผ์ูเ้จริญ ขา้พระองคส์งเคราะหบ์ริษัท
จ านวนมากนีด้ว้ยสงัคหวตัถุ 4 ประการ ที่พระผูม้ีพระภาคไดท้รงแสดงไวแ้ลว้ คือ ขา้พระองครู์ว้่า  
‘ผูน้ีค้วรสงเคราะหด์ว้ยทาน’ ก็สงเคราะหด์ว้ยทาน รูว้่า ‘ผูน้ีค้วรสงเคราะหด์ว้ยค าพูดอันไพเราะ’  
ก็สงเคราะหด์ว้ยค าพดูอนัไพเราะ รูว้่า ‘ผูน้ีค้วรสงเคราะหด์ว้ยการท าประโยชนใ์ห’้ ก็สงเคราะหด์ว้ย
การท าประโยชนใ์ห ้ว่า ‘ผูน้ีค้วรสงเคราะหด์ว้ยการวางตัวสม ่าเสมอ’ ก็สงเคราะหด์ว้ยการวางตัว
สม ่าเสมอ ข้าแต่พระองค์ผู้เจริญ โภคทรพัย์ในตระกูลของขา้พระองค์มีอยู่พรอ้ม คนทั้งหลาย  
ย่อมเขา้ใจค าพูดของขา้พระองคว์่าควรฟัง ไม่เหมือนค าพูดของคนจน”พระผูม้ีพระภาคตรสัว่า  
“ดีละ ดีละ หตัถกะ วิธีนีข้องท่านเป็นอบุายที่จะสงเคราะหบ์ริษัทจ านวนมากได ้จริงอยู่  ใครก็ตามที่
สงเคราะห์บริษัทจ านวนมากได้ในอดีตกาล ก็ลว้นแต่สงเคราะหด์้วยสังคหวัตถุ 4 ประการนีแ้ล  
ใครก็ตามที่จักสงเคราะหบ์ริษัทจ านวนมากในอนาคต ก็ลว้นแต่จักสงเคราะหด์ว้ยสังคหวัตถุ 4 
ประการนีแ้ล ใครก็ตามที่ก าลังสงเคราะหบ์ริษัทจ านวนมากในปัจจุบัน ก็ลว้นแต่สงเคราะหด์ว้ย
สังคหวัตถุ 4 ประการนีแ้ล” (พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เล่มที่ 
23:24, 267, 2552)  

2.1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักสังคหวัตถุ 4 ที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากร 

มณีนุช ไพรดี (2552) ท าการวิจยัเรื่องการน าหลกัสงัคหวตัถ ุ4 ไปประยกุตใ์ชเ้พื่อ
สรา้งความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานบริษัทพร็อพเพอรตี์แ้ครเ์ซอรว์ิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด
ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทพรอ็พเพอรตี์แ้ครเ์ซอรว์ิสเซส (ประเทศ
ไทย) จ ากดัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ 3 
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อันดับแรกได้แก่ ท่านรูส้ึกภูมิใจเป็นอย่างยิ่งที่ได้ท างานในองค์กรนี ้ท่านปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถและดีที่สุดเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จและท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09, 4.07 และ 4.07 ตามล าดับ) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดไดแ้ก่
องคก์รสนับสนุนใหท้่านมีโอกาสไดพ้บปะสังสรรคก์ับเพื่อนพนักงานภายในองคก์รและผูบ้ริหาร
ตามโอกาสสมควร (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.21) เมื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดย
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศอายุสถานภาพการศึกษารายไดแ้ละระยะเวลาการ
ท างานและฝ่ายแผนกที่สังกัดพบว่าพนักงานที่มีสถานภาพส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่ต่างกันทุกด้าน ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง สังคหวัตถุ 4 กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานพบว่า ปัจจัยด้านสมานัตตตามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมากและ
ปัจจัยด้านอัตถจริยาและปิยวาจามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง  ส่วนปัจจัยด้านทาน มี
ความสมัพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง และผลจากการศึกษาแนวทางการน าหลกัสงัคหวัตถุ 4 
ไปประยุกตใ์ชเ้พื่อสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพบว่าองคก์รควรเพิ่มดา้นทานดว้ยการ
ฝึกอบรมสรา้งค่านิยมและวัฒนธรรมองคก์รใหก้บัพนกังาน ดงันี ้ดา้นปิยวาจา โดยปรบัปรุงระบบ
การสื่อสารดว้ยการรบัฟังความคิดเห็นจากพนกังานทุกระดับ ดา้นอตัถจริยา องคก์รควรปรบัปรุง
สภาพแวดลอ้มใหเ้อือ้ต่อการท างานและปรบัปรุงระบบการท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้และ
ด้านสมานัตตตาควรปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเสมอภาคและควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
ปฏิบติังานเหมาะสมตามศกัยภาพของตน ขณะที่งานวิจยัของ ปัณณธร เธียรชยัพฤกษ์ (2552) ท า
การวิจัยเรื่องการประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ 4 เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา
โรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า การประยุกตใ์ชห้ลกัสงัคหวตัถ ุ4 เพื่อสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า
ระดับคะแนนการเห็นดว้ยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นปิยวาจา ดา้นสมานัตตตา 
ดา้นทาน และดา้นอตัถจรยิาอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานโรงพยาบาลกรุงเทพในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาตามรายขอ้แลว้พบว่า
อยู่ในระดบัมากเกือบทกุขอ้ยกเวน้ขอ้ที่ถามว่าท่านไม่คิดจะเปลี่ยนงานใหม่แมจ้ะไดร้บัค่าตอบแทน
ที่สูงกว่าอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรบัผลการเปรียบเทียบพบว่าความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพนักงานที่มีสถานภาพอายุรายได้
และระยะเวลาการท างานต่างกันมีคะแนนการเห็นดว้ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 ส าหรบัเพศและการศึกษาพนกังานมีคะแนนการเห็นดว้ยไม่ต่างกนั นั่นคือความสมัพนัธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสังคหวัตถุ 4 ของพนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพกับความผูกพันต่อองค์กรมี
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ความสัมพันธ์ในเชิงบวกโดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้านปิยวาจา และด้าน
สมานัตตตา ส าหรบัด้านที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านทาน และอัตถจริยา ส่วนปัญหาและ
อุปสรรคในการประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ 4 เพื่อสรา้งความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลกรุงเทพ ไดแ้ก่ 1) การสนับสนุนการเลื่อนขัน้ล าดับหรือต าแหน่งที่สูงขึน้ไม่เป็นธรรม  
2) การติดต่อประสานงานระหว่างแผนกมีการใช้ค าพูดไม่เหมาะสม 3) การพัฒนาความรู้
ความสามารถมีโอกาสน้อย และ 4) พนักงานบางคนไม่ให้ความสนใจเข้าร่วมกิจกรรมที่
โรงพยาบาลจัดขึน้แนวทางการปรบัปรุงประยุกตใ์ชห้ลักสังคหวัตถุ 4 เพื่อสรา้งความผูกพันต่อ
องคก์รคือ 1) ควรปรบัปรุงการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งที่สูงขึน้อย่างเป็นระบบและยุติธรรม 2) ควร
ปรบัปรุงระบบการติดต่อและประสานงานระหว่างแผนกใหเ้หมาะสม 3) ควรปรบัสนับสนุนการ
พฒันาความรูค้วามสามารถของพนกังานใหม้ากกว่านีแ้ละ 4) โรงพยาบาลควรสง่เสรมิใหพ้นกังาน
เขา้ร่วมกิจกรรมที่จัดขึน้ ส่วนปชาบดี แยม้สมุทร (2557) ท าการวิจัย กลยุทธ์การส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์การตามหลักสังคหธรรมของแรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ พบผลวิจัยว่า  
กลยุทธ์การส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การตามหลักสังคหธรรมของแรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์เรียกว่า Eow3’S model มี 3 กลยุทธ์ คือกลยุทธ์ที่  1) การส่งเสริมความผูกพัน
ระหว่างองคก์ารกับงาน (Eows’S) ไดแ้ก่ องคก์ารควรมีการพัฒนาโครงสรา้งลกัษณะงานอยู่เป็น
ประจ าการจัดให้มีวัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือสถานที่ เพื่อสร้างความพรอ้มในการปฏิบัติ (ทาน )  
มีการจัดระบบสื่อสารการประชาสมัพันธ์อย่างทั่วถึงถูกตอ้งชัดเจน (ปิยวาจา) มีการจัดโครงการ
ส่งเสริมระบบการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพการสรา้งมาตรฐานการท างานที่เหมาะสมกบัสภาพ
สภาพองคก์ร (อตัถจรยิา) มีการบรหิารจดัการประสานงานและองคก์ารอย่างชดัเจนไม่เลือกปฏิบติั
และการยอมรบัฟังปัญหาที่เกิดขึน้ในกระบวนการท างาน (สมานัตตตา) กลยุทธ์ที่ 2) การส่งเสริม
ความผูกพันระหว่างองคก์ารกับบุคลากร (Eo2’S) ไดแ้ก่องคก์ารควรมีนโยบายการใหค้วามรูก้าร
สอนงาน (ทาน) มีระบบการสื่อสารกฎระเบียบขอ้บงัคบันโยบายเป้าหมายขององคก์รอย่างถกูตอ้ง
และชัดเจน (ปิยวาจา) มีการพิจารณาค่าจา้งเงินเดือนสวัสดิการอย่างเหมาะสมรวมถึงการให้
คณุภาพชีวิตที่ดี (อตัถจรยิา) และการใหค้วามเป็นกลาง มีภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานและผูบ้รหิารที่
น่าเคารพ (สมานัตตตา) กลยุทธ์ที่ 3) การส่งเสริมความผูกพันระหว่างบุคลากรกับงาน (Ew3’S) 
ไดแ้ก่การจัดโครงการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในลักษณะงานเพื่อสรา้งความช านาญ (ทาน ) มี
ระบบการสื่อสารการประชาสมัพนัธล์กัษณะงานที่ดีและเหมาะสมการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานที่
ถูกต้อง (ปิยวาจา) การมอบหมายงานให้สอดคล้องกับคุณลักษณะความรูค้วามสามารถของ
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บคุคล (อตัถจรยิา) และมีการช่วยสนบัสนุนและสรา้งแรงจูงใจใหก้บัพนกังานอยู่เป็นประจ ารวมถึง
การบรหิารจดัการท่ีดีมีคณุภาพมีความเป็นธรรมไม่ล  าเอียง (สมานตัตตา)  

จากงานวิจัยขา้งตน้ หลักสังคหวัตถุ 4 มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร ผูว้ิจัย 
จะน าไปใชใ้นการศกึษาวิจยัในครัง้นีต่้อไป 

2.1.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับหลักสังคหวัตถุ 4 ทีม่ีผลต่อความสุขใจ 
งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับสงัคหวัตถุ 4 ที่มีผลต่อความสุขใจ สุดใจ สมิทธิการ และ

คณะ (2564) วิจัยเรื่อง สังคหวัตถุ 4 กับความสุขของผูเ้คยผ่านการปฏิบัติธรรมในสถานปฏิบัติ
ธรรม เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพื่อศึกษาความสุขของผู้เคยผ่านปฏิบัติธรรม พบว่า หลักธรรม  
สังคหวัตถุ  4 สามารถท าความสุขได้ร ้อยละ 31.40 ที่ ระดับความเชื่ อมั่ นร้อยละ 95 ซึ่งมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความสขุอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
พระมหาสุธิน สุธีโว (2546) ที่กล่าวว่า สังคหวัตถุ คือ การให้ที่ส  าคัญ เป็นเครื่องผูกความ
สัมพันธภาพระหว่างกันให้เกิดความสุข ขณะที่  มนตรี วิชัยวงษ์ และคณะ (2561) วิจัยเรื่อง  
การเสรมิสรา้งสขุภาวะดว้ยหลกัธรรมสงัคหวัตถุ 4 ของชมุชนการเคหะหนองหอย จงัหวดัเชียงใหม่ 
จ านวน 50 คน พบว่า มีความรูค้วามเข้าใจหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 กันเป็นอย่างดี และการน า 
สังคหวัตถุ 4 ไปประยุกต์ในชีวิตประจ าวันเช่น การรวมกลุ่มให้ทานแก่ผู้ยากไร้เป็นประจ า  
มีการพดูจาไพเราะมากขึน้ ไม่พบการวิวาทภายในชุมชน มีการรวมกลุ่มรกัษาความปลอดภยั และ
สาธารณสุข มีการปรบัเปลี่ยนการวางตัวต่อกันใหเ้ป็นกันเอง เสมอตน้เสมอปลายใหค้วามเสมอ
ภาคและเท่าเทียมกัน จนครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติกาย มิติใจ มิติสงัคม และมิติจิต
วิญญาณหรือปัญญา ขณะที่  วันชัย เมธาอภินันท ์และคณะ (2561) วิจัยเรื่อง การสรา้งสุขตาม
หลักสังคหวัตถุ 4 ของชุมชน อ าเภอหนองสองห้อง จังหวัดขอนแก่น พบว่า การสรา้งสุข ตาม
หลักสังคหวัตถุ 4 โดยท าโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ แบ่งปันทุกขบ์  ารุงสุข เยี่ยมญาติยามแลง 
สรา้งศูนยด์ ารงธรรม สามารถปลดเปลือ้งสภาพที่เป็นความทุกข ์ความไม่สบายการไม่สบายใจ 
สง่เสรมิใหช้าวอ าเภอหนองสองหอ้งไดม้ีชีวิตและด าเนินชีวิตอย่างมีสขุกายสขุใจ 

สรุปข้อมูลที่ได้หลักธรรมสังคหวัตถุ 4 มีผลต่อความสุขใจซึ่งผู้วิจัยจะน าไป
ศกึษาวิจยัในครัง้นีต่้อไป 

2.1.5 เคร่ืองมือวัดสังคหวัตถุ 4 
เครื่องมือวดัสงัคหวตัถุ 4 ที่ไดท้บทวนงานวิจยัต่าง ๆ พบว่าเนื่องจากสงัคหวตัถ ุ4 

เป็นองคธ์รรมในพุทธศาสนาและไม่มีทฤษฎีอ่ืน ๆ ร่วมดว้ยนักวิจัยต่าง ๆ จึงไดส้รา้งเครื่องมือให้
ตรงกบัองคธ์รรมย่อย ๆ ในสงัคหวตัถ ุ4 คือ ทาน ปิยวาจา อตัถจรยิา และสมานตัตตา โดยสรา้งขอ้
ค าถามเพื่ออธิบายความคิดและพฤติกรรมขององคธ์รรมนัน้ ๆ เช่น ชลธิชา พิมพม์านะกิจ (2551) 
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สรา้งขอ้ค าถามเป็นสถานการณ์ 60 สถานการณ์ แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา 
และสมานัตตตา อย่างละ 15 สถานการณ์โดยมีค าตอบตัวเลือกใน 3 ตัวเลือกในแต่ละขอ้โดยใช้
หลกัทฤษฎีของLawrence Kohlberg (1976) โดยมีค่า IOC < .6 ค่าCronbach Alpha .91 ขณะที่ 
มณีนุช ไพรดี (2552) สรา้งเครื่องมือเป็นแบบสอบถามที่มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุดมาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 20 ข้อแบ่งเป็น  
4 ด้าน ๆ ละ 5 ข้อมีค่าCronbach Alpha เท่ากับ .96 และในงานวิจัยของ เนาวรตัน์ ชุง (2558) 
สรา้งเครื่องมือวดัสงัคหวตัถุ 4 ที่ใชก้บักลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนกังานกลุ่มอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์
เป็นแบบสอบถาม 26 ข้อ ด้านทาน 6 ข้อ ด้านปิยวาจา 6 ข้อ ด้านอัตถจริยา 7 ข้อ และด้าน
สมานัตตตา 7 ขอ้ โดยมีแบบมาตรวัดประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ จากไม่เห็นดว้ย ถึง เห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง สอดคลอ้งกบังานของ อนงนาฏ แกว้ไพบลูย ์(2554) ไดส้รา้งเครื่องมือวดัสงัคหวตัถ ุ4 
จ านวน 32 ขอ้ ดา้นละ 8 ขอ้ โดยใหร้ะดบัความคิดเห็นเช่นเดียวกบั เนาวรตัน ์ชงุ จากขอ้มลูขา้งตน้
ผูว้ิจัยจะใชเ้ครื่องมือในการในลกัษณะเป็นแบบสอบถามของ เนาวรตัน ์ชุง มาปรบัปรุงขอ้ความ
ตามบรบิทในการวิจยัครัง้นีต่้อไป 

2.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)  
2.2.1 ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ในปี 1977 Bandura พบว่า บุคคลที่มีความสามารถในการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองสูงกว่าก็จะสามารถข่มหรือเอาชนะความกลัวได้มากกว่า  ต่อมา Bandura (1986) 
นิยาม การรับ รู ้ความสามารถของตน เอง (Perceived self-efficacy) ว่า “เป็นการตัดสิน
ความสามารถของคนในการที่จะรวบรวมแนวทางจัดระบบการปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลงานตามที่
ตอ้งการนอกจากทักษะที่ตอ้งมีแลว้เป็นการตัดสินว่าทักษะที่มีอยู่นัน้สามารถจะท าอะไรไดบ้า้ง” 
จากนิยามดังกล่าว การรับรู ้ความสามารถของตนเองจะอยู่ในขอบเขตของงานนั้นๆหรือ
สถานการณน์ัน้ๆว่าตนเองมีความสามารถหรือไม่ ถา้พบปัญหาอปุสรรคใดๆ บคุคลนัน้จะพยายาม
ฝ่าฟันไปให้ได้ ถ้ายังท าไม่ส  าเร็จก็จะมองว่าต้องใช้ความสามารถของตนที่มีให้มากยิ่งขึ ้น
เพราะฉะนัน้จากนิยามนีจ้ึงมุ่งเนน้ไปที่งานเฉพาะดา้นใดดา้นหนึ่งและระดับความส าเร็จของงาน
นั้น ท าให้การศึกษาการรับรูค้วามสามารถของตนนั้นถูกจ ากัดโดยจะศึกษาในมิติของขนาด 
(Magnitude) และความเขม้แข็ง (Strength) ของการรบัรูค้วามสามารถของตนเท่านัน้ ซึ่งเรียกว่า 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเฉพาะงานใดงานหนึ่งในขณะใดขณะหนึ่ง (Specific state-like self-
efficacy: SSE) ในระยะเวลาต่อมา นักวิจัยนักวิชาการต่างๆจึ งได้มี การศึกษาการรับ รู ้
ความสามารถของตนในลักษณะของมิ ติการเป็นคุณลักษณะทั่ วไป (Trait-like generality 
dimension) ซึ่งเรียกว่า การรับรูค้วามสามารถของตนเองแบบทั่วไป (General self-efficacy: 
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GSE) ใน ก ลุ่ ม นี ้ มี  Eden (1988; 1996), Garderner & Pierce (1998) Judge, Erez & Bono 
(1998) Judge, Locke & Durham (1997) เป็นต้น Chen, Gully, & Eden (2001) โดยได้นิยาม
ความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของตนเองแบบทั่วไปว่า เป็นการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองในภาพรวม เป็นความสามารถรวมๆที่ ใช้กับงานทั่ วๆไป ปัญหาอุปสรรครวมๆไม่
เฉพาะเจาะจง เปิดกว้างต่อระดับความส าเร็จ (Judge, Erez & Bono, 1998) ดังนั้นการรับรู ้
ความสามารถของตนทั่วไปจึงเนน้ไปที่ความแตกต่างในระดบับุคคลที่จะมองตนเองว่าสามารถที่
จะปฏิบัติงานใหส้  าเร็จไดใ้นบริบทต่าง ๆ Eden (1988) สรุปว่าทั้ง GSE และ SSE นั้นเป็นความ
เชื่อเก่ียวกบัสามารถของบุคคลในการท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายเช่นเดียวกนั แต่แตกต่างกนัที่
ขอบเขตการรบัรู ้ทัง้งานทั่ว ๆไปทุกอย่าง หรืองานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะก็ต่างตอ้งการความส าเร็จ
เหมือนกนั 

สรุปความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง คือ เป็นการที่บุคคลตดัสิน
เก่ียวกับความสามารถของตนเอง ที่จะจัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว ้

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self- Efficacy Theory)  
ทฤษฎีการรับ รู ้ความสามารถของตนเอง เป็นทฤษฎีที่  Bandura (1977) 

พฒันาขึน้ในระยะแรก Bandura ไดเ้สนอกรอบแนวคิดไวว้่ากระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์
ควรมีลกัษณะของการก าหนดการอาศยัซึ่งกนัและกนัของ ตวัแปร 3 กลุม่ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัภายในตวั
บุคคล (Internal person factor =P) ประกอบดว้ย ความเชื่อ การรบัรูต้นเอง 2) เงื่อนไขเชิงพฤติกรรม 
(Behavior condition = B) และ 3) เงื่อนไขเชิงสิ่งแวดล้อม (Environmental condition = E) ซึ่ง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 3 องค์ประกอบนี ้มีลักษณะต่อเนื่องเป็นขั้นตอน เป็นระบบที่ เก่ียวกันไว ้
(Interlock system) โดยแต่ละองคป์ระกอบต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งอิทธิพลแต่ละอย่างจะ
มากหรือนอ้ยขึน้อยู่กบัสภาพแวดลอ้ม (Bandura, 1977) ซึ่งในระยะแรกแบนดรูาไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัความคาดหวงัความสามารถของตนเองว่าเป็นความคาดหวงัที่เก่ียวขอ้งกบัความสามารถ
ตนเองในลกัษณะที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวงันีเ้ป็นตวัก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรม 
ต่อมาภายหลงัใชค้  าว่า “การรบัรูค้วามสามารถในตนเอง (Perceived self-efficacy)” แทนความ
คาดหวงัในความสามารถของตนเอง การตดัสินใจของบคุลาคลในการกระท าพฤติกรรมจะเก่ียวกบั
ความสามารถของตนเองที่จะจัดการหรือด าเนินการกิจกรรม เป็นตน้ซึ่งจากโครงสรา้งทฤษฎีของ
Bandura แสดงใหเ้ห็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัของทฤษฎีนี ้ประกอบดว้ย 1) การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง (Perceived self-efficacy) หมายถึง ความเชื่อหรือความมั่นใจของบุคคลว่าตนเองมี
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ความสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมที่ต้องการนั้นจนประสบผลส าเร็จได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ และ  
2) ความคาดหวงัในผลของการกระท า (Outcome expectation) หมายถึง การที่บุคคลประเมินว่า
พฤติกรรมที่ตนเองกระท านัน้จะน าไปสู่ผลการกระท าที่ตนเองไดค้าดหวงัไวอ้ย่างแน่นอน อย่างไรก็
ตามการที่บุคคลจะรบัรูค้วามสามารถของตนเองหรือไม่นั้นก็ขึน้อยู่กับวิธีการรบัรูซ้ึ่ง Bandura  
ไดเ้สนอแนะวิธีการพัฒนาการรบัรู ้ความสามารถของตนเองไว ้4 วิธีดงัต่อไปนี ้1) ประสบการณท์ี่
ประสบความส าเรจ็ (Mastery experiences) ซึ่ง Bandura เชื่อว่าเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพมากที่สดุ
ในการพัฒนาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เนื่องจากเป็นประสบการณต์รง ความส าเร็จท าให้
เพิ่มความสามารถของตนเองจ าเป็นที่จะต้องฝึกให้บุคคลมีทักษะที่ เพียงพอที่จะประสบ
ความส าเร็จไดพ้รอ้ม ๆ กับการท าใหเ้ขารบัรู ้ว่าเขามีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมนั้น ๆ  
จะท าให้เขาใช้ทักษะที่ได้รับนั้นอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด  2) การใช้ตัวแบบ (Modeling)  
การไดเ้ห็นประสบการณ์ของผูอ่ื้นกระท าพฤติกรรมที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกันแลว้ก็จะท าใหบุ้คคล
รบัรูเ้ก่ียวกบัความสามารถของตนเองเพิ่มขึน้ได ้หากว่าบุคคลตอ้งมีความสามารถในการกระท าสิ่ง
นัน้อยู่ก่อนแลว้ เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ื้น และบุคคลจะตอ้งบอกกบัตนเองว่าผูอ่ื้นสามารถท าแลว้
ประสบความส าเร็จเขาก็ตอ้งท าไดเ้ช่นกัน ถา้เขามีความตัง้ใจและมีความพยายาม  3) การชักจูง
ดว้ยค าพูด (Verbal Persuasion) คือ การที่ผูอ่ื้นใชค้วามพยายามในการพูดกับบุคคลเพื่อใหเ้ขา
เชื่อว่าเขามีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งใหป้ระสบความส าเร็จได ้การ
เกลี่ยกล่อมจากผูอ่ื้นจะมีสว่นช่วยใหบ้คุคลมีก าลงัใจ มีความเชื่อมั่นในการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ 
ใหส้  าเร็จ และ 4) การกระตุน้ทางอารมณ์ (Emotional Arousal) จะมีผลต่อการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง โดยการกระตุน้อารมณใ์นทางบวกจะท าใหก้ารรบัรูค้วามสามารถของตนเองดีขึน้อนัจะ
ท าให้การแสดงออกถึงความสามารถในตนเองดีขึน้ดว้ยจากทฤษฎีการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง (Self- Efficacy Theory) จะเห็นว่าถ้าบุคคลสามารถคาดหวังหรือมีความ เชื่ อใน
ประสิทธิภาพแห่งตน โดยทราบว่าจะต้องท าอะไรบ้าง และเมื่อท าแล้วจะได้ผลลัพธ์ตามที่ตน
คาดหวังไว ้บุคคลนั้นจะปฏิบัติตามการรบัรูป้ระสิทธิผลแห่งตนจึงเป็นสิ่งที่ท านายหรือตัดสินว่า
บุคคลจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและปฏิบัติตัวตามค าแนะน าอย่างต่อเนื่องต่อไปเป็นตน้ และ
ส าหรบับุคคลต่างก็มีการรบัรูค้วามสามารถที่แตกต่างกันแลว้แต่มิติของแต่ละคน ซึ่งมิติของการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองจะมีความแตกต่างกันใน 3 มิติ (Bandura, 1977) ได้แก่ มิติที่ 1 
ระดับความยากง่ายของพฤติกรรม (Magnitude or level ) คือการตัดสินความสามารถในการ
กระท าพฤติกรรมของบุคคลดว้ยระดับความยากง่ายของกิจกรรม บุคคลที่เชื่อว่าสามารถกระท า
กิจกรรมจะเลือกกระท าและมีพฤติกรรมตามสถานการณน์ัน้ มิติที่ 2 ระดับความมั่นใจ หรือระดับ
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ความเขม้แข็ง (Strength) หมายถึงความเชื่อมั่นว่าตนมีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมนัน้ได้
ส  าเร็จ เมื่อบุคคลมีความเชื่อว่าตนเองจะกระท ากิจการไดส้  าเร็จบุคคลจะมีความอุตสาหะถึงแม้
อาจจะมีความยุ่งยากหรือมีอุปสรรค และมิติที่ 3 ความเป็นสากล (Generality) หมายถึง บุคคล 
มีความสามารถในการน าประสบการณ์ที่ เคยปฏิบัติหรือกิจกรรมที่คล้ายคลึงกันแล้วประสบ
ความส าเร็จของตนเองมาเผชิญสถานการณใ์หม่ ซึ่งบุคคลจะตดัสินความสามารถของตนเองบาง
สถานการณห์รือบางกิจกรรมเท่านัน้ 

2.2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองกับความผูกพัน
ของบุคลากร 

Xanthopoulou และคณะ (2008) ไดศ้ึกษาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่มี
ผลต่อความผูกพันของบุคลากรและท าการศึกษาซึ่งโดยการวิจัยระยะยาวติดตามผล 2 ปี
ผลการวิจยัยืนยนัว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนมีส่วนส าคญัในการอธิบายความยดึมั่นผูกพนัใน
งานทุกช่วงเวลาซึ่งสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ วลัลภา สบายยิ่ง (2542) พบว่าการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติซึ่งสอดคลอ้งกับ  เกรียงสุข 
เฟ่ืองฟพูงษ์ (2554) วิจยัเรื่องการรบัรูค้วามสามารถของตนเองการมองโลกในแง่ดีและความผูกพนั
ของพนักงานบริษัทผลิตและจ าหน่ายเครื่องส าอางและยารักษาโลกแห่งหนึ่ งพบว่าการรับรู ้
ความสามารถของตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .258 ซึ่งสอดคลอ้งกับ พงษ์ศิริ ข าขันแกลง้ (2560) พบว่า 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การท านาย (R2) เท่ากับ .503 ส าหรับ รพีพรรณ สมจิตรนึก (2557) ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและคุณลกัษณะของงานต่อความผูกพัน  
ในงานและผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา: กลุ่มธุรกิจบริษัทหลักทรพัยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร  
และงานของ เพชรรตัน ์นิลประเสริฐ (2561) ไดศ้ึกษาเรื่องอิทธิพลของการผูกพนัต่อเป้าหมายและ
การแสวงหาความรูแ้ละการสื่อสารต่อความผูกพันในองคก์าร: แนวคิดของตัวเองในตัวแทนขาย
ตรงในฐานะตัวแปรคั่นกลาง มีผลการวิจัยเช่นเดียวกัน ซึ่งพบว่า การรบัรูค้วามสามารถตนเองมี
ความความสมัพันธเ์ชิงบวกต่อความผูกพนัในองคก์าร เป็นตน้ ส่วน สุทตัตา พานิชวฒันะ (2560) 
ศึกษาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ทรพัยากรในงาน และความผูกพันในงาน โดยมีความ
ตอ้งการของงานที่ทา้ทายเป็นตัวแปรก ากับ พบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีความสมัพันธ์ 
ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม และรายด้าน  ได้แก่ ด้านความมีพลังในการท างาน  
(r = 0.393, p < .001) และด้านความทุ่มเทในการท างาน (r = 0.313, p < .001) ซึ่ง สงกรานต ์ 
เลิศศุภวงศ ์และ อริส ส ารอง (2561) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง 
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การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร กับความผูกพันในงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. 
จ ากดั พบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัในงานอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เป็นตน้ 

จากข้อมูลข้างต้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีผลต่อความผูกพันของ
บคุลากรผูว้ิจยัจะน าไปใชใ้นการศกึษาวิจยัในครัง้นีต่้อไป 

2.2.4 การวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การวัดตัวแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีการวัดประเมินที่หลากหลาย 

และยกตวัอย่างที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น Lee & Bobko (1994) ไดท้ าการรวบรวมงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งกบัการวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองตามทฤษฎีของ Bandura และไดท้ าการแบ่ง
วิธีการวัดออกเป็น 4 วิธี ไดแ้ก่ 1) วัดระดับความมั่นใจ (Self-efficacy Strength) เป็นวิธีที่ใชม้าก
ที่สุดโดยมีขอ้ค าถามถามว่าผูต้อบมีความมั่นใจที่จะปฏิบติังานที่มีความยากเพิ่มขึน้ไดม้ากนอ้ย
เพียงใด โดยจะประเมินความมั่นใจเป็นช่วงคะแนน 2) การวัดระดับความยาก (Self-efficacy 
Magnitude) เป็นวิธีที่นิยมรองลงมาโดยจะมีขอ้ค าถามว่าผูต้อบสามารถปฏิบติังานที่มีความยาก
เพิ่มขึน้หรือไม่ ขอ้ค าถามจะมีมาตรส่วน 2 ดา้น (Binomial) คือ ตอบได/้ไม่ได ้หรือใช่/ไม่ใช่ 3) การ
วัดแบบผสม (Self-efficacy Composites) เป็นการผสมผสานระหว่างการวัดความมั่นใจและ
ความยาก โดยใชข้อ้ค าถามเดียวกนัแต่แยกตอบเป็น 2 แบบ คือ แบบที่ตอบว่า ใช่/ไม่ใช่ และแบบ
ประเมินความมั่นใจที่เป็นช่วงคะแนน ซึ่งการวดัวิธีนีจ้ะสดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bandura มากท่ีสดุ 
และ4) วิธีสุดท้าย คือการวัดแบบใช้ขอ้ค าถามข้อเดียวถามกับงานที่ก าหนด (One Item Task-
Specific Confidence Rating) โดยให้ผู้ตอบประเมินระดับความมั่นใจของตนเองที่มีต่อการ
ปฏิบติังานที่ก าหนดให ้เป็นตน้ ขณะที่ เกรียงสุข เฟ่ืองฟูพงศ์ (2554) ไดน้ าแบบสอบถามการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองของ Sheier (1982) ที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Bandura (1977)  
ซึ่งพัฒนาปรบัปรุงโดย จิตตระการ ศุกรดี์ (2543) มีขอ้ค าถาม 17 ขอ้ มีระดับความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม .906  

ผูว้ิจัยจะใชแ้บบวัดการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของ  Sheier ซึ่งสรา้งตาม
แนวคิดของให ้Bandura โดยน ามาปรบัปรุงใหข้อ้ความตามริบทในการวิจยัครัง้นีต่้อไป 

2.3 การเหน็คุณค่าในตนเอง (Self Esteem)  
2.3.1 ความหมายการเหน็คุณค่าในตนเอง 

มีผูใ้หค้วามหมายของการเห็นคณุค่าในตนเอง ตวัอย่างเช่น Rosenberg (1965) 
กล่าวว่า การเห็นคณุค่าในตนเอง หว่าเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในตนเองเก่ียวกบัการยอมรบันบั
ถือตนเอง เห็นคุณค่า และมีความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทัง้ประเมินตนเองทัง้ทางบวกและทางลบ 
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สอดคลอ้งกับ Bary (1984) ที่กล่าวว่าการเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึงความรูส้ึกของบุคคลที่มี
ต่อตนเอง เป็นการใหค้ณุค่าแก่ตน ประเมินตนว่ามีความส าคญัและมีคณุค่า ส่วน  Corsini (1999) 
ได้ให้ความหมายการเห็นคุณค่าในตนเองว่าหมายถึงเจตคติเก่ียวกับการยอมรบัตนเอง ความ
พอใจในตนเองและความนับถือตนเองดังนัน้การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self Esteem) ความรูส้ึกที่
บคุคลรบัรูว้่าตนเองมีคณุค่า น าไปสู่ความเชื่อมั่นในตนเอง และการยอมรบันบัถือตนเอง ซึ่งเป็นผล
จากการประเมินตนเองโดยภาพรวมในด้านความสามารถ ความส าคัญ และความส าเร็จของ
ตนเอง และแสดงออกมาในรูปแบบของทัศนคติในแง่บวกที่มี ต่อตนเอง  เป็นต้น ขณะที่ 
Coopersmith (1984) ให้ความหมายว่า การย้อนกลับมาดูตนเองแล้วประเมินว่าตัวเองเป็น
อย่างไรแล้วให้การยอมรับตนเองหรือไม่ยอมรับตนเอง โดยพิจารณาในแง่มุมต่างๆคือ ด้าน
ความสามารถ ความรูส้ึกว่าตนเองส าคญั และความส าเร็จต่างๆในชีวิต ซึ่งเป็นเรื่องบุคคลนัน้รบัรู ้
ไดด้ว้ยตนเอง บุคคลอื่นสามารถรบัรูไ้ดจ้ากค าพดูและท่าทีที่บคุคลนัน้แสดงออกมา และสอดคลอ้ง
กบั Sasse (1978) ว่าเป็นความรบัรูว้่าตนเองมีความส าคญัและมีคณุค่า ตอ้งการไดร้บัการยอมรบั
นับถือจากผู้อ่ืนเพื่อที่จะได้เกิดความรูส้ึกภูมิใจและนับถือตนเอง ขณะที่  Calhoum (1977) ให้
ความหมายว่า เป็นความพึงพอใจภายในที่บุคคลมีต่อความรูส้ึกของตนเอง ขณะที่ Brandenm 
(1981) มีความเห็นสอดคลอ้งและเสริมว่าเป็นความเชื่อมั่นและการมีความนับถือตนเองอันเกิด
จากความมีคณุค่าของตนเองความเชื่อมั่นในความสามารถของตนที่จะกระท าสิ่งใด ๆ ใหส้  าเรจ็ได้
ตามความปรารถนา ซึ่ง McCrosky, Richmond & Stewart (1986) ก็กล่าวว่า เป็นทัศนะของ
บุคคลที่มองเห็นตัวเองในเชิงคณุค่าโดยรวม ผูท้ี่เห็นคุณค่าในตนเองต ่า จะเป็นบุคคลที่มีแนวโน้ม
คล้อยตามผู้อ่ืน เพราะขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีความหวาดหวั่นในการ
สนทนาโตต้อบ ไม่สามารถควบคมุตวัเองไดเ้ท่าที่ควร และมกัตกอยู่ในอิทธิพลของผูอ่ื้น ในขณะที่ผู ้
ที่มีการเห็นคุณค่าในตัวเองสูง มีความเชื่อมั่น เชื่อในความส าเร็จ และจะเป็นผู้น าการสนทนา
Lawrence (1987) ใหค้วามหมายไวว้่า หมายถึง การที่บุคคลนัน้ๆประเมินตนเอง เปรียบเทียบกับ
ตัวตนปัจจุบนักับตัวตนในจินตนาการ ความแตกต่างที่เกิดขึน้นี ้บุคคลซึ่งมีความแตกต่างในการ
ประเมินมากจะมีความรูส้ึกมีคุณค่าในตัวเองต ่า ถ้าหากมีความแตกต่างน้อยจะมีความรูส้ึกมี
คณุค่าในตวัเองสงู 

ดังนั้นจึงสรุปไดว้่าการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self Esteem) หมายถึง ความรูส้ึก 
ที่บคุคลรบัรูว้่าตนเองมีคณุค่ามีความภมูิใจในตน เคารพตนเอง มีความเชื่อ มีอารมณค์วามรูส้ึกที่ดี
ต่อตนเอง น าไปสู่ความเชื่อมั่นในตนเอง และการยอมรบันับถือตนเอง ซึ่งเป็นผลจากการประเมิน
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ตนเองโดยภาพรวมทัง้ในดา้นความสามารถ การใหค้วามส าคญั และความส าเร็จของตนเอง และ
แสดงออกมาในรูปแบบของทศันคติในแง่บวกที่มีต่อตนเอง 

2.3.2 แนวคิด ทฤษฎีการเหน็คุณค่าในตนเอง 
การเห็นคุณค่าในตนเองมีความส าคัญยิ่งในการที่บุคคลจะสามารถด ารงชีวิต  

ได้อย่างมีความสุข ดังที่  ท่านปัญญานันทภิกขุก็สอนว่า “ รูอ้ะไรรอ้ยแปด แต่ยังไม่รูจ้ักตนเอง  
นี่ เรียกว่ายังไม่รู ้: Knowing everything is useless knowing oneself” แสดงให้เห็นว่าการเห็น
คุณค่าในตนเองมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิต เนื่องจากเป็นการรบัรูคุ้ณค่าของตนเองตาม
สภาพความเป็นจริงของชีวิต และเป็นพืน้ฐานการมองชีวิตใหด้ ารงอยู่อย่างมีคณุค่า เสริมสรา้งให้
บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ บุคคลที่เห็นคุณค่าในตนเองจะสามารถเผชิญ
อปุสรรคที่เกิดขึน้ไดอ้ย่างมั่นใจ หาแนวทางแกปั้ญหาใหผ้่านไปไดด้ว้ยดี ดังนัน้การเห็นคุณค่าใน
ตนเองจะเป็นองค์ประกอบที่ส  าคัญที่ทุกคนควรจะมี แต่หากบุคคลไม่เห็นคุณค่าในตนเอง  
ไม่ยอมรบัไม่เขา้ใจในตนเองแลว้ บุคคลนัน้ก็จะไม่มีความมั่นใจต่อสถานการณต่์าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน
ชีวิตประจ าวันของตนและก่อให้ เกิด ปัญหาสุขภาพจิตตามมาได้  Coopersmith (1981)  
ก็ได้กล่าวไว้ว่า “ความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเองเป็นสิ่งที่ส  าคัญที่สุดที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ บุคคลจะแสดงระดบัความรูส้ึกมีคณุค่าในตนเองที่แตกต่างกนัออกมาอย่างรูต้วัและ
ไม่รูต้วั ทัง้ทางลกัษณะท่าทาง น า้เสียง ค าพดู และพฤติกรรม” ซึ่งอาการต่างๆจะแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรม เป็นอปุนิสยั เป็นบคุลิกภาพของบคุคลนัน้ บคุคลที่เห็นคณุค่าในตนเองสงู จะเป็นบุคคล
ที่มีมุมมองดา้นบวกอยู่เสมอ ปรบัตัวเก่ง เชื่อมั่นในการท าสิ่งต่างๆ  มักจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดส าเร็จ
โดยง่าย เป็นตน้ ความเห็นคุณค่าในตนเองนั้นจะเกิดขึน้ตอ้งเริ่มจากยอมรบัตนเอง น าไปสู่การ
พัฒนาปรบัตัว มีความเคารพในเอกลกัษณ์ของตนมากขึน้ และยอมรบัและเห็นคณุค่าของผูอ่ื้นที่
แตกต่างไปจากตนมากขึน้ดว้ย มีความเคารพสิทธิและเสรีภาพของผูอ่ื้น อย่างไรก็ตามการเห็น
คุณค่าในตนเองไดน้ัน้ตอ้งเกิดจากแหล่งก าเนิดของการเห็นคุณค่าในตนเอง ดังที่  Coopersmith 
(1981) ไดก้ลา่วถึง แหลง่ก าเนิดของการเห็นคณุค่าในตนเองและเกณฑใ์นการประเมินความส าเร็จ
ไว ้4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญ (Significance) บุคคลนัน้จะรูส้ึกว่าไดร้บั
การยอมรบั ไดร้บัความสนใจ ไดร้บัความเอาใจใส่ และการแสดงออกถึงความรกั เป็นที่นิยมชื่น
ชอบจากบุคคลอ่ืนตามสภาพที่ตนเป็นอยู่ ตลอดจนไดร้บัการสนับสนุนและกระตุน้เตือนในยามที่
ตอ้งการความช่วยเหลือและในภาวะวิกฤต 2) ความรูส้กึว่าตนเองมีอ านาจ (Power) เป็นความรูส้ึก
ภายในถึงการควบคุมการกระท าของตนเองและผูอ่ื้นได ้ซึ่งบ่งบอกถึงการยอมรบัและการเคารพ
จากผูอ่ื้น 3) การมีสมรรถนะ (Competence) เป็นการบอกถึงความสามารถ ความคิด ค่านิยม ที่
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จะน าไปสู่ความส าเร็จ และ 4) การมีคุณธรรมความดี (Virtue) เป็นการยึดมั่นในหลักศีลธรรม 
จริยธรรม และศาสนา ซึ่งบ่งชีถ้ึงการปฏิบติัที่พึงละเวน้หรือควรกระท าตามหนา้ที่  เป็นตน้ ซึ่งการ
เห็นคุณค่าในตนเองสูงและต ่าสามารถแบ่งได้เป็น ได้ 2 ระดับ คือ สูงและต ่า การที่บุคคลเห็น
คณุค่าว่าตนเองอยู่ในระดบัใดนัน้ อาจสื่อออกมาใหเ้ห็นดว้ยภาษาพดูและภาษาท่าทาง ซึ่งอาจจะ
เป็นไปโดยรูต้ัวหรือไม่รูต้ัวโดยมีลกัษณะดังต่อไปนี ้คือ ระดับที่ 1 บุคคลที่เห็นคุณค่าของตนเองใน
ระดับสูง จะมีลกัษณะดังต่อไปนีคื้อ มีความมั่นคงทางจิตใจ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ท าอะไรดว้ย
ตนเองได ้มีความภาคภูมิใจ สามารถความฉลาดทางอารมณ์ได ้สุขภาพจิตดี ยอมรบัและปรบัตัว
ง่าย มีความยืดหยุ่น อดทนรอคอยได้ สนุกกับชีวิต คิดบวก เห็นโอกาสในการพัฒนาตนเองไปสู่
จุดมุ่งหมายไดอ้ย่างเหมาะสม มีทักษะในการเขา้สงัคม อยู่กับปัจจุบัน ไม่ยึดติดกับความลม้เหลว 
และส าหรบั ระดับที่ 2 บุคคลที่เห็นคุณค่าของตนเองในระดับต ่า จะมีลักษณะดังนีคื้อ ไม่มีความ
มั่นคงทางจิตใจ ไม่มั่นใจในตนเอง กลวั วิตกกงัวล ปรบัตัวยาก ไม่มีความยึดหยุ่น ไม่อดทน เครียด 
คิดลบ หลีกเลี่ยงการเผชิญกับอุปสรรค มักจะเป็นผูต้ามผูอ่ื้น ขาดทักษะทางสังคม หมกมุ่นอยู่กับ
เหตุการณ์ในอดีต ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส าหรบัแนวทางการสรา้งเสริมการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง Coopersmith (1959) กล่าวว่าบุคคลสามารถพัฒนาความรูส้ึกมีคุณค่าในตัวเองไดด้ว้ย
วิธีการต่อไปนี ้ 1) การได้รับการนับถือการยอมรับการได้รับการปฏิบัติตอบจากบุคคลที่มี
ความส าคัญต่อตัวเอง 2) ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายซึ่งมีผลให้บุคคลเป็นที่ รูจ้ักอย่าง
แพร่หลายและมีผลต่อสถานภาพและต าแหน่งในสังคม 3) มีการกระท าที่ได้รบัการยอมรบัว่า
สอดคลอ้งกบัค่านิยมและความปรารถนาของตน 4) ลกัษณะการตอบสนองเมื่อไดร้บัการประเมิน 
และ Books (1992) ไดเ้สนอแนวทางในการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองของเด็ก 1) พัฒนา
ความรบัผิดชอบและการใหค้วามช่วยเหลือต่อส่วนรวม 2) เปิดโอกาสใหคิ้ดทางเลือกและตดัสินใจ
แกปั้ญหา 3) ใหก้ารสนับสนุนก าลงัใจและใหข้อ้มลูยอ้นกลบัดา้นบวก 4) เสริมสรา้งวินยัในตนเอง
โดยการสรา้งแนวปฏิบัติและค านึงถึงผลที่ เกิดขึน้ตามมาหา้ช่วยใหเ้ด็กรูส้ึกยอมรบัความลม้เหลว
หรือความผิดพลาดและ Girdano & Every (1979) ไดเ้สนอวิธีการ 3 ประการ ในการพฒันาการเห็น
คุณค่าในตนเองอย่างไดผ้ลดังนี ้1) การเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Image) แสดงออกให้
เห็นลกัษณะเด่นหรือบคุลิกภาพที่น่าภาคภูมิใจ 2) การยอมรบัค ายกย่องชมเชยที่เกิดขึน้ และแสดง
ค าขอบคณุกบัค าชมนัน้ 3) การกลา้แสดงออกพฤติกรรมทางบวก ขณะที่ Sasse (1978) เสนอการ
พัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองดว้ยวิธีการดังนี ้1) การนึกถึงความส าเร็จในวันขา้งหนา้ของชีวิต
เพื่อสรา้งมั่นใจ 2) การนึกถึงงานที่ ได้ส  าเร็จแล้ว งานที่ เคยได้รับรางวัล จะช่วยให้บุคคลเกิด
ความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ท ามากขึน้ 3) บนัทึกความส าเร็จที่ไดร้บัสิ่งที่ท าไดดี้เป็นเวลาติดต่อกนัหลาย
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สัปดาห์หรือหลายหลายเดือน และ Bruno (1983) กล่าวถึงวิธีการพัฒนาความรูส้ึกมีคุณค่าใน
ตนเองไวด้ังนี ้1) ใหข้อ้เสนอแนะหรือขอ้คิดโดยตรง ซึ่งการเสนอแนะนีอ้าจจะเป็นการเสนอแนะ
จากผู้อ่ืนหรือตนเองและตนเองก็ได้ 2) เพิ่มความพยายามสรา้งความส าเร็จ กระตุ้นคุณค่าใน
ตัวเอง 3) การลดความคาดหวัง ช่วยใหบุ้คคลลดความสูญเสียและเศรา้โศกเสียใจน้อยลงได ้4) 
เลิกประเมินค่าตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคลจะเพิ่มขึน้ถ้าบุคคลเลิกตัดสินค่าของ
ตนเอง 

2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเห็นคุณค่าในตนเองกับความผูกพันของ
บุคลากร 

เพชรรตัน ์นิลประเสริฐ (2561) ไดท้ าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของความผูกพันต่อ
เป้าหมายการแสวงหาความรูแ้ละการสื่อสารต่อความผูกพันในองค์การแนวคิดของตัวเองใน
ตัวแทนขายตรงในฐานะตัวแปรคั่นกลาง พบว่าการเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันอย่างมีนัยสถิติที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ์ .17 โดยอภิปรายผลว่าการเห็นคุณค่าใน
ตนเองเป็นส่วนส าคญัต่อการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ ท าใหบ้รรลเุป้าหมายไดเ้พราะพฤติกรรม
การท างานที่ดีจนเกิดความผกูพนัของบคุลากรต่อองคก์าร จากงานวิจยัของ เพชรรตัน ์นิลประเสริฐ 
ผูว้ิจยัน าไปศกึษาในบรบิทงานวิจยัที่จะศึกษาในครัง้นีต่้อไป 

2.3.4 เคร่ืองมือวัดการเหน็คุณค่าในตนเอง 
การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นความรูส้ึกนึกคิดที่บุคคลมีความรูส้ึกต่อตนเองการ

วดัการเห็นคุณค่าในตนเองจึงกระท าไดค่้อนขา้งยากมากอย่างไรก็ตามมีนักวิชาการหลายคนได้
สรา้งแบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเองเช่นแบบวัด Self-esteem Scale ของ Rosenberg(1965) 
แบบวดั Self-esteem inventory ของ Coopersmith (1985) แบบวดั Rubin’s Self-esteem Scale 
(กาญจนา พงศ์พฤกษ์ , 2523) แบบวัดของ  Pope, McHale & Craighead (1988 อ้างถึงใน  
ทิวาพร อนนัตพงศ, 2546) เป็นตน้ ซึ่งอย่างไรก็ตามจากการศึกษาการเห็นคุณค่าในตัวเองที่ผ่าน
มาในอดีตไดพ้บปัญหาในเรื่องของผูท้ี่มีการเห็นคณุค่าในตนเองต ่าซึ่งมักจะตอบแบบสอบถามให้
ตรงกบัความเป็นจริงจนท าใหง้านวิจยัระบุว่าบุคคลมีแนวโนม้ที่จะแสดงพฤติกรรมกา้วรา้วเมื่อเกิด
ความรูส้ึกว่าคณุค่าของตวัเองถูกคา้งโดยพบว่าพฤติกรรมกา้วรา้วมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการ
เห็นคณุค่าในตนเองกล่าวคือคนที่มีคะแนนการเห็นคณุค่าในตวัเองสูงจากการตอบแบบสอบถาม
กลบัมีแนวโนม้แสดงความกา้วรา้วสงูเมื่อตัวเองถูกคกุคามจากผูอ่ื้นที่ผ่านมานักจิตวิทยาจึงมีการ
ถกเถียงกนัพอสมควรว่าพฤติการณ์ก้าวรา้วรุนแรงอยู่บนฐานของการเห็นคุณค่าในตนเองสูงหรือ
ต ่ากันแน่เช่นจากการศึกษาของ Emler (2001 as cited in Goode, 2003) พบว่า การเห็นคุณค่า
ในตนเองมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมที่เสี่ยงต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัของ Kernis และคณะ 
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(1989 อา้งถึงใน สุพัตรา พันธุวร, 2546) ที่พบว่าผู้ที่เห็นคุณค่าในตัวเองสูงกลับมีแนวโน้มที่จะ
แสดงความมุ่งรา้ยอีกความกา้วรา้วสูงที่สุดและงานวิจัยของ สพุัตรา พันธุวร (2546) ที่พบว่าการ
เห็นคุณค่าในตัวเองของนักเรียนมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับพฤติกรรมกา้วรา้วและยงัมีการศึกษา
อีกมากมายที่พบว่าการเห็นคณุค่าในตนเองของเด็กไม่ไดช้่วยลดพฤติกรรมกา้วรา้วของเด็กเรื่อย ๆ 
แต่เด็กกลบัมีแนวโนม้ที่จะแสดงพฤติกรรมกา้วรา้วมากขึน้เมื่อเกิดความรูส้ึกว่าคุณค่าของตนเอง
นัน้ไดถ้กูคกุคามจากผูอ่ื้น (Bushman & Baumeister, 1998)  

ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษาแบบวัดของ Rubin (1977) มี 62 ขอ้โดยแบ่งเป็น 3 ตอน 
ตอนที่ 1 เป็นข้อความเก่ียวกับอัตมโนทัศน์ (Self-concept) จ านวน 30 ข้อ เป็นแบบเลือกหรือ
ปฏิเสธตอบโดยการกาเครื่องหมายลงกับค าว่าใช่หรือไม่ใช่ถ้าตอบใช่ ได้ 2 คะแนนไม่ใช่ ได้ 1 
คะแนน ตอนที่ 2 เป็นแบบวดัความรูส้ึกการเห็นคณุค่าในตนเอง (Self-Esteem Scale) จ านวน 10 
ขอ้ เป็นแบบrating scale 4 ระดบั (1-4) เห็นดว้ยอย่างยิ่งได ้4 คะแนนเห็นดว้ยได ้3 คะแนนไม่เห็น
ดว้ยได ้2 คะแนนและไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งได ้1 คะแนนและตอนที่3 เป็นการประเมินอัตมโนทัศน ์
(Self-concept ratting) จ านวน 22 ข้อเป็นแบบ  rating scale 5 ระดับ (1-5) ไม่ เคยเลยได้ 1 
คะแนน ไม่บ่อยนกัได ้2 คะแนน บางครัง้ได ้3 คะแนน บ่อยได ้4 คะแนน และตลอดมาได ้5 คะแนน  
ผูว้ิจยัจะเลือกตอนที่ 2 เท่านัน้น ามาวิจยัในครัง้นีคื้อ Self-esteem scale 10 ขอ้โดยน ามาปรบัปรุง
ขอ้ความใหต้รงกบับรบิทของงานวิจยัต่อไป 

2.4 การรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร (Organization Support Perception)  
2.4.1 ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 

Eisenberger & Stinglhambger (2011) กล่าวถึงความหมายของการรับรูก้าร
สนับสนุนขององค์การว่าเป็นความเชื่อโดยทั่วไปของพนักงานในการที่จะได้รบัสนับสนุนจาก
องคก์ารโดยพิจารณาจากความพรอ้มในการใหร้างวลัหรือตอบสนองความตอ้งการทางอารมณเ์ชิง
สงัคมเมื่อพนกังานไดทุ้่มเทความพยายามในการท างานใหก้บัองคก์ารนอกจากนี ้ George & Brief 
(1992) กล่าวเพิ่มว่าเป็นอารมณ์ความรูส้ึกที่ดีของพนักงานที่มีต่อผูร้่วมงานที่ชื่นชอบผูน้  าที่คอย
ช่วยเหลือส่งผลให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์และการสรา้งนวัตกรรมที่มากไปกว่าหน้าที่ความ
รบัผิดชอบตามปกติ ซึ่ง ปานจกัษ์ เหล่ารตันวรพงษ์ (2548) ไดใ้หค้วามหมายการรบัรูก้ารสนบัสนุน
ขององคก์ารว่าเป็นความเชื่อของพนักงานว่าองคก์าร (โรงงาน) เห็นคุณค่าของการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบติังานของตนมากนอ้ยเพียงใดตลอดจนความเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของโรงงานที่มีต่อ
พนักงานรวมไปถึงการใหก้ารสนับสนุนและความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ แก่พนักงาน นอกจากนี ้
ศยามล เอกะกุลานันท ์(2550) แยกความเชื่อของพนักงานว่าองคก์ารจะใหก้ารสนับสนุน 3 ดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นรางวลัตอบแทน (ถา้ผลงานดีควรใหร้างวลั) ดา้นการศึกษา (ใหโ้อกาสเรียนรูแ้ละพฒันา
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เพิ่มเติม) และดา้นวิทยาการ (สนบัสนุนทรพัยากรงานที่มีความทนัสมยั ขณะที่ ปัญจมาศ ทวิชาตานนท ์ 
(2555) ไดใ้ห้ความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรรบัรูไ้ดว้่า
องคก์ารไดใ้หคุ้ณค่าใหก้ารยอมรบัและเห็นความส าคัญกับสิ่งที่บุคลากรปฏิบัติต่อองค์การโดย
องคก์ารไดใ้หก้ารสนบัสนุนการท างานในดา้นต่าง ๆ เช่น ผลตอบแทน โอกาสความกา้วหน้า สภาพ
การท างาน ความเป็นอยู่ของบุคลากร ขณะที่  เบญจรตัน ์สมเกียรติ (2544) กล่าวว่าการรบัรูก้าร
สนบัสนนุจากองคก์ารหมายถึง การรบัรูแ้ละความเชื่อของผูป้ฏิบติังานที่มีต่อองคก์ารในสภาพการ
ดา้นทั่ว ๆ ไปที่ไดร้บัการสนบัสนนุและการปฏิบติัขององคก์ารตามความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานที่
เก่ียวกบัผลประโยชนท์างดา้นวตัถแุละทางดา้นจิตใจของพนกังาน ซึ่ง เปรมจิต คลา้ยเพชร (2543) 
ก็กล่าวว่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารหมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานจากประสบการณ์
ที่ไดร้บัจากการท างานในองคก์ารว่าองคก์ารใหคุ้ณค่าใหก้ารยอมรบัและเห็นความส าคัญในการ
ทุ่มเทท างานมีความห่วงใยและมีความผูกพันต่อพนักงานดว้ยการใหก้ารสนับสนุนการท างานใน
ดา้นต่าง ๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนขององคก์ารเพื่อใหพ้นักงานมีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี 
ส  าหรับประเวศ ชุ่มเกสรกุลกิจ (2554) กล่าวว่าการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การหมายถึง
ความคิดความเชื่อหรือความรูส้ึกของพนกังานซึ่งเกิดจากประสบการณใ์นการท างานของพนกังาน
มีนโยบายที่สนับสนุนการท างานและพรอ้มที่จะช่วยเหลือดว้ยวิธีการต่าง ๆ เมื่อพนกังานตอ้งการ 
และมุทิตา คงกระพัน (2554) ก็ใหค้วามหมายการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารว่าคือ ความเชื่อ
หรือความคิดเห็นของพนกังานจากประสบการณท์ี่ไดร้บัจากการท างานในองคก์ารว่าองคก์ารไดใ้ห้
คณุค่าใหก้ารยอมรบัและเห็นความส าคญัในการทุ่มเทการท างานของพนกังานมีความห่วงใยความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนกังานและมีความผูกพนัต่อพนกังานดว้ยการใหก้ารสนบัสนุนในดา้นการท างาน
ดา้นต่าง ๆ ผ่านนโยบายบรรทัดฐานกฎระเบียบและตัวแทนขององคก์ารเพื่อใหพ้นักงานมีความ
เป็นอยู่ที่ดีในการท างาน 

จากการทบทวนเอกสารขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
หมายถึง การที่บุคลากรรบัรูไ้ดว้่าองคก์ารไดใ้หคุ้ณค่าใหก้ารยอมรบัและเห็นความส าคัญกับสิ่งที่
บุคลากรปฏิบัติต่อองค์การโดยองค์การได้ให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ เช่น 
ผลตอบแทน โอกาสความกา้วหนา้ สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ของบคุลากร เป็นตน้ 

2.4.2 แนวคิด ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
โดยธรรมชาติแลว้บุคลากรที่ปฏิบติังานในองคก์ารส่วนใหญ่ตอ้งการใหอ้งคก์าร

ไดเ้ห็นคุณค่าของตน และตอ้งการดวู่าองคก์ารนัน้ไดป้ฏิบติัต่อตนเองอย่างไร และเป็นที่ชดัเจนว่า
พนกังานในองคก์ารที่ปฏิบติังานไดดี้นัน้ เนื่องมาจากการไดร้บัการเติมเต็มความตอ้งการทางดา้น
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อารมณ์ สังคม ยกตัวอย่างเช่น ได้รบัการยอมรบั ได้รบัการสนับสนุนทางอารมณ์จากองคก์าร  
เป็นตน้ เป็นสิ่งที่ชีใ้หเ้ห็นว่า องคก์ารมีความพรอ้มในสนับสนุนส่งเสริมจัดหาทรพัยากรในหลาย
รูปแบบเพื่อช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานไดดี้ยิ่งขึน้ และความพรอ้มในการใหร้างวลัแก่บุคลากร
ที่มีความพยายามในการท างานมากขึน้ด้วยเช่นกัน Eisenberger & Stinglhambger (2011) 
แสดงให้เห็นว่าองค์การจ าเป็นต้องสนับสนุนการท างานของพนักงานให้มีความราบรื่น มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปา้หมายขององคก์ารทฤษฎีที่เป็นพืน้ฐานของการสนบัสนนุของ
องค์การคือทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory: SET) (Blau, 1964 as 
cited in Eisenberger & Stinglhambger, 2011) กล่าวว่า ทรพัยากรต่าง ๆ ที่ไดร้บัมาจากผูอ่ื้นจะ
มีคณุค่ามาก ถา้ผูใ้หด้ว้ยความเต็มใจ จริงใจ  ผูร้บัจะรูส้ึกดีใจมากกว่าการใหแ้บบมีเงื่อนไข ซึ่งสิ่ง
ต่าง ๆ ที่องคก์ารมอบใหแ้ก่พนักงาน นั้นเป็นผลมากจากตั้งใจ พากเพียรในการท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารของบุคลากร ไม่ใช่เกิดจากการท าเพราะขอ้กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัที่
องค์การต้องกระท าให้กับพนักงาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) บุคลากรจะท างานตอบ
แทนดว้ยความตั้งใจ ทุ่มเท พยายามท างานใหม้ากขึน้ ถา้องคก์ารสนับสนุนใหแ้ก่บุคลากรดว้ย
ความจริงใจ นี่คือผลประโยชนต่์างตอบแทนซึ่งกันและกันที่เป็นบรรทัดฐานขององคก์าร (Positive 
norm of reciprocity) (Eisenberger & Stinglhambger, 2011) โดยกระบวนการสนับสนุนของ
องคก์าร กระท าไดห้ลายแบบ เช่น 1) ท าใหบุ้คลากรรูส้ึกว่าองคก์ารมีตัวตน (Personification of 
the organization) ซึ่งสามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น องคก์ารสามารถสนับสนุนงบประมาณให้กับ
บุคลากรหรือตวัแทน ในการไปด าเนินการใหเ้กิดประโยชน ์หรือองคก์ารมีการก าหนดขัน้ตอนการ
ท างานที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน 2) การใช้ดุลยพินิจขององค์การ (Organizational 
Discretion) องค์การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับพนักงานได้อย่างเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน และสื่อสารให้พนักงานทราบว่าได้รับอะไรไปบ้าง  3) ความจริงใจขององค์การ 
(Organizational Sincerity) การปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความเสมอภาค ใหก้ าลงัใจ ไดร้บัค าชื่นชม
ยกย่องถา้ท างานส าเรจ็เรียบรอ้ย องคก์ารควรดแูลเอาใจใสบุ่คลากรถา้ตอ้งไปท างานที่ยากล าบาก 
และใหก้ารสนับสนุนในการท างานให้ถูกตอ้ง 4) ความรูส้ึกผูกพันขององคก์าร (Felt Obligation) 
การไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์าร มีการชื่นชม ใหร้างวลั เมื่อบุคลากรท าความดี มีผลงาน ซึ่งจะ
ส่งผลท าใหบุ้คลากรรูส้ึกผูกพันและรกัในงานมากขึน้ นอกจากนีอ้งคก์ารยังตอ้งใหก้ารช่วยเหลือ
บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ถา้บุคลากรไดร้บัการสนบัสนุนขององคก์ารเหล่านีแ้ลว้บุคลากรจะรูส้ึก
มี แรงขับ เคลื่ อนภายในที่ จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Eisenberger & 
Stinglhambger, 2011)  
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2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารกับความผูกพัน
ของบุคลากร 

Ahmed และคณะ (2015) พบว่าการรับรูก้ารสนับสนุนขององค์การสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่น ผูกพันในงานได้ถึงรอ้ยละ 53 ส  าหรบัในการวิจัยแบบ
ระยะยาว (Longitudinal study) พบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารในการวดัครัง้ที่ 2 และ 3 
ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัในงานในการวดัครัง้ที่ 3 (Barbie et al., 2013) นอกจากนีก้ารรบัรูก้าร
สนบัสนนุขององคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยดึมั่นผกูพนัในงานโดยผ่านการรบัรูค้ามสามารถ
ของตนเอง (Caesens & Stinglanmber, 2014) และในการศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานเพื่อ
เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการท างานหรือ
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมนั้น มีผลการศึกษา ดังนี ้Sulea และคณะ (2012) ได้ท าการศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกับพฤติกรรมการปฏิบติังานโดยมีความ
ยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง โดยท าการศึกษากับบุคลากรหลากหลายองค์การใน
ประเทศโรมาเนีย จ านวน 350 คนผลการการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลางแบบบางส่วน (partially mediator) ระหว่างคู่ความสัมพันธ์การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารกับพฤติกรรมการท างานนอกบทบาท ในขณะเดียวกนั Agarwal (2014) พบว่าในการศึกษา
กับบุคลากรระดับผูจ้ัดการจากสององคก์ารใหญ่ในประเทศอินเดียนั้น ความยึดมั่นผูกพันในงาน
เป็นตวัแปรคั่นกลางแบบเต็มที่ (Fully mediator) ของความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม และในการศึกษาการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร
ส่งผลต่อความรูส้ึกผิดชอบในภาระหน้าที่ของบุคลากร(Employee obligation) และส่งผลต่อ
จ านวนความคิดใหม่ ๆ (Pundt, Martins & Nerdinger, 2010) ขณะที่ มทุิตา คงกระพนั (2554) ที่
ไดท้ าการศึกษาในหัวขอ้การศึกษาอิทธิพลของการรบัรูค้วามสัมพันธ์ระหว่างบุคคลการรบั รูก้าร
สนับสนุนจากองค์การผ่านความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารดา้นการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและดา้นการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองคก์ารที่ระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมรรตัน ์แสงสาย (2558) 
พบว่าปัจจยัดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมีผลต่อความผูกพนัก่อนเจอเนเรชั่นเอ็กซแ์ละ
วายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยพยากรณ์ความผูกพันองค์การของบุคลากรเจอ
เนเรชั่นวายโดยมีประสิทธิภาพการพยากรณร์อ้ยละ 60 ขณะที่เจอเนเรชั่นเอ็กซป์ระสิทธิภาพการ
พยากรณไ์ดร้อ้ยละ 52 เป็นตน้ 



 71 

 

จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องขา้งต้น ดังนั้นจึงสรุปไดว้่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์ารมีผลต่อความผกูพนัของบคุลากรผูว้ิจยัจะน าไปใชใ้นการศกึษาวิจยัในครัง้นีต่้อไป 

2.4.4 เคร่ืองมือวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
แบบวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารที่นิยมใชก้นัมากที่สดุก็คือ แบบวดัของ

Eisenberger และคณะ (1997) สรา้งขึน้เพื่อใช้วัดพนักงานจากหลากหลายองคก์ารจ านวน 295 คน  
เป็นแบบมาตรประเมินค่า 7 อนัดบัตัง้แต่ “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” จนถึง “ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” จากการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบแลว้สามารถสรุปขอ้ค าถามของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารได ้8 ขอ้
ค าถามมีองค์ประกอบเดียวตัวอย่างข้อค าถามเช่น “องค์การของฉันยินดีจะช่วยเหลือหากฉัน
ตอ้งการความช่วยเหลือเพิ่มขึน้” หรือ “องคก์ารของฉันจะไม่ถือเป็นความผิดฐานความผิดนัน้เกิดขึน้ 
โดยไม่เจตนา” แบบวดัฉบบันีม้ีการปรบัน ามาปรบัปรุงขอ้ค าถามใหเ้ป็นภาษาไทยและใชใ้นบริบท
ต่าง ๆ เช่น น าชยั ศกุฤกษ์ชยักุล (2550) น ามาใชใ้นบรบิททางการศึกษาโดยใชก้บัครูและผูบ้ริหาร
ครู นอกจากนี ้ ปานจักษ์ เหล่ารตันวรพงษ์ (2548) ใช้แบบวัดของ Rhoades, Eisenberger, & 
Armeli, 2001) น ามาใชใ้นบริบทของพนกังานในเขตนิคมอตุสาหกรรม และสยามล เอกะกุลานนัต ์ 
(2550) ใชแ้บบวดัของ Eisenberger และคณะ (1986) น ามาใชใ้นบริบทของทีมขา้มสายงานของ
พนกังานชิน้สว่นยานยนตเ์ป็นตน้ 

โดยในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยจะใชแ้บบวัดการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารของ 
น าชยั ศภุฤกษ์ชยักุล (2550) ซึ่งสรา้งตามแนวคิดของ Eisenberger และคณะ โดยน ามาปรบัปรุง
ขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบัประโยชนข์องการศกึษาวิจยัครัง้นี ้

2.5 การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Participation in the organization)  
2.5.1 ความหมายการมีส่วนร่วมในองคก์าร 

ส าหรบัการมีสว่นรว่ม มีผูใ้หน้ิยามไวม้ากมาย เช่น Berkley (1975) กลา่วถึง การ
มีสว่นรว่ม ว่าหมายถึง การท่ีผูน้  าเปิดโอกาสใหผู้ต้ามทกุคนเขา้มามีส่วนรว่มตดัสินใจในการท างาน
เท่าที่จะสามารถกระท าได ้สว่น William Erwin (1976) ไดใ้หค้วามหมายของการมีสว่นรว่ม ว่าเป็น
กระบวนการใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการด าเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ 
แกปั้ญหาของตนเอง ส่วน United Nations (1981) ก็ใหน้ิยาม การมีส่วนร่วมว่าการเขา้ร่วมอย่าง
กระตือรือรน้และมีพลังของประชาชนในด้านต่าง ๆ ไดแ้ก่ การตัดสินใจเพื่อก าหนดเป้าหมายของ
สงัคมและการจดัสรรทรพัยากรเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย และปฏิบติัตามแผนการหรือโครงการต่าง ๆ 
ดว้ยความเต็มใจ ขณะที่ นิรนัดร ์จงวฒุิเวศย ์(2527) ใหค้วามหมายของการมีส่วนร่วมว่า บุคคลมี
อารมณ์และจิตใจที่อยากร่วมงานเพื่อใหง้านส าเร็จ บรรลุเป้าประสงคข์ององค์การ  โดยอธิบาย
เพิ่มเติมว่า การมีส่วนรว่ม(Participation) เท่ากบั ความรว่มมือ(Cooperation) + การประสานงาน
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(Cooperation) + ความรับผิดชอบ (Responsibility) โดย ความร่วมมือ (Cooperation) หมายถึง 
ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์  ด้านการประสานงาน(Coordination) 
หมายถึง การท างานอย่างสอดคลอ้งและงานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้ การกระท ากิจกรรมและ
ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท างานอย่างดีจนเชื่อถือไวว้างใจได ้ขณะที่  เสริม
ศกัดิ์ วิศาลาภรณ์ (2537) ก็ใหค้วามหมายของการมีส่วนร่วมว่า เป็นการที่บุคคลหรือคณะบุคคล
เข้ามาช่วยเหลือสนับสนุนท าประโยชน์ในเรื่องหรือกิจกรรมต่าง ๆ อาจเป็นการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหารประสิทธิผลขององคก์รขึน้อยู่กับการรวมพลังของ
บุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารนัน้ในการปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลเุป้าหมายวิธีการหนึ่งในการรวมพลงั
ความคิดและสติปัญญาก็คือการใหบุ้คคลมีส่วนร่วมในองคก์ารนัน้  ควรจะมีจะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
(Involvement) ในการด าเนินการหรือปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ เป็นผลให้บุคคลนั้นมีความผูกพัน 
(Commitment) กับกิจกรรมและองค์การในที่สุดได้  ซึ่ง วรรณวิไล วรวิกโฆษิต (2540) กล่าวว่า 
ความหมายของการมีส่วนร่วม เป็นกระบวนการที่เก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอาจจะมีความ
เก่ียวข้องทั้งทางด้านจิตใจอารมณ์และสังคมซึ่งเป็นเหตุให้เกิดการมีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม
ตัดสินใจวางแผนปฏิบัติตลอดจนติดตามและประเมินผลเพื่อบรรลุเป้าประสงค์เป็นส าคัญ 
Gustova (1992 อ้างถึงใน พงศ์ธวัช วิวังสู , 2546) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่าเป็น
กระบวนการที่บุคคลไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม หรือกระบวนการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมซึ่ง
การมีส่วนร่วมในการงานเป็นส่วนที่ตอ้งรว่มรบัผิดชอบในการด าเนินงานการประสานงานและการ
บรหิารและพัฒนางาน ส าหรบั Keith (1972 อา้งถึงใน พงศธ์วชั วิวังส,ู 2546, น. 16) กล่าวว่าการ
มีส่วนร่วมเป็นการเก่ียวขอ้งกับจิตใจและอารมณข์องบุคคลหนึ่งในสถานการณก์ลุ่มซึ่งผลของการ
เก่ียวขอ้งดังกล่าวเป็นเหตุเรา้ใจใหก้ระท าบรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มก่อใหเ้กิดความรูส้ึกร่วม
รบัผิดชอบกับกลุ่มดังกล่าว ทัง้นีเ้กิดจากแนวคิดส าคัญ 3 ดา้นคือ 1) ความสนใจและความกงัวล
ร่วมกนัซึ่งเกิดความจากความสนใจและกังวลส่วนบุคคลที่บงัเอิญตอ้งกนั 2) ความเดือดรอ้นและ
ความไม่พึงพอใจร่วมกนัที่มีต่อสถานการณ์ที่เป็นอยู่นัน้ผลกัดันใหมุ้่งสู่การรวบรวมกลุ่ม วางแผน
และลงมือกระท าการรว่มกนั 3) ตกลงใจว่าร่วมกนัที่จะเปลี่ยนแปลงกลุ่มหรือชุมชนไปในทิศทางที่
พึงปรารถนาการตัดสินใจร่วมกันนีจ้ะตอ้งรุนแรงมากพอที่จะท าใหเ้กิดความคิดริเริ่มกระท าการที่
สนองตอบความเห็นชอบของคนส่วนใหญ่ที่ เก่ียวข้องกิจกรรมนั้น  Abou Elenein, Davis, & 
Newstrom (1989) อธิบายว่าการมีส่วนร่วมเก่ียวข้องกับจิตใจและความรูส้ึกนึกคิดของแต่ละ
บุคคลซึ่งมีต่อกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของกลุ่มหรือกล่าวว่าเป็นเรื่องของแรงกระตุน้ที่จะช่วยท าให้
เกิดความส าเร็จซึ่งเป็นเป้าหมายของกลุ่มหรือเป็นความรบัผิดชอบร่วมกนัต่อกิจกรรมที่บุคคลเขา้
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ไปเก่ียวข้อง (Involvement) ช่วยเหลือ (Contribution) และร่วมรบัผิดชอบ (Responsibility) ซึ่ง
ชยัวรรณ สมศรีรื่น (2548) ไดส้รุปความหมายของการมีส่วนร่วมไวว้่าเป็นกระบวนการที่เก่ียวขอ้ง
กบับคุคลทุกระดบั โดยเก่ียวขอ้งกบัการแสดงความรูส้กึการเป็นเจา้ของ การแสดงความรูส้กึนึกคิด 
และการร่วมแสดงออกถึงความคิดเห็นในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเป็นการร่วมตัดสินใจร่วม
วางแผนร่วมปฏิบัติร่วมการรบัผลประโยชนแ์ละร่วมติดตามผลซึ่งขึน้อยู่กับสภาพความคิดความ
เชื่อของแต่ละบุคคลและขึน้อยู่กบัยุคสมัยอีกดว้ย ขณะที่ ฉัตรนภา พันธุ์สุวรรณกิจ (2548) ไดใ้ห้
ความหมายของค าว่าพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรบัผิดชอบและมีส่วนร่วมในกิจกรรมตลอดจนการด าเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร โดยแสดง
ความคิดเห็นในสิ่งที่เป็นประโยชนแ์ละติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร 
และให้ความหมายของค าว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-making practices) 
หมายถึง บุคลากรไดม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิด และมีบทบาทในการช่วยตัดสินใจเก่ียวกับ
ขัน้ตอนการท างาน และกิจกรรมต่างๆในองคก์าร  ขณะที่ อมรพรรณ ประจันตวนิชย์ (2550) ให้
ความหมายการมีส่วนร่วมคือ การที่บุคลากรไดม้ีส่วนรว่มในการตดัสินใจอย่างมีเหตผุล ตัง้แต่ร่วม
คิด ร่วมวางแผน ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติั ตลอดจนร่วมติดตามประเมินผล และร่วมรบัผิดชอบใน
ฐานะผูเ้ป็นสว่นหนึ่งงานนัน้ๆ  

จากความหมายขา้งตน้จึงสรุปไดว้่า การมีส่วนร่วมในองคก์าร หมายถึง การที่
บุคคลตัดสินใจอย่างมีเหตผุลเพื่อเขา้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในกิจกรรมโครงการหรือกระบวนการอย่าง
ใดอย่างหนึ่งของหน่วยงาน ในการวางแผน ในการตัดสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในการให้
ขอ้มลูและใหค้ าปรกึษาและในการปฏิบติังาน 

2.5.2 แนวคิด ทฤษฎีการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
การมีส่วนร่วม (Participation) ก่อให้เกิดผลดีต่อการขับเคลื่อนองค์การหรือ

เครือข่าย เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ ผูท้ี่เขา้มามีส่วนร่วมย่อมเกิดความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารองค์การ ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบัติ  
เพื่อการพัฒนาองคก์ารหรือเครือข่าย และที่ส  าคัญผูท้ี่มีส่วนร่วมจะมีความรูส้ึกความเป็นเจา้ของ  
ซึ่งจะแปรเปลี่ยนเป็นพลงัในการขับเคลื่อนองคก์ารหรือเครือข่ายที่ดีที่สุด ซึ่งสอดคลอ้งกับทฤษฎี
สองปัจจัยของ Hertzberg (1959) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่เก่ียวข้องและสามารถเชื่อมโยงไปสู่
กระบวนการมีส่วนร่วมได ้เป็นแนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ ทฤษฎีนี ้
เชื่อว่าผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพย่อมขึ ้นอยู่กับความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน เพราะเขาจะเพิ่มความสนใจในงานและมีความรบัผิดชอบ กระตือรือรน้ที่จะท างานซึ่ง
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เป็นการเพิ่มผลผลิตของงานให้มากขึน้ ในทางตรงกันข้ามหากผู้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจในการ
ท างานก็จะเกิดความท้อถอยในการท างานและท าให้ผลงานออกมาไม่มีประสิทธิภาพ ทฤษฎี
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมของบคุคลในองคก์ารคือถา้บคุคลไดเ้ขา้มามี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานไดร้่วมคิดร่วมตัดสินใจจะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดความรูส้ึกเป็น
เจ้าของในกิจการมากขึน้ ซึ่งเป็นความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ ท าให้ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนาตนเองและงานได้ เป็นต้น การมีส่วนร่วมมีความส าคัญ ดังนี ้คือ 1) ก่อใหเ้กิดการระดม
ความคิดระหว่างผูท้ี่เก่ียวขอ้ง ท าใหเ้กิดความคิดเห็นที่หลากหลาย น าไปสูก่ารปฏิบติัเป็นที่ยอมรบั
ของกลุ่มบคุคลอย่างแทจ้รงิ 2) มีผลในทางจิตวิทยา คือ ท าใหเ้กิดการต่อตา้นนอ้ย ในขณะเดียวกนั
ก็จะท าใหเ้กิดการยอมรบัมากขึน้ และเป็นวิธีการที่ผูบ้ริหารสามารถตรวจสอบว่าสิ่งที่ตนเองรูต้รง
กับสิ่งที่ผูร้่วมงานหรือผูใ้ตบ้ังคับบัญชารูห้รือไม่ 3) เป็นการเปิดโอกาสใหม้ีการสื่อสาร สามารถ
แลกเปลี่ยนขอ้มลูและประสบการณใ์นการท างานตลอดจนเกิดความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั 4) เป็นการ
เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนเก่ียวข้องได้แสดงความสามารถและฝึกทักษะการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น ท าใหเ้กิดความมีน า้ใจและความจงรกัภักดีต่อองคก์ารมากยิ่งขึน้ และ 5) การมีส่วน
ร่วมท าใหผ้ลการปฏิบัติงานดีขึน้ การตัดสินใจมีประสิทธิผลยิ่งขึน้ ตลอดจนผูร้่วมงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมากขึน้ด้วย (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, 2544, น. 11) เป็นผลท าให้เกิดความ
ตอ้งการคงอยู่ในองคก์าร เกิดเป็นความผูกพนัต่อองคก์ารขึน้ เป็นตน้ ซึ่ง Abou Elenein, Davis, & 
Newstrom (1989) ไดก้ล่าวถึง การมีส่วนร่วมว่าเป็นเรื่องที่เก่ียวขอ้งทางดา้นจิตใจ และความรูส้ึก
นึกคิดของแต่ละบุคคล ที่มีต่อกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของกลุ่ม หรือเป็นความรับผิดชอบต่อ
กิจกรรมร่วมกัน ดว้ยการเขา้ไปเก่ียวขอ้ง (Involvement) ดว้ยการช่วยเหลือ (Contribution) และ
ด้วยการร่วมรบัผิดชอบ (Responsibility) เช่นเดียวกับ Keith (1972) ที่กล่าวว่า การมีส่วนร่วม
เก่ียวขอ้งกบัจิตใจและอารมณข์องบคุคลหนึ่งในสถานการณก์ลุม่ ซึ่งผลของการเก่ียวขอ้งดงักล่าวเป็น
เหตุเรา้ใจให้กระท าบรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มและก่อให้เกิดความรูส้ึกร่วมรบัผิดชอบกับกลุ่ม
ดงักล่าว ทัง้นีเ้กิดจากแนวคิดส าคญั 3 ดา้น คือ 1) ความสนใจและความห่วงกงัวลร่วมกนัซึ่งเกิดจาก
ความสนใจและกงัวลส่วนบุคคลที่บงัเอิญพอ้งตอ้งกนั 2) ความเดือดรอ้นและความไม่พึงพอใจรว่มกนั 
ที่มีต่อสถานการณท์ี่เป็นอยู่นัน้ ผลกัดนัใหมุ้่งสูก่ารรวบรวมกลุ่ม วางแผนและลงมือกระท าการร่วมกนั 
3) การตกลงใจว่าร่วมกนัที่จะเปลี่ยนแปลงกลุ่ม หรือชุมชนไปในทิศทางที่พึงปรารถนา การตดัสินใจ
ร่วมกนันีจ้ะตอ้งรุนแรงมากพอที่จะท าใหเ้กิดความคิดริเริ่มกระท าการที่สนองตอบความเห็นชอบ
ของคนส่วนใหญ่ที่เก่ียวขอ้งกับกิจกรรมนั้น เป็นตน้ Beckhard (1972) ไดก้ล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานกลุ่มมี 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) การตั้งเป้าหมายและการตั้งล าดับความส าคัญของ
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เป้าหมาย 2) วิธีการจัดสรรงานหรือบทบาทหน้าที่  3) กระบวนการหรือขั้นตอนในการท างาน
รว่มกนั และ 4) สมัพนัธภาพระหว่างสมาชิกในกลุม่ Beckhard (1972), Luecke & Polzer (2004) 
ไดท้ าการศึกษาเรื่องกลุม่ และทีม พบว่า ลกัษณะของกลุ่มที่มีประสิทธิผล ซึ่งมีลกัษณะดงันี ้คือ 1) 
สมาชิกในกลุ่มตอ้งมีเปา้หมายรว่มกนัที่ชดัเจน 2) สมาชิกในกลุม่ตอ้งมีความผกูพนัในในเป้าหมาย
ของกลุ่ม 3) สมาชิกในกลุ่มตอ้งมีการใหแ้รงเสริมเพื่อใหส้มาชิกคนอ่ืน ๆ มุ่งมั่นท าเพื่อเป้าหมาย
ของกลุ่มโดยปราศจากความคิดที่จะเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 4) สมาชิกในกลุ่มต้องมีการ
สื่อสารร่วมกันถึงคุณค่าในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 5) สมาชิกในกลุ่มต้องแสดงพฤติกรรม
ช่วยกนัอย่างชดัเจน เพื่อใหเ้กิดผลลพัธต์ามวตัถุประสงคท์ี่กลุ่มตอ้งการ ไดแ้ก่ รางวลัเมื่อสามารถ
บรรลเุป้าหมายได ้เป็นตน้ และ 6) สมาชิกในกลุ่มตอ้งมีการส่งเสริมให้เกิดความพยายามและการ
ร่วมมือระหว่างกัน โดยสมาชิกทุกคนต่างต้องได้รับผลตอบแทนจากการท างานในกลุ่ม และ
ค่าตอบแทนมิใช่แค่รางวัลแต่ยังรวมถึงรางวลัที่จับตอ้งไม่ได ้เช่น การรบัรูถ้ึงความส าเร็จของกลุ่ม
ร่วมกัน เป็นต้น ซึ่ง Andrew & Stiefe (1980) และ Cohen & Uphoff (1981) กล่าวว่า ลักษณะ
ของการมีส่วนร่วม มี 4 รูปแบบ ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) 
ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน คือ ริเริ่ม ตัดสินใจ ด าเนินการตดัสินใจ และตัดสินใจลงมือปฏิบติัการ 2) 
การมีส่วนรว่มในขัน้ปฏิบติัการ (Implementation) ประกอบดว้ย การสนบัสนุนทางดา้นทรพัยากร 
การเข้าร่วมในการบริหาร และการประสานของความร่วมมือ 3) การมีส่วนร่วมในการรับ
ผลประโยชน์ (Benefits) ประกอบด้วย ผลประโยชน์ทางด้านวัสดุ ผลประโยชน์ทาสังคม และ
ผลประโยชน์ส่วนบุคคล และ 4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) เก่ียวกับการ
ควบคุมและการตรวจสอบ การด าเนินกิจกรรมทัง้หมด และเป็นการแสดงถึงการปรบัตัวในการมี
ส่วนร่วมต่อไปจะเห็นไดว้่า การมีส่วนร่วมจะท าใหส้มาชิกในองคก์ารไดม้ีโอกาสแสดงออกถึงการ
เขา้ร่วมทางสงัคมขององคก์าร ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดเ้ขา้ไปมี
บทบาท มอบหมายหนา้ที่ความรบัผิดชอบในงาน เพราะการมีส่วนร่วมทางสงัคมนัน้เป็นกระตุน้ให้
สมาชิกในองคก์ารไดเ้ห็นถึงคุณค่าในการปฏิบัติงานร่วมกันกับผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชา ร่วม
รูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์าร โดยการร่วมกันวางแผน ร่วมกันตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อ
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ องค์การส าเร็จก็เปรียบเสมือนสมาชิกใน
องคก์ารก็ประสบความส าเร็จเช่นกนั ดงันัน้จึงสรุปไดว้่า การมีส่วนร่วมทางสงัคม หมายถึง การที่
บุคคลปฏิบติัหรือแสดงออกในการเขา้ร่วมดว้ยความสมัครใจ เต็มใจ และตัง้ใจท าอย่างเต็มที่ใน
การเขา้มามีสว่นขององคก์าร ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 



 76 

 

และการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Cohen & Uphoff, 1977) รวมถึงการให้ข้อมูลและ
ค าปรกึษา เพื่อมุ่งไปสูเ่ปา้หมายเดียวกบัขององคก์าร 

2.5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในองค์การกับความผูกพันของ
บุคลากร 

มีงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการมีส่วนร่วมในองคก์ารกับความผูกพันของบุคลากร
ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ กัณทิมา คุณาวงศ์ และคณะ (2556) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานส านักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้ ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน
ความตระหนักว่าตนมีความส าคัญต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และความมีอิสระใน
งาน โดยตวัแปรทัง้ 4 รว่มกนัพยากรณค์วามผูกพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 51.4 และแนวทางส าคญั 
ในการเสริมสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ ควรก าหนดกฎระเบียบใหม้ีความยืดหยุ่นตามความ
เหมาะสม ให้อิสระในการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ ควรปลูกจิตส านึกพนักงานให้เห็นถึง
ความส าคัญของงานที่ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานให้
พนักงานมีส่วนรวมในการประชุมก าหนดนโยบายตามความเหมาะสมเพื่อแลกเปลี่ยนทัศนคติ  
ในการท างานระหว่างพนักงานกับผูบ้ริหารเพื่อประโยชนใ์นการพัฒนาองคก์าร ควรจัดใหม้ีการ
พบปะสงัสรรคก์นัภายในองคก์าร เพื่อสรา้งความรกัความสามัคคีอันจะก่อใหเ้กิดความผูกพันกัน
ในหมู่พนักงาน นอกจากนีผู้ ้บังคับบัญชาควรให้ความชื่นชมและยอมรบัในความสามารถของ
พนกังานที่มีผลการปฏิบติังานที่ดี ซึ่งจะส่งผลใหพ้นกังานรูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่าและมีประโยชนต่์อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบั งานวิจัยของ กัปนาท วอขวา (2555) พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร และเป็นความสมัพนัธท์างบวกทัง้ 3 ดา้น คือความผกูพนั
ต่อองคก์ารด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ด้านยอมรบัเป้าหมายและดา้นคุณค่าขององค์การ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 

จากขอ้มลูงานวิจยัขา้งตน้ แสดงว่าการมีสว่นร่วมในองคก์ารมีผลต่อความผูกพนั
ของบคุลากร ผูว้ิจยัจะน าไปใชใ้นการศกึษาวิจยัในครัง้นีต่้อไป 

2.5.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในองคก์ารกับความสุขใจ 
มีงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการมีส่วนร่วมในองคก์ารกับความสุขใจ ไดแ้ก่ กมลาศ 

ภูวชนาธิพงศ์ และคณะ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สุขชีวิวิถีพุทธในชุมชนเมือง ยุค 4.0 ด้วย
กระบวนการมีส่วนรว่มของชุมชน บา้น วดั โรงเรียน ในกลุ่มเยาวชน 128 คน และกลุ่มปฏิบติัธรรม
วยัผูใ้หญ่ 34 คน เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed method) ผลกานวิจัยพบว่า ในกลุ่มเยาวชน 
ตัวบ่งชี ้สุขชีวีวิถีพุทธ 25 ตัวบ่งชี ้ มีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์  มีน ้าหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานอยู่ในเกณฑ์สูง (𝒳 2 =.04, df = 2, p =.98, GFI = 1.00, AGFI = .99, 
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RMR = .003) และส าหรับกลุ่มปฏิบัติธรรมวัยผู้ใหญ่พบว่า องค์ประกอบ 4 ด้านของความสุข 
ไดแ้ก่ สุขทางกาย สุขทางสังคม สุขทางจิตใจ และสุขทางปัญญา มีตัวบ่งชี ้46 ตัวบ่งชี ้มีความ
เหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์มี ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานอยู่ในเกณฑ์สูง  

(𝒳2 = .70, df = 1, p = .40, GFI = .99, A6FI = .97, RMR = .009) ขณะที่ จริญญา วงษ์พรหม 
และคณะ (2558) ด าเนินการวิจัยเรื่องการมีส่วนร่วมของชุมชน เพื่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ผูสู้งอายุที่ประกอบดว้ย 4 มิติ กาย ใจ สังคม และปัญญา พบว่า ผู้สูงอายุที่ส่วนร่วมในการท า
กิจกรรม มีความสุข ความพึงพอใจทั้ง 4 มิติ ขณะที่ จินดา ตุ๊เอีย้ง และ ขันทอง วัฒนะประดิษฐ์ 
(2564) ผลของการใชส้ันตินวัตกรรมเสริมสรา้งวัฒนธรรมแห่งความสุขของบุคลากรกระทรวง
สาธารณสขุ ดว้ยหลกัพทุธสนัติวิธี และหลกัการมีส่วนร่วม ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงปฏิบติัการอย่างมี
ส่วนร่วม ในกลุ่มอาสาที่เขา้ร่วม เป็นบุคลากรกองบริหารสาธารณสขุจ านวน 25 คน พบว่า การมี
ส่วนร่วม ในการไดม้ีส่วนร่วมในการทบทวนปัญหา อปุสรรค และผลการด าเนินงานในทุกขัน้ตอน 
ดว้ยหลกัพทุธสนัติวิธีเป็นพืน้ฐาน ดว้ยอิทธิบาท4 ในการสรา้งความสขุระดบับคุคล, สาราณียธรรม 
6 ในการขยายพืน้ที่ความสขุในระดบักลุ่มคนที่มีความเห็นร่วมกัน พบว่า บุคลากรของกองบริหาร
สาธารณสุข เกิดวัฒนธรรมแห่งความสุข 4 ด้าน คือ กายเป็นสุข สังคมเป็นสุข จิตเป็นสุข และ
ปัญญาเป็นสขุ 

จากงานวิจัยขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า การมีส่วนร่วมในองคก์าร มีผลต่อความสุขใจ 
ผูว้ิจยัจะน าไปใชศ้กึษาวิจยัต่อไป 

2.5.5 เคร่ืองมือวัดการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ส าหรบัการวัดการมีส่วนร่วมมีการวัดเครื่องมือการมีส่วนร่วม เช่น แบบวัดของ 

นญัญา มูลประเสริฐ (2545) ที่ไดส้รา้งแบบวัดการมีส่วนร่วมในงานตามแนวคิดการมีส่วนร่วมใน
งานของ Newstrom & Keith (1997) ซึ่งประกอบดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การมีส่วนรว่มทางจิตใจ
และอารมณ์ 2) การมีแรงจูงใจในการใหค้วามร่วมมือ และ 3) การยอมรบัความรบัผิดชอบงานที่
ได้รับมอบหมาย โดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .83 และ ภัทรลภา ลิ ้มกิติศุภสิน (2556) ใช้
แบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลใชข้องศศิธร โตพฒันากูล 
(2546) ซึ่งสรา้งตามแนวคิดของ Cohen & Uphoff (1981) โดยเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกับการมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลของพยาบาลและบุคลากรในโรงพยาบาล
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 22 ขอ้ โดยมีค่าความเชื่อมั่น .908 

จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดเ้ลือกเครื่องมือวดัของ ภัทรลภา ลิม้กิติศุภสิน (2556) 
ในการวดัการมีสว่นรว่มในองคก์าร โดยน ามาปรบัขอ้ความใหต้รงกบับริบทในงานวิจยันีต่้อไป 
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3. ความสัมพันธต์ัวแปรที่จะศึกษากับหลักการทางพุทธศาสนาและรูปแบบทฤษฎี
ปฏิสัมพันธนิ์ยม 

3.1 หลักการทางพุทธศาสนา 
สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์  (ป .อ. ปยุ ตฺ โต) (2559) กล่าวว่า  หลักการทาง

พระพทุธศาสนาที่ส  าคญัคือไตรสิกขา สิกขา แปลว่า การศึกษา การส าเหนียก การฝึกหดั ฝึกอบรม 
พฒันากาย วาจา จิตใจ และปัญญาใหเ้จริญงอกงามยิ่งขึน้ไป จนบรรลจุุดมุ่งหมายสูงสดุ คือการ
พน้ทุกข ์ซึ่ง พระไพศาล วิสาโล (2558) กล่าวว่าหลกัการทางพุทธศาสนามุ่งเน้นหลกัธรรมค าสั่ง
สอนใน 2 มิติ คือ การพฒันา“จิต” กบั “กิจ” กล่าวคือ 1) การมุ่งเนน้การพฒันา “จิต” คือท าใหจ้ิตมี
สติ สมาธิ ปัญญา การท าจิตใจให้ผ่องใส เบิกบาน ขัดเกลากิเลส ลด ละ เลิก สิ่งไม่ดี ท าจิตให้
บริสุทธิ์เพื่อพัฒนาจิตใจใหม้ีความเมตตา ความกรุณา ความเห็นอกเห็นใจ มีพลงัใจ ความสุขใจ 
ความพอใจ เกิดความสงบขึน้ในใจ ฝึกคิดบวก ตามความเป็นจริง เห็นคณุค่าของตนเอง ฝึกจิตให้
เป็นผูใ้ห ้คิดอยากช่วยผูอ่ื้น ฝึกการวางใจที่ถูกตอ้ง ฝึกการปล่อยวาง เมื่อจิตที่ถูกพัฒนาขึน้ย่อม
ส่งผลท าใหค้วามคิด และอารมณ์ใหเ้ปลี่ยนไปส่งผลต่อพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปในทางที่ดี 2) การ
มุ่งเนน้การพฒันา “กิจ” คือมุ่งเนน้การปฏิบติัการลงมือท า ปฏิบติัภาวนา ท าสิ่งที่ดีมีประโยชนต่์อ
ตนเอง และผูอ่ื้น ฝึกใหม้ีความเพียร ท าอย่างต่อเนื่อง ท าหนา้ที่ตนเองในบทบาทต่าง ๆ  ใหถู้กตอ้ง
เหมาะสม ฝึกช่วยเหลือผูอ่ื้น อยู่ร่วมกับผูอ่ื้น การปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันทั้งในดา้นค าพูดและการ
กระท าตลอดจน สอนใหง้ดเวน้สิ่งที่ไม่ดี เช่น การท ารา้ยกนั การลกัขโมย การประพฤติผิดในกาม 
การโกหก และการใช้ยาเสพติด เป็นตน้ เมื่อการพัฒนา “กิจ” ได้ท าอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมที่แสดงออกก็จะดีขึน้ตามล าดับ ส่งผลที่ดีต่อตนเอง ครอบครวัและ การงาน และสงัคม
ต่อไป 

สังคหวัตถุ 4 (Four Sangahavatthu Principles) เป็นหลักธรรม เพื่อการยึดเหนี่ยว
จิตใจของหมู่มิตร ที่มุ่งเนน้การพฒันา “จิต” และ การพฒันา“กิจ” กล่าวคือ 1) การพฒันา “จิต” ให้
จิตใจเกิดความเมตตากรุณา อยากช่วยผูอ่ื้น อยากใหผู้อ่ื้นมีความสุข ตลอดจนการใหอ้ภัยซึ่งกัน
และกนั ลดความขดัแยง้ เปลี่ยนเป็นความเห็นอกเห็นใจกัน น าไปสู่พฤติกรรมที่ลงมือช่วยเหลือซึ่ง
กนัและกนั สรา้งความสขุใจใหก้ับทัง้ผูใ้หแ้ละผูร้บั 2) การพัฒนา “กิจ” การใหคื้อทาน การใหก้าร
ช่วยเหลือเป็นสิ่งของ ใหเ้วลาให้ความรกั ความเมตตา ตลอดจนให้อภัย พูดกันดว้ยค าพูดที่ดีมี
ประโยชน ์พดูใหก้ าลงัใจกนั ไม่ท ารา้ยกนัดว้ยค าพดู คือ ปิยวาจา การลงมือช่วยเหลือท าประโยชน์
ใหก้ับผูอ่ื้น จนเขาไดร้บัการแก้ปัญหา คือ อัตถจริยา และเมื่อเกิดการให ้การพูดที่ดี การกระท า
ช่วยเหลือไดท้ าอย่างสม ่าเสมออย่างไม่ถือตัว ร่วมทุกขร์่วมสุข คือ สมานัตตตา เมื่อบุคคลใดที่ได้
น าหลกัธรรมสงัคหวัตถุ 4 ไปพัฒนา “จิต” และ “กิจ” แลว้ย่อมเป็นธรรมที่ก่อใหเ้กิดการยึดเหนี่ยว
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จิตใจกัน เกิดพฤติกรรมที่ปฏิบัติสิ่งดี ๆ ต่อกัน ส่งผลให้เกิดความสุขใจของผูป้ฏิบัติหลักธรรมนี ้ 
ขณะที่การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเอง คือการพัฒนา “จิต”อย่างหนึ่ง 
เมื่อจิตใจดีแลว้ก็จะส่งผลต่อการกระท าที่ดี มีพฤติกรรมที่จะท าสิ่งดี ๆ ต่อไปถือไดว้่าเป็นการท า 
“กิจ” จากผลของจิตที่ดี ขณะที่การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร เมื่อจิตรบัรูว้่าไดร้บัการสนบัสนุน
ก็จะท า “กิจ” ดว้ยความรูส้ึกพึงพอใจ รูส้ึกมีก าลงัใจในการท างาน สอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมใน
องคก์าร ถือเป็นการท า “กิจ” เช่นกนั เมื่อท าต่อเนื่องย่อมสง่ผลถึงพฤติกรรมที่เปลี่ยนไป รูส้ึกตวัเอง
มีคณุค่า รูส้ึกว่ามีประโยชนต่์อองคก์าร รูส้ึกภูมิใจในตัวเอง ถือว่ายอ้นกลบัมาส่งผลต่อการพัฒนา 
“จิต” ตนเอง 

3.2. รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism model) ของ Magnusson & 
Endler 

Magnusson & Endler (1977) (อา้งถึงใน ดวงเดือน พนัธุมนาวิน ,2541: 105 -109) 
กล่าวถึงสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยแ์บ่งได ้4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) สาเหตุดา้นสถานการณ์ (Situation 
factors) เป็นสิ่งที่อยู่รอบตวับุคคลไม่ว่าจะเป็นสิ่งมีชีวิต เช่น พ่อแม่ ครู เพื่อน หวัหนา้ เป็นตน้หรือ
สิ่ ง ไม่ มี ชี วิต เช่นอากาศ อุณหภูมิ  เป็นต้น  ซึ่ ง ต่างก็มี อิท ธิพลต่อการกระท าของบุคคล  
2) สาเหตุดา้นจิตลกัษณะเดิม (Psychological traits) เป็นจิตที่เกิดจากการสะสมตัง้แต่เด็กและ 
ติดตัวบุคคลในสถานการณ์หนึ่ง ๆ มีพืน้ฐานมาจากการอบรมถ่ายทอดทางสังคมที่ส  าคัญ เช่น 
ครอบครวั โรงเรียน ศาสนา เป็นตน้ 3) สาเหตุที่เกิดจากปฏิสมัพันธ์ระหว่างจิตลกัษณะเดิม และ
สถานการณ์เรียกว่า (Mechanical interaction) และ 4) สาเหตุดา้นจิตลกัษณะตามสถานการณ ์
(Psychological states) เป็นจิตลักษณะที่มีความเป็นพลวัตมีความเปลี่ยนแปลงในเชิงปริมาณ
และหรือในเชิงคุณภาพไดม้ากเป็นผลของสถานการณ์ปัจจุบันร่วมกับลักษณะของจิตเดิมของ
บุคคลและมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมอย่างใกลช้ิด เมื่อทศันคติของบุคคลเปลี่ยนไปพฤติกรรม
ของเขาก็จะเปลี่ยนไปดว้ย 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) และสงัคหวตัถุ 4 จดัอยู่ในดา้นจิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ (Psychological states) เป็นจิตลกัษณะที่มีความเป็นพลวัตร ต่อ การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ์ตวัอย่างเช่น เมื่อเห็นคนที่
บา้นถกูไฟไหมก้็ช่วยกนับริจาคเป็นเงินทอง สิ่งของ หรือในช่วงการระบาดของโรค covid 19 หลาย
คนช่วยกันบริจาคอาหาร น ้าด่ืม หน้ากาก หรือเงินทอง ให้กับคนยากจน คนตกงาน หรือ
โรงพยาบาล ขณะที่ การเห็นคณุค่าของตนเอง (Self-esteem) จดัอยู่ในจิตลกัษณะเดิมของบุคคล 
(Psychological traits) ที่ถูกสะสมมาตั้งแต่วัยเด็กโดยครอบครวั โรงเรียน และสังคม ขณะที่การ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ร จดัอยู่ในสาเหตดุา้นสถานการณ ์(Situation factors) เมื่อบุคลากรใน
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องคก์รรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร ก็จะเสรมิแรงในการท างานและปัจจยัการมีส่วนรว่มในองคก์ร 
จัดอยู่ในสาเหตุด้านสถานการณ์ (Situation factors) เช่นกันจากการที่องคก์ารมีนโยบายการมี
สว่นรว่มขององคก์าร สง่ผลในการมีพฤติกรรมการมีสว่นรว่มในองคก์าร ดงัภาพประกอบ 2 
 

 

ภาพประกอบ 2 การวิเคราะหส์าเหตขุองพฤติกรรมดว้ยรูปแบบทฤษฎีปฏิสมัพนัธน์ิยม 

              

ลักษณะสถานการณ์
ปัจจุบัน 

 

• การรบัรูก้ารสนบัสนนุ
จากองคก์าร 

• การมีสว่นรว่มในองคก์าร 

จิตลักษณะเดิมของบุคคล 

 

• การเห็นคณุค่าในตนเอง 

พฤติกรรมของบุคคล 

 

• ความผกูพนั 

• ความสขุใจ 

จิตลักษณะตามสถานการณ ์

 

• การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง 

• สงัคหวตัถ ุ4 
- ทาน 
- ปิยวาจา 
- อตัถจรยิา 
- สมานตัตตา 

Mechanical 

Interaction 

Organismic Interaction 
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4. แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย การพัฒนาความผูกพันของบุคลากร 
4.1 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย การพัฒนาความผูกพันของบุคลากร 

4.1.1 แนวทางการพัฒนาตามหลักพุทธศาสนา 
1) สังคหวัตถุ 4 

สังคหวัตถุ 4 เป็นหลักการสังเคราะห์หรือหลักการยึดเหนี่ยวน า้ใจคนและ
ประสานหมู่ชนไวด้ว้ยความสามัคคี ซึ่งเป็นหลกัธรรมส าคัญ แสดงน า้ใจต่อกันระหว่างคนทั่วไป 
เมื่อหลกัทัง้สองนีต้รงกันจึงเหมือนกับพูดว่า พระพุทธศาสนาสอนใหค้นทั้งหลายเป็นมิตรต่อกัน 
หรือปฏิบติัต่อกนัอย่างมิตร สงัคหวัตถุ 4 ประกอบดว้ย ทาน ปิยวาจา อัตถจิรยา และสมานตัตตา 
ขอ้ปฏิบติัทัง้ 4 เหล่านี ้การเอาตวัเขา้สมาน คือการท าตัวใหเ้ขา้กบัเขาไดไ้ม่ถือตวั รว่มสขุร่วมทุกข์
กันนับเป็นคุณธรรมส าคัญ เป็นการเขา้ถึงตัวอย่างแทจ้ริง ดังจะเห็นว่า พระพุทธองคท์รงจัดมิตร
ร่วมทุกขร์่วมสุขไว้เป็นมิตรแม้ประเภทหนึ่งโดยเฉพาะ (กมล ฉายาวัฒนะ , 2554) พระไตรปิฎก
ภาษาไทย ฉบบัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั (เล่มที่ 21: 32, 50-51, 2552) กลา่วถึง สงัคหสตูรว่า
ด้วยสังคหวัตถุ “ภิกษุทั้งหลาย สังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) 4 ประการนี ้ สังคหวัตถุ 4 
ประการ คือ  1) ทาน (การให้) 2) เปยยวัชชะ (วาจาเป็นที่ รัก ) 3) อัตถจริยา (การประพฤติ
ประโยชน)์ และ 4) สมานตัตตา (การวางตนสม ่าเสมอ) ” ซึ่งสงัควตัถ ุ4 มีการขยายความหมายต่อ 
ดังเช่น พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต) (2541) ไดใ้หค้วามหมายของ สงัคหวตัถุ 4 หมายถึง ธรรม
เครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชนไวใ้นสามัคคี หลกัสงัคหวัตถุ 4 อย่าง ไดแ้ก่ 1) ทาน 
การให ้คือ เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกนัดว้ยสิ่งของตลอดถึงใหค้วามรูแ้ละแนะน า
สั่งสอน 2) ปิยวาจา วาจาที่เป็นที่รกั วาจาดูดด่ืมน า้ใจ หรือวาขาซาบซึง้ใจ คือ กล่าวค าสุภาพ
ไพเราะอ่อนหวานสมานสามคัคี และความรกัใครน่บัถือ ตลอดถึงค าแสดงประโยชน ์ประกอบดว้ย
เหตุผล เป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม  3) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวาย
ช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสารธารณประโยชน์ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรบัปรุง ส่งเสริมใหท้างจริยธรรม 
และ 4) สมานัตตตา ความเสมอตน้เสมอปลาย คือ ท าตนเสมอตน้เสมอปลายปฏิบติัสม ่าเสมอกนัใน
ชนทั้งหลาย และเสมอในสุข ทุกข์ โดยร่วมกันแก้ไขตลอดถึงวางตนเหมาะแก่ฐานะภาวะบุคคล 
เหตุการณ์และสิ่งแวดลอ้ม ถูกตอ้งตามธรรมในแต่ละกรณี ส่วนการน าสงัคหวัตถุ 4 มาเป็นหลกัใน
การอยู่ร่วมกนัในองคก์าร ส าหรบัการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารมีบรรยากาศ
ของสมาชิกเกิดความผกูพนักนัทัง้ในงานและองคก์ารต่อไป  

จากหลักสังคหวัตถุ 4 ขา้งต้นผู้วิจัยจึงออกแบบกิจกรรม ให้ครอบคลุม ทั้ง  
4 องค์ประกอบ ได้แก่ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา ทั้งในห้องประชุมและในช่วงการ
ปฏิบติังาน อาทิเช่นการเขียนใบงานสงัคหวตัถุ 4 การดูหนงั การฟังเพลง การรอ้งเพลง การช่วยเหลือ 
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เพื่อนร่วมงาน (ใบงานจ่ายล่วงหนา้) การรอ้ยมาลยั การมอบมาลยั การสะทอ้นความคิด การแบ่งปัน 
ประสบการณ ์เป็นตน้ 

2) สติ (Mindfulness)  
2.1 ความหมายของสติ 

ในพระพุทธศาสนา สติ คือ ความระลึกได้ ความไม่เผลอ ไม่เลินเล่อ  
ไม่ฟ่ันเฟือน ไม่เลื่อนลอย ระมดัระวงั พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2541) ซึ่งจากค าจ ากดัความนี ้
สต ิจึงมีความหมายไดส้องนยัยะ ดงันี ้นยัยะแรก สติ คือ ความระลกึได ้ซึ่งหมายถึง อาการที่จิตนึก
ถึงสิ่งที่จะถาม จะพดู ไดห้รือนึกถึงสิ่งที่ท าไปหรือที่พดูไวแ้ลว้ไดก้ลา่วคือ เป็นอาการที่จิตไม่หลงลืม 
นัยยะที่สอง สติ คือ ความไม่เผลอไม่เลินเล่อ ไม่ฟ่ันเฟือน ไม่เลื่อนลอย ระมัดระวัง ซึ่งหมายถึง 
ภาวะที่พรอ้มอยู่เสมอในอาการ คอยรบัรูต่้อสิ่งต่าง ๆที่เขา้มาเก่ียวขอ้ง และตระหนกัว่าควรปฏิบติั
ต่อสิ่งนั้น ๆ อย่างไร ซึ่งค าว่าสติ นีต้รงกับค าภาษาอังกฤษที่ว่า “Mindfulness”, “Attentiveness” 
หรือ “Detached watching” และในทางพุทธศาสนาค าว่าสัมมาสติ สมัมาสติ คือ การคอยระลึก
ถึงอยู่เนือง ๆ การหวนระลึก (ก็ดี) สติ คือ ภาวะที่ระลึกได ้ภาวะที่ทรงจ าได ้ภาวะที่ไม่เลือนหาย 
ภาวะที่ไม่ลืม (ก็ดี) หรือสติ คือ สติที่เป็นอินทรี สติที่เป็นพละ สมัมาสติ สติสมัโพชฌงค ์ที่เป็นองค์
มรรคนับเนื่องในมรรคนีเ้รียกว่าสัมมาสติและสติในฐานะ อัปปมาทธรรม คือ ความไม่ประมาท 
ความไม่เผลอ ไม่เลินเล่อ ไม่ฟ่ันเฟือนเลื่อนลอย ความระมัดระวัง ความต่ืนตัวต่อหน้าที่ ภาวะที่
พรอ้มอยู่เสมอ สติเปรียบเทียบเหมือน “นายประตู” และในปัจฉิมวาจาคือ พระด ารสัครัง้สุดทา้ย
ของพระพทุธเจา้เมื่อจะเสด็จดบัขนัธปรนิิพพานเรื่องอปัปมาทธรรม สิ่งทัง้หลายท่ีปัจจยัปรุงแต่งขึน้
ย่อมมีความเสื่อมสิน้ไปเป็นธรรมดาท่านทัง้หลายจงยังประโยชนท์ี่มุ่งหมายใหส้  าเร็จดว้ยความไม่
ประมาท ขณะที่ Jon (Kabat-Zinn, 1994) ใหค้วามหมายว่า สติเป็นการใส่ใจในจุดมุ่งหมาย อยู่
กับปัจจุบนัขณะโดยไม่ตัดสินคุณค่าใด ๆ และ Brown & Pinel (2003) ใหค้วามหมายว่า สติเป็น
ภาวะของการใสใ่จและตระหนกัรูต้วัอยู่ ณ ปัจจบุนัขณะ 

จากการทบทวนความหมายของสติ สรุปว่า สติ หมายถึง การระลึกรูอ้ยู่
กบัปัจจบุนัขณะโดยยอมรบัแบบไม่ตีความหรือไม่ตดัสินคณุค่าใด ๆ 

2.2 หลักธรรมทางพุทธศาสนาทีเ่กี่ยวข้องกับสติ 
ตามแนวทางพุทธศาสนาเปรียบการท างานของสติว่าเหมือนกับนาย

ประต ูที่คอย ระวงัเฝ้าดูคนเขา้ออกอยู่เสมอ และคอยก ากับการโดยปล่อยคนที่ควรเขา้ออกใหเ้ขา้
ออกได ้และคอย กัน้หา้มคนที่ไม่ควรเขา้ไม่ใหเ้ขา้ไป คนที่ไม่ควรออกไม่ใหอ้อกไป กล่าวคือ การไม่
ปล่อยใจใหเ้ลื่อน ลอย ไม่ปล่อยอารมณใ์หผ้่านเรื่อยเป่ือยไป หรือไม่ปล่อยใหค้วามนึกคิดฟุ้งซ่าน
ไปในอารมณต่์าง ๆ แต่คอยเฝ้าระวงั เหมือนจบัตาดอูารมณท์ี่ผ่านเขา้มาแต่ละอย่างมุ่งหนา้เขา้หา
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อารมณ์นัน้ ๆ เมื่อ ตอ้งการก าหนดอารมณใ์ดแลว้ ก็เขา้จบัตาดูติด ๆ ไป ไม่ยอมใหค้ลาดหาย คือ
นึกถึงหรือระลกึไวเ้สมอ ไม่ยอมใหห้ลงลืม ดงันัน้สติจึงเป็นธรรมส าคญัในทางจริยธรรม เพราะเป็น
ตวัคอยป้องกันยบัยัง้ ตนเอง ที่จะไม่ใหห้ลงเพลินไปตามความชั่วไม่ใหค้วามชั่วเล็ดลอดเขา้ไปใน
จิตใจได ้ซึ่งทางพทุธศาสนาเนน้ความส าคญัของสติเป็นอย่างมาก คือใหด้ าเนินชีวิตโดยมีสติก ากบั
อยู่เสมอ พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2541) ตามปกติ เรารบัรูด้ว้ยอายตนะ และผัสสะทัง้ 6 คือ 
ตา หู จมูก ลิน้ กายและใจ พานพบสขุ ทุกข ์เฉยๆ สลบักนัไป สขุอยากใหอ้ยู่นาน ทุกขอ์ยากใหไ้ม่
อยู่นาน สขุอยากไดอี้ก ทุกขไ์ม่อยากไดอี้ก อยากก าจัดทิง้ ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะเป็นเครื่องกีดกัน้ มองไม่
เห็นตามความเป็นจรงิและจิตก็จะไปจบัอยู่กบัอารมณท์ี่ปรุงแต่งขึน้ บางครัง้ใจก็การเลื่อนไหลอดีต 
บางทีก็เลื่อนลอยไปในอนาคต จึงไม่ใช่ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัสิ่งนัน้ตามที่มนัเป็นของมันเอง
ในขณะนัน้ ๆ บุคคลเหล่านัน้จะใชป้ระสบการณน์ัน้ไปตามแนวทางความจ า หมายรู ้ของตนเอง จึง
มองเหตกุารณใ์นขณะนัน้อย่างไม่เป็นเป็นกลาง จนสั่งสมนิสยัความเคยชินเป็นอย่างนีเ้รื่อยไป พระ
ธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) (2552) แต่สติจะเป็นตัวยับยัง้กระบวนการเหล่านี ้คือ สติเมื่อไดร้บัการ
ฝึกฝนมาอย่างดีแลว้ เมื่อบุคคลเกิด การรบัรูอ้ารมณ ์ความรูส้ึกทัง้หลายผ่านอายตนะและผสัสะทัง้ 
6 แลว้ จิตที่มีสติจะช่วยก ากบัใหอ้ยู่กบัสิ่งที่ก าลงัเกิดขึน้ในปัจจบุนัขณะ และมองดสูิ่งนัน้ตามที่มนั
เป็นอยู่ในขณะนัน้ตามความเป็นจริง จิตไม่ติดขอ้งคา้งคาอยู่กบัอารมณท์ี่ล่วงผ่านมาแลว้ไม่เลื่อน
ไหลลงไปในอดีต ไม่เลื่อนลอยไปในอนาคต ไม่ถูกความคิดปรุงแต่งเนื่องดว้ยประสบการณห์รือภูมิ
หลงัที่สะสมไว ้หรือเพิ่มก าลงัใหแ้ก่ความเคยชิน ผิด ๆ ที่จิตไดส้ะสมเรื่อยมา และเมื่อจิตตามดรููท้นั
สิ่งที่ก าลังเกิดขึน้ในปัจจุบันทุกขณะ ก็ย่อมไดเ้กิดปัญญา รูเ้ห็นสภาพจิตนิสัยของตนเองที่ไม่พึง
ปรารถนาหรือที่ตนเองไม่ยอมรบั ปรากฏออกมาดว้ย ท าใหไ้ดร้บัรูสู้เ้ผชิญหนา้สภาพที่เป็นจริงของ
ตนเองตามที่เป็นจริง ไม่เลี่ยงหนี หรือหลอกลวงตนเอง และท าใหส้ามารถช าระลา้งกิเลสเหล่านัน้ 
ท าใหต้นเองหลุดพน้จากความวิตกกังวล ความเศรา้ซึม หรือความทุกขต่์าง ๆ ได ้นอกจากนั้นใน
ดา้นคณุภาพของจิตก็จะบริสทุธิ์ ผ่องใส โปรง่ เป็นอิสระ อีกดว้ย แนวทางการเจริญสติตามแนวทาง
พุทธศาสนา กระบวนการท างานของสติดังที่กล่าวมาแล้วเป็นสิ่งที่เกิดขึน้เองไม่ได้ ต้องท าให้
เกิดขึน้ด้วยการฝึกฝนหรือการเจริญสติ โดยวิธีการเจริญสติเพื่อให้สติเกิดผลดีที่สุดคือ การฝึก
ปฏิบติั ตามแนวสติปัฏฐาน 4 ซึ่งการฝึกตามแนวสติปัฏฐาน 4 นี ้ไม่จ าเป็นตอ้งปลีกตวัไปนั่งปฏิบติั
อยู่นอก สังคมหรือต้องปฏิบัติ เฉพาะเวลาตอนใดตอนหนึ่ งแต่สามารถน ามาปฏิบัติ ใน
ชีวิตประจ าวันทั่วไปได ้ซึ่งโดยสาระส าคัญของ หลกัสติปัฏฐาน 4 คือ บอกใหท้ราบว่าในชีวิตของ
บคุคลมีจุดที่ควรใชส้ติคอย ก ากบัดแูลเพียง 4 แห่งเท่านัน้ คือ 1) รา่งกายและพฤติกรรม 2) เวทนา
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คือความรูส้ึกสุขทุกขต่์าง ๆ 3) ภาวะจิตที่เป็นไปต่าง ๆ 4) ความนึกคิดไตร่ตรอง ซึ่งถา้ด าเนินชีวิต
โดยมีสติคุม้ครอง ณ จดุทัง้สี่นี ้แลว้ ก็จะช่วยใหเ้ป็นอยู่อย่างปลอดภยั ไรท้กุข ์มีความสขุผ่องใสได ้ 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับสติ 
1) แนวคิดของ Jon Kabat-Zinn  

Jon Kabat-Zinn (1994) ศ าส ต รา จ า รย์ เ กี ย ร ติ คุณ ท างด้ า น 
อายุรศาสตร ์ภาควิชาอายุรศาสตรโ์รงเรียนแพทย์แห่งมหาวิทยาลัยแมสซาชูเซ็ทส ์(University of 
Massachusetts Medical School) ศึกษาเก่ียวกับการน าเอาสติมาใช้ในวงการสุขภาพและ
การแพทยข์องสหรฐัอเมริกา โดยไดศ้ึกษาสติตามแนวคิดทางพุทธศาสนา โดยมองว่าใน ปัจจุบนั
สิ่งที่ท าใหม้นุษยเ์กิดโรคภยัหรือความทุกขต่์าง ๆ นัน้เกิดจากบุคลิกลกัษณะภายใน โดยมี  3 แบบ 
คือ ความโลภ (Greed) ความเกลียดชัง (Hated) และขาดการตระหนักรู ้(Unawareness) และ
พบว่า สิ่งที่จะช่วยบ าบดัภาวะความเจ็บป่วยหรือความทุกขข์องมนุษยไ์ดน้ัน้คือ กาย (Body) จิต 
(Mind) และประสบการณ์ (Experience) ต่าง ๆ ของมนุษยเ์องซึ่งเป็นสิ่งที่ติดตัวมนุษยม์าอยู่ ซึ่ง 
Jon Kabat-Zinn ได้ให้ความสนใจเก่ียวกับแนวทางการ เจริญสติ และได้สนใจประยุกต์แนว
ทางการเจริญสติและสมาธิทางพุทธศาสนามาสรา้งเป็นโปรแกรม MBSR (Mindfulness based 
stress reduction program) ขึน้ในปีค.ศ. 1999 ปรับให้ไม่มี  รูปแบบทางศาสนา (Non-religious) 
(ถึงแมแ้นวทางการฝึกจะมีรากฐานมาจากศาสนาพุทธก็ตาม) และไม่ท าใหเ้ป็นเรื่องลีล้ับ (Non-
esoteric) ซึ่งโปรแกรมนีเ้ริ่มตน้น ามาใชเ้พื่อลดและบรรเทา ความเครียด (Stress) ความวิตกกงัวล 
(Anxiety) ความเจ็บปวด (Pain) และความเจ็บป่วย (Illness) ซึ่งต่อมาไดพ้ฒันาขึน้ เพื่อน ามาช่วย
บ าบดัอาการทางจิตเช่น ภาวะความผิดปกติทางดา้นอารมณแ์ละ พฤติกรรมดว้ย โปรแกรมนีจ้ะรบั
ผู้ป่วยที่ส่งต่อมาจากแพทย์ มาฝึกการเจริญสติเพื่อลดความเครียด เสริมกับการรักษาทาง
การแพทยก์ารเจริญสติเพื่อลดความเครียดเป็นหลกัสูตรซึ่งใชเ้วลา 8 สปัดาห ์โดยผสมผสานการ
เจริญสติกบัหตัถะโยคะ (Hatha yoga) เพื่อช่วยใหผู้ฝึ้กเรียนรูเ้ทคนิคการสรา้ง ความตระหนกัของ
ร่างกาย สงัเกตความรูส้ึกและการหายใจและฝึกที่จะใส่ใจจดจ่อกับอารมณค์วามรูส้ึกที่เกิดขึน้ใน
ปัจจุบันในแต่ละขณะ ๆ โดยไม่ต้องคาดหวังหรือกังวลถึงผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดในอนาคต  
ซึ่งหลงัจากการฝึกตามโปรแกรมแลว้ผูป่้วยจะตอ้งน าเอาการฝึกนีไ้ปปรบัใชใ้น ชีวิตประจ าวนัของ
ตนเองดว้ย การเจริญสติเช่นนีจ้ะช่วยใหผู้ฝึ้กเกิดความเขา้ใจตนเอง รบัรูถ้ึงพลงัที่ มีในตนเองที่จะ
ช่วยใหผู้ฝึ้กสามารถรบัมือกับความเครียด ความเจ็บปวดและเจ็บป่วยและส่งเสริมสุขภาวะทาง
กายและจิตได้ในปัจจุบันโปรแกรมนี ้ได้รบัความสนใจ อย่างกว้างขวาง และมีการน าไปใช้ใน
สถาบนัการแพทยต่์าง ๆ ทั่วโลก รวมไปถึง โรงเรียน สถานที่ ท างานหรือแมแ้ต่ เรือนจ าอีกดว้ย 
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2) แนวคิดของ Brown & Ryan  
Brown & Ryan (2003) ไดใ้หค้วามหมายของ “สติ” ไวว้่า เป็นภาวะ

ของการตระหนักรู ้และใส่ใจต่อเหตุการณ์และประสบการณ์ต่าง ๆ ที่ เกิดขึ ้นในปัจจุบันซึ่ง
ความหมายที่ใหน้ีเ้ป็นความหมายที่มีรากฐานมาจากพุทธศาสนา นอกจากนี ้ Brown & Ryan ยัง
ไดอ้ธิบายลักษณะของสติหรือธรรมชาติของสติไวว้่า สติเป็นการตระหนักรูอ้ย่างชัดเจนทั้งเรื่อง
ภายใน และภายนอกตนเอง ซึ่งการตระหนกัรูเ้หล่านีค้ลอบคลมุถึง อารมณ ์ความคิด ความรูส้ึกต่อ
การกระท าและสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตนเอง ณ ขณะนั้นโดยเป็นการตระหนักรูอ้ย่างใส่ใจ 
ตรงไปตรงมา ปราศจากการปรุงแต่ง (Bare attention) เป็นสิ่งท่ีบริสุทธิ์ (Pure) และสว่าง (Lucid) 
(Brown et al., 2007)  โดยเปรียบเทียบกระบวนการท างานของสติว่า แตกต่างจากกระบวนการคิด
และรบัรูท้ั่ว ๆ ไป กล่าวคือ ในกระบวนการรบัรูท้ั่วไป บุคคลจะรบัรูส้ิ่งต่าง ๆ มา จากประสาทสมัผสั 
และจะมีการตีความและใหค้ณุค่าว่าสิ่งที่เรารบัรูน้ัน้คืออะไร ดี เลว หรือเฉย ๆ โดยการตีความหรือ
ใหค้ณุค่านี ้จะอาศัยประสบการณ์ หรือความทรงจ าในอดีตมาร่วมตัดสินดว้ย ซึ่งการตีความหรือ
ใหค้ณุค่านัน้ อาจเป็นเพียงผิวเผิน ไม่ลึกซึง้ หรือถูกบิดเบือนไปจากความจริง แต่กระบวนการของ
สตินั้น  เมื่ อบุคคลมีการรับรู ้ว่า มีสิ่ งเร้าเข้ามา กระทบแล้วนั้น  จะไม่มีการเชื่อมโยง เอา
ประสบการณ์หรือความทรงจ าในอดีตมาร่วมตัดสิน ไม่มีการ เปรียบเทียบ ประเมินค่า ครุ่นคิด 
พิจารณา ไตร่ตรองต่อสิ่งต่าง ๆ หรือประสบการณท์ี่ตนไดร้บั แต่จะเฝ้าสงัเกตและติดตามอารมณ ์
ความรูส้กึที่เกิดขึน้เท่านัน้ กลา่วคือ รูเ้พียงรู ้เห็นเพียงเห็น ไดย้ิน เพียงไดย้ินคิดเพียงคิดเท่านัน้ โดย
ปราศจากการปรุงแต่งดว้ยความเชื่อ อคติ หรือความคิดเห็นใด ๆ ทัง้สิน้  

2.4 แนวทางการเจริญสติของหลวงพ่อเทยีน จิตฺตสุโภ 
หลวงพ่อเทียน จิตฺตสุโภ (2531) ไดน้ิยามค าว่า สติ คือการเรียกกลบัมา

จากจิตใจ สมัปชญัญะ คือ ความรูส้ึกตวัของเราเอง เมื่อเรามีความรูส้กึตวัถึงการเคลื่อนไหวของมือ
ของเรา เรามีทั้งสติสัมปชัญญะ เมื่อพิจารณาจากการท างานของสติ  หลวงพ่อเทียน จิตฺตสุโภ 
อธิบายว่า ความคิด (ความทุกข ์ความไม่รูส้ึกตวั) เปรียบไดก้บัหนู สติ (ความรูส้ึกตวั) เปรียบไดก้บั
แมว โดยธรรมชาติแมวจะไล่จับหนู พอแมวรอ้งหนูมันรูส้ึกตวักลวั แมวมันไม่กลา้ออกมา แต่มนัก็
ทนไม่ไดเ้พราะออกมาหากินแมวตัวนอ้ยโดดจับหนู ก็จะถูกหนูลากไปเพราะความตกใจกลวัของ
หนู แมวติดหนไูปแสดงถึงการเขา้ไปในความคิด จะว่าสติมนัยงันอ้ยก็ได ้เราเพียงใหอ้าหารแมวทุก
วนั คือ ฝึกความรูส้ึกตัว ไม่นานแมวก็มีก าลงัขึน้มา พอหนูออกมาแมวกระโดดจบัหนูทันที หนูจะ
ช็อกตายทันที เทียบไดก้ับความรูส้ึกตัวที่ทันความคิด เมื่อเห็นความคิดในทุกขณะ ไม่ว่าเรื่องใดก็
ตาม เราย่อมเอาชนะไดทุ้กครัง้ไป" นอกจากนีส้ติหรือความรูส้ึกตัว ในความหมายของหลวงพ่อ
เทียน จิตฺตสโุภ ยงัหมายครอบคลมุถึง ศาสนาพทุธศาสนา ดงัค ากลา่วที่ว่า "ความคิดที่มนัสามารถ



 86 

 

ท าใหค้นทุกขไ์ด ้ความรูส้ึกตัวที่มันสามารถไปตัดความทุกข์ไดห้มด จึงว่าเรื่องอะไรทัง้หมดก็ตาม 
ศาสนา พุทธศาสนา อะไรทั้งหมดก็ตาม หลวงพ่อรวมความแลว้มีความรูส้ึกตัวอย่างเดียว" หรือ 
"ตวัศาสนาก็คือตวัคน พทุธศาสนา คือ สติ สมาธิ ปัญญา 

จากแนวคิด สติ จะเห็นได้ว่าสติมีความส าคัญในการด ารงชีวิต การ
ท างาน การอยู่ร่วมกัน การระลึกรูก้ับปัจจุบันขณะอย่างต่อเนื่องย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมที่ดีขึน้  
ในงานวิจยันีผู้ว้ิจยัออกแบบกิจกรรมการเจรญิสติในการระลึกรูว้่าก าลงัท ากิจกรรมอะไร เช่น เสียง
ระฆงั ขอ้ความ ภาพ เสียงเพลง เป็นตน้ 

4.1.2 แนวคิดการยอมรับและการให้สัญญา (Acceptance Commitment Therapy) 
Heyes และคณะ (2012) ไดอ้ธิบายว่าการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมไดน้ัน้ตอ้งเริ่ม

จากการยอมรบัปัญหานัน้ ๆ หรือสถานการณน์ัน้ ๆ ว่าไดเ้กิดขึน้แลว้ โดยเชื่อมโยงกบัการตอ้งมีสติ
รบัรูว้่าตอ้งยอมรบัและใหอ้ยู่กับปัจจุบันขณะและหลังจากนั้นตอ้งมีเจตจ านง สัญญาที่จะแก้ไข 
ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง Heyes และคณะไดใ้หค้วามหมาย 1) การยอมรบั(Acceptance) คือการ
ยอมรบัในปัจจบุนัและสิ่งที่อาจเกิดขึน้ในอนาคต การยอมรบัตอ้งเกิดจากความสมคัรใจ พรอ้มเปิด
ใจเล่าเรื่องราวส่วนตัวที่ดีหรืออาจท าให้เขาไม่สบายใจ ในการยอมรบัแต่ละครัง้เป็นปกติที่บาง
ความคิดท าใหเ้ราเกิดความล าบากใจ บางครัง้ก็ท าใหเ้รามีความสุข โดยรวมก็คือประสบการณ์
เฉพาะตวัที่เวลาที่เรามีความคิดความรูส้กึบางอย่างดเูหมือนว่าจะส าคญัไปหมด ท าใหเ้ราบางครัง้
ไม่สามารถแยกแยะและเรียนรูก้ับมันไดเ้ต็มที่  แต่เมื่อเรามีสติมากพอเราก็จะรูจ้ักตัวเองมากขึน้ 
การหลีกเลี่ยงอารมณ์ความรูส้ึกที่ไม่ดีอาจไม่ใช่ทางออกที่ดี ทางออกที่ควรท านั้นคือให้เราควร
ยอมรบัและอยู่ตรงนัน้อย่างมีสติ 2) การใหส้ญัญา (Commitment) คือการก าหนดหมดุหมายว่าจะ
ท าใหส้  าเร็จ การใหส้ญัญาเริ่มที่ใจ เริ่มเห็นคณุค่าในตนเอง รบัรูค้ณุค่าในสิ่งที่จะท า ซึ่งจะน าไปสู่
ความเพียรพยายามไปสูเ่ป้าหมายหรือกล่าวอีกนยัหนึ่งว่าเป็นการกระท าบนพืน้ฐานการเห็นคณุค่า
ของตนเองและคุณค่าของเป้าหมาย แนวคิดนีย้ังเนน้ความยืดหยุ่นและการปรบัตัวใหเ้หมาะสม
และใหม้ีสติในการด าเนินการใด ๆ ทกุขัน้ตอน 

ในงานวิจัยนีผู้ ้วิจัยจึงออกแบบกิจกรรมให้ผู้เขา้ร่วมวิจัยได้ตระหนักรูถ้ึงความ
ผกูพนัของแต่ละคนว่ารูส้กึอย่างไรในปัจจบุนั และเมื่อไดเ้รียนรูก้ิจกรรมผ่านหลกัธรรมสงัคหวตัถ ุ4 
โดยการมีส่วนร่วมในทุก ๆกิจกรรมแลว้ ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยมีกิจกรรมใหส้ัญญาว่าจะช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานอย่างไรบา้ง แลว้เมื่อไปช่วยเหลือเพื่อนแลว้ ใหก้ลับมาเล่าแบ่งปันประสบการณ์ พรอ้ม
น าสง่ใบงาน  
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4.1.3 ทฤษฎีกระบวนการทางสมองในการประมวลผลข้อมูล (Information 
Processing Theory)  

Atkinson & Shiffrin (1968) อธิบายว่า เมื่อเราไดร้บัขอ้มลูเขา้มาตอ้งอาศยัความ
ตัง้ใจ สมองก็จะเก็บความจ าระยะสัน้ไว ้ซึ่งเมื่อเวลาผ่านไปก็จะลืม ตอ้งท าการทบทวนซ า้ ๆ สมอง
จะบันทึกข้อมูล เข้าไปในความจ าระยะยาวซึ่ งจะเก็บข้อมูลได้นาน และเมื่ อ เจอสิ่ งเร้า  
ก็จะสามารถน าข้อมูลในความจ าระยะยาวไปใช้ได้ ความจ าระยะสั้น  (Short-Term Memory, 
STM) ความจ าระยะสัน้หรือบางทีเรียกความจ าที่ก าลังท างาน (working memory) เป็นความจ า
หลังจากมีการเลือกรบัรูแ้ละตีความว่าสิ่งเรา้นั้นคืออะไร สิ่งเรา้ที่ได้รบัการตีความแลว้จะอยู่ใน
ความจ าระยะสัน้ (Short-Term Memory ใชค้  าย่อว่า STM) ซึ่งเป็นความจ าในช่วงเวลาสัน้ ๆ ที่จะ
ท าใหเ้ราไดเ้ขา้ใจและรูเ้รื่องเก่ียวกบัสิ่งที่เกิดขึน้กบัตนในขณะปัจจบุนั หลงัจากนัน้ไม่เกิน 30 วินาที
เราจะลืมสิ่งที่เรารบัรู ้เวน้แต่มีการทบทวนขอ้มลูนัน้ ๆ ไวเ้พื่อใหเ้กิดความจ าไดน้านขึน้ ในบางครัง้
ขณะที่เราก าลงัรบัรูว้่าสิ่งเรา้หนึ่งคืออะไรและมีสิ่งเรา้ใหม่อ่ืน ๆ มาแทรก เราจะลืมสิ่งเรา้ไดภ้ายใน 
2 วินาที ความจ าระยะสัน้เป็นความจ าชั่วคราวเพื่อใชป้ระโยชนใ์นขณะที่ก าลงัตีความและใชข้อ้มลู
นั้นอยู่เท่านั้น เมื่อเสร็จสิน้ในกิจกรรมหรือภารกิจนั้น เราจะลืมขอ้มูลเหล่านั้นไป เช่น การจ าชื่อ 
หรือการจ าหมายเลขโทรศัพท์ (พอหมุนเลขหมายโทรศัพท์เสร็จชั่วไม่ก่ีวินาทีก็จะจ าหมายเลข
เหล่านัน้ไม่ไดแ้ลว้) หรือเนือ้หาที่สนทนากนัในขณะนัน้ ๆ หลงัจากสนทนากนัเสร็จแลว้ เมื่อเราหัน
ไปท ากิจกรรมอ่ืน เราจะลืมขอ้มูลรายละเอียดเหล่านัน้ไป ยิ่งในขณะที่ก าลังไดร้บัรูส้ึกและก าลัง
ตีความขอ้มูลที่ไดร้บั ถ้าเราไม่ใส่ใจหรือไม่ตัง้ใจจ า เราจะลืมขอ้มูลเหล่านั้นไดใ้นทันที ความจ า
ระยะยาว (Long-Term Memory) ความจ าระยะยาว (ย่อว่า LTM) เป็นความจ าที่คงทนถาวรกว่า 
STM การลงรหัสของขอ้มูลใน STM เป็นการตอบสนองตามธรรมชาติต่อขอ้มูลการรบัรูส้ึก ซึ่งจะ
ต่างจากการลงรหัสขอ้มูลในความจ าระยะยาว สิ่งที่จ  าใน LTM เป็นความหมายหรือความเขา้ใจ
เก่ียวกับสิ่งที่ตนไดย้ิน ไดเ้ห็น หรือไดรู้ส้ึกดว้ยประสาทสมัผัสต่าง ๆ ความเขา้ใจนีเ้ป็นผลมาจาก
การตีความสิ่งเรา้ที่ เรารูส้ึกอยู่ใน STM เช่น ขณะที่ ฟังอาจารย์บรรยายสิ่งที่ ได้ยินและได้เห็น
หมายความว่าอะไรแลว้ เสียงและรายละเอียดปลีกย่อยในการพดูบรรยายจะถูกปล่อยใหส้ลายตวั
ไป จากนั้นเราจะเก็บแต่ความหมายหรือความเข้าใจในเนื ้อหาที่รบัรูไ้วใ้น LTM ชัยพร (2520) 
กล่าวว่า เนื่องจากสิ่งที่จ  าใน LTM คือ ความเข้าใจในสิ่งที่ตนรูส้ึก สิ่งที่จ  าไว้ใน LTM จึงเป็น
ประดิษฐกรรมของผู้จ  า โดยการสรา้งขึน้จากการเข้าใจของตนเอง ความเข้าใจที่ตนสรา้งขึน้นี ้
อาจจะตรงหรือไม่ตรงกับสิ่งเรา้จริงได ้เพราะการตีความว่าสิ่งเรา้ที่รูส้ึกคืออะไรและมีความหมาย
ว่าอะไรขึน้อยู่กับระบบการรบัรู ้ประสบการณ์เดิม ความเชื่อ และความสนใจของบุคคลนั้น ๆ 
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แมแ้ต่การพดูคยุกนั ในบางครัง้คู่สนทนายงัเขา้ใจผิดเก่ียวกบัสิ่งที่ไดพ้ดูหรือตกลงกนัเอาไว ้เช่น คน
หนึ่งเขา้ใจว่านดัใหพ้บกนัอีกครัง้ในวนัจนัทรห์นา้ แต่อีกคนเขา้ใจว่าไม่ตอ้งพบกนัอีกแลว้ เป็นตน้ 

ขัน้ตอนเก่ียวกับการจ ามี 3 ขัน้คือ 1) การบันทึกขอ้มูล (Recording-Encoding) 
2) การเก็บรกัษาไว้ในความจ า (Retaining-Storage) 3) การค้นคืน (Retrieving-Retrieval-Finding) 
เมื่อขอ้มูลดา้นการรบัรูส้่งมายังเซลลป์ระสาทและส่วนต่าง ๆ ของซีลีบรมัคอรเ์ท็กส ์(Cerebrum 
cortex) เช่น ขอ้มลูการมองเห็นหรือส่งมาที่บริเวณการมองเห็น (visual association cortex) หรือ
ขอ้มลูการสง่เสียงสง่มายงับรเิวณการไดย้ิน (auditory association cortex) หรือขอ้มลูการทางการ
สมัผัสส่งมายังบริเวณการรบัรูก้ารสัมผัส(somatosensory association cortex) เพื่อการตีความ 
ช่วงนีจ้ะเป็นการดึงขอ้มูลความรูเ้ดิมที่อยู่ในความจ าระยะยาวที่อยู่ในส่วนต่าง ๆ ของสมองซึ่งจะ
กล่าวในภายหลังตามทฤษฎีสองกระบวนการของ  Atkinson & Shiffrin (two process of 
information processing, Atkinson and Shiffrin) เนื่องด้วยความจ าระยะสั้นจะลืมง่าย หาก
บุคคลตอ้งการจ าขอ้มูลไดต้อ้งมีการทบทวนซ า้ (rehearsal) บ่อย ๆ จึงจะท าใหจ้ าไดน้านขึน้ จาก
การทบทวนซ า้หนา้ที่อยู่ 2 ลกัษณะคือ1) ช่วยเก็บขอ้มูลไวใ้น STM ไดน้านขึน้ 2) ตัวถ่ายโอนขอ้มูล
ไปยงั LTM ทัง้นีเ้ป็นเพราะการจะส่งขอ้มลูจาก STM เขา้สู่ LTM ไดต้อ้งใชเ้วลาในการลงรหสั สิ่งที่
ไดบ้นัทึกลงรหัสจะสามารถเก็บไวใ้นความทรงจ าระยะยาว บุคคลจะรูว้่า ตนจ าไดห้รือไม่จากการ
คน้คืนขอ้มูลต่าง ๆ เหล่านี ้อย่างไรก็ดีในช่วงปลายศตวรรษที่ 20 นักวิจัยไดค้น้พบว่าการทบทวน
ซ า้ในระดบัพืน้ผิวหรือเป็นการทบทวนดว้ยความไม่ตัง้ใจหรือไม่มีความเขา้ใจหรือไม่ใหค้วามส าคญั 
จะไม่มีผลท าใหเ้ราสามารถจ าไดดี้ขึน้ การทบทวนซ า้อย่างมีความหมายจึงจะมีผลต่อความจ าได ้
(Glenberg, Smoth, & Green; Craik & Watkins) Craik & Lockhart (1972) แบ่งการทบทวนซ า้
ของขอ้มลูออกเป็น 2 ชนิดคือ 1) การทบทวนเพื่อรกัษา (maintenance rehearsal) เป็นการทวนสิ่ง
เรา้ซ  า้ ๆ โดยไม่มีความหมาย 2) การทบทวนโดยการสรา้งใหค้วามหมาย (elaborative rehearsal) 
เช่น การอ่านซ ้า ๆ ว่ามีการทบทวนมีสองชนิดคือ maintenance rehearsal และ elaborative 
rehearsal เป็นการทบทวนแบบการทบทวนเพื่อรกัษาแต่การสรา้งความหมาย อาจท าด้วยการ
สรา้งภาพและใหค้วามหมายดว้ยการใหเ้หตุผล เช่นเปรียบเสมือนว่า maintenance rehearsal 
เป็นนกขุนทอง และ elaborative rehearsal เป็นนกฮูก ดว้ยความหมายว่านกขุนทองท่องไปเรื่อย 
หยุดท่องเมื่อไหร่ก็จะลืมเมื่อนัน้ ส่วนนกฮูกใชปั้ญญาวิเคราะห ์เรื่องความหมายเป็นตน้การสรา้ง
ความหมายเหล่านีข้ึน้อยู่กบับุคคลแต่ละคนที่จะสรา้งมันใหม้ีความหมายของตนขึน้เอง ดงันัน้จึง
เป็นเครื่องช่วยความจ า Buzan (1995) เสนอให้เห็นว่าการหยุดพักในระหว่างศึกษาหรือท่อง
หนงัสือจะท าใหก้ารระลึกไดดี้กว่านีไ้ม่มีการหยุดพกัเลย การศึกษาหรือท่องหนงัสือต่อเนื่องตลอด
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ช่วงเวลา 1 ชั่วโมง จะระลึกไดป้ระมาณรอ้ยละ 60 ของเนือ้หาที่ท่องทัง้หมด หรือการท่องเนือ้หา
หนงัสือติดต่อกนั 2 ชั่วโมงโดยไม่หยุดพกัเลยจะท าใหส้ามารถระลึกเนือ้หาที่ตนท าไดเ้พียงรอ้ยละ 
30 ของเนือ้หาทัง้หมด การท่องหนังสือเป็นเวลานานมากกว่า 2ชั่วโมงขึน้ไป โดยไม่มีการหยุดพัก
เลย ไม่ไดท้ าใหก้ารจ าดีขึน้ แต่กลบัจะจ าไดน้อ้ยกว่าเมื่อมีการหยุดพกัช่วงสัน้ ๆ เช่น ครึง่ชั่วโมงพกั
ซัก 5-10 นาทีเป็นต้น 7 ช่วงเวลาในการทบทวนข้อมูลที่จะจ ามีผลต่อการจ า แม้เราจะมีการ
ทบทวนความจ าใน STM จนเราสามารถจ าไวใ้น LTM แลว้แต่หากไม่มีการทบทวนอีกในระยะเวลา
ที่เหมาะสม ความจ าขอ้มลูนัน้จะสลายไป Buzan เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อเราจ าขอ้มลูและสามารถ
ระลึกได้ประมาณ 90% แล้วหลังจากเวลาผ่ านไป 10 นาที  หากไม่มีการทบทวนอีกครั้ง
ความสามารถในการระลึกลดลงเหลือประมาณ 80% และหากไม่มีทบทวนใน 24 ชั่วโมง หลงัจาก
นัน้อีกเลยความสามารถในการระลึกไดจ้ะลดลงเหลือ 25% หลงัจากมีการทบทวนเป็นระยะ ๆ คือ 
10 นาที 24 ชั่วโมง 1 สปัดาห ์1 เดือน และ 6 เดือน จะท าใหเ้ราสามารถจ าสิ่งเรานัน้ไดย้าวนานขึน้ 
แต่ถ้าไม่มีการทบทวนความจ านั้นก็ค่อย ๆ เลือนหายไป ดังนั้น  การทบทวนเป็นระยะจะช่วยให้
สามารถระลกึถึงสิ่งที่ตอ้งการจ าไดม้ากขึน้ 

4.1.4 ทฤษฎี 21 วัน (The 21 day Habit Theory)  
เพื่อสนับสนุนการน าขอ้มูลไปสู่ LTM จนสามารถเปลี่ยนนิสัยได้พบในงานของ 

Maxwell Malt (2002) ทฤษฎี 21 วนั คือ ทฤษฎีที่อธิบายถึงการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของมนุษย ์
โดยสาระส าคญัที่ Maxwell Malt เขียนไวใ้นหนังสือ Psycho-Cybernetics กล่าวว่า “การกระท า” 
จะตกผลึกกลายเป็น “นิสยั” โดยกระท าต่อเนื่องอย่างนอ้ย 21 วัน โดยเริ่มจากการสรา้งความเชื่อ
ว่าเราเปลี่ยนแปลงได้ ระบุเป้าหมายที่อยากให้บรรลุผล เขียนรายละเอียดให้ชัดเจนว่าจะท า
อะไรบ้าง แล้วเชื่อว่าจะท าได้ แล้วลงมือท าด้วยสติ ท าอย่างต่อเนื่อง 21 วัน คุณจะพบความ
เปลี่ยนแปลง พบว่าการด าเนินการต่างๆราบรื่นขึน้ ผลงานค่อยๆดีขึน้ จนประสบความส าเร็จใน 21 
วนั  

แนวทาง 12 ขอ้ ปรบัปรุงตวัเองเพื่อความส าเรจ็ 
1. สรา้งนิสยั ลงมือท าทนัที เลิกนิสยัผดัผ่อน 
2. ใชค้  าพดูดา้นบวก ใชส้ติทกุครัง้ในการคิด 
3. ปรบัปรุงพฒันาตนเองอยู่เสมอ ไม่ตอ้งเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น 
4. แลว้สรา้งนิสยัชอบการเรียนรู ้ชอบหาความรูใ้ส่ตัวเองอย่างนอ้ย 60 นาที

ต่อวนั 
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5. ห มั่ น ส า ร วจ ร่ า งก าย แ ล ะ จิ ต ใจ ให้ พ ร้อ ม ก่ อ น ท า ง าน  ดั งนั้ น  
จงก าหนดใหม้ีจิตใจเบิกบาน และแต่งการเพื่อสรา้งความน่าเชื่อถือ แลว้จึงค่อยออกไปพบปะผูค้น 

6. ใหโ้อกาสใหท้ีมงานไดม้ีโอกาสในการพฒันาศกัยภาพใหม้ากขึน้ 
7. เรียนรูธุ้รกิจที่ท าใหม้ากที่สุด (ในกรณีผูป้ระกอบการ) และในกรณีหัวหนา้

งาน เรียนรูเ้รื่องทุกอย่างที่เก่ียวขอ้งกับบริษัทเพื่อสนับสนุนการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด  
ต่อบรษิัท 

8. สรา้งอุปนิสัยกล่าวค าขอบคุณต่อทุกสิ่งที่ได้รบั แม้ว่าสิ่งเหล่านั้นอาจดู
เหมือนเล็กนอ้ยก็ตาม 

9. ใหโ้อกาสตวัเองท ากิจกรรมที่ชอบนอกเหนือจากงานอย่างนอ้ยสปัดาหล์ะครัง้ 
10. ไม่ว่างานจะมากมายแค่ไหน คณุตอ้งจดัสรรเวลาใหค้รอบครวัเสมอ 
11.สรา้งสมัพนัธภาพกลุม่คนใหม่ ๆ เพื่อเปิดมมุมองใหม่ๆในชีวิต 
12. ออกก าลงักายอย่างนอ้ย 30 นาทีทุกวนั เพราะเมื่อร่างกายแข็งแรง หวัใจ

คณุก็จะแข็งแรง 
แนวทางทัง้ 12 ขอ้นี ้ก็เพียงพอต่อการพัฒนาระยะเริ่มตน้ อาจจะดูยาก ปฏิเสธ

ตนเองก่อนว่า “ท าไม่ได้หรอก” แน่นอนมันยากส าหรบัผู้ที่พอใจ ณ จุดที่ปัจจุบัน หรือผูท้ี่ไม่ได้
ต้องการความส าเร็จ แต่ส าหรบัผู้ที่ได้ศึกษาหรือผู้ที่ได้อ่านแนวทางนี ้นั่นหมายความว่า “คุณ
ตอ้งการความส าเรจ็ที่ยิ่งใหญ่” ดงันัน้ แนวทางทัง้ 12 ขอ้นี ้หากมีการฝึกฝนใหค้รบอย่างนอ้ยใน 21 
วันอย่างต่อเนื่อง นั่นคือ คุณได้สรา้งอัตลักษณ์ใหม่ให้กับตนเองและพบกับความส าเร็จไปแล้ว
ครึง่หนึ่ง  

จากแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน ผูว้ิจัยจึงน าทฤษฎีกระบวนการทางสมองในการ
ประมวลผลขอ้มูล (Information Processing Theory) และทฤษฎี 21 วนั เพื่อใหเ้กิดกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงทางปัญญา (Cognitive Process) มาใช้ในการงานวิจัยครัง้นี ้ โดยระยะเวลาการ
ทดลองครัง้นีใ้ชเ้วลาการทดลอง 22 วนั 

4.1.5 แนวคิดการมีส่วนร่วม (Participation)  
Cohen & Uphoff (1981) กลา่วถึงลกัษณะของการมีส่วนรว่ม ม ี4 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน คือ ริเริ่ม ตัดสินใจ 
ด าเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจลงมือปฏิบั ติการ  2) การมีส่วนร่วมในขั้นปฏิบั ติการ 
(Implementation) ประกอบดว้ย การสนบัสนุนทางดา้นทรพัยากร การเขา้ร่วมในการบริหาร และ
การประสานของความร่วมมือ 3) การมีส่วนร่วมในการรบัผลประโยชน ์(Benefits) ประกอบดว้ย 



 91 

 

ผลประโยชนท์างดา้นวัสดุ ผลประโยชนท์าสงัคม และผลประโยชนส์่วนบุคคล และ 4) การมีส่วน
ร่วมในการประเมินผล (Evaluation) เก่ียวกับการควบคุมและการตรวจสอบ การด าเนินกิจกรรม
ทัง้หมด และเป็นการแสดงถึงการปรบัตวัในการมีส่วนร่วมต่อไปจะเห็นไดว้่า การมีส่วนร่วมจะท า
ให้สมาชิกในองค์การได้มีโอกาสแสดงออกถึงการเข้าร่วมทางสังคมขององคก์าร ผู้บริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดเ้ขา้ไปมีบทบาท มอบหมายหนา้ที่ความรบัผิดชอบใน
งาน เพราะการมีส่วนร่วมทางสังคมนั้นเป็นกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารไดเ้ห็นถึงคุณค่าในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันกับผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชา ร่วมรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์าร โดยการร่วมกัน
วางแผน ร่วมกันตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตาม
วตัถุประสงค ์องคก์ารส าเร็จก็เปรียบเสมือนสมาชิกในองคก์ารก็ประสบความส าเร็จเช่นกันดงันัน้
จึงสรุปไดว้่า การมีส่วนร่วมทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติหรือแสดงออกในการเขา้ร่วม
ดว้ยความสมัครใจ เต็มใจ และตั้งใจท าอย่างเต็มที่ในการเขา้มามีส่วนขององคก์าร ไดแ้ก่ การมี
สว่นรว่มในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน และการมีสว่นรว่มในการรบัผลประโยชน ์
(Cohen & Uphoff, 1977) รวมถึงการใหข้อ้มูลและค าปรึกษา เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกับของ
องคก์าร 

จากแนวคิดขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดอ้อกแบบกิจกรรมใหผู้เ้ขา้ร่วมงานวิจัยไดม้ีโอกาสมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การแสดงความเห็น การท างานร่วมกัน การฝึกและร่วมรอ้งเพลง  
ที่แต่งขึน้ส  าหรบัโรงพยาบาลโดยเฉพาะรว่มกนั การรอ้ยมาลยั เป็นตน้ 

4.1.6 การฝึกอบรม (Training)  
Blanchard & Thacker (2007) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง การจดัการอย่าง

เป็นระบบในการจัดกระบวนการ เรียนรูใ้นลกัษณะต่าง ๆ เพื่อสรา้งความรู ้ทักษะ เจตคติ ส าหรบั
ใชใ้นการท างานทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ตามแนวคิดของ Armstrong (2001) การฝึกอบรม
เป็นแนวทางในการปรบัพฤติกรรมของพนักงานอย่างเป็นทางการ เสริมสรา้งเจตคติและการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีการวางแผนเพื่อพัฒนาพนักงานอย่างเป็นระบบ Borman และคณะ 
(2001) และ Armstrong (2001) กล่าวว่า การอบรมคือ การผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มีการ
วางแผน (Planned experience development) ซึ่งอาจท าการปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งช่วย
เสริมสรา้งความพึงพอใจในงานมากขึน้ และช่วยใหผู้เ้รียนรูพ้รอ้มรบักับการเปลี่ยนแปลงไดดี้กว่า 
(Armstrong, 2006a; 2006b) ผ่านโปรแกรมการเรียนรูท้ี่ถูกจัดไว้อย่างเป็นขั้นตอน ทั้งนี ้เพื่อให้
บคุคลไดร้บัความรูม้ีการปรบัปรุง ทกัษะเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพของการท างาน (Rothwell, 1996
อา้งถึงใน ธนานันต ์ดียิ่ง, 2556, น. 33-34) และตรงตามความตอ้งการของงานปัจจุบนั (Mondy, 
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2008) เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานนั้น ประสบความส าเร็จ (Noe, 2012, p. 5) ทั้งนีใ้นการท าให้บรรลุ
วัตถุประสงคข์องการฝึกอบรมดังที่ไดก้ล่าวถึงไปนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งปรบัใชเ้ทคนิคการ
ฝึกอบรม (Training delivery methods)  

ในงานวิจยันีผู้ว้ิจยัไดใ้ชเ้ทคนิคการฝึกอบรม ในบางกระบวนการเพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วม
วิจยัเขา้ใจและการท ากิจกรรมไปในทิศทางเดียวกนัเช่น การใหค้วามรูเ้รื่อง ความผกูพนั สงัคหวตัถ ุ
4 การเป็นผูฟั้งและผูพ้ดูที่ดี เป็นตน้ 

4.1.7 การสะท้อนความคิด (Reflection)  
Dewey (1997) เป็นผูร้ิเริ่มวางแนวคิดการสะทอ้นคิด เป็นครัง้แรก ในหนงัสือชื่อ 

“How we think” โดยได้ให้ความ หมายไวว้่าการสะท้อนคิดเป็นการคิดพิจารณาและไตร่ตรอง 
อย่างรอบคอบเก่ียวกับความเชื่อหรือความรูบ้นพืน้ฐานของ สิ่งที่สนับสนุนการคิดนั้น รวมถึงการ
คิดการแก้ปัญหาอย่างเหมาะสม Dewey แบ่งการสะทอ้นคิดเป็น 5 ระยะ 1) การระบุ ปัญหา 2) 
การระบุความส าคญัของปัญหา 3) การตัง้สมมติฐาน 4) การใหเ้หตผุลของการตัง้สมมติฐาน และ 
5) การทดสอบสมมติฐาน การสะทอ้นคิดเป็นแนวคิดเก่ียวกบัวิธีคิด ซึ่งส่งเสริม ใหผู้เ้รียนมีการคิด
ทบทวนและตรวจสอบความคิด ความรูส้ึก ทศันคติ ความเชื่อที่ซ่อนอยู่ภายในที่มีผลต่อการกระท า
ของตนเองในสถานการณท์ี่เกิดขึน้ เพื่อท าความเขา้ใจความหมาย และสรุปการเรียนรูท้ี่ไดจ้ากการ
ปฏิบติัภายใตส้ถานการณ์นัน้ สิ่งส าคญัในการสะทอ้นคิดคือ ผูเ้รียนตอ้งเปิดใจ ซื่อสตัยต่์อตนเอง 
สะทอ้นคิดในประเด็นท่ีเป็นไปตามที่คาดหวงัหรือผิดหวงัได ้ซึ่งกระบวนการสะทอ้นคิดจะตอ้งมีการ
กระท าอย่างต่อเนื่อง ก่อนการปฏิบติั ขณะปฏิบติั หลงัการปฏิบติั และการสะทอ้นคิดเกิดภายหลงั
การปฏิบติัเพื่อการน าไปใชใ้นสถานการณ์จริง โดยผูส้อนจะตอ้งมีการตั้งค าถามสะทอ้นคิด  เพื่อ
ช่วยใหผู้เ้รียนตรวจสอบการเรียนรูข้องตนเอง ส่งผลต่อ การพัฒนาผูเ้รียนใหเ้กิดการคิดอย่างมี
วิจารณญาณและ การเรียนรูต้ลอดชีวิต 

ผูว้ิจัยไดน้ าแนวคิดการสะทอ้นความคิดมาประยุกตใ์ชใ้นกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดแ้สดงความคิดเห็นก่อนและหลงัท ากิจกรรมของตนเองและไดแ้ลกเปลี่ยนเรียนรูก้บั
วิทยากรและผูเ้ขา้รว่มวิจยัดว้ยกนั 

4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับดนตรีและเสียงเพลงที่มีผลต่อร่างกาย อารมณ์และ
พฤติกรรม 

Dunbar และ คณะ (2012 อา้งถึงใน พีรพงษ ์แกว้แท,้ 2562) การฟังเพลงดว้ยกนั ท า
ใหค้วามสมัพันธ์ของเราผูกพันแน่นแฟ้น เสียงดนตรีเชื่อมทุกคนใหเ้ขา้ดว้ยกัน สามารถดึงความ
ทรงจ าดี ๆ ของเราขึน้มาอีกครัง้ท าใหค้วามรูส้ึกดี ๆ อยู่กบัเราไปนาน ๆ สมองเราชอบฟังเพลงมาก 
ถึงขนาดมีส่วนหนึ่งของสมองที่ค่อยประมวลผลเก่ียวกับเพลงโดยเฉพาะการฟังเพลงหรือรอ้งกับ
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ใครซักคน มันจึงมีผลกับสมองโดยตรงท าให้เราและเขารูส้ึกใกล้ชิดผูกพันมากขึน้จากการหลั่ง  
โดปามีน หรือ สารแห่งความสขุพรอ้มกนั และจะยิ่งแน่นแฟ้นยิ่งขึน้เมื่อรูส้ึกว่าเพลงนีคื้อเพลงของ
เรา รอ้งเพลงหรือเตน้ดว้ยกนั ท าใหส้มองหลั่งโดปามีนออกมามากกว่าการท ากิจกรรมขา้งตน้คน
เดียว ในคณะประสานเสียงขนาดเล็ก (20-80 คน) กับขนาดใหญ่ (232 คน) การใชก้ลไกการรอ้ง
เพลงแบบนีท้  าให้พวกเขาสนิทกันไดเ้ร็วขึน้ ผลการวิจัยพบว่า คณะประสานเสียงขนาดใหญ่รูส้ึก
สนิทสนมกันเร็วกว่าคณะขนาดเล็กอีกดว้ย และยงัมีการน าวิธีการนีไ้ปวิจยัในระดบัครอบครวั ยัง
พบว่าไดผ้ลดีเช่นกนั มีการเก็บขอ้มลูว่าวยัรุน่ที่โตมากบัการฟังเพลงเหมือนพ่อแม่ คยุเรื่องดนตรีกบั
พ่อแม่เป็นประจ าหรือเคยไปคอนเสิรต์หรือเล่นดนตรีดว้ยกัน จะท าใหเ้มื่อโตขึน้พวกเขาก็จะสนิท
กับพ่อแม่เหมือนเดิมหรือมากขึน้ด้วยซ า้ ในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่บอกว่ามีความทรงจ าที่ ดี
เก่ียวกบัเพลงและพ่อแม่ในช่วงอายุ 8-14 ขวบ มีสองปัจจยัหลกัที่ท าใหก้ารฟังเพลงกบัคนอื่นท าให้
เราความสัมพันธ์ของเราแนบแน่นชิดขึ ้น  ปัจจัยแรกคือ การท างานประสานสอดรับกัน 
(coordination) โดยการการท ากิจกรรมเขา้จงัหวะไปพรอ้มกนัทัง้รอ้งหรือเตน้ไปพรอ้มๆกนั หรือแค่
ฟังเพลงดว้ยกนั เพียงเท่านีก้็จะท าใหเ้กิดความรูส้กึเชื่อมต่อกนัได ้และอีกปัจจยัหนึ่งคือ การเห็นอก
เห็นใจกนั (empathy) ท าใหเ้กิดอารมณร์ว่ม มีงานวิจยัหลายชิน้โฟกสักบัอารมณแ์ละความทรงจ า
ที่เกิดขึน้ผ่านเสียงเพลง ซึ่งเป็นวิธีที่ท าใหเ้ราเอาใจใส่และใหค้วามส าคัญกับคนที่เราฟังเพลงดว้ย
มากขึน้ อยากสนิทกับใคร แค่ฟังเพลงด้วยกันในห้องปิดหรือในรถก็ให้ผลลัพธ์ที่ ดีกว่า แทรก
เสียงดนตรีลงไปในชีวิตประจ าวันของกันและกันก็ท าให้เข้าถึงง่ายกว่า ซึ่งภานุมาศ ภมรบุตร 
(2558) ไดท้ าการวิจยัเรื่อง อิทธิพลของเพลงเพื่อชีวิตมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมเลียนแบบของ
นักศึกษามหาวิทยาลัยรามค าแหง วิทยาเขตหัวหมาก พบผลวิจัยว่า กลุ่มตัวอย่างมีทัศนคติต่อ
เพลงเพื่อชีวิตในการแสดงออกที่แปลกใหม่ของศิลปินมากที่สดุและมีพฤติกรรมเลียนแบบต่อเพลง
เพื่อชีวิตในประเด็นเลียนทางความเชื่อด้านรกัชาติมากที่สุด และทัศนคติต่อเพลงเพื่อชีวิตของ
นักศึกษามีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเลียนแบบของนักศึกษาในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง สอดคล้องกับ ประภัสสร ทองศรี (2558) ที่ท าการวิจัยเรื่อง การฟังเพลงที่มีผลต่อความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงาน พบว่า 1) เมื่อเปรียบเทียบความเหนื่อยหน่ายในการ
ท างานของพนกังาน ก่อนและหลงัการฟังเพลงป๊อป พบว่า หลงัการ ฟังเพลงป๊อป พนกังานมีความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานลดลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2) เมื่อเปรียบเทียบความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงาน ก่อนและหลังการฟังเพลงคลาสสิก พบว่า หลังการ  ฟัง
เพลงคลาสสิก พนกังานมีความเหนื่อยหน่ายในการท างานลดลงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 3) เมื่อเปรียบเทียบความเหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงาน ระหว่างการฟังเพลงป๊อป 
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กบัเพลงคลาสสิก พบว่า พนกังานไดฟั้งเพลงเพลงป๊อปกบัเพลงคลาสสิก มีความเหนื่อยหน่ายใน
การท างานไม่แตกต่างกนั และ ณัชชา ตัง้ตรงหฤทยั (2559) ท าการศึกษาบทบาทของเพลงร็อคใน
การปลกูฝังคณุค่าและการสรา้งก าลงัใจ ในการด าเนินชีวิตของเยาวชน พบผลการวิเคราะหเ์นือ้หา
เชิงคุณภาพพบว่า เพลงร็อคส่งผลท าใหไ้ดร้บัก าลังใจใหผ้่านพ้นอุปสรรคต่างๆ เพลงร็อคยังให้
ความบันเทิง เปลี่ยนวิธีคิด การใชช้ีวิตและความรกั สรา้งแรงบันดาลใจแก่เยาวชนที่เล่นดนตรี 
สรา้งความสัมพันธภาพที่ดีทั้งในครอบครวั และ สรา้งมิตรภาพที่ดีในหมู่เพื่อน และยังพบอีกว่า 
เพลงรอ็คใหค้วามบนัเทิง ผ่อนคลายความเครียด และ ช่วยสะทอ้นสงัคม เป็นตน้ 

4.3 งานวิจัยเกี่ยวกับการชมภาพยนตรท์ีม่ีผลต่อร่างกาย อารมณแ์ละพฤติกรรม 
ก า รช ม ภ าพ ยน ต ร์น อ ก จ าก จ ะก ระตุ้ น ให้ มี ก า รห ลั่ ง ส า รสื่ อ ป ระ ส าท 

(Neurotransmitter) อ ะ เซ ทิ ล โค ลี น  (Acetylcholine) โด ป ามี น  (Dopamine) เซ โร โท นิ น 
(Serotonin) และคอรติ์ซอล แล้วยังท าใหเ้กิดการเจริญของเซลลป์ระสาท (Neurogenesis) การ
สรา้งเซลลป์ระสาทของโครงสรา้งสมอง (Cerebral Plasticity) (Fukui & Toyoshima, 2010, p. 
235) ดงันัน้ จึงมีการน าภาพยนตรไ์ปใชป้ระโยชนท์ัง้ในการเรียนการสอนเก่ียวกบัการพฒันาสมอง 
ดังนี ้อริสา เหล่าวิชยา (2554) ไดศ้ึกษาความพึงพอใจที่มีต่อการน าภาพยนตรม์าประยุกตใ์ชใ้น
การเรียนการสอนวิชาการเขียนเชิงกลยุทธ์เพื่อการประชาสมัพันธ์ เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยได้ 
แบ่ง 47 การวดัความพึงพอใจ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเนือ้หาของภาพยนตรแ์ละดา้นกิจกรรมการเรียนรู้
โดยมี การเปิดภาพยนตรใ์หก้ลุม่ตวัอย่าง ไดแ้ก่ นกัศกึษาชัน้ปีที่ 2 คณะนิเทศศาสตร ์มหาวิทยาลยั
กรุงเทพจ านวน 63 คน ภาพยนตรท์ี่ใชคื้อ ภาพยนตรแ์นวสนุกสนานและใชแ้บบสอบถามวดัความ
พึงพอใจที่มีต่อการน าภาพยนตรม์าประยุกตใ์ชใ้นการเรียนการสอนวิชาการเขียนเชิงกลยุทธเ์พื่อ
การประชาสมัพันธ์ ผลการวิจัยปรากฏว่า ความพึงพอใจดา้นเนือ้หาของภาพยนตร ์3 อันดับแรก 
คือ เนือ้หาของภาพยนตรม์ีความน่าสนใจ ชวนใหติ้ดตามรบัชมมากที่สดุ รองลงมา คือเนือ้หาของ  
ภาพยนตรม์ีความเหมาะสมกับวิชาที่เรียน และเนือ้หาของภาพยนตรท์ าให้นักศึกษาได้ฝึกฝน
กระบวนการคิดและวิเคราะห ์เป็นอันดับที่สาม สรุปผลรวม มีความพึงพอใจในระดับมาก และ
ความพึงพอใจด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรูโ้ดยการเปิดภาพยนตร ์3 อันดับแรก พบว่า 3 
กิจกรรม การเปิดภาพยนตรป์ระกอบการสอนสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรูไ้ด ้มากที่สุด 
รองลงมาคือ กิจกรรมสามารถส่งเสริมใหน้ักศึกษาพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะหไ์ดแ้ละกิจกรรม
ช่วยสรา้งบรรยากาศการเรียนรูท้ี่ดี เป็นอันดับที่สาม สรุปผลรวมมีความพึงพอใจในระดับมาก  
สทุธานนัท ์กัลป์กะ (2554) ไดศ้ึกษาเรื่อง เจตคติของนกัศึกษาต่อการใชส้ื่อภาพยนตร์ ในการโดย
ใชก้ลุ่มตัวอย่าง คือ นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตร ์บณัฑิตวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสุ
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ราษฎรธ์านี จ านวน 191 ราย โดยใชแ้บบสอบถามเจตคติต่อการใชส้ื่อภาพยนตรใ์นการจัดการ
เรียนการสอนรายวิชาการพยาบาลบุคคลที่มีปัญหาทางจิตใช้ภาพยนตรต่์างประเทศ ซึ่งเป็น
ภาพยนตรท์ี่มีเนื ้อหาแนวสนุกสนานและเนือ้หาแนวรุนแรง ผลการวิจัยปรากฏว่า เจตคติของ
นักศึกษา หลักสูตรพยาบาลศาสตรบ์ัณฑิตต่อการใชส้ื่อภาพยนตรใ์นการจัดการเรียนการสอน
รายวิชาการ พยาบาลบุคคลที่มีปัญหาทางจิตโดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าขอ้ที่มี คะแนนเฉลี่ย 3 อนัดบัแรก คือ การใชส้ื่อภาพยนตรใ์นการเรียนการสอนรายวิชาการ
พยาบาลบุคคลที่ มีปัญหาทางจิตช่วยพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะหแ์ละการแกปั้ญหาในการดแูล
ผู้ป่วยท าให้มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและท าให้มีส่วนร่วมในการเรียนการสอนมากขึน้ 
นอกจากนั้นยังชีใ้หเ้ห็นว่า นักศึกษามีเจตคติที่ดีต่อการใชส้ื่อภาพยนตรใ์นการจัดเรียนการสอน 
นารีนารถ ห่อไธสง (2555) ไดศ้ึกษา ผลการสอนภาษาอังกฤษโดยใชภ้าพยนตรแ์นว สนุกสนาน
เป็นสื่อประกอบการเรียนรูท้ี่ส่งผลต่อทักษะภาษาอังกฤษของนักเรียน ในกลุ่มตัวอย่างที่มี  อายุ
ระหว่าง 15-16 ปีโดยใหก้ลุ่มทดลองชมภาพยนตรต่์างประเทศ หลังจากนั้นใหก้ลุ่มตัวอย่างชม
ภาพยนตรต่์างประเทศ วนัละ 20 นาที จ านวน 5 วนั และท าการทดสอบใน 4 ดา้นอีกครัง้ ปรากฏ
ว่า กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนใน 4 ด้านที่ ดีขึน้มากกว่ากลุ่มควบคุม นักเรียนมีพัฒนาการมีการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึน้ เนื่องจากการชมภาพยนตรแ์นวสนุกสนานท าใหน้ักเรียนเกิดความรูส้ึก
ผ่อนคลาย เรา้ความสนใจของผูเ้รียนไดเ้ป็นอย่างดี แตกต่างจากการเรียนแบบเดิม เป็นการกระตุน้
ให้ผู ้เรียนกล้าแสดงออกทั้งทางด้านความคิด ทั้งการพูดและการเขียนได้เป็นอย่างดี  Gorjian 
(2014) ได้ศึกษาในเรื่อง The Effect of Movie Subtitling on Incidental Vocabulary Learning 
Among Learners โดยการใชภ้าพยนตรเ์พื่อศึกษาผลของการสอบ ภาษาองักฤษ กลุ่มตวัอย่างที่มี
อายุระหว่าง 18-32 ปีโดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ใหก้ลุ่มตัวอย่างท าแบบทดสอบภาษอังกฤษที่เรียกว่า 
Barron’s TOEFL ซึ่งมีจ านวน 40 ขอ้ ภายในเวลาที่ก าหนด 40 นาที หลังจากนัน้ให ้กลุ่มที่ 1 ชม
ภาพยนตรแ์นวสนุกสนานเรื่อง The Ant Bully โดยใหช้มภาพยนตร ์วนัละ 7 นาที จ านวนทัง้หมด 
12 วัน กลุ่มที่  2 ให้กลุ่มตัวอย่าง ชมภาพยนตร์เรื่อง Emperor New 48 Groove โดยให้ชม
ภาพยนตรว์ันละ 6 นาที จ านวนทัง้หมด 12 วัน และกลุ่มที่ 3 ใหก้ลุ่มตัวอย่างชม ภาพยนตรเ์รื่อง 
Kung Fu Panda โดยให้ชมภาพยนตรว์ันละ 6 นาที จ านวนทั้งหมด 12 วัน หลังจากนั้นใหก้ลุ่ม
ตัวอย่างท าแบบทดสอบภาษาอังกฤษที่อีกครัง้ จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน  (ANOVA) 
แสดงใหเ้ห็นว่า ค่าเฉลี่ยของคะแนนหลงัชมภาพยนตรส์งูกว่าก่อนชมภาพยนตรแ์ละทัง้สามกลุม่มี
ค่าเฉลี่ยคะแนนที่ไม่แตกต่างกนั Rokni & Ataee (2014) ไดศ้ึกษาเรื่อง Movie in ELF Classroom 
With or Without Subtitles โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระหว่าง 20-26 ปี จ านวน ทั้งหมด 
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45 คน โดยแบ่งกลุ่ม ออกเป็น 2 กลุ่ม คือที่ชมภาพยนตรแ์นวสนุกสนาน และกลุ่มที่ชมภาพยนตร์
แนวรุนแรง โดยใหท้ัง้สอง กลุ่มท าแบบทดสอบ Proficiency Test จ านวนทัง้หมด 40 ขอ้ ใชเ้วลา
ประมาณ 40 นาที ก่อนและหลงัจากนัน้ ใหก้ลุ่มตวัอย่างที่หนึ่งชมภาพยนตรแ์นวสนุกสนาน และ
ให้กลุ่มตัวอย่างที่สองชมภาพยนตรแ์นวรุนแรง เป็นเวลา 15 นาที ปรากฏว่า ผลการทดสอบ
คะแนนภาษาอังกฤษหลังการชมภาพยนตรดี์กว่าก่อนการชมภาพยนตร ์และจากการวิเคราะห์
ความแปรปรวน (ANOVA) แสดงใหเ้ห็นว่า กลุ่มตัวอย่างที่ชมภาพยนตรท์ี่มีค  าแปล (Subtitle) มี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญของคะแนนระหว่างกลุ่มทั้งสอง  Stanton et al. (2014) ไดศ้ึกษา
เรื่อง Effects of Induced Moods on Economic Choices ท าการทดลองในกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
ระหว่าง 20-40 ปีโดยแบ่งเป็นกลุ่มทดลอง 65 คน และกลุ่มควบคุม 26 คน และกลุ่มตัวอย่างท า
แบบท ดสอบ  Beck Depression Inventory (Beck, Ward, Mendelson, Mock, & Erbaugh, 
1961, pp. 944-961) และแบบทดสอบ Economic Decision-making test จ านวน 4 ชดุ หลงัจาก
นัน้กลุ่มทดลองจะชมภาพยนตรแ์นวสนุกสนาน และ  ภาพยนตรแ์นวรุนแรง 7 นาทีเป็นระยะเวลา 
10 วนั ปรากฏว่า กลุ่มที่ชมภาพยนตรแ์นวสนกุสนาน และกลุ่มที่ชมภาพยนตรแ์นวรุนแรง หลงัการ
ชมภาพยนตรม์ีอัตราการตอบไดถู้กต้องมากกว่าก่อนชมภาพยนตร  ์Mahmoodi (2014) ไดศ้ึกษา
เ รื่ อ ง  An Investigation on the Effectiveness of Using Movie Clips inTeaching English 
Language Idioms ในกลุม่ตวัอย่างที่มีอายุระหว่าง 18-20 ปีจ านวน 40 คน โดยใหก้ลุม่ทดลองชม
ภาพยนตรส์ั้นหลายแบบ และหลังจากนั้นให้ท าการทดสอบในแบบวัด Oxford Placement Test 
(OPT) อีกครั้ง ปรากฏว่า ผลของคะแนนทดสอบของกลุ่มทดลองที่ชมภาพยนตร์  สั้นแนว
สนุกสนานและภาพยนตรส์ั้นแนวรุนแรง มีค่าความถูกต้องมากกว่ากลุ่มที่ชมภาพยนตรอ่ื์น ๆ  
นอกจากนั้นการศึกษานีใ้ช ้FMRI เป็นเครื่องมือในการประเมินพืน้ที่สมองที่เก่ียวขอ้งกับการชม
ภาพยนตร ์ปรากฏว่า การชมภาพยนตรส์ัน้ท าใหผ้่อนคลาย โดยเฉพาะการชมภาพยนตรส์ัน้แนว  
สนุกสนานและภาพยนตรส์ั้นแนวรุนแรงจะส่งผลเกิดการรวมตัวกันอย่างกวา้งขวางของความ
ยืดหยุ่นของเซลลป์ระสาทและกระจายกนัอยู่ในบริเวณทั่วไปของพืน้ที่สมอง มีความแตกต่างของ
รูปแบบของการเปลี่ยนแปลงในสมองในพืน้ที่ Subcortical Motor และส่งผลต่อการท างานของ
สมองส่วนหน้า (Frontal Lobe) ไดช้ัดเจนที่สุด กล่าวโดยสรุป การชมภาพยนตรส์่งผลท าใหเ้กิด
การรวมตัวกันอย่างกวา้งขวางของความยืดหยุ่นของเซลลป์ระสาทและกระจายกันอยู่ในบริเวณ
ทั่วไปของพืน้ที่สมองบรเิวณ Parietal Lobe โดยท าใหเ้กิดการผ่อนคลาย ท าใหม้ีสมาธิและช่วยใน
เรื่องการเรียนรูไ้ดเ้ป็นอย่างดี (Kato, Watanabe, Muraoka, & Kanosue, 2014, p. 39-45) ขณะที่ 
จิตรภาณุ องัสกุสิกร และคณะ (2563) ด าเนินการวิจยัเรื่อง การผลิตภาพยนตรส์ัน้เพื่อสรา้งความ
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ตระหนักถึงการปรับตัวในชีวิตวิถีใหม่ของนักศึกษาระดับอุดมศึกษา จังหวัดสงขลา พบว่า 
ภาพยนตรส์ัน้เพื่อสรา้งความตระหนักถึงการปรบัตัวในชีวิตวิถีใหม่ ในระดับดี (ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
4.09) ขณะที่ ณัฐพร พวงเกต ุ(2559) ศกึษาผลของการชมภาพยนตรส์ัน้ไทยที่มีต่อความใส่ใจของ
วยัรุ่นตอนปลาย: การศกึษาศกัยไ์ฟฟ้าสมองสมัพนัธก์บัเหตกุารณ์ พบว่า 1) หลงัการชมภาพยนตร์
สั้นไทยทั้งสองประเภท กลุ่มทดลองทั้งสองกลุ่มมีค่าเฉลี่ยเปอรเ์ซ็นต์ความถูกต้องของการท า
แบบทดสอบความใส่ใจมากกว่าก่อนชมภาพยนตร ์และมีค่าเฉลี่ยเวลาปฏิกิริยา ขณะท า
แบบทดสอบความใส่ใจหลังจากชมภาพยนตรน์้อยกว่าก่อนชม ภาพยนตร์ 2) หลังการชม
ภาพยนตรก์ลุ่มที่ชมภาพยนตรส์ัน้ไทยแนวสนุกสนานมีค่าเฉลี่ยเปอรเ์ซ็นตค์วามถูกตอ้งของการ
ตอบสนองมากกว่าและมีเวลาปฏิกิริยาน้อยกว่ากลุ่มที่ชมภาพยนตรส์ั้นไทยแนวรุนแรง  3) การ
เปลี่ยนแปลงของคลื่นไฟฟ้าสมองหลงัการชมภาพยนตรส์ัน้ไทยทัง้สองประเภท กลุม่ทดลองทัง้สอง
กลุ่มมีความกวา้งของคลื่นไฟฟ้าสมอง P100 นอ้ยกว่าและมีความสูงของคลื่นไฟฟ้าสมอง P100 
มากกว่าก่อนชมภาพยนตรส์ัน้ไทยทั้งสองประเภท 4) การเปลี่ยนแปลงของคลื่นไฟฟ้าสมองหลัง
การชมภาพยนตรก์ลุ่มที่ชมภาพยนตรส์ั้นไทยแนวสนุกสนานมีความกวา้งของคลื่นไฟฟ้าสมอง 
P100 นอ้ยกว่าและมีความสงูของคลื่นไฟฟ้าสมอง P100 มากกว่ากลุ่มที่ชมภาพยนตรส์ัน้ไทยแนว
รุนแรง สรุปไดว้่า การชมภาพยนตรส์ัน้สามารถเพิ่มความใส่ใจของวยัรุ่นได ้โดยการชมภาพยนตร์
สัน้ ไทยแนวสนุกสนาน สามารถเพิ่มความใส่ใจไดม้ากกว่าการชมภาพยนตรส์ัน้ไทยแนวรุนแรง ซึ่ง
สอดคลอ้งกับ ทัศนมินทร ์รชัตาธนรชัต ์และณีรนุช วงคเ์จริญ (2563) วิจัยเรื่อง อิทธิพลของสื่อที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมความรุนแรงของเด็กและเยาวชน จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ภาพยนตร ์โทรทัศน์
และอินเตอรเ์น็ต เป็นสื่อที่สามารถเขา้ถึงไดม้ากที่สดุ ปัจจยัแวดลอ้มดา้นภาพและดา้นเนือ้หา ของ
สื่อจะส่งผลต่อพฤติกรรมความรุนแรงของเด็กและเยาวชนสูงที่สุด และตวัแปรดา้นสื่อ ดา้นสิ่งเรา้
ของสื่อ ดา้น การรบัรู ้และด้านการเรียนรูม้ีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมความ
รุนแรงของเด็กและเยาวชนอย่างมี  นัยส าคัญทางสถิติ (p น้อยกว่า .01) ส่วนพรรณิกา ศิริณุ
พงษานันท์ (2553) ไดศ้ึกษาวิจัยเรื่อง ดูอย่างไรได้ประโยชน์ พบว่า นักเรียนมีการคิดวิเคราะห์
เก่ียวกับประเภทของภาพยนตรแ์ละเรียนรู ้Movie Rate ภาษาอังกฤษที่ท าให้นักเรียนสามารถ
เลือกชมภาพยนตรท์ี่เหมาะสมกับวัยไดใ้นระดับดีถึงดีมากรอ้ยละ 83.72 นอกจากนีย้ังสามารถ
สงัเคราะหเ์นือ้หา พฤติกรรมของตวัละครที่ดี น ามาเป็นแบบอย่างของการด าเนินชีวิตตนเองไดดี้ถึง
ดีมากรอ้ยละ 90.70 มีความสามารถในการเปรียบเทียบค าสอนเรื่องศีล 5 ของทางพทุธศาสนากบั
ภาพยนตรท์ี่ไดช้มในระดับดีถึงดีมากรอ้ยละ 79.07 นักเรียนบอกสิ่งที่ดีที่สามารถน าไปปรบัใชใ้น
การด าเนินชีวิตของตนเอง ครอบครวั ชุมชน ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูอ่ื้นได ้สามารถสะทอ้น
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ความรูส้ึก ความคิดที่ไดร้บัจากการเรียนรู ้ทัง้ดา้นความรู ้เจตคติ และคณุธรรมที่ประสบดว้ยตนเอง 
พรอ้มเหตุผลประกอบที่ดีน่าเชื่อถือในระดับดีถึงดีมากรอ้ยละ 81.40 สรุปผลการสอนได้ว่า 1) 
นักเรียนมีความสามารในการเลือกขอ้คิดจากภาพยนตรม์าปรบัใชไ้ด ้ถูกตอ้งเหมาะสมกับวัย  2) 
นกัเรียนบอกสิ่งที่ดีที่สามารถน าไปปรบัใชใ้นการด าเนินชีวิตของตนเอง ครอบครวั ชุมชน ปฏิบติัตน
เป็นแบบอย่างแก่ผูอ่ื้นได ้สามารถสะทอ้นความรูส้ึก ความคิดที่ไดร้บัจากการเรียนรู ้ทัง้ดา้นความรู ้
เจตคติ และคุณธรรมที่ประสบด้วยตนเอง พรอ้มเหตุผลประกอบที่ดีน่าเชื่อถือ หลังเรียนรูด้้วย
กิจกรรมดอูย่างไรไดป้ระโยชน ์

4.4 แนวคิด “ร้อยมาลัย” 
ส าหรบัแนวคิด “รอ้ยมาลัย” กิจกรรมรอ้ยมาลัย มาจากเพลง “ดั่งรอ้ยมาลัย” ของ

ศิลปินท่านหนึ่ง ชื่อชัยพร น าประทีป (เอีย้ว ณ ปานนัน้) เป็นเพลงเก่ียวกับ ในชีวิตเราเจอผูค้นที่
หลากหลาย คนเรานั้นเก่งไม่เหมือนกัน เจอเหตุการณ์ที่มากมาย เจอสุข เจอทุกขป์นกันไป เรา
สามารถรอ้ยเรียงผูค้น เรื่องราวเหตุการณ์ สุขทุกข ์อย่างไม่มีเงื่อนไขไดห้รือเปล่า ถา้ท าได ้เราจะ
พบกับความงามในชีวิต ความงามในใจของเราเอง เปรียบเสมือน การรอ้ยมาลัย มีทั้งดอกสวย 
ดอกเริ่มเฉา ดอกเฉา เมื่อมารอ้ยเป็นมาลยัแลว้ มาลยัย่อมเปรียบเสมือนสิ่งที่ใชบู้ชา สิ่งที่มีคุณค่า  
สื่อถึงศรทัธา และการแสดงออกถึงความกตญัญกูตเวที 

ในกิจกรรมนีย้ังได้ฝึกการมีส่วนร่วมของผู้ร่วมวิจัยในการท างานเป็นกลุ่มท าด้วย
ความปรารถนาดี ท าเพื่อจะส่งมอบมาลยันีแ้ด่คนในโรงพยาบาลที่น่าเคารพศรทัธา 10 ท่าน และมี
การกล่าวใหก้ าลังใจกัน กล่าวค าขอโทษ กล่าวค าขอบคุณ กล่าวถึงความรูส้ึกทั้งผูม้อบและผูร้บั
มาลยัที่ตัง้ใจรอ้ยมาลยันี ้เป็นกิจกรรมที่แสดงถึงความผูกพนัไดเ้ป็นอย่างดี และยงัสะทอ้นถึง การ
มีสงัคหวตัถ ุ4 ที่ดีอีกดว้ย 

4.5 การวัดผลของโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร 
การวัดตัวแปรต้น 

ตัวแปรต้น คือ การได้รับโปรแกรมการพัฒนาความผู กพันด้วยหลักธรรม 
สงัคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองคก์าร ความมุ่งหมายคือประเมินใหไ้ดว้่าผูเ้ขา้ร่วมวิจัยไดม้ี
สว่นในรว่มกิจกรรมต่าง ๆ มีวิธีวดัดงัต่อไปนี ้คือ 

1) การสงัเกต ผูว้ิจยัและผูช้่วยวิจยัสงัเกต การร่วมกิจกรรมต่าง ๆ การมาตรง
เวลา การกระตือรือรน้ หรือ สนใจในกิจกรรม การตอบค าถาม  

2) การพูดคุย ผูว้ิจยัเขา้ไปพูดคุยกบัผูร้่วมวิจัย ว่ามีความเขา้ใจ หรือประเด็น
ซกัถามหรือไม่ 

3) การสะทอ้นความคิด การแบ่งปันประสบการณ ์ในกิจกรรมต่าง ๆ 
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4) ดจูากใบงานและใบรายงาน ที่มอบหมายใหท้ า 
5) ดจูากความสนใจในกิจกรรม เช่น การดหูนงั การฝึกรอ้งเพลงโรงพยาบาล

ที่แต่งใหใ้หม่ การรว่มรอ้งเพลงดว้ยกนั การรอ้ยมาลยั เป็นตน้ 
6) การไปช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน ตามภารกิจที่สญัญากนัไว ้
7) ดจูากการอ่านไลน ์การตอบไลน ์การสอบถามกนัในไลน ์

การวัดตัวแปรตาม 
ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบวัดวามผูกพันของบุคลากรและแบบวดัความสุขใจ (เป็นแบบวัด

เดียวกบัการวิจยัระยะที่ 1) โดยท าการวดัก่อนและหลงัการทดลอง 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

5.1 กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที ่1 
ในการวิจัยครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 ระยะ โดยในระยะที่ 1 ผูว้ิจัยสนใจศึกษาโครงสรา้ง

ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรที่มีผลต่อโดยไดท้ าการคน้ควา้ความหมาย
แนวคิดและทฤษฎีเรื่องความผูกพันของบุคลากรโดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ  Cook (2008) ที่ได้
อธิบายมิติของความผูกพนัเป็น 4 ดา้นคือดา้นความคิด ดา้นอารมณ ์ดา้นการกระท า และดา้นการ
สนับสนุนองค์การโดยศึกษาทฤษฎีมาสนับสนุนแนวคิดของCook ดังตาราง 1 หลังจากนั้นได้
ทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งสรุปในตาราง 2 ปัจจัยเหตุที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร
อีกหลายปัจจยัซึ่งผูว้ิจยัไดเ้ลือกปัจจยัที่มีจ านวนความถ่ีที่พบมากในการทบทวนงานวิจยัและเป็น
ปัจจยัที่สามารถน าไปพฒันาภายใตเ้วลาที่จ  ากดัในระยะที่ 2 ซึ่งผูว้ิจยัไดเ้ลือกมา 4 ปัจจยั คือ การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง การเห็นคณุค่าในตนเอง การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์ารและการมี
ส่วนร่วมในองค์การหลังจากนั้นน าตัวแปรทั้ง 4 ไปค้นคว้าหาความหมาย แนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งที่มีผลต่อความผกูพนัเพิ่มเติมแลว้น ามาศึกษาต่อในงานวิจยันีแ้ละในงานวิจยันี ้
ผูว้ิจัยสนใจปัจจัยทางพุทธศาสนาเรื่องสงัคหวตัถุ 4 ซึ่งเป็นหลกัธรรมที่เก่ียวขอ้งกับการยึดเหนี่ยว
จิตใจที่ประกอบด้วยทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตาว่าจะมีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรอย่างไรซึ่งได้ค้นคว้าเอกสารพระไตรปิฎกหนังสือพุทธธรรม และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง
กบัสงัคหวตัถุ 4 ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรซึ่งมีงานวิจยัหลายท่านที่ท าเรื่องนีท้  าใหผู้ว้ิจัย
สนใจที่จะน ามาเป็นตัวแปรที่จะท าการศึกษาในงานวิจัยในครัง้นีใ้นบริบทบุคลากรสหวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนว่ามีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรอย่างไร ซึ่งจากการทบทวนเอกสารต่าง ๆจึง
น ามาประกอบเป็นกรอบแนวคิดงานวิจยัระยะที่หนึ่งดงัภาพประกอบ 3 ดงันี ้ 
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กรอบแนวคิดในงานวิจัย (Conceptual Framework) ระยะที ่1 
 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดในการวิจยัระยะที่ 1 

5.2 กรอบแนวคิดในการวิจัยในระยะที ่2 
ในระยะที่ 2 ของงานวิจัยนี ้หลังจากที่ไดท้ าการวิจัยในระยะที่ 1 แลว้จะน าผลของ

การวิจัยในระยะที่ 1 มาออกแบบโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรแลว้น าไปท าการ
วิจยักึ่งทดลองกบักลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม คือกลุ่มทดลองและกลุม่ควบคมุโดยวดัผลจากความผูกพนั

การรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
Organization Support Perception 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง 
Self Efficacy 

การเหน็คุณค่าในตนเอง 
Self Esteem 

การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
Participation in the organization 

สังคหวัตถุ 4 
Sangahavatthu IV 

ความผูกพันของบุคลากร 
Employee Engagement 

ความสุขใจ 
Subjective Well-Being 



 101 

 

ของบุคลากรที่เปลี่ยนไปหลงัการทดลองรวมถึงวัดความสุขใจของบุคลากรร่วมดว้ยซึ่งไดม้าจาก
การทบทวนเอกสาร งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่าความผูกพนัมีความสมัพนัธก์บัความสขุใจโดยเขียน
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัระยะที่ 2 ดงัรูปภาพประกอบ 4 ดงันี ้
 

กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที ่2 
 

 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดในการวิจยัระยะที่ 2 

6. สมมติฐานในงานวิจัย (Research Hypothesis)  
การวิจัยระยะที ่1 

1. ความผูกพันของบุคลากรได้รบัอิทธิพลโดยตรงจากการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง, การเห็นคุณค่าในตนเอง, การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร, การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
และสงัคหวตัถ ุ4 

2. ความสขุใจของบุคลากร ไดร้บัอิทธิพลโดยตรงจากความผกูพนัของบุคลากร การมี
สว่นร่วมในองคก์าร, สงัคหวตัถุ 4 และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง, 
การเห็นคุณค่าในตนเอง, การรบัรูส้นับสนุนขององคก์าร, การมีส่วนร่วมในองคก์ารและสงัคหวัตถุ 4  
โดยผ่านความผกูพนัของบคุลากร 
  

โปรแกรมการพัฒนา 
ความผูกพันของบุคลากร 

ความผกูพนัของบุคลากร 

ความสขุใจ 
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การวิจัยระยะที ่2 
1. กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยของความผูกพันรวม ความผูกพันด้าน

ความคิด ความผูกพันดา้นอารมณ์ ความผูกพันดา้นการกระท า ความผูกพันดา้นการสนับสนุน
องคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึงพอใจในชีวิต ความสขุใจดา้นความรูส้ึกทางบวก
และความสขุใจดา้นความรูส้กึทางลบ มีความแตกต่างกนั 

2. ค่าเฉลี่ยของความผูกพนัรวม ความผูกพนัดา้นความคิด ความผูกพนัดา้นอารมณ ์
ความผูกพันดา้นการกระท า ความผูกพันดา้นการสนับสนุนองคก์าร ความสุขใจรวม ความสุขใจ
ดา้นความพึงพอใจในชีวิต ความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางบวกและความสุขใจดา้นความรูส้ึกทาง
ลบ วดัก่อนการทดลองและวดัหลงัการทดลอง มีความแตกต่างกนั 

3. กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีการเปลี่ยนแปลงของคะแนนหลงัการทดลองและ
ก่อนการทดลอง 

 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของ
บุคลากรและผลของโปรแกรมการพฒันาความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อความสขุใจของบุคลากร
ในโรงพยาบาลชุมชน เป็นการวิจัยแบบพหุวิธี  (Multi-method research) การด าเนินการวิจัย
แบ่งเป็น 2 ระยะ โดยการวิจัยในระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงสาเหตุ (Causal Research) รูปแบบ
โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากร และระยะที่ 2 เป็นการวิจัยกึ่ง
ทดลอง (Quasi Experimental Research) รูปแบบ Non-Randomized Control Group Pretest 
Posttest Design โดยน าผลของระยะที่ 1 มาสรา้งโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร
แลว้น าไปทดลองกับบุคลากรในกลุ่มทดลอง โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัยตามขัน้ตอน ตามล าดับ 
ดงัต่อไปนี ้

1. การด าเนินการวิจยัในระยะที่ 1 
1.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
1.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
1.3 ขัน้ตอนการสรา้งแบบสอบถามและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
1.4 การสรา้งและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
1.5 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
1.6 การจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู 

2. การด าเนินการวิจยัในระยะที่ 2 
2.1 แบบแผนการทดลอง 
2.2 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2.3 ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั 
2.4 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  และการตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือ 
2.5 การด าเนินการทดลอง 
2.6 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
2.7 การจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู 

3. สรุปการเชื่อมโยงของการวิจยัระยะที่ 1 และการวิจยัระยะที่ 2 
4. การพิทกัษส์ิทธิ์และจรรยาบรรณในการวิจยั 
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1. การด าเนินการวิจัยในระยะที ่1 
1.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

1.1.1 ประชากร 
ประชากร คือ บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน จ านวน 2 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาล

บางปลามา้ และ โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช จ านวน 570 คน (ที่มา: ขอ้มลูหน่วยบรกิารปฐมภูมิ
และเครือข่ายหน่วยบริการปฐมภูมิกลุ่มงานพัฒนาคุณภาพและรูปแบบบริการ  ส านักงาน
สาธารณสขุจงัหวดัสพุรรณบรุี ณ วนัที่ 31 ธันวาคม 2561)  

1.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
เนื่องจากการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยวิเคราะหข์อ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะหค์วามสมัพันธ์

โครงสรา้งเชิงสาเหตุโดยมีตัวแปรสังเกตภายใน  (Endogenous observation variables) คือ ตัว
แปรคั่นกลาง (Mediator variable) คือ ความผูกพันของบุคลากร, ตัวแปรผลคือ ความสุขใจ และ
ตัวแปรสังเกตภายนอก (Exogenous observation variables) คือ หลักการทางพุทธศาสนา : 
สงัคหวัตถุ 4, การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง, การเห็นคุณค่าในตนเอง, การรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารและการมีสว่นรว่มในองคก์าร ดงันัน้จึงตอ้งก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างใหเ้หมาะสมกบั
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ซึ่งในการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติดงักล่าวนัน้ พบว่า ถา้ตอ้งการ
ใช้วิ ธีการประมาณค่าแบบไลค์ลีฮูดสูงสุด (Maximum likelihood) ซึ่งเป็นวิธีการประมาณ
ค่าพารามิเตอรท์ี่ใชแ้พร่หลายมากที่สดุ เนื่องจากเป็นวิธีที่มีความคงเสน้คงวา มีประสิทธิภาพและ
เป็นอิสระจากมาตรวัด (Bollen, 1989, p. 108) นักสถิติส่วนใหญ่เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างที่ใชค้วรมี
ขนาดที่มากพอเพื่อที่จะท าใหผ้ลการวิเคราะหข์อ้มลูที่ไดม้ีความมั่นใจในการทดสอบ จากกฎความ
เพียงพอในการวิเคราะหข์อ้มลู ที่ก าหนดไวว้่าขนาดกลุ่มตวัอย่างต่อจ านวนตวัแปรสงัเกตในโมเดล
ที่ เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลควรมีสัดส่วนอย่างน้อย10-20: 1 (Schumacker & Lomax, 
1996) ซึ่งจากกรอบแนวคิดมีตัวแปรสงัเกต 7 ตัวแปร เพราะฉะนัน้กลุ่มตัวอย่างอย่างนอ้ยคือ 70-
140 คน และจาก Comrey & Lee (1992) ที่เสนอแนะว่า ขนาดกลุม่ตวัอย่างจ านวน 50 ราย ถือว่า 
แย่มาก (very poor), 100 ราย ถือว่า ไม่ดี (poor), 200 ราย ถือว่า พอใชไ้ด ้(fair), 300 ราย ถือว่า 
ดี (as a good) และ 500 ราย (as excellent) ผู้วิจัยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (stratified 
random sampling) ดังตาราง 3 ซึ่งงานวิจัยนีผู้ ้วิจัยได้เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างเป็น
จ านวนทัง้สิน้ 444 คน  
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ตาราง 3 การสุม่ตวัอย่างและขนาดกลุม่ตวัอย่างการวิจยัระยะที่ 1 

โรงพยาบาล จ านวนประชากร ขนาดตัวอย่าง เก็บตัวอย่างจริง 
โรงพยาบาลบางปลาม้า 270 250 220 
โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช 300 250 224 
 570 500 444 

 
1.2 เคร่ืองมือทีใ่ชใ้นการวิจัย 

การวิจัยนี ้ได้ก าหนดเป็นแบบสอบถามและแบบวัดเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดย
โครงสรา้งของแบบสอบถามและแบบวัดแบ่งออกเป็น 8 ตอน ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลทั่วไป, 
ตอนที่ 2 ความผูกพันของบุคลากร, ตอนที่ 3 ความสุขใจ, ตอนที่ 4 การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง, ตอนที่ 5 การเห็นคุณค่าในตนเอง, ตอนที่ 6 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร, ตอนที่ 7 
การมีสว่นรว่มในองคก์าร และตอนที่ 8 สงัคหวตัถ ุ4 

1.3 ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1) ก าหนดจดุมุ่งหมายในการสรา้งแบบสอบถามและแบบวดั 
2) ศึกษาเอกสารที่ เก่ียวข้องกับตัวแปรในงานวิจัย เพื่อก าหนดเป็นค านิยามเชิง

ปฏิบติัการ 
3) เลือกและพฒันาแบบวดัใหส้อดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 
4) เสนอแบบรา่งแบบสอบถามและแบบวดัต่อคณะกรรมการที่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ 
5) ปรบัปรุงตามค าแนะน าตามคณะกรรมการท่ีปรกึษาปริญญานิพนธ ์
6) ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (content validity) ของแบบสอบถามและ

แบบวดัว่าครอบคลมุตามขอบเขตพฤติกรรมที่ตอ้งการจะวดัหรือไม่ โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 3 ท่านในการ
ตรวจสอบ 

7) น าผลการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญมาค านวณ เพื่อหาความสอดคลอ้งระหว่าง
ขอ้ค าถามกบัวตัถปุระสงค ์(Index of consistency: IOC)  

8) พิจารณาปรับปรุง แก้ไขข้อค าถามตามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้ได้
แบบสอบถามและแบบวดัที่สมบรูณ ์

9) ทดลองใช้แบบสอบถามกับบุคลากรของโรงพยาบาลที่เป็นสหวิชาชีพจ านวน  
60 คน ที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีเ้พื่อน ามาปรบัปรุง
ค าถาม (และมีการตรวจคณุภาพเครื่องมือซ า้อีกครัง้ในกลุม่ตวัอย่าง 444 คน) 
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10) น าขอ้มลูมาวิเคราะหต์รวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ เพื่อทดสอบค่าความเที่ยง
ประเภทความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) โดยมี ค่ าอยู่ ระดับยอมรับ ได้  .70 ขึ ้น ไป
(Nunnully,1978) รวมทัง้วิเคราะหค่์าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Correlated Item-Total Correlation: 
CITC) ซึ่งควรมีค่าตัง้แต่ .20 ขึน้ไป (Jacobson,1988) และตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดา้นความ
ตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity) โดยใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA)  

11) น าแบบสอบถามไปใชจ้รงิกบักลุม่ตวัอย่าง 
1.4 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามที่ เก่ียวข้องกับโครงสร้าง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความผกูพนัของบคุลากร แบ่งเป็น 8 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มลูทั่วไปของบคุลากร 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความผกูพนัของบคุลากร(Employee Engagement)  
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความสขุใจ (Subjective Well-being)  
ตอนที่ 4 แบบสอบถามการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามการเห็นคณุค่าในตนเอง 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามการรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 
ตอนที่ 7 แบบสอบถามการมีสว่นรว่มในองคก์าร 
ตอนที่ 8 แบบสอบถามสงัคหวตัถ ุ4 

โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้เกณฑก์ารใหค้ะแนน และการแปลผลของเครื่องมือ ดงันี ้
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ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของบุคลากร 
ตัวอย่างข้อความ 

1. เพศ 
  ชาย   หญิง 

2. อายุ…………………………ปี 

3. สถานภาพสมรส 
  โสด   สมรส   หย่ารา้ง 

4. ระดับการศึกษา 
  ต ่ากว่าปรญิญาตรี  ระดบัปรญิญาตรี 
  ระดบัปรญิญาโท  ระดบัปรญิญาเอก 

5. ต าแหน่งงาน 
  เป็นขา้ราชการ  พนกังานราชการ  พนกังานกระทรวงสาธารณสขุ 
  ลกูจา้งประจ า  ลกูจา้งชั่วคราว  ลกูจา้งรายวนั 
  ลกูจา้งรายคาบ  ลกูจา้งแบ่งค่าตอบแทน (หมอนวดแผนไทย)  
  อ่ืน ๆ ระบ ุ………………………………………. 

6. ประสบการณใ์นการท างาน 
  ต ่ากว่า 1 ปี   1 - 5 ปี   6-10 ปี 
  11-15 ปี   16 - 20 ปี   มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

7. รายได้/เงนิเดือน……………………………………….บาท/เดือน 
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ตอนที ่2 แบบวัดความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement)  
เป็นแบบวัดที่สรา้งโดย ดุษฎี โยเหลา (2558) โดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Cook 

(2008) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 23 ขอ้ แบ่งออกเป็น ดา้นความคิด 4 ขอ้ ดา้นอารมณ์ 5 ขอ้ ดา้น
การกระท า 11 ขอ้ ดา้นการสนบัสนุนองคก์าร 3 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบมาตรวดัประเมินรวมค่า 4 
ระดับ จากเห็นด้วยอย่างยิ่ง (4 คะแนน) ถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) คะแนนรวมมีค่า
ระหว่าง 23-92 คะแนน โดยผูต้อบที่ไดค้ะแนนสูงกว่า แสดงว่าเป็นผูม้ีความผูกผนัสูงกว่าผูต้อบที่
ไดค้ะแนนต ่ากว่า และแบบวัดนีม้ีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .35 - .78 (กลุ่ม tryout 60 
คน) และ .35 - .74 (กลุ่มตวัอย่าง 444 คน) และมีค่าความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า เท่ากับ .92 (กลุ่ม 
tryout) และ .91 (กลุม่ตวัอย่าง) 

 
ตัวอย่างข้อความ 

 

ข้อความ 
ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เหน็ด้วย เหน็ด้วย 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ด้านความคิด     
0 ฉนัใชค้วามคิดเพื่อการปรบัปรุงพฒันางานอยู่เสมอ ................... .................. .................. .................. 
ด้านอารมณ ์     
0 ฉนัรูส้กึเหมือนโรงพยาบาล เป็นเหมือนบา้นของฉนั ................... ................... ................... ................... 
ด้านการกระท า     
0 ฉนัปกป้องโรงพยาบาล...ดว้ยการใหข้อ้มลูที่ถกูตอ้ง
และชดัเจนเมื่อมีผูก้ล่าวหา 

 
.................. 

 
.................. 

 
.................. 

 
.................. 

ด้านการสนับสนุน     
0 ฉนับอกผูอ้ื่นว่าท างานท่ีโรงพยาบาลอย่างภมูิใจ  .................. .................. .................. .................. 

 
ตอนที ่3 แบบวัดความสุขใจ (Subjective well-being)  

เป็นแบบวัดของ Diener (2010) ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 17 ขอ้ แบ่งออกเป็นแบบวัด
ความพึงพอใจในชีวิต 5 ขอ้ แบบวดัความรูส้ึกทางบวก 6 ขอ้ และแบบวดัความรูส้ึกทางลบ 6 ขอ้ 
โดยแบบวดัความพึงพอใจในชีวิตมีลกัษณะเป็นแบบมาตรวดัประเมินรวมค่า 7 ระดบั จากเห็นดว้ย
มากที่สดุ (7 คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ยมากที่สดุ (1 คะแนน) และการวดัความรูส้ึกทางบวกและลบมี
ลกัษณะเป็นแบบมาตรวดัประเมินรวมค่า 5 ระดบั จากเกิดขึน้บ่อยครัง้มากหรือเกิดขึน้ตลอดเวลา 
(5 คะแนน) ถึง เกิดขึน้นอ้ยครัง้หรือไม่เคยเกิดขึน้เลย (1 คะแนน) และในกรณีเป็นขอ้ค าถามทาง
ลบ เกณฑ์การให้คะแนนให้ปรับไปในทางตรงข้ามกับข้อค าถามในทางบวก คะแนนรวมมีค่า
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ระหว่าง 17-95 คะแนน โดยผูต้อบที่ไดค้ะแนนสูงกว่า แสดงว่าเป็นผูม้ีความสุขสูงกว่าผูต้อบที่ได้
คะแนนต ่ากว่า และแบบวัดนีม้ีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .31 - .69 (กลุ่ม tryout) และ 
.30 - .68 (กลุ่มตัวอย่าง)  และมีค่าความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า เท่ากับ .88 (กลุ่ม tryout) และ .87 
(กลุม่ตวัอย่าง) 

ตัวอย่างข้อความ 
 
ตวัอย่างค าถามความพงึพอใจในชีวิต เช่น 
 

ข้อความ 
ไม่เหน็ด้วย
มากทีสุ่ด 

ไม่เหน็
ด้วย 

ค่อนข้าง 
ไม่เหน็ด้วย 

เฉย ๆ 
ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

เหน็ด้วย 
เหน็ด้วย
มากทีสุ่ด 

ความพึงพอใจในชีวิต 
0 สภาพชีวิตต่าง ๆ  
ของฉนัดีมาก 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
ตวัอย่างค าถามความรูส้ึกทางบวกและลบ เช่น 
 

ข้อความ 
เกิดขึน้บ่อยมาก 
หรือเกิดขึน้ 
ตลอดเวลา 

เกิดขึน้บ่อย เกิดขึน้บ้าง ไม่เกิดขึน้ 
เกิดขึน้น้อย
คร้ังหรือไม่
เกิดขึน้เลย 

แบบวัดความรู้สึกทางบวก 
0 ท่านรูส้กึยินดี 

 
..................... 

 
..................... 

 
..................... 

 
..................... 

 
..................... 

แบบวัดความรู้สึกทางลบ 
0 ท่านรูส้กึโกรธ 

 
..................... 

 
..................... 

 
..................... 

 
..................... 

 
..................... 

 
ตอนที ่4 แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)  

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็นแบบวดัของ เกรียงสขุ เฟ่ืองฟูพงศ์ 
(2554) ซึ่งน ามาจากงานวิจัยของ Sheier (1982) ที่พัฒนามาจากแนวคิด ของ Bandura (1977) 
ซึ่งพฒันาปรบัปรุงโดย จิตตระการ ศกุรดี์ (2543) มีขอ้ค าถาม 12 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวก 5 ขอ้ 
เป็นขอ้ค าถามลบ 7 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบมาตรวดัประเมินรวมค่า 5 ระดบั จากเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (5 
คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ย (1 คะแนน) และในกรณีเป็นขอ้ค าถามทางลบ เกณฑก์ารใหค้ะแนนให้
ปรบัไปในทางตรงขา้มกบัขอ้ค าถามในทางบวก คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 12-60 คะแนน โดยผูต้อบ
ที่ไดค้ะแนนสูงกว่า แสดงว่าเป็นผูม้ีการรบัรูค้วามสามารถของตนเองสูงกว่าผูต้อบที่ไดค้ะแนนต ่า
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กว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .22 - .65 (กลุ่ม tryout) และ .21- .62 (กลุ่มตัวอย่าง) 
และมีค่าความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า เท่ากบั .81 (กลุม่ tryout) และ .80 (กลุม่ตวัอย่าง) 
 

ตัวอย่างข้อความ 
 

ข้อความ 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

เฉย ๆ 
ค่อนข้างไม่ 
เหน็ด้วย 

ไม่เหน็ด้วย 

0 เมื่อฉนัวางแผนไว ้ฉนัมั่นใจว่า
สามารถท าตามแผนท่ีวางไวไ้ด ้

 

……….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 
0 ฉนัมกัจะลม้เลิกการท างานต่าง ๆ 
ก่อนท่ีฉนัจะท างานนัน้ส  าเรจ็ 

 

……….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 

 
ตอนที ่5 แบบวัดการเหน็คุณค่าในตนเอง (Self-Esteem)  

แบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-Esteem) เป็นแบบวัดของ Rubin (1977) มีข้อ
ค าถาม 10 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวก 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางลบ 5 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบมาตร
วดัประเมินรวมค่า 4 ระดับ จากเห็นดว้ยอย่างยิ่ง (4 คะแนน) ถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) 
และในกรณีเป็นขอ้ค าถามทางลบ เกณฑก์ารใหค้ะแนนใหป้รบัไปในทางตรงขา้มกับขอ้ค าถามใน
ทางบวก คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 10-40 คะแนน โดยผูต้อบที่ไดค้ะแนนสงูกว่า แสดงว่าเป็นผูเ้ห็น
คุณค่าในตนเองสูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต ่ากว่า และแบบวัดนี ้มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง .47 - .67 (กลุ่มtryout) และ .47 - .74 (กลุ่มตัวอย่าง) และมีค่าความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่า 
เท่ากบั .83 (กลุม่ tryout) และ .86 (กลุม่ตวัอย่าง) 

 
ตัวอย่างข้อความ 

 

ข้อความ 
เหน็ด้วย 
อย่างย่ิง 

เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วย ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

0 ฉนัเป็นคนมีคณุค่าทดัเทียมผูอ้ื่น ……….…… ……….…… ……….…… ……….…… 
0 ฉนัเป็นคนมีคณุสมบตัิท่ีดีหลาอย่าง ……….…… ……….…… ……….…… ……….…… 
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ตอนที ่6 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร (Organization Support Perception)  
แบบวัดการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ (Organization Support Perception) เป็น

แบบวัดของ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยกุล (2550) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคิดและเครื่องมือของ Eisenberger 
และคณะ (1977) มีข้อค าถาม 8 ข้อเป็นข้อค าถามทางบวก 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางลบ 2 ข้อ 
ลักษณะเป็นแบบมาตรวัดประเมินรวมค่า 6 ระดับ จากจริงที่สุด (6 คะแนน) ถึง ไม่จริงเลย                        
(1 คะแนน) และในกรณีเป็นขอ้ค าถามทางลบ เกณฑก์ารใหค้ะแนนใหป้รบัไปในทางตรงขา้มกบัขอ้
ค าถามในทางบวก คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 8-48 คะแนน โดยผูต้อบที่ไดค้ะแนนสงูกว่า แสดงว่า
เป็นผู้มีการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การสูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต ่ากว่า และแบบวัดนีม้ีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .42 - .77 (กลุ่ม tryout) และ .43 -.77 (กลุ่มตัวอย่าง) และมีค่า
ความเชื่อมั่นแบบแอลฟ่าเท่ากบั .87 (กลุม่ tryout) และ .88 (กลุม่ตวัอย่าง) 
 

ตัวอย่างข้อความ 

ข้อความ จริงทีสุ่ด จริง 
ค่อนข้าง 
จริง 

ค่อนข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

0 ฉนัเชื่อว่าองคก์ารจะใหค้วาม
ช่วยเหลือในกรณีท่ีฉนัประสบ
ปัญหาในการท างาน 

 
 

.............. 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
 

............... 

 
ตอนที ่7 แบบวัดการมีส่วนร่วมในองคก์าร (Participation in organization)  

แบบวดัการมีส่วนร่วมในองคก์าร (Participation in organization) เป็นแบบวดัของ ภัทลภา 
ลิ ้มกิติศุภสิน (2556) ซึ่งสร้างตามแนวคิดของ Cohen & uphoff (1981) โดยมีข้อค าถาม 22 ข้อ 
ลกัษณะเป็นแบบมาตรวดัประเมินรวมค่า 5 ระดบั เขา้รว่มกิจกรรมทกุครัง้ (5 คะแนน) ถึง ไม่ไดเ้ขา้
ร่วมกิจกรรมเลย (1 คะแนน) คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 22-110 คะแนน โดยผูต้อบที่ไดค้ะแนนสูง
กว่า แสดงว่าเป็นผูม้ีส่วนร่วมในองคก์ารสงูกว่าผูต้อบที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า และแบบวดันีม้ีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .61 - .81 (กลุ่ม tryout) และ .62 - .81 (กลุ่มตัวอย่าง) และมีค่าความ
เชื่อมั่นแบบแอลฟ่า เท่ากบั .87 (กลุม่ tryout) และ .96 (กลุม่ตวัอย่าง) 
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ตัวอย่างข้อความ 
 

ข้อความ 
เข้าร่วม

กิจกรรมทุก
คร้ัง 

เข้าร่วม
กิจกรรม

ค่อนข้างมาก 

เข้าร่วม
กิจกรรมเป็น
บางคร้ัง 

เข้าร่วม
กิจกรรม

ค่อนข้างน้อย 

ไม่ได้เข้าร่วม
กิจกรรมเลย 

0 ขา้พเจา้มีส่วนรว่มในการ
ก าหนด ทบทวน ประเมินผล
แผนงานต่าง ๆ 

 
 

.................... 

 
 

.................... 

 
 

.................... 

 
 

.................... 

 
 

.................... 

 
ตอนที ่8 แบบวัดสังคหวัตถุ 4 (Sangahavatthu 4)  

แบบวัดสังคหวัตถุ 4 (Sangahavatthu 4) เป็นแบบวัดของ เนาวรัตน์ ชุง (2558) มีข้อ
ค าถาม 4 ด้าน 26 ข้อ คือด้านทาน 6 ข้อ ด้านปิยวาจา 6 ข้อ ด้านอัตถจริยา 7ข้อ และด้าน
สมานัตตตา 7 ขอ้ ลักษณะเป็นแบบมาตรวัดประเมินรวมค่า 5 ระดับ จากเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5 
คะแนน) ถึง ไม่เห็นด้วย (1 คะแนน) คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 26-130 คะแนน โดยผู้ตอบที่ได้
คะแนนสูงกว่า แสดงว่าเป็นผูม้ีสงัคหวตัถุ 4 สูงกว่าผูต้อบที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า มีค่าอ านาจจ าแนก
รายขอ้อยู่ระหว่าง .38 - .75 (กลุ่ม tryout) และ .39 - .74 (กลุ่มตัวอย่าง) และมีค่าความเชื่อมั่น
แบบแอลฟ่า เท่ากบั .95 (กลุม่ tryout) และ .95 (กลุม่ตวัอย่าง) 

ตัวอย่างข้อความ 

ข้อความ 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

เฉย ๆ 
ค่อนข้างไม่ 
เหน็ด้วย 

ไม่เหน็ด้วย 

ด้านทาน 
0 ท่านยินดีแบ่งปันความรูท่ี้ท่านมีกับ
เพื่อนรว่มงานของท่าน 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 
ด้านปิยวาจา 
0 ท่านพดูจาทกัทายดว้ยถอ้ยค าไพเราะ 
อ่อนหวาน น่าฟังแก่เพื่อนรว่มงาน 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 
ด้านอัตถจริยา 
0 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการเขา้
รว่มกิจกรรมที่เห็นว่ามีประโยชนต์่อ
องคก์าร 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

 

 

……….…… 

ด้านสมานัตตตา 
0 ท่านสามารถปฏิบตัิงานรว่มกับ 
เพื่อนรว่มงานท่ีไม่พึงประสงค ์

 

……….…… 

 

……….…… 

 

…….…… 

 

……….…… 

 

……….…… 



 113 

 

ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพแบบวัดด้านความตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity) 
โดยใชก้ารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis : CFA) พบว่า โมเดล
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของความผกูพนัของบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดยมี
ค่า RMSEA = 0.000, AVE = 0.67, และค่า CR = 0.89), โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของ
ความสุขใจของบุคลากรมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (โดยมีค่า RMSEA = 0.000,  
AVE = 0.46, และค่า CR = 0.70) โดยที่ ค่า AVE 0.42 < 0.50 นั้น  Fornell & Larcker (1981) 
อธิบายว่า ถา้ AVE < 0.50 แต่ CR > 0.60 ถือว่ายอมรบัได ้ถือว่ามีความเที่ยงตรงเชิงลูท่ี่ยอมรบัได ้
และโมเดลองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของสงัคหวตัถุ 4 มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (โดยมี
ค่า RMSEA = 0.000, AVE = 0.66 และค่า CR = 0.91) จากขอ้มลูขา้งตน้สรุปว่า องคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัทัง้ 3 โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

1.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1) การประสานกับผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทั้ง 2 แห่ง โดยใชเ้อกสารจริยธรรม
การวิจยัในการขอเก็บขอ้มูลเป็นเอกสารอา้งถึงใน การขออนุญาต และขอใหต้ัง้ผูป้ระสานงานการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูของโรงพยาบาลเพื่อช่วยนัดหมายและชีแ้จงท าเพื่อท าความเขา้ใจกบับุคลากร
ในการตอบแบบสอบถาม 

2) ผูป้ระสานนดัหมายวนั เวลา สถานที่ ที่จะเขา้เก็บขอ้มลู 
3) อบรมทีมงานช่วยประสานและเก็บขอ้มลู เก่ียวกบัเนือ้หาในแบบสอบถามเพื่อ

ช่วยอธิบายในกรณีกลุม่ตวัอย่างมีขอ้สงสยั 
4) ด าเนินการเก็บขอ้มลูและรวบรวมขอ้มลู 
5) ตรวจสอบความครบถว้นสมบรูณข์องการตอบขอ้ค าถาม 

1.6 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
การจดักระท าขอ้มลูส าหรบัการวิจยันี ้ผูว้ิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1) การตรวจสอบความถกูตอ้ง ก่อนน าไปบนัทกึขอ้มลู 
2) บนัทกึขอ้มลูและตรวจสอบค่าของขอ้มลูที่ก าหนด 
3) ประมวลผลขอ้มลูตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

การวิเคราะหข์อ้มูลส าหรบัการวิจยัระยะที่ 1 ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูในการ
วิจัยครัง้นี ้ประกอบดว้ย 1) การวิเคราะหเ์พื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดตัวแปร 2) การ
วิเคราะหห์าค่าสถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3) การตรวจสอบขอ้ตกลง
เบือ้งตน้ดว้ยการการทดสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติหลายตัวแปร (multivariable normal test) 
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ดว้ยการทดสอบไค-สแควร ์(Chi-square test) การตรวจสอบค่าความเบ ้(skewness) ความโด่ง 
(kurtosis) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต โดยใชค่้าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร ์สัน (Pearson Product moment correlation Coefficient) 4) การตรวจสอบ
ความกลมกลืนของรูปแบบการวดัตวัแปรดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
Factor Analysis : CFA) และการวิ เคราะห์เส้นทาง(Path analysis) เพื่ อหาความสัมพันธ์
โครงสรา้งเชิงเสน้ระหว่างตัวแปรเพื่ออธิบายอิทธิพลเชิงเหตุผลที่เกิดขึน้ โดยใช้โปรแกรมลิสเรล 
(lisrel program)  

2. การด าเนินการวิจัยระยะที ่2 
การวิจยัในระยะที่ 2 นี ้ตอ้งการศึกษาวิจยัเพื่อน าผลการวิจยัไปแนวทางส าหรบัใชพ้ฒันา

ความผูกพันของบุคลากรที่ส่งผลต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลด้วยหลักธรรม  
สงัคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองคก์าร โดยน าโปรแกรมที่พัฒนาขึน้ไปท าการวิจัยกึ่งทดลอง 
(Quasi experiment research) รูปแบบ Non-Randomized Control Group Pretest Posttest Design  
ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรโดยวัดการ
เปลี่ยนแปลงความผกูพนัและความสขุใจของบคุลากรก่อนและหลงัการทดลอง 

2.1 แบบแผนการทดลอง 
การวิจัยในระยะที่ 2 นีเ้ป็นการวิจัยกึ่งทดลองเพื่อเป็นการประเมินผลของโปรแกรม

การพัฒนาความผูกพัน โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มทดลอง และ กลุ่มควบคุม โดยกลุ่มทดลอง
(Experiment group) จะไดร้บัการพฒันาดว้ยโปรแกรมการพฒันาความผูกพนั เป็นระยะเวลา  22 
วัน และกลุ่มควบคุมจะไม่ไดร้บัการพัฒนาดว้ยโปรแกรมใด ๆ (Pseudo control group) และท า
การวัดการเปลี่ยนแปลงความผูกพันและความสุขใจของบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม ก่อนและหลังการ
ทดลอง ซึ่งแบบแผนการทดลองเป็นดงันี ้

ตาราง 4 แบบแผนการทดลอง 

กลุ่ม ทดสอบก่อน การได้รับโปรแกรม ทดสอบหลัง 

กลุม่ทดลอง T1 X T2 
กลุม่ควบคมุ T1 - T2 
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2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.2.1 ประชากร 

กลุ่มประชากรเป้าหมายในการวิจัยระยะที่ 2 นี ้คือ บุคลากรของโรงพยาบาล
กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 โรงพยาบาลในระยะที่  1 จ านวน 444 คน ที่ ได้ท าการศึกษาโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรและได้น าขอ้ค้นพบในการวิจัยระยะที่ 1 
น ามาศกึษาวิจยัต่อในระยะที่ 2 

2.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
บุคลากรของโรงพยาบาลชุมชน 2 แห่งในระยะที่ 1 น ามาเป็นกลุ่มทดลองและ

กลุ่มควบคุม โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ค านวณจากโปรแกรม G * POWER (Faul et al., 

2007) โดยก าหนด ค่า effect size ที่ 0.55, ค่า α ที่ 0.05, ค่า β ที่ 0.05 หรือค่า Power ที่ 0.95 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมคือ กลุ่มละ 27 คน ในการวิจัยนีใ้ชข้นาดกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มละ 30 
คน โดย 1) กลุ่มทดลอง คือ บุคลากรโรงพยาบาลบางปลามา้ จ านวน 30 คน และ 2) กลุ่มควบคมุ 
คือ บคุลากรโรงพยาบาลเดิมบางนางบวชจ านวน 30 คน โดย 30 คนของทัง้ 2 กลุม่จะท าการเลือก
บุคลากรใหเ้ป็นสหวิชาชีพ ดังนี ้พยาบาล 6 คน นักเทคนิคการแพทย ์1 คน ผูช้่วยพยาบาล 3 คน 
บุคลากรฝ่ายบริหารทั่ วไป 4 คน บุคลากรศูนย์ประกัน 1 คน แม่ครัว 1 คน บุคลากรกลุ่มงาน 
เวชปฏิบติัครอบครวัและชุมชน 3 คน บุคลากรในงานแพทยแ์ผนไทยและทางเลือก 4 คน บุคลากร
งานซกัฟอกจ่ายกลาง 2 คน บคุลากรเวรเปล 1 คน เภสชักร 1 คน ทนัตแพทยห์รือผูช้่วยทนัตแพทย ์ 
2 คน และนกักายภาพบ าบดั 1 คน  

2.3 ตัวแปรในการวิจัย 
การวิจยัในระยะที่ 2 นี ้มีตวัแปรดงันี ้

1) ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน้ (Independent variable) การไดร้บัหรือไม่ไดร้บั
โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันที่พัฒนาจากปัจจัยที่ เป็นสาเหตุท าให้ เกิดความผูกพันของ
บคุลากรที่ไดจ้ากการวิจยัระยะที่ 1  

2) ตัวแปรตาม (Dependent variable) เป็นตัวแปรที่ใชว้ัดผลการเปลี่ยนแปลง
ไดแ้ก่ความผกูพนัของบคุลากรและความสขุใจ 

2.4 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย และการตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือ 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยระยะที่ 2 นี ้ประกอบดว้ย เครื่องมือส าหรบัวัดตัวแปร และ
เครื่องมือส าหรบัใชใ้นการทดลอง ดงันี ้

2.4.1 เคร่ืองมือส าหรับวัดตัวแปร 
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เครื่องมือส าหรบัวัดตัวแปรในการวิจัยนี ้จะใชว้ัดประสิทธิผลของโปรแกรม
พฒันาความผูกพนัของบุคลากร โดยมีการก าหนดการวดั 2 ช่วง คือ ก่อนไดร้บัโปรแกรม และหลงั
การไดร้บัโปรแกรม โดยใชแ้บบวัดความผูกพันของบุคลากรและแบบวัดความสุขใจ เป็นแบบวัด
เดียวกบัระยะที่ 1 ซึ่งผ่านการตรวจสอบคณุภาพมาเรียบรอ้ยแลว้ 

2.4.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการทดลอง 
เครื่องมือที่ ใช้ในการทดลอง  คือ โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของ

บุคลากรดว้ยสงัคหวตัถุ 4 และ การมีส่วนร่วมในองคก์าร ที่ผูว้ิจัยสรา้งขึน้จากแนวคิดต่าง ๆ ดังนี ้
คือ แนวคิดเชิงพุทธ หมวดธรรมสงัคหวตัถุ 4 และสติ, แนวคิดการมีส่วนร่วม, แนวคิดการปรบัเปลี่ยน
ความคิดและพฤติกรรม (แนวคิดการยอมรับและการใหส้ญัญา), ทฤษฎีกระบวนการทางสมองใน
การประมวลผลขอ้มูล, แนวคิด 21 วัน เปลี่ยนนิสยั, รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม, แนวคิดการ
อบรมและแนวคิดสะทอ้นความคิด มาสรา้งโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร และ
ด าเนินการทดลองเป็นเวลา 22 วนั โดยวดัระดบัความผกูพนัและความสขุใจของบคุลากร ก่อนและ
หลงัการทดลอง ดงัภาพประกอบ 5 ดงันี ้

อธิบายตวัย่อภาพ 
ACT คือ Acceptance and Commitment Therapy 
IPT คือ Information Processing Theory 
PAR คือ Participation 
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กิจกรรมที ่1: ความส าคัญของความผูกพัน 
เพื่อให้มีความรูถ้ึงความหมาย ความส าคัญและประโยชน์ของความผูกพัน  

ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 
กิจกรรมที ่2: บ้านของเรา 

เพื่อใหบุ้คลากรในโรงพยาบาล ไดส้ะทอ้นความรูส้ึกเก่ียวกับความผูกพันที่มีต่อ
องคก์าร และเกิดการรบัรูแ้ละยอมรบัว่า ความผูกพนั สงัคหวตัถุ 4 การมีส่วนรว่ม ของบุคลากรที่มี
ต่อองคก์าร ณ ปัจจบุนั เป็นอย่างไร 

กิจกรรมที ่3: บ้านในฝันของเรา 
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู ้และไดส้ะทอ้นความคิดเห็นเรื่องสงัคหวัตถุ 4 ที่จะน าไปสู่

การท าใหบ้า้นของเรา(โรงพยาบาล) ใหม้ี สงัคหวตัถ ุ4 มากขึน้ 
กิจกรรมที ่4: ถักทอความผูกพัน 

เพื่อใหเ้กิดกระตุน้การรบัรูแ้ละการไดล้งมือปฏิบติัจรงิ เป็นเสมือนการถกัทอความ
ผกูพนัใหแ้น่นแฟ้นยิ่ง ๆ ขึน้ 

กิจกรรมที ่5: เรียนรู้ไปด้วยกัน 
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู ้ไดม้ีโอกาสสะทอ้นความคิดและไดแ้บ่งปันประสบการณ์

การท ากิจกรรมและเพื่อการปรบัปรุงกิจกรรมใหเ้หมาะสมยิ่งขึน้ 
กิจกรรมที ่6: เราคือบ้านเรา 

เพื่อใหไ้ดร้บัแนวคิดและแรงบันดาลใจจากกิจกรรมที่ท าเกิดการรบัรูใ้นมิติที่ว่า 
เราเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และองค์การจะเป็นองค์กรได้นั้นก็เพราะมีบุคลากรทุกคน และ
ผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีโอกาสไดท้ าการช่วยเหลือเพื่อน ๆในที่ท างาน 

กิจกรรมที ่7: สานใจด้วยธรรม 
เพื่อความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ในหลกัการภาวนา “สงัคหวตัถ ุ4” จะไดน้อ้มไปปฏิบติั

ใหเ้กิดความผกูพนัอย่างเขา้ใจมากขึน้ 
กิจกรรมที ่8: ผูกพันย่ังยืน 

เพื่อรวมใจของทุกคนอีกครัง้ เพื่อสรา้งความรูส้ึกและรบัรูไ้ดว้่าความผูกพันของ
บุคลากรจะน าพาบุคลากรในองคก์ารท างานอย่างมีความสุขใจ และท าใหอ้งคก์ารกา้วหนา้อย่าง
ยั่งยืน 

ทัง้ 8 กิจกรรม ใชเ้วลาในการทดลอง 22 วนั โดยมีขัน้ตอน ดงัภาพประกอบ 6 
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โดยมีรายละเอียดกิจกรรมในแต่ละกิจกรรมใน “โปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของ
บคุลากร” ดงันี ้

ตาราง 5 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 1 

กิจกรรมที ่1 “ความส าคัญของความผูกพัน” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหม้ีความรูถ้ึงความหมาย ความส าคญัและประโยชนข์องความผกูพนั 
ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 

แนวคิดทฤษฎีที่ใช ้ ความผกูพนัของบุคลากร, ความสขุใจ, สงัคหวตัถ ุ4, สติ, Training, PAR, 
Reflection 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรกลา่วทกัทายและพดูคยุกบัผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมอย่างเป็น

กนัเอง 
2. เปิดเพลงที่แต่งใหเ้ฉพาะ(เพลงเราคือบา้นเรา) เพื่อสรา้งบรรยากาศ

ในการอบรม 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรไดน้ าเสนอองคค์วามรูเ้รื่องความผกูพนัของบุคลากร 
ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 

2. วิทยากรไดแ้ลกเปลี่ยนความเห็นและประสบการณเ์ก่ียวกบัความ
ผกูพนัของบุคลากร ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรไดส้รุปองคค์วามรูท้ี่ใหไ้ปและที่ไดจ้ากการแลกเปลี่ยน
ความเห็นและประสบการณใ์หก้บัผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั 

2. สอบถามผูเ้ขา้รว่มการวิจยัว่ามีอะไรซกัถามในประเด็นว่ามีอะไรที่ยงั
ไม่เขา้ใจ 

ระยะเวลา 45 นาท ี

สื่อ/อปุกรณ ์ power point  

การวดั/ประเมินผล การสงัเกตและการมีสว่นรว่มในกิจกรรม  

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มการวิจยัมีความรู ้ความเขา้ใจในเรื่องความผูกพนั, ความสขุใจ, 
สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นร่วม 
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ตาราง 6 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 2 

กิจกรรมที ่2 “บ้านของเรา” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหบุ้คลากรในโรงพยาบาล ไดส้ะทอ้นความรูส้กึเก่ียวกบัความผกูพนัที่มีต่อ
องคก์าร และเกิดการรบัรูแ้ละยอมรบัว่า ความผกูพนั สงัคหวตัถ ุ4 การมีสว่น
รว่ม ของบุคลากรที่มีต่อองคก์าร ณ ปัจจบุนั เป็นอย่างไร 

แนวคิดทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, Training, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรอธิบายถึงค าว่า “บา้นของเรา” ในที่นีคื้อ โรงพยาบาล บา้นหลงันี ้

ตอนนีเ้ป็นยงัไงบา้ง ในเรื่องความผกูพนั ความสขุใจ การมีสว่นรว่มและ สงัคห
วตัถ ุ4 คือ การให ้การพดูจาระหว่างกนั การท าสิ่งดี ๆ ใหก้นั ความถือตวั ความ
เสมอภาคกนั เป็นตน้ 

2. ผูช้่วยวิทยากรแจก ใบงานสงัคหวตัถ ุ4 คนละ 1 ใบ 
ขั้นด าเนินการ 

1. ผูเ้ขา้รว่มวิจยั ใชส้ติระลึก ทบทวนประเด็นต่าง ๆ ในสงัคหวตัถ ุ4 แลว้
เขียนลงในใบงาน ใชเ้วลาในขัน้ตอนนี ้20 นาที 

2. วิทยากรเปิดโอกาสใหเ้กิดการสะทอ้นความคิดของผูเ้ขา้รว่มวิจยัในเรื่องนี ้ 
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดแ้บ่งปันประสบการณแ์ละความคิดเห็นในทศันคติของ

ตนเองต่อเรื่องเก่ียวกบัสงัคหวตัถ ุ4 ของโรงพยาบาลในตอนนี ้
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรกลา่วสรุปประเด็นที่ไดจ้ากการแลกเปลี่ยนความเห็น 
2. วิทยากรกลา่วถึงประโยชนข์องการยอมรบัสิ่งที่ดีและสิ่งที่ยงัเป็นปัญหา

อยู่ว่าจะเป็นจดุตัง้ตน้ของการพฒันา 

ระยะเวลา 45 นาท ี

สื่อ/อปุกรณ ์ Flip chart, ใบงานสงัคหวตัถุ 4  

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม และใบงานสงัคหวตัถ ุ4 

ผลลพัธท์ี่คาดว่า
จะไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดร้บัรูแ้ละยอมรบั ความรูส้กึและความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
ในเรื่องความผกูพนั การมีสว่นรว่มและสงัคหวตัถ ุ4 ขององคก์ารในปัจจบุนั 
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ตาราง 7 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 3 

กิจกรรมที ่3 “บ้านในฝันของเรา” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู ้และไดส้ะทอ้นความคิดเห็นเรื่องสงัคหวตัถ ุ4 ที่จะ
น าไปสูก่ารท าใหบ้า้นของเรา (โรงพยาบาล) ใหม้ี สงัคหวตัถ ุ4 มากขึน้ 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, Training, PAR, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1.วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่าจะใหช้มภาพยนตร ์1 เรื่อง 
2. วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่าใหด้อูย่างผ่อนคลาย แลว้จบัประเด็น

ว่าในภาพยนตรเ์รื่องนีใ้หม้มุมองในเรื่องสงัคหวตัถ ุ4 อย่างไร 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรเปิดภาพยนตรเ์รื่อง PATCH ADAM ใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยั
รบัชม 

2. วิทยากรจะสอบถามความคิดเห็นหลงัไดร้บัชมภาพยนตรเ์รื่องนี ้
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัสะทอ้นความคิดเห็นที่ไดร้บัชมในมมุมอง สงัคหวตัถ ุ4 
4. วิทยากรตัง้ค าถามใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัว่า จะน าสิ่งที่ไดจ้ากการชม

ภาพยนตรเ์รื่องนีไ้ปช่วยโรงพยาบาลอย่างไร 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรสรุปความคิดเห็นในเรื่องนีข้องผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่า ใหน้ าสิ่งดี ๆ ที่ไดจ้ากการอบรมวนั

แรกไปใชใ้นการท างานแลว้ใหม้าแบ่งปันประสบการณท์ี่ไดท้ าไปในการ
พบกนัครัง้หนา้ 

3. ผูช้่วยวิทยากรแจกใบรายงานใหก้บัผูเ้ขา้รว่มงานวิจยั คนละ 22 ใบ 
(ใบรายงานวนัที่ 1 ถึงวนัที่ 22 ของการวิจยั)  

4. วิทยากรอธิบายใบรายงานความผูกพนั ว่าเป็นใบที่ใหผู้เ้ขา้รว่ม
งานวิจยัลงบนัทึกสิ่งที่ไดคิ้ด ไดพ้ดู ไดท้ า สิ่ง ๆดีที่สะทอ้น สงัคหวตัถ ุ4 ที่
ไดท้ าไปในแต่ละวนั โดยใหบ้นัทกึเวลา 15.00 น (ก่อนเวลาเลิกงาน) ของ
ทกุวนั แลว้น าสง่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลทีวิทยากรไดป้ระสานไว้
ทกุวนั และครัง้หนา้น าสิ่งดี ๆ มาเลา่สูก่นัฟัง 
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ตาราง 7 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่3 “บ้านในฝันของเรา” 

ระยะเวลา 2.5 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ ภาพยนตรเ์รื่อง PATCH ADAM, คอมพิวเตอรโ์นต้บุคใชส้  าหรบัเปิด
ภาพยนตร,์  
ใบรายงานความผกูพนั 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม, ใบรายงาน 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูร้ว่มวิจยัไดร้บัแรงบนัดาลใจจากการชมภาพยนตรเ์รื่อง PATCH ADAM 
และไดเ้รียนรู ้และเขา้ใจ สงัคหวตัถุ 4 มากขึน้ผ่านการชมภาพยนตร ์ 
จนเกิดแนวคิดและแรงบนัดาลใจในการท างานในฐานะผูใ้หม้ากขึน้ 
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ตาราง 8 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 4 

กิจกรรมที ่4 “ถักทอความผูกพัน” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหเ้กิดการกระตุน้ การรบัรู ้เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง และการลงมือปฏิบติั
จรงิในกิจกรรมสรา้งความผกูพนั เป็นเสมือนการถกัทอความผกูพนัใหแ้น่น
แฟ้นยิ่ง ๆ ขึน้ 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, IPT, The 21 Day Theory. Training, Reflection, สต,ิ  
สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากร ทกัทายผูเ้ขา้รว่มวิจยั ทกุวนั วนัละ 3 ครัง้ คือ 8.20 น., 

13.00 น., 15.00 น. เป็นค าสวสัดี ภาพน่ารกั ๆ ไปทกัทาย 
ขั้นด าเนินการ 

1. ผูป้ระสานของโรงพยาบาล(ผูช้่วยวิจยั) เปิดเพลง “เราคือบา้นเรา”  
ใหฟั้งวนัละ 2 ครัง้ เวลา 8.30 น. และ 15.00 น. 

2. วิทยากรสง่ขอ้ความ ภาพ และเพลงเก่ียวกบัความผกูพนั การให ้
การท าความดี การใหก้ าลงัใจ สื่อที่มีความหมายดี ๆ วนัละ 2 ครัง้ ในเวลา 
8.25 น. และ 13.05 น. 

3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยั บนัทึกสิ่งที่ไดท้ าไปในใบรายงานความผูกพนั เวลา 
15.00 น.ของทกุวนัแลว้น าส่งที่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาล 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากร ขอบคณุและใหก้ าลงัใจผูเ้ขา้รว่มวิจยั 

ระยะเวลา 22 วนั 

สื่อ/อปุกรณ ์ ใบรายงานความผกูพนั, เพลง, ภาพ, ขอ้ความ, Line กลุม่, เสียงตามสาย
ของโรงพยาบาล 

การวดั/ประเมินผล ใบรายงานความผกูพนั, การอ่านLine, การคยุกนัในLine, สอบถามกบั 
ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาล 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัรูส้ึกที่ดี ๆ ที่ไดคิ้ด ไดพ้ดู ไดท้ าสิ่งดี ๆ ไดข้อบคณุ รูส้กึถึง
ความผกูพนัและความสขุใจที่เพิ่มขึน้จากการท ากิจกรรม 
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ตาราง 9 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 5 

กิจกรรมที ่5 “เรียนรู้ไปด้วยกัน” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ไดม้ีโอกาสสะทอ้นความคิดและไดแ้บ่งปัน
ประสบการณจ์ากการท ากิจกรรม และเพื่อน าไปปรบัปรุงกิจกรรมใหเ้หมาะสม
ยิ่งขึน้ต่อไป 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, Training, Reflection, IPT, The 21 Day Theory, สต,ิ  
สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรกลา่วทกัทายผูเ้ขา้รว่มวิจยั และ เปิดเพลง “เราคือบา้นเรา” และ

ภาพประกอบเพลงที่เป็นรูปกิจกรรมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสปัดาหท์ี่ผ่านมา 
2. วิทยากรตรวจสอบความครบถว้นใบรายงานและติดตามผูท้ี่ยงัสง่ไม่ครบ 

ขั้นด าเนินการ 
1. วิทยากรสอบถามการบนัทกึในใบรายงานว่ามีอะไรที่ไม่เขา้ใจหรือมี

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัใบงานหรือไม่ 
2. วิทยากรเปิดพืน้ที่สะทอ้นความคิดเห็นและแบ่งปันประสบการณข์อง

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัในการท ากิจกรรมต่าง ๆที่ไดท้ าไปในสปัดาหท์ี่ผ่านมา 
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดร้อ้งเพลง “เราคือบา้นเรา” รว่มกนั 

ขั้นสรุป 
1.วิทยากรไดส้รุปประเด็นที่ไดจ้ากการผูเ้ขา้ร่วมวิจยัที่ไดแ้บ่งปัน

ประสบการณ ์
2.วิทยากรไดก้ลา่วขอบคณุที่ผูเ้ขา้รว่มวิจยัในการร่วมมือในท ากิจกรรม 

ระยะเวลา วนัที่ 8, 15, 22 ของการวิจยั: ครัง้ละ 1 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ Flip Chart, เพลง, กีตารแ์ละระบบเสียง 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม, การรอ้งเพลง 

ผลลพัธท์ี่คาดว่า
จะไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีก าลงัใจในการท าท างานมากขึน้จากการไดท้ ากิจกรรมและ
ไดม้าแลกเปลี่ยนประสบการณดี์ ๆ ของตนเองและรบัฟังเรื่องดี ๆ จากผูเ้ขา้รว่ม
วิจยัท่านอ่ืน ๆ ตลอดจนเกิดความรูส้กึผูกพนัและมีความสขุจากการท า
กิจกรรมมากขึน้ 
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ตาราง 10 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 6 

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหไ้ดร้บัแนวคิดและแรงบนัดาลใจจากกิจกรรมที่ท าเกิดการรบัรูใ้นมิติ
ที่ว่า เราเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร และองคก์ารจะเป็นองคก์รไดน้ัน้ก็เพราะ
มีบคุลากรทกุคน และผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีโอกาสไดท้ าการช่วยเหลือเพื่อน ๆ ใน
ที่ท างาน 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, IPT, The 21 Day Theory, Training, Reflection, สต,ิ  
สงัคหวตัถ ุ4  

วิธีการด าเนินการ วันที ่8 ของการวิจัย 
ขั้นน า 

1. วิทยากรเปิดภาพยนตรเ์รื่อง PAY IT FORWARD ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
รบัชม 

2. วิทยากรจะสอบถามความคิดเห็นหลงัไดร้บัชมภาพยนตรเ์รื่องนี ้
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัช่วยสะทอ้นความคิดเห็นหลงัจากไดร้บัชมในมมุมอง 

สงัคหวตัถ ุ4 และมมุมองเราคือบา้นเรา 
4. วิทยากรจะตัง้ค าถามใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัว่า จะน าสิ่งที่ไดจ้ากการชม

ภาพยนตรเ์รื่องนีไ้ปช่วยเพื่อนในโรงพยาบาลอย่างไร 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรเปิดภาพยนตรเ์รื่อง PAY IT FORWAD ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
รบัชม 

2. วิทยากรจะสอบถามความคิดเห็นหลงัไดร้บัชมภาพยนตรเ์รื่องนี ้
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัสะทอ้นความคิดเห็นที่ไดร้บัชมในมมุมอง สงัคหวตัถ ุ4 

และมมุมองเราคือบา้นเรา 
4. วิทยากรตัง้ค าถามใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัว่า จะน าสิ่งที่ไดจ้ากการชม

ภาพยนตรเ์รื่องนีไ้ปช่วยเพื่อนรว่มงาน 3 คน อย่างไร 

  



  

127 

 

127 

ตาราง 10 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วิธีการด าเนินการ 
(ต่อ)  

ขั้นสรุป 
1. วิทยากรสรุปความคิดเห็นในเรื่องนีข้องผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่า ใหน้ าสิ่งดี ๆ ที่ไดจ้ากการอบรมวนันีไ้ป

ใชใ้นการท างานแลว้ใหม้าแบ่งปันประสบการณท์ี่ไดท้ าไปในการพบกนัครัง้
หนา้ 

3. ผูช้่วยวิทยากรแจกใบงานจ่ายลว่งหนา้แผ่นที่ 1 ใหก้บัผูเ้ขา้ร่วม
งานวิจยัคนละ 1 ใบ 

4. วิทยากรอธิบายใบงานจ่ายลว่งหนา้ คือใบงานที่ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
เลือกเพื่อน 3 ท่าน ที่คิดอยากจะไปช่วยเพื่อนคนนัน้ใหไ้ดร้บัสิ่งดี ๆ ใน
แนวทางสงัคหวตัถ ุ4 แลว้ใหผู้เ้ขา้รว่มงานวิจยัลงบนัทกึประเด็นที่ไดคิ้ด  
ไดพ้ดู ไดท้ า สิ่ง ๆ ดีที่สะทอ้น สงัคหวตัถุ 4 ที่ไดท้ าใหก้บัเพื่อนลงในใบงาน 
โดยเมื่อบนัทกึ แลว้น าสง่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลทีวิทยากรได้
ประสานไว ้และครัง้หนา้น าสิ่งดี ๆเหลา่นีม้าเล่าสูก่นัฟัง 
วันที ่15 ของการวิจัย 
ขั้นน า 

1. วิทยากรแนะน ากิจกรรมที่เกิดขึน้ในวนันีคื้อ  
1.1 กิจกรรม ฟังเพลง”เราคือบา้นเรา” และเพลงอ่ืน ๆ จากศิลปิน

นกัรอ้ง 
1.2 กิจกรรม “รอ้ยมาลยั” 
1.3 กิจกรรม “มอบมาลยั” 
1.4 กิจกรรม รอ้งเพลง”เราคือบา้นเรา”โดยผูเ้ขา้รว่มวิจยัรอ้งรว่มกบั

ศิลปิน 
2. วิทยากรแนะน าศิลปินนกัรอ้งที่จะมารอ้งเพลง(ชยัพร น าประทีป หรือ 

เอีย้ว ณ ปานนัน้)  
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ตาราง 10 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วิธีการด าเนินการ 
(ต่อ)  

ขั้นด าเนินการ 
1. ศิลปินกลา่วทกัทายผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
2. ศิลปินขบัรอ้งบทเพลง 2 เพลง คือ 

2.1 เพลง ”เราคือบา้นเรา” 
2.2 เพลง ”ดั่งรอ้ยมาลยั” 

3. ผูร้ว่มวิจยัจบักลุม่กนักลุม่ละ 3 คน รวมเป็น 10 กลุม่ 
4. ผูร้ว่มวิจยัแต่ละกลุม่ ช่วยกนัรอ้ยมาลยักลุม่ละ 1 พวง 
5. วิทยากรประสานผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลเชิญบุคคลที่มี

คณุสมบติัที่บุคลากรในโรงพยาบาลรกัและเคารพ 10 ท่าน มารบัมอบมาลยัที่
ผูเ้ขา้รว่มวิจยัตัง้ใจรอ้ยขึน้มา 

6. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัแต่ละกลุม่มอบมาลยัใหก้บัท่าน 10 ท่านพรอ้มกบักล่าว
ความรูส้กึ และผูร้บัมอบทัง้ 10 ท่านไดก้ลา่วความรูส้ึก 

7. ศิลปินขบัรอ้งเพลงอีก 2 บทเพลง 
7.1 เพลง”ใจที่งดงามจากเธอ” 
7.2 เพลง”เราคือบา้นเรา” โดยรอ้งรว่มกบัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

8. วิทยากรและศิลปิน ไดส้อบถามความคิดเห็นที่ไดจ้ากการท ากิจกรรมใน
วนันี ้

9. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัแสดงความคิดเห็นและความรูส้กึที่ไดจ้ากกิจกรรมในวนันี ้
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรสรุปประเด็นที่ไดจ้ากความเห็นและความรูส้กึของผูเ้ขา้รว่มการ
วิจยั 

2. วิทยากรกลา่วขอบคณุศิลปินที่มาช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจและมาให้
ก าลงัใจคนท างาน 

3. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูม้ารบัมอบมาลยัที่มาใหเ้ป็นเกียรติในการท า
กิจกรรมในครัง้นี ้

4. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูเ้ขา้รว่มวิจยัที่ตัง้ใจท ากิจกรรมในวนันี  ้



  

129 

 

129 

ตาราง 10 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วิธีการด าเนินการ 
(ต่อ)  

5. ผูช้่วยวิทยากรแจกใบจ่ายลว่งหนา้แผ่นที่ 2 ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัคนละ  
1 ใบ 

6. วิทยากรอธิบายใบจ่ายล่วงหนา้แผ่นที่ 2 ใหไ้ปท าภารกิจช่วยเหลือ
เพื่อนคนเดิม 3 ท่านเป็นรอบที่ 2 แลว้บนัทกึลงในใบงานจ่ายลว่งหนา้ แลว้
ใหน้ าสง่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลทีวิทยากรไดป้ระสานไว ้และครัง้
หนา้น าสิ่งดี ๆเหลา่นีม้าเลา่สู่กนัฟังอีกครัง้ 

ระยะเวลา วนัที่ 8 และ วนัที่ 15 ของการวิจยั  
ครัง้ละ 2.5 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ ภาพยนตรเ์รื่อง PAY IT FORWARD, คอมพิวเตอรโ์นต้บคุใชเ้ปิด
ภาพยนตร,์ ใบงานจ่ายลว่งหนา้, กีตารแ์ละระบบเครื่องเสียง, ดอกไมแ้ละ
อปุกรณร์อ้ยมาลยั 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม, การรว่มรอ้งเพลง, มาลยัที่รอ้ยเสรจ็
แลว้, การบนัทกึใบงานจ่ายล่วงหนา้ 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

1. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดร้บัแรงบนัดาลใจจากการชมภาพยนตร ์PAY IT 
FORWARD และเกิดความคิดและความรูส้กึดี ๆที่ไดไ้ปช่วยเหลือเพื่อน ๆใน
ที่ท างาน  
2. ไดแ้รงบนัดาลใจจากการฟังเพลงเราคือบา้นเรา เพลงที่เก่ียวกบัการให ้
เพลงที่ใหก้ าลงัใจและเพลงที่สรา้งมิติความผกูพนัจากศิลปิน(ชยัพร น า
ประทีป หรือ เอีย้ว ณ ปานนัน้) และไดร้ว่มรอ้งเพลง”เราคือบา้นเรา”พรอ้ม
ศิลปิน 
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ตาราง 11 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 7 

กิจกรรมที ่7 “สานใจด้วยธรรม” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ในหลกัการภาวนา “สงัคหวตัถ ุ4” จะไดน้อ้มไป
ปฏิบติัใหเ้กิดความผูกพนัอย่างเขา้ใจมากขึน้ 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ PAR, Training, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรไดเ้ตรียมClip แสดงธรรมเทศนาของพระไพศาล วิสาโล  

มาน าเสนอ (ที่ไดท้ าการบนัทึกไวล้ว่งหนา้แลว้)  
2. วิทยากรแนะน าประวติัพระไพสาล วิสาโล ใหก้บัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

ขั้นด าเนินการ 
1. วิทยากรเปิดClip แสดงธรรมเทศนาเรื่อง “สงัคหวตัถ”ุ โดย 

พระไพศาล วิสาโล 
2. วิทยากรสอบถามความรูค้วามเขา้ใจเรื่อง สงัคหวตัถ ุ4 กบัผูเ้ขา้ร่วม

วิจยัว่าเขา้ใจมากขึน้หรือไม่อย่างไรและจะนอ้มน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างมี
ความหมายมากขึน้หรือไม่ ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัไดร้ว่มสะทอ้นความคิดเห็น 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรสรุปประเด็นความคิดเห็นของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

ระยะเวลา วนัที่ 22 ของการวิจยั  
ใชเ้วลาช่วงนี ้1 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ Clip และเสียงของพระไพศาล วิสาโล, คอมพิวเตอรโ์นต้บุคที่ใชเ้ปิด Clip 
ระบบเครื่องเสียง 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูร้ว่มวิจยั เขา้ใจสงัคหวตัถ ุ4 ไดม้ากขึน้ น าไปสู่การท ากิจกรรมไดอ้ย่างมี
ความหมายมากขึน้ 
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ตาราง 12 กิจกรรมการพฒันาความผกูพนั กิจกรรมที่ 8 

กิจกรรมที ่8 “ผูกพันย่ังยืน” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อรวมใจของทกุคนอีกครัง้ เพื่อสรา้งความรูส้ึกและรบัรูไ้ดว้่าความ
ผกูพนัของบุคลากรจะน าพาบคุลากรในองคก์ารท างานอย่างมี
ความสขุใจ และท าใหอ้งคก์ารกา้วหนา้อย่างยั่งยืน 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, IPT, The 21 Day Theory, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรกลา่วกบัผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่าเป็นช่วงกิจกรรมสดุทา้ยของ

การวิจยัในครัง้นี ้
2. วิทยากรเชิญชวนใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัไดช้่วยกนัแสดงความคิดเห็น

ในงานวิจยันี ้
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรและผูร้ว่มวิจยั ไดแ้ลกเปลี่ยนเรียนรูก้ิจกรรมการพฒันา
ความผกูพนั ที่ไดด้  าเนินการตลอด 22 วนั 

2. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดส้ะทอ้นความคิด ความรูส้กึ และแบ่งปัน
ประสบการณ ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากการท ากิจกรรม 

3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยั ช่วยเสนอแนะและประเด็นที่ควรปรบัปรุงใหดี้ขึน้
และเหมาะสมยิ่งขึน้ต่อไป 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูเ้ขา้รว่มวิจยัที่ไดเ้สียสละเวลาเขา้รว่ม
โปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบุคลากรดว้ยสงัคหวตัถ ุ4 และ
การมีสว่นรว่มในองคก์าร 

2. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูบ้รหิารและบุคลากรของโรงพยาบาลที่
เก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยัในครัง้นีท้กุท่าน 

ระยะเวลา 1.5 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ Flip Chart  

การวดั/ประเมินผล การมีสว่นรว่มในกิจกรรม/แบบวดั 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะไดร้บั ผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีความผกูพนัและความสขุใจมากขึน้ 
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2.4.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือในการวิจยัระยะที่ 2 ซึ่งมี 2 เครื่องมือคือ 

1) เครื่องมือทีใชส้  าหรบัวัดตัวแปร คือแบบวัดความผูกพันของบุคลากร
และแบบวัดความสุขใจ ผูว้ิจัยได้ใชแ้บบวัดเดียวกับการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้ท าการตรวจสอบ
คณุภาพของเครื่องมือแลว้ 

2) เครื่องมือที่ใชใ้นการทดลอง ไดท้ าการตรวจสอบคณุภาพ ดงันี ้
2.1) ผูว้ิจัยไดน้ าเครื่องมือไปใหผู้ท้รงคณุวฒุิ 7 ท่าน ไดแ้ก่ ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ด้านจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร ์1 ท่าน, ผู้ทรงคุณวุฒิด้านศาสนาที่ เป็นพระสงฆ์ 2 รูป, 
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการอบรมดา้นความผูกพัน 1 ท่าน, ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการท าวิจัยดา้นพฤติกรรม
ศาสตร ์1 ท่าน, ผูบ้ริหารงานสูงดา้นสาธารณสุข 1 ท่าน และผูอ้  านวยโรงพยาบาลชุมชน 1 ท่าน
โดยการหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity Index) ผลการตรวจสอบพบว่า ดัชนี
ความตรงเชิงเนือ้หารายขอ้อยู่ที่ 0.85-1.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ (ค่าที่ผ่านเกณฑคื์อไม่นอ้ยกว่า 0.78) 
(lynn, 1986)  

2.2) ผูว้ิจัยไดน้ าขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ชี่ยวชาญดา้น
ต่าง ๆ มาปรบัปรุงโปรแกรมใหเ้หมาะสมยิ่งขึน้ 

2.5 การด าเนินการทดลอง 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัเป็น 7 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 : การศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารที่เก่ียวขอ้ง 
ขัน้ตอนที่ 2 : การศกึษาผลการวิเคราะหต์วัแปรที่สง่ผลต่อความผกูพนั 
ขัน้ตอนที่ 3 : การสรา้งชดุฝึกอบรม “โปรแกรมพฒันาความผกูพนั” 
ขัน้ตอนที่ 4 : การตรวจสอบความตรงของ “โปรแกรมพฒันาความผกูพนั” 
ขัน้ตอนที่ 5 : ขัน้ก่อนปรบัพฤติกรรม 
ขัน้ตอนที่ 6 : การด าเนินการทดลอง 
ขัน้ตอนที่ 7 : การประเมินผล 
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ขัน้ตอนที่ 1 : การศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารที่เก่ียวขอ้ง 

 
ขัน้ตอนที่ 2 : การศกึษาผลการวิเคราะหต์วัแปรที่สง่ผลต่อความผกูพนั 

(จากขอ้คน้พบและวิเคราะหผ์ลจากการวิจยัในระยะที่ 1)  

 

ขัน้ตอนที่ 3 : การสรา้งชดุฝึกอบรม “โปรแกรมพฒันาความผกูพนั” 

 
ขัน้ตอนที่ 4 : การตรวจสอบความตรงของ “โปรแกรมพฒันาความผกูพนั” 

หาค่าดชันีความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity Index) โดยผูท้รงคณุวฒุิและ 
ผูเ้ชี่ยวชาญ 7 ท่าน 

 
ขัน้ตอนที่ 5 : ขัน้ก่อนปรบัพฤติกรรม 

1. ด าเนินการขอจรยิธรรมเพื่อพิทกัษส์ิทธิ์กลุม่ตวัอย่างท่ีเขา้รว่มการวิจยั 
2. ชีแ้จงรายละเอียดพรอ้มวตัถปุระสงคข์องกิจกรรมใหก้บัผูเ้ขา้รว่มวิจยัทราบ 
3. ผูเ้ขา้รว่มการวิจยั รบัทราบและยินยอมลงนามในใบยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั 

(Informed Consent)  

 
ขัน้ตอนที่ 6 : การด าเนินการทดลอง 

น าชดุฝึกอบรม”โปรแกรมพฒันาความผูกพนั” ไปด าเนินการทดลองกบักลุม่ทดลอง
เป็นเวลา 22 วนั 

 
ขัน้ตอนที่ 7 : การประเมินผล 

ประเมินผลดว้ยเครื่องมือวดัตวัแปร เปรียบเทียบความผูกพนัและความสขุใจก่อน
และหลงัการทดลอง ในแต่ละกลุม่ตวัอย่าง และระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ภาพประกอบ 7 ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัในระยะที่ 2 
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2.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. เก็บรวบรวมขอ้มูลก่อนการทดลอง (Pretest) ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ก่อนการทดลอง ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยใหท้ าแบบสอบถามและแบบวดัความผูกพัน
ของบคุลากรและแบบวดัความสขุใจ 

2. ในช่วงการด าเนินการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มทดลองจะได้รบั โปรแกรมการ
พฒันาความผูกพนัของบคุลากรดว้ยสงัคหวตัถุ 4 และการมีสว่นร่วมในองคก์าร ในช่วงการท าการ
ทดลองจะมีใบงาน ใบรายงาน ผูร้ว่มวิจยัเมื่อด าเนินการบนัทกึขอ้มลูแลว้ใหน้ าส่งกบัผูป้ระสานงาน
วิจัยของโรงพยาบาล และผูป้ระสานงานจะน าส่งใหผู้ว้ิจัยต่อไป และในช่วงเวลาเดียวกันนี ้กลุ่ม
ควบคมุ ไม่ไดร้บัโปรแกรมการพฒันาใด ๆ 

3. เก็บรวบรวมขอ้มลูหลงัการทดลอง (Posttest) ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
หลงัเสร็จสิน้การทดลอง กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท าแบบสอบถามและแบบวดัของบุคลากร
และแบบวดัความสขุใจอีกครัง้ 

2.7 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
2.7.1 การจัดกระท าข้อมูล 

เมื่อไดแ้บบสอบถามและแบบวดักลบัคืนมาแลว้ผูว้ิจัยจะท าการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูลและท าการติดตามข้อมูลให้ครบถ้วนให้มากที่สุดเพื่อเตรียมน าไป
วิเคราะหข์อ้มลูในล าดบัต่อไป 

2.7.2 การวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบดว้ย 1) การวิเคราะห์

เพื่อตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือวดัตวัแปร 2) การวิเคราะหห์าค่าสถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Product moment 
correlation Coefficient) 3) การตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต้นและการวิ เคราะห์พหุตัวแปร
(Multivariate analysis) ด้วยสถิติ MANOVA และ Two way Repeated ANOVA ด้วยโปรแกรม
SPSS 
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3. สรุปการเชื่อมโยงของการวิจัยระยะที ่1 และการวิจัยระยะที ่2 
การวิจยัในครัง้นี ้เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ แบบพหุวิธี (Multi-method research) ซึ่งการ

วิจัยแบบพหุวิธี โดยผูว้ิจัยแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ไดแ้ก่ การวิจัยระยะที่  1 เป็นการศึกษา
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละผลของความผูกพนัของบุคลากรในโรงพยาบาลชมุชน ดว้ย
การวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path analysis) โดยโปรแกรมลิสเรล (Lisrel program) ซึ่งผลจากการวิจัย
ระยะที่ 1 ท าให้ทราบปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรและความสุขใจ เพื่อ
น ามาใชใ้นการสรา้งโปรแกรมพฒันาความผูกพนัในการวิจยัระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจยัก่ึงทดลองซึ่ง
เป็นการศึกษาผลของโปรแกรมพัฒนาความผูกพันโดยวัดการเปลี่ยนแปลงความผูกพันและ
ความสุขใจของบุคลากรก่อนและหลงัการทดลอง ผลการวิเคราะหใ์นการวิจยัระยะที่ 1 พบว่าตัว
แปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัของบคุลากรมากที่สดุ ไดแ้ก่ สงัคหวตัถุ 4 มีค่าสมัประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ 0.27 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรที่มีอิทธิพล ทางตรงต่อ
ความผูกพันของบุคลากรรองลงมา ได้แก่ การมีส่วนร่วมในองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากบั 0.24 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส าหรบัตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุข
ใจมากที่สดุคือ ความผูกพันของบุคลากร รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในองคก์ารและสงัคหวตัถุ 4 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.22 และ 0.21 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 
ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงได้น าผลจากการวิจัยระยะที่  1 ได้แก่ สังคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมใน
องคก์าร มาสรา้งเป็นโปรแกรมพัฒนาความผูกพันในการวิจัยระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจัยกึ่งทดลอง 
ดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 สรุปความเชื่อมโยงของการวิจยัที่ 1 และการวิจยัระยะที่ 2 

การรับรู้ความสามารถของตัวเอง 

การเหน็คุณค่าในตัวเอง 

สังคหวัตถุ 4 

การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

การรับรู้การสนับสนุนขององคก์ร 

ความผูกพันของ
บุคลากร 

 

 
ความสุขใจ 

 

การวิจัยระยะที ่1 การศึกษาความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ 

การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

สังคหวัตถุ 4 ความสุขใจ 
 

ความผูกพันของบุคลากร 
 

ผลการวิจัยระยะที ่1 

โปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน
ของบุคลากร 

ความผูกพันของบุคลากร 

ความสุขใจ 

การวิจัยระยะที ่2 การวิจัยกึ่งทดลอง 
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4. การพิทักษสิ์ทธิ์และจรรยาบรรณในการวิจัย 
ผูวิ้จยัมีการพิทกัษ์สิทธิ์ของผูใ้หข้อ้มลู โดยการท าหนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มลูอย่างเป็น

ทางการ และไดม้ีกระบวนการขออนุญาตเพื่อเขา้เก็บขอ้มูลพืน้ที่วิจัยโดยผ่านการพิจารณาจาก
คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัในมนุษย ์ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยไดร้บัการรบัรอง
เลขที่ SWUEC/X/G-165/2562พรอ้มชีแ้จงวตัถุประสงคแ์ละประโยชนข์องการวิจยัใหก้ลุ่มตวัอย่าง
ทราบโดยการยินยอมเขา้ร่วมการวิจัยขึน้อยู่กับความสมคัรใจของกลุ่มตวัอย่าง หากกลุ่มตวัอย่าง
ไม่ยินดีเขา้รว่มการวิจยัสามารถยกเลิกได ้ขอ้มลูที่ไดจ้ากการวิจยัจะถกูน าเสนอในภาพรวม ไม่ระบุ
ชื่อกลุม่ตวัอย่าง และจะน าไปใชป้ระโยชนเ์ฉพาะการวิจยัและงานวิชาการเท่านัน้ 
 



  

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห ์

การวิจยัเรื่อง โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความผูกพนัของบคุลากรและผลของ
โปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อความสขุใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 
ในครัง้นี ้เป็นวิจยั 2 ระยะ โดยการวิจยัระยะที่ 1 เป็นการศึกษารูปแบบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิง
สาเหตขุองความผูกพันของบุคลากร และการวิจยัระยะที่ 2 เป็นการใชโ้ปรแกรมการพัฒนาความ
ผูกพันของบุคลากรต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน ขอน าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มลูในการวิจยัและระยะ ดงันี ้

1. ผลการวิจัยระยะที ่1 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้เทคนิคการ

วิเคราะห์เชิงเส้น (Path analysis) ด้วยโปรแกรม LISREL พร้อมกับได้ด าเนินการตรวจสอบ
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ก่อนการวิเคราะหรู์ปแบบความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหตดุว้ย โดยน าเสนอผล
การวิเคราะหเ์ป็น 3 ตอน ตามล าดบั ดงันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรและค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่าง

ตวัแปร 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหรู์ปแบบความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหต ุ

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อที่ใช้
ในการแปล เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ดงันี ้
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ตาราง 13 สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 

M (Mean)  ค่าเฉล่ีย 
SD (Standard Deviation)  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
Sk (Skewness)  ค่าความเบ ้
Ku (Kurtosis)  ค่าความโด่ง 
r  
(Pearson product moment correlation coefficient)  

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียรส์นั 

R2 (Squared multiplecorrelation)  ค่าสหสมัพนัธพ์หคุณูยกก าลงัสอง 
2  ค่าไคแสควร ์

df (Degree of freedom)  องศาแห่งความอิสระ 
p ระดบันยัส าคญัทางสถติิ 
GFI (Goodness of fit index)  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
AGFI (Adjusted goodness of fit index)  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที่ปรบัแลว้ 
RMSEA 
(Root mean square error of approximation)  

ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลงัสองเฉล่ีย 

SRMR 
(Standardized root mean square residual)  

ค่ารากก าลงัสองเฉล่ียมาตรฐานของส่วนที่เหลือ 

DE (Direct effect)  อิทธิพลทางตรง 
IE (Indirect effect)  อิทธิพลทางออ้ม 
TE (Total effect)  อิทธิพลรวม 

  



  

140 

 

140 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากบุคลากรจากโรงพยาบาลบางปลามา้ 
และโรงพยาบาลเดิมบางนางบวช จ านวน 444 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 354 คน รอ้ยละ 
79.73 และเพศชาย จ านวน 90 คน รอ้ยละ 20.27 ส่วนใหญ่สมรส จ านวน 236 คน รอ้ยละ 53.15 
รองลงมาโสด จ านวน 171 คน รอ้ยละ 38.51 หย่ารา้ง จ านวน 34 คน รอ้ยละ 7.66 และหม้าย 
จ านวน 3 คน รอ้ยละ .68 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 249 คน รอ้ยละ 56.08 
รองลงมาต ่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 168 คน ร้อยละ 37.84 ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็น
ขา้ราชการ จ านวน 203 คน รอ้ยละ 45.72 รองลงมา เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 
174 คน รอ้ยละ 39.19 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 20 ปีขึน้ไป จ านวน 156 
คน รอ้ยละ 35.14 รองลงมา 1-5 ปี จ านวน 93 คน รอ้ยละ 20.95 และ 6- 10 ปี จ านวน 80 คน 
รอ้ยละ 18.02 เป็นตน้ ส าหรบัอายุ ส่วนใหญ่มีอายุเฉลี่ย 41 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 10.681 
และรายได้/เงินเดือน เฉลี่ย 22, 664.45 บาท ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 15976.608 
ตามล าดบั ขอ้มลูแสดงดงัตาราง 14 และ 15 

ตาราง 14 ขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 

ขอ้มูลลกัษณะ จ านวน (คน)  ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 
หญิง 

90 
354 

20.27 
79.73 

สถานภาพสมรส   
โสด 
สมรส 
หย่ารา้ง 
หมา้ย 

171 
236 

34 
3 

38.51 
53.15 
7.66 

.68 
ระดับการศึกษา   

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
ระดบัปรญิญาตร ี
ระดบัปรญิญาโท 

168 
249 

27 

37.84 
56.08 
6.08 
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ตาราง 14 (ต่อ)  

ข้อมูลลกัษณะ จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต าแหน่งงาน   

ขา้ราชการ 
พนกังานราชการ 
พนกังานกระทรวงสาธารณสขุ 
ลกูจา้งประจ า 
ลกูจา้งชั่วคราว 
ลกูจา้งรายวนั 

203 
6 

174 
18 
5 

38 

45.72 
1.35 

39.19 
4.05 
1.13 
8.56 

ประสบการณ ์   
ต ่ากว่า 1 ปี  
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 

23 
93 
80 
52 
40 

156 

5.18 
20.95 
18.02 
11.71 
9.01 

35.14 
รวม 444 100.00 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย และ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอ้มลูพืน้ฐาน 

ข้อมูลลกัษณะ M SD 
อาย ุ(เฉล่ีย)  41 10.681 
รายได/้เงินเดือน (เฉล่ีย)  22, 664.45 15976.608 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปรและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

การศึกษาค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสงัเกตที่ท าการศึกษาในรูปแบบความสมัพันธ์
โครงสรา้งเชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากร ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษาตัวแปรโดยการค านวณ
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าความเบ้ (Skewness)  
ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร ์(Chi-square) จากนั้นจึงท าการทดสอบการ
แจกแจงแบบโคง้ปกติ (Normal distribution) ผลการทดสอบปรากฏว่าตวัแปรทกุตวัในงานวิจยันีม้ี
การแจกแจงแบบโคง้ปกติ ขอ้มลูแสดงไวใ้นตาราง 16 

ตาราง 16 ค่าสถิติพืน้ฐานและสถิติที่ใชต้รวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของตวัแปร 

ตัวแปร M SD SK KU p 

การรบัรูค้วามสามารถของตวัเอง 3.80 .51 -.21 -.48 .98 

การเห็นคณุค่าในตนเอง 3.32 .41 -.21 -.63 .92 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 4.09 .72 .03 .07 .99 

การมีส่วนรว่มในองคก์าร 3.50 .69 -.29 .21 .92 

สงัคหวตัถ ุ4 4.14 .43 .00 .21 .91 

ความผกูพนัของบคุลากร 3.15 .32 .61 -.11 .99 

ความสขุใจ 4.11 .56 -.34 .66 .99 

 
ข้อมูลจากตาราง 16 พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตที่ท าการศึกษา มีค่า

ระหว่าง 3.32 - 4.14 ส  าหรบัตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 ส าหรับตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สังคหวัตถุ 4 มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ในส่วนของการกระจายข้อมูล ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่
ท าการศึกษา มีค่าอยู่ระหว่าง .32 - .72 ส  าหรบัตัวแปรสงัเกตที่มีการกระจายนอ้ยที่สุด คือ ความ
ผูกพันชองบุคลากร มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .32 ส  าหรบัตวัแปรสงัเกตที่มีการกระจายของ
ขอ้มลูมากท่ีสดุคือ การรบัรูค้วามสามารถของตงัเอง มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .72 

การตรวจสอบความเบ้ (Skewness) ของตัวแปรสังเกต พบว่า ตัวแปรสังเกตส่วน
ใหญ่มีค่าความเบติ้ดลบ แสดงว่าขอ้มูลค่อนขา้งเบไ้ปทางซา้ยหรือค่าเฉลี่ยมีค่าน้อยกว่าค่ามัธย
ฐาน โดยมีค่าอยู่ระหว่าง -.34 ถึง .61 ตวัแปรสงัเกตที่มีค่าความเบติ้ดลบนอ้ยที่สดุ คือ ความสขุใจ
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ส าหรบัตัวแปรสังเกตที่มีความเบม้ากที่สุดคือ ความผูกพันของบุคลากรการตรวจสอบความโด่ง 
(Kurtosis) ของตัวแปรสงัเกต พบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่าความโด่งติดลบและบวก แสดงว่าขอ้มูล
โด่งมีความโด่งทัง้นอ้ยกว่าและมากกว่าปกติ โดยมีค่าระหว่าง -.63 ถึง .66 ตวัแปรสงัเกตที่มีความ
โด่งนอ้ยกว่าปกติ คือ การเห็นคุณค่าในตนเอง และตัวแปรสงัเกตที่มีความโด่งมากกว่าปกติ คือ 
ความสขุใจ 

การทดสอบลกัษณะของการแจกแจงปกติ (Normal distribution) ของตัวแปรสงัเกต
โดยสถิติทดสอบ ไค-สแควร ์(Chi-square) พิจารณาจากค่านัยส าคัญทางสถิติผลการตรวจสอบ 
พบว่าตัวแปรทุกตัวแปรมีค่าไคสแควร ์ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (sig > .05) แสดงว่า
ตวัแปรดงักล่าวมีการแจกแจงปกติทุกตวัแปร ดงันัน้ตวัแปรความเหมาะสมกบัการวิเคราะหโ์มเดล
ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ได้ หลงัจากที่ไดท้ าการตรวจสอบการแจกแจงโคก้ปกติของตวัแปร
สังเกตแลว้ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบขอ้ตกลงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) เพื่อ
เป็นการตรวจสอบว่าตวัแปรสงัเกตที่ศึกษาจะต้องไม่มีความสมัพนัธก์นัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วม
เสน้เชิงพห ุ(Multicollinearity) โดยผลการตรวจสอบความสมัพนัธด์งัตาราง 17 

ตาราง 17 เมทรกิซส์มัประสิทธส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร (Correlation Matrix) 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 
1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 1.00       

2. การเห็นคณุค่าในตนเอง .56* 1.00      

3. การรบัรูก้ารสนบัสนนุในองคก์าร .27* .22* 1.00     

4. การมีส่วนรว่มในองคก์าร .21* .21* .28* 1.00    

5. สงัคหวตัถ ุ4 .36* .43* .26* .41* 1.00   

6. ความผกูพนัของบคุลากร .30* .30* .39* .33* .51* 1.00  

7. ความสขุใจ .40* .44* .43* .27* .33* .42* 1.00 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

ผลการตรวจสอบวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตที่ศึกษา พบว่ามีค่า
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกซึ่งอยู่ระหว่าง .21 ถึง .56 และพบว่ามีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 ทุกคู่ โดยตวัแปรสงัเกตที่มีความสมัพนัธก์นัมากที่สดุคือ การเห็นคณุค่าในตนเอง 
กบั การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ในภาพรวมคู่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตทุกตวัไม่มีคู่ใด
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ที่มีความสัมพันธ์เกิน .85 ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (Multicollinearity) 
(Kline 2005) ดงันัน้ตวัแปรสงัเกตที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นีจ้ึงไม่มีปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรงเชิงพห ุถือ
ว่าเป็นขอ้มลูที่เหมาะสมส าหรบัการวิเคราะหส์มการโครงสรา้งเชิงเสน้ได ้

ตอนที ่3 การวิเคราะหรู์ปแบบความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุ 
ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงสาเหตุ เป็นการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นที่ได้พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ  ที่ เก่ียวข้องกับความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่  จากนั้นจึงพิจารณาอิทธิพลที่ปรากฏ โดยทดสอบ
แบบจ าลองตามสมมติฐานของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงสาเหตุของความผูกพันของ
บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน หากพบว่าแบบจ าลองไม่มีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
ผูว้ิจัยจะด าเนินการแกแ้บบจ าลองใหม้ีความกลมกลืนมากยิ่งขึน้ พิจารณาจากรายงานค่าดัชนี
ปรบัแก ้(Modification index) และยอมใหค่้าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสงัเกตในแบบจ าลอง
สมการโครงสรา้งบางคู่มีความสัมพันธ์กันได้โดยค านึงถึงความเหมาะสม และความเป็นไปได ้
รายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองสมมติฐาน กับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
พบว่า เพื่อพิจารณาถึงค่าดชันีวดัความกลมกลืนกบัเกณฑต์วับ่งชีว้่าแบบจ าลองมีความกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ พบว่า แบบจ าลองตามสมมติฐานมีความกลมกลืน กบัขอ้มูลเชิงประจักษ ์
(p-value = .72, SRMR = .00, RMSEA = .00, GFI = 1.00, AGFI = .99, NFI = 1.00, และ CFI 
= 1.00) ดงัตารางที่ 18 และภาพประกอบ 9 

ตาราง 18 ค่าดชันีความกลมกลืนที่ไดจ้ากการวิเคราะหแ์ละผลการพิจารณา 

ดัชนี เกณฑ ์ ค่าดัชนี ผลการพิจารณา 

P-value >.05 .72 ผ่านเกณฑ ์

SRMR < .05 .00 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA < .08 .00 ผ่านเกณฑ ์

GFI >.95 1.00 ผ่านเกณฑ ์

AGFI >.95 .99 ผ่านเกณฑ ์

NFI >.95 1.00 ผ่านเกณฑ ์

CFI >.95 1.00 ผ่านเกณฑ ์
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(Chi-Square = 1.30, df = 3, p-value = .72961, RMSEA = .000)  

ภาพประกอบ 9 ผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความผกูพนั 

เมื่อพิจารณาถึงค่าดชันีความกลมกลืนกับเกณฑท์ี่บ่งชีแ้บบจ าลองมีความกลมกลืน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงสาเหตุของความผูกพันของ
บุคลากรมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์สามารถประเมินค่าขนาดอิทธิพล ในแบบจ าลอง
ดังกล่าวเป็นที่ยอมรับได้ถือว่าเป็นการยอมรับสมมติฐาน ผลการวิเคราะห์ดังตาราง  19 และ
ภาพประกอบ 9 

 
 
 
 
 

การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง 

การเห็นคณุค่าในตนเอง 

การมีสว่นรว่มในองคก์าร 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุของ
องคก์าร 

 

สงัคหวตัถ ุ4 

ความผกูพนัของบุคลากร 

ความสขุใจ 

.40* 
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ตาราง 19 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรใน
โรงพยาบาลชมุชน 

ตัวแปรเหต ุ
ตัวแปรผล 

ความผูกพนัของบคุลากร ความสุขใจ 
DE IE TE DE IE TE 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.08  0.08  0.03 0.03 

การเห็นคณุค่าในตนเอง 0.10  0.10  0.01 0.01 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 0.03  0.03  0.01 0.01 

การมีส่วนรว่มในองคก์าร 0.24*  0.24* 0.22* 0.10 0.32* 

สงัคหวตัถ ุ4 0.27*  0.27* 0.21* 0.11 0.32* 

ความผกูพนัของบคุลากร    0.40*  0.40* 

R2 0.23 0.42 

หมายเหต ุ* มีนยัส าคญัทางสถิตริะดบั .05 
 DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  
 IE = อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)  
 TE = อิทธิพลรวม (Total Effect)  

จากตาราง 19 ความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน ไดร้บัอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 คือ สังคหวัตถุ 4 โดยได้รบัอิทธิพลมีค่าเป็นบวก มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ .27 และการมีส่วนร่วมในองค์การ โดยได้รบัอิทธิพลมีค่าเป็นบวกมีค่า
สมัประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงเท่ากับ .24 ส่วนความสขุใจ ไดร้บัอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 คือสังคหวัตถุ 4 โดยได้รบัอิทธิพลรวมมีค่าเป็นบวกมีค่าสัมประสิทธิ์รวมเท่ากับ .32  
ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรงมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .21 และอิทธิพลทางออ้มมีค่าสมัประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ .11 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผ่านความผูกพันของบุคลากร 
และความสุขใจยังได้รับอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การมีส่วนร่วมใน
องคก์ารโดยไดร้บัอิทธิพลรวมมีค่าเป็นบวกมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากบั .32 ซึ่งเป็นอิทธิพล
ทางตรงมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .22 และอิทธิพลทางออ้มมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 
.10 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 โดยผ่านความผูกพันของบุคลากร และความสขุใจยัง
ไดร้บัอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 คือ ความผูกพนัของบุคลากรโดยไดร้บัอิทธิพล
มีค่าเป็นบวกมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงเท่ากับ .40 ส่วนการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
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การเห็นคณุค่าในตนเอง และการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง
เกิดความผกูพนัเท่ากบั .08, .10 และ .03 ตามล าดบั ซึ่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

เมื่อพิจารณา TE พบว่า การมีส่วนร่วมในองคก์ารและสงัคหวัตถุ 4 ส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .27, .24 ตามล าดับและความผูกพันของ
บุคลากร การมีส่วนร่วมในองคก์ารและสงัคหวตัถุ 4 ส่งผลต่อความสขุใจ มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากบั .40, .32, .32 ตามล าดบั 

แสดงว่า การมีส่วนร่วมในองค์การ และสังคหวัตถุ 4 เป็นสาเหตุส  าคัญของความ
ผูกพันของบุคลากรและความสขุใจของบุคลากร และความผูกพันของบุคลากรเป็นสาเหตทุี่ท าให้
เกิดความสขุใจของบคุลากร 

สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยระยะที ่1 มีดงันี ้
รูปแบบโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากรที่ส่งผลต่อ

ความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ (p-value = .72, 
SRMR = .00, RMSEA = .00, GFI = 1.00, AGFI = .99, NFI = 1.00, และ CFI = 1.00) โดยตัว
แปรสาเหต ุคือ การมีส่วนร่วมในองคก์าร และสงัคหวัตถุ 4 มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ
บุคลากร และตัวแปรสาเหตุ คือ การมีส่วนร่วมในองค์การ สังคหวัตถุ 4 และความผูกพันของ
บคุลากรอิทธิพลทางตรงต่อความสขุใจ 

สมมติฐานขอ้ที่ 1 ความผูกพันของบุคลากรได้รบัอิทธิพลโดยตรงจากการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง, การเห็นคณุค่าในตนเอง, การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร, การมีส่วน
ร่วมในองคก์าร และสังคหวัตถุ 4 ผลการวิจัยพบว่า สังคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองคก์าร  
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า 
สัมประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ .27 และ .24 ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวจึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานขอ้ 1 บางสว่น 

สมมติฐานข้อที่  2 .ความสุขใจของบุคลากร ได้รบัอิทธิพลโดยตรงจากความ
ผกูพนัของบุคลากร การมีสว่นรว่มในองคก์าร, สงัคหวตัถุ 4 และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง, การเห็นคณุค่าในตนเอง, การรบัรูส้นบัสนุนขององคก์าร, การมีส่วนร่วม
ในองคก์ารและสงัคหวตัถุ 4 โดยผ่านความผูกพนัของบุคลากร ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัของ
บุคลากร การมีส่วนร่วมในองค์การและสังคหวัตถุ  4 มีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขใจอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ .40, .22 และ .21 ตามล าดับ 
ผลการวิเคราะหด์งักลา่วจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ 2 บางสว่น 
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ดังนั้นสรุปไดว้่าการวิเคราะหรู์ปแบบโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ
ผูกพันของบุคลากรที่ส่งผลต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนในการวิจัยระยะที่ 1 
ตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ที่จะน าไป
ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรคือ สังคหวัตถุ 4 และ การมีส่วนร่วมใน
องคก์าร ซึ่งจะน าตวัแปรดงักลา่วไปท าการวิจยัก่ึงทดลองในระยะที่ 2 ต่อไป 

2. ผลการวิจัยระยะที ่2 
การวิจัยระยะที่ 2 ความมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อศึกษาผลของโปรแกรมการพัฒนา

ความผูกพนัของบุคลากรที่มีผลต่อความสขุใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนดว้ยสงัคหวตัถุ 4 
และการมีสว่นรว่มในองคก์าร โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะหอ์อกเป็น 5 ตอนดงัต่อไปนี ้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่ออธิบายกลุม่ตวัอย่าง 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรและค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่าง

ตวัแปร 
ตอนที่ 3 การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหส์ว่นเพิ่มเติมเพื่อเป็นขอ้มลูสนบัสนนุผลของโปรแกรม 

สัญลักษณใ์นการวิเคราะหข์้อมูล 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกัน การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลในการวิจัยครัง้นี ้

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อที่ใชใ้นการแปลผล ดงันี ้
M (Mean)  หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
SD (Standard deviation)  หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
F หมายถึง ค่าสถิติที่ค  านวณได ้
df (degree of freedom)  หมายถึง องศาแห่งความอิสระ 
p หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
EMP หมายถึง ความผกูพนัของบคุลากร 
EMP 1 หมายถึง ความผกูพนัดา้นความคิด 
EMP 2 หมายถึง ความผกูพนัดา้นอารมณ ์
EMP 3 หมายถึง ความผกูพนัดา้นการกระท า 
EMP 4 หมายถึง ความผกูพนัดา้นการสนบัสนนุองคก์าร 
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WELL หมายถึง ความสขุใจ 
WELL 1 หมายถึง ความสขุใจดา้นความพงึพอใจในชีวิต 
WELL 2 หมายถึง ความสขุใจดา้นความรูส้กึทางบวก 
WELL 3 หมายถึง ความสขุใจดา้นความรูส้กึทางลบ 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเพ่ืออธิบายลักษณะกลุ่มตัวอย่าง 
ความมุ่งหมายในการวิจยันีเ้ป็นการศกึษากลุม่ตวัอย่างที่เป็นบคุลากรในโรงพยาบาล

ชุมชนที่เป็นสหวิชาชีพ จ านวน 30 คน ประกอบดว้ยพยาบาล 6 คน นักเทคนิคการแพทย ์1 คน 
ผูช้่วยพยาบาล 3 คน บุคลากรฝ่ายบริหารทั่วไป 4 คน บุคลากรศูนยป์ระกัน 1 คน แม่ครวั 1 คน 
บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชน 3 คน บุคลากรในงานแพทย์แผนไทยและ
ทางเลือก 4 คน บุคลากรงานซักฟอกจ่ายกลาง 2 คน บุคลากรเวรเปล 1 คน เภสัชกร 1 คน  
ทันตแพทยห์รือผูช้่วยทันตแพทย ์2 คน และนักกายภาพบ าบัด 1 คน ซึ่งเป็นตัวแทนที่สะทอ้นถึง
การท างานรว่มกนัในองคก์าร ในการท างานจรงิ ๆ มีความจ าเป็นที่ตอ้งท างานรว่มกนั ประสานงาน
กนั ส่งต่องานกนั ร่วมไปถึงการกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงพยาบาลใหป้ระสพความส าเร็จส่งผลต่อการ
บรกิารท่ีมีคณุภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปรและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของคะแนนความผูกพันของบุคลากรและความสุขใจ
ของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ โดยวดัผลก่อนทดลองและหลงัทดลอง มีผลการวิจยั ดงันี ้

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานความผกูพนัและความสขุใจ 

ตวัแปรตาม 
กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนทดลอง หลังทดลอง ก่อนทดลอง หลังทดลอง 
M SD M SD M SD M SD 

ความผูกพนั (รวม)  2.84 0.16 3.52 0.14 2.84 0.13 2.86 0.10 
1) ดา้นความคิด 2.69 0.29 3.42 0.27 2.69 0.25 2.73 0.22 
2) ดา้นอารมณ ์ 2.67 0.27 3.75 0.23 2.67 0.24 2.76 0.25 
3) ดา้นการกระท า 2.88 0.19 3.46 0.20 2.89 0.19 2.91 0.11 
4) ดา้นการสนบัสนนุองคก์ร 3.20 0.37 3.47 0.35 3.16 0.46 3.03 0.38 
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ตาราง 20 

ตวัแปรตาม 
กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

ก่อนทดลอง หลังทดลอง ก่อนทดลอง หลังทดลอง 
M SD M SD M SD M SD 

ความสุขใจ (รวม)  3.39 0.18 3.88 0.21 3.39 0.18 3.40 0.16 
1) ดา้นความพงึพอใจในชีวติ 4.23 0.36 5.74 0.41 4.20 0.37 4.25 0.40 
2) ดา้นความรูส้กึทางบวก 3.31 0.31 4.18 0.34 3.28 0.31 3.31 0.26 
3) ดา้นความรูส้กึทางลบ 2.78 0.25 2.04 0.30 2.81 0.23 2.78 0.27 

 
จากตาราง 20 การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของคะแนนความผูกพันของบุคลากร 

พบว่าเมื่อใชค่้าคะแนนในการวัดผลก่อนการทดลองของทัง้  2 กลุ่ม มีค่าเฉลี่ยในแต่ละดา้นมีค่า
ใกล้เคียงกัน เช่นเดียวกับค่าคะแนนความสุขใจในการวัดผลก่อนการทดลองของทั้ง 2 กลุ่ม มี
ค่าเฉลี่ยในแต่ละดา้นมีค่าใกลเ้คียงกนัเช่นกนั 

และเมื่อวิเคราะหเ์ปรียบเทียบก่อนและหลงัการทดลองภายในกลุม่เดียวกนัพบว่า ใน
กลุ่มทดลองมีค่าคะแนนเฉลี่ยหลังการทดลองสูงกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยก่อนการทดลองดังนี ้ค่า
คะแนนความผกูพนัรวมหลงัการทดลอง (3.52) สงูกว่าก่อนการทดลอง (2.84), คะแนนเฉลี่ยความ
ผูกพนัดา้นความคิดหลงัการทดลอง (3.42) สงูกว่าก่อนทดลอง (2.69), คะแนนเฉลี่ยความผูกพัน
ดา้นอารมณห์ลงัการทดลอง (3.75) สงูกว่าก่อนทดลอง (2.67), คะแนนเฉลี่ยความผูกพนัดา้นการ
กระท าหลังการทดลอง (3.46) สูงกว่าก่อนทดลอง (2.88), คะแนนเฉลี่ยความผูกพันด้านการ
สนบัสนุนองคก์ารหลงัการทดลอง (3.47) สงูกว่าก่อนทดลอง (3.20), คะแนนเฉลี่ยความสขุใจรวม
หลงัการทดลอง (3.88) สงูกว่าก่อนทดลอง (3.20), คะแนนเฉลี่ยความสขุใจดา้นความพึงพอใจใน
ชีวิตหลังการทดลอง (5.74) สูงกว่าก่อนทดลอง (4.23), คะแนนเฉลี่ยความสุขใจดา้นความรูส้ึก
ทางบวกหลังการทดลอง (4.18) สูงกว่าก่อนทดลอง (3.31) และคะแนนเฉลี่ยความสุขใจด้าน
ความรูส้ึกทางลบหลังการทดลอง (2.04) น้อยกว่าก่อนทดลอง (2.78) ขณะที่ กลุ่มควบคุมมีค่า
คะแนนเฉลี่ยความผูกพันในแต่ละดา้นก่อนและหลงัการทดลองมีค่าใกลเ้คียงกันเช่นเดียวกับค่า
คะแนนเฉลี่ยความสขุใจในแต่ละดา้นก่อนและหลงัการทดลองมีค่าใกลเ้คียงกนั 

และเมื่อน าผลค่าคะแนนเฉลี่ยความผูกพนัและความสขุใจมาเปรียบเทียบกนัระหว่าง
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมพบว่าค่าคะแนนเฉลี่ยรวมความผูกพันหลังการทดลองของกลุ่ม
ทดลอง(3.52 ) สงูกว่ากลุ่มควบคมุ (2.86), คะแนนเฉลี่ยความผูกพนัดา้นความคิดหลงัการทดลอง
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ของกลุม่ทดลอง(3.42) สงูกว่ากลุ่มควบคุม (2.73), คะแนนเฉลี่ยความผูกพนัดา้นอารมณห์ลงัการ
ทดลองของกลุ่มทดลอง (3.75) สูงกว่ากลุ่มควบคุม (2.76), คะแนนเฉลี่ยความผูกพันด้านการ
กระท าหลังการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.46) สูงกว่ากลุ่มควบคุม (2.91), คะแนนเฉลี่ยความ
ผูกพันด้านการสนับสนุนองค์การหลังการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.47) สูงกว่ากลุ่มควบคุม 
(3.03) ขณะที่ คะแนนเฉลี่ยรวมความสุขใจหลังการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.88) สูงกว่ากลุ่ม
ควบคุม (3.40), คะแนนเฉลี่ยความสุขใจด้านความพึงพอใจในชีวิตหลังการทดลองของกลุ่ม
ทดลอง (5.74) สูงกว่ากลุ่มควบคุม (4.25), คะแนนเฉลี่ยความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางบวกหลัง
การทดลองของกลุ่มทดลอง (4.18) สงูกว่ากลุ่มควบคมุ (3.31), และคะแนนเฉลี่ยความสขุใจดา้น
ความรูส้กึทางลบหลงัการทดลองของกลุม่ทดลอง(2.04) นอ้ยกว่ากลุม่ควบคมุ (2.78)  

ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการตรวจสอบขอ้ตกลงความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรดว้ยการหาค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson product moment correlation coefficient) พบว่า
มี ค่าความสัมพันธ์เชิงบวกและเชิงลบ ซึ่ งอยู่ ระหว่าง -.55 ถึง .83 โดยตัวแปรสังเกตที่ มี
ความสมัพันธก์นัทางบวกมากที่สุดคือ ความผูกพนัดา้นอารมณก์่อนการทดลอง กับ ความผูกพัน
ดา้นอารมณ์หลังการทดลอง และตัวแปรสังเกตที่มีความสัมพันธ์กันทางลบมากที่สุดคือ ความ
ผูกพันดา้นการสนับสนุนองคก์ารหลงัการทดลอง กับ ความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางลบหลงัการ
ทดลอง และในภาพรวมคู่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตทุกตัวไม่มีคู่ใดที่มีความสมัพนัธเ์กิน .85  
ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (Multicollinearity) (Kline, 2005) ดังนั้นตัวแปร
สงัเกตที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นีจ้ึงไม่มีปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรงเชิงพห ุดงัตาราง 21 
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ตอนที ่3 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ (Assumption) ของสถิติ MANOVA เพื่อทดสอบ

ความแปรปรวนความสุขใจและความผูกพันของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่า ไม่พบความ
แปรปรวนที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (not variated) เพราะฉะนัน้จึงเหมาะสมในการ
วิเคราะหต่์อไป ดงัตาราง 22 

ตาราง 22 สถิติทดสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ MANOVA: Box’s M test. 

 ความสุขใจ ความผูกพนั 
Box’s M 0.319 4.789 

F 0.050 0.753 

𝒅𝒇𝟏 6 6 
𝒅𝒇𝟐 24373.132 24373.132 

Sig 0.999 0.607 

 
ผูว้ิจัยไดท้ าการตรวจสอบความเป็นเอกพันธ์ (Homogeneity) ก่อนการทดลองของ

กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยดจูากค่า Wilks’ Lambda และ ค่า F ดงัตาราง 16 พบว่าค่าสถิติ
ที่ไดไ้ม่มีนัยความส าคัญทางสถิติ แสดงว่า กลุ่มมีความเป็นเอกพันธ์กัน จึงท าการทดสอบความ
เท่ากันของค่าเฉลี่ยก่อนการทดลองของ 2 ตัวแปร ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยใช้
สถิติ MANOVA และ ANOVA ดงัปรากฏในตาราง 23 
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ตาราง 23 MANOVA และ ANOVA (ก่อนทดลอง) ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ตัวแปร 
MANOVA 

(wilks’ lambda) 
ANOVA F (1, 58)  

 EMP 1 EMP 2 EMP 3 EMP 4 

กลุ่ม (ทดลอง-ควบคุม) .998 
.000 

 (p=1.00) 
.000 

(p=1.00) 
.034 

   (p=.85) 
.092 

  (p=.76) 

 
MANOVA 

(wilks’ lambda) 
ANOVA F (1, 58)  

Well 1 Well 2 Well 3 

กลุ่ม (ทดลอง-ควบคุม) .995 
.078 

(p =.78)  
.116 

(p =.73)  
.188 

(p =.66)  

 
จากตาราง 23 ผลการทดสอบพบว่า คะแนนความผูกพัน และความสุขใจของ

บคุลากรของทัง้ 2 กลุม่ ไม่แตกต่างกนั 
ตอนที ่4 การวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

หลงัจากที่ไดท้ าการวิเคราะหต์รวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้พบว่าผ่านเกณฑข์อ้ตกลง
เบือ้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดน้ าขอ้มลูไปวิเคราะหท์ดสอบสมมติฐาน คือ 

1. กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีค่าเฉลี่ยของความผูกพันรวม ความผูกพนัดา้น
ความคิด ความผูกพันดา้นอารมณ์ ความผูกพันดา้นการกระท า ความผูกพันดา้นการสนับสนุน
องคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึงพอใจในชีวิต ความสขุใจดา้นความรูส้ึกทางบวก
และความสขุใจดา้นความรูส้กึทางลบ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

2. ค่าเฉลี่ยของความผูกพันรวม ความผูกพันด้านความคิด ความผูกพันด้าน
อารมณ์ ความผูกพันด้านการกระท า ความผูกพันด้านการสนับสนุนองค์การ ความสุขใจรวม 
ความสุขใจด้านความพึงพอใจในชีวิต ความสุขใจด้านความรูส้ึกทางบวกและความสุขใจด้าน
ความรูส้ึกทางลบ วดัก่อนการทดลองและวดัหลงัการทดลอง มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .01 

3. กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีการเปลี่ยนแปลงของคะแนนหลังการทดลอง
และก่อนการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ผลการวิเคราะห ์ดงัตาราง 24 



 
 155 

 

 ตา
รา
ง 2

4 ก
าร
เป
รีย
บเ
ทีย
บค
ะแ
นน
คว
าม
ผกู
พนั

แล
ะค
วา
มส
ขุใ
จก
่อน
ทด
ลอ
งแ
ละ
หล
งัท
ดล
อง
ขอ
งก
ลุม่
ทด
ลอ
งแ
ละ
กล
ุม่ค
วบ
คมุ

 

สถ
ิต ิ

AN
OV

A 
F 

(1
, 5

8)
  

EM
P 
รว
ม 

EM
P1

 
EM

P2
 

EM
P3

 
EM

P4
 

W
ell

 รว
ม 

W
ell

1 
W

ell
2 

W
ell

3 

กลุ
่ม 
(ท
ดล

อง
-ค
วบ

คุม
)  

11
9.5

1 
(p

 =
.00

)  
31

.15
 

(p
 =

.00
)  

76
.20

 
(p

 =
.00

)  
59

.16
 

(p
 =

.00
)  

6.7
6 

(p
 =

.01
)  

34
.42

 
(p

 =
.00

)  
71

.18
 

(p
 =

.00
)  

38
.02

 
(p

 =
.00

)  
41

.97
 

(p
 =

.00
)  

เว
ลา

 (P
re

-P
os

t) 
 

38
1.5

6 
(p

 =
.00

)  
18

9.8
7 

(p
 =

.00
)  

32
6.8

7 
(p

 =
.00

)  
99

.52
 

(p
 =

.00
)  

2.3
5 

(p
 =

.01
)  

11
1.6

1 
(p

 =
.00

)  
27

5.0
0 

(p
 =

.00
)  

19
1.6

1 
(p

 =
.00

)  
11

1.4
1 

(p
 =

.00
)  

กลุ
่ม 

x 
เว
ลา

 
34

7.1
7 

(p
 =

.00
)  

15
1.2

3  
(p

 =
.00

)  
23

6.9
6 

(p
 =

.00
)  

89
.62

 
(p

 =
.00

)  
19

.07
 

(p
 =

.00
)  

99
.78

 
(p

 =
.00

)  
24

2.9
4 

(p
 =

.00
)  

16
8.8

2 
(p

 =
.00

)  
95

.96
 

(p
 =

.00
)  

 



 156 

 

จากตาราง 24 พบว่า 
1. กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีค่าเฉลี่ยของความผูกพันรวม ความผูกพนัดา้น

ความคิด ความผูกพันดา้นอารมณ์ ความผูกพันดา้นการกระท า ความผูกพันดา้นการสนับสนุน
องคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึงพอใจในชีวิต ความสขุใจดา้นความรูส้ึกทางบวก
และความสขุใจดา้นความรูส้กึทางลบ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

2. ค่าเฉลี่ยของความผูกพันรวม ความผูกพันด้านความคิด ความผูกพันด้าน
อารมณ์ ความผูกพันด้านการกระท า ความผูกพันด้านการสนับสนุนองค์การ ความสุขใจรวม 
ความสุขใจด้านความพึงพอใจในชีวิต ความสุขใจด้านความรูส้ึกทางบวกและความสุขใจด้าน
ความรูส้ึกทางลบ วดัก่อนการทดลองและวดัหลงัการทดลอง มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .01  

3. กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีการเปลี่ยนแปลงของคะแนนของความผูกพัน
รวม ความผูกพนัดา้นความคิด ความผูกพนัดา้นอารมณ ์ความผูกพนัดา้นการกระท า ความผูกพนั
ดา้นการสนบัสนุนองคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึงพอใจในชีวิต ความสขุใจดา้น
ความรูส้ึกทางบวกและความสุขใจด้านความรูส้ึกทางลบ หลังการทดลองและก่อนการทดลอง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยระยะที ่2 มีดงันี ้
1. กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรดว้ยสงัคหวัตถุ 4 และ

การมีส่วนร่วมมีความผูกพันสูงขึน้มากกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รบัโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดบั .01 

2. กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรดว้ยสงัคหวัตถุ 4 และ
การมีส่วนร่วมมีความสุขใจสูงขึน้มากกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดบั .01 
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ตอนที ่5 การวิเคราะหส่์วนเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นข้อมูลสนับสนุนผลของโปรแกรม 
ในการช่วงการท าโปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบคุลากรตลอด 22 วนั จะมีใบ

งาน และ ใบรายงานใหผู้ร้ว่มวิจยัไดบ้นัทกึ ซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของการพฒันาความผกูพนั 
ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มลูมาวิเคราะหเ์พื่อเป็นขอ้มลูสนบัสนุนผลของโปรแกรม ดงันี ้

1. ใบงาน “สังคหวัตถุ 4”: เป็นการสะทอ้นความคิด ความรูส้ึกที่มีต่อความผูกพัน 
ผ่านมุมมองสงัคหวัตถุ 4 ไดแ้ก่ ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา ที่เพิ่งอบรมไป ว่าบา้น
ของฉนัในวนันี ้ในมมุมองสงัคหวตัถ ุ4 เป็นอย่างไร ขอ้คน้พบ มีทัง้ขอ้มลูในมมุบวกและมมุลบ ดงันี ้
(E = Experiment = กลุม่ทดลอง, E1 = กลุม่ทดลองคนที่ 1, E2 = กลุม่ทดลองคนที่ 2 เป็นตน้)  

ข้อมูลในมุมบวก 
1. ทาน 

E1 : “ซือ้ของใหเ้พื่อนทานบ่อย ๆ” 
E2 : “ซือ้ขนมใหค้นไขท้านหลายหนแลว้” 
E6 : “ใหเ้งินค่าเดินทางกบัคนไขย้ากจน” 
E22 : “ใหค้วามรกั เอือ้อาทร เอือ้เฟ้ือต่อกนั” 
E29 : “ใหเ้วลาโรงพยาบาลในการท ากิจกรรมต่าง ๆ” 

2. ปิยวาจา 
E4 : “พดูใหก้ าลงัใจกนั เช่น สู ้ๆ นะนอ้ง” 
E15 : “อธิบายขัน้ตอนการท างานใหเ้พื่อนรว่มงานใหม่” 
E27 : “ใหค้ าปรกึษา และปลอบใจเพื่อนรว่มงาน” 
E28 : “ไม่พดูใหร้า้ยใคร” 
E30 : “พดูจาใหเ้กียรติกนั” 

3. อตัถจรยิา 
E3 : “ช่วยดแูลผูป่้วยโควิดที่โรงพยาบาลสนาม” 
E5 : “ขนทรายตอนน า้ท่วม” 
E11 : “ท าจิตอาสาช่วยโรงพยาบาล” 
E18 : “ท างานดว้ยความสมคัรใจ” 
E20 : “ดแูลคนไขด้ว้ยใจรกั” 
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4. สมานตัตตา 
E6 : “เห็นอกเห็นใจเขา้ใจเพื่อนรว่มงานดว้ยกนั” 
E14 : “จะรกัและสามคัคีกนั” 
E19 : “ท าหนา้ที่ใหดี้เสมอตน้เสมอปลาย” 
E23 : “ไม่ถือตวั เป็นกนัเอง” 
E27 : “ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก” 

ข้อมูลในมุมลบ 
1. ทาน 

E7 : “บางคนไม่ใหเ้วลาท างานสว่นรว่ม” 
E26 : “บางทีก็ไม่ค่อยใหอ้ภยั เพราะโกรธอยู่” 

2. ปิยวาจา 
E8 : “เคยถกูด ุด่า เวลาที่ท าผิด” 
E13 : “เคยถกูเพื่อนเหวี่ยงใส ่เวลาเพื่อนเครียด” 
E25 : “เคยถกเพื่อนพดูประชดประชนั” 

3. อัตถจริยา 
E5 : “มีการเก่ียงงานกนั” 
E15 : “บางคนไม่รว่มกิจกรรม” 

4. สมานัตตตา 
E8 : “รูส้กึไม่ค่อยเสมอภาค” 

จากขอ้มูลขา้งตน้พบว่าขอ้คน้พบส่วนใหญ่มีมุมมองดา้นบวกมากกว่ามุมมอง
ดา้นลบในเรื่องสงัคหวัตถุ 4 ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่สะทอ้นความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อเพื่อน
รว่มงานและโรงพยาบาลในแง่มมุบวกมากกว่าในมมุลบ 

2. ใบรายงานความผูกพัน (22 วัน) : เป็นการบันทึกสิ่งที่ไดคิ้ด ไดพู้ด ไดท้ า  
ได้ขอบคุณ ตลอด 22 วันที่ เข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน ผ่านข้อค าถาม 7 ข้อ  
เพื่อไดก้ระตุน้ความตระหนักรูว้่าก าลงัเขา้โปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน และการไดคิ้ด ไดพู้ด 
ไดท้ า ไดข้อบคณุซ า้ ๆ ย่อมส่งผลถึงการเปลี่ยนแปลงดา้นความคิด ความรูส้ึก และการกระท าที่ดี
ต่อเพื่อนรว่มงานและองคก์าร ขอ้ค าถาม 7 ขอ้ มีดงัตวัอย่างใบรายงานความผกูพนั ดงันี ้
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ใบรายงานความผูกพัน 
 

ข้อความ 
ตัวเลอืกค าตอบ 

ท ามาก 
ท าค่อนข้าง 

มาก 
ท าเลก็น้อย ไม่ท าเลย 

1. วนันีฉ้นัไดม้ีส่วนรว่มในการเสนอความคิด
ความเห็นใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์าร 

    

2. วนันีฉ้นัไดพ้ดูสิ่งดี ๆ /ส่ิงที่เป็นประโยชนแ์ก่
หน่วยงานหรือองคก์าร 

    

3. วนันีฉ้นัไดท้ าในส่ิงดี ๆ /ส่ิงที่เป็นประโยชนแ์ก่
หน่วยงานหรือองคก์าร 

    

4. วนันีฉ้นัไดร้ว่มทกุขร์ว่มสขุกบัหน่วยงานหรือ
องคก์าร 

    

5. วนันีฉ้นัไดข้อบคณุตวัเอง     
6. วนันีฉ้นัไดข้อบคณุเพื่อนรว่มงานของฉนั     
7. วนันีฉ้นัไดข้อบคณุโรงพยาบาลแห่งนี ้     
 

คณุค่าและความรูส้กึที่ไดท้ ากิจกรรม “สรา้งความผูกพนั” ในวนันี ้
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดค่าคะแนนดงันี ้
ท ามาก  ได ้ 4 คะแนน 
ท าค่อนขา้งมาก ได ้ 3 คะแนน 
ท าเล็กนอ้ย ได ้ 2 คะแนน 
ไม่ท าเลย ได ้ 1 คะแนน 

ผลคะแนนทัง้ 7 ขอ้ ของกลุ่มทดลองที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน ทัง้ 30 
คน มีผลดงัตาราง 25 
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ตาราง 25 คะแนนเฉลี่ยความผกูพนัของใบรายงานความผกูพนั 

ผู้ร่วมวิจัย 
คะแนนเฉลี่ย 22 วัน 

ข้อที ่1 ข้อที ่2 ข้อที ่3 ข้อที ่4 ข้อที ่5 ข้อที ่6 ข้อที ่7 รวม 7 ข้อ 

คนที่ 1 2.72 2.68 2.86 3.00 3.00 2.94 2.90 20.09 

คนที่ 2 3.00 3.04 3.09 2.90 3.00 3.09 3.00 21.07 

คนที่ 3 2.77 3.09 3.00 3.13 3.18 3.22 2.86 21.25 

คนที่ 4 3.04 2.90 3.27 3.27 3.00 3.22 3.18 21.88 

คนที่ 5 3.27 3.18 3.40 3.40 3.00 3.27 3.18 22.70 

คนที่ 6 3.00 2.90 2.90 3.00 2.86 3.00 2.86 20.52 

คนที่ 7 2.86 3.00 3.13 3.00 2.90 2.86 2.86 20.61 

คนที่ 8 3.13 3.27 3.22 3.27 3.00 3.40 3.00 22.29 

คนที่ 9 3.13 3.18 3.22 3.09 2.77 3.00 2, 86 21.25 

คนที่ 10 3.00 3.00 3.04 3.09 2.90 3.09 3.00 21.07 

คนที่ 11 3.04 3.00 3.27 3.22 2.86 3.00 3.00 21.39 

คนที่ 12 3.13 3.22 3.40 3.27 3.00 3.27 3.13 22.42 

คนที่ 13 2.90 3.00 3.13 3.13 3.22 3.00 2.90 21.28 

คนที่ 14 3.00 3.04 3.22 3.22 3.00 3.13 3.00 21.61 
คนที่ 15 3.22 3.27 3.40 3.40 3.00 3.40 3.22 22.91 

คนที่ 16 3.04 3.22 3.13 3.22 2.90 3.13 3.00 21.64 

คนที่ 17 3.00 3.22 3.22 3.04 3.04 3.13 3.00 21.65 

คนที่ 18 3.22 3.40 3.45 3.45 3.00 3.22 3.13 22.87 

คนที่ 19 3.13 3.22 3.40 3.22 22.90 3.22 3.13 22.22 

คนที่ 20 3.00 2.90 3.22 3.22 3.00 3.04 3.00 21.38 

คนที่ 21 3.04 3.22 3.13 3.22 2.86 3.00 2.90 21.37 

คนที่ 22 3.22 3.00 3.04 3.00 2.90 3.22 3.00 21.38 

คนที่ 23 3.00 3.22 3.40 3.22 3.00 3.00 2.90 21.74 

คนที่ 24 3.13 3.22 3.22 3.13 2.90 3.00 2.90 21.47 
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ตาราง 25 (ต่อ)  

ผู้ร่วมวิจัย 
คะแนนเฉลี่ย 22 วัน 

ข้อที ่1 ข้อที ่2 ข้อที ่3 ข้อที ่4 ข้อที ่5 ข้อที ่6 ข้อที ่7 รวม 7 ข้อ 

คนที่ 25 3.04 3.22 3.40 3.40 3.00 3.22 3.13 22.58 

คนที่ 26 3.22 3.40 3.40 3.22 3.13 3.22 3.13 22.72 

คนที่ 27 3.00 3.13 3.22 3.22 3.13 3.22 3.13 22.05 

คนที่ 28 3.13 3.22 3.22 3.00 3.00 3.13 3.13 21.83 

คนที่ 29 3.22 3.40 3.45 3.45 3.22 3.40 3.40 23.54 

คนที่ 30 3.00 3.22 3.22 3.00 3.00 3.13 3.04 21.61 
คะแนนเฉลี่ยรายข้อ  

(30 คน) 
3.05 3.13 3.11 3.07 2.98 3.03 3.02 21.39 

 
ผลการวิเคราะหพ์บว่าคะแนนเฉลี่ยรวมในกลุ่มทดลองมีค่าคะแนนเฉลี่ยรวมอยู่ระหว่าง  

20.09 ถึง 23.54 คะแนน โดยกลุ่มทดลองคนที่ 29 ไดค้ะแนนรวมมากที่สุด (23.54 คะแนน) และ
กลุ่มทดลองคนที่ 1 ไดค้ะแนนเฉลี่ยรวมนอ้ยที่สดุ (20.09 คะแนน) และเมื่อน าใบรายงานของกลุ่ม
ทดลองคนที่  29 มาดูข้อความที่ เขียนความรูส้ึกท้ายใบรายงานแต่ละวันพบว่ามีทัศนคติต่อ
โรงพยาบาลในมมุมองในทางที่บวกเช่นตวัอย่างขอ้ความที่ว่า 

“...คนไขท้ีม่าหาเรา เขาไม่ไดอ้ยากไดย้าอย่างเดยีว เขาอยากไดใ้จของเราดว้ย” 

“...วนันีไ้ปจ่ายยาเวรกลางวนั ท าใหค้นไขห้วัเราะไดต้ัง้ 4 คน คิดว่าเขาคงมีความสุขขึน้
บา้งในยามป่วยไข”้ 

“...เมือ่เราท าหนา้ทีข่องตวัเองใหด้ีต่อเนือ่งอย่างเตม็ทีท่ีส่ดุ ความขดัแยง้ก็จะลดลงเอง” 

“...ความเขา้ใจ เห็นอกเห็นใจกนัระหว่างเพือ่นร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
น ามาซึ่งประสทิธิภาพของงานจริง ๆ” 

“…ความรัก ความผูกพันที่เราคิดว่ามันหายไปตามเวลาแล้วนั้นแต่เมื่อมีเหตุการณ์
บางอย่างเกิดขึน้ มนัท าใหเ้รารูส้ึกว่าจริง ๆแลว้มนัไม่เคยหายไปไหนเลย กลบัชดัเจนกว่าเคยดว้ย
ซ ้า แลว้ท าไมเราไม่ท าใหม้นัมีตลอดเวลาล่ะ แทนทีจ่ะรอใหม้ีอะไรเกิดขึน้ก่อน” 
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“...การบา้นใบสุดทา้ย บ่ายนีไ้ม่ว่าอะไรจะเกิดขึน้แต่ก็เชื่อว่ามนัจะเป็นความทรงจ าที่ดี
และมีค่าทีส่ดุอกีเรือ่งนงึ ขอบคณุนะ” 

และจากผลดังกล่าวยังพบว่าค่าคะแนนเฉลี่ยรายขอ้มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.98 
ถึง 3.11 คะแนน ขอ้ที่ไดม้ากที่สดุคือ ขอ้ที่ 2 “วนันีฉ้ันไดพ้ดูสิ่งดี ๆ/สิ่งที่เป็นประโยชนแ์ก่หน่วยงาน
หรือองคก์าร” (3.11 คะแนน) และ ขอ้ที่ไดน้้อยสุดคือ ขอ้ที่ 5 “วันนีฉ้ันไดข้อบคุณตัวเอง” (2.98 
คะแนน)  
 สรุปได้ว่าจากข้อค้นพบในใบงานสังคหวัตถุ 4 และใบรายงานความผูกพันแสดงถึงการ

สนับสนุนผลการทดลองในการวิจัยระยะที่ 2 ว่าบุคลากรในกลุ่มทดลองมีความผูกพันเพ่ิมขึ้นแล้ว

ส่งผลความสุขใจตามมา 

 



  

 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง โครงสรา้งความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากร และผล
ของโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาล
ชุมชน การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาหาความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของความผูกพันของบุคลากร และ
ผลของโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรที่มี ต่อความสุขใจของบุคลากรใน
โรงพยาบาลชุมชน เป็นการวิจัยแบบพหุวิธี (Multi-method research) โดยการด าเนินการวิจัย
แบ่งเป็น 2 ระยะ โดยการวิจัยในระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงสาเหตุ (Causal Research) รูปแบบ
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความผกูพนัของบคุลากร ซึ่งจะทราบปัจจยัที่เป็นสาเหตขุอง
ความผูกพนัของบุคลากร แลว้จะน าผลวิจยันีน้  าไปสูก่ารวิจยัในระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจยัก่ึงทดลอง 
(Quasi Experimental Research) รูปแบบ Non-Randomized Control Group Pretest Posttest 
Design เป็นการน าผลการวิจัยของระยะที่  1 มาสร้างโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของ
บุคลากรแล้วน าไปทดลองกับบุคลากรกลุ่มทดลอง ใช้ระยะเวลาในการทดลอง 22 วัน โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อประเมินผลของโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อความสุขใจ
ของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน โดยตัง้สมมติฐานการวิจัยว่า กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนา
ความผูกพันของบุคลากรดว้ยสงัคหวตัถุ 4 และการมีส่วนร่วมมีความผูกพันสงูขึน้มากกว่ากลุ่มที่
ไม่ไดร้บัโปรแกรมและกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรดว้ยสงัคหวัตถุ 4 
และการมีส่วนร่วมมีความสขุใจสงูขึน้มากกว่ากลุ่มที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม ประชากรเป้าหมายของการ
วิจัยในระยะที่ 1 นี ้คือ บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 2 แห่งไดแ้ก่โรงพยาบาลบางปลามา้ และ 
โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช จ านวน 570 คน แลว้เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) ซึ่งงานวิจัยนี ้ผู ้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นจ านวนทัง้สิน้ 444 คน และประชากรเป้าหมายของการวิจยัในระยะที่ 2 คือ บุคลากร
ในโรงพยาบาลชุมชน 2 แห่งไดแ้ก่ โรงพยาบาลบางปลามา้ และ โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช 
จ านวน 444 คน ที่ไดท้ าการศึกษาโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความผูกพนัของบุคลากร
และไดน้ าขอ้คน้พบในการวิจัยระยะที่ 1 น ามาศึกษาวิจัยต่อในระยะที่ 2 แลว้เลือกกลุ่มตัวอย่าง
จากบุคลากรของโรงพยาบาลชุมชน 2 แห่งในระยะที่ 1 น ามาเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
กลุ่มละ 30 คน โดย 1) กลุ่มทดลอง คือ บุคลากรโรงพยาบาลบางปลาม้า จ านวน 30 คน และ 2) 
กลุ่มควบคมุ คือ บุคลากรโรงพยาบาลเดิมบางนางบวชจ านวน 30 คน โดย 30 คนของทัง้ 2 กลุ่ม
จะท าการเลือกบุคลากรใหเ้ป็นสหวิชาชีพ ดังนี ้พยาบาล 6 คน นักเทคนิคการแพทย ์1 คน ผูช้่วย
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พยาบาล 3 คน บุคลากรฝ่ายบรหิารทั่วไป 4 คน บุคลากรศนูยป์ระกนั 1 คน แม่ครวั 1 คน บุคลากร
กลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครวัและชุมชน 3 คน บุคลากรในงานแพทยแ์ผนไทยและทางเลือก 4 คน 
บุคลากรงานซกัฟอกจ่ายกลาง 2 คน บุคลากรเวรเปล 1 คน เภสชักร 1 คน ทันตแพทยห์รือผูช้่วย
ทันตแพทย ์2 คน และนักกายภาพบ าบัด 1 คน เครื่องมือส าหรบัการวิจัยนี ้ในการวิจัยระยะที่ 1 
เป็นแบบสอบถามและแบบวดัเป็นเครื่องมือในการวิจยั โดยโครงสรา้งของแบบสอบถามและแบบ
วดัแบ่งออกเป็น 8 ตอน ตอนที่ 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลทั่วไป, ตอนที่ 2 ความผูกพนัของบุคลากร, ตอน
ที่ 3 ความสุขใจ, ตอนที่ 4 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง, ตอนที่ 5 การเห็นคุณค่าในตนเอง, 
ตอนที่  6 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ , ตอนที่ 7 การมีส่วนร่วมในองค์การ และตอนที่  8 
สงัคหวตัถุ 4 ส าหรบัการวิจัยในระยะที่ 2 ประกอบดว้ย เครื่องมือส าหรบัวดัตวัแปร และเครื่องมือ
ส าหรบัใชใ้นการทดลอง ดงันี ้

เครื่องมือส าหรบัวดัตัวแปรในการวิจัยนี ้จะใชว้ัดประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาความ
ผูกพันของบุคลากร โดยมีการก าหนดการวัด 2 ช่วง คือ ก่อนไดร้บัโปรแกรม และหลังการไดร้บั
โปรแกรม โดยใชแ้บบวัดความผูกพันของบุคลากรและแบบวัดความสุขใจ เป็นแบบวัดเดียวกับ
ระยะที่ 1 ซึ่งผ่านการตรวจสอบคุณภาพมาเรียบรอ้ยแลว้ และเครื่องมือที่ใช้ในการทดลอง คือ 
โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรดว้ยสงัคหวตัถุ 4 และ การมีส่วนร่วมในองคก์าร ที่
ผูว้ิจยัสรา้งขึน้จากแนวคิดต่าง ๆดงันี ้คือ แนวคิดเชิงพทุธ หมวดธรรมสงัคหวตัถ ุ4 และสติ, แนวคิด
การมีส่วนร่วม, แนวคิดการปรบัเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรม (แนวคิดการยอมรบัและการให้
สัญญา), ทฤษฎีกระบวนการทางสมองในการประมวลผลขอ้มูล , แนวคิด 21 วัน เปลี่ยนนิสัย, 
รูปแบบทฤษฎีปฏิสมัพันธ์นิยม, แนวคิดการอบรมและแนวคิดสะทอ้นความคิด มาสรา้งโปรแกรม
การพัฒนาความผูกพันของบุคลากร และด าเนินการทดลองเป็นเวลา 22 วัน โดยวัดระดับความ
ผกูพนัและความสขุใจของบคุลากร ก่อนและหลงัการทดลอง 

สถิติในการวิเคราะหข์อ้มูลส าหรบัการวิจัยระยะที่ 1 ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลใน
การวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วย การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดตัวแปร , การ
วิเคราะห์หาค่าสถิติพื ้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน , การตรวจสอบข้อตกลง 
เบือ้งตน้ดว้ยการการทดสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติหลายตวัแปร (multivariable normal test) 
ดว้ยการทดสอบไค-สแควร ์(Chi-square test) การตรวจสอบค่าความเบ ้(skewness) ความโด่ง 
(kurtosis) การวิเคราะหค่์าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต โดยใชค่้าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียรส์ัน (Pearson Product moment correlation Coefficient) และ การตรวจสอบ
ความกลมกลืนของรูปแบบการวดัตัวแปรดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
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Factor Analysis: CFA) และการวิ เคราะห์เส้นทาง (Path analysis) เพื่ อหาความสัมพันธ์
โครงสรา้งเชิงเสน้ระหว่างตัวแปรเพื่ออธิบายอิทธิพลเชิงเหตุผลที่เกิดขึน้โดยใช ้โปรแกรมลิสเรล 
(lisrel program) และ สถิติในการวิเคราะหข์อ้มูลส าหรบัการวิจัยในระยะที่ 2 ประกอบดว้ย การ
วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดตัวแปร การวิเคราะหห์าค่าสถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
ค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Product 
moment correlation Coefficient) และการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้และการวิเคราะหพ์หุตัว
แป ร (Multivariate analysis) ด้วยสถิ ติ  MANOVA และ  Two way Repeated ANOVA ด้วย
โปรแกรม SPSS 

สรุปผลการวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยระยะที่ 1 มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาโครงสรา้งความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของความ

ผูกพันของบุคลากร ที่มีต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน โดยผูว้ิจัยไดน้ าแนวคิด
ความผูกพันของบุคลากร แนวคิดความสขุใจและปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ 
หลักการทางพุทธศาสนา: สังคหวัตถุ 4, การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง, การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง, การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร, การมีส่วนร่วมในองคก์าร รวมถึงแนวคิดรูปแบบทฤษฎี
ปฏิสัมพันธ์นิยม มาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยและเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวว้่า ความ
ผูกพันของบุคลากรไดร้บัอิทธิพลโดยตรงจากการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง , การเห็นคณุค่าใน
ตนเอง, การรับรูก้ารสนับสนุนขององค์การ , การมีส่วนร่วมในองค์การ และสังคหวัตถุ 4 และ
ความสุขใจของบุคลากร ไดร้บัอิทธิพลโดยตรงจากความผูกพันของบุคลากร การมีส่วนร่วมใน
องคก์าร, สงัคหวตัถุ 4 และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง , การเห็น
คุณค่าในตนเอง, การรบัรูส้นับสนุนขององคก์าร, การมีส่วนร่วมในองคก์ารและสงัคหวัตถุ 4 โดย
ผ่านความผกูพนัของบคุลากร 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูการวิจยัระยะที่ 1 พบว่า รูปแบบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของความผูกพันของบุคลากรที่ส่งผลต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน สอดคลอ้ง
กับขอ้มูลเชิงประจักษ์ (p-value = .72, SRMR = .00, RMSEA = .00, GFI = 1.00, AGFI = .99, 
NFI = 1.00, และ CFI = 1.00) โดยตวัแปรสาเหตุ คือ การมีส่วนร่วมในองคก์าร และสงัคหวตัถุ 4 
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัของบุคลากร และตวัแปรเหต ุคือ การมีส่วนรว่มในองคก์าร สงัคห
วัตถุ 4 และความผูกพันของบุคลากรอิทธิพลทางตรงต่อความสุขใจ ซึ่งสรุปผลการวิจัยตาม
สมมติฐานการวิจัยระยะที่ 1 ไดด้ังนี ้สมมติฐานขอ้ที่ 1 ที่ตั้งไวว้่าความผูกพันของบุคลากรไดร้บั
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อิทธิพลโดยตรงจากการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง , การเห็นคุณค่าในตนเอง, การรบัรูก้าร
สนับสนุนขององคก์าร, การมีส่วนรว่มในองคก์าร และสงัคหวตัถุ 4 ผลการวิจยัพบว่า สงัคหวตัถุ 4 
และการมีส่วนร่วมในองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ .27 และ .24 ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์
ดงักล่าวจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ 1 บางส่วน และสมมติฐานขอ้ที่ 2 ที่ตัง้ไวว้่าความสขุใจของ
บคุลากร ไดร้บัอิทธิพลโดยตรงจากความผูกพนัของบุคลากร การมีสว่นรว่มในองคก์าร, สงัคหวตัถ ุ
4 และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการรับรูค้วามสามารถของตนเอง , การเห็นคุณค่าในตนเอง,  
การรบัรูส้นับสนุนขององคก์าร, การมีส่วนร่วมในองคก์ารและสงัคหวัตถุ 4 โดยผ่านความผูกพัน
ของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของบุคลากร การมีส่วนร่วมในองค์การและสังคห  
วตัถุ 4 มีอิทธิพลทางตรงต่อความสขุใจอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ .40, .22 และ .21 ตามล าดับ ผลการวิเคราะหด์งักล่าวจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ขอ้ 2 บางสว่น 

ดงันัน้สรุปไดว้่าการวิเคราะหรู์ปแบบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความผูกพัน
ของบุคลากรที่ส่งผลต่อความสุขใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนในการวิจยัระยะที่ 1 ตวัแปร 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ที่จะน าไปออกแบบ
โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรคือ สังคหวัตถุ 4 และ การมีส่วนร่วมในองค์การ  
ซึ่งจะน าตวัแปรดงักลา่วไปท าการวิจยัก่ึงทดลองในระยะที่ 2 ต่อไป 

การอภปิรายผลการวิจัยระยะที ่1 
ประเด็นที่ 1 จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลท่ีมีต่อความผูกพันของบุคลากร 

พบว่า ตวัแปรเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 คือ สงัคหวตัถุ 4 โดยมี
ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลท่ี .27 สงัคหวัตถุ 4 เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวใจบุคคล และประสานหมู่ชน
ไว้ในสามัคคี (พระธรรมปิฏก: ป.อ.ปยุตฺโต (2546) ) เมื่อบุคคลได้น าธรรมะหมวดนี ้ไปปฏิบัติ  
ก็จะเกิดทาน คือ การให ้การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกัน ดว้ยสิ่งของ ใหค้วามรู ้
แนะน าสั่งสอน ตลอดจนให้ธรรมะ และอภัยซึ่งกันและกัน ความสัมพันธ์จึงเกิดขึน้และด าเนิน  
สืบต่อไปจนเกิดความผูกพัน เมื่อร่วมกับมีปิยวาจาให้กัน คือ ค าพูดสุภาพ ไพเราะอ่อนหวาน 
ค าพดูที่เป็นประโยชนย์่อมสรา้งความประทบัใจ ไม่บาดหมางกนัดว้ยกบัค าพดู ความสมัพนัธย์่อม
ด าเนินไปอย่างไม่สะดุด และเมื่อบุคคลไดท้ าอัตถจริยา คือ ประพฤติตนเพื่อยังประโยชนใ์หผู้อ่ื้น
ดว้ยจิตไมตรี ดว้ยจิตอาสาแลว้ ก็จะท าใหเ้กิดความรูส้กึซาบซึง้ รูส้ึกขอบคณุในการช่วยเหลือต่าง ๆ 
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ผูใ้หก้็รูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่า มีประโยชนก์บัผูอ่ื้น การงานก็จะส าเร็จโดยง่าย และเมื่อต่างประพฤติ
ตนมีสมานัตตตา คือ การท าที่สม ่าเสมอ เคียงบ่าเคียงไหล่ ร่วมทุกขร์่วมสุข ทุกคนมีความเสมอ
ภาค ไม่ถือตัว ย่อมเป็นที่รกั น่าเคารพนับถือ และน าไปสู่การร่วมมือกัน ช่วยเหลือกันจนเกิด
ความสมัพันธ์อันดีงาม สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย(์ป.อ. ปยุตฺโต) (2559) กล่าวว่า หลกัการทาง
พระพทุธศาสนาที่ส  าคญัคือ ไตรสิกขา (ศีล สมาธิ ปัญญา) สิกขา แปลว่า การศึกษา การส าเหนียก 
การฝึกหัด ฝึกอบรม พัฒนากาย วาจา จิตใจ และปัญญาให้เจริญงอกงามยิ่งขึน้ไป จนบรรลุ
จุดมุ่งหมายสูงสุด คือการพน้ทุกข์ ซึ่งในหมวดธรรมสังคหวัตถุ 4 นีคื้อการใหท้าน การมีปิยวาจา 
การมีอตัถจริยาและการมีสมานัตตตา ย่อมถือไดว้่าเป็นศีล เมื่อกระท าอย่างตัง้ ใจตัง้มั่นในการนัน้
ย่อมเป็นสมาธิ และเมื่อท าสิ่งนั้นอย่างใคร่ครวญย่อมเกิดปัญญา เพราะฉะนั้นผูใ้ดที่ด  าเนินชีวิต
ตามหมวดธรรมสงัคหวตัถุ 4 นีย้่อมปฏิบติัครบไตรสิกขาในพทุธศาสนาย่อมส่งผลในการเป็นคนดี 
มีพฤติกรรมที่ดีและเป็นประโยขนต่์อตนเองและผูอ่ื้นดว้ย ซึ่งสามารถกล่าวอีกนัยหนึ่งในทางพุทธ
ศาสนา พระไพศาล วิสาโล (2558) กล่าวว่าหลกัการทางพุทธศาสนามุ่งเนน้หลกัธรรมค าสั่งสอน 
ใน 2 มิติ คือ การพัฒนา“จิต” กบั “กิจ” กล่าวคือ 1) การมุ่งเนน้การพฒันา “จิต” คือท าใหจ้ิตมีสติ 
สมาธิ ปัญญา การท าจิตใจใหผ้่องใส เบิกบาน ขดัเกลากิเลส ลด ละ เลิก สิ่งไม่ดี ท าจิตใหบ้ริสทุธิ์

เพื่อพัฒนาจิตใจใหม้ีความเมตตา ความกรุณา ความเห็นอกเห็นใจ มีพลังใจ ความสุขใจ ความ
พอใจ เกิดความสงบขึน้ในใจ ฝึกคิดบวก ตามความเป็นจริง เห็นคุณค่าของตนเอง ฝึกจิตใหเ้ป็น
ผูใ้ห ้คิดอยากช่วยผูอ่ื้น ฝึกการวางใจที่ถูกตอ้ง ฝึกการปล่อยวาง เมื่อจิตที่ถูกพัฒนาขึน้ย่อมส่งผล
ท าใหค้วามคิด และอารมณ์ใหเ้ปลี่ยนไปส่งผลต่อพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปในทางที่ดี 2) การมุ่งเน้น
การพัฒนา “กิจ” คือมุ่งเนน้การปฏิบติัการลงมือท า ปฏิบติัภาวนา ท าสิ่งที่ดีมีประโยชนต่์อตนเอง 
และผู้อ่ืน ฝึกให้มีความเพียร ท าอย่างต่อเนื่อง ท าหน้าที่ตนเองในบทบาทต่าง ๆ ให้ถูกต้อง
เหมาะสม ฝึกช่วยเหลือผูอ่ื้น อยู่ร่วมกับผูอ่ื้น การปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันทั้งในดา้นค าพูดและการ
กระท าตลอดจน สอนใหง้ดเวน้สิ่งที่ไม่ดี เช่น การท ารา้ยกัน การลกัขโมย การประพฤติผิดในกาม 
การโกหก และการใช้ยาเสพติด เป็นต้น เมื่อการพัฒนา “กิจ” ไดท้ าอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมที่แสดงออกก็จะดีขึน้ตามล าดบั ส่งผลที่ดีต่อตนเอง ครอบครวัและ การงาน และสงัคม
ต่อไป ในหมวดธรรมสงัคหวตัถุ 4 เป็นหลกัธรรม เพื่อการยึดเหนี่ยวจิตใจของหมู่มิตร ที่มุ่งเนน้การ
พัฒนา “จิต” และ “กิจ” กล่าวคือ 1) การพัฒนา “จิต” ใหจ้ิตใจเกิดความเมตตากรุณา อยากช่วย
ผูอ่ื้น อยากให้ผู้อ่ืนมีความสุข ตลอดจนการให้อภัยซึ่งกันและกัน ลดความขัดแย้ง เปลี่ยนเป็น
ความเห็นอกเห็นใจกนั น าไปสู่พฤติกรรมที่ลงมือช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั สรา้งความสขุใจใหก้บัทัง้
ผู ้ให้และผู้รบั 2) การพัฒนา “กิจ” การให้คือการให้ทาน การให้ช่วยเหลือเป็น สิ่งของ ให้เวลา  
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ใหค้วามรกั ความเมตตา ตลอดจนการให้อภัย และเมื่อพูดกันดว้ยค าพูดที่ดีมีประโยชน์ พูดให้
ก าลงัใจกนั ไม่ท ารา้ยกนัดว้ยค าพดูคือ ปิยวาจา การลงมือช่วยเหลือท าประโยชนใ์หก้บัผูอ่ื้น จนเขา
ไดร้บัการแกปั้ญหาคือ อัตถจริยา และเมื่อเกิดการให ้การพูดที่ดี การกระท าช่วยเหลือไดท้ าอย่าง
สม ่าเสมออย่างไม่ถือตวั ร่วมทกุขร์ว่มสขุคือ สมานตัตตา เมื่อบุคคลใดที่ไดน้ าหลกัธรรมสงัคหวตัถ ุ
4 ไปพฒันา “จิต” และ “กิจ” แลว้ย่อมเป็นธรรมที่ก่อใหเ้กิดการยึดเหนี่ยวจิตใจกนั เกิดพฤติกรรมที่
ปฏิบัติสิ่งดี ๆ ต่อกัน ส่งผลใหเ้กิดความผูกพันของผูป้ฏิบัติหลักธรรมนี ้ ซึ่งสอดคลอ้งกับ รูปแบบ
ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม  (Interactionism model) ของ Magnusson & Endler (1977) อ้างถึงใน
ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541 : 105) สาเหตขุองพฤติกรรมมนุษยแ์บ่งได ้4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) สาเหตุ
ดา้นสถานการณ์ (Situation factors) เป็นสิ่งที่อยู่รอบตัวบุคคลไม่ว่าจะเป็นสิ่งมีชีวิต เช่น พ่อแม่ 
ครู เพื่อน หัวหน้า เป็นต้นหรือสิ่งไม่มีชีวิต เช่น อากาศ อุณหภูมิ เป็นต้น ต่างมีอิทธิพลต่อการ
กระท าของบุคคล 2) สาเหตุด้านจิตลักษณะเดิม (Psychological traits) เป็นจิตที่ เกิดจากการ
สะสมตัง้แต่เด็กและติดตัวบุคคลในสถานการณ์หนึ่ง ๆ มีพืน้ฐานมาจากการอบรมถ่ายทอดทาง
สงัคมที่ส  าคญั เช่น ครอบครวั โรงเรียน ศาสนา เป็นตน้ 3) สาเหตทุี่เกิดจากปฏิสมัพนัธร์ะหว่างจิต
ลกัษณะเดิม และสถานการณ์เรียกว่า (Mechanical interaction) และ 4) สาเหตุดา้นจิตลกัษณะ
ตามสถานการณ ์(Psychological states) เป็นจิตลกัษณะที่มีความเป็นพลวตัมีความเปลี่ยนแปลง
ในเชิงปริมาณและหรือในเชิงคุณภาพไดม้ากเป็นผลของสถานการณปั์จจุบนัร่วมกับลกัษณะของ
จิตเดิมของบุคคลและมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมอย่างใกลช้ิดเมื่อทศันคติของบุคคลเปลี่ยนไป
พฤติกรรมของเขาก็จะเปลี่ยนไปด้วย ในหมวดธรรมสังคหวัตถุ 4 จัดอยู่ในดา้นจิตลักษณะตาม
สถานการณ์ (Psychological states) เป็นจิตลักษณะที่มีความเป็นพลวัตร ต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม มีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ ตัวอย่างเช่น เมื่อเห็นคนที่บา้นถูกไฟ
ไหมก้็ช่วยกนับรจิาคเป็นเงินทอง สิ่งของ หรือในช่วงการระบาดของโรคโควิด 19 (Covid 19) หลาย
คนช่วยกันบริจาคอาหาร น า้ด่ืม หน้ากาก หรือเงินทอง ใหก้ับคนยากจน คนตกงาน หรือมามอบ
ความช่วยเหลือโรงพยาบาล ปัจจยันีจ้ึงส่งผลต่อพฤติกรรมบุคคลคือความผูกพนั ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ มณีนุช ไพรดี (2553) ไดท้ าการวิจยัเรื่องการน าหลกัสงัคหวัตถุ 4 ไปประยุกตใ์ชเ้พื่อ
สรา้งความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท พร็อพเพอรตี์ ้แคร ์เซอรว์ิสเซส (ประเทศไทย) 
จ ากัด พบว่าปัจจัยดา้นสมานัตตตา มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับที่ สูงมากต่อความผูกพัน 
ขณะที่ บณัณธร เธียรชัยพฤหษ์ (2552) ไดท้ าการวิจยัเรื่อง การประยุกตใ์ชห้ลกัสงัคหวตัถุ 4 เพื่อ
สรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษาโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่า ดา้นปิยวาจา และ สมานตัตตา 
มีความสมัพันธ์เชิงบวกระดับสูงต่อความผูกพัน ขณะที่ ปชาบดี แยม้สมุทร (2557) วิจัยกลยุทธ์
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การส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรตามหลักสังคหธรรมในแรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์
พบว่า การวางระบบปิยวาจา คือสรา้งระบบการสื่อสารที่ดี ประชาสมัพนัธด์ว้ยปิยวาจา ส่งผลการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการที่เท่าเทียมไม่ล  าเอียง คือ มีสมานัตตตา ส่งผลให้
งานมีคณุภาพ 

ประเด็นที่ 2 จากผลการวิจัย ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลท่ีมีต่อความผูกพันของบุคลากร 
พบว่า ตวัแปรเหตทุี่มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 อีกตวัแปรหนึ่งคือ การ
มีส่วนร่วมในองคก์าร โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลท่ี .24 การมีส่วนร่วมจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อการ
ขบัเคลื่อนองคก์ารหรือเครือข่าย เพราะการมีสว่นรว่มมีผลในทางจิตวิทยาอย่างยิ่ง กลา่วคือ ผูท้ี่เขา้
ร่วมย่อมเกิดความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของการบริหารองคก์าร ความคิดเห็นถูกรบัฟังและ
น าไปปฏิบติัเพื่อการพัฒนาองคก์ารหรือเครือข่าย และที่ส  าคัญผูท้ี่มีส่วนร่วมจะมีความรูส้ึกความ
เป็นเจา้ของ ซึ่งจะแปรเปลี่ยนเป็นพลงัในการขบัเคลื่อนองคก์ารหรือเครือข่ายท่ีดีที่สดุ ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่เก่ียวขอ้งและสามารถเชื่อมโยง
ไปสู่กระบวนการมีส่วนร่วมได้ เป็นแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
ผูป้ฏิบติังานเกิดความสนใจ และรบัผิดชอบมากขึน้ ผลผลิตของงานจะเพิ่มขึน้ สอดคลอ้งกบัการ
เขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ไดร้่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ไดท้ างานร่วมกันจนเป็น
วัฒนธรรมการมีส่วนร่วมของบุคลากร จนเกิดความรูส้ึกผูกพันกัน เช่นเดียวกับ Keith (1972) ที่
กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งกับจิตใจและอารมณ์ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์กลุ่ม ซึ่งผล
ของการเก่ียวขอ้งกันดังกล่าวเป็นเหตุเรา้ใจใหก้ระท าบรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มและก่อใหเ้กิด
ความรูส้ึกร่วม เกิดความสัมพันธ์กันในกลุ่ม จนเกิดความผูกพันกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับ Cohen & 
Uphoff (1981) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision making) การมีส่วนร่วมในขั้น
ปฏิบติัการ (Implementation) การมีส่วนร่วมในการรบัผลประโยชน ์(Benefit) และการมีส่วนร่วม
ในการประเมินผล (Evaluation) สง่ผลใหส้มาชิกในองคก์ารรูส้กึมีคณุค่า สง่เสริมใหเ้กิดการท างาน
รว่มกนัไดม้ากขึน้ ในมมุมองตามหลกัการทางพทุธศาสนา การมีส่วนร่วมในองคก์าร ถือไดว้่าเป็น 
ศีล และเป็นการท า”กิจ”ที่กล่าวไวข้า้งตน้ย่อมมาจากพืน้ฐานของ “จิต” ที่ดีและการท า “กิจ” นีย้่อม
ส่งผลต่อ “จิต” เช่นกัน น าไปสู่พฤติกรรมบุคคลที่ เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม สอดคล้องกับ  
Magnusson & Endler (1977 อา้งถึงใน ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2541, น. 105) ในรูปแบบทฤษฎี
ปฏิสัมพันธ์นิยม  (Interactionism model) การมีส่วนร่วมในองค์กร จัดอยู่ ในสาเหตุด้าน
สถานการณ์ (Situation factors) เมื่อองค์การมีนโยบายการมีส่วนร่วม ย่อมส่งผลในการมี
พฤติกรรมบุคคลไดแ้สดงออกในลักษณะการมีส่วนร่วมแบบต่าง ๆ เมื่อบุคลากรไดร้่วมคิด ร่วม
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ตัดสินใจ ร่วมท า ร่วมประเมินผลและร่วมรับผิดชอบแล้ว ย่อมส่งผลท าให้เกิดความผูกพัน 
สอดคลอ้งกบั อนิรุทธ ์ผ่องแผว้ และคณะ (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร
เรือนจ าบางขวางจงัหวดันนทบุรี พบว่า การมีส่วนร่วมในงาน มีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
เรือนจ าอย่างมีนยัส าคญัที่ .05 (p = .002)  

ประเด็นที่ 3 จากผลการวิจยัค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลท่ีมีต่อความสขุใจ พบว่าตวัแปรเหตุ
ที่มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ความผูกพันของบุคลากร โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลท่ี .40 Kahn (1990) เป็นคนแรกที่อธิบายแนวคิดความผูกพันของบุคลากร 
(Employee Engagement) ว่า ความผูกพนัของบุคลากร จะแสดงออกใน 3 สว่น คือ ทางกาย ทาง
รูคิ้ด และทางอารมณ์ เกิดรู ้สึกทางบวกต่อกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Cook (2008) การ
แสดงออกในด้านความคิด ด้านอารมณ์ ด้านการกระท า และด้านการสนับสนุนองค์กร มี การ
พฒันาความผูกพันจาก ไม่มีความผูกพนั เป็น ความผูกพนัแบบต่างตอบแทน และพัฒนาสู่ระดับ
ความผูกพนัแบบเต็มใจ ความพอใจ และสอดคลอ้งกบั Briger (2014) ที่ว่า ความผูกพนั จะท าให้
เกิดความรูส้ึกทางบวกในจิตใจ ตรงกับนิยามความสุขใจ (Subjective well-being) ของ Diener 
(2010) อธิบายถึงความสุขใจประกอบด้วย ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) การมี
ความรูส้ึกทางบวก (Positive Affect) ที่เพิ่มขึน้ และการมีความรูส้ึกทางลบ (Negative Affect) ที่
ลดลง เมื่อบคุคลากรท างานดว้ยความผูกพนักนั ย่อมเห็นใจกนั ช่วยเหลือเกือ้กลูกนั ห่วงใยกัน เมื่อ
พืน้ที่ความผูกพันมีมากขึน้ บุคลากรย่อมท างานดว้ยความสุขใจมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของภัทรพรรณ แซ่ตัง้ และประสพชัย พสุนนท ์(2558) ศึกษาความสมัพันธ์ของการเปลี่ยนแปลง
องค์การ และความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าความผูกพันของ
บคุลากรมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความสขุของพนกังานที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ขณะที่ 
ลกัษมี สุดดี และยุพิน อังสุโรจน ์(2555) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างาน การสนับสนุนทาง
สงัคมและความยดึมั่นผูกพนั กบัความสขุในการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเขตภาคกลาง 
พบว่า ความยึดมั่นความผูกพนัมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกความสขุในการท างานของพยาบาลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เช่นเดียวกับ วีรญา ศิจรรยาพงษ์ (2556) ศึกษาความสุขในการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพในหอผูป่้วยโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่าความยึดมั่นผูกพัน มีความสมัพันธ์
ทางบวกกบัความสขุในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .001 ซึ่งสอดคลอ้งในงานวิจยัระยะ
ที่ 2 ในงานวิจยันี ้กบัขอ้คน้พบในใบรายงานความผูกพนั 22 วนั ที่พบว่าค่าคะแนนความผูกพนัใน
ใบรายงานและการบันทึกความรูส้ึกในใบรายงาน แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อไดท้ ากิจกรรมในโปรแกรม
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การพัฒนาความผูกพันต่างๆแลว้บุคลากรในกลุ่มทดลองเกิดความรูส้ึกผูกพันที่เพิ่มมากขึน้ แลว้
สง่ผลต่อความสขุใจตามมา 

ประเด็นที่ 4 จากผลการวิจยัค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลท่ีมีต่อความสขุใจ พบว่าตวัแปรเหตุ
ที่มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การมีส่วนร่วมในองคก์าร โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์อิทธิพลท่ี .22 การมีส่วนร่วมในองคก์ารส่งผลต่อความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร มีความรูส้ึกว่า ตวัเองมีคณุค่าในการท างาน เมื่อผลงานออกมาดี ย่อมส่งผลต่อความรูส้ึก
พึงพอใจ และมีผลต่อความ รู้สึกทางบวกในใจมากขึ ้น  ซึ่ งตรงกับความสุขใจ ที่  Diener  
ได้กล่าวไว้ข้างต้น การมีส่วนร่วมถือเป็นการท าประโยชน์ต่อส่วนรวม ในทางพระพุทธศาสนา  
พระธรรมปิฎก (2541) ประโยชนส์ขุในระดบั“สมัปรายิกตัถะ” คือ ประโยชนส์ขุที่เป็นนามธรรม เป็น
เรื่องของจิตใจลึกซึง้ ประกอบดว้ยคุณธรรมอยู่ภายใน เช่น ความมีชีวิตที่มีคุณค่า เป็นประโยชน ์
การไดช้่วยเหลือเกือ้กูลแก่ผูอ่ื้นดว้ยคุณธรรม ไดป้ระโยชนแ์ก่เพื่อนมนุษย ์เมื่อระลึกถึง ก็จะรูส้ึก  
อ่ิมใจ สบายใจ สขุใจ สดชื่นเบิกบานใจ เป็นความสขุที่เกิดจากการท าความดี  และในมมุมองตาม
หลกัการทางพทุธศาสนา การมีสว่นรว่มในองคก์าร ถือไดว้่าเป็น ศีล และเป็นการท า”กิจ”ที่กลา่วไว้
ข้างต้นย่อมมาจากพื ้นฐานของ”จิต”ที่ ดีและการท า”กิจ”นี ้ย่อมส่งผลต่อ”จิต”เช่นกัน น าไปสู่
พฤติกรรมบุคคลที่เป็นประโยชนต่์อส่วนรวม สอดคลอ้งกบั Magnusson & Endler (1977) อา้งถึง
ใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541 : 105) ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม  (Interactionism 
model) การมีส่วนร่วมในองค์กรการ จัดอยู่ในสาเหตุด้านสถานการณ์ (Situation factors) เมื่อ
องคก์ารมีนโยบายการมีส่วนรว่ม ย่อมส่งผลในการมีพฤติกรรมบคุคล ไดแ้สดงออกในลกัษณะการ
มีสว่นรว่มแบบต่าง ๆ เพื่อท าประโยชนใ์หก้บัองคก์าร เช่นไดร้ว่มคิดสิ่งดี ๆ มีโอกาสไดร้่วมตดัสินใจ 
ไดร้่วมท าสิ่งที่มีประโยชน ์ท าใหรู้ส้ึกว่าชีวิตมีคุณค่า เป็นประโยชน ์เมื่อระลึกถึงย่อมส่งผลใหเ้กิด
ความสุขใจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกมลาศ ภูวชนาธิพงศ ์และคณะ (2561) วิจยัเรื่อง สขุชีวิวิถี
พุทธในชุมชนเมือง ยุค 4.0 ด้วยกระบวนการมีส่วนร่วมของชุมชน บ้าน วัด โรงเรียน ในกลุ่ม
เยาวชน 128 คน และกลุ่มปฏิบัติธรรมวัยผู้ใหญ่  34 คน เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
method) ผลกานวิจัยพบว่า ในกลุ่มเยาวชน ตัวบ่งชีสุ้ขชีวีวิถีพุทธ 25 ตัวบ่งชี ้มีความเหมาะสม

พอดีกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ มีน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ในเกณฑส์ูง (𝒳2 =.04, df = 2, p 
=.98, GFI = 1.00, AGFI = .99, RMR = .003) และส าหรับกลุ่มปฏิบัติธรรมวัยผู้ใหญ่พบว่า 
องค์ประกอบ 4 ด้านของความสุข ได้แก่ สุขทางกาย สุขทางสังคม สุขทางจิตใจ และสุขทาง
ปัญญา มีตัวบ่งชี ้ 46 ตัวบ่งชี ้ มีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์มี ค่าน ้าหนัก

องคป์ระกอบมาตรฐานอยู่ในเกณฑส์งู (𝒳2 = .70, df = 1, p = .40, GFI = .99, A6FI = .97, RMR 
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= .009) ขณะที่ จริญญา วงษ์พรหม และคณะ (2558) วิจยัเรื่องการมีส่วนร่วมของชุมชน เพื่อการ
พฒันาคณุภาพชีวิตผูสู้งอายุที่ประกอบดว้ย 4 มิติ กาย ใจ สงัคม และปัญญา พบว่า ผูส้งูอายุที่มี
ส่วนร่วมในการท ากิจกรรม มีความสขุ ความพึงพอใจทัง้ 4 มิติ ขณะที่ จินดา ตุ๊เอีย้ง และขันทอง 
วัฒนะประดิษฐ์ (2564) ผลของการใช้สันตินวัตกรรมเสริมสรา้งวัฒนธรรมแห่งความสุขของ
บคุลากรกระทรวงสาธารณสขุ ดว้ยหลกัพทุธสนัติวิธี และหลกัการมีสว่นรว่ม ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิง
ปฏิบติัการอย่างมีสว่นร่วม ในกลุม่อาสาที่เขา้ร่วม เป็นบคุลากรกองบริหารสาธารณสขุ จ านวน 25 
คน พบว่า การมีส่วนร่วม ในการได้มีส่วนร่วมในการทบทวนปัญหา อุปสรรค และผลการ
ด าเนินงานในทุกขัน้ตอน ดว้ยหลกัพุทธสนัติวิธีเป็นพืน้ฐาน ดว้ยอิทธิบาท4 ในการสรา้งความสุข
ระดับบุคคล, สาราณียธรรม 6 ในการขยายพืน้ที่ความสุขในระดับกลุ่มคนที่มีความเห็นร่วมกัน 
พบว่า บุคลากรของกองบริหารสาธารณสุข เกิดวัฒนธรรมแห่งความสุข 4 ดา้น คือ กายเป็นสุข 
สงัคมเป็นสขุ จิตเป็นสขุ และปัญญาเป็นสขุ 

ประเด็นที่ 5 จากผลการวิจยัค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลท่ีมีต่อความสขุใจ พบว่าตวัแปรเหตุ
ที่มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ สังคหวัตถุ 4 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลที่ .21 บุคลากรในองคก์ารถ้าได้น าหลักธรรมหมวดนีไ้ปใชย้่อมส่งผลใหเ้กิดความสุขใจ 
กล่าวคือ ทาน คือการให ้การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ใหส้ิ่งของ ใหค้วามรู ้ใหค้  าแนะน า ให้
อภัยซึ่งกันและกัน ผู้ร ับและผู้ให้ย่อมมีความสุขใจ และเมื่อมีการพูดกันด้วยปิยวาจา การไม่
กล่าวโทษกัน การไม่ว่ารา้ยกัน พูดจากนัดี ๆ พูดในสิ่งที่เห็นอกเห็นใจกัน ย่อมท าใหค้วามทุกขใ์จ
ลดลง ความสขุใจเพิ่มขึน้ และเมื่อต่างท าอัตถจริยา คือ ท าตนใหเ้ป็นประโยชนต่์อกนั การเกือ้กูล 
การกรุณา การช่วยเหลือจุนเจือ การแบ่งเบาภาระที่ท าอยู่ ย่อมท าให้เกิดความซาบซึง้ใจ เกิด
ความสุขใจไดเ้ช่นกัน และเมื่อการให้ การพูด การกระท าไดก้ระท าอย่างต่อเนื่อง สม ่าเสมอ ท า
อย่างเสมอภาคกนั เมื่อผูใ้หแ้ละผูร้บั ระลกึถึงสิ่งดี ๆ เหลา่นี ้ย่อมน าไปสูค่วามสขุใจในระดบั 
”สมัปรายิกตัถะ” เช่นกนั สมเด็จพระพทุธโฆษาจารย ์(ป.อ. ปยตฺุโต) (2559) กลา่วว่า ผูใ้ดที่ด  าเนิน
ชีวิตตามหมวดธรรมสงัคหวตัถุ 4 นีย้่อมปฏิบติัครบไตรสิกขาในพุทธศาสนาย่อมส่งผลในการเป็น
คนดี มีพฤติกรรมที่ดีและเป็นประโยขนต่์อตนเองและผูอ่ื้นดว้ย ขณะที่  พระไพศาล วิสาโล (2558) 
กล่าวว่า ในหมวดธรรมสงัคหวัตถุ 4 เป็นหลกัธรรม เพื่อการยึดเหนี่ยวจิตใจของหมู่มิตร ที่มุ่งเน้น
การพัฒนา “จิต” และ “กิจ” กล่าวคือการพัฒนา “จิต” ใหจ้ิตใจเกิดความเมตตากรุณา อยากช่วย
ผูอ่ื้น อยากให้ผู้อ่ืนมีความสุข ตลอดจนการให้อภัยซึ่งกันและกัน ลดความขัดแย้ง เปลี่ยนเป็น
ความเห็นอกเห็นใจกนั น าไปสู่พฤติกรรมที่ลงมือช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั สรา้งความสขุใจใหก้บัทัง้
ผูใ้หแ้ละผูร้บั และการพัฒนา “กิจ” การใหคื้อการใหท้าน การใหช้่วยเหลือเป็น สิ่งของ ใหเ้วลา ให้
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ความรกั ความเมตตา ตลอดจนการให้อภัย และเมื่อพูดกันด้วยค าพูดที่ดีมีประโยชน์ พูดให้
ก าลงัใจกนั ไม่ท ารา้ยกันดว้ยค าพดูคือ ปิยวาจา การลงมือช่วยเหลือท าประโยชนใ์หก้บัผูอ่ื้น จนเขา
ไดร้บัการแกปั้ญหาคือ อัตถจริยา และเมื่อเกิดการให ้การพูดที่ดี การกระท าช่วยเหลือไดท้ าอย่าง
สม ่าเสมออย่างไม่ถือตวั ร่วมทกุขร์ว่มสขุคือ สมานตัตตา เมื่อบุคคลใดที่ไดน้ าหลกัธรรมสงัคหวตัถ ุ
4 ไปพัฒนา “จิต” และ พัฒนา“กิจ” แลว้ย่อมเป็นธรรมะที่ก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยวจิตใจกัน เกิด
พฤติกรรมที่ปฏิบติัสิ่งดี ๆ ต่อกนั ส่งผลใหเ้กิดความสขุใจของผูป้ฏิบติัหลกัธรรมนี ้ ซึ่งสอดคลอ้งกบั
รูปแบบทฤษฎีปฏิสมัพันธน์ิยม (Interactionism model) ของ Magnusson & Endler (1977) อา้ง
ถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541 : 105) ในหมวดธรรมสังคหวัตถุ 4 จัดอยู่ในดา้นจิตลกัษณะ
ตามสถานการณ์  (Psychological states) เป็นจิตลักษณะที่ มี ความเป็นพลวัตร ต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ ปัจจัยนี ้จึงส่งผลต่อ
พฤติกรรมบุคคลคือ ความสุขใจของบุคลากร สอดคลอ้งกับ สุดใจ สมิทธิการ และคณะ (2564) 
วิจัยเรื่องสังคหวัตถุ 4 กับความสุขของผูป้ฏิบัติธรรม พบว่าสามารถท านายความสุขได้รอ้ยละ 
31.40 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 

ประเด็นที่ 6 จากผลการวิจัยในระยะที่ 1 พบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การ
เห็นคุณค่าในตนเอง และการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันเท่ากับ .08, .10 และ .03 ตามล าดับ ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรบั
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัอย่างมีนยัส าคญันัน้ Bandura (1977) มี
ความเชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยทางพฤติกรรม ปัจจัย
สภาพแวดลอ้ม และปัจจัยส่วนบุคคล ทัง้ 3 ปัจจัยท าหนา้ที่ก าหนดซึ่งกันและกัน ซึ่งจากการวิจัย
ครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเป็นการวิเคราะหภ์าพรวมคะแนนเฉลี่ยในกลุ่มสหวิชาชีพ ปัจจัยส่วนบุคคลใน
กลุม่ตวัอย่างนีจ้ึงมีแตกต่างกนัเช่น การศึกษา อาย ุอายงุาน ประสบการณ ์รายได ้ต าแหน่งงาน ซึ่ง
ปัจจยัชีวสงัคมสว่นบุคคลนีส้่งผลต่อความผูกพนัเช่นกนั ซึ่งท าใหค้ะแนนเฉลี่ยภาพรวมไม่สง่ผลต่อ
ความผูกพันและเมื่อพิจารณาปัจจัยสภาพแวดล้อมทางสังคมของแต่ละคนที่สังกัดอยู่ อาจมี
หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน โอกาสในการแสดงออก ผูร้บัผลงาน และบรรยากาศในการท างานอาจ
แตกต่างกันไป ย่อมส่งผลต่อปัจจัยทางพฤติกรรมคือความผูกพันที่แตกต่างกัน , ส าหรบัการเห็น
คณุค่าในตนเอง ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัอย่างมีนยัส าคญันัน้ Coopersmith (1981) กล่าวว่า การ
เห็นคณุค่าในตนเองไดน้ัน้ตอ้งเกิดจากแหล่งก าเนิดของการเห็นคณุค่าในตนเอง มี 4 ปัจจยั คือ 1)
การมีความส าคญั (significance) รูส้ึกไดร้บัการยอมรบั ไดร้บัความสนใจ เป็นที่นิยมชื่นชอบจาก
บุคคลอ่ืน 2) การมีอ านาจ (power) ความสามารถในการควบคุม 3) การมีความสามารถ 
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(competence) และ 4) การมีคุณความดี (virtue) เป็นการยึดมั่นในศีลธรรม คุณธรรม ซึ่งทั้ง 4 
ปัจจยันีจ้ะส่งผลใหเ้กิดการเห็นคณุค่าในตนเองสงูและต ่าแตกต่างกนัไป ซึ่งจากการวิจยัครัง้นีเ้ป็น
การวิจยัเป็นการวิเคราะหภ์าพรวมคะแนนเฉลี่ยในกลุ่มสหวิชาชีพ ทัง้ 4 ปัจจยันีจ้ึงมีความแตกต่าง
กนัในแต่ละบุคคล อาจส่งผลต่อการเห็นคณุค่าในตนเองที่แตกต่างกนัไป เมื่อปัจจยับุคคลมีความ
แตกต่างกนัย่อมสง่ผลต่อปัจจยัทางพฤติกรรมคือความผกูพนัที่แตกต่างกนั (Bandura ,1977) และ 
การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ไม่ส่งผลต่อความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญนั้น Eisenberger & 
Stinglhambger (2011) กล่าวไว้ว่า การที่บุคลากรจะรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การได้นั้น 
บุคลากรจะรบัรูผ้่านกระบวนการ 4 กระบวนการ คือ 1) การท าใหบุ้คลากรรูส้ึกว่าองคก์ารมีตวัตน 
รบัรูไ้ดว้่าองค์การให้การสนับสนุน ให้การช่วยเหลือ ก าหนดนโยบาย ระเบียบ ขั้นตอน หรือให้
สวสัดิการ ใหก้ับบุคลากรอะไรบา้ง 2) การใชดุ้ลยพินิจขององคก์ารในการสนับสนุน จนบุคลากร
รูส้ึกพอใจในการสนับสนุนขององคก์าร 3) ความจริงใจขององคก์าร การปฏิบติัต่อบุคลากรอย่าง
เท่าเทียม ใหก้ าลังใจ ดูแลเอาใจใส่ และ 4) ความรูส้ึกไวว้างใจ ว่าจะไดร้างวัลเมื่อท าดีมีผลงาน
อย่างเป็นรูปธรรม เมื่อบุคลากรได้รับรูท้ั้ง 4 กระบวนการแล้ว บุคลากรรูส้ึกฝังใจท าให้มีแรง
ขับเคลื่อนท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์าร ซึ่งจากการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเป็นการ
วิเคราะหภ์าพรวมคะแนนเฉลี่ยในกลุ่มสหวิชาชีพ ทัง้ 4 กระบวนการนีอ้าจมีความแตกต่างกันใน
แต่ละบุคคล อาจส่งผลต่อการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารที่แตกต่างกันไป เมื่อปัจจัยบุคคลที่
รับ รู ้แตกต่างกัน ไปย่ อมส่ งผล ต่อปัจจัยทางพฤติกรรม คือความผูกพันที่ แตก ต่างกัน  
(Bandura ,1977) 
สรุปผลการวิจัยระยะที ่2 

การวิจยัระยะที่ 2 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลของโปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของ
บคุลากรที่มีต่อความสขุใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน โดยน าขอ้คน้พบคือตวัแปรที่มีผลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากรคือ สงัคหวตัถุ 4 และการมีสว่นร่วมในองคก์ารมาออกแบบโปรแกรมการ
พัฒนาความผูกพันโดยใช้แนวคิดต่าง ๆ คือ แนวคิดเชิงพุทธ หมวดธรรมสังคหวัตถุ 4 และสติ, 
แนวคิดการมีส่วนร่วม, แนวคิดการปรบัเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรม (แนวคิดการยอมรับและ
การใหส้ัญญา), ทฤษฎีกระบวนการทางสมองในการประมวลผลขอ้มูล , แนวคิด 21 วัน เปลี่ยน
นิสัย, รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม, แนวคิดการอบรมและแนวคิดสะท้อนความคิด มาสรา้ง
โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร และด าเนินการทดลองเป็นเวลา 22 วัน โดยวัด
ระดับความผูกพันและความสขุใจของบุคลากร ก่อนและหลงัการทดลอง  แลว้น ามาวิเคราะหเ์พื่อ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ว่า กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร



  

175 

 

175 

ดว้ยสงัคหวตัถุ 4 และการมีส่วนรว่มมีความผกูพนัสงูขึน้มากกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม และกลุ่ม
ที่ได้รับโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรด้วยสังคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมมี
ความสขุใจสงูขึน้มากกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม ซึ่งสามารถสรุปผลไดด้งันี ้

ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของคะแนนความผกูพนัของบคุลากร พบว่าเมื่อใชค่้า
คะแนนในการวัดผลก่อนการทดลองของทั้ง 2 กลุ่ม มีค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านมีค่าใกล้เคียงกัน 
เช่นเดียวกับค่าคะแนนความสขุใจในการวดัผลก่อนการทดลองของทัง้ 2 กลุ่ม มีค่าเฉลี่ยในแต่ละ
ดา้นมีค่าใกลเ้คียงกันเช่นกัน และเมื่อวิเคราะหเ์ปรียบเทียบก่อนและหลงัการทดลองภายในกลุ่ม
เดียวกนัพบว่า ในกลุม่ทดลองมีค่าคะแนนเฉลี่ยความผกูพนัหลงัการทดลองสงูกว่าค่าคะแนนเฉลี่ย
ความผูกพันก่อนการทดลองทัง้ 4 ดา้นรวมไปถึงค่าคะแนนเฉลี่ยความผูกพันรวม และค่าคะแนน
เฉลี่ยความสขุใจดา้นความพึงพอใจในชีวิตและดา้นความรูส้ึกทางบวกหลงัการทดลองสงูกว่าก่อน
ทดลองและค่าคะแนนเฉลี่ยความสขุใจดา้นความรูส้ึกทางลบหลงัการทดลองนอ้ยกว่าค่าคะแนน
เฉลี่ยก่อนทดลอง ขณะที่กลุม่ควบคมุมีค่าคะแนนเฉลี่ยความผูกพนัในแต่ละดา้นก่อนและหลงัการ
ทดลองมีค่าใกลเ้คียงกันเช่นเดียวกับค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขใจในแต่ละดา้นก่อนและหลงัการ
ทดลองมีค่าใกลเ้คียงกนั และเมื่อน าผลค่าคะแนนเฉลี่ยความผูกพนัและความสขุใจมาเปรียบเทียบ
กันระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมพบว่าค่าคะแนนเฉลี่ยความผูกพันทั้ง 4 ดา้นรวมถึงค่า
คะแนนเฉลี่ยความผูกพันรวมหลังการทดลองของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม, ขณะที่ค่า
คะแนนเฉลี่ยความสขุใจดา้นความพงึพอใจในชีวิตและดา้นความรูส้กึทางบวกหลงัการทดลองของ
กลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุม และค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางลบหลังการ
ทดลองของกลุม่ทดลองนอ้ยกว่ากลุม่ควบคมุ 

ผลตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต้น (Assumption) ของสถิติ MANOVA เพื่อทดสอบ
ความแปรปรวนความสุขใจและความผูกพนัของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่า ไม่พบความ
แปรปรวนที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (not variated) เพราะฉะนัน้จึงเหมาะสมในการ
วิเคราะหต่์อไปและผูว้ิจยัไดท้ าการตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ ์(Homogeneity) ก่อนการทดลอง
ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยดูจากค่า Wilks’ Lambda และ ค่า F พบว่าค่าสถิติที่ไดไ้ม่มี
ความส าคัญทางสถิติ แสดงว่า คะแนนทุกดา้นของความผูกพันและทุกดา้นของความสุขใจไม่มี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงถือไดว้่าทัง้ 2 กลุ่มมีความเป็นเอกพันธก์ัน และผล
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย  พบว่า 1) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมี
ค่าเฉลี่ยของความผกูพนัรวม ความผกูพนัดา้นความคิด ความผูกพนัดา้นอารมณ ์ความผูกพนัดา้น
การกระท า ความผูกพนัดา้นการสนบัสนุนองคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึงพอใจ



  

176 

 

176 

ในชีวิต ความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางบวกและความสขุใจดา้นความรูส้ึกทางลบ มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  2) ค่าเฉลี่ยของความผูกพันรวม ความผูกพันด้าน
ความคิด ความผูกพันดา้นอารมณ์ ความผูกพันดา้นการกระท า ความผูกพันดา้นการสนับสนุน
องคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึงพอใจในชีวิต ความสขุใจดา้นความรูส้ึกทางบวก
และความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางลบ วดัก่อนการทดลองและวดัหลงัการทดลองมีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ3) กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีการเปลี่ยนแปลง
ของคะแนนของความผูกพนัรวม ความผูกพนัดา้นความคิด ความผูกพนัดา้นอารมณ ์ความผกูพัน
ดา้นการกระท า ความผูกพันดา้นการสนบัสนุนองคก์าร ความสขุใจรวม ความสขุใจดา้นความพึง
พอใจในชีวิต ความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางบวกและความสุขใจดา้นความรูส้ึกทางลบ หลงัการ
ทดลองและก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ซึ่งสรุปผลการวิจัยตาม
สมมติฐานการวิจัยระยะที่  2 ที่ตั้งไว้ ได้ว่ากลุ่มที่ ได้รับโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของ
บุคลากรด้วยสังคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองค์การ มีความผูกพันและความสุขใจสูงขึน้
มากกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

การอภปิรายผลการวิจัยระยะที ่2 
จากผลการวิจัยขา้งตน้ ผูว้ิจัยจะอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยในระยะที่  2 ซึ่งมี  

2 ขอ้ ดงันี ้
ประเด็นที่ 1 จากผลการการวิจยัระยะที่ 2 พบว่า กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนา

ความผูกพันของบุคลากรด้วยสังคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองค์การมีความผูกพันสูงขึน้
มากกว่ากลุ่มที่ไม่ไดร้บัโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพราะว่า ผูว้ิจัยออกแบบ
โปรแกรมผ่านแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่อยู่บนหลักการการปรบัเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรม 
(แนวคิดการยอมรบัและการใหส้ญัญา) (Acceptance and Commitment Therapy) ของ Heyes 
และคณะ (2012) ซึ่งตอ้งเริ่มจากการเปลี่ยนความคิดใหเ้กิดการยอมรบัเสียก่อน (Acceptance) 
โดยผู้วิจัยเริ่มจากการให้ความรู ้ความเข้าใจ ให้เห็นถึงความส าคัญ ในเรื่องของความผูกพัน 
ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีส่วนร่วมในองคก์าร ตัง้แต่ในครัง้แรกของเขา้รับโปรแกรมและมี
การบนัทึกใบงานสงัคหวตัถุ 4 ใบรายงานความผูกพนั ใบงานจ่ายล่วงหนา้ ตลอดจนการฝึกอบรม
ในรูปแบบการฟังเพลง การฝึกรอ้งเพลงและการรอ้งเพลงร่วมกนั การชมภาพยนตร ์การรอ้ยมาลยั 
แล้วมาแลกเปลี่ยนเรียนรู ้สะท้อนความคิดสะท้อนมุมมอง การแบ่งปันประสบการณ์ และมี
กระบวนการจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดการรบัรูแ้ละยอมรบัว่าองค์การของตนเองเป็นอย่างไรผ่าน
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มุมมองสงัคหวัตถุ 4 ซึ่งมีทั้งมุมบวกและมุมลบ ก็ถือว่าเป็นจุดตัง้ตน้ในการพัฒนาต่อไป และใน
กิจกรรมต่าง ๆผูร้ว่มวิจยัจะไดท้ ากิจกรรมสงัคหวตัถุ 4 อย่างมีสว่นรว่มในทุกระดบัตามแนวคิดการ
มีส่วนร่วมของ Cohen & Uphoff (1981) ตัง้แต่การมีส่วนร่วมขัน้ตัดสินใจว่าจะช่วยเพื่อนอย่างไร 
ขัน้ปฏิบติัการคือไดล้งไปท ากิจกรรมจริง ๆในหลาย ๆกิจกรรมรวมถึงการไดไ้ปช่วยเพื่อนจรงิ ๆ ซึ่งดู
ได้จากนใบงานจ่ายล่วงหน้า และใบรายงานความผูกพัน และยังเป็นการมีส่วนร่วมขั้นรับ
ผลประโยชนเ์ช่น นอ้งในฝ่ายยอมเสียสละขึน้เวรแทนใหเ้พื่อพี่จะไดเ้ขา้อบรมเป็นตน้ รวมไปถึงการ
มีส่วนร่วมในระดับที่ร่วมประเมินผล คือในใบงานจ่ายล่วงหน้าแผ่นที่ 1 ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยไดเ้ขียนถึง
บุคคล 3 คนที่จะไปท าการช่วยเหลือตามหลกัสงัคหวตัถุ 4 เป็นเวลา 1 สปัดาห ์แลว้น ามาแบ่งปัน
ประสบการณ์การท ากิจกรรม แลว้ประเมินตนเองว่าจะลงไปช่วยเหลือเพื่อนในรอบต่อไปอีก 1 
สัปดาหใ์นใบงานจ่ายล่วงหน้าแผ่นที่ 2 แลว้น าประสบการณ์มาเล่าอีกครัง้ในกิจกรรมเรียนรูไ้ป
ดว้ยกนั การที่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดท้ ากิจกรรมสงัคหวตัถุ 4 ในรูปแบบต่าง ๆในหอ้งและนอกหอ้งอบรม
ก็นับว่าเป็นการใหส้ญัญาว่าจะท ากิจกรรม (Commitment) โดยประเมินไดจ้ากการสงัเกต การมี
ส่วนร่วม การเขียนบันทึก การฝึกรอ้งเพลง การรอ้งเพลง การไปช่วยเพื่อน 3 คนเป็นต้น การที่
ผูเ้ขา้รว่มวิจยัผ่านกระบวนการยอมรบัและใหส้ญัญา (Acceptance and Commitment Therapy: 
ACT) ก็เป็นจดุเริ่มตน้การปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมนัน้ตอ้งอาศยัแนวคิด
การท าซ า้ ๆ (Rehearsal) ตามที่ Atkinson & Shiffrin (1968) ซึ่งอธิบายไดจ้ากทฤษฎีกระบวนการ
ทางสมองในการประมวลผลขอ้มูลและแนวคิด 21 วนั เปลี่ยนนิสยัของ Maxwell Malt (2002) ซึ่ง
ในงานวิจัยนีไ้ดท้ ากิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 22 วัน ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการทาง
ปัญญา (Cognitive Process) ในทุก ๆ วันของการท ากิจกรรมผูว้ิจัยจะกระตุน้สติการระลึกรูโ้ดย
การตีระฆังบา้ง ส่งรูปภาพ ส่งขอ้ความ ส่งคลิปเพลง ที่เก่ียวขอ้งกับการให ้ความผูกพัน การให้
ก าลงัใจไปทางกลุ่มไลน ์ผ่านเสียงตามสายของโรงพยาบาลโดยผูป้ระสานงานวิจยัของโรงพยาบาล 
ซึ่งการมีสติระลึกรูต้ามหลักพุทธศาสนาและแนวคิดสติของ Jon Kabat-Zinn (1994) ตลอดจน
แนวทางปฏิบติัของหลวงพ่อเทียน จิตตฺสโุภ ก็ใหอ้ยู่กบัปัจจุบนั อยู่กบัการกระท านัน้ ๆ เมื่อระลึกได้
เช่นนัน้แลว้ย่อมกลบัมาอยู่ในกิจกรรมนัน้ ๆ ไดต่้อไปอย่างต่อเนื่องจนสามารถปรบัเปลี่ยนความคิด
และพฤติกรรมได ้สอดคลอ้งกับแนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) 
ของ Magnusson & Endler (1977 อา้งถึงใน ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2541, น. 105) สงัคหวตัถ ุ4 
จดัอยู่ในดา้นจิตลกัษณะตามสถานการณ์ (Psychological states) เป็นจิตลกัษณะที่มีความเป็น
พลวตัร ต่อ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ และการมี
สว่นร่วมในองคก์ร จดัอยู่ในสาเหตดุา้นสถานการณ ์(Situation factors) คือเมื่อองคก์ารมีนโยบาย
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การมีส่วนร่วม ย่อมส่งผลในการมีพฤติกรรมบุคคลได้แสดงออกในลักษณะการมีส่วนร่วมแบบ
ต่างๆ เมื่อบุคลากรไดร้่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมท า ร่วมประเมินผลและร่วมรบัผิดชอบแลว้ ย่อม
ส่งผลท าใหเ้กิดความผูกพัน เมื่อไดท้ าอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่องย่อมส่งผลพฤติกรรมบุคคลคือ
ความผกูพนัที่สงูขึน้ตามมา 

ประเด็นที่ 2 จากผลการวิจัยระยะที่ 2 พบว่า กลุ่มที่ได้รบัโปรแกรมการพัฒนาความ
ผูกพันของบุคลากรดว้ยสงัคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองคก์าร มีความสุขใจสูงขึน้มากกว่า
กลุ่มที่ไม่ไดร้บัโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพราะว่า จากกระบวนการดังที่ได้
อธิบายไวใ้นการอภิปรายสมมติฐานขอ้ที่ 1 คือเนน้การปรบัเปลี่ยนความคิด การยอมรบัและการให้
สัญญา การมีส่วนร่วม การท าซ า้ ๆ กระบวนการเปลี่ยนแปลงทางปัญญา ผ่านการท ากิจกรรม
สงัคหวตัถุ 4 ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนแปลงไป เพราะการท ากิจกรรมสงัคหวตัถุ 4 ผ่าน
แนวคิด และเทคนิคการพัฒนาความผูกพันขา้งตน้ ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยจะไดร้บัการพัฒนา “จิต” และ 
การพัฒนา “กิจ” (พระไพศาล วิสาโล, 2558) กล่าวคือ 1) การพัฒนา “จิต” ให้จิตใจเกิดความ
เมตตากรุณา อยากช่วยผูอ่ื้น อยากใหผู้อ่ื้นมีความสขุ ตลอดจนการใหอ้ภยัซึ่ งกนัและกนั ลดความ
ขดัแยง้ เปลี่ยนเป็นความเห็นอกเห็นใจกัน น าไปสู่พฤติกรรมที่ลงมือช่วยเหลือซึ่งกันและกนั สรา้ง
ความสุขใจใหก้ับทั้งผูใ้หแ้ละผูร้บั 2) การพัฒนา “กิจ” การใหคื้อ ทาน การให้การช่วยเหลือเป็น
สิ่งของ ใหเ้วลาใหค้วามรกั ความเมตตา ตลอดจนใหอ้ภยั พดูกนัด้วยค าพูดที่ดีมีประโยชน ์พูดให้
ก าลงัใจกนั ไม่ท ารา้ยกนัดว้ยค าพดูคือ ปิยวาจา การลงมือช่วยเหลือท าประโยชนใ์หก้บัผูอ่ื้น จนเขา
ไดร้บัการแกปั้ญหาคือ อัตถจริยา และเมื่อเกิดการให ้การพูดที่ดี การกระท าช่วยเหลือไดท้ าอย่าง
สม ่าเสมออย่างไม่ถือตวั ร่วมทกุขร์ว่มสขุคือ สมานตัตตา เมื่อบุคคลใดที่ไดน้ าหลกัธรรมสงัคหวตัถ ุ
4 ไปพฒันา “จิต” และ “กิจ” แลว้ย่อมเป็นธรรมที่ก่อใหเ้กิดการยึดเหนี่ยวจิตใจกนั เกิดพฤติกรรมที่
ปฏิบัติสิ่งดี ๆ ต่อกัน ส่งผลใหเ้กิดความสุขใจของผูป้ฏิบัติหลักธรรมนี ้ ตรงกับนิยามความสุขใจ 
(Subjective Well-being) ของ Diener (2010) อธิบายถึงความสุขใจประกอบดว้ย ความพึงพอใจ
ในชีวิต (Life satisfaction) การมีความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) ที่ เพิ่มขึ ้น  และการมี
ความรูส้ึกทางลบ (Negative Affect) ที่ลดลง เมื่อบุคคลากรท างานดว้ยความผูกพันกัน ย่อมเห็น
ใจกัน ช่วยเหลือเกือ้กูลกัน ห่วงใยกัน เมื่อพืน้ที่ความผูกพันมีมากขึน้ บุคลากรย่อมท างานด้วย
ความสุขใจมากขึน้ เมื่อจิตถูกยกระดับให้มีความสุขใจมากขึน้ ก็จะเข้าได้กับความสุขในทาง  
พุทธศาสนาระดับที่ 2 คือ ระดับ”สมัปรายิกัตถะ” คือ ประโยชนส์ุขที่เป็นดา้นนามธรรม เป็นเรื่อง
ของจิตใจลึกซึง้ลงไปเป็นประโยชน์สุขที่ประกอบด้วยคุณธรรมอยู่ภายใน เช่น ความมีชีวิตที่มี
คณุค่าเป็นประโยชน ์การไดช้่วยเหลือเกือ้กูลแก่ผูอ่ื้นดว้ยคุณธรรม ไดท้ าประโยชนแ์ก่เพื่อนมนุษย ์
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รวมถึงการมีศรทัธา คือความเชื่อมั่นในสิ่งที่ดีงาม ในคณุความดี ในการกระท าดี ในจุดมุ่งหมายที่ดี
งามตลอดจนมีวิถีชีวิตที่ดีงามเป็นผลใหจ้ิตใจมีความมั่นใจและมั่นคง มีก าลงัเขม้แข็งและผ่องใส 
พรอ้มทัง้มีความสุขที่ประณีตเป็นส่วนแทแ้ละลึกซึง้อยู่ภายใน ส่วนประโยชนส์ุขในระดับที่สองนี ้
เมื่อไดร้ะลึกถึงเราจะรูส้ึกอ่ิมใจ สบายใจ นอกจากนีป้ระโยชนส์ุขที่หนึ่งที่มีประโยชนส์ุขที่ สองอยู่คู่
ภายในดว้ยจะท าใหเ้กิดความลึกซึง้ เช่น การที่เรามีน า้ใจมีคุณธรรมช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ่ื้นดว้ยใจ
จริงจะท าใหผู้อ่ื้นเคารพนับถือเราจริงอันเป็นการแสดงออกที่มาจากใจนอกจากความสุขสดชื่นที่
ไดร้บัแลว้จากการช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ่ื้น ยงัจะไดร้บัความมั่นใจโดยเฉพาะความมั่นใจในคณุค่าแห่ง
ชีวิตของตนเอง เช่น เรามีความมั่นใจในชีวิตของเราว่าไดป้ระพฤติตนตั้งอยู่ในความดีงามสุจริต 
เมื่อไดร้ะลกึนึกถึงชีวิตของเราขึน้มาเราจะมีความมั่นใจในตนเอง เป็นความสขุลกึซึง้อยู่ภายในและ
เมื่อเรามีความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นดว้ยความดีงาม เกิดจากคุณธรรมภายใน ยิ่งจะท าใหเ้รามีความ
มั่นใจในตัวเองมากขึน้ มีความมั่นใจในการอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นดว้ยอันเป็นระดับความสุขที่แท้จริง 
ดงันัน้ความสขุในระดบัที่สองนีจ้ึงเป็นความสุขที่ลึกซึง้เต็มใจและชุ่มฉ ่าใจ (พระธรรมปิฎก , 2541) 
ซึ่งใกล้เคียงกับความสุขใจ (Subjective Well-being) ของ Diener (2010) ที่ เน้นมิ ติความหมาย 
ดา้นในจิตใจ คือมีความพึงพอใจในชีวิตมากขึน้ ความรูส้ึกทางบวกมีมากขึน้และความรูส้กึทางลบ
มีน้อยลง ซึ่งตรงกับผลของการวิจัยนี ้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิย ม 
(Interactionism Model) ของ Magnusson & Endler (1977) อ้างถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน 
(2541 : 105) สงัคหวตัถุ 4 จัดอยู่ในดา้นจิตลกัษณะตามสถานการณ์ (Psychological states) เป็น
จิตลกัษณะที่มีความเป็นพลวตัรต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงตาม
สถานการณ์ และการมีส่วนร่วมในองค์กร จัดอยู่ในสาเหตุด้านสถานการณ์ (Situation factors) 
เมื่อองคก์ารมีนโยบายการมีส่วนร่วม ย่อมส่งผลในการมีพฤติกรรมบุคคล ไดแ้สดงออกในลกัษณะ
การมีส่วนร่วมแบบต่าง ๆ เพื่อท าประโยชน์ใหก้ับองคก์าร เช่นไดร้่วมคิดสิ่งดี ๆ มีโอกาสไดร้่วม
ตดัสินใจ ไดร้ว่มท าสิ่งที่มีประโยชน ์ไดช้่วยเหลือผูอ่ื้น ท าใหรู้ส้ึกว่าชีวิตมีคณุค่า เป็นประโยชน ์เมื่อ
ระลึกถึงย่อมส่งผลใหเ้กิดความสุขใจ เมื่อไดท้ าอย่างสม ่าเสมอและไดท้ าอย่างต่อเนื่องย่อมส่งผล
พฤติกรรมบคุคลคือความสขุใจที่สงูขึน้ตามมา 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1. ระยะเวลาในการท าโปรแกรมน้อยเกินไป เนื่องจากในช่วงเวลาการวิจัยนี ้เกิด

สถานการณ์ระบาดของเชือ้โควิด 19 หน่วยงานที่จะเขา้ไปท าการวิจัยไม่อนุญาตใหเ้ขา้ไปท าการ
ทดลอง ตอ้งเลื่อนเวลาในการทดลอง และเมื่อไดเ้ขา้ไปท าการทดลองก็ยงัอยู่ในช่วงระบาด ภาระ
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งานของบุคลากรในโรงพยาบาลมีมากขึน้หลายเท่า จึงมีระยะเวลาใหเ้ขา้ไปท าการวิจยัทดลอง 22 
วนั โดยอา้งอิงแนวคิด ทฤษฎี 21 วนั เปลี่ยนนิสยัของ Maxwell Malt (2002) 

2. จากขอ้ที่ 1 เวลาในการท าวิจยัของผูว้ิจยัเหลือนอ้ย กอปรกบั สถานการณร์ะบาดของ
เชือ้โควิด 19 ทุกหน่วยงานที่จะเขา้ไปท าการวิจยัมีภาระงานมากขึน้หลายเท่า ผูว้ิจยัจึงไม่ไดเ้ขา้ไป
เก็บขอ้มูลระยะติดตามผล (follow up) ท าใหไ้ม่ทราบความคงทนยั่งยืนของโปรแกรม เมื่อผูว้ิจัย
ถอนตวัมาแลว้ 

3. การวิจยันีว้ดัผลจากการใช ้rating scale อย่างเดียว ไม่ไดเ้ขา้ไปสมัภาษณเ์จาะลึกถึง
สาเหตขุองความผกูพนัและความสขุใจ และผลของโปรแกรมพฒันาความผกูพนัที่ไดท้ าการทดลอง
ไปซึ่งอาจท าใหไ้ม่ไดข้อ้มลูที่ส  าคญับางประการได ้

ข้อเสนอแนะ 
จากการอภิปรายขา้งตน้ ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะในการศึกษาโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุองความผูกพนัของบุคลากรและผลของโปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบุคลากรที่มี
ต่อความสขุใจของบคุลากรในโรงพยาบาลชมุชน ประกอบดว้ย 2 หวัขอ้ ดงัต่อไปนี ้

1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช ้
2. ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.1 จากผลการวิจัยในระยะที่ 1 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความ

ผูกพันของบุคลากรคือสังคหวัตถุ 4 และการมีส่วนร่วมในองค์การ และ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความสขุใจคือความผกูพนัของบุคลากร สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่มในองคก์าร และเมื่อน าขอ้
คน้พบจากผลการวิจยัในระยะที่ 1 ไปออกแบบโปรแกรมการพฒันาความผูกพนั แลว้น าไปทดลอง
ในระยะที่ 2 พบว่ากลุ่มทดลองมีความผูกพันและความสุขใจมากขึน้ เพราะฉะนั้น ผู้วิจัยจึงได้
เสนอแนะว่าผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรใหค้วามส าคัญเรื่องการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร
เพื่อใหบ้คุลากรมีความผกูพนักนัมากขึน้และมีความสขุในการท างาน โดยก าหนดนโยบายใหม้ีการ
อบรมและมีการท ากิจกรรมสังคหวัตถุ 4 ในรูปแบบต่าง ๆ และส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในองคก์ารมากขึน้ ซึ่งจะสง่ผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็มากย่ิงขึน้ 

1.2 จากผลการวิจัย ผู้บริหารโรงพยาบาลบางปลาม้า ควรมีการขยายผล 
ในการฝึกอบรมใหท้ั่วทัง้องคก์าร และท ากิจกรรมใหต่้อเนื่องทกุปี 
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1.3 ควรน าโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันไปด าเนินการในกลุ่มควบคุม 
(โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช) ต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรมีการศึกษาวิจัย ในระยะติดตามผลมากขึน้เพื่อท าให้เห็นการ

เปลี่ยนแปลงหลงัการทดลองว่าจะแสดงผลความคงทนยั่งยืนของโปรแกรมเป็นอย่างไรเมื่อผูว้ิจัย
ถอนตัวออกมาแล้ว เพื่อน ามาออกแบบพัฒนาโปรแกรมให้ดียิ่งขึน้หรือใช้ในการออกแบบท า
กิจกรรมกระตุน้เพื่อรกัษาระดบัความผกูพนัและความสขุใจใหดี้ต่อเนื่องสืบไป 

2.2 ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพร่วมด้วย ซึ่งจะได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและ
เจาะลกึมากย่ิงขึน้ น าไปสูก่ารออกแบบโปรแกรมการพฒันาความผกูพนัไดดี้ยิ่งขึน้ 

2.3 ควรมีการศึกษาขยายผลในโรงพยาบาลชุมชนอ่ืนๆหรือโรงพยาบาลที่
ใหญ่ขึน้หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่บริบทโรงพยาบาลว่าโปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของ
บคุลากรโปรแกรมนีย้งัไดผ้ลหรือไม่  

2.4 ในการขยายผลในขอ้ 2.3 ควรค านึงถึงการน ากิจกรรมในโปรแกรมการ
พฒันาความผกูพนัไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์ารนัน้ๆ 
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เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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แบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ความผูกพนัของบคุลากร และผลของโปรแกรมการพฒันาความผกูพนัของบุคลากรต่อความสขุใจ
ของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสระบุรี อนึ่ง ขอ้มูลที่ไดจ้ะถูกน ามาแปลผลในการวิจัย
ภาพรวม โดยจะไม่เปิดเผยรายละเอียดใด ๆ ของผู้ท าแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลเป็น
ความลับและน าไปใช้ประโยชน์เฉพาะงานวิจัยนีเ้ท่านั้น โดยไม่มีผลกระทบใด  ๆ ต่อท่านหรือ
หน่วยงานของท่านแต่ประการใด 
 
 ขอขอบพระคณุ มา ณ โอกาสนี ้

นพ.สวุฒัน ์ธนกรนวุฒัน ์
นิสิตหลกัสตูรปรชัญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาการวิจยัพฤติกรรมศาสตรป์ระยกุต ์

 
ชื่อ....................................นามสกุล..............................โรงพยาบาล..................................... 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 8 ตอนดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไป 
ตอนที่ 2 ความผกูพนัของบคุลากร (employee engagement)  
ตอนที่ 3 ความสขุใจ (subjective well-being)  
ตอนที่ 4 การรบัรูค้วามสามารถในตนเอง 
ตอนที่ 5 การเห็นคณุค่าในตนเอง 
ตอนที่ 6 การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 
ตอนที่ 7 การมีสว่นรว่มในองคก์าร 
ตอนที่ 8 สงัคหวตัถ ุ4 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ัวไป 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจรงิ 
 
1. เพศ 
  ชาย   หญิง 

2. อายุ…………………………ปี 

3. สถานภาพสมรส 
  โสด   สมรส   หย่ารา้ง 

4. ระดับการศึกษา 
  ต ่ากว่าปรญิญาตรี  ระดบัปรญิญาตรี 
  ระดบัปรญิญาโท  ระดบัปรญิญาเอก 

5. ต าแหน่งงาน 
  เป็นขา้ราชการ  พนกังานราชการ  พนกังานกระทรวงสาธารณสขุ 
  ลกูจา้งประจ า  ลกูจา้งชั่วคราว  ลกูจา้งรายวนั 
  ลกูจา้งรายคาบ  ลกูจา้งแบ่งค่าตอบแทน (หมอนวดแผนไทย)  
  อ่ืน ๆ ระบ ุ………………………………………. 

6. ประสบการณใ์นการท างาน 
  ต ่ากว่า 1 ปี   1 - 5 ปี   6-10 ปี 
  11-15 ปี   16 - 20 ปี   มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

7. รายได้/เงนิเดือน……………………………………….บาท/เดือน 
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ตอนที ่2 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 4 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

4 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
3 เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
ข้อค าถาม ความผูกพันของบุคลากร  

(employee engagement)  
ระดับความรู้สึกผูกพัน 
4 3 2 1 

ด้านความคิด 
1 ฉนัใชค้วามคิดเพื่อการปรบัปรุงพฒันางานอยู่เสมอ     
2 ฉนัยดึมั่นกบัเป้าหมายขององคก์าร มากกว่าเปา้หมายสว่นตวั     
3 ฉนัคิดเสมอว่า งานของฉนัคือตอ้งสนบัสนุนและใหบ้ริการ

ลกูคา้ใหดี้ที่สดุ 
    

4 ฉนัไม่เคยคิดจะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน     
ด้านอารมณ ์
5 ฉนัรูส้กึเหมือนโรงพยาบาล เป็นเหมือนบา้นของฉนั     
6 ฉนัชอบเพื่อนรว่มงานที่โรงพยาบาล     
7 ผลงานที่ฉนัท าทุกชิน้ สรา้งความภาคภมูิในแก่ฉนั     
8 ฉนัอดทนเสมอ แมบ้างครัง้จะมีอปุสรรคในการท างาน     
9 ฉนัเต็มใจท าทุกอย่าง เพื่อใหเ้พื่อนรว่มงานเกิดความรูส้กึที่ดีต่อ

กนั 
    

ด้านการกระท า 
10 ฉนัทุ่มเทท างานใหก้บัโรงพยาบาลโดยไม่ค านึงถึงผลตอบแทนที่

ไดร้บั 
    

11 ฉนัท างานในหนา้ที่อย่างรอบคอบ แมจ้ะไดร้บัมอบหมายอย่าง
เรง่ด่วน 

    

12 ฉนัใชเ้วลาในการท างานทัง้ในและนอกเวลางาน     
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ข้อค าถาม ความผูกพันของบุคลากร  
(employee engagement)  

ระดับความรู้สึกผูกพัน 
4 3 2 1 

13 ฉนัท างานโดยค านึงถึงความปลอดภยัต่อผูเ้ก่ียวขอ้งรอบดา้น     
14 ฉนัปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างที่ดีใหก้บัคนในองคก์าร     
15 ฉนัปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัอย่างเครง่ครดั     
16 ฉนัอาสาท างานที่ทา้ทายหรืองานเพื่อแกปั้ญหาอปุสรรคของ

หน่วยงาน 
    

17 ฉนัไม่ขดัขวางการเปลี่ยนแปลงที่ดีขององคก์าร แมว้่าจะตอ้ง
ปรบัตวัมากมาย 

    

18 ฉนัรว่มมือในการท ากิจกรรมขององคก์าร แมว้่าตอ้งใชเ้วลา
นอกเวลางาน 

    

19 ฉนัใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงานในการท างานรว่มกนัเสมอ     
20 ฉนัสอนงานใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งอย่างเต็มก าลงัความรู ้

ความสามารถ 
    

ด้านการสนับสนุน 
21 ฉนับอกผูอ่ื้นว่าโรงพยาบาล เป็นหน่วยงานที่มีคณุค่า ควร

มารว่มงาน 
    

22 ฉนัปกป้องโรงพยาบาลดว้ยการใหข้อ้มลูที่ถกูตอ้ง และชดัเจน
เมื่อมีผูก้ลา่วหา 

    

23 ฉนับอกผูอ่ื้นว่าท างานที่โรงพยาบาลอย่างภมูิใจ     
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ตอนที ่3 ค าถามเกี่ยวกับความสุขใจ 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่า ดงันี ้

3.1 แบบวดัความพงึพอใจในชีวิต 7 ระดบั 
7 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
6 เห็นดว้ย 
5 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
4 เฉย ๆ ไม่ใช่ทัง้เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย 
3 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยมากที่สดุ 

 

ข้อค าถาม ความพึงพอใจในชีวิต 
ระดับความพึงพอใจในชีวิต 

7 6 5 4 3 2 1 
1 โดยภาพรวมแลว้ชีวิตของฉนัใกลเ้คียงกบัอดุมคติที่ฉนั

นึกฝันไว ้
       

2 สภาพการด าเนินชีวิตของฉนัดีมาก        
3 ฉนัมีความพงึพอใจในชีวิตที่เป็นอยู่        
4 ในปัจจบุนันี ้ฉนัไดร้บัสิ่งที่ส  าคญัตามที่ฉนัตอ้งการใน

ชีวิตแลว้ 
       

5 ถา้ฉนัสามารถยอ้นเวลากลบัไปในอดีตได ้ฉนัแทบจะไม่
อยากแกไ้ขอะไรเลย 
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3.2 แบบวดัความรูส้กึทางบวกและความรูส้ึกทางลบ 5 ระดบั 
5 เกิดขึน้บ่อยมากหรือเกิดขึน้ตลอดเวลา 
4 เกิดขึน้บ่อย 
3 เกิดขึน้บา้ง 
2 ไม่เกิดขึน้ 
1 เกิดขึน้นอ้ยครัง้หรือไม่เกิดขึน้เลย 

 

ข้อค าถาม ความรู้สึกทางบวก 
ระดับความรู้สึกทางบวก 
5 4 3 2 1 

6 ฉนัรูส้กึว่าโลกใบนีน้่าอยู่      
7 ฉนัรูส้กึที่ดีกบัชีวิตปัจจบุนั      
8 ขณะนีฉ้นัรูส้กึพงึพอใจ      
9 ฉนัรูส้กึมีความสขุ      
10 ฉนัรูส้กึรื่นรมยส์นกุสนานรา่เรงิ      
11 ฉนัรูส้กึมีความยินดีมองผูอ่ื้นในดา้นบวก       
 

ข้อค าถาม ความรู้สึกทางลบ 
ระดับความรู้สึกทางลบ 
5 4 3 2 1 

12 ฉนัรูส้กึว่าโลกใบนีไ้ม่น่าอยู่      
13 ฉนัรูส้กึไม่ดีกบัชีวิตปัจจบุนั      
14 ฉนัรูส้กึไม่พงึพอใจ      
15 ฉนัรูส้กึไม่มีความสขุกบัชีวิต      
16 ฉนัรูส้กึกลวั      
17 ฉนัรูส้กึโกรธ      
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ตอนที ่4 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3 เฉย ๆ 
2 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ย 

ข้อค าถาม การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ระดับการรับรู้
ความสามารถ 

5 4 3 2 1 
1 เมื่อฉนัวางแผนไว ้ฉันมั่นใจว่าสามารถท าตามแผนที่วางไวไ้ด ้      
2 ฉนัไม่ค่อยเอาใจใสง่านทัง้ ๆ ที่ควรตอ้งท า      
3 ฉนัจะยงัคงท างานต่อไปจนส าเรจ็แมจ้ะพบอปุสรรค      
4 เมื่อใดก็ตามที่ฉันตัง้เป้าหมายส าคญัไวก้บัตวัเองแลว้ ฉนัไม่ค่อย

ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้
     

5 ฉนัมกัจะหลีกเลี่ยงในการเผชิญปัญหาหรืออปุสรรค      
6 เมื่อใดก็ตามที่ฉันเห็นว่ามีบางสิ่งบางอย่างที่ยุ่งยากหรือซบัซอ้น

ฉนัจะไม่พยายามเขา้ไปยุ่งเก่ียวดว้ย 
     

7 ถึงแมว้่าจะตอ้งท าในสิ่งที่ที่ฉันไม่ถกูใจ ฉนัก็จะพยายามสูจ้นงาน
นัน้ส าเรจ็ 

     

8 ถา้ฉนัตดัสินใจจะท าสิ่งใดแลว้ ฉนัก็จะมุ่งมั่นที่จะท าต่อไปจน
ส าเรจ็ 

     

9 เมื่อฉนัประสบความลม้เหลวในการท างานใด ฉนัก็จะเลิกที่จะท า
สิ่งนัน้ต่อไป 

     

10 เมื่อมีปัญหาที่ไม่ไดค้าดคิดไวเ้กิดขึน้ ฉนัจะไม่พยายามจดัการกบั
ปัญหานัน้ 

     

11 ฉนัพยายามที่จะหลีกเลี่ยงการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ถา้ฉันพบว่าสิ่งนัน้
ท าใหฉ้นัยุ่งยากหรือเกิดปัญหา 

     

12 ฉนัรูส้กึมั่นใจในความสามารถของตวัเอง      
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ตอนที ่5 ค าถามเกี่ยวกับการเหน็คุณค่าในตนเอง 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 4 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

4 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
3 เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

 

ข้อค าถาม การเหน็คุณค่าในตนเอง 
ระดับการเห็นคุณค่าในตนเอง 
4 3 2 1 

1 ฉนัเป็นคนมีคณุค่าทดัเทียมกบัผูอ่ื้น     
2 ฉนัเป็นคนมีคณุสมบติัที่ดีหลายอย่าง     
3 ฉนัรูส้กึว่าฉนัท าอะไรไม่ส  าเร็จเลย     
4 ฉนัมีความสามารถท าสิ่งต่าง ๆ ไดดี้เท่าผูอ่ื้น     
5 ฉนัมีความภาคภมูิใจในตนเองนอ้ยเหลือเกิน     
6 ฉนัคิดถึงตวัเองในทางที่ดี     
7 โดยทั่วไปแลว้ฉันมีความพอใจในตวัเอง     
8 ฉนัไม่รูส้กึนบัถือตวัเอง     
9 ขณะนีฉ้นัรูส้กึว่าตนเองเป็นคนไรป้ระโยชน ์     
10 บางครัง้ฉนัคิดว่าตนเองไม่มีอะไรดีเลย     
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ตอนที ่6 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
ค าชีแ้จง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 6 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

6 จรงิที่สดุ 
5 จรงิ 
4 ค่อนขา้งจรงิ 
3 ค่อนขา้งไม่จรงิ 
2 ไม่จรงิ 
1 ไม่จรงิเลย 

 

ข้อค าถาม การรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
ระดับการรับรู้การสนับสนุนของ

องคก์าร 

6 5 4 3 2 1 

1 โรงพยาบาลเอาใจใส่ต่อความอยู่ที่ดีของฉนั       

2 โรงพยาบาลใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายและค่านิยม

ของฉนั 

      

3 โรงพยาบาลไม่ค่อยสนใจในตวัฉนัเท่าใดหนกั       

4 โรงพยาบาลใสใ่จในความคิดเห็นของฉนั       

5 โรงพยาบาลเต็มใจที่จะใหค้วามช่วยเหลือ ถา้ฉนัมี

ความตอ้งการสิ่งใดเป็นกรณีพิเศษ 

      

6 เมื่อฉนัมีปัญหา จะไดร้บัความช่วยเหลือจาก

โรงพยาบาล 

      

7 โรงพยาบาลจะใหอ้ภยัเมื่อฉันท าความผิดพลาดโดย

ไม่ไดต้ัง้ใจ 

      

8 โรงพยาบาลจะเอาเปรียบฉนัเมื่อมีโอกาส       
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ตอนที ่7 ค าถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

5 เขา้รว่มกิจกรรมทกุครัง้ คิดเป็นรอ้ยละ 81-100 
4 เขา้รว่มกิจกรรมค่อนขา้งมาก คิดเป็นรอ้ยละ 61-80 
3 เขา้รว่มกิจกรรมบา้งครัง้ คิดเป็นรอ้ยละ 41-60 
2 เขา้รว่มกิจกรรมค่อนขา้งนอ้ย คิดเป็นรอ้ยละ 21-40 
1 ไม่เขา้รว่มกิจกรรมเลย คิดเป็นรอ้ยละ 1-20 

 

ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ระดับความรู้สึก 
การมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
1 ฉนัมีสว่นรว่มในการเสนอความคิดเก่ียวกบัการจดัระบบ

บรกิารใหม้ีคณุภาพ สะดวก รวดเรว็ ปลอดภยั 
     

2 ฉนัมีสว่นรว่มเสนอความคิดเก่ียวกบัการจดัหาอปุกรณ์
เครื่องมือใหพ้รอ้มใชง้านในหน่วยงาน 

     

3 ฉนัมีสว่นรว่มเสนอความคิดเห็นหรือตรวจสอบ หรือท าการ
บ ารุงรกัษาเครื่องมือเครื่องใชใ้หพ้รอ้มใชง้าน 

     

4 ฉนัมีสว่นรว่มจดัเตรียมความพรอ้มของทีมงานในการ
ใหบ้รกิารที่มีประสิทธิภาพและทนัต่อสถานการณ ์

     

5 ฉนัมีสว่นรว่มจดัเตรียมความพรอ้มของสถานที่ในการ
ใหบ้รกิารโรงพยาบาล 

     

6 ฉนัมีสว่นรว่มในการปรบัปรุงและดแูลสิ่งแวดลอ้ม เพื่อ
ความสขุสบายของผูร้บับรกิาร 

     

7 ฉนัมีสว่นรว่มในการก าหนดรูปแบบการใหบ้ริการใน
โรงพยาบาล 

     

8 ฉนัมีสว่นรว่มในการรบัฟังปัญหาและจดับรกิารที่สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของผูม้ารบับรกิาร 

     

9 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือการใหบ้รกิารแก่      
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ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ระดับความรู้สึก 
การมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
ผูร้บับริการดว้ยมนุษยสมัพนัธท์ี่ดี ทัง้ดา้นกิริยา วาจา และ
ท่าทาง 

10 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือท าแผนผงัขัน้ตอน
การบริการของหน่วยงาน 

     

11 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือการจดัท าตาราง
กิจกรรมการใหบ้ริการของโรงพยาบาล 

     

12 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็น หรือการจดับรกิาร
พิเศษเพื่อลดความแออดัของผูม้าใชบ้รกิารที่โรงพยาบาล 

     

13 ฉนัมีสว่นรว่มในการจดัท าคู่มือการท างานของแผนก      
14 ฉนัมีสว่นรว่มในการจดับอรด์หรือนิทรรศการใหค้วามรู ้แก่

ผูป่้วยและญาติ 
     

15 ฉนัมีสว่นรว่มในการใหค้ าแนะน า ปรกึษากบัผูม้ารบับรกิาร      
16 ฉนัมีสว่นรว่มในการใหค้วามรูแ้ก่บุคลากรในหน่วยงาน  

หรือผูท้ี่มารบัการอบรมในหน่วยงาน 
     

17 ฉนัมีสว่นรว่มในการสอนหรือเป็นพี่เลีย้งแก่เจา้หนา้ที่ใหม่ใน
หน่วยงาน 

     

18 ฉนัมีสว่นรว่มเสนอแนะดา้นดแูลสิ่งแวดลอ้มเพื่อความสขุ
สบายของผูร้บับรกิาร 

     

19 ฉนัมีสว่นรว่มในการแลกเปลี่ยนความรูป้ระสบการณแ์ละให้
ค าปรกึษากบัผูร้่วมงาน 

     

20 ฉนัมีสว่นรว่มในการด าเนินการจดัประชมุวิชาการใน
หน่วยงานหรือหน่วยงานอ่ืน 

     

21 ฉนัมีสว่นรว่มในการก าหนด ทบทวน ประเมินผล และ
ปรบัปรุงแผนงานต่าง ๆ 

     

22 ฉนัมีสว่นรว่มในการสรา้งขวญัก าลงัใจแก่ทีมงาน      
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ตอนที ่8 ค าถามเกี่ยวกับการมีสังคหวัตถุ 4 

ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3 เฉย ๆ 
2 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 

1 ไม่เห็นดว้ย 

 

ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ระดับความรู้สึก 
การมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
ทาน      
1 ฉนัใหค้ าแนะน าในการท างานแก่เพื่อนรว่มงาน      
2 ฉนัใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนรว่มงานที่เดือดรอ้นและตอ้งการ

ความช่วยเหลือ 
     

3 ฉนัใหค้วามรว่มมือในการท างานแก่เพื่อนรว่มงานโดยไม่หวงัผลสิ่ง
ตอบแทน 

     

4 ฉนัอ านวยความสะดวกในเรื่องอปุกรณ ์เครื่องใชส้  านกังานและอื่น 
ๆแก่เพื่อนรว่มงาน 

     

5 ฉนัมกัจะใหค้ าปรกึษาและแลกเปลี่ยนความคิดเพื่อช่วยเหลือ
เพื่อนรว่มงานในการแกปั้ญหา 

     

6 ฉนัยินดีแบ่งปันความรูท้ี่มีแก่เพื่อนรว่มงาน      
ปิยวาจา      
7 ฉนัพดูจาทกัทายดว้ยถอ้ยค าที่ไพเราะ อ่อนหวาน น่าฟังแก่เพื่อน

รว่มงาน 
     

8 ฉนัพดูจาดว้ยความจรงิใจไม่มีการเสแสรง้แก่เพื่อนรว่มงาน      
9 ฉนัพดูจาดว้ยถอ้ยค านุ่มนวลเป็นประโยชน ์และเป็นกนัเองแก่

เพื่อนรว่มงาน 
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ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ระดับความรู้สึก 
การมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
10 เมื่อเพื่อนรว่มงานเกิดการเขา้ใจผิด ท่านชีแ้จงใหเ้ขา้ใจดว้ยถอ้ยค า

สภุาพ 
     

11 ฉนัไม่พดูจาในสิ่งที่เพื่อนรว่มงานฟังแลว้รูส้กึสะเทือนใจ นอ้ยใจ 
หรือคบัแคน้ใจ 

     

12 ฉนัไม่พดูนินทา ว่ารา้ยต่อเพื่อนรว่มงานดว้ยกนั      
อัตถจริยา      
13 ฉนัเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ทัง้ในเรื่องงานและเรื่องสว่นตวั

ไม่หวงัสิ่งใดตอบแทน 
     

14 ฉนัมีสว่นรว่มในการสง่เสรมิคณุธรรมและจรยิธรรมที่ดีในองคก์าร      
15 ฉนัปฏิบติัตนในสิ่งที่ดีงาม ไม่ขดัต่อขนบธรรมเนียมประเพณี      
16 ฉนัไม่นิ่งนอนใจ เมื่อเห็นสาเหตทุี่อาจก่อใหเ้กิดปัญหาในองคก์าร      
17 ฉนัมีความกระตือรือรน้ ในการเขา้รว่มกิจกรรมที่เห็นว่ามีประโยชน์

ต่อองคก์าร 
     

18 ฉนัเต็มใจช่วยเหลือองคก์ารเมื่อเกิดปัญหา ไม่ว่าไดร้บัการรอ้งขอ
หรือไม่ก็ตาม 

     

19 ฉนัไม่ค านึงถึงผลตอบแทนใด ๆ แมว้่างานที่ท าจะเกินกว่าหนา้ที่
ของตนทัง้นีเ้พื่อประโยชนต่์อองคก์าร 

     

สมานัตตตา      
20 ฉนัใหค้ าแนะน าและใหข้อ้มลูข่าวสารในการท างานกบัเพื่อน

รว่มงานทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั 
     

21 ฉนัสามารถปฏิบติังานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานที่ไม่พงึประสงคไ์ด ้      
22 ฉนัปรบัตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนรว่มงานทกุคนไดเ้ป็นอย่างดี      
23 ฉนัรูส้กึไม่สบายใจหากตอ้งท าสิ่งใดที่เป็นการเอาเปรียบเพื่อน

รว่มงาน 
     

24 ฉนัปฏิบติัตนในฐานะของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
อย่างเหมาะสม 
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ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ระดับความรู้สึก 
การมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
25 ฉนัใหค้วามเป็นกนัเองกบัเพื่อนรว่มงานทุกคน ไม่ว่าเขาเหลา่นัน้

จะมีฐานะทางสงัคมแตกต่างจากฉนั 
     

26 ฉนัพรอ้มที่จะรว่มทกุขร์ว่มสขุไปกบัเพื่อนรว่มงาน      
 

----------------------------------------------------------------------------------------------- 
ขอขอบพระคณุในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้
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แบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ความผกูพนัของบคุลากร และผลของโปรแกรมการพฒันาความผกูพนัของบคุลากรที่มีต่อความสขุ
ใจของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน อนึ่งขอ้มลูที่ไดจ้ะถูกน ามาแปลผลในการวิจยัภาพรวม โดย
จะไม่เปิดเผยรายละเอียดใด ๆ ของผู้ท าแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลเป็นความลับและ
น าไปใชป้ระโยชนเ์ฉพาะงานวิจยันีเ้ท่านัน้ โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านหรือหน่วยงานของท่าน
แต่ประการใด 
 ขอขอบพระคณุ มา ณ โอกาสนี ้

นพ.สวุฒัน ์ธนกรนวุฒัน ์
นิสิตหลกัสตูรปรชัญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาการวิจยัพฤติกรรมศาสตรป์ระยกุต ์

  



  

225 

 

225 

ชื่อ....................................นามสกุล..............................โรงพยาบาล..................................... 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลท่ัวไป 
 
โรงพยาบาล 
  บางปลามา้   เดิมบางนางบวช 

ลักษณะงาน 
  พยาบาล 
  ทนัตแพทย ์
  ผูช้่วยทนัตแพทย ์
  นกักายภาพบ าบดั 
  เภสชักร 
  นกัเทคนิคการแพทย ์
  ผูช้่วยพยาบาล 
  เวรเปล 
  แม่ครวั 
  บคุลากรซกัฟอก – จ่ายกลาง 
  งานบรกิารทั่วไปงานแพทยแ์ผนไทย และแพทยท์างเลือก 
  งานเวชปฏิบติั ครอบครวั และชมุชน 
 
เบอรโ์ทร _______________________________________ 
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ตอนที ่2 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่าความคิดเห็น 4 ระดบั ดงัต่อไปนี ้

4 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
3 เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
ข้อค าถาม ความผูกพันของบุคลากร  

(employee engagement)  
ระดับความรู้สึกผูกพัน 

4 3 2 1 
ด้านความคิด 
1 ฉนัใชค้วามคิดเพื่อการปรบัปรุงพฒันางานอยู่เสมอ     
2 ฉนัยดึมั่นกบัเป้าหมายขององคก์าร มากกว่าเปา้หมาย

สว่นตวั 
    

3 ฉนัคิดเสมอว่า งานของฉนัคือตอ้งสนบัสนุนและใหบ้ริการ
ลกูคา้ใหดี้ที่สดุ 

    

4 ฉนัไม่เคยคิดจะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน     
ด้านอารมณ ์
5 ฉนัรูส้กึเหมือนโรงพยาบาล เป็นเหมือนบา้นของฉนั     
6 ฉนัชอบเพื่อนรว่มงานที่โรงพยาบาล     
7 ผลงานที่ฉนัท าทุกชิน้ สรา้งความภาคภมูิในแก่ฉนั     
8 ฉนัอดทนเสมอ แมบ้างครัง้จะมีอปุสรรคในการท างาน     
9 ฉนัเต็มใจท าทุกอย่าง เพื่อใหเ้พื่อนรว่มงานเกิดความรูส้กึ

ที่ดีต่อกนั 
    

ด้านการกระท า 
10 ฉนัทุ่มเทท างานใหก้บัโรงพยาบาลโดยไม่ค านึงถึง

ผลตอบแทนที่ไดร้บั 
    

11 ฉนัท างานในหนา้ที่อย่างรอบคอบ แมจ้ะไดร้บัมอบหมาย
อย่างเรง่ด่วน 
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ข้อค าถาม ความผูกพันของบุคลากร  
(employee engagement)  

ระดับความรู้สึกผูกพัน 
4 3 2 1 

12 ฉนัใชเ้วลาในการท างานทัง้ในและนอกเวลางาน     
13 ฉนัท างานโดยค านึงถึงความปลอดภยัต่อผูเ้ก่ียวขอ้งรอบ

ดา้น 
    

14 ฉนัปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างที่ดีใหก้บัคนในองคก์าร     
15 ฉนัปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัอย่างเครง่ครดั     
16 ฉนัอาสาท างานที่ทา้ทายหรืองานเพื่อแกปั้ญหาอปุสรรค

ของหน่วยงาน 
    

17 ฉนัไม่ขดัขวางการเปลี่ยนแปลงที่ดีขององคก์าร แมว้่า
จะตอ้งปรบัตวัมากมาย 

    

18 ฉนัรว่มมือในการท ากิจกรรมขององคก์าร แมว้่าตอ้งใช้
เวลานอกเวลางาน 

    

19 ฉนัใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงานในการท างานรว่มกนัเสมอ     
20 ฉนัสอนงานใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งอย่างเต็มก าลงัความรู ้

ความสามารถ 
    

ด้านการสนับสนุน 
21 ฉนับอกผูอ่ื้นว่าโรงพยาบาล เป็นหน่วยงานที่มีคณุค่า ควร

มารว่มงาน 
    

22 ฉนัปกป้องโรงพยาบาลดว้ยการใหข้อ้มลูที่ถกูตอ้ง และ
ชดัเจนเมื่อมีผูก้ลา่วหา 

    

23 ฉนับอกผูอ่ื้นว่าท างานที่โรงพยาบาลอย่างภมูิใจ     
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ตอนที ่3 ค าถามเกี่ยวกับความสุขใจ 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกค าตอบในช่องที่มีข้อความที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด ข้อค าถามมีการให้
คะแนนแบบมาตรวดัประเมินค่า ดงันี ้

3.1 แบบวดัความพงึพอใจในชีวิต 7 ระดบั 
7 เห็นดว้ยมากที่สดุ 
6 เห็นดว้ย 
5 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
4 เฉย ๆ ไม่ใช่ทัง้เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย 
3 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยมากที่สดุ 

 

ข้อค าถาม ความพึงพอใจในชีวิต 
ระดับความพึงพอใจในชีวิต 

7 6 5 4 3 2 1 
1 โดยภาพรวมแลว้ชีวิตของฉนัใกลเ้คียงกบัอดุมคติที่ฉนั

นึกฝันไว ้
       

2 สภาพการด าเนินชีวิตของฉนัดีมาก        
3 ฉนัมีความพงึพอใจในชีวิตที่เป็นอยู่        
4 ในปัจจบุนันี ้ฉนัไดร้บัสิ่งที่ส  าคญัตามที่ฉนัตอ้งการใน

ชีวิตแลว้ 
       

5 ถา้ฉนัสามารถยอ้นเวลากลบัไปในอดีตได ้ฉนัแทบจะไม่
อยากแกไ้ขอะไรเลย 

       

  



  

229 

 

229 

3.2 แบบวดัความรูส้กึทางบวกและความรูส้ึกทางลบ 5 ระดบั 
5 เกิดขึน้บ่อยมากหรือเกิดขึน้ตลอดเวลา 
4 เกิดขึน้บ่อย 
3 เกิดขึน้บา้ง 
2 ไม่เกิดขึน้ 
1 เกิดขึน้นอ้ยครัง้หรือไม่เกิดขึน้เลย 

 

ข้อค าถาม ความรู้สึกทางบวก 
ระดับความรู้สึกทางบวก 
5 4 3 2 1 

6 ฉนัรูส้กึว่าโลกใบนีน้่าอยู่      
7 ฉนัรูส้กึที่ดีกบัชีวิตปัจจบุนั      
8 ขณะนีฉ้นัรูส้กึพงึพอใจ      
9 ฉนัรูส้กึมีความสขุ      
10 ฉนัรูส้กึรื่นรมยส์นกุสนานรา่เรงิ      
11 ฉนัรูส้กึมีความยินดีมองผูอ่ื้นในดา้นบวก       
 

ข้อค าถาม ความรู้สึกทางลบ 
ระดับความรู้สึกทางลบ 
5 4 3 2 1 

12 ฉนัรูส้กึว่าโลกใบนีไ้ม่น่าอยู่      
13 ฉนัรูส้กึไม่ดีกบัชีวิตปัจจบุนั      
14 ฉนัรูส้กึไม่พงึพอใจ      
15 ฉนัรูส้กึไม่มีความสขุกบัชีวิต      
16 ฉนัรูส้กึกลวั      
17 ฉนัรูส้กึโกรธ      
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการทดลอง: โปรแกรมการพัฒนาความผูกพันของบุคลากร 
ประกอบดว้ย 8 กิจกรรม 

กิจกรรมที่ 1: ความส าคญัของความผกูพนั 
กิจกรรมที่ 2: บา้นของเรา 
กิจกรรมที่ 3: บา้นในฝันของเรา 
กิจกรรมที่ 4 : ถกัทอความผกูพนั 
กิจกรรมที่ 5: เรียนรูไ้ปดว้ยกนั 
กิจกรรมที่ 6: เราคือบา้นเรา 
กิจกรรมที่ 7: สานใจดว้ยธรรม 
กิจกรรมที่ 8: ผกูพนัยั่งยืน 

ทัง้ 8 กิจกรรม ใชเ้วลาในการทดลอง 22 วนั โดยมีขัน้ตอน ดงันี ้
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กิจกรรมที ่1 

กิจกรรมที ่1 “ความส าคัญของความผูกพัน” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหม้ีความรูถ้ึงความหมาย ความส าคญัและประโยชนข์องความผกูพนั 
ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 

แนวคิดทฤษฎีที่ใช ้ ความผกูพนัของบุคลากร, ความสขุใจ, สงัคหวตัถ ุ4, สติ, Training, PAR, 
Reflection 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรกลา่วทกัทายและพดูคยุกบัผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมอย่างเป็นกนัเอง 
2. เปิดเพลงที่แต่งใหเ้ฉพาะ(เพลงเราคือบา้นเรา) เพื่อสรา้งบรรยากาศใน

การอบรม 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรไดน้ าเสนอองคค์วามรูเ้รื่องความผกูพนัของบุคลากร 
ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 

2. วิทยากรไดแ้ลกเปลี่ยนความเห็นและประสบการณเ์ก่ียวกบัความ
ผกูพนัของบุคลากร ความสขุใจ สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นรว่ม 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรไดส้รุปองคค์วามรูท้ี่ใหไ้ปและที่ไดจ้ากการแลกเปลี่ยน
ความเห็นและประสบการณใ์หก้บัผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั 

2. สอบถามผูเ้ขา้รว่มการวิจยัว่ามีอะไรซกัถามในประเด็นว่ามีอะไรที่ยงั
ไม่เขา้ใจ 

ระยะเวลา 45 นาท ี

สื่อ/อปุกรณ ์ power point  

การวดั/ประเมินผล การสงัเกตและการมีสว่นรว่มในกิจกรรม  

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มการวิจยัมีความรู ้ความเขา้ใจในเรื่องความผูกพนั, ความสขุใจ, 
สงัคหวตัถ ุ4 และการมีสว่นร่วม 
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กิจกรรมที ่2 

กิจกรรมที ่2 “บ้านของเรา” 
วตัถุประสงค ์ เพื่อใหบุ้คลากรในโรงพยาบาล ไดส้ะทอ้นความรูส้กึเก่ียวกบัความผกูพนัที่มี

ต่อองคก์าร และเกิดการรบัรูแ้ละยอมรบัว่า ความผูกพนั สงัคหวตัถ ุ4 การมี
สว่นรว่ม ของบุคลากรที่มีต่อองคก์าร ณ ปัจจบุนั เป็นอย่างไร 

แนวคิดทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, Training, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 
วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 

1. วิทยากรอธิบายถึงค าว่า “บา้นของเรา” ในที่นีคื้อ โรงพยาบาล บา้น
หลงันีต้อนนีเ้ป็นยงัไงบา้ง ในเรื่องความผูกพนั ความสขุใจ การมีสว่นร่วม
และ สงัคหวตัถ ุ4 คือ การให ้การพดูจาระหว่างกนั การท าสิ่งดี ๆ ใหก้นั 
ความถือตวั ความเสมอภาคกนั เป็นตน้ 

2. ผูช้่วยวิทยากรแจก ใบงานสงัคหวตัถ ุ4 คนละ 1 ใบ 
ขั้นด าเนินการ 

1. ผูเ้ขา้รว่มวิจยั ใชส้ติระลึก ทบทวนประเด็นต่าง ๆ ในสงัคหวตัถ ุ4 
แลว้เขียนลงในใบงาน ใชเ้วลาในขัน้ตอนนี ้20 นาที 

2. วิทยากรเปิดโอกาสใหเ้กิดการสะทอ้นความคิดของผูเ้ขา้รว่มวิจยัใน
เรื่องนี ้ 

3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดแ้บ่งปันประสบการณแ์ละความคิดเห็นในทศันคติ
ของตนเองต่อเรื่องเก่ียวกบัสงัคหวตัถ ุ4 ของโรงพยาบาลในตอนนี ้
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรกลา่วสรุปประเด็นที่ไดจ้ากการแลกเปลี่ยนความเห็น 
2. วิทยากรกลา่วถึงประโยชนข์องการยอมรบัสิ่งที่ดีและสิ่งที่ยงัเป็น

ปัญหาอยู่ว่าจะเป็นจดุตัง้ตน้ของการพฒันา 
ระยะเวลา 45 นาท ี
สื่อ/อปุกรณ ์ Flip chart, ใบงานสงัคหวตัถุ 4  
การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม และใบงานสงัคหวตัถ ุ4 
ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดร้บัรูแ้ละยอมรบั ความรูส้กึและความคิดเห็นของเพื่อน
รว่มงาน ในเรื่องความผกูพนั การมีสว่นร่วมและสงัคหวตัถ ุ4 ขององคก์าร
ในปัจจบุนั 
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กิจกรรมที ่3 

กิจกรรมที ่3 “บ้านในฝันของเรา” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู ้และไดส้ะทอ้นความคิดเห็นเรื่องสงัคหวตัถ ุ4 ที่จะ
น าไปสูก่ารท าใหบ้า้นของเรา (โรงพยาบาล) ใหม้ี สงัคหวตัถ ุ4 มากขึน้ 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, Training, PAR, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1.วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่าจะใหช้มภาพยนตร ์1 เรื่อง 
2. วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่าใหด้อูย่างผ่อนคลาย แลว้จบัประเด็น

ว่าในภาพยนตรเ์รื่องนีใ้หม้มุมองในเรื่องสงัคหวตัถ ุ4 อย่างไร 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรเปิดภาพยนตรเ์รื่อง PATCH ADAM ใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยั
รบัชม 

2. วิทยากรจะสอบถามความคิดเห็นหลงัไดร้บัชมภาพยนตรเ์รื่องนี ้
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัสะทอ้นความคิดเห็นที่ไดร้บัชมในมมุมอง สงัคหวตัถ ุ4 
4. วิทยากรตัง้ค าถามใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัว่า จะน าสิ่งที่ไดจ้ากการชม

ภาพยนตรเ์รื่องนีไ้ปช่วยโรงพยาบาลอย่างไร 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรสรุปความคิดเห็นในเรื่องนีข้องผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่า ใหน้ าสิ่งดี ๆ ที่ไดจ้ากการอบรมวนั

แรกไปใชใ้นการท างานแลว้ใหม้าแบ่งปันประสบการณท์ี่ไดท้ าไปในการ
พบกนัครัง้หนา้ 

3. ผูช้่วยวิทยากรแจกใบรายงานใหก้บัผูเ้ขา้รว่มงานวิจยั คนละ 22 ใบ 
(ใบรายงานวนัที่ 1 ถึงวนัที่ 22 ของการวิจยั)  

4. วิทยากรอธิบายใบรายงานความผูกพนั ว่าเป็นใบที่ใหผู้เ้ขา้รว่ม
งานวิจยัลงบนัทึกสิ่งที่ไดคิ้ด ไดพ้ดู ไดท้ า สิ่ง ๆดีที่สะทอ้น สงัคหวตัถ ุ4 ที่
ไดท้ าไปในแต่ละวนั โดยใหบ้นัทกึเวลา 15.00 น (ก่อนเวลาเลิกงาน) ของ
ทกุวนั แลว้น าสง่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลทีวิทยากรไดป้ระสานไว้
ทกุวนั และครัง้หนา้น าสิ่งดี ๆ มาเลา่สูก่นัฟัง 
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กิจกรรมที ่3 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่3 “บ้านในฝันของเรา” 

ระยะเวลา 2.5 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ ภาพยนตรเ์รื่อง PATCH ADAM, คอมพิวเตอรโ์นต้บุคใชส้  าหรบัเปิด
ภาพยนตร,์  
ใบรายงานความผกูพนั 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม, ใบรายงาน 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูร้ว่มวิจยัไดร้บัแรงบนัดาลใจจากการชมภาพยนตรเ์รื่อง PATCH ADAM 
และไดเ้รียนรู ้และเขา้ใจ สงัคหวตัถุ 4 มากขึน้ผ่านการชมภาพยนตร ์ 
จนเกิดแนวคิดและแรงบนัดาลใจในการท างานในฐานะผูใ้หม้ากขึน้ 
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กิจกรรมที ่4 

กิจกรรมที ่4 “ถักทอความผูกพัน” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหเ้กิดการกระตุน้ การรบัรู ้เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง และการลงมือปฏิบติั
จรงิในกิจกรรมสรา้งความผกูพนั เป็นเสมือนการถกัทอความผกูพนัใหแ้น่น
แฟ้นยิ่ง ๆ ขึน้ 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, IPT, The 21 Day Theory. Training, Reflection, สต,ิ  
สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากร ทกัทายผูเ้ขา้รว่มวิจยั ทกุวนั วนัละ 3 ครัง้ คือ 8.20 น., 

13.00 น., 15.00 น. เป็นค าสวสัดี ภาพน่ารกั ๆ ไปทกัทาย 
ขั้นด าเนินการ 

1. ผูป้ระสานของโรงพยาบาล(ผูช้่วยวิจยั) เปิดเพลง “เราคือบา้นเรา”  
ใหฟั้งวนัละ 2 ครัง้ เวลา 8.30 น. และ 15.00 น. 

2. วิทยากรสง่ขอ้ความ ภาพ และเพลงเก่ียวกบัความผกูพนั การให ้
การท าความดี การใหก้ าลงัใจ สื่อที่มีความหมายดี ๆ วนัละ 2 ครัง้ ในเวลา 
8.25 น. และ 13.05 น. 

3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยั บนัทึกสิ่งที่ไดท้ าไปในใบรายงานความผูกพนั เวลา 
15.00 น.ของทกุวนัแลว้น าส่งที่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาล 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากร ขอบคณุและใหก้ าลงัใจผูเ้ขา้รว่มวิจยั 

ระยะเวลา 22 วนั 

สื่อ/อปุกรณ ์ ใบรายงานความผกูพนั, เพลง, ภาพ, ขอ้ความ, Line กลุม่, เสียงตามสาย
ของโรงพยาบาล 

การวดั/ประเมินผล ใบรายงานความผกูพนั, การอ่านLine, การคยุกนัในLine, สอบถามกบั 
ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาล 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัรูส้ึกที่ดี ๆ ที่ไดคิ้ด ไดพ้ดู ไดท้ าสิ่งดี ๆ ไดข้อบคณุ รูส้กึถึง
ความผกูพนัและความสขุใจที่เพิ่มขึน้จากการท ากิจกรรม 
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กิจกรรมที ่5 

กิจกรรมที ่5 “เรียนรู้ไปด้วยกัน” 
วตัถุประสงค ์ เพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ไดม้ีโอกาสสะทอ้นความคิดและไดแ้บ่งปัน

ประสบการณจ์ากการท ากิจกรรม และเพื่อน าไปปรบัปรุงกิจกรรมให้
เหมาะสมยิ่งขึน้ต่อไป 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, Training, Reflection, IPT, The 21 Day Theory, สต,ิ  
สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรกลา่วทกัทายผูเ้ขา้รว่มวิจยั และ เปิดเพลง “เราคือบา้นเรา” 

และภาพประกอบเพลงที่เป็นรูปกิจกรรมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสปัดาหท์ี่ผ่านมา 
2. วิทยากรตรวจสอบความครบถว้นใบรายงานและติดตามผูท้ี่ยงัสง่ไม่

ครบ 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรสอบถามการบนัทกึในใบรายงานว่ามีอะไรที่ไม่เขา้ใจหรือมี
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัใบงานหรือไม่ 

2. วิทยากรเปิดพืน้ที่สะทอ้นความคิดเห็นและแบ่งปันประสบการณข์อง
ผูเ้ขา้รว่มวิจยัในการท ากิจกรรมต่าง ๆที่ไดท้ าไปในสปัดาหท์ี่ผ่านมา 

3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดร้อ้งเพลง “เราคือบา้นเรา” รว่มกนั 
ขั้นสรุป 

1.วิทยากรไดส้รุปประเด็นที่ไดจ้ากการผูเ้ขา้ร่วมวิจยัที่ไดแ้บ่งปัน
ประสบการณ ์

2.วิทยากรไดก้ลา่วขอบคณุที่ผูเ้ขา้รว่มวิจยัในการร่วมมือในท ากิจกรรม 
ระยะเวลา วนัที่ 8, 15, 22 ของการวิจยั: ครัง้ละ 1 ชั่วโมง 
สื่อ/อปุกรณ ์ Flip Chart, เพลง, กีตารแ์ละระบบเสียง 
การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม, การรอ้งเพลง 
ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีก าลงัใจในการท าท างานมากขึน้จากการไดท้ ากิจกรรมและ
ไดม้าแลกเปลี่ยนประสบการณดี์ ๆ ของตนเองและรบัฟังเรื่องดี ๆ จาก
ผูเ้ขา้รว่มวิจยัท่านอ่ืน ๆ ตลอดจนเกิดความรูส้กึผกูพนัและมีความสขุจากการ
ท ากิจกรรมมากขึน้ 
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กิจกรรมที ่6 

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อใหไ้ดร้บัแนวคิดและแรงบนัดาลใจจากกิจกรรมที่ท าเกิดการรบัรูใ้นมิติ
ที่ว่า เราเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร และองคก์ารจะเป็นองคก์รไดน้ัน้ก็เพราะ
มีบคุลากรทกุคน และผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีโอกาสไดท้ าการช่วยเหลือเพื่อน ๆ ใน
ที่ท างาน 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, IPT, The 21 Day Theory, Training, Reflection, สต,ิ  
สงัคหวตัถ ุ4  

วิธีการด าเนินการ วันที ่8 ของการวิจัย 
ขั้นน า 

1. วิทยากรเปิดภาพยนตรเ์รื่อง PAY IT FORWARD ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
รบัชม 

2. วิทยากรจะสอบถามความคิดเห็นหลงัไดร้บัชมภาพยนตรเ์รื่องนี ้
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัช่วยสะทอ้นความคิดเห็นหลงัจากไดร้บัชมในมมุมอง 

สงัคหวตัถ ุ4 และมมุมองเราคือบา้นเรา 
4. วิทยากรจะตัง้ค าถามใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัว่า จะน าสิ่งที่ไดจ้ากการชม

ภาพยนตรเ์รื่องนีไ้ปช่วยเพื่อนในโรงพยาบาลอย่างไร 
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรเปิดภาพยนตรเ์รื่อง PAY IT FORWAD ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
รบัชม 

2. วิทยากรจะสอบถามความคิดเห็นหลงัไดร้บัชมภาพยนตรเ์รื่องนี ้
3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัสะทอ้นความคิดเห็นที่ไดร้บัชมในมมุมอง สงัคหวตัถ ุ4 

และมมุมองเราคือบา้นเรา 
4. วิทยากรตัง้ค าถามใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัว่า จะน าสิ่งที่ไดจ้ากการชม

ภาพยนตรเ์รื่องนีไ้ปช่วยเพื่อนรว่มงาน 3 คน อย่างไร 
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กิจกรรมที ่6 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วิธีการด าเนินการ 
(ต่อ)  

ขั้นสรุป 
1. วิทยากรสรุปความคิดเห็นในเรื่องนีข้องผูเ้ขา้รว่มวิจยั 
2. วิทยากรแจง้ผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่า ใหน้ าสิ่งดี ๆที่ไดจ้ากการอบรมวนันีไ้ป

ใชใ้นการท างานแลว้ใหม้าแบ่งปันประสบการณท์ี่ไดท้ าไปในการพบกนัครัง้
หนา้ 

3. ผูช้่วยวิทยากรแจกใบงานจ่ายลว่งหนา้แผ่นที่ 1 ใหก้บัผูเ้ขา้รว่ม
งานวิจยัคนละ 1 ใบ 

4. วิทยากรอธิบายใบงานจ่ายลว่งหนา้ คือใบงานที่ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยั
เลือกเพื่อน 3 ท่าน ที่คิดอยากจะไปช่วยเพื่อนคนนัน้ใหไ้ดร้บัสิ่งดี ๆ ใน
แนวทางสงัคหวตัถ ุ4 แลว้ใหผู้เ้ขา้รว่มงานวิจยัลงบนัทกึประเด็นที่ไดคิ้ด  
ไดพ้ดู ไดท้ า สิ่ง ๆ ดีที่สะทอ้น สงัคหวตัถุ 4 ที่ไดท้ าใหก้บัเพื่อนลงในใบงาน 
โดยเมื่อบนัทกึ แลว้น าสง่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลทีวิทยากรได้
ประสานไว ้และครัง้หนา้น าสิ่งดี ๆเหลา่นีม้าเล่าสูก่นัฟัง 
วันที ่15 ของการวิจัย 
ขั้นน า 

1. วิทยากรแนะน ากิจกรรมที่เกิดขึน้ในวนันีคื้อ  
1.1 กิจกรรม ฟังเพลง”เราคือบา้นเรา” และเพลงอ่ืน ๆ จากศิลปิน

นกัรอ้ง 
1.2 กิจกรรม “รอ้ยมาลยั” 
1.3 กิจกรรม “มอบมาลยั” 
1.4 กิจกรรม รอ้งเพลง”เราคือบา้นเรา”โดยผูเ้ขา้รว่มวิจยัรอ้งรว่มกบั

ศิลปิน 
2. วิทยากรแนะน าศิลปินนกัรอ้งที่จะมารอ้งเพลง(ชยัพร น าประทีป หรือ 

เอีย้ว ณ ปานนัน้)  
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กิจกรรมที ่6 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วิธีการด าเนินการ 
(ต่อ)  

ขั้นด าเนินการ 
1. ศิลปินกลา่วทกัทายผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
2. ศิลปินขบัรอ้งบทเพลง 2 เพลง คือ 

2.1 เพลง ”เราคือบา้นเรา” 
2.2 เพลง ”ดั่งรอ้ยมาลยั” 

3. ผูร้ว่มวิจยัจบักลุม่กนักลุม่ละ 3 คน รวมเป็น 10 กลุม่ 
4. ผูร้ว่มวิจยัแต่ละกลุม่ ช่วยกนัรอ้ยมาลยักลุม่ละ 1 พวง 
5. วิทยากรประสานผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลเชิญบุคคลที่มี

คณุสมบติัที่บุคลากรในโรงพยาบาลรกัและเคารพ 10 ท่าน มารบัมอบ
มาลยัที่ผูเ้ขา้รว่มวิจยัตัง้ใจรอ้ยขึน้มา 

6. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัแต่ละกลุม่มอบมาลยัใหก้บัท่าน 10 ท่านพรอ้มกบั
กลา่วความรูส้กึ และผูร้บัมอบทัง้ 10 ท่านไดก้ล่าวความรูส้กึ 

7. ศิลปินขบัรอ้งเพลงอีก 2 บทเพลง 
7.1 เพลง”ใจที่งดงามจากเธอ” 
7.2 เพลง”เราคือบา้นเรา” โดยรอ้งรว่มกบัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

8. วิทยากรและศิลปิน ไดส้อบถามความคิดเห็นที่ไดจ้ากการท ากิจกรรม
ในวนันี ้

9. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัแสดงความคิดเห็นและความรูส้กึที่ไดจ้ากกิจกรรมใน
วนันี ้
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรสรุปประเด็นที่ไดจ้ากความเห็นและความรูส้กึของผูเ้ขา้รว่ม
การวิจยั 

2. วิทยากรกลา่วขอบคณุศิลปินที่มาช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจและมาให้
ก าลงัใจคนท างาน 

3. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูม้ารบัมอบมาลยัที่มาใหเ้ป็นเกียรติในการท า
กิจกรรมในครัง้นี ้

4. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูเ้ขา้รว่มวิจยัที่ตัง้ใจท ากิจกรรมในวนันี  ้
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กิจกรรมที ่6 (ต่อ)  

กิจกรรมที ่6 “เราคือบ้านเรา” 

วิธีการด าเนินการ 
(ต่อ)  

5. ผูช้่วยวิทยากรแจกใบจ่ายลว่งหนา้แผ่นที่ 2 ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัคนละ  
1 ใบ 

6. วิทยากรอธิบายใบจ่ายล่วงหนา้แผ่นที่ 2 ใหไ้ปท าภารกิจช่วยเหลือ
เพื่อนคนเดิม 3 ท่านเป็นรอบที่ 2 แลว้บนัทกึลงในใบงานจ่ายลว่งหนา้ แลว้
ใหน้ าสง่ผูป้ระสานงานของโรงพยาบาลทีวิทยากรไดป้ระสานไว ้และครัง้
หนา้น าสิ่งดี ๆเหลา่นีม้าเลา่สู่กนัฟังอีกครัง้ 

ระยะเวลา วนัที่ 8 และ วนัที่ 15 ของการวิจยั  
ครัง้ละ 2.5 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ ภาพยนตรเ์รื่อง PAY IT FORWARD, คอมพิวเตอรโ์นต้บคุใชเ้ปิด
ภาพยนตร,์ ใบงานจ่ายลว่งหนา้, กีตารแ์ละระบบเครื่องเสียง, ดอกไมแ้ละ
อปุกรณร์อ้ยมาลยั 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม, การรว่มรอ้งเพลง, มาลยัที่รอ้ยเสรจ็
แลว้, การบนัทกึใบงานจ่ายล่วงหนา้ 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

1. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดร้บัแรงบนัดาลใจจากการชมภาพยนตร ์PAY IT 
FORWARD และเกิดความคิดและความรูส้กึดี ๆที่ไดไ้ปช่วยเหลือเพื่อน ๆใน
ที่ท างาน  
2. ไดแ้รงบนัดาลใจจากการฟังเพลงเราคือบา้นเรา เพลงที่เก่ียวกบัการให ้
เพลงที่ใหก้ าลงัใจและเพลงที่สรา้งมิติความผกูพนัจากศิลปิน (ชยัพร น า
ประทีป หรือ เอีย้ว ณ ปานนัน้) และไดร้ว่มรอ้งเพลง ”เราคือบา้นเรา” พรอ้ม
ศิลปิน 
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กิจกรรมที ่7 

กิจกรรมที ่7 “สานใจด้วยธรรม” 

วตัถุประสงค ์ เพื่อความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ในหลกัการภาวนา “สงัคหวตัถ ุ4” จะไดน้อ้มไป
ปฏิบติัใหเ้กิดความผูกพนัอย่างเขา้ใจมากขึน้ 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ PAR, Training, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 

วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 
1. วิทยากรไดเ้ตรียมClip แสดงธรรมเทศนาของพระไพศาล วิสาโล  

มาน าเสนอ (ที่ไดท้ าการบนัทึกไวล้ว่งหนา้แลว้)  
2. วิทยากรแนะน าประวติัพระไพสาล วิสาโล ใหก้บัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

ขั้นด าเนินการ 
1. วิทยากรเปิดClip แสดงธรรมเทศนาเรื่อง “สงัคหวตัถ”ุ โดย 

พระไพศาล วิสาโล 
2. วิทยากรสอบถามความรูค้วามเขา้ใจเรื่อง สงัคหวตัถ ุ4 กบัผูเ้ขา้ร่วม

วิจยัว่าเขา้ใจมากขึน้หรือไม่อย่างไรและจะนอ้มน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างมี
ความหมายมากขึน้หรือไม่ ใหผู้เ้ขา้รว่มวิจยัไดร้ว่มสะทอ้นความคิดเห็น 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรสรุปประเด็นความคิดเห็นของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

ระยะเวลา วนัที่ 22 ของการวิจยั  
ใชเ้วลาช่วงนี ้1 ชั่วโมง 

สื่อ/อปุกรณ ์ Clip และเสียงของพระไพศาล วิสาโล, คอมพิวเตอรโ์นต้บุคที่ใชเ้ปิด Clip 
ระบบเครื่องเสียง 

การวดั/ประเมินผล การสงัเกต, การมีสว่นรว่มในกิจกรรม 

ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูร้ว่มวิจยั เขา้ใจสงัคหวตัถ ุ4 ไดม้ากขึน้ น าไปสู่การท ากิจกรรมไดอ้ย่างมี
ความหมายมากขึน้ 
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กิจกรรมที ่8 

กิจกรรมที ่8 “ผูกพันย่ังยืน” 
วตัถุประสงค ์ เพื่อรวมใจของทกุคนอีกครัง้ เพื่อสรา้งความรูส้ึกและรบัรูไ้ดว้่าความผกูพนั

ของบคุลากรจะน าพาบุคลากรในองคก์ารท างานอย่างมีความสขุใจ และท า
ใหอ้งคก์ารกา้วหนา้อย่างยั่งยืน 

แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ ACT, PAR, IPT, The 21 Day Theory, Reflection, สต,ิ สงัคหวตัถ ุ4 
วิธีการด าเนินการ ขั้นน า 

1. วิทยากรกลา่วกบัผูเ้ขา้รว่มวิจยัว่าเป็นช่วงกิจกรรมสดุทา้ยของการ
วิจยัในครัง้นี ้

2. วิทยากรเชิญชวนใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัไดช้่วยกนัแสดงความคิดเห็นใน
งานวิจยันี ้
ขั้นด าเนินการ 

1. วิทยากรและผูร้ว่มวิจยั ไดแ้ลกเปลี่ยนเรียนรูก้ิจกรรมการพฒันา
ความผกูพนั ที่ไดด้  าเนินการตลอด 22 วนั 

2. ผูเ้ขา้รว่มวิจยัไดส้ะทอ้นความคิด ความรูส้กึ และแบ่งปัน
ประสบการณ ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากการท ากิจกรรม 

3. ผูเ้ขา้รว่มวิจยั ช่วยเสนอแนะและประเด็นที่ควรปรบัปรุงใหดี้ขึน้และ
เหมาะสมยิ่งขึน้ต่อไป 
ขั้นสรุป 

1. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูเ้ขา้รว่มวิจยัที่ไดเ้สียสละเวลาเขา้รว่ม
โปรแกรมการพฒันาความผูกพนัของบุคลากรดว้ยสงัคหวตัถ ุ4 และการมี
สว่นรว่มในองคก์าร 

2. วิทยากรกลา่วขอบคณุผูบ้รหิารและบุคลากรของโรงพยาบาลที่
เก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยัในครัง้นีท้กุท่าน 

ระยะเวลา 1.5 ชั่วโมง 
สื่อ/อปุกรณ ์ Flip Chart  
การวดั/ประเมินผล การมีสว่นรว่มในกิจกรรม/แบบวดั 
ผลลพัธท์ี่คาดว่าจะ
ไดร้บั 

ผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีความผกูพนัและความสขุใจมากขึน้ 
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วนัที่ _________________ 
 

ชื่อ________________________________________ นามสกลุ ____________________________ 
 

ใบรายงานความผูกพัน 
 

ข้อความ 
ตัวเลือกค าตอบ 

ท ามาก ท า
ค่อนข้างมาก 

ท าเล็กน้อย ไม่ท าเลย 

1. วนันีฉ้นัไดม้ีสว่นรว่มในการเสนอ
ความคิดความเห็นใหก้บัหน่วยงาน
หรือองคก์าร 

    

2. วนันีฉ้นัไดพ้ดูสิ่งดี ๆ/สิ่งที่เป็น
ประโยชนแ์ก่หน่วยงานหรือองคก์าร 

    

3. วนันีฉ้นัไดท้ าในสิ่งดี ๆ/สิ่งที่เป็น
ประโยชนแ์ก่หน่วยงานหรือองคก์าร 

    

4. วนันีฉ้นัไดร้่วมทกุขร์่วมสขุกบั
หน่วยงานหรือองคก์าร 

    

5. วนันีฉ้นัไดข้อบคณุตวัเอง     
6. วนันีฉ้นัไดข้อบคณุเพื่อนร่วมงาน
ของฉนั 

    

7. วนันีฉ้นัไดข้อบคณุโรงพยาบาล
แห่งนี ้

    

 
คณุค่าและความรูส้กึที่ไดท้ ากิจกรรม “สรา้งความผูกพนั” ในวนันี ้
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
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ชื่อ________________________________________ นามสกลุ ____________________________ 
 

ใบงาน 
“สังคหวัตถุ 4” 

 

ทาน  

ปิยวาจา  

อัตถจริยา  

สมานัตตตา  
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ชื่อ________________________________________ นามสกลุ ____________________________ 
 

ใบงาน 
“จ่ายล่วงหน้า” 

 

 
  

ฉนั 
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การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 7 ตอนดังต่อไปนี้ 
ตอนที่ 1 ความผกูพนัของบคุลากร 
ตอนที่ 2 ความสขุใจ  
ตอนที่ 3 การรบัรูค้วามสามารถในตนเอง 
ตอนที่ 4 การเห็นคณุค่าในตนเอง 
ตอนที่ 5 การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์าร 
ตอนที่ 6 การมีสว่นรว่มในองคก์าร 
ตอนที่ 7 สงัคหวตัถ ุ4 

 
ตอนที ่1 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั .922 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั .913 

 

ข้อค าถามความผูกพันของบุคลากร 

Corrected Item-
Total Correlation 
(tryout 60 คน)  

(r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
            (r) 

1 ฉนัใชค้วามคิดเพื่อการปรบัปรุงพฒันางานอยู่
เสมอ 

.667          .539 

2 ฉนัยดึมั่นกบัเป้าหมายขององคก์าร มากกว่า
เปา้หมายส่วนตวั 

.752          .452 

3 ฉนัคิดเสมอว่า งานของฉนัคือตอ้งสนบัสนุนและ
ใหบ้รกิารลกูคา้ใหดี้ที่สดุ 

.515          .560 

4 ฉนัไม่เคยคิดจะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน .353          .413 
5 ฉนัรูส้กึเหมือนโรงพยาบาล เป็นเหมือนบา้นของ

ฉนั 
.546          .530 

6 ฉนัชอบเพื่อนรว่มงานที่โรงพยาบาล .593          .351 
7 ผลงานที่ฉนัท าทุกชิน้ สรา้งความภาคภมูิในแก่ .376          .544 
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ข้อค าถามความผูกพันของบุคลากร 

Corrected Item-
Total Correlation 
(tryout 60 คน)  

(r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
            (r) 

ฉนั 
8 ฉนัอดทนเสมอ แมบ้างครัง้จะมีอปุสรรคในการ

ท างาน 
.495           457 

9 ฉนัเต็มใจท าทุกอย่าง เพื่อใหเ้พื่อนรว่มงานเกิด
ความรูส้กึที่ดีต่อกนั 

.620          .588 

10 ฉนัทุ่มเทท างานใหก้บัโรงพยาบาลโดยไม่
ค านึงถึงผลตอบแทนที่ไดร้บั 

.360           .594 

11 ฉนัท างานในหนา้ที่อย่างรอบคอบ แมจ้ะไดร้บั
มอบหมายอย่างเรง่ด่วน 

.619           .576 

12 ฉนัใชเ้วลาในการท างานทัง้ในและนอกเวลางาน .675           .514 
13 ฉนัท างานโดยค านึงถึงความปลอดภยัต่อ

ผูเ้ก่ียวขอ้งรอบดา้น 
.581           .624 

14 ฉนัปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างที่ดีใหก้บัคนใน
องคก์าร 

.512           .552 

15 ฉนัปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัอย่าง
เครง่ครดั 

.430           .609 

16 ฉนัอาสาท างานที่ทา้ทายหรืองานเพื่อแกปั้ญหา
อปุสรรคของหน่วยงาน 

.592           .553 

17 ฉนัไม่ขดัขวางการเปลี่ยนแปลงที่ดีขององคก์าร 
แมว้่าจะตอ้งปรบัตวัมากมาย 

.644           .650 

18 ฉนัรว่มมือในการท ากิจกรรมขององคก์าร แมว้่า
ตอ้งใชเ้วลานอกเวลางาน 

.784           .670 

19 ฉนัใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงานในการท างานรว่มกนั
เสมอ 

.679           .634 

20 ฉนัสอนงานใหผู้ท้ี่เก่ียวขอ้งอย่างเต็มก าลงั .630           .624 
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ข้อค าถามความผูกพันของบุคลากร 

Corrected Item-
Total Correlation 
(tryout 60 คน)  

(r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
            (r) 

ความรู ้ความสามารถ 
21 ฉนับอกผูอ่ื้นว่าโรงพยาบาล เป็นหน่วยงานที่มี

คณุค่า ควรมารว่มงาน 
.705          .748 

22 ฉนัปกป้องโรงพยาบาลดว้ยการใหข้อ้มลูที่
ถกูตอ้ง และชดัเจนเมื่อมีผูก้ลา่วหา 

.731          .672 

23 ฉนับอกผูอ่ื้นว่าท างานที่โรงพยาบาลอย่างภมูิใจ .659          .631 
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ตอนที ่2 ค าถามเกี่ยวกับความสุขใจ 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั .888 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั ..878 

ข้อค าถาม ความสุขใจ 

Corrected Item-
Total Correlation 
(tryout 60 คน)  

          (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

1 โดยภาพรวมแลว้ชีวิตของฉนัใกลเ้คียงกบัอดุม

คติที่ฉันนึกฝันไว ้

.639           .572 

2 สภาพการด าเนินชีวิตของฉนัดีมาก .673           .686 

3 ฉนัมีความพงึพอใจในชีวิตที่เป็นอยู่ .672          .650 

4 ในปัจจบุนันี ้ฉนัไดร้บัสิ่งที่ส  าคญัตามที่ฉนัตอ้งการ

ในชีวิตแลว้ 

.636          .669 

5 ถา้ฉนัสามารถยอ้นเวลากลบัไปในอดีตได ้ฉนั

แทบจะไม่อยากแกไ้ขอะไรเลย 

.574          .305 

6 ฉนัรูส้กึว่าโลกใบนีน้่าอยู่ .603          .484 

7 ฉนัรูส้กึที่ดีกบัชีวิตปัจจบุนั .698          .615 

8 ขณะนีฉ้นัรูส้กึพงึพอใจ .597          .640 

9 ฉนัรูส้กึมีความสขุ .578          .615 

10 ฉนัรูส้กึรื่นรมยส์นกุสนานรา่เรงิ .318          .588 

11 ฉนัรูส้กึมีความยินดีมองผูอ่ื้นในดา้นบวก  .574          .471 

12 ฉนัรูส้กึว่าโลกใบนีไ้ม่น่าอยู่ .595          .454 

13 ฉนัรูส้กึไม่ดีกบัชีวิตปัจจบุนั .505          .619 

14 ฉนัรูส้กึไม่พงึพอใจ .608          .564 

15 ฉนัรูส้กึไม่มีความสขุกบัชีวิต .545          .614 

16 ฉนัรูส้กึกลวั .561          .440 

17 ฉนัรูส้กึโกรธ .532          .417 
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ตอนที ่3 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั .818 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั .803 

 

ข้อค าถาม การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

Corrected Item-
Total Correlation 

(tryout 60คน) 
 (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

1 เมื่อฉนัวางแผนไว ้ฉันมั่นใจว่าสามารถท าตาม
แผนที่วางไวไ้ด ้

.356          .341 

2 ฉนัไม่ค่อยเอาใจใสง่านทัง้ ๆ ที่ควรตอ้งท า .631          .498 
3 ฉนัจะยงัคงท างานต่อไปจนส าเรจ็แมจ้ะพบ

อปุสรรค 
.543          .345 

4 เมื่อใดก็ตามที่ฉนัตัง้เปา้หมายส าคญัไวก้บัตวัเองแลว้ 
ฉนัไม่ค่อยประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

.574          .612 

5 ฉนัมกัจะหลีกเลี่ยงในการเผชิญปัญหาหรือ
อปุสรรค 

.648          .540 

6 เมื่อใดก็ตามที่ฉันเห็นว่ามีบางสิ่งบางอย่างที่
ยุ่งยากหรือซบัซอ้นฉนัจะไม่พยายามเขา้ไปยุ่ง
เก่ียวดว้ย 

.508          .529 

7 ถึงแมว้่าจะตอ้งท าในสิ่งที่ที่ฉันไม่ถกูใจ ฉนัก็จะ
พยายามสูจ้นงานนัน้ส าเรจ็ 

.559          .216 

8 ถา้ฉนัตดัสินใจจะท าสิ่งใดแลว้ ฉนัก็จะมุ่งมั่นที่
จะท าต่อไปจนส าเรจ็ 

.408          .328 

9 เมื่อฉนัประสบความลม้เหลวในการท างานใด 
ฉนัก็จะเลิกที่จะท าสิ่งนัน้ต่อไป 

.653          .598 

10 เมื่อมีปัญหาที่ไม่ไดค้าดคิดไวเ้กิดขึน้ ฉนัจะไม่ .548          .550 
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พยายามจดัการกบัปัญหานัน้ 
11 ฉนัพยายามที่จะหลีกเลี่ยงการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ 

ถา้ฉนัพบว่าสิ่งนัน้ท าใหฉ้ันยุ่งยากหรือเกิด
ปัญหา 

.592          .628 

12 ฉนัรูส้กึมั่นใจในความสามารถของตวัเอง .336           .227 
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ตอนที ่4 ค าถามเกี่ยวกับการเหน็คุณค่าในตนเอง 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั  .839 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั .861 

 

ข้อค าถาม การเหน็คุณค่าในตนเอง 

Corrected Item-
Total Correlation 

(tryout 60คน) 
 (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

1 ฉนัเป็นคนมีคณุค่าทดัเทียมกบัผูอ่ื้น .478          .526 
2 ฉนัเป็นคนมีคณุสมบติัที่ดีหลายอย่าง .517          .552 
3 ฉนัรูส้กึว่าฉนัท าอะไรไม่ส  าเร็จเลย .572          .565 
4 ฉนัมีความสามารถท าสิ่งต่าง ๆ ไดดี้เท่าผูอ่ื้น .556          .471 
5 ฉนัมีความภาคภมูิใจในตนเองนอ้ยเหลือเกิน .565          .605 
6 ฉนัคิดถึงตวัเองในทางที่ดี .678          .457 
7 โดยทั่วไปแลว้ฉันมีความพอใจในตวัเอง .630          .539 
8 ฉนัไม่รูส้กึนบัถือตวัเอง .528          .595 
9 ขณะนีฉ้นัรูส้กึว่าตนเองเป็นคนไรป้ระโยชน ์ .576          .682 
10 บางครัง้ฉนัคิดว่าตนเองไม่มีอะไรดีเลย .570          .743 
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ตอนที ่5 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั .879 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั .880 

 

ข้อค าถาม การรับรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

Corrected Item-
Total Correlation 

(tryout 6 คน) 
 (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

1 โรงพยาบาลเอาใจใส่ต่อความอยู่ที่ดีของฉนั .770          .770 
2 โรงพยาบาลใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายและ

ค่านิยมของฉนั 
.687          .739 

3 โรงพยาบาลไม่ค่อยสนใจในตวัฉนัเท่าใดหนกั .500          .497 
4 โรงพยาบาลใสใ่จในความคิดเห็นของฉนั .626          .677 
5 โรงพยาบาลเต็มใจที่จะใหค้วามช่วยเหลือ ถา้ฉนั

มีความตอ้งการสิ่งใดเป็นกรณีพิเศษ 
.762          .701 

6 เมื่อฉนัมีปัญหา จะไดร้บัความช่วยเหลือจาก
โรงพยาบาล 

.638          .741 

7 โรงพยาบาลจะใหอ้ภยัเมื่อฉันท าความผิดพลาด
โดยไม่ไดต้ัง้ใจ 

.552          .644 

8 โรงพยาบาลจะเอาเปรียบฉนัเมื่อมีโอกาส .424          .437 
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ตอนที ่6 ค าถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั .963 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั .964 

 

ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 

Corrected Item-
Total Correlation 

(tryout 60คน) 
 (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
        (r) 

1 ฉนัมีสว่นรว่มในการเสนอความคิดเก่ียวกบัการ
จดัระบบบรกิารใหม้ีคณุภาพ สะดวก รวดเรว็ 
ปลอดภยั 

.633         .679 

2 ฉนัมีสว่นรว่มเสนอความคิดเก่ียวกบัการจดัหา
อปุกรณเ์ครื่องมือใหพ้รอ้มใชง้านในหน่วยงาน 

.650         .665 

3 ฉนัมีสว่นรว่มเสนอความคิดเห็นหรือตรวจสอบ 
หรือท าการบ ารุงรกัษาเครื่องมือเครื่องใชใ้ห้
พรอ้มใชง้าน 

.619         .678 

4 ฉนัมีสว่นรว่มจดัเตรียมความพรอ้มของทีมงาน
ในการใหบ้รกิารที่มีประสิทธิภาพและทนัต่อ
สถานการณ ์

.711         .726 

5 ฉนัมีสว่นรว่มจดัเตรียมความพรอ้มของสถานที่
ในการใหบ้รกิารโรงพยาบาล 

.790          .738 

6 ฉนัมีสว่นรว่มในการปรบัปรุงและดแูล
สิ่งแวดลอ้ม เพื่อความสขุสบายของผูร้บับริการ 

.694          .650 

7 ฉนัมีสว่นรว่มในการก าหนดรูปแบบการ
ใหบ้รกิารในโรงพยาบาล 

.811          .810 

8 ฉนัมีสว่นรว่มในการรบัฟังปัญหาและจดับรกิารที่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูม้ารบับรกิาร 

.738          .795 

9 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือการ .785         .650 
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ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 

Corrected Item-
Total Correlation 

(tryout 60คน) 
 (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
        (r) 

ใหบ้รกิารแก่ผูร้บับริการดว้ยมนษุยสมัพนัธท์ี่ดี 
ทัง้ดา้นกิริยา วาจา และท่าทาง 

10 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือท า
แผนผงัขัน้ตอนการบรกิารของหน่วยงาน 

.774         .787 

11 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรือการ
จดัท าตารางกิจกรรมการใหบ้รกิารของ
โรงพยาบาล 

.788         .807 

12 ฉนัมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็น หรือการ
จดับรกิารพิเศษเพื่อลดความแออดัของผูม้าใช้
บรกิารที่โรงพยาบาล 

.734         .773 

13 ฉนัมีสว่นรว่มในการจดัท าคู่มือการท างานของ
แผนก 

.747         .747 

14 ฉนัมีสว่นรว่มในการจดับอรด์หรือนิทรรศการให้
ความรู ้แก่ผูป่้วยและญาติ 

.724         .709 

15 ฉนัมีสว่นรว่มในการใหค้ าแนะน า ปรกึษากบัผูม้ารบั
บรกิาร 

.712         .626 

16 ฉนัมีสว่นรว่มในการใหค้วามรูแ้ก่บุคลากรใน
หน่วยงาน หรือผูท้ี่มารบัการอบรมในหน่วยงาน 

.720         .696 

17 ฉนัมีสว่นรว่มในการสอนหรือเป็นพี่เลีย้งแก่
เจา้หนา้ที่ใหม่ในหน่วยงาน 

.716         .670 

18 ฉนัมีสว่นรว่มเสนอแนะดา้นดแูลสิ่งแวดลอ้มเพื่อ
ความสขุสบายของผูร้บับรกิาร 

.781         .769 

19 ฉนัมีสว่นรว่มในการแลกเปลี่ยนความรู้
ประสบการณแ์ละใหค้ าปรกึษากบัผูร้ว่มงาน 

.725         .751 

20 ฉนัมีสว่นรว่มในการด าเนินการจดัประชมุ .759         .745 
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ข้อค าถาม การมีส่วนร่วมในองคก์าร 

Corrected Item-
Total Correlation 

(tryout 60คน) 
 (r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
        (r) 

วิชาการในหน่วยงานหรือหน่วยงานอ่ืน 
21 ฉนัมีสว่นรว่มในการก าหนด ทบทวน ประเมินผล 

และปรบัปรุงแผนงานต่าง ๆ 
.739         .769 

22 ฉนัมีสว่นรว่มในการสรา้งขวญัก าลงัใจแก่
ทีมงาน 

.743         .760 
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ตอนที ่7 ค าถามเกี่ยวกับการมีสังคหวัตถุ 4 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟ่า  
กลุม่ tryout เท่ากบั .952 
กลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั .952 

 

ข้อค าถาม สังคหวัตถุ 4 

Corrected Item-
Total Correlation  
(tryout 60 คน) 

(r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

1 ฉนัใหค้ าแนะน าในการท างานแก่เพื่อนรว่มงาน .546          .638 
2 ฉนัใหค้วามช่วยเหลือแก่เพื่อนรว่มงานที่

เดือดรอ้นและตอ้งการความช่วยเหลือ 
.683          .665 

3 ฉนัใหค้วามรว่มมือในการท างานแก่เพื่อน
รว่มงานโดยไม่หวงัผลสิ่งตอบแทน 

.738          .698 

4 ฉนัอ านวยความสะดวกในเรื่องอปุกรณ ์เครื่องใช้
ส  านกังานและอ่ืน ๆ แก่เพื่อนรว่มงาน 

.753          .658 

5 ฉนัมกัจะใหค้ าปรกึษาและแลกเปลี่ยนความคิด
เพื่อช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานในการแกปั้ญหา 

.682          .700 

6 ฉนัยินดีแบ่งปันความรูท้ี่มีแก่เพื่อนรว่มงาน .728          .701 
7 ฉนัพดูจาทกัทายดว้ยถอ้ยค าที่ไพเราะ 

อ่อนหวาน น่าฟังแก่เพื่อนร่วมงาน 
.654          .636 

8 ฉนัพดูจาดว้ยความจรงิใจไม่มีการแสแสรง้แก่
เพื่อนรว่มงาน 

.572          .717 

9 ฉนัพดูจาดว้ยถอ้ยค านุ่มนวลเป็นประโยชน ์และ
เป็นกนัเองแก่เพื่อนร่วมงาน 

.727          .702 

10 เมื่อเพื่อนรว่มงานเกิดการเขา้ใจผิด ท่านชีแ้จงให้
เขา้ใจดว้ยถอ้ยค าสภุาพ 

.670          .697 

11 ฉนัไม่พดูจาในสิ่งที่เพื่อนรว่มงานฟังแลว้รูส้กึ
สะเทือนใจ นอ้ยใจ หรือคบัแคน้ใจ 

.739          .547 
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ข้อค าถาม สังคหวัตถุ 4 

Corrected Item-
Total Correlation  
(tryout 60 คน) 

(r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

12 ฉนัไม่พดูนินทา ว่ารา้ยต่อเพื่อนรว่มงานดว้ยกนั .689          .394 
13 ฉนัเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ทัง้ในเรื่องงาน

และเรื่องสว่นตวัไม่หวงัสิ่งใดตอบแทน 
.723          .727 

14 ฉนัมีสว่นรว่มในการสง่เสรมิคณุธรรมและ
จรยิธรรมที่ดีในองคก์าร 

.660          .701 

15 ฉนัปฏิบติัตนในสิ่งที่ดีงาม ไม่ขดัต่อ
ขนบธรรมเนียมประเพณี 

.746          .731 

16 ฉนัไม่นิ่งนอนใจ เมื่อเห็นสาเหตทุี่อาจก่อใหเ้กิด
ปัญหาในองคก์าร 

.621          .693 

17 ฉนัมีความกระตือรือรน้ ในการเขา้รว่มกิจกรรมที่
เห็นว่ามีประโยชนต่์อองคก์าร 

.654          .724 

18 ฉนัเต็มใจช่วยเหลือองคก์ารเมื่อเกิดปัญหา ไม่ว่า
ไดร้บัการรอ้งขอหรือไม่ก็ตาม 

.697          .742 

19 ฉนัไม่ค านึงถึงผลตอบแทนใด ๆ แมว้่างานที่ท า
จะเกินกว่าหนา้ที่ของตนทัง้นีเ้พื่อประโยชนต่์อ
องคก์าร 

.687          .560 

20 ฉนัใหค้ าแนะน าและใหข้อ้มลูข่าวสารในการ
ท างานกบัเพื่อนรว่มงานทกุคนอย่างเท่าเทียม
กนั 

.640          .715 

21 ฉนัสามารถปฏิบติังานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานที่ไม่
พงึประสงคไ์ด ้

.739          .561 

22 ฉนัปรบัตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนรว่มงานทกุคนไดเ้ป็น
อย่างดี 

.709          .684 

23 ฉนัรูส้กึไม่สบายใจหากตอ้งท าสิ่งใดที่เป็นการ
เอาเปรียบเพื่อนรว่มงาน 

.381          .460 
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ข้อค าถาม สังคหวัตถุ 4 

Corrected Item-
Total Correlation  
(tryout 60 คน) 

(r)  

Corrected Item-
Total Correlation 

(sample 444 คน) 
         (r) 

24 ฉนัปฏิบติัตนในฐานะของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเหมาะสม 

.692          .601 

25 ฉนัใหค้วามเป็นกนัเองกบัเพื่อนรว่มงานทุกคน 
ไม่ว่าเขาเหลา่นัน้จะมีฐานะทางสงัคมแตกต่าง
จากฉนั 

.682          .667 

26 ฉนัพรอ้มที่จะรว่มทกุขร์ว่มสขุไปกบัเพื่อน
รว่มงาน 

.654           .662 
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แบบประเมินชุดฝึกอบรม “โปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน” 
 
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาเนือ้หาในแต่ละกิจกรรมมีความถูกตอ้ง ชดัเจน เหมาะสม ในการฝึกอบรม
ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมใหเ้กิดค่านิยมและพฤติกรรม ตามแนวทางพฤติกรรมศาสตรห์รือไม่ โดยใหข้ีด
เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่มีเนือ้หาถูกตอ้ง ชดัเจน เหมาะสมสอดคลอ้งกบัวตัถุประลงคข์องแต่ละ
กิจกรรม 

1 หมายถึง ไม่เหมาะสม 
2 หมายถึง ตอ้งปรบัปรุงมาก 
3 หมายถึง ปรบัปรุงเล็กนอ้ย 
4 หมายถึง มีความเหมาะสม 

 

ข้อความ 
ระดับคะแนน 

ข้อเสนอแนะ 
1 2 3 4 

1. ความเหมาะสมของกิจกรรมที่ฝึก      
2. ความเหมาะสมของจ านวนกิจกรรมที่ฝึก      
3. ความเหมาะสมเนือ้หาในสถานการณท์ี่น ามาเป็นสื่อใน
การฝึก 

     

4. ความชดัเจนของเนือ้หาในกิจกรรมที่ฝึก      
5. ความสอดคลอ้งของสื่อการสอนท่ีฝึกกบัวตัถุประสงค์
ของการฝึก 

     

6. ความสอดคลอ้งของค าถามฝึกวิธีคิดกบัวตัถปุระสงค ์      
7. ความชดัเจน เขา้ใจง่ายของค าถามในใบงาน      
8. ความชดัเจนของค าชีแ้จงในใบงานที่ฝึก      
9. ความเหมาะสมของระยะเวลาที่ฝึก      
10. ความสอดคลอ้งของกิจกรรมกบัวิธีการฝึกคิดแต่ละวิธี      
11. ความเหมาะสมของกิจกรรมกบัผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม      
12. กิจกรรมในชดุฝึกสามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิ      
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ขอ้เสนอแนะ (เพิ่มเติม)  

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
 
 ชื่อผูท้รงคณุวฒุิ 

................................................................... 
(.................................................................)  
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ผลการประเมินดัชนีความตรงของเคร่ืองมือวิจัย (CVI) “โปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน” 
สรุปผลการประเมิน หาค่าดัชนีความตรงของเคร่ืองมือวิจัย (CVI)  

และข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 7 ท่าน 
 

ข้อค าถาม 
ความเหน็ผู้ทรงคุณวุฒแิละผู้เชี่ยวชาญ ผลการ 

ประเมิน 1 2 3 4 5 6 7 
1. ความเหมาะสมของกิจกรรมที่ฝึก 4 4 4 4 4 3 3 1 
2. ความเหมาะสมของจ านวนกิจกรรมที่
ฝึก 

4 4 4 4 4 4 4 1 

3. ความเหมาะสมเนือ้หาในสถานการณ์
ที่น ามาเป็นสื่อในการฝึก 

4 4 4 4 4 4 3 1 

4. ความชดัเจนของเนือ้หาในกิจกรรม 
ที่ฝึก 

4 4 4 4 4 3 2 0.85 

5. ความสอดคลอ้งของสื่อการสอนท่ีฝึก
กบัวตัถปุระสงคข์องการฝึก 

4 4 4 4 4 4 2 0.85 

6. ความสอดคลอ้งของค าถามฝึกวิธีคิด
กบัวตัถปุระสงค ์

4 4 4 4 4 3 2 0.85 

7. ความชดัเจน เขา้ใจง่ายของค าถามใน
ใบงาน 

4 4 4 4 4 3 4 1 

8. ความชดัเจนของค าชีแ้จงในใบงาน 
ที่ฝึก 

4 4 4 4 4 4 3 1 

9. ความเหมาะสมของระยะเวลาที่ฝึก 4 4 4 3 4 3 4 1 
10. ความสอดคลอ้งของกิจกรรมกบั
วิธีการฝึกคิดแต่ละวิธี 

4 4 4 4 4 3 3 1 

11. ความเหมาะสมของกิจกรรมกบัผูเ้ขา้
รบัการฝึกอบรม 

4 3 4 4 4 3 4 1 

12. กิจกรรมในชดุฝึกสามารถน าไปใช ้
ไดจ้รงิ 

4 4 4 4 4 3 3 1 

ค่า CVI อยู่ระหวา่ง 0.85 ถงึ 1.00 



  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ภาพกิจกรรมโปรแกรมการพัฒนาความผูกพัน 
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แนวคิด “ร้อยมาลัย” 

 

 

ภาพพวงมาลัย วาดโดย นางสาวปัญญภรณ์ ธนกรนุวัฒน์ 

    
กิจกรรมร้อยมาลัย มาจากเพลง “ดั่งร้อยมาลัย” ของศิลปินท่านหนึ่ง ชื่อ  

ชัยพร นำประทีป (เอ้ียว ณ ปานนั้น) เป็นบทเพลงที่เกี่ยวกับ ชีวิตของเราทุกคนต้องเจอผู้คนที่

หลากหลาย ผู้คนที่มีความเก่งไม่เหมือนกัน ต้องเจอเหตุการณ์ที่มากมายเข้ามา ต้องเจอสุขเจอทุกข์

ปะปนกันไป ถ้าเราสามารถร้อยเรียงผู้คน เรื่องราวเหตุการณ์ต่างๆ ความสุขความทุกข์ อย่างไม่มี

เงื่อนไขได้หรือเปล่า ถ้าเราทำได้ เราจะพบกับความงามในชีวิต เปรียบเสมือน การร้อยมาลัย มีทั้งดอก

สวย ดอกเริ่มเฉา ดอกเฉา เมื่อนำมาร้อยเป็นมาลัยแล้ว ย่อมเปรียบเป็นสิ่งที่ใช้บูชา สิ่งที่มีคุณค่า สิ่งที่

น่าเคารพ สิ่งที่สะท้อนศรัทธา และแสดงออกถึงความกตัญญูกตเวที 

 ในกิจกรรมนี้ผู้ร่วมวิจัยยังได้ทำกิจกรรมการมีส่วนร่วม โดยได้ทำงานเป็นกลุ่มในการช่วยกัน

ร้อยมาลัย ทำด้วยจิตใจที่ปรารถนาดี ทำเพ่ือจะส่งมอบพวงมาลัยนี้แด่คนในรพ.ที่เขารักและเคารพ

ศรัทธา 10 ท่าน และขณะที่มอบพวงมาลัย ผู้มอบและผู้รับพวงมาลัย มีการกล่าวคำให้กำลังใจ กล่าว

คำขอโทษ กล่าวคำขอบคุณ กล่าวความรู้สึกดีๆ กิจกรรมนี้เป็นกิจกรรมที่แสดงถึงความผูกพันได้เป็น

อย่างดี และยังสะท้อนถึง การมีสังคหวัตถุ 4 ที่ดีด้วย 
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เพลง " เราคือบ้านเรา "                          

หากโลกนีไ้ม่มีดอกไม ้

ไรส้ายลม เย็นโชย พดัผ่าน 

อากาศดีๆ ใหเ้ราหายใจ 

ก็ไม่รูเ้ลย...ชีวิต  เราเป็นอย่างไร 

ดั่งที่ฉนัมีเธอเป็นเพื่อน 

วนัและคืนเคลื่อนตวัผ่านไป 

ถา้หากไม่มี  ความหวงัดีมอบให ้

เสน้ทางชีวิต  ที่เดิน  จะเป็นอย่างไร 

*พืน้ที่นีคื้อ พืน้ที่จิตใจ ผิดถกูกนัได ้อภยัใหก้นั 

ใจกายวาจา รกัและแบ่งปัน  รากความสมัพนัธ ์

คือหวัใจเรา  (ของเราคือบา้น และบา้นคือเรา) 

ต่างมีฝัน มากมายหลากสี 

บา้นหลงันี ้หลอมรวมฝันหนึ่ง 

ดว้ยความห่วงใย  ทัง้กายและใจ 

 

ใหเ้ราทกุคน  ภมูิใจ  ในบา้นหลงันี ้

บา้นนีม้ีสายลมพดัเย็น อากาศดีๆ... หายใจ *, (...) 
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ภาพยนตร ์”Pay It Forward” ในมุมองสังคหวัตถุ 4 

ทาน 

 Trevor เสียสละ เงินใหค้นติดยา ใหโ้อกาสคนไดก้ลบัมาเป็นคนดื ใหเ้วลา ใหค้วามคิดดีๆ

ความคิดปลี่ยนโลก ใหใ้จในการช่วยเหลือจรงิๆ ใหค้วามจรงิใจ ที่ส  าคญัที่สดุคือ “การใหอ้ภยั” 

ปิยวาจา 

 Trevor  พดูใหก้ าลงัใจ พดูใหแ้รงบนัดาลใจ พดูในสิ่งที่เป็นประโยชน ์ 

อัตถจริยา 

 Trevor ออกแบบสรา้งโครงการที่เปลี่ยนโลก โดยช่วยคนที่มีปัญหา 3 คน ท าอย่างเต็ม

ก าลงั ท าอย่างกลา้หาญ แมเ้จออปุสรรคมากมาย ขอใหท้ าดว้ยใจมนัจนประสบความส าเรจ็ เกิด

กระแส “จ่ายล่วงหนา้”สง่ต่อความดีไปทั่วเมือง ทั่วประเทศ 

สมานัตตตา 

 Trevor รว่มทกุขร์ว่มสขุกบัคนที่เขาช่วยอย่างเต็มที่ สม ่าเสมอ ใหค้วามเสมอ ใหเ้กียรติแม้

คนนัน้เป็นคนติดยาก็ตาม 
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ภาพยนตรเ์ร่ือง “ PATCH ADAMS” ในมุมองสังคหวัตถุ 4 

ทาน 

      Patch ใหโ้อกาส ใหร้อยยิม้ ใหค้วามเป็นกนัเอง  ใหใ้จ ใหม้ิตรภาพ ใหค้วามรกั ใหค้วามเมตตา 

ใหค้วามกรุณา ใหค้วามสนกุ ใหค้วามฮา ใหเ้สียงหวัเราะ ใหเ้วลา ใหอ้ภยั 

ปิยวาจา  

      Patch พดูใหก้ าลงัใจ พดูสรา้งแรงบนัดาลใจ พดูขอโทษ/ขอบคณุ คนฟังฟังแลว้สบายใจ 

อัตถจริยา 

      Patch ท าตวัใหเ้ป็นประโยชน ์ท างานนอกเวลา สรา้งรพ. จิตอาสา ดแูลผูป่้วยดว้ยหวัใจความ

เป็นมนษุย ์สรา้งระบบการแพทย ์เพื่อเติมเต็มระบบเดิม ช่วยคนไข ้(เด็ก ผูใ้หญ่ คนสงูอาย ุคนใกล้

ตาย ไดท้ าตามความฝัน) ชวนผูค้นมาท าความดี 

สมานัตตตา 

   Patch วางตวัเสมอเพื่อนร่วมงาน เพื่อนรว่มวิชาชีพ เช่น พยาบาล  ไม่ถือตวั ใหค้วาม

เป็นกนัเอง ใหเ้กียรติ รว่มทกุขร์ว่มสขุ ช่วยเหลือเกือ้กลูคนไขแ้ละเพื่อนรว่มงานอย่างสม ่าเสมอ 

 



  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ข้อมูลการวิเคราะหแ์ละค่าสถิติอื่น ๆ 
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ตาราง : 2  ways ANOVA (Repeated on One factor) ทดสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ Test g Sphericity 

สถิติ ตัวแปร 

EMP1 EMP2 EMP3 EMP4 Well1 Well2 Well3 

Manchly’s w 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

Chi-square .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 

𝒅𝒇 0 0 0 0 0 0 0 

Sig .001 .001 .001 .001 .001 .001 .001 

 
ตารางนีม้ีค่าเท่ากันหมด เพราะเรามีค่า pretest posttest จึงมีคะแนนความแตกต่าง

เพียงคู่เดียว ไม่ตอ้งทดสอบขอ้มลูเบือ้งตน้ sphericity 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

296 

  Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

Be
tw

ee
n-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

  
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ew

ell
1 

ทด
ลอ
ง 

4.2
33

3 
0.3

64
20

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

4.2
06

7 
0.3

76
86

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

4.2
20

0 
0.3

67
68

 
60

 
 

 
 

 

pr
ew

ell
2 

ทด
ลอ
ง 

3.3
11

1 
0.3

14
81

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.2
83

3 
0.3

16
08

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.2
97

2 
0.3

13
07

 
60

 
 

 
 

 
pr

ew
ell

3 
ทด
ลอ
ง 

2.7
88

9 
0.2

58
69

 
30

 
 

 
 

 



 
 

297 

 

คว
บค
มุ 

2.8
16

7 
0.2

37
12

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.8
02

8 
0.2

46
43

 
60

 
 

 
 

 
  

 
 

 
 

 
 

 
 

Bo
x's

 T
es

t o
f E

qu
ali

ty 
of

 C
ov

ar
ian

ce
 M

at
ric

es
a  

 
 

 
 

 
 

 
Bo

x's
 M

 
0.3

19
 

 
 

 
 

 
 

 
F 

0.0
50

 
 

 
 

 
 

 
 

df
1 

6 
 

 
 

 
 

 
 

df
2 

24
37

3.1
32

 
 

 
 

 
 

 
 

Sig
. 

0.9
99

 
 

 
 

 
 

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 ob
se

rve
d 

co
va

ria
nc

e m
atr

ice
s o

f th
e d

ep
en

de
nt 

va
ria

ble
s a

re
 eq

ua
l a

cr
os

s g
ro

up
s. 

 
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

  

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 



 
 

298 

 Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

Int
er

ce
pt

 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.9
98

 
76

17
.77

5b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.0

00
 

0.9
98

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.0

02
 

76
17

.77
5b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.9

98
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

40
8.0

95
 

76
17

.77
5b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.9

98
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
40

8.0
95

 
76

17
.77

5b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.0

00
 

0.9
98

 
 

Gr
ou

p 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.0
05

 
.09

2b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.9

64
 

0.0
05

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.9

95
 

.09
2b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.9
64

 
0.0

05
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

0.0
05

 
.09

2b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.9

64
 

0.0
05

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

0.0
05

 
.09

2b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.9

64
 

0.0
05

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Le
ve

ne
's 

Te
st 

of 
Eq

ua
lity

 o
f E

rro
r V

ar
ian

ce
sa  

 
 

 



 
 

299 

   
Le

ve
ne

 
St

ati
sti

c 
df1

 
df2

 
Si

g. 
 

 
 

pr
ew

ell
1 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.0

55
 

1 
58

 
0.8

15
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 
0.0

66
 

1 
58

 
0.7

99
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.0

66
 

1 
58

.00
0 

0.7
99

 
 

 
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.0

54
 

1 
58

 
0.8

17
 

 
 

 

pr
ew

ell
2 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.0

13
 

1 
58

 
0.9

09
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 
0.0

11
 

1 
58

 
0.9

18
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.0

11
 

1 
58

.00
0 

0.9
18

 
 

 
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.0

19
 

1 
58

 
0.8

91
 

 
 

 

pr
ew

ell
3 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.7

21
 

1 
58

 
0.3

99
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 
0.5

19
 

1 
58

 
0.4

74
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.5

19
 

1 
57

.96
4 

0.4
74

 
 

 
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.7

40
 

1 
58

 
0.3

93
 

 
 

 
Te

sts
 th

e n
ull

 hy
po

the
sis

 th
at 

the
 er

ro
r v

ar
ian

ce
 of

 th
e d

ep
en

de
nt 

va
ria

ble
 is

 eq
ua

l a
cr

os
s g

ro
up

s. 
 

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Te
sts

 o
f B

etw
ee

n-
Su

bje
cts

 E
ffe

cts
 

 
So

ur
ce

 
Ty

pe
 II

I S
um

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
 



 
 

300 

 

of 
Sq

ua
re

s 
Sq

ua
re

d 

Co
rre

cte
d 

Mo
de

l 

pr
ew

ell
1 

.01
1a  

1 
0.0

11
 

0.0
78

 
0.7

81
 

0.0
01

 
 

pr
ew

ell
2 

.01
2b  

1 
0.0

12
 

0.1
16

 
0.7

34
 

0.0
02

 
 

pr
ew

ell
3 

.01
2c  

1 
0.0

12
 

0.1
88

 
0.6

66
 

0.0
03

 
 

Int
er

ce
pt

 

pr
ew

ell
1 

10
68

.50
4 

1 
10

68
.50

4 
77

80
.36

9 
0.0

00
 

0.9
93

 
 

pr
ew

ell
2 

65
2.3

00
 

1 
65

2.3
00

 
65

55
.44

7 
0.0

00
 

0.9
91

 
 

pr
ew

ell
3 

47
1.3

34
 

1 
47

1.3
34

 
76

54
.74

4 
0.0

00
 

0.9
92

 
 

Gr
ou

p 

pr
ew

ell
1 

0.0
11

 
1 

0.0
11

 
0.0

78
 

0.7
81

 
0.0

01
 

 
pr

ew
ell

2 
0.0

12
 

1 
0.0

12
 

0.1
16

 
0.7

34
 

0.0
02

 
 

pr
ew

ell
3 

0.0
12

 
1 

0.0
12

 
0.1

88
 

0.6
66

 
0.0

03
 

 

Er
ro

r 

pr
ew

ell
1 

7.9
65

 
58

 
0.1

37
 

 
 

 
 

pr
ew

ell
2 

5.7
71

 
58

 
0.1

00
 

 
 

 
 

pr
ew

ell
3 

3.5
71

 
58

 
0.0

62
 

  
  

  
 

To
tal

 
pr

ew
ell

1 
10

76
.48

0 
60

 
 

 
 

 
 



 
 

301 

 

pr
ew

ell
2 

65
8.0

83
 

60
 

 
 

 
 

 
pr

ew
ell

3 
47

4.9
17

 
60

 
  

  
  

  
 

Co
rre

cte
d 

To
tal

 

pr
ew

ell
1 

7.9
76

 
59

 
 

 
 

 
 

pr
ew

ell
2 

5.7
83

 
59

 
 

 
 

 
 

pr
ew

ell
3 

3.5
83

 
59

 
  

  
  

  
 

a. 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.00

1 (
Ad

jus
ted

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 -.
01

6)
 

 
b.

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 .0
02

 (A
dju

ste
d 

R 
Sq

ua
re

d 
= 

-.0
15

) 
 

c. 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.00

3 (
Ad

jus
ted

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 -.
01

4)
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 
  

Va
lue

 L
ab

el 
N 

 
 

 
 

 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 



 
 

302 

 po
stw

ell
1 

ทด
ลอ
ง 

5.7
40

0 
0.4

14
06

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

4.2
53

3 
0.4

09
99

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

4.9
96

7 
0.8

53
70

 
60

 
 

 
 

 

po
stw

ell
2 

ทด
ลอ
ง 

4.1
88

9 
0.3

43
89

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.3
11

1 
0.2

65
27

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.7
50

0 
0.5

37
22

 
60

 
 

 
 

 

po
stw

ell
3 

ทด
ลอ
ง 

2.0
44

4 
0.3

09
29

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.7
88

9 
0.2

73
10

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.4
16

7 
0.4

73
89

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   

Bo
x's

 T
es

t o
f E

qu
ali

ty 
of

 C
ov

ar
ian

ce
 M

at
ric

es
a  

 
 

 
 

 
 

 
Bo

x's
 M

 
4.7

89
 

 
 

 
 

 
 

 



 
 

303 

 F 
0.7

53
 

 
 

 
 

 
 

 
df

1 
6 

 
 

 
 

 
 

 
df

2 
24

37
3.1

32
 

 
 

 
 

 
 

 
Sig

. 
0.6

07
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 th

e n
ull

 hy
po

the
sis

 th
at 

the
 ob

se
rve

d 
co

va
ria

nc
e m

atr
ice

s o
f th

e d
ep

en
de

nt 
va

ria
ble

s a
re

 eq
ua

l a
cr

os
s g

ro
up

s. 
 

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
        

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 



 
 

304 

 Int
er

ce
pt

 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.9
97

 
73

00
.02

9b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.0

00
 

0.9
97

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.0

03
 

73
00

.02
9b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.9

97
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

39
1.0

73
 

73
00

.02
9b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.9

97
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
39

1.0
73

 
73

00
.02

9b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.0

00
 

0.9
97

 
 

Gr
ou

p 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.8
25

 
88

.06
7b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.8

25
 

 
W

ilk
s' 

La
mb

da
 

0.1
75

 
88

.06
7b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.8

25
 

 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
4.7

18
 

88
.06

7b  
3.0

00
 

56
.00

0 
0.0

00
 

0.8
25

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

4.7
18

 
88

.06
7b  

3.0
00

 
56

.00
0 

0.0
00

 
0.8

25
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
 

 
b.

 E
xa

ct 
sta

tis
tic

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
   

Le
ve

ne
's 

Te
st 

of 
Eq

ua
lity

 o
f E

rro
r V

ar
ian

ce
sa  

 
 

 

  
Le

ve
ne

 
St

ati
sti

c 
df1

 
df2

 
Si

g. 
 

 
 



 
 

305 

 po
stw

ell
1 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.1

20
 

1 
58

 
0.7

30
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 
0.0

82
 

1 
58

 
0.7

76
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.0

82
 

1 
57

.23
9 

0.7
76

 
 

 
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.1

00
 

1 
58

 
0.7

52
 

 
 

 

po
stw

ell
2 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
2.5

09
 

1 
58

 
0.1

19
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 
0.8

70
 

1 
58

 
0.3

55
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.8

70
 

1 
45

.12
3 

0.3
56

 
 

 
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
2.1

46
 

1 
58

 
0.1

48
 

 
 

 

po
stw

ell
3 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.3

77
 

1 
58

 
0.5

41
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 
0.5

06
 

1 
58

 
0.4

80
 

 
 

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.5

06
 

1 
57

.68
3 

0.4
80

 
 

 
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.3

82
 

1 
58

 
0.5

39
 

 
 

 
Te

sts
 th

e n
ull

 hy
po

the
sis

 th
at 

the
 er

ro
r v

ar
ian

ce
 of

 th
e d

ep
en

de
nt 

va
ria

ble
 is

 eq
ua

l a
cr

os
s g

ro
up

s. 
 

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 



 
 

306 

 Co
rre

cte
d 

Mo
de

l 

po
stw

ell
1 

33
.15

3a  
1 

33
.15

3 
19

5.2
80

 
0.0

00
 

0.7
71

 
 

po
stw

ell
2 

11
.55

7b  
1 

11
.55

7 
12

2.5
38

 
0.0

00
 

0.6
79

 
 

po
stw

ell
3 

8.3
13

c  
1 

8.3
13

 
97

.66
0 

0.0
00

 
0.6

27
 

 

Int
er

ce
pt

 

po
stw

ell
1 

14
98

.00
1 

1 
14

98
.00

1 
88

23
.70

1 
0.0

00
 

0.9
93

 
 

po
stw

ell
2 

84
3.7

50
 

1 
84

3.7
50

 
89

45
.92

1 
0.0

00
 

0.9
94

 
 

po
stw

ell
3 

35
0.4

17
 

1 
35

0.4
17

 
41

16
.67

3 
0.0

00
 

0.9
86

 
 

Gr
ou

p 

po
stw

ell
1 

33
.15

3 
1 

33
.15

3 
19

5.2
80

 
0.0

00
 

0.7
71

 
 

po
stw

ell
2 

11
.55

7 
1 

11
.55

7 
12

2.5
38

 
0.0

00
 

0.6
79

 
 

po
stw

ell
3 

8.3
13

 
1 

8.3
13

 
97

.66
0 

0.0
00

 
0.6

27
 

 

Er
ro

r 

po
stw

ell
1 

9.8
47

 
58

 
0.1

70
 

 
 

 
 

po
stw

ell
2 

5.4
70

 
58

 
0.0

94
 

 
 

 
 

po
stw

ell
3 

4.9
37

 
58

 
0.0

85
 

  
  

  
 

To
tal

 
po

stw
ell

1 
15

41
.00

0 
60

 
 

 
 

 
 

po
stw

ell
2 

86
0.7

78
 

60
 

 
 

 
 

 



 
 

307 

 

po
stw

ell
3 

36
3.6

67
 

60
 

  
  

  
  

 

Co
rre

cte
d 

To
tal

 

po
stw

ell
1 

42
.99

9 
59

 
 

 
 

 
 

po
stw

ell
2 

17
.02

8 
59

 
 

 
 

 
 

po
stw

ell
3 

13
.25

0 
59

 
  

  
  

  
 

a. 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.77

1 (
Ad

jus
ted

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 .7
67

) 
 

b.
 R

 S
qu

ar
ed

 =
 .6

79
 (A

dju
ste

d 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.67

3)
 

 
c. 

R 
Sq

ua
re

d 
= 

.62
7 (

Ad
jus

ted
 R

 S
qu

ar
ed

 =
 .6

21
) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
      Ge

ne
ra

l L
ine

ar
 M

od
el 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Be
tw

ee
n-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 



 
 

308 

   
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ee

mp
1 

ทด
ลอ
ง 

2.6
91

7 
0.2

98
58

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.6
91

7 
0.2

51
58

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.6
91

7 
0.2

73
73

 
60

 
 

 
 

 

pr
ee

mp
2 

ทด
ลอ
ง 

2.6
73

3 
0.2

75
35

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.6
73

3 
0.2

43
44

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.6
73

3 
0.2

57
67

 
60

 
 

 
 

 

pr
ee

mp
3 

ทด
ลอ
ง 

2.8
87

9 
0.1

90
52

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.8
97

0 
0.1

93
56

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.8
92

4 
0.1

90
47

 
60

 
 

 
 

 

pr
ee

mp
4 

ทด
ลอ
ง 

3.2
00

0 
0.3

77
53

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.1
66

7 
0.4

69
37

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.1
83

3 
0.4

22
64

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

309 

  

Bo
x's

 T
es

t o
f E

qu
ali

ty 
of

 C
ov

ar
ian

ce
 M

at
ric

es
a  

 
 

 
 

 
 

 
Bo

x's
 M

 
17

.03
9 

 
 

 
 

 
 

 
F 

1.5
76

 
 

 
 

 
 

 
 

df
1 

10
 

 
 

 
 

 
 

 
df

2 
16

08
2.8

69
 

 
 

 
 

 
 

 
Sig

. 
0.1

07
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 th

e n
ull

 hy
po

the
sis

 th
at 

the
 ob

se
rve

d 
co

va
ria

nc
e m

atr
ice

s o
f th

e d
ep

en
de

nt 
va

ria
ble

s a
re

 
eq

ua
l a

cr
os

s g
ro

up
s. 

 
 

 
 

 
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

Int
er

ce
pt

 
Pil

lai
's 

Tr
ac

e 
0.9

98
 

55
07

.68
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.9

98
 

 



 
 

310 

 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.0

02
 

55
07

.68
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.9

98
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

40
0.5

59
 

55
07

.68
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.9

98
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
40

0.5
59

 
55

07
.68

1b  
4.0

00
 

55
.00

0 
0.0

00
 

0.9
98

 
 

Gr
ou

p 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.0
02

 
.03

1b  
4.0

00
 

55
.00

0 
0.9

98
 

0.0
02

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.9

98
 

.03
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.9
98

 
0.0

02
 

 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
0.0

02
 

.03
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.9
98

 
0.0

02
 

 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

0.0
02

 
.03

1b  
4.0

00
 

55
.00

0 
0.9

98
 

0.0
02

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Le
ve

ne
's 

Te
st 

of 
Eq

ua
lity

 o
f E

rro
r V

ar
ian

ce
sa  

  
Le

ve
ne

 S
tat

ist
ic 

df1
 

df2
 

Si
g. 

pr
ee

mp
1 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
1.4

39
 

1 
58

 
0.2

35
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

1.9
48

 
1 

58
 

0.1
68

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
1.9

48
 

1 
57

.96
0 

0.1
68

 



 
 

311 

 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
1.3

53
 

1 
58

 
0.2

50
 

pr
ee

mp
2 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
1.4

13
 

1 
58

 
0.2

39
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

1.2
66

 
1 

58
 

0.2
65

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
1.2

66
 

1 
54

.42
0 

0.2
65

 
Ba

se
d 

on
 tr

im
me

d 
me

an
 

1.4
27

 
1 

58
 

0.2
37

 

pr
ee

mp
3 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.0

00
 

1 
58

 
0.9

83
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

0.0
10

 
1 

58
 

0.9
21

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.0

10
 

1 
57

.99
9 

0.9
21

 
Ba

se
d 

on
 tr

im
me

d 
me

an
 

0.0
00

 
1 

58
 

0.9
91

 

pr
ee

mp
4 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
1.0

35
 

1 
58

 
0.3

13
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

0.4
14

 
1 

58
 

0.5
23

 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 an

d 
wi

th 
ad

jus
ted

 d
f 

0.4
14

 
1 

57
.06

0 
0.5

23
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
1.0

87
 

1 
58

 
0.3

01
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r v
ar

ian
ce

 of
 th

e d
ep

en
de

nt 
va

ria
ble

 is
 eq

ua
l a

cr
os

s g
ro

up
s. 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 

Te
sts

 o
f B

etw
ee

n-
Su

bje
cts

 E
ffe

cts
 

 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

Co
rre

cte
d 

Mo
de

l 
pr

ee
mp

1 
5.3

29
E-

15
a  

1 
5.3

29
E-

15
 

0.0
00

 
1.0

00
 

0.0
00

 
 



 
 

312 

 

pr
ee

mp
2 

.00
0b  

1 
0.0

00
 

0.0
00

 
1.0

00
 

0.0
00

 
 

pr
ee

mp
3 

.00
1c  

1 
0.0

01
 

0.0
34

 
0.8

55
 

0.0
01

 
 

pr
ee

mp
4 

.01
7d  

1 
0.0

17
 

0.0
92

 
0.7

63
 

0.0
02

 
 

Int
er

ce
pt

 

pr
ee

mp
1 

43
4.7

04
 

1 
43

4.7
04

 
57

03
.18

8 
0.0

00
 

0.9
90

 
 

pr
ee

mp
2 

42
8.8

03
 

1 
42

8.8
03

 
63

48
.84

8 
0.0

00
 

0.9
91

 
 

pr
ee

mp
3 

50
1.9

67
 

1 
50

1.9
67

 
13

61
0.3

22
 

0.0
00

 
0.9

96
 

 
pr

ee
mp

4 
60

8.0
17

 
1 

60
8.0

17
 

33
51

.47
5 

0.0
00

 
0.9

83
 

 

Gr
ou

p 

pr
ee

mp
1 

0.0
00

 
1 

0.0
00

 
0.0

00
 

1.0
00

 
0.0

00
 

 
pr

ee
mp

2 
0.0

00
 

1 
0.0

00
 

0.0
00

 
1.0

00
 

0.0
00

 
 

pr
ee

mp
3 

0.0
01

 
1 

0.0
01

 
0.0

34
 

0.8
55

 
0.0

01
 

 
pr

ee
mp

4 
0.0

17
 

1 
0.0

17
 

0.0
92

 
0.7

63
 

0.0
02

 
 

Er
ro

r 

pr
ee

mp
1 

4.4
21

 
58

 
0.0

76
 

 
 

 
 

pr
ee

mp
2 

3.9
17

 
58

 
0.0

68
 

 
 

 
 

pr
ee

mp
3 

2.1
39

 
58

 
0.0

37
 

 
 

 
 

pr
ee

mp
4 

10
.52

2 
58

 
0.1

81
 

  
  

  
 

To
tal

 

pr
ee

mp
1 

43
9.1

25
 

60
 

 
 

 
 

 
pr

ee
mp

2 
43

2.7
20

 
60

 
 

 
 

 
 

pr
ee

mp
3 

50
4.1

07
 

60
 

 
 

 
 

 
pr

ee
mp

4 
61

8.5
56

 
60

 
  

  
  

  
 

Co
rre

cte
d 

To
tal

 
pr

ee
mp

1 
4.4

21
 

59
 

 
 

 
 

 



 
 

313 

 

pr
ee

mp
2 

3.9
17

 
59

 
 

 
 

 
 

pr
ee

mp
3 

2.1
40

 
59

 
 

 
 

 
 

pr
ee

mp
4 

10
.53

9 
59

 
  

  
  

  
 

a. 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.00

0 (
Ad

jus
ted

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 -.
01

7)
 

 
b.

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 .0
00

 (A
dju

ste
d 

R 
Sq

ua
re

d 
= 

-.0
17

) 
 

c. 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.00

1 (
Ad

jus
ted

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 -.
01

7)
 

 
d.

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 .0
02

 (A
dju

ste
d 

R 
Sq

ua
re

d 
= 

-.0
16

) 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

     Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 



 
 

314 

 

2 
คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

po
ste

mp
1 

ทด
ลอ
ง 

3.4
25

0 
0.2

71
89

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.7
33

3 
0.2

26
80

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.0
79

2 
0.4

28
07

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
2 

ทด
ลอ
ง 

3.7
53

3 
0.2

38
87

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.7
60

0 
0.2

54
07

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.2
56

7 
0.5

57
34

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
3 

ทด
ลอ
ง 

3.4
66

7 
0.2

06
39

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.9
12

1 
0.1

10
66

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.1
89

4 
0.3

24
25

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
4 

ทด
ลอ
ง 

3.4
77

8 
0.3

57
55

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.0
33

3 
0.3

85
07

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.2
55

6 
0.4

31
21

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

315 

 

Bo
x's

 T
es

t o
f E

qu
ali

ty 
of

 C
ov

ar
ian

ce
 M

at
ric

es
a  

 
 

 
 

 
 

 
Bo

x's
 M

 
20

.94
4 

 
 

 
 

 
 

 
F 

1.9
38

 
 

 
 

 
 

 
 

df
1 

10
 

 
 

 
 

 
 

 
df

2 
16

08
2.8

69
 

 
 

 
 

 
 

 
Sig

. 
0.0

36
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 th

e n
ull

 hy
po

the
sis

 th
at 

the
 ob

se
rve

d 
co

va
ria

nc
e m

atr
ice

s o
f th

e d
ep

en
de

nt 
va

ria
ble

s a
re

 eq
ua

l a
cr

os
s g

ro
up

s. 
 

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
  

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

Int
er

ce
pt

 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.9
99

 
98

75
.35

1b  
4.0

00
 

55
.00

0 
0.0

00
 

0.9
99

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.0

01
 

98
75

.35
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.9

99
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

71
8.2

07
 

98
75

.35
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.9

99
 

 



 
 

316 

 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

71
8.2

07
 

98
75

.35
1b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.9

99
 

 

Gr
ou

p 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.8
96

 
11

8.1
69

b  
4.0

00
 

55
.00

0 
0.0

00
 

0.8
96

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.1

04
 

11
8.1

69
b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.8

96
 

 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
8.5

94
 

11
8.1

69
b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.8

96
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
8.5

94
 

11
8.1

69
b  

4.0
00

 
55

.00
0 

0.0
00

 
0.8

96
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
 

 
b.

 E
xa

ct 
sta

tis
tic

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Le
ve

ne
's 

Te
st 

of 
Eq

ua
lity

 o
f E

rro
r V

ar
ian

ce
sa  

  
Le

ve
ne

 S
tat

ist
ic 

df1
 

df2
 

Si
g. 

po
ste

mp
1 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
1.4

06
 

1 
58

 
0.2

41
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

0.9
01

 
1 

58
 

0.3
47

 
Ba

se
d 

on
 M

ed
ian

 an
d 

wi
th 

ad
jus

ted
 d

f 
0.9

01
 

1 
55

.66
2 

0.3
47

 
Ba

se
d 

on
 tr

im
me

d 
me

an
 

1.4
57

 
1 

58
 

0.2
32

 

po
ste

mp
2 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.2

66
 

1 
58

 
0.6

08
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

0.2
37

 
1 

58
 

0.6
28

 



 
 

317 

 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 an

d 
wi

th 
ad

jus
ted

 d
f 

0.2
37

 
1 

57
.97

9 
0.6

28
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.2

33
 

1 
58

 
0.6

31
 

po
ste

mp
3 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
10

.10
9 

1 
58

 
0.0

02
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

9.8
56

 
1 

58
 

0.0
03

 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 an

d 
wi

th 
ad

jus
ted

 d
f 

9.8
56

 
1 

47
.25

2 
0.0

03
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
9.8

47
 

1 
58

 
0.0

03
 

po
ste

mp
4 

Ba
se

d 
on

 M
ea

n 
0.4

87
 

1 
58

 
0.4

88
 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 

0.4
29

 
1 

58
 

0.5
15

 

Ba
se

d 
on

 M
ed

ian
 an

d 
wi

th 
ad

jus
ted

 d
f 

0.4
29

 
1 

56
.08

4 
0.5

15
 

Ba
se

d 
on

 tr
im

me
d 

me
an

 
0.6

13
 

1 
58

 
0.4

37
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r v
ar

ian
ce

 of
 th

e d
ep

en
de

nt 
va

ria
ble

 is
 eq

ua
l a

cr
os

s g
ro

up
s. 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

 
 

Te
sts

 o
f B

etw
ee

n-
Su

bje
cts

 E
ffe

cts
 

 
So

ur
ce

 
Ty

pe
 II

I S
um

 o
f S

qu
ar

es
 

df
 

Me
an

 S
qu

ar
e 

F 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

Co
rre

cte
d 

Mo
de

l 

po
ste

mp
1 

7.1
76

a  
1 

7.1
76

 
11

4.4
88

 
0.0

00
 

0.6
64

 
 

po
ste

mp
2 

14
.80

1b  
1 

14
.80

1 
24

3.4
14

 
0.0

00
 

0.8
08

 
 

po
ste

mp
3 

4.6
13

c  
1 

4.6
13

 
16

8.2
28

 
0.0

00
 

0.7
44

 
 



 
 

318 

 

po
ste

mp
4 

2.9
63

d  
1 

2.9
63

 
21

.46
2 

0.0
00

 
0.2

70
 

 

Int
er

ce
pt

 

po
ste

mp
1 

56
8.8

76
 

1 
56

8.8
76

 
90

75
.93

6 
0.0

00
 

0.9
94

 
 

po
ste

mp
2 

63
6.3

53
 

1 
63

6.3
53

 
10

46
5.5

35
 

0.0
00

 
0.9

94
 

 
po

ste
mp

3 
61

0.3
34

 
1 

61
0.3

34
 

22
25

8.7
43

 
0.0

00
 

0.9
97

 
 

po
ste

mp
4 

63
5.9

19
 

1 
63

5.9
19

 
46

06
.14

4 
0.0

00
 

0.9
88

 
 

Gr
ou

p 

po
ste

mp
1 

7.1
76

 
1 

7.1
76

 
11

4.4
88

 
0.0

00
 

0.6
64

 
 

po
ste

mp
2 

14
.80

1 
1 

14
.80

1 
24

3.4
14

 
0.0

00
 

0.8
08

 
 

po
ste

mp
3 

4.6
13

 
1 

4.6
13

 
16

8.2
28

 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

po
ste

mp
4 

2.9
63

 
1 

2.9
63

 
21

.46
2 

0.0
00

 
0.2

70
 

 

Er
ro

r 

po
ste

mp
1 

3.6
35

 
58

 
0.0

63
 

 
 

 
 

po
ste

mp
2 

3.5
27

 
58

 
0.0

61
 

 
 

 
 

po
ste

mp
3 

1.5
90

 
58

 
0.0

27
 

 
 

 
 

po
ste

mp
4 

8.0
07

 
58

 
0.1

38
 

  
  

  
 

To
tal

 
po

ste
mp

1 
57

9.6
88

 
60

 
 

 
 

 
 

po
ste

mp
2 

65
4.6

80
 

60
 

 
 

 
 

 
po

ste
mp

3 
61

6.5
37

 
60

 
 

 
 

 
 



 
 

319 

 

po
ste

mp
4 

64
6.8

89
 

60
 

  
  

  
  

 

Co
rre

cte
d 

To
tal

 

po
ste

mp
1 

10
.81

1 
59

 
 

 
 

 
 

po
ste

mp
2 

18
.32

7 
59

 
 

 
 

 
 

po
ste

mp
3 

6.2
03

 
59

 
 

 
 

 
 

po
ste

mp
4 

10
.97

0 
59

 
  

  
  

  
 

a. 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.66

4 (
Ad

jus
ted

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 .6
58

) 
 

b.
 R

 S
qu

ar
ed

 =
 .8

08
 (A

dju
ste

d 
R 

Sq
ua

re
d 

= 
.80

4)
 

 
c. 

R 
Sq

ua
re

d 
= 

.74
4 (

Ad
jus

ted
 R

 S
qu

ar
ed

 =
 .7

39
) 

 
d.

 R
 S

qu
ar

ed
 =

 .2
70

 (A
dju

ste
d 

R 
Sq

ua
re

d 
= 

.25
8)

 
 

   Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ew
ell

1 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

320 

 2 
po

stw
ell

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ew

ell
1 

ทด
ลอ
ง 

4.2
33

3 
0.3

64
20

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

4.2
06

7 
0.3

76
86

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

4.2
20

0 
0.3

67
68

 
60

 
 

 
 

 



 
 

321 

 po
stw

ell
1 

ทด
ลอ
ง 

5.7
40

0 
0.4

14
06

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

4.2
53

3 
0.4

09
99

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

4.9
96

7 
0.8

53
70

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.8
26

 
27

5.0
01

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
26

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.1

74
 

27
5.0

01
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

26
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

4.7
41

 
27

5.0
01

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
26

 
 



 
 

322 

 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

4.7
41

 
27

5.0
01

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
26

 
 

fac
tor

1 *
 

Gr
ou

p 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.8
07

 
24

2.9
47

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
07

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.1

93
 

24
2.9

47
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

07
 

 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
4.1

89
 

24
2.9

47
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

07
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
4.1

89
 

24
2.9

47
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

07
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
  

 W
ith

in 
Su

bje
cts

 D
es

ign
: fa

cto
r1

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 
Ef

fec
t 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 



 
 

323 

 Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
tab

le.
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
18

.09
6 

1 
18

.09
6 

27
5.0

01
 

0.0
00

 
0.8

26
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

18
.09

6 
1.0

00
 

18
.09

6 
27

5.0
01

 
0.0

00
 

0.8
26

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

18
.09

6 
1.0

00
 

18
.09

6 
27

5.0
01

 
0.0

00
 

0.8
26

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

18
.09

6 
1.0

00
 

18
.09

6 
27

5.0
01

 
0.0

00
 

0.8
26

 
 



 
 

324 

 fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
15

.98
7 

1 
15

.98
7 

24
2.9

47
 

0.0
00

 
0.8

07
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

15
.98

7 
1.0

00
 

15
.98

7 
24

2.9
47

 
0.0

00
 

0.8
07

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

15
.98

7 
1.0

00
 

15
.98

7 
24

2.9
47

 
0.0

00
 

0.8
07

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

15
.98

7 
1.0

00
 

15
.98

7 
24

2.9
47

 
0.0

00
 

0.8
07

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
3.8

17
 

58
 

0.0
66

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

3.8
17

 
58

.00
0 

0.0
66

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
3.8

17
 

58
.00

0 
0.0

66
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

3.8
17

 
58

.00
0 

0.0
66

 
  

  
  

 
   

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

18
.09

6 
1 

18
.09

6 
27

5.0
01

 
0.0

00
 

0.8
26

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

15
.98

7 
1 

15
.98

7 
24

2.9
47

 
0.0

00
 

0.8
07

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

3.8
17

 
58

 
0.0

66
 

  
  

  
 



 
 

325 

  
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 
 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 

Sq
ua

re
 

F 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 
 

Int
er

ce
pt

 
25

48
.40

8 
1 

25
48

.40
8 

10
56

1.2
12

 
0.0

00
 

0.9
95

 
 

 
Gr

ou
p 

17
.17

6 
1 

17
.17

6 
71

.18
3 

0.0
00

 
0.5

51
 

 
 

Er
ro

r 
13

.99
5 

58
 

0.2
41

 
  

  
  

 
 

 Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

326 

 

 



 
 

327 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ew
ell

2 
 

 
 

 
 

 
 

2 
po

stw
ell

2 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   



 
 

328 

 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ew

ell
2 

ทด
ลอ
ง 

3.3
11

1 
0.3

14
81

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.2
83

3 
0.3

16
08

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.2
97

2 
0.3

13
07

 
60

 
 

 
 

 

po
stw

ell
2 

ทด
ลอ
ง 

4.1
88

9 
0.3

43
89

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.3
11

1 
0.2

65
27

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.7
50

0 
0.5

37
22

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 



 
 

329 

 Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.7
68

 
19

1.6
19

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.2

32
 

19
1.6

19
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.7

68
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

3.3
04

 
19

1.6
19

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

3.3
04

 
19

1.6
19

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.7
44

 
16

8.8
29

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.2

56
 

16
8.8

29
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.7

44
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

2.9
11

 
16

8.8
29

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

2.9
11

 
16

8.8
29

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 E
xa

ct 
sta

tis
tic

 
 

 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 



 
 

330 

 Me
as

ur
e: 

 
 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 
Ef

fec
t 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
tab

le.
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 



 
 

331 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
6.1

50
 

1 
6.1

50
 

19
1.6

19
 

0.0
00

 
0.7

68
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

6.1
50

 
1.0

00
 

6.1
50

 
19

1.6
19

 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

6.1
50

 
1.0

00
 

6.1
50

 
19

1.6
19

 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

6.1
50

 
1.0

00
 

6.1
50

 
19

1.6
19

 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
5.4

19
 

1 
5.4

19
 

16
8.8

29
 

0.0
00

 
0.7

44
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

5.4
19

 
1.0

00
 

5.4
19

 
16

8.8
29

 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

5.4
19

 
1.0

00
 

5.4
19

 
16

8.8
29

 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

5.4
19

 
1.0

00
 

5.4
19

 
16

8.8
29

 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.8

62
 

58
 

0.0
32

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

1.8
62

 
58

.00
0 

0.0
32

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
1.8

62
 

58
.00

0 
0.0

32
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

1.8
62

 
58

.00
0 

0.0
32

 
  

  
  

 
    

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 



 
 

332 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

6.1
50

 
1 

6.1
50

 
19

1.6
19

 
0.0

00
 

0.7
68

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

5.4
19

 
1 

5.4
19

 
16

8.8
29

 
0.0

00
 

0.7
44

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

1.8
62

 
58

 
0.0

32
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Te
sts

 o
f B

etw
ee

n-
Su

bje
cts

 E
ffe

cts
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

14
89

.90
0 

1 
14

89
.90

0 
92

12
.51

2 
0.0

00
 

0.9
94

 
 

 
Gr

ou
p 

6.1
50

 
1 

6.1
50

 
38

.02
9 

0.0
00

 
0.3

96
 

 
 

Er
ro

r 
9.3

80
 

58
 

0.1
62

 
  

  
  

 
 

 Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

333 

 

 



 
 

334 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ew
ell

3 
 

 
 

 
 

 
 

2 
po

stw
ell

3 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   



 
 

335 

 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ew

ell
3 

ทด
ลอ
ง 

2.7
88

9 
0.2

58
69

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.8
16

7 
0.2

37
12

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.8
02

8 
0.2

46
43

 
60

 
 

 
 

 

po
stw

ell
3 

ทด
ลอ
ง 

2.0
44

4 
0.3

09
29

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.7
88

9 
0.2

73
10

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.4
16

7 
0.4

73
89

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.6
58

 
11

1.4
16

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.3

42
 

11
1.4

16
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

58
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

1.9
21

 
11

1.4
16

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

1.9
21

 
11

1.4
16

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Pil

lai
's 

Tr
ac

e 
0.6

23
 

95
.96

1b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
23

 
 



 
 

336 

 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.3

77
 

95
.96

1b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
23

 
 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
1.6

55
 

95
.96

1b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
23

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

1.6
55

 
95

.96
1b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

23
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
  

 W
ith

in 
Su

bje
cts

 D
es

ign
: fa

cto
r1

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 E
ffe

ct 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 ta
ble

. 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 



 
 

337 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
4.4

72
 

1 
4.4

72
 

11
1.4

16
 

0.0
00

 
0.6

58
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

4.4
72

 
1.0

00
 

4.4
72

 
11

1.4
16

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

4.4
72

 
1.0

00
 

4.4
72

 
11

1.4
16

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

4.4
72

 
1.0

00
 

4.4
72

 
11

1.4
16

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
3.8

52
 

1 
3.8

52
 

95
.96

1 
0.0

00
 

0.6
23

 
 

Gr
ee

nh
ou

se
-G

eis
se

r 
3.8

52
 

1.0
00

 
3.8

52
 

95
.96

1 
0.0

00
 

0.6
23

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

3.8
52

 
1.0

00
 

3.8
52

 
95

.96
1 

0.0
00

 
0.6

23
 

 
Lo

we
r-b

ou
nd

 
3.8

52
 

1.0
00

 
3.8

52
 

95
.96

1 
0.0

00
 

0.6
23

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
2.3

28
 

58
 

0.0
40

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

2.3
28

 
58

.00
0 

0.0
40

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
2.3

28
 

58
.00

0 
0.0

40
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

2.3
28

 
58

.00
0 

0.0
40

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

  

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 



 
 

338 

 So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

4.4
72

 
1 

4.4
72

 
11

1.4
16

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

3.8
52

 
1 

3.8
52

 
95

.96
1 

0.0
00

 
0.6

23
 

 
Er

ro
r(f

ac
tor

1)
 

Lin
ea

r 
2.3

28
 

58
 

0.0
40

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Te
sts

 o
f B

etw
ee

n-
Su

bje
cts

 E
ffe

cts
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

81
7.2

78
 

1 
81

7.2
78

 
76

70
.13

2 
0.0

00
 

0.9
92

 
 

 
Gr

ou
p 

4.4
72

 
1 

4.4
72

 
41

.97
4 

0.0
00

 
0.4

20
 

 
 

Er
ro

r 
6.1

80
 

58
 

0.1
07

 
  

  
  

 
 

 Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

339 

 

 



 
 

340 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ew
ell
รว
ม 

 
 

 
 

 
 

 
2 

po
stw

ell
รว
ม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Be
tw

ee
n-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   



 
 

341 

 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ew

ell
รว
ม 

ทด
ลอ
ง 

3.3
98

0 
0.1

81
26

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.3
90

2 
0.1

84
39

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.3
94

1 
0.1

81
32

 
60

 
 

 
 

 

po
stw

ell
รว
ม 

ทด
ลอ
ง 

3.8
88

2 
0.2

13
13

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.4
03

9 
0.1

65
47

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.6
46

1 
0.3

08
90

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.6
58

 
11

1.6
15

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.3

42
 

11
1.6

15
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

58
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

1.9
24

 
11

1.6
15

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

1.9
24

 
11

1.6
15

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
58

 
 



 
 

342 

 fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.6
32

 
99

.78
6b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
W

ilk
s' 

La
mb

da
 

0.3
68

 
99

.78
6b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

1.7
20

 
99

.78
6b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
1.7

20
 

99
.78

6b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 E
xa

ct 
sta

tis
tic

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Ma

uc
hly

's 
Te

st 
of 

Sp
he

ric
ity

a  
 

Me
as

ur
e: 

 
 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 E
ffe

ct 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
tab

le.
 

 



 
 

343 

  

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.9

05
 

1 
1.9

05
 

11
1.6

15
 

0.0
00

 
0.6

58
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

1.9
05

 
1.0

00
 

1.9
05

 
11

1.6
15

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

1.9
05

 
1.0

00
 

1.9
05

 
11

1.6
15

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

1.9
05

 
1.0

00
 

1.9
05

 
11

1.6
15

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.7

03
 

1 
1.7

03
 

99
.78

6 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

Gr
ee

nh
ou

se
-G

eis
se

r 
1.7

03
 

1.0
00

 
1.7

03
 

99
.78

6 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

1.7
03

 
1.0

00
 

1.7
03

 
99

.78
6 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Lo

we
r-b

ou
nd

 
1.7

03
 

1.0
00

 
1.7

03
 

99
.78

6 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
0.9

90
 

58
 

0.0
17

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

0.9
90

 
58

.00
0 

0.0
17

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
0.9

90
 

58
.00

0 
0.0

17
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

0.9
90

 
58

.00
0 

0.0
17

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 



 
 

344 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

1.9
05

 
1 

1.9
05

 
11

1.6
15

 
0.0

00
 

0.6
58

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

1.7
03

 
1 

1.7
03

 
99

.78
6 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Er

ro
r(f

ac
tor

1)
 

Lin
ea

r 
0.9

90
 

58
 

0.0
17

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Te
sts

 o
f B

etw
ee

n-
Su

bje
cts

 E
ffe

cts
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

14
86

.93
1 

1 
14

86
.93

1 
28

17
9.0

89
 

0.0
00

 
0.9

98
 

 
 

Gr
ou

p 
1.8

17
 

1 
1.8

17
 

34
.42

7 
0.0

00
 

0.3
72

 
 

 
Er

ro
r 

3.0
60

 
58

 
0.0

53
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

345 

 

 



 
 

346 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ee
mp

1 
 

 
 

 
 

 
 

2 
po

ste
mp

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   



 
 

347 

 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ee

mp
1 

ทด
ลอ
ง 

2.6
91

7 
0.2

98
58

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.6
91

7 
0.2

51
58

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.6
91

7 
0.2

73
73

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
1 

ทด
ลอ
ง 

3.4
25

0 
0.2

71
89

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.7
33

3 
0.2

26
80

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.0
79

2 
0.4

28
07

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 
Ef

fec
t 

Va
lue

 
F 

Hy
po

the
sis

 d
f 

Er
ro

r d
f 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.7
66

 
18

9.8
72

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
66

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.2

34
 

18
9.8

72
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.7

66
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

3.2
74

 
18

9.8
72

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
66

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

3.2
74

 
18

9.8
72

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
66

 
 



 
 

348 

 fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.7
23

 
15

1.2
35

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.2

77
 

15
1.2

35
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.7

23
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

2.6
07

 
15

1.2
35

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

2.6
07

 
15

1.2
35

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 E
xa

ct 
sta

tis
tic

 
 

 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 
Ef

fec
t 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 ta
ble

. 



 
 

349 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f S
qu

ar
es

 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
4.5

05
 

1 
4.5

05
 

18
9.8

72
 

0.0
00

 
0.7

66
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

4.5
05

 
1.0

00
 

4.5
05

 
18

9.8
72

 
0.0

00
 

0.7
66

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

4.5
05

 
1.0

00
 

4.5
05

 
18

9.8
72

 
0.0

00
 

0.7
66

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

4.5
05

 
1.0

00
 

4.5
05

 
18

9.8
72

 
0.0

00
 

0.7
66

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
3.5

88
 

1 
3.5

88
 

15
1.2

35
 

0.0
00

 
0.7

23
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

3.5
88

 
1.0

00
 

3.5
88

 
15

1.2
35

 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

3.5
88

 
1.0

00
 

3.5
88

 
15

1.2
35

 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

3.5
88

 
1.0

00
 

3.5
88

 
15

1.2
35

 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.3

76
 

58
 

0.0
24

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

1.3
76

 
58

.00
0 

0.0
24

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
1.3

76
 

58
.00

0 
0.0

24
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

1.3
76

 
58

.00
0 

0.0
24

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 



 
 

350 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

4.5
05

 
1 

4.5
05

 
18

9.8
72

 
0.0

00
 

0.7
66

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

3.5
88

 
1 

3.5
88

 
15

1.2
35

 
0.0

00
 

0.7
23

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

1.3
76

 
58

 
0.0

24
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 
 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

99
9.0

76
 

1 
99

9.0
76

 
86

74
.33

7 
0.0

00
 

0.9
93

 
 

 
Gr

ou
p 

3.5
88

 
1 

3.5
88

 
31

.15
3 

0.0
00

 
0.3

49
 

 
 

Er
ro

r 
6.6

80
 

58
 

0.1
15

 
  

  
  

 
 

 Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

351 

 

 



 
 

352 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ee
mp

2 
 

 
 

 
 

 
 

2 
po

ste
mp

2 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

    

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 



 
 

353 

 Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ee

mp
2 

ทด
ลอ
ง 

2.6
73

3 
0.2

75
35

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.6
73

3 
0.2

43
44

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.6
73

3 
0.2

57
67

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
2 

ทด
ลอ
ง 

3.7
53

3 
0.2

38
87

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.7
60

0 
0.2

54
07

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.2
56

7 
0.5

57
34

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.8
49

 
32

6.8
77

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.1

51
 

32
6.8

77
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

49
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

5.6
36

 
32

6.8
77

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

5.6
36

 
32

6.8
77

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Pil

lai
's 

Tr
ac

e 
0.8

03
 

23
6.9

63
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

03
 

 



 
 

354 

 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.1

97
 

23
6.9

63
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

03
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

4.0
86

 
23

6.9
63

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
03

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

4.0
86

 
23

6.9
63

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
03

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 E
xa

ct 
sta

tis
tic

 
 

 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 E
ffe

ct 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 ta
ble

. 
 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 



 
 

355 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
10

.20
8 

1 
10

.20
8 

32
6.8

77
 

0.0
00

 
0.8

49
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

10
.20

8 
1.0

00
 

10
.20

8 
32

6.8
77

 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

10
.20

8 
1.0

00
 

10
.20

8 
32

6.8
77

 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

10
.20

8 
1.0

00
 

10
.20

8 
32

6.8
77

 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
7.4

00
 

1 
7.4

00
 

23
6.9

63
 

0.0
00

 
0.8

03
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

7.4
00

 
1.0

00
 

7.4
00

 
23

6.9
63

 
0.0

00
 

0.8
03

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

7.4
00

 
1.0

00
 

7.4
00

 
23

6.9
63

 
0.0

00
 

0.8
03

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

7.4
00

 
1.0

00
 

7.4
00

 
23

6.9
63

 
0.0

00
 

0.8
03

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.8

11
 

58
 

0.0
31

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

1.8
11

 
58

.00
0 

0.0
31

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
1.8

11
 

58
.00

0 
0.0

31
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

1.8
11

 
58

.00
0 

0.0
31

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

  

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 



 
 

356 

 So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

10
.20

8 
1 

10
.20

8 
32

6.8
77

 
0.0

00
 

0.8
49

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

7.4
00

 
1 

7.4
00

 
23

6.9
63

 
0.0

00
 

0.8
03

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

1.8
11

 
58

 
0.0

31
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 
 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

10
54

.94
7 

1 
10

54
.94

7 
10

86
2.8

70
 

0.0
00

 
0.9

95
 

 
 

Gr
ou

p 
7.4

00
 

1 
7.4

00
 

76
.20

2 
0.0

00
 

0.5
68

 
 

 
Er

ro
r 

5.6
33

 
58

 
0.0

97
 

  
  

  
 

 
 Pr

of
ile

 P
lot

s 
 

 
 

 
 

 
 

 



 
 

357 

 

 



 
 

358 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ee
mp

3 
 

 
 

 
 

 
 

2 
po

ste
mp

3 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   



 
 

359 

 

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ee

mp
3 

ทด
ลอ
ง 

2.8
87

9 
0.1

90
52

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.8
97

0 
0.1

93
56

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.8
92

4 
0.1

90
47

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
3 

ทด
ลอ
ง 

3.4
66

7 
0.2

06
39

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.9
12

1 
0.1

10
66

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.1
89

4 
0.3

24
25

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.6
32

 
99

.52
3b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
W

ilk
s' 

La
mb

da
 

0.3
68

 
99

.52
3b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

1.7
16

 
99

.52
3b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
1.7

16
 

99
.52

3b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Pil

lai
's 

Tr
ac

e 
0.6

07
 

89
.62

7b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
07

 
 



 
 

360 

 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.3

93
 

89
.62

7b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
07

 
 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
1.5

45
 

89
.62

7b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.6
07

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

1.5
45

 
89

.62
7b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.6

07
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
  

 W
ith

in 
Su

bje
cts

 D
es

ign
: fa

cto
r1

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 E
ffe

ct 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 ta
ble

. 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 



 
 

361 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
2.6

46
 

1 
2.6

46
 

99
.52

3 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

Gr
ee

nh
ou

se
-G

eis
se

r 
2.6

46
 

1.0
00

 
2.6

46
 

99
.52

3 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

2.6
46

 
1.0

00
 

2.6
46

 
99

.52
3 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
Lo

we
r-b

ou
nd

 
2.6

46
 

1.0
00

 
2.6

46
 

99
.52

3 
0.0

00
 

0.6
32

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
2.3

83
 

1 
2.3

83
 

89
.62

7 
0.0

00
 

0.6
07

 
 

Gr
ee

nh
ou

se
-G

eis
se

r 
2.3

83
 

1.0
00

 
2.3

83
 

89
.62

7 
0.0

00
 

0.6
07

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

2.3
83

 
1.0

00
 

2.3
83

 
89

.62
7 

0.0
00

 
0.6

07
 

 
Lo

we
r-b

ou
nd

 
2.3

83
 

1.0
00

 
2.3

83
 

89
.62

7 
0.0

00
 

0.6
07

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.5

42
 

58
 

0.0
27

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

1.5
42

 
58

.00
0 

0.0
27

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
1.5

42
 

58
.00

0 
0.0

27
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

1.5
42

 
58

.00
0 

0.0
27

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

  

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 



 
 

362 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

2.6
46

 
1 

2.6
46

 
99

.52
3 

0.0
00

 
0.6

32
 

 
fac

tor
1 *

 G
ro

up
 

Lin
ea

r 
2.3

83
 

1 
2.3

83
 

89
.62

7 
0.0

00
 

0.6
07

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

1.5
42

 
58

 
0.0

27
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 
 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

11
09

.65
5 

1 
11

09
.65

5 
29

42
0.3

30
 

0.0
00

 
0.9

98
 

 
 

Gr
ou

p 
2.2

31
 

1 
2.2

31
 

59
.16

1 
0.0

00
 

0.5
05

 
 

 
Er

ro
r 

2.1
88

 
58

 
0.0

38
 

  
  

  
 

 
 Pr

of
ile

 P
lot

s 
 

 
 

 
 

 
 

 



 
 

363 

 

 



 
 

364 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ee
mp

4 
 

 
 

 
 

 
 

2 
po

ste
mp

4 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Be

tw
ee

n-
Su

bje
cts

 F
ac

tor
s 

 
 

 
 

 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

   

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 



 
 

365 

 Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ee

mp
4 

ทด
ลอ
ง 

3.2
00

0 
0.3

77
53

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.1
66

7 
0.4

69
37

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.1
83

3 
0.4

22
64

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
4 

ทด
ลอ
ง 

3.4
77

8 
0.3

57
55

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

3.0
33

3 
0.3

85
07

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.2
55

6 
0.4

31
21

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.0
39

 
2.3

55
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
10

 
0.0

39
 

 
W

ilk
s' 

La
mb

da
 

0.9
61

 
2.3

55
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
10

 
0.0

39
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

0.0
41

 
2.3

55
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
10

 
0.0

39
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
0.0

41
 

2.3
55

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

10
 

0.0
39

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Pil

lai
's 

Tr
ac

e 
0.2

48
 

19
.07

8b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.2
48

 
 



 
 

366 

 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.7

52
 

19
.07

8b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.2
48

 
 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
0.3

29
 

19
.07

8b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.2
48

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

0.3
29

 
19

.07
8b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.2

48
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
  

 W
ith

in 
Su

bje
cts

 D
es

ign
: fa

cto
r1

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 E
ffe

ct 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 ta
ble

. 

 



 
 

367 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
0.1

56
 

1 
0.1

56
 

2.3
55

 
0.0

10
 

0.0
39

 
 

Gr
ee

nh
ou

se
-G

eis
se

r 
0.1

56
 

1.0
00

 
0.1

56
 

2.3
55

 
0.0

10
 

0.0
39

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

0.1
56

 
1.0

00
 

0.1
56

 
2.3

55
 

0.0
10

 
0.0

39
 

 
Lo

we
r-b

ou
nd

 
0.1

56
 

1.0
00

 
0.1

56
 

2.3
55

 
0.0

10
 

0.0
39

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
1.2

68
 

1 
1.2

68
 

19
.07

8 
0.0

00
 

0.2
48

 
 

Gr
ee

nh
ou

se
-G

eis
se

r 
1.2

68
 

1.0
00

 
1.2

68
 

19
.07

8 
0.0

00
 

0.2
48

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

1.2
68

 
1.0

00
 

1.2
68

 
19

.07
8 

0.0
00

 
0.2

48
 

 
Lo

we
r-b

ou
nd

 
1.2

68
 

1.0
00

 
1.2

68
 

19
.07

8 
0.0

00
 

0.2
48

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
3.8

54
 

58
 

0.0
66

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

3.8
54

 
58

.00
0 

0.0
66

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
3.8

54
 

58
.00

0 
0.0

66
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

3.8
54

 
58

.00
0 

0.0
66

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 



 
 

368 

 So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

0.1
56

 
1 

0.1
56

 
2.3

55
 

0.0
10

 
0.0

39
 

 
fac

tor
1 *

 G
ro

up
 

Lin
ea

r 
1.2

68
 

1 
1.2

68
 

19
.07

8 
0.0

00
 

0.2
48

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

3.8
54

 
58

 
0.0

66
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 
 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

12
43

.77
9 

1 
12

43
.77

9 
49

15
.47

6 
0.0

00
 

0.9
88

 
 

 
Gr

ou
p 

1.7
12

 
1 

1.7
12

 
6.7

66
 

0.0
12

 
0.1

04
 

 
 

Er
ro

r 
14

.67
6 

58
 

0.2
53

 
  

  
  

 
 

 Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

369 

 

 



 
 

370 

 Ge
ne

ra
l L

ine
ar

 M
od

el 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

 
 

Me
as

ur
e: 

 
 

 
 

 
 

 
 

fac
tor

1 
De

pe
nd

en
t V

ar
iab

le 
 

 
 

 
 

 
 

1 
pr

ee
mp

รว
ม 

 
 

 
 

 
 

 
2 

po
ste

mp
รว
ม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Be
tw

ee
n-

Su
bje

cts
 F

ac
tor

s 
 

 
 

 
 

  
Va

lue
 L

ab
el 

N 
 

 
 

 
 

Gr
ou

p 
1 

ทด
ลอ
ง 

30
 

 
 

 
 

 
2 

คว
บค
มุ 

30
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

    

De
sc

rip
tiv

e 
St

ati
sti

cs
 

 
 

 
 



 
 

371 

 Gr
ou

p 
Me

an
 

St
d. 

De
via

tio
n 

N 
 

 
 

 

pr
ee

mp
รว
ม 

ทด
ลอ
ง 

2.8
47

8 
0.1

60
56

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.8
47

8 
0.1

30
06

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

2.8
47

8 
0.1

44
87

 
60

 
 

 
 

 

po
ste

mp
รว
ม 

ทด
ลอ
ง 

3.5
23

2 
0.1

40
07

 
30

 
 

 
 

 
คว
บค
มุ 

2.8
63

8 
0.1

05
10

 
30

 
 

 
 

 
To

tal
 

3.1
93

5 
0.3

54
43

 
60

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Mu
ltiv

ar
iat

e 
Te

sts
a  

 

Ef
fec

t 
Va

lue
 

F 
Hy

po
the

sis
 d

f 
Er

ro
r d

f 
Si

g. 
Pa

rti
al 

Et
a 

Sq
ua

re
d 

 

fac
tor

1 

Pil
lai

's 
Tr

ac
e 

0.8
68

 
38

1.5
61

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

W
ilk

s' 
La

mb
da

 
0.1

32
 

38
1.5

61
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

68
 

 
Ho

tel
lin

g's
 Tr

ac
e 

6.5
79

 
38

1.5
61

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

Ro
y's

 La
rg

es
t R

oo
t 

6.5
79

 
38

1.5
61

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Pil

lai
's 

Tr
ac

e 
0.8

57
 

34
7.1

77
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

57
 

 
W

ilk
s' 

La
mb

da
 

0.1
43

 
34

7.1
77

b  
1.0

00
 

58
.00

0 
0.0

00
 

0.8
57

 
 



 
 

372 

 

Ho
tel

lin
g's

 Tr
ac

e 
5.9

86
 

34
7.1

77
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

57
 

 
Ro

y's
 La

rg
es

t R
oo

t 
5.9

86
 

34
7.1

77
b  

1.0
00

 
58

.00
0 

0.0
00

 
0.8

57
 

 
a. 

De
sig

n: 
Int

er
ce

pt
 +

 G
ro

up
  

 W
ith

in 
Su

bje
cts

 D
es

ign
: fa

cto
r1

 
 

b.
 E

xa
ct 

sta
tis

tic
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Ma
uc

hly
's 

Te
st 

of 
Sp

he
ric

ity
a  

 
Me

as
ur

e: 
 

 

W
ith

in 
Su

bje
cts

 E
ffe

ct 

Ma
uc

hly
's 

W
 

Ap
pr

ox
. C

hi-
Sq

ua
re

 
df

 
Si

g. 
Ep

sil
on

b  
 

Gr
ee

nh
ou

se
-

Ge
iss

er
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

 
fac

tor
1 

1.0
00

 
0.0

00
 

0 
  

1.0
00

 
1.0

00
 

1.0
00

 
 

Te
sts

 th
e n

ull
 hy

po
the

sis
 th

at 
the

 er
ro

r c
ov

ar
ian

ce
 m

atr
ix 

of 
the

 or
tho

no
rm

ali
ze

d 
tra

ns
for

me
d 

de
pe

nd
en

t v
ar

iab
les

 is
 p

ro
po

rtio
na

l to
 an

 id
en

tity
 m

atr
ix.

 
 

a. 
De

sig
n: 

Int
er

ce
pt

 +
 G

ro
up

  
 W

ith
in 

Su
bje

cts
 D

es
ign

: fa
cto

r1
 

 
b.

 M
ay

 b
e u

se
d 

to 
ad

jus
t th

e d
eg

re
es

 of
 fr

ee
do

m 
for

 th
e a

ve
ra

ge
d 

tes
ts 

of 
sig

nif
ica

nc
e. 

Co
rre

cte
d 

tes
ts 

ar
e d

isp
lay

ed
 in

 th
e T

es
ts 

of 
W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 ta
ble

. 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 



 
 

373 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
3.5

84
 

1 
3.5

84
 

38
1.5

61
 

0.0
00

 
0.8

68
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

3.5
84

 
1.0

00
 

3.5
84

 
38

1.5
61

 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

3.5
84

 
1.0

00
 

3.5
84

 
38

1.5
61

 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

3.5
84

 
1.0

00
 

3.5
84

 
38

1.5
61

 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
3.2

61
 

1 
3.2

61
 

34
7.1

77
 

0.0
00

 
0.8

57
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

3.2
61

 
1.0

00
 

3.2
61

 
34

7.1
77

 
0.0

00
 

0.8
57

 
 

Hu
yn

h-
Fe

ldt
 

3.2
61

 
1.0

00
 

3.2
61

 
34

7.1
77

 
0.0

00
 

0.8
57

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

3.2
61

 
1.0

00
 

3.2
61

 
34

7.1
77

 
0.0

00
 

0.8
57

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 

Sp
he

ric
ity

 A
ss

um
ed

 
0.5

45
 

58
 

0.0
09

 
 

 
 

 
Gr

ee
nh

ou
se

-G
eis

se
r 

0.5
45

 
58

.00
0 

0.0
09

 
 

 
 

 
Hu

yn
h-

Fe
ldt

 
0.5

45
 

58
.00

0 
0.0

09
 

 
 

 
 

Lo
we

r-b
ou

nd
 

0.5
45

 
58

.00
0 

0.0
09

 
  

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Te
sts

 o
f W

ith
in-

Su
bje

cts
 C

on
tra

sts
 

 



 
 

374 

 Me
as

ur
e: 

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 

of 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

fac
tor

1 
Lin

ea
r 

3.5
84

 
1 

3.5
84

 
38

1.5
61

 
0.0

00
 

0.8
68

 
 

fac
tor

1 *
 G

ro
up

 
Lin

ea
r 

3.2
61

 
1 

3.2
61

 
34

7.1
77

 
0.0

00
 

0.8
57

 
 

Er
ro

r(f
ac

tor
1)

 
Lin

ea
r 

0.5
45

 
58

 
0.0

09
 

  
  

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Te

sts
 o

f B
etw

ee
n-

Su
bje

cts
 E

ffe
cts

 
 

 
Me

as
ur

e: 
 

 
 

Tr
an

sfo
rm

ed
 V

ar
iab

le:
  

 
 

So
ur

ce
 

Ty
pe

 II
I S

um
 o

f 
Sq

ua
re

s 
df

 
Me

an
 S

qu
ar

e 
F 

Si
g. 

Pa
rti

al 
Et

a 
Sq

ua
re

d 
 

 
Int

er
ce

pt
 

10
94

.92
1 

1 
10

94
.92

1 
40

12
6.2

42
 

0.0
00

 
0.9

99
 

 
 

Gr
ou

p 
3.2

61
 

1 
3.2

61
 

11
9.5

18
 

0.0
00

 
0.6

73
 

 
 

Er
ro

r 
1.5

83
 

58
 

0.0
27

 
  

  
  

 
 

 Pr
of

ile
 P

lot
s 

 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

375 

 

    



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒ ิตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

  



 377 

377 

 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

การวิจัยระยะที ่1 
1. รองศาสตราจารย ์ดร.อรพินทร ์ชชูม 
2. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.น าชยั ศภุฤกษช์ยักลุ 
3. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ยทุธนา ไชยจกูลุ 

การวิจัยระยะที ่2 
4. รองศาสตราจารย ์ดร.สมโภชน ์เอี่ยมสภุาษิต 
5. พระไพศาล วิสาโล 
6. พระมหาสเุทพ สทุธิญาโณ, ผศ.ดร. 
7. ดร.ชชัวาล อรวงศศ์ภุทตั 
8. นายแพทยน์พพร พงศป์ลืม้ปิติชยั 
9. นายแพทยเ์อกภพ สะเดา 
10. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.นรสิรา พึ่งโพธิ์สภ 
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ภาคผนวก จ 
พืน้ทีว่ิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือรับรองการขอจริยธรรม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นพ. สวุฒัน ์ธนกรนวุฒัน ์
วัน เดือน ปี เกิด 2 พฤศจิกายน 2515 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพฯ 
วุฒกิารศึกษา แพทยศาสตรบ์ณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น  

การจดัการภาครฐัและเอกชน คณะรฐัประศาสนศาสตรม์หาบณัฑิต  
สถาบนัพฒันบรหิารศาสตร ์(นิดา้) 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 9/231 ถ.พิชยั ต.สวนดอกไม ้อ.เสาไห ้จ.สระบรุี 18160   
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