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Abstract 
 

The purposes of this research were ( 1)  to compare levels of organizational 
engagement of employees in the Rehabilitation Department of Vichaiyut Hospital 
before and after using a guidance activities package based on Perla M. Taigo’s whole 
brain literacy (WBL) concept and appreciative inquiry (AI), ( 2)  to compare levels of 
organizational engagement after using the guidance activities package based on Perla 
M. Taigo’s whole brain literacy (WBL) concept and appreciative inquiry (AI) of 
employees in the Rehabilitation Department of Vichaiyut Hospital, as classified by 
gender, age, duration of employment, educational qualification, monthly income, and 
marital status; and ( 3)  to study their satisfaction with and suggestions for using the 
guidance activities package.  

The research sample consisted of 20 employees in the Rehabilitation 
Department of Vichaiyut Hospital who were willing to participate in the activities.  
They were selected by stratified random sampling.  The employed research instruments 
were (1) a scale to assess organizational engagement with reliability coefficient of .94; 
(2) a guidance activities package based on Perla M. Taigo’s whole brain literacy (WBL) 
concept and appreciative inquiry (AI) which consisted of 12 activities; and ( 3)  a 
questionnaire on satisfaction with and suggestions for using the guidance activities 
package.  Data were analyzed using the frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, two-way ANOVA, and content analysis. 

The findings showed that ( 1)  the organizational engagement level of 
employees in the Rehabilitation Department of Vichaiyut Hospital after using a 
guidance activities package based on Perla M. Taigo’s whole brain literacy (WBL) 
concept and appreciative inquiry (AI) was significantly higher than their counterpart 
level before using the activities package at the .05 level of statistical significance; (2) 
employees in the Rehabilitation Department of Vichaiyut Hospital with different 
genders, ages, durations of employment, educational qualifications, monthly incomes, 
and marital statuses did not significantly differ in their levels of organizational 
engagement; (3) the employees were satisfied with the use of the guidance activities 
package at the highest level; meanwhile, they suggested that technology should be used 
to facilitate the participation of activities; also, online social media with up-to-date 
contents should be employed in conducting the activities.  

 
 

Keywords: Guidance activities package, Whole brain literacy (WBL), Appreciative 
inquiry (AI), Organizational engagement 
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 สุดทา้ยน้ี ขอขอบคุณ ประสบการณ์ท่ีดี ท่ีทาํให้ผูว้ิจยัได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และฝึกฝน

ตนเองในการวางแผน ดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ แกไ้ขปัญหาท่ีพบ ตลอดจนนาํไปสู่การปรับปรุง

พฒันา ก่อใหเ้กิดการนาํไปต่อยอดในชีวติ ทั้งในดา้นการศึกษา อาชีพ ส่วนตวั และสังคม 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในศตวรรษท่ี 21 สังคมมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และรุนแรง อตัราการแข่งขนั

ทางสังคมเพิ่มสูงข้ึน เป็นภาวะท่ีตอ้งเผชิญอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้รวมทั้งการเปล่ียนฐานการผลิตเป็น

ฐานทุนมนุษย ์ซ่ึงตรงกบัหลกัการบริหาร และพฒันาองค์กร ท่ีเรียกว่า ส่ีเอ็ม (4 Ms) ไดแ้ก่ มนุษย ์

(man) เงินทุนหรืองบประมาณ (money) วตัถุดิบ (material) และวิธีการจดัการ (method) (Katz & 

Kahn, 1978, pp. 20) ถือว่า ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดสําหรับการขบัเคล่ือนสังคมในยุค

ใหม่ เพราะฉะนั้ น การบริหารยุคใหม่ จึงควรมุ่งเน้น การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มากข้ึน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัโมเดลขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ความมัง่คัง่ มัน่คง และย ัง่ยืน (Thailand 4.0) กล่าวถึง 

การมุ่งให้คนไทยเป็น “มนุษยท่ี์สมบูรณ์ในศตวรรษท่ี 21” ไปพร้อมกบัการพฒันา “คนไทย 4.0 สู่

โลกท่ีหน่ึง” คือ คนไทยท่ีมีปัญญาท่ีเฉียบแหลม (head) มีทกัษะท่ีเห็นผล (hand) มีสุขภาพท่ีแขง็แรง 

(health) และมีจิตใจท่ีงดงาม (heart) โดยการส่งเสริมให้เกิดการเจริญเติบโตในตวัคน (growth for 

people) เพื่อพฒันาศกัยภาพอย่างเต็มท่ี ก็จะกลายเป็นคนท่ีสามารถขบัเคล่ือนการเจริญเติบโต 

(people for growth) และพาประเทศไปสู่ความย ัง่ยืน (กองบริหารงานวิจยั และประกันคุณภาพ

การศึกษา. 2559, น.19) จากการสาํรวจทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะดบัโลก (2012 Thailand 

HR Trends Survey) จาก 187 องค์กร พบว่า การพฒันาภาวะผูน้ํา (leadership development) การ

จดัการคนเก่ง (talent management) การปรับบทบาทงานด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นคู่คิดทางกล

ยุทธ์ (strategic partner) หน่ึงในทิศทาง คือ การเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (employee 

engagement) และย ังสํารวจกลุ่มตัวอย่างของผู ้ประกอบอาชีพด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR 

professional) จาํนวน 1,200 ราย จากการสุ่มเลือกของ SHRM สรุปแนวโน้มท่ีสําคญัเรียงลาํดบั 10 

อนัดบั โดยอนัดบัท่ี 4 ก็คือ การสร้างความผกูพนัของพนกังาน (นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์. 2559, น.7) จาก

การศึกษาของผูว้ิจยั พบวา่ ทิศทาง และแนวโนม้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้ความสําคญัใน

การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

 ซ่ึงความผูกพนั (engaged) มีความสําคญัต่อองค์กร สามารถทาํนายอตัราการลาออก 

และการเปล่ียนงาน (turnover) ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงยงัเป็นตวัแปรสําคญัในการทาํนาย



2 

แรงจูงใจในการเขา้งานของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองคก์รสามารถทาํงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพราะการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนั้น จะเป็นตวัเช่ือมประสาน

ระหว่างความตอ้งการของพนกังานกบัเป้าหมายขององค์กร หากพนกังานเกิดความผูกพนักบังาน 

ย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบังาน และกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร ส่งผลให้องค์กรสามารถท่ีจะ

บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้ ซ่ึงจากการสํารวจความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (employee 

engagement) จาํนวน 150,000 คน จาก 140 ประเทศ พบวา่ พนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รร้อย

ละ 63 และไม่รู้สึกรักองคก์ร ร้อยละ 24 ดว้ยเหตุผลวา่ พนกังานไม่มีความสุขในการทาํงาน และมี

เจตคติเชิงลบต่อองคก์ร และยงัเผยแพร่ความคิดเชิงลบให้กบัพนกังานคนอ่ืนๆ ในท่ีทาํงานอีกดว้ย 

(Thitikorn Pooloatarachewin, 2014) 

 ในปัจจุบนัแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ มีเจา้หนา้ท่ีประจาํ จาํนวน 66 

คน จากสถิติตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2556 พบวา่ มีอตัราการลาออกจากงานเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง จากร้อยละ 

20.97 เป็น ร้อยละ 27.69 ในปี พ.ศ. 2558 โดยในปี 2559 มีเจา้หนา้ท่ีลาออกจากงาน จาํนวน 6 คน 

(สถิติถึง 1 เม.ย. 59) (ฝ่ายบริหารบุคคล รพ.วิชยัยุทธ, 2559) ทาํให้ส่งผลต่อธุรกิจ จากการสูญเสีย

เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ทางดา้นวิชาชีพ และธรรมชาติขององคก์ร จากการ

รับเจา้หน้าท่ีใหม่จาํนวนมากก็ส่งผลกระทบต่อการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ค่าใช้จ่ายทางธุรกิจท่ี

เพิ่มข้ึน และยงัส่งผลต่อสภาพจิตใจของเจา้หน้าท่ีภายในแผนก เช่น ความรู้สึกเชิงลบ เสียขวญั

กาํลงัใจ แรงจูงใจ ความกระตือรือร้นในการทาํงานของเจา้หน้าท่ี เป็นตน้ จากการศึกษาอตัราการ

ลาออกจากงานของเจ้าหน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูอยู่ในระดับท่ีสูงมากข้ึนเร่ือยๆ ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็น

ความสําคญัของวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยใจ (spiritually and organization 

culture) ซ่ึงมีความสาํคญัมากข้ึน อนัเป็นผลมาจากวถีิชีวิตปัจจุบนัทาํใหข้าดความสัมพนัธ์ พนกังาน

จึงปรารถนาความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน และได้รับการยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

เพราะฉะนั้น องค์กรท่ีมีวฒันธรรมมุ่งเน้นให้พนกังานมีความผูกพนัดว้ยใจต่อองค์กร จะสามารถ

แกปั้ญหา และตอบสนองความตอ้งการของพนกังานอย่างแทจ้ริง เปรียบเสมือนท่ีทาํงานเป็นบา้น

หลงัท่ีสอง จึงจะสามารถรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไวใ้ห้ได้นานท่ีสุด (Stephen P. Robbins and 

Mary Coulter, 2016 แปลโดย วิ รัช สงวนวงศ์วาน .  2559, น.49) ซ่ึงสอดคล้องกับผู ้วิจ ัยท่ีได้

ทาํการศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ 

จาํนวน 63 คน จากแบบสอบถามแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน มีความเท่ียงเท่ากบั .94 พบว่า ระดบั

แรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานท่ีเจา้หน้าท่ีให้ความสําคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนๆ (ปัจจยัภายใน) และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (ปัจจยัภายนอก) มี
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ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.97±0.72 และ 4.19±0.80 ตามลาํดบั ซ่ึงอยู่ในระดบั

มาก  

 จากการศึกษาจึงเป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ตามโมเดล Thailand 

4.0 ท่ีไดน้อ้มนาํพระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช คือ การสร้าง

ความเขม้แข็งจากภายใน (strength from within) จากระดบัฐานราก และแพร่ขยายออกไปเป็นวง

กวา้ง ซ่ึงในอดีตเราคน้หา “ขอ้เสียในส่ิงท่ีดี” (negative side of the good) แต่ในศตวรรษท่ี 21 คือ 

การคน้หา “ขอ้ดีในส่ิงท่ีไม่ดี” (positive side of the bad) (กองบริหารงานวิจยั และประกนัคุณภาพ

การศึกษา, 2559, น.5 และ10) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดสุนทรียสาธก (appreciative inquiry: AI) ท่ี

เป็นเคร่ืองมือในการคน้หาศกัยภาพ และคุณค่าหรือส่ิงท่ีดีในตวับุคคล เพื่อการส่งเสริม และพฒันา

ไปสู่ศักยภาพสูงสุด โดยมีกระบวนการ ท่ีเรียกว่า 4-D Cycle ประกอบด้วย (1) การค้นหา

ประสบการณ์ท่ีดี (discovery) (2) นาํเอาประสบการณ์ท่ีได้ไปสานต่อเป็นความฝันหรือวิสัยทศัน์ 

(dream) (3) ออกแบบ และวางแผนเพือ่ใหบ้รรลุความฝันหรือวสิัยทศัน์ (design) และ (4) การดาํเนิน

ใหถึ้งเป้าหมายตามท่ีไดว้างแผนไว ้(delivery or destiny) บนพื้นฐานเชิงบวก (Cooperrider, Whitney 

& Stavros, 2003 อา้งใน ภิญโญ รัตนพนัธ์ุ, 2559) และแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทย์โก (whole brain literacy: WBL) เป็นการทาํงานเช่ือมโยงการรู้ของสมองทั้ งหมด บน

พื้นฐานรูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ ไดแ้ก่ (1) ส่วนของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเนน้ ความรู้

หรือขอ้มูลท่ีเป็นเหตุเป็นผล เรียกวา่ I-Control (I-C) (2) ส่วนของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเนน้ 

ส่ิงท่ีไม่รู้ ส่ิงท่ีไม่ไดก้าํจดัหรือกาํหนด ขอ้มูลท่ียงัไม่แน่นอน เรียกว่า I-Explore (I-E) (3) ส่วนของ

สมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเน้น การกระทาํ การสร้างผลผลิต เรียกว่า I-Pursue (I-PU) และ 4) I-

Preserve (I-PR) คือ ส่วนของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเน้น ความสัมพนัธ์รู้สึกชอบพอ การมี

คุณค่า ความผกูพนัทางอารมณ์ โดยมี Purpose Center (PC) or Center Core เป็นแกนกลางของสมอง

ทั้งส่ีส่วนท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเนน้ การหลอมรวมเช่ือมโยง และการหมุนเวยีนเขา้ออกของกระแส

ความคิด ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในส่วนต่างๆ แสดงถึง เป็นความคิดอยา่งเป็นองคร์วม ก่อใหเ้กิดความ

เขา้ใจในส่ิงต่างๆ มากข้ึน (Perla Rizalina M. Tayko and Marina L. Reyes-Talmo, 2010, p. 43) เขา้

มาผสมผสานกนั  

 ผูว้ิจยัจึงนาํมาสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์

ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มุ่งเน้นการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร โดยการรับรู้ และการ

เรียนรู้ให้เกิดประสบการณ์ท่ีดี ซ่ึงนาํไปสู่การมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง และแพร่ขยายไปยงัเพื่อน

ร่วมงาน งาน และองค์กร เพราะเจตคติสามารถทาํนายความผูกพนัต่อองค์กร โดยสะทอ้นเป็น

พฤติกรรมในอนาคตได ้เช่น การมาทาํงานสาย การขาดงาน การยา้ยงาน รวมทั้งการอยู่ และการ
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ลาออกจากงานอีกดว้ย หากเจา้หน้าท่ีมีเจตคติเชิงลบต่อการทาํงานหรือองค์กร อาจเกิดปัญหาต่อ

องคก์รได ้เพราะฉะนั้น การมีเจตคติเชิงบวก ก็จะทาํให้เจา้หนา้ท่ีมีความสุข และความพึงพอใจใน

การทาํงาน และเม่ือเจา้หน้าท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางานท่ีดีข้ึน และการทํางานอยู่กับองค์กรไม่ลาออกจากงาน (Stephen P. Robbins and Mary 

Coulter, 2016 แปลโดย วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น.218-221) ผูว้จิยัจึงหวงัวา่ ชุดกิจกรรมแนะแนว

ชุดน้ี จะสามารถสร้างความผูกพนัต่อองค์กรอย่างย ัง่ยืน และนาํพาองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ จะส่งผลต่อประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์รในหลากหลายมิติ  

 

2.  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 2.1  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วิชยัยุทธ ก่อนและหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

 2.2  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วิชยัยุทธ หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์

โก และสุนทรียสาธก จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน วุฒิการศึกษา 

อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรส 

 2.3  เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจ และขอ้เสนอแนะของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ท่ีมีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

 

3.  สมมติฐาน 

 

 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ หลงั

การใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวมากกว่าก่อนการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ หลงั

การใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์โก และ

สุนทรีย-สาธก แตกต่างกนั จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน วุฒิ

การศึกษา อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั 
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4.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 จากการศึกษา ไดน้าํแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และ

สุนทรียสาธก และความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ มา

เป็นขอบเขตแนวคิดในการศึกษาในส่วนตวัแปร แสดงไดด้งัต่อไปน้ี  

 

   ตวัแปรอิสระ (independent variables)                  ตวัแปรตาม (dependent variables) 

 

 

 

 

 

 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 5.1  ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก 

และสุนทรียสาธก หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการแนะแนว ภายใตแ้นวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก โดยการสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของ

สมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก เน้นการมองภาพแบบองคร์วม ทาํให้เกิดความเขา้ใจในส่ิง

ต่างๆ อย่างครอบคลุมมากข้ึน บนพื้นฐานรูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ มีวตัถุประสงคห์ลกั คือ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ

องคก์ร การอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร และการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร เพื่อสะทอ้นความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งเป็นองคร์วม และเป็นระบบ  

  และกระบวนการการสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดสุนทรียสาธก ในการ

คน้หาศกัยภาพ และคุณค่าหรือส่ิงท่ีดีในตวับุคคล เพื่อนาํไปสู่การส่งเสริม และพฒันาไปสู่ศกัยภาพ

สูงสุด โดยอาศยัตามกระบวนการ Whole-system 4-D dialogue (4-D cycle) ประกอบดว้ย (1) การ

คน้หาประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุด (discovery) (2) นาํเอาประสบการณ์ท่ีไดไ้ปสานต่อเป็นความฝันหรือ

วิสัยทศัน์ (dream) (3) ออกแบบ และวางแผนเพื่อให้บรรลุความฝันหรือวิสัยทศัน์ (design) และ (4) 

การดาํเนินให้ถึงเป้าหมายตามท่ีไดว้างแผนไว ้(delivery or destiny) มีวตัถุประสงค์ เพื่อใช้ในการ

สร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยการทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดการรับรู้ และการเรียนรู้ประสบการณ์ท่ีดี ซ่ึง

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก 
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นาํไปสู่การมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่องาน โดยรวมถึง ความพึงพอใจในงาน 

เป็นเจตคติท่ีมีต่องานของบุคคลนั้นๆ โดยตดัสินจากประสบการณ์ และส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัท่ี

องค์กรปฏิบัติต่อพนักงาน และความเก่ียวข้องกับงาน เป็นเจตคติท่ีมีต่องาน ความเก่ียวข้อง 

ความสําคญั การมีส่วนร่วม การมีคุณค่าของบุคคลนั้นๆ และต่อองค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร 

เป็นเจตคติท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความจงรักภกัดี และปรารถนาจะทาํงานอยู่

องค์กรตลอดไป โดยกระบวนการของชุดกิจกรรมแนะแนว จะตอ้งอยู่บนพื้นฐานเชิงบวกตาม

แนวคิด ดงัน้ี 

  D1 (discovery) การสาํรวจประเด็นต่างๆ ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

สะทอ้นถึงประสบการณ์ท่ีดีหรือจุดแขง็ท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จ ซ่ึงขอ้มูลต่างๆ อาจมาจากหลากหลาย

วิธี เช่น การสอบถาม การสังเกตพฤติกรรม การสนทนาเป็นวิธีการท่ีง่าย และทาํไดต้ลอดเวลา การ

สัมภาษณ์ ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตอ้งมีการวางแผนดาํเนินการอยา่งมีระบบ การ

สํารวจ โดยการใชแ้บบทดสอบท่ีมีความน่าเช่ือถือ การรวบรวมขอ้มูล สถิติการมาทาํงาน การขาด 

ลา มาสาย รวมถึงขอ้มูลดา้นผลผลิต และคุณภาพ 

  D2 (dream) ส่ิงท่ีฝันต้องการให้เป็นหรือเกิดข้ึน คือ วตัถุประสงค์ เป้าหมาย 

จุดมุ่งหมายหรือวสิัยทศัน์ 

  D3 (design) การออกแบบวิธีดาํเนินการจดักิจกรรมเพื่อนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไว ้

คือ ประกอบดว้ย ขั้นนาํ ขั้นกิจกรรม (ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)) ขั้นวเิคราะห์ 

(ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting)) ขั้นสรุป และประยุกต์ใช้ (ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต 

(generalizing)) 

  D4 (delivery or destiny) การปฏิบติัจริงตามแผนท่ีวางไว ้ติดตาม และประเมินผล 

เพื่อทราบความกา้วหนา้ของกิจกรรม คือ ขั้นดาํเนินการ และขั้นประเมินผล (ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไป

ปฏิบติั (applying)) 

 5.2  ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ภายในจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อ

องคก์รโดยสะทอ้นถึงเจตคติของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อองคก์ร และแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมในการ

ทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  5.2.1  ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร หมายถึง เจา้หนา้ท่ี 

รับรู้ รับทราบ เขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร โดย 

1)  เป้าหมายท่ีจะเป็นท่ียอมรับจะตอ้งมาจากเจา้หน้าท่ีท่ีเป็นผูก้าํหนดหรือ

การมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีมีความคิด และการทาํงานท่ีมีความ
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เป็นอิสระ เคารพเหตุผล ผูบ้ริหาร และผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นร่วมกาํหนดเป้าหมาย 

และวธีิการปฏิบติั รวมทั้งการควบคุม  

2)  เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงในการทาํงาน เป็นการกระตุน้ให้เจา้หน้าท่ีมี

ความพยายาม ความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน และจะส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิผลกวา่การกาํหนดเป้าหมาย

ทัว่ๆ ไป  

3)  เป้าหมายท่ีมีความท้าทายท่ีเป็นไปได้จริง จะสร้างความเช่ือมั่นของ

เจา้หนา้ท่ีวา่ ตนมีความสามารถท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จได ้โดยผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างความเช่ือมัน่

เพื่อไปสู่เป้าหมาย และความสาํเร็จ 

4)  เป้าหมายนั้นตอ้งทาํให้เจา้หน้าท่ี ความเช่ือว่า ผลสําเร็จของงานนั้นเกิด

จากการกระทาํของตน  

  5.2.2  การอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึง เจา้หน้าท่ีมี

ความเต็มใจ ทุ่มเทในการทาํงานอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ เพื่อนําไปสู่ความก้าวหน้า และ

ประโยชน์ขององคก์ร 

  5.2.3  การปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หมายถึง เจา้หนา้ท่ีมีความภูมิใจใน

การเป็นสมาชิกขององคก์ร และความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

 5.3  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟ ูหมายถึง เจา้หนา้ท่ีประจาํท่ีทาํงานในแผนกเวชศาสตร์

ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ ประกอบดว้ย นกักายภาพบาํบดั นกักิจกรรมบาํบดั นกัพละศึกษา ผูช่้วย

แพทย ์ผูช่้วยนกักายภาพบาํบดั และเจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์  

 5.4  เพศ หมายถึง ชาย และหญิงของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 5.5  อาย ุหมายถึง ช่วงอาย ุ20-27 ปี 28-35 ปี 36-43 ปี 44-51 ปี และ 52 ปีข้ึนไป ของ

เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 5.6  อายกุารทาํงาน หมายถึง ประสบการณ์ทาํงานตามช่วงเวลา ตํ่ากวา่ 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี 

7-9 ปี 10-12 ปี 13-15 ปี และ 23 ปีข้ึนไป ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 5.7  วฒิุการศึกษา หมายถึง ระดบัทางการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูง

กวา่ปริญญาตรี ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 5.8  อตัรารายไดต่้อเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือค่าจา้งท่ีแลกเปล่ียนจากการทาํงาน 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท 

40,001-50,000 บาท และ 50,000 บาทข้ึนไป ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 5.9  สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพทางกฎหมาย โสด สมรส หยา่ร้าง และ

อ่ืนๆ ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 
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หมายเหตุ นิยามศพัทเ์ฉพาะ ผูว้จิยัไดจ้ากการประมวลวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 6.1  ทราบระดบัความผูกพนัต่อองค์กร เขา้ใจสภาพปัจจุบนัของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์

ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ ทราบแนวทางการปรับปรุง และพฒันาสาํหรับผูเ้ก่ียวขอ้งต่อไป 

 6.2  ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก 

และสุนทรียสาธก  มีผลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้า ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ และสามารถนาํไปใชก้บักลุ่มประชากรอ่ืนๆ ได ้

 6.3  ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก 

และสุนทรียสาธก เป็นตน้แบบในการนาํไปใชส้ร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมีความ

สนใจ 

 6.4  เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ มีความสุขในชีวิตการทาํงาน มี

ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงนาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และอตัราการลาออกจาก

งานลดลง 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 

 การวิจยั ผลของการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก ท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ และทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ

นาํมาเป็นขอ้มูลประกอบการวจิยั ดงัน้ี 

 1.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.2  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.3  ประเภทของความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.4  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.5  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  กิจกรรมแนะแนว 

2.1  ความหมายของกิจกรรมแนะแนว 

2.2  การพฒันากิจกรรมแนะแนว 

2.3  รูปแบบกิจกรรมในการพฒันา 

 3.  แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก (whole brain literacy: 

WBL) 

3.1  ความหมายของการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

3.2  พื้นฐานแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด  

3.3  แนวคิดของการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก 

 4.  แนวคิดสุนทรียสาธก (appreciative inquiry: AI) 

4.1  ความหมายของแนวคิดสุนทรียสาธก  

4.2  หลกัการของแนวคิดสุนทรียสาธก  

4.3  ความสัมพนัธ์ของแนวคิดสุนทรียสาธกกบัประสบการณ์ และเจตคติ 

 5.  ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์ร 
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5.1  ความหมายขององคก์ร 

5.2  ลกัษณะขององคก์ร 

5.3  ประเภทขององคก์ร  

5.4  ขอ้มูลของโรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

5.5  ขอ้มูลของแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

 Albrecht (2010 อา้งใน ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2556, น. 79) 

จากการศึกษา พบว่า การใช้ ค ําว่า work engagement, employee engagement หรือ organization 

commitment นิยามใกลเ้คียงกนั ในอดีตนิยมใชค้าํว่า organization commitment ซ่ึงในปัจจุบนันิยม

ใช้คาํว่า work engagement หรือ employee engagement ซ่ึงสอดคล้องกับ Strellioff (2010 อ้างใน

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ. 2554, น. 20) กล่าวถึง คาํว่า “engagement” มีลักษณะท่ีคล้ายคลึงกบัคาํว่า 

“commitment”  

 1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

  เชลดอน (Sheldon, 1974, p. 143) กล่าวว่า เป็นเจตคติของพนักงานท่ีเช่ือมโยง

ระหวา่งเอกลกัษณ์ของพนกังานกบัองคก์รท่ีบุคคลนั้นๆ มีอยู ่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะ

ตั้งใจทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  บูคานัน (Bruce Buchanan, 1974, p. 533) กล่าวว่า เป็นความผูกพนัทางใจท่ีมีต่อ

เป้าหมาย และคุณค่าขององคก์ร มีองคป์ระกอบสาํคญั 3 ประการ คือ (1) การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั

กบัองคก์ร (identification) หมายถึง การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร (2) ความเก่ียวพนั

กบัองค์กร (involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทาํงาน เพื่อความกา้วหน้า และประโยชน์ของ

องคก์ร (3) ความจงรักภกัดี (loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์ร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

  คาห์น (Kahn, 1990 อา้งใน นวสันนัท ์วงศป์ระสิทธ์ิ, 2557, น. 3) กล่าววา่ เป็นการ

ทาํงานร่วมกนัของพนกังานเก่ียวกบับทบาทของพนกังานต่อองค์กร 3 ดา้น ไดแ้ก่ การแสดงออก

ผา่นทางร่างกาย ความรู้ความเขา้ใจ และการแสดงออกทางอารมณ์ความรู้สึกต่อการทาํงาน 

  พอตเตอร์ และสเตียร์ (Porter and Steers,  1991 อา้งใน นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์. 2559, 

น. 141) กล่าววา่ เป็นความสัมพนัธ์อยา่งแรงกลา้ในการเป็นสมาชิก และการมีส่วนร่วมในองคก์ร 3 
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ประการ คือ (1) มีความผกูพนัอยา่งแนบแน่นกบัองคก์รท่ีทาํงานอยู ่(2) มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้ท่ีจะ

ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร (3) มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามอยา่งถึงท่ีสุด เพื่อทาํ

ประโยชน์ต่อองคก์ร และปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

  โอเรียลลี และแชตแมน (O’Reilly, C., & Chatman, J, 1986 อา้งใน นิทศัน์ ศิริโชติ

รัตน์.  2559, น. 141) กล่าวว่า เป็นความเช่ือของบุคคลท่ีผกูพนัต่อองค์กร ความรู้สึกผูกพนัต่องาน 

ความจงรักภกัดี และความเช่ือในค่านิยมขององคก์ร ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ (1) การยินยอมทาํ

ตาม (compliance) คือ ความตอ้งการขององคก์รบางอยา่งเป็นค่าตอบแทนจากองคก์ร เช่น ค่าจา้ง (2) 

การยึดมัน่ในองค์กร (identification) คือ การท่ีบุคคลยอมทาํตามความต้องการขององค์กร และ

ความรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (3) การซึมซับค่านิยมองค์กร (internalization) คือ 

การท่ีบุคคลยอมรับค่านิยมขององคก์รมาเป็นค่านิยมของตนเอง 

  โมว์เดย์  และคณะ (Mowday et al., 1979 อ้างใน นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, น. 

141) กล่าววา่ เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติ ความผกูพนัเป็นความสมัพนัธ์ท่ี

เหนียวหนกั และผลกัดนัให้พนกังานเต็มใจท่ีจะอุทิศตวั เพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ี

ดีข้ึน ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น และ

แสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตนให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององคก์รเสมอ 

  Tasker. J, 2004; Edward L. Gubman (1998 อา้งใน ปริยนุช ปัญญา, 2558, น. 19) 

กล่าวว่า เป็นความรู้สึกผูกพนัทางใจต่อองค์กร พยายามรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร เขา้ใจ

เป้าหมายขององค์กร เช่ือมั่น และศรัทธาในค่านิยม นําไปสู่ความจงรักภักดีต่อองค์กร และ

แสดงออกในการเขา้ร่วมกิจกรรม และพยายามทาํหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี เพราะ

มีความสาํเร็จขององคก์รเป็นเป้าหมาย 

  Stephen P. Robbins & Mary Coulter (2016 แปล วิรัช สงวนวงศ์วาน.  2559, น. 

220) กล่าววา่ เป็นความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความจงรักภกัดี และความปรารถนา

ท่ีจะทาํงานกบัองคก์รตลอดไปของพนกังาน และเม่ือพนกังานมีความสัมพนัธ์กบังาน พึงพอใจ และ

กระตือรือร้นในการทาํงาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง การขาด และการลาออกจากงาน

จะนอ้ยลง 

  Lewis et al. (2011, p. 4 อ้างใน Jonathan Passmore, 2013, pp. 163) กล่าวว่า เป็น

ความคิด ความรู้สึกท่ีดีต่องาน และบทบาทหน้าท่ีของตนและองค์กร รวมทั้ง การกระทาํท่ีเป็นส่ิง

แสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัต่อค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร 
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  นิทศัน์  ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 142-143) กล่าวว่า เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของ

บุคคลต่อองค์กรท่ีแสดงออกในลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ (1) ความเช่ือมั่นในการยอมรับ

เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รอยา่งเหนียวแน่น (2) ความเตม็ใจทุ่มเท ความพยายามอยา่งถึงท่ีสุด

เพื่อองค์กร (3) ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตนตลอดไป โดยองค์ประกอบ

ของความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 องคป์ระกอบ คือ (1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ (affective commitment) 

ความตอ้งการมีส่วนร่วม เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานทาํงานอยา่งเตม็ใจ 

ทุ่มเท และอุทิศใหก้บัองคก์ร (2) ความผกูพนัดา้นการคงอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง (continuance commitment) 

ความผกูพนัท่ีตระหนกัรู้ดีวา่ การเป็นพนกังานขององคก์รน้ีจะไดรั้บผลประโยชน์มากกวา่การท่ีจะ

ลาออกจากงาน (3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (normative commitment) ความผูกพนัท่ีเกิดจาก

ค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐาน เป็นความผูกพนัท่ีเกิดจากตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เพื่อน

ร่วมงาน หรือความเป็นหน้ีบุญคุณ จะแสดงออกถึงความจงรักภกัดีของพนกังาน 

  พิกุล อุดมวงษ์ (2557, น. 8) กล่าวว่า ความผูกพนัของพนักงาน เป็นคุณลกัษณะ

ภายใน โดยเช่ือว่า การท่ีพนกังานจะทาํงานไดดี้ สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพให้กบัองคก์ร

อยา่งเต็มความสามารถ และดาํรงอยูก่บัองคก์รนั้นอยา่งยาวนาน ก็ต่อเม่ือพนกังานมีเจตคติเชิงบวก

ต่อตนเอง ต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองคก์ร โดยความรู้สึกนั้นจะอยูก่บัพนกังานย ัง่ยนืหรือไม่ 

ข้ึนอยูก่บัองคก์รจะให้ความสําคญั และให้คุณค่ากบัพนกังานเพียงใด เปิดโอกาสให้พนกังานแสดง

บทบาท ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่ ในท้ายท่ีสุดพนักงาน และองค์กรจะอยู่ใน

สถานการณ์ชนะ-ชนะ (win-win situation) หรือเป้าหมายแห่งความสาํเร็จทั้งคู่ 

  ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2556, น. 81) กล่าวว่า เป็นการ

แสดงออกของพนกังานในเชิงความรู้สึก (emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ (cognitively) และเชิง

กายภาพ (physically) ในความรู้สึกท่ีมีคุณค่า (meaningfulness) ความมัน่คง (safety) และความพร้อม

ใชง้าน (availability) ของพนกังานต่อบทบาทในการทาํงานของพนกังานท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร 

  Strellioff (2010 อา้งใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554, น. 20) กล่าววา่ เป็นภาวะทาง

จิตหรืออารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรม ได้แก่ การพูด เป็นการกล่าวถึงองค์กร

ในทางท่ีดีให้แก่ผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นลูกคา้ เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบขา้ง การอยู่ใน

องคก์ร เป็นความตอ้งการท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององคก์ร ตอ้งทาํงานอยูใ่นองคก์รดว้ยความรู้สึกท่ี

จริงใจถึงแมมี้องคก์รอ่ืนให้ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ และการตอบสนอง เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ี

รับผิดชอบ โดยเห็นว่างานท่ีทาํได้ตอบสนองหรือสนับสนุนให้เป้าหมายขององค์กรประสบ

ผลสาํเร็จ 

  รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554, น. 22-24) กล่าวว่า เป็นกระบวนการคน้หาขอ้มูลใน
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เร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ร และนาํขอ้มูลมาจดัการ สร้าง และพฒันาระบบทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 

โดยมีเป้าหมายหลกั เพื่อให้พนกังานในองค์กรมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพฒันา

ตวัเอง และมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รให้นานท่ีสุด โดยมองจากส่ิงท่ีพนกังานพูดหรือแสดง

ออกมาเป็นสัญญาณ แสดงให้เห็นถึงการมีความผกูพนัในการทาํงานกบัองคก์ร ซ่ึงเรียกสัญญาณน้ี

ว่า PaRS ประกอบดว้ย (1) ร่วมมือ สนับสนุนธุรกิจขององค์กร (participation: Pa) เป็นสัญญาณ

อนัตรายแรกท่ีบ่งบอกว่า พนกังานเร่ิมจะขาดความผูกพนั คือ มีความคิดท่ีว่าตนเองไม่ใช่เจา้ของ

องคก์ร จึงไม่ใส่ใจท่ีจะให้ความร่วมมือ เม่ือองคก์รขอความร่วมมือให้เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ไม่วา่

พนกังานทาํผิดวินยัหรือไม่มีจรรยาบรรณในการทาํงาน โดยมกัจะพูดเสมอวา่ “บริษทัน้ี ไม่ใช่ของ

ฉันคนเดียว” (2) ตอ้งการอยู่กบัองค์กรจนเกษียณ (retire: R) หากไม่มีความรู้สึกน้ีก็เป็นสัญญาณ

อนัตรายขอ้ท่ี 2 ท่ีเห็นถึงการยกขบวนการลาออกของพนกังานหรือพนกังานท่ีไม่ตอ้งการลาออก แต่

กลบัเขา้มายื่นขอเกษียณอายุก่อนกาํหนด (early retire) เพราะพนกังานเร่ิมมองไม่เห็นอนาคต คิด

เพียงแต่วา่ถึงอยูใ่นองคก์รไปก็มีเพียงแค่ลูกหลาน และเจา้ของกิจการเท่านั้นท่ีไดรั้บเล่ือนตาํแหน่ง 

หรือไม่ก็เฉพาะคนสนิทของผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้พนกังานไม่มีใจท่ีจะทาํงานอยูก่บัองคก์ร จึงส่งผล

ให้มีพนักงานจาํนวนมากเกษียณอายุก่อนกาํหนดทั้งๆ ท่ีเป็นกลุ่มพนักงานท่ีองค์กรไม่อยากให้

ลาออก (3) พูดถึงองค์กรเชิงบวก (speak: S) การพูดถึงองค์กรในเชิงลบ สังเกตเห็นได้จากการตั้ง

คาํถามต่างๆ ในเชิงลบจากพนกังานท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อฝ่ายบุคคลหรือต่อผูบ้ริหารระดบัสูง 

หากพนักงานพูดถึงองค์กรในเชิงลบให้กับบุคคลภายนอกฟัง แสดงว่า พนักงานเร่ิมขาดความ

ภาคภูมิใจในการทาํงานกบัองคก์ร จึงพูดเปรียบเทียบองคก์รตนเองกบัองคก์รอ่ืน ไม่วา่จะเป็นเร่ือง

การจ่ายค่าจา้งและสวสัดิการ บรรยากาศการทาํงาน และแง่มุมอ่ืนๆ ซ่ึงน่าจะเป็นสัญญาณอนัตราย

ในขอ้สุดทา้ยท่ีสะทอ้นวา่ พนกังานขาดความผกูพนัต่อองคก์ร 

  จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความสัมพันธ์

ภายในจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยสะทอ้นถึงเจตคติของพนกังาน แสดงออกมาในรูปแบบ

พฤติกรรมในการทาํงาน ประกอบดว้ย (1) ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

หมายถึง เจา้หนา้ท่ี รับรู้ รับทราบ เขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร (2) การอุทิศ

ตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึง พนกังานมีเจตคติเชิงบวกต่องาน เห็นคุณค่า

ของงาน ความเต็มใจ ทุ่มเทในการทาํงานอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ เพื่อนาํไปสู่ความกา้วหนา้ 

และประโยชน์ขององค์กร (3) การปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หมายถึง พนกังานมีความ

ภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
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 1.2  ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

  Jack J. Phillips, Ron D. Stone & Patricia Pulliam Phillips (2001, p. 253) กล่าวว่า 

การวดัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเป็นกระบวนการสําคญัในความเขา้ใจต่อระดบั

แรงจูงใจ และสํารวจเจตคติท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยม ปรัชญา และการบริหารงานขององค์กรของ

พนกังาน เพราะฉะนั้น ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีสูงมีความสัมพนัธ์ต่อผลผลิต และการ

กระทาํท่ีสูงไปดว้ย 

  Towers Watson (2008 อา้งใน Jonathan Passmore, 2013, pp. 163) ไดท้าํการศึกษา 

พบว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงจะมีความประพฤติท่ีดีมากกว่าพนกังานท่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

  รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554, น. 46) กล่าวว่า engagement เป็นกระบวนการคน้หา

ขอ้มูล และนาํขอ้มูลจดัการ สร้าง และพฒันาระบบทรัพยากรบุคคลในองคก์ร โดยมีเป้าหมายหลกั 

เพื่อให้พนกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพฒันาตวัเอง และตอ้งการอยู่

กบัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

  จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร มีความสําคญัในการ

สะทอ้นเจตคติ แรงจูงใจ และความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ทาํให้องคก์รมีขอ้มูลสภาพ

ปัจจุบนัในการจดัการพนักงานอย่างเป็นระบบ และยงัสามารถทาํนายความสุขของพนักงานใน

องคก์ร ส่งผลแสดงออกทางพฤติกรรมในการทาํงาน เช่น การทุ่มเทต่อการทาํงาน การเขา้งาน การ

ขาดลา มาสาย การลาออกจากงาน เป็นตน้ หากว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก 

พนกังานก็จะมีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีดี ซ่ึงเป็นผลดีต่อองคก์รในทุกๆ มิติ  

 1.3  ประเภทของความผูกพนัต่อองค์กร 

  Allen and Mayer (1990) ความผกูพนัของแต่ละบุคคลมีลกัษณะ และท่ีมาแตกต่าง

กนั มี 3 ประเภท คือ 

  1.3.1  ความผกูพนัเชิงอารมณ์ (affective commitment) เกิดจากความรู้สึกวา่ตนเอง

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความยึดมัน่ ความเต็มใจ ความทุ่มเท และอุทิศตนให้กบัองคก์ร บุคคลท่ี

มีความผกูพนัเชิงอารมณ์ก็จะอยูก่บัองคก์รอยา่งเตม็ใจ (want to) 

  1.3.2  ความผูกพันเชิงการลงทุน (continuance commitment) เกิดจากการคิด

วิเคราะห์ โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลไดใ้ห้แก่องคก์ร ทางเลือกท่ีมีอยู ่ผลตอบแทนท่ีไดจ้าก

องคก์ร หรือผลประโยชน์ท่ีสูญเสียจากการออกจากองคก์ร บุคคลท่ีมีความผกูพนัเชิงการลงทุนก็จะ

อยูก่บัองคก์รเพื่อรักษาผลประโยชน์ของตน (need to) 
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  1.3.3  ความผกูพนัเชิงหนา้ท่ี (normative commitment) เกิดจากการรับรู้วา่ ตนเองมี

ภาระหนา้ท่ี และความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งคงอยู ่และสนบัสนุนกิจกรรมขององคก์ร บุคคลท่ีมีความ

ผกูพนัเชิงหนา้ท่ีก็จะอยูก่บัองคก์รเพื่อความเหมาะสมในเชิงจริยธรรม (ought to) 

  จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปไดว้่า ความผูกพนัมีหลากหลายประเภท มีลกัษณะ 

และท่ีมาท่ีแตกต่างกนั เกิดจากการรับรู้ การคิด และความรู้สึกของประสบการณ์ในบุคคลนั้นๆ  

 1.4  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

  Mowday, Porter & Steers (1982 อ้างใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554, น. 19-20) 

กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

  1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) ไดแ้ก่ อาย ุอายุการทาํงาน วุฒิ

การศึกษา และสถานภาพการสมรส 

  2. ขอบเขตงานหรือบทบาทท่ีรับผดิชอบ (job or role-related) ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี

รับผิดชอบเป็นงานทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ความมี

อิสระในงานท่ีรับผดิชอบ และความชดัเจนของขอบเขตงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  3. ประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ (work experiences) ไดแ้ก่ ความเช่ือถือท่ีมีต่อ

องคก์ร สัมพนัธภาพในองค์กรท่ีรู้สึกว่า ตนมีความสําคญัต่อองค์กร และรูปแบบการบริหาร แนว

ทางการพิจารณาความดีความชอบขององคก์ร 

  4. ลักษณะโครงสร้างองค์กร (structural characteristics) ได้แก่ ขนาดองค์กร 

ลักษณะการรวม และกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ ความเป็นทางการ 

  Steers (1977 อ้างใน นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, น. 142-143) กล่าวว่า  ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ปัจจยั คือ 

  1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส และอายุ

การทาํงานในองคก์ร ดงัน้ี เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย คนท่ีมีอายุมากมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าอายุน้อย คนท่ีมีวุฒิการศึกษาตํ่ามีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าวุฒิ

การศึกษาสูง คนท่ีสมรสแลว้มีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่าคนโสด และผูท่ี้ทาํงานกบัองคก์รยิ่ง

นานเท่าใดจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น 

  2. ปัจจยัลกัษณะงาน และองคก์ร ไดแ้ก่ (1) ความกา้วหนา้ และประสบความสําเร็จ

ในการทาํงาน (2) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (3) งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (4) ขนาด

ขององคก์ร 
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  3. ปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงาน ได้แก่ (1) ความมัน่คง และน่าเช่ือถือของ

องคก์ร (2) ความยติุธรรมในการพิจารณาตามผลงาน (3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

  ปริยนุช ปัญญา (2558, น. 20-21) กล่าววา่ องคก์รท่ีจะประสบผลสาํเร็จนั้น ตอ้งเร่ิม

จากการท่ีพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะทาํให้ทุ่มเทในการทาํงาน ส่งผลให้เกิดผลผลิตและ

การบริการท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร มี 6 องคป์ระกอบ คือ (1) 

บริษทั (company) การจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีดี (2) ผูบ้ริหาร (manager) ใหก้ารสนบัสนุน 

และมีการประเมินผลการทาํงานอยา่งยติุธรรม (3) เพื่อนร่วมงาน (work group) ตอ้งใหค้วามร่วมมือ

ท่ีดีในการทาํงาน ส่งผลต่อการทาํงานท่ีมีประสิทธิผล (4) ลกัษณะงาน (the job) ตอ้งมีความทา้ทาย 

มีระบบในการประเมินผลการทาํงานท่ีดี (5) ความกา้วหนา้ในอาชีพ (career/ profession) พนกังานมี

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน และการมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการพฒันา (6) ลูกคา้ 

(customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึง และตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ท่ีแทจ้ริง 

  Saks (2006 อา้งใน ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2556) แนวคิด

ของเซคส์ (Saks) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ประกอบจากหลากหลายมุมมอง และ

มิติท่ีแสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผล และผลลพัธ์ท่ีให้เห็นภาพรวม (overall conceptual) โดย

ระบุ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแบบหลายมิติ หมายถึง ปัจจยัท่ีแตกต่าง และมีความเป็น

เอกลกัษณ์ ประกอบดว้ย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติังานของแต่

ละบุคคล จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ และ

บรรยากาศทางจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มีผลต่อปัจจยัท่ี

เป็นผลลพัธ์ ได้แก่ ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะลาออก พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ

องคก์รจะมีผลลพัธ์ท่ีดี พนกังานจะเพิ่มระดบัความทุ่มเทในการทาํงานมากข้ึนส่งผลการเพิ่มของ

ผลผลิต ความพึงพอใจ และมีแนวโนม้ในการลดอตัราการลาออก 

  ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2556, น. 80-83) จากการศึกษา

แนวคิดของเซคส์ (Sake, 2006) แนวคิดของเมย์ และคณะ (May, Glison & Harter, 2004) และ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ดงัภาพท่ี 2.1) ไดแ้ก่ 

  1. ความเหมาะสมของงาน (job fit) ความเหมาะสมของงานท่ีดีเป็นการให้โอกาส

กบัพนกังานท่ีจะเขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งในคุณค่าของงานของแต่ละบุคคล และงานท่ีมีคุณค่าจะมีผล

ต่อการพฒันาเจตคติเชิงบวกในงาน ซ่ึงพนักงานจะพฒันาเจตคติในงาน บนพื้นฐานของความ

เหมาะสมของงาน ส่งผลต่อความยดึมัน่ (commitment) ผลงาน (performance) และความตั้งใจท่ีจะ

ลาออก (intention to turnover) ดงันั้นพนักงานท่ีทาํงานท่ีมีลกัษณะเหมาะสมทั้งเชิงกายภาพ และ

อารมณ์ความรู้สึกก็จะมุ่งมัน่ และมีความผกูพนัต่องานท่ีดี 
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  2. ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ (affective commitment) การรับรู้หรือความเขา้ใจในงาน

ของพนักงานมีผลต่อระดบัความยึดมัน่ด้านจิตใจ มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงานมี

ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และการพฒันาเจตคติ และพฤติกรรม

ท่ีเก่ียวกบังาน 

  3. บรรยากาศด้านจิตวิทยา (psychological climate) บรรยากาศด้านจิตวิทยาเป็น

มุมมองของพนกังานท่ีใชท้าํความเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม และรับรู้ในส่ิงท่ีปรากฏออกมาทางจิตวทิยา

ท่ีมีคุณค่าของแต่ละบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัโครงสร้าง (structure) กระบวนการ (process) และเหตุการณ์

ต่างๆ (circumstance) ประกอบดว้ย ความอิสระในงาน การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร รางวลั การ

ยอมรับ และการแสดงออก ซ่ึงพนกังานท่ีอยูใ่นบรรยากาศการทาํงานท่ีดี มีความสัมพนัธ์กบัการมี

ส่วนร่วมของพนกังาน และความพยายามทุ่มเทเป็นพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.1  แสดงโมเดลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

ท่ีมา: ศรัญยา  แสงล้ิมสุวรรณ  และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ.  (2556, น. 81) 

 

  Kahn (1990 อา้งใน นวสันันท์ วงศ์ประสิทธ์ิ, 2557) ได้ศึกษาทฤษฎีความผูกพนั

ของคาห์น (engagement theory of Kahn) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เป็นการ

ทาํงานร่วมกนัเก่ียวกบับทบาทของพนกังานต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก่ การแสดงออกผา่นทางร่างกาย 

ความรู้ความเขา้ใจ และการแสดงออกทางอารมณ์ความรู้สึกต่อการทาํงาน 

  ปัจจยัการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของคาห์น มี 4 มิติ 

  1. มิติดา้นกายภาพ (physiological dimension) เป็นการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ

ทาํงานอยา่งเต็มท่ีมากกวา่ท่ีคาดไวใ้นขณะทาํงานเป็นส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี

เป็นขององค์กรจดัหาโดยส่วนรวม เช่น อาคารสถานท่ีทาํงาน เคร่ืองมืออุปกรณ์สะอาด ปลอดภยั 

ความเหมาะสมของงาน  

ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ 

บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

ความพยายามทุ่มเท ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ของพนกังาน 
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ชุดทาํงานดูดี ส่วนท่ีสอง คือ ส่วนท่ีเป็นเฉพาะตวัพนกังาน เช่น ค่าตอบแทน ตาํแหน่งงานมีความ

เหมาะสม สวสัดิการต่างๆ ตามความสามารถ และเป็นธรรม เป็นตน้ 

  2. มิ ติ ด้ า น ก า ร พัฒ น า ค ว า ม รู้  แ ล ะ คุ ณ ค่ า พ นัก ง า น  (employees and value 

development dimension) การสร้างความเช่ือมัน่ในตวัผูน้าํท่ีเห็นคุณค่า และความสาํคญักบัพนกังาน

ในการศึกษาอบรม พฒันาให้มีความรู้ความสามารถในการทาํงาน และเม่ือทาํงานมีประสิทธิภาพ ก็

เกิดความรัก ความภาคภูมิใจในตนเอง และพร้อมท่ีจะถ่ายทอดความรู้ พร้อมเป็นตน้แบบใหผู้อ่ื้น 

  3. มิ ติด้า น เจตค ติ เ ชิ ง บ วก ต่ออง ค์ก ร  (positive attitudes in the organization 

dimension) เป็นความรู้สึกเป็นส่ิงท่ีเป็นนามธรรม การสร้างเจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร ทาํใหพ้นกังาน

รู้สึกเป็นตวัแทนขององคก์รอยา่งภาคภูมิใจ  

  4. มิติดา้นมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย (focus performance dimension) 

มุ่งเนน้การสร้างความรู้สึกให้พนกังานมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์กรเป็น

หลกั เช่น ความกา้วหนา้ในงาน การสร้างบรรยากาศ ความรัก การพฒันาบุคลากร และมีรางวลัเขา้

มาจูงใจ เม่ือทาํงานบรรลุผลสาํเร็จ 

  Stephen P. Robbins & Mary Coulter (2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 

49-50) กล่าวว่า องค์กรท่ีมีวฒันธรรมเน้นความผูกพนัต่อองคก์รดว้ยใจ มีความสัมพนัธ์กบักาํไรท่ี

เพิ่มข้ึน การลาออกจากงานน้อยลง พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์ มีความพึงพอใจในการทาํงาน 

การทาํงานเป็นทีมดีข้ึน และองคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีลกัษณะ 4 ประการ ดงัน้ี  

  1.  Strong sense of purpose  ความสํานึกอย่างแรงกล้าต่อการบรรลุเป้าหมายทาง

สังคมต่อองคก์ร โดยสร้างวฒันธรรมองคก์รตอบสนองต่อความสาํเร็จของเป้าหมายขององคก์ร 

  2.  Focus on individual development สร้างความผูกพนัต่อองค์กร เน้นตระหนัก

การมีคุณค่าของพนกังาน โดยการพฒันาความรู้ ทกัษะ โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่ง

ต่อเน่ือง 

  3.  Trust and openness วฒันธรรมท่ีทาํใหพ้นกังานมีความไวว้างใจ มีความซ่ือสัตย ์

เปิดเผย ตรงไปตรงมา ผูบ้ริหารไม่กลัวท่ีจะยอมรับความผิดพลาด และพร้อมท่ีจะอยู่เคียงข้าง

พนกังาน 

  4.  Employee empowerment ผู ้บ ริหารไม่ ปิดกั้ นอารมณ์  และความรู้สึกของ

พนกังาน โดยสามารถแสดงออกทางอารมณ์ และความรู้สึกโดยไม่กลวัความผดิหรือถูกตาํหนิ 

  จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มี 4 

ปัจจยั คือ  
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  (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน วุฒิการศึกษา อตัรารายไดต้่อ

เดือน และสถานภาพการสมรส ซ่ึงการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ควรมีการพฒันาเจตคติเชิงบวก

ต่อตนเอง เช่น การเห็นคุณค่า การใหค้วามสาํคญั ความเช่ือมัน่ และความภาคภูมิใจต่อตนเอง  

  (2) ปัจจยัของงาน และการทาํงาน ได้แก่ การรับรู้ เขา้ใจขอบเขตหรือบทบาท

หนา้ท่ี ความเหมาะสม ความอิสระ ความกา้วหนา้ของงาน การเห็นคุณค่าของงานวา่มีความสําคญั

ต่อองคก์ร ฉะนั้น การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร การมีเจตคติเชิงบวกต่องาน ส่งผลต่อความผกูพนั

ต่องานท่ีดี พนกังานก็จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

  (3) ปัจจยัขององค์กร ไดแ้ก่ โครงสร้างองค์กร ขนาดองค์กร ลกัษณะการบริหาร

องคก์ร การมีส่วนร่วมในองค์กร ปัจจยัการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รอีกอยา่งหน่ึง คือ การสร้าง

เจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร ทาํใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

  และปัจจยัในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร คือ (4) การมุ่งเน้นสู่เป้าหมาย โดย

การสร้างความรู้สึกให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเป็น

หลกั 

 1.5  แนวคิด ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  1.5.1  ทฤษฎกีารจูงใจดั้งเดิม (early theories of motivation) 

1)  ทฤษฎีลาํดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of 

needs)  

Abraham Maslow ไดแ้บ่งลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์เป็น 5 ลาํดบั 

การตอบสนองแต่ละลาํดบัตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีความตอ้งการในลาํดบัถดัไปจะเกิดข้ึน 

(Stephen P. Robbins & Mary Coulter, 2016 แปลใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 232-233) คือ 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (physiological needs) เช่น ความ

ตอ้งการอาหาร นํ้าด่ืม ท่ีพกัอาศยั ความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ 

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (safety needs) ความคุม้ครอง

จากอนัตรายทั้งร่างกาย และจิตใจ รวมทั้งหลกัประกนัดว้ย 

ขั้นท่ี 3 ความต้องการสังคม (social needs) คือ ความต้องการความรัก 

ความใส่ใจ การไดรั้บการยอมรับ มิตรภาพ และการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม  

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศ (esteem needs) คือ ความตอ้งการช่ือเสียง 

ตาํแหน่ง อาํนาจ  และการยกยอ่งสรรเสริญ 
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ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริง (self-actualization 

needs) คือ ตอ้งการให้ความคิดความฝันของตนเองเป็นจริง ความตอ้งการน้ีอาจมีในบางคนหรือ

นอ้ยคนท่ีรับไดรั้บการตอบสนองในขั้นน้ี 

จากลําดับความต้องการทั้ ง 5 ลําดับ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ความ

ตอ้งการท่ีตอ้งการการตอบสนองภายนอก ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความ

ตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั เช่น มีบรรยากาศเหมาะสม ปลอดภยัต่อการทาํงาน มีสวสัดิการ มี

ความมัน่คง อีกกลุ่มคือ ความตอ้งการท่ีตอ้งการการตอบสนองภายในหรือทางจิตใจ ประกอบดว้ย 

ความตอ้งการสังคม  ความตอ้งการเกียรติยศ และความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง เช่น 

ความสัมพนัธ์อนัดี การมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม การไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้ (ดงัภาพท่ี 

2.2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.2  แสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 

 

ท่ีมา: Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2016 แปลใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น.232) 

 

 

2)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s motivation-hygiene / 

motivation maintenance theory/ deal factor theory/ two-factor theory)  

ความต้องการทีต้่องการ 

การตอบสนองภายในหรือทางจติใจ 

ความต้องการทีต้่องการ 

การตอบสนองภายนอก 

ความต้องการ

เกยีรตยิศ

ความต้องการสังคม

ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย

ความต้องการทางด้านร่างกาย

ความต้องการทีจ่ะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง 
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Federick Herzberg อธิบายวา่ ปัจจยัการจูงใจหรือตวัจูงใจ (motivators or 

satisfiers factors) เป็นปัจจยัภายในท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการทางจิตใจ เป็นส่ิงกระตุน้ให้พนกังานมี

ความพึงพอใจ มีแรงจูงใจในการทาํงาน ส่งผลต่องานท่ีมีประสิทธิภาพ (Stephen P. Robbins & 

Mary Coulter, 2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2559, น. 234-235 นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, น. 

252-254 และวเิชียร  วทิยาอุดม, 2554 น. 163-168) ดงัน้ี 

1.  ความสําเร็จในการทาํงาน (achievement) การบรรลุเป้าหมายในการ

ทาํงาน รวมทั้ งการแก้ปัญหา และอุปสรรคให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี ทาํให้เกิดความพึงพอใจใน

ความสาํเร็จของงานนั้น และพร้อมท่ีจะทาํงานอ่ืนต่อไป 

2.   การได้รับการยอมรับ (recognition) การได้รับการยกย่อง การ

สรรเสริญ การให้ความสําคญั และไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มจากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน และบุคคล

อ่ืนๆ ในสังคม เม่ือทาํงานบรรลุผลก็จะทาํให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ มีกาํลงัใจ ส่งผลในการ

กระตุน้แรงจูงใจใหท้าํงานไดดี้ยิง่ข้ึน 

3.  ลกัษณะของงาน (work itself) งานท่ีมีคุณค่า น่าสนใจ และทา้ทายใน

ความสามารถของพนกังาน จะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจมากข้ึน 

4.  ความรับผิดชอบ (responsibility) การมอบหมายให้รับผดิชอบงาน ถา้

มีความไวว้างใจให้โอกาสทาํงานอย่างเต็มท่ี และอย่างเป็นอิสระ โดยท่ีหัวหน้าไม่ควบคุมมาก

เกินไป พนกังานจะมีความพึงพอใจเป็นอยา่งมาก 

5.  ความก้าวหน้าในการทาํงาน (advancement) การพิจารณาเล่ือนขั้น 

เล่ือนตาํแหน่ง ข้ึนเงินเดือนหรือค่าจา้ง จะเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจมากข้ึน 

6.  ความเจริญเติบโต (growth) การมีโอกาสท่ีจะเติบโต ทั้งการพฒันา

ดา้นองค์ความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญในการทาํงาน พนกังานก็เจริญกา้วหน้ามากข้ึนก่อให้เกิดเป็น

แรงจูงใจได ้

ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (maintenance or hygiene factors) ปัจจยั

ภายนอกท่ีเก่ียวกับความต้องการภายนอก เป็นส่ิงกระตุ้นให้พนักงานมีความไม่พึงพอใจ ไม่มี

แรงจูงใจ และไม่มีความสุขในการทาํงาน  

1. การควบคุมดูแล (supervision) หัวหน้างานขาดภาวะผูน้าํ ขาดความรู้

ความสามารถในการบริหารงาน และการปกครอง  

2. นโยบายบริษัท (company policy and administration) นโยบายของ

องค์กรไม่สอดคล้องหรือเอ้ือต่อองค์กร และพนักงาน การบริหารงานขาดประสิทธิภาพไม่เป็น

รูปธรรม  
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3. ค ว า ม สั ม พัน ธ์ กั บ หั ว ห น้ า ง า น  (relationship with supervisor) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งมีช่องวา่งมาก เขา้กนัไม่ไดห้รือเขา้ไม่ถึง หวัหนา้ทาํตวัอยู่

เหนือกวา่ผูอ่ื้น ไม่เป็นกนัเอง ขาดความสนิทสนม ทาํใหลู้กนอ้งเกิดความไม่พอใจ 

4. สภาพของการทํางาน (working condition) สภาพแวดล้อมต่างๆ 

เก่ียวกบัการทาํงาน บรรยากาศ ทาํเลท่ีตั้งของท่ีทาํงาน วสัดุอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกในการ

ทาํงาน ปริมาณงานมากหรือนอ้ยเกินไป 

5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (relationship with peers) พฤติกรรม

ของบุคคลต่างๆ ในองคก์ร เช่น ต่างคนต่างอวดดี แข่งขนัชิงดีชิงเด่นกนั ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบั

ถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ข้ีฟ้อง ไม่มีความเป็นมิตรภาพทาํให้ขบัขอ้งใจ เป็น

ผลใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายองคก์ร 

6. ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (relationship with subordinates) 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ศรัทธาเช่ือถือ ไม่รับฟังความคิดเห็น ทาํตวัถ่วงความเจริญ เขา้กนัไม่ได ้เป็นผล

ใหเ้กิดความไม่พอใจในองคก์ร 

7.  เงินเดือนหรือค่าตอบแทน (salary) มีความไม่เหมาะสมกบังานท่ีทาํ 

พนกังานเก่าหรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนัพอควร การเล่ือนขั้นเงินเดือน และตาํแหน่งชา้

เกินไป เป็นผลใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน  

3)  ทฤษฎีความต้องการความสําเร็จของแม็คเคิลแลนด์ (Mcclelland’s 

achievement motivation theory/ three-needs theory) ประกอบดว้ย 3 ประการ ท่ีเป็นตวักระตุน้ใน

การทาํงาน (Stephen P. Robbins & Mary Coulter, 2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 235-

236 และวเิชียร  วทิยาอุดม, 2554 น. 169-172) ดงัน้ี 

1)  ความตอ้งการความสําเร็จ (need for achievement: nAch) เป็นความ

ตอ้งการความสําเร็จในงานท่ีทาํ จึงทาํให้เกิดพลงัขบัเคล่ือนให้เกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเททาํงานอย่าง

เตม็ท่ีไดม้าตรฐานคุณภาพงานสูง และสามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้  

2)  ความตอ้งการอาํนาจ (need for power: nPow) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

มีอิทธิพล และเขา้ไปควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ื้นหรือจูงใจให้คนอ่ืนมีพฤติกรรมตามท่ีตนตอ้งการ 

แบ่งเป็น ความตอ้งการมีอาํนาจส่วนตวั ความตอ้งการมีอาํนาจทางสังคม และตอ้งการให้สังคมรู้จกั 

ยอมรับและช่ืนชม 

3)  ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation: nAff) เป็นความ

ตอ้งการความรัก มิตรภาพ ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อน และมนุษยส์ัมพนัธ์ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  
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  1.5.2  ทฤษฎจีูงใจร่วมสมัย (contemporary theories of motivation) 

1)  ทฤษฎีกาํหนดเป้าหมาย (goal setting theory) 

เอด็วนิ เอ ลอกค์ และเกรย ์พี ลาทมั (Edwin A Loocke & Gray P Latham) 

กล่าวว่า การกาํหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงในการทาํงาน และมีความยากลาํบากหรือมีความทา้

ทายท่ีเป็นไปไดจ้ริง จะกระตุน้ให้พนกังานมีความพยายาม และความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้

การทาํงานมีประสิทธิผลกวา่การกาํหนดเป้าหมายทัว่ๆ ไป ซ่ึงองคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ีมี

ประสิทธิผลสูง (Stephen P. Robbins and Mary Coulter, 2016 แปลใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 

237-238 และนิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, น. 262-263) ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

(1)  Goal Commitment คือ เป้าหมายท่ีเป็นท่ียอมรับจากผู ้ปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารควรประกาศให้พนกังานรับรู้โดยทัว่กนั และพนกังานเช่ือวา่ ผลสําเร็จของงานนั้นเกิดจาก

การกระทาํของตนหรือเป็นเป้าหมายท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นผูก้าํหนดข้ึนหรือมีส่วนร่วม 

(2)  Adequate Self-Efficacy คือ ความเช่ือมั่นของผูป้ฏิบัติงานว่าตนมี

ความสามารถท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จได ้โดยผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างความเช่ือมัน่เพื่อไปสู่เป้าหมาย 

และความสาํเร็จ 

(3)  National Culture คื อ  ว ัฒนธ รรม ป ระ จํา ช า ติข อง ผู ้ป ฏิ บัติ ง า น 

หมายความว่า วฒันธรรมท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานมีความคิด และมีความเป็นอิสระในการทาํงาน 

เคารพเหตุผล ทุกฝ่ายรับฟังความคิดเห็นร่วมกาํหนดเป้าหมาย และวธีิการทาํงาน รวมทั้งการควบคุม 

(หลักการบริหารแบบ Management By Objectives: MBO เป็นรูปแบบหน่ึงของทฤษฎีกําหนด

เป้าหมาย) 

จากการศึกษารวบรวมข้อมูล และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง การบริหาร 

และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน เป็นส่ิงท่ีสําคญั และ

จาํเป็นอย่างมาก เพราะ ความผูกพนัต่อองค์กร สามารถสะทอ้นเจตคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

นัน่คือ หมายถึง แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความสุขของพนกังานในองคก์ร หากพนกังานมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทาํงานท่ีดี จึง

ทาํใหอ้งคก์รนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดเ้ช่นเดียวกนั แต่ในขณะท่ี ปัจจุบนัระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รมีแนวโน้มลดลง รวมทั้งเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยทุธดว้ย เพราะฉะนั้น 

ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นความสําคญัในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีข้ึน โดยจะศึกษาระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ภายใตนิ้ยามปฏิบติัการความผกูพนัต่อองคก์ร ต่อไปน้ี 
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ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ภายในจิตใจของ

บุคคลท่ีมีต่อองค์กรโดยสะทอ้นถึงเจตคติของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อองค์กร และแสดงออกในรูปแบบ

พฤติกรรมในการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ความเข้าใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร หมายถึง 

เจา้หนา้ท่ี รับรู้ รับทราบ เขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร โดย 

1.1 เป้าหมายท่ีจะเป็นท่ียอมรับจะตอ้งมาจากเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นผูก้าํหนด

หรือการมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เปิดโอกาสให้เจา้หน้าท่ีมีความคิด และการทาํงานท่ีมี

ความเป็นอิสระ เคารพเหตุผล ผูบ้ริหาร และผูใ้ต้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นร่วมกําหนด

เป้าหมาย และวธีิการปฏิบติั รวมทั้งการควบคุม  

1.2 เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงในการทํางาน เป็นการกระตุ้นให้

เจา้หน้าท่ีมีความพยายาม ความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน และจะส่งผลให้การทาํงานมีประสิทธิผลกว่าการ

กาํหนดเป้าหมายทัว่ๆ ไป  

1.3 เป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย และเป็นไปไดจ้ริง จะสร้างความเช่ือมัน่

ของเจา้หน้าท่ีว่า ตนมีความสามารถท่ีจะทาํงานนั้นให้สําเร็จได ้โดยผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างความ

เช่ือมัน่เพื่อไปสู่เป้าหมาย และความสาํเร็จ 

1.4 เป้าหมายนั้นตอ้งทาํให้เจา้หนา้ท่ี ความเช่ือวา่ ผลสาํเร็จของงานนั้น

เกิดจากการกระทาํของตน  

2.  การอุทิศตนในการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึง 

เจา้หนา้ท่ีมีความเต็มใจ ทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี เต็มความสามารถ เพื่อนาํไปสู่ความกา้วหนา้ 

และประโยชน์ขององคก์ร 

3. การปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หมายถึง เจ้าหน้าท่ีมีความ

ภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

การสร้างความผูกพนัต่อองค์กรจะสามารถเกิดข้ึนได้นั้ น ต้องมีการ

พฒันาเจตคติของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อองค์กร ให้มีเจตคติเชิงบวกต่อองค์กร ผูว้ิจยัจึงคิดคน้ และสร้าง

เคร่ืองมือในการแนะแนวข้ึน คือ ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์

ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก ดงัท่ีจะกล่าวต่อไป 
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2.  กจิกรรมแนะแนว 

 

 2.1  ความหมายของกจิกรรมแนะแนว 

  ผอ่งพรรณ เกิดพิทกัษ ์(2558, น. 5 และ 12) กล่าววา่ เคร่ืองมือแนะแนวท่ีใชว้ดัส่ิง

ท่ีตอ้งการในการแนะแนว เพื่อเก็บขอ้มูลในเร่ืองต่างๆ และนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปประยุกต์ในงานแนะ

แนว ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีมีความสําคญัต่องาน ก็เช่น แบบทดสอบ แบบสอบถาม แบบสํารวจ แบบ

สัมภาษณ์ และแบบสังเกต โดยจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งเป็นระบบ และเช่ือถือได ้ในส่วนการแนะ

แนวอาชีพ เป็นกระบวนการช่วยเหลือบุคคลให้มีอาชีพท่ีเหมาะสม และประสบความสําเร็จในการ

ประกอบอาชีพตามความตอ้งการ จึงเป็นกระบวนการต่อเน่ือง และตอ้งใช้เวลา ซ่ึงจะช่วยให้รู้จกั 

และเขา้ใจตนเองในดา้นต่างๆ เช่น ความสนใจ ความถนดั ความสามารถ บุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้งกบั

อาชีพ เจตคติ และค่านิยมท่ีมีต่ออาชีพ 

  สมร ทองดี และปราณี รามสูต (2555, น. 5) กล่าววา่ เป็นส่ือกลางในการใหบ้ริการ

ผูรั้บบริการ ช่วยในการพฒันาคน ป้องกันปัญหา ยงัส่งผลให้ดาํรงตน ดาํรงงานได้เป็นอย่างดี 

นาํไปสู่การเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ประโยชน์แก่ตน และสังคมให้อยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นในชีวิตส่วนตวั

และการงานไดอ้ยา่งปกติสุข 

  จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปไดว้่า กิจกรรมแนะแนว หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การแนะแนว เพื่อรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีต่างๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ การทดสอบ และการ

สํารวจ อย่างเป็นระบบและน่าเช่ือถือ จากนั้น นาํขอ้มูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ เพื่อนาํไปประยุกต์ใช้

ปรับปรุง และพฒันาบุคคลนั้นๆ  

 2.2  การพัฒนากิจกรรมแนะแนวด้านอาชีพ (สมร ทองดี และปราณี รามสูต, 2555, น. 

15-17)  

  เป็นการพฒันาท่ีมุ่งเนน้การดาํเนินงานอาชีพ ป้องกนัปัญหา และแกปั้ญหาอยา่งมี

ประสิทธิภาพ ลกัษณะกิจกรรมแนะแนวดา้นอาชีพ เนน้การตระหนกัรู้เก่ียวกบัอาชีพ ดา้นการพฒันา

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นอาชีพของบุคคลให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของ

งานอาชีพ ดา้นความรู้ความเขา้ใจ และทกัษะพื้นฐานทางอาชีพให้เหมาะสมกบัความสามารถของ

ตน รวมทั้ง ด้านการปรับปรุงตนเองให้เหมาะสมการเปล่ียนแปลงของสังคม ซ่ึงสอดคล้องกบั

แนวคิดของอัลวิน ทอฟเลอร์ (Alvin Toffler) กล่าวถึง การจัดกิจกรรมแนะแนวทางอาชีพใน

ศตวรรษท่ี 21 โดยเปรียบเทียบจุดเนน้ในการจดักิจกรรมแนะแนวยคุเดิมกบัยคุใหม่ (ดงัตารางท่ี 2.1) 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงการเปรียบเทียบจุดเนน้ในการจดักิจกรรมแนะแนวอาชีพเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั

อาชีพยคุเดิม และอาชีพยคุใหม่ ตามแนวคิดของอลัวนิ ทอฟเฟอร์ (Alvin Toffler) 
 

ท่ีมา: อลัวนิ ทอฟเฟอร์ (Alvin Toffler) (แปลใน รจิตลกัษณ์ แสงอุไร และคณะ, 2543 น. 316  

อา้งใน สมร ทองดี และปราณี รามสูต, 2555, น.17) 

จุดเนน้ในการพฒันาคนของกิจกรรมแนะ

แนวอาชีพยคุเดิม 

จุดเนน้ในการพฒันาคนของกิจกรรมแนะแนว

อาชีพยคุใหม ่

1. เน้นให้ เ ช่ียวชาญเฉพาะทาง หรือมี

หนา้ท่ีเฉพาะ 

2. เน้นการทํางานแข่งขันกับเวลา และ

ทนัท่วงที รับกบังานของคนอ่ืนในทีม 

3. เน้นการทาํงานท่ีมีระบบระเบียบ ตาม

กฎเกณฑข์ององคก์ร และสังคม 

4. เน้นการเช่ือฟัง และยอมรับหัวหน้า ทาํ

ตามคาํสั่งอย่างเคร่งครัด และเม่ือเกิด

ปัญหาในการทํางานมัก เ ป็ นค วา ม

รับผดิชอบของหวัหนา้ 

5. เน้นการว ัดผลสําเ ร็จด้านอาชีพจาก

ผลผลิต และรายได ้

1. เนน้ให้พร้อมต่อการปรับตวัหลายทาง และ

ให้ตระหนักต่อการท่ีจะต้องปรับบทบาท

หนา้ท่ี 

2. เนน้การทาํงานใหญ่ข้ึน รวมงานหลายส่วน

เขา้ไวแ้ทนการทาํงานเป็นทีมเท่านั้น ทาํให้

ยืดหยุ่นเวลาได้กับทั้ งให้เคยชินกับการ

ทาํงานในส่ิงแวดลอ้มหลายรูปแบบ แต่ยงั

เน้นการทาํงานเป็นทีม และทาํงานร่วมกนั

อยา่งมีความสุข 

3. เนน้การทาํงานเร็วอยา่งมีคุณภาพ คล่องตวั 

ระบบระเบียบยงัมีแต่เน้นการตระหนักใน

ความรับผดิชอบ เพิ่มอิสระในการตดัสินใจ 

และสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค ์

4. เน้นให้ปรับตวัต่อการมีหัวหน้าหลายคน

ตามความซบัซอ้นขององคก์ร และเนน้ใหมี้

เจตคติท่ีดีต่อความคิดท่ีต่างกนั และจากการ

ท่ีทุกคนทุ่มเทความคิดลงในงานแยกเร่ือง

ส่วนตัวกับ เ ร่ืองงานออกจากกัน  เพื่ อ

เสริมสร้างการยอมรับกันและกันในการ

ทาํงาน 

5. เน้นการว ัดความสํา เ ร็จด้านอาชีพจาก

ผลงาน และคุณภาพชีวติไปพร้อมๆ กนั 
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  2.2.1  แนวทางการพฒันากิจกรรมแนะแนว มี 6 ประเด็น (Muro and Kottman, 

1995 cited by Kottman, Ashby and DeGraaf, 2001, p. 7 อ้างใน สมร ทองดีและปราณี รามสูต, 

2555, หน่วยท่ี 9, น. 44-58) ไดแ้ก่  

1)  การกาํหนดวตัถุประสงคข์องกิจกรรมแนะแนว เป็นหวัใจสําคญัโดยอยู่

ภายใต้ขอบข่ายกิจกรรมแนะแนว ต่อไปน้ี (1) เสริมสร้างความรู้สึกดีของผูรั้บบริการต่อการมี

สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น (2) ผูรั้บบริการคน้หาความหมายให้ชีวิตดา้นการเรียนรู้ มีชีวิตแห่งการเรียนรู้

ผา่นประสบการณ์ (3) สร้างพฒันาการมองตนเองในแง่บวก (4) ส่งเสริมการเห็นคุณค่าในตนเอง (5) 

เพิ่มศกัยภาพดา้นการตระหนกัรู้ตน และความสามารถท่ีจะแสดงตนในสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม (6) 

ผูรั้บบริการสาํรวจ และเขา้ใจค่านิยมของตน (7) สร้างเสริมใหผู้รั้บบริการรู้จกัยอมรับผูอ่ื้นท่ีแตกต่าง

จากตนเอง (8) ผูรั้บบริการมีทกัษะดา้นการเรียนรู้ในส่ิงท่ีเป็นพื้นฐาน (9) พฒันาทกัษะการตดัสินใจ 

และการแก้ปัญหาของผูรั้บบริการ (10) เสริมสร้างความรับผิดชอบต่อตนเอง และสังคม (11) 

เสริมสร้างเจตคติเชิงบวกต่อชีวติท่ีเหมาะสม ทั้งดา้นการศึกษา อาชีพ ส่วนตวั และสังคม โดยมุ่งเนน้

ให้เกิดในการบูรณาการแบบองคร์วม เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข ดงัท่ี เจียรนยั ทรงชยักุล และ

จิตรอารี เนตรหิน (2555, หน่วยท่ี 11, น. 4, 17) กล่าวในส่วนของกิจกรรมแนะแนวด้านอาชีพท่ี

มาตรฐาน มุ่งเนน้ใหผู้รั้บบริการมีพฒันาการทางอาชีพอยา่งสมวยั รู้จกัตนเอง รู้จกัโลกของงาน การ

ตดัสินใจในการเลือกอาชีพ การวางตวั และการเตรียมตวัเข้าสู่อาชีพ รวมทั้งการพฒันาในการ

ประกอบอาชีพอยา่งมีความสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2016 แปล

ใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 117) กล่าววา่ ลกัษณะของเป้าหมายท่ีดี ควรระบุผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ

มากกวา่วธีิการปฏิบติั วดัผลได ้มีช่วงเวลาชดัเจน มีความทา้ทาย สมเหตุสมผล เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

พนกังานท่ีเก่ียวขอ้งรับรู้โดยทัว่กนั 

2)  การกาํหนดขอบข่ายของกิจกรรมแนะแนว ในงานแนะแนวมี 3 ดา้น คือ 

ดา้นการศึกษา ดา้นอาชีพ ดา้นส่วนตวั และสังคม โดยส่วนใหญ่มกัเป็นการผสมผสานในทุก ๆ ดา้น

ข้ึนอยู่กับว่าจะเน้นไปในด้านใด ซ่ึงขอบข่ายของกิจกรรมแนะแนวด้านอาชีพเป็นไปตาม

วตัถุประสงคใ์นการพฒันาโดยจดักิจกรรมแนะแนวเป็นรายบุคคล และกิจกรรมแนะแนวเป็นกลุ่ม 

(ดงัภาพท่ี 2.3) 
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ภาพท่ี 2.3  แสดงขอบข่ายของกิจกรรมแนะแนวดา้นอาชีพ 

 

ท่ีมา: สมร ทองดี และปราณี รามสูต (2555) หน่วยท่ี 9 หนา้ 19 

 

3)  การกาํหนดขั้นตอนของกิจกรรม เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการการ

ดาํเนินกิจกรรม  

  เจียรนยั  ทรงชยักุล  และจิตรอารี เนตรหิน (2555, น. 19-21) มีขั้นตอนการ

ดาํเนินการสร้างกิจกรรมแนะแนวดา้นอาชีพ ไดแ้ก่ 

  1.  การศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อกิจกรรมท่ีมี

คุณภาพ และมาตรฐาน 

  2.  การวางแผนพฒันากิจกรรมแนะแนวด้านอาชีพ เป็นขั้นตอนในการกาํหนด

วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนอยา่งเป็นระบบ สอดคลอ้งกบัขอบข่าย และวยัของผูรั้บบริการ 

กลุ่ม 

เพือ่ช่วยการ

ตดัสินใจ  

ด้านอาชีพ 

เพือ่ช่วยการ

เตรียมตน

ก่อนเข้าสู่

อาชีพ 

เพือ่ช่วยเผชิญ

งาน การปรับปรุง 

พฒันา  

วธีิดาํเนินงาน

และการบรรลุ

เป้าหมายทาง

อาชีพ 

เพือ่ช่วยการปรับ

ตนต่อ 

การว่างงาน  

การเปลีย่นงาน

ใหม่ 

การปรับ

ระบบงาน 

เพือ่สนับสนุน

การนําความรู้ 

ทกัษะ 

ประสบการณ์  

สู่งานอาชีพ 

ขอบข่ายของกจิกรรมแนะแนวด้านอาชีพ 

รายบุคคล 
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  3.  ดาํเนินการพฒันากิจกรรมแนะแนวดา้นอาชีพ อาจมีรูปแบบท่ีความแตกต่างกนั 

จากการศึกษาจึงประยกุตข์ั้นตอนของการดาํเนินการ ดงัต่อไปน้ี 

3.1  การกาํหนดช่ือกิจกรรม สามารถส่ือในส่ิงท่ีตอ้งการทาํ กระชบัไดใ้จความ 

และมีความน่าสนใจ 

3.2  วตัถุประสงค ์สามารถส่ือถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ ชดัเจน และวดัประเมินได้

ง่าย 

3.3  กลุ่มเป้าหมาย คือ กลุ่มของผูรั้บบริการ 

3.4  ระยะเวลาในการจดักิจกรรม การระบุเวลาจุดเร่ิมตน้ และจุดส้ินสุดของการ

จดักิจกรรม 

3.5  วธีิดาํเนินการจดักิจกรรม 

  ขั้นนาํ เป็นการเตรียมความพร้อม และการกระตุน้ความสนใจของผูรั้บบริการก่อน

เขา้สู่กิจกรรม  จากการศึกษา วงจรการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (four phases of the learning cycle) 

ของลคัเนอร์ และแนดเนอร์ กล่าวไว ้4 ขั้นตอน คือ “แลกเปล่ียนประสบการณ์ สะทอ้นกลบัการรับรู้ 

สรุปสาระสู่ชีวติ คิดและนาํไปปฏิบติั (ดงัภาพท่ี 2.4) 

ภาพท่ี 2.4 แสดงขั้นตอน และวงจรกิจกรรมเพื่อการเสริมสร้างการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 

ท่ีมา: ลคัเนอร์และแนดเนอร์ (Luckner and Nadler) (1997 cited by Kottman, Kottman, Ashby and 

DeGraaf, 2001 p. 14 อา้งใน สมร ทองดี และปราณี รามสูต, 2555, น.50) 

ขั้นท่ี 1 แลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

 

ขั้นท่ี 2 สะทอนกลับการ

เรียนรู 

 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสูชีวิต 

(Generalizing) 

ขั้นท่ี 4 คิดและนําไปปฏิบัติ 

(Applying) 
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  ขั้นท่ี  1  แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) อาจเป็นการเล่นเกม บทบาท

สมมติในสถานการณ์จาํลอง ฟัง/ อ่านกรณีศึกษา คน้ควา้ เล่าอดีต เล่าเร่ือง แบ่งปันประสบการณ์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัสาระสาํคญัหรือผลลพัธ์การเรียนรู้หรือจุดมุ่งหมายของกิจกรรม 

  ขั้นท่ี  2  สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) การแสดงความคิดเห็น ความรู้สึก 

วเิคราะห์ พิจารณา หาเหตุผลจากการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ในขั้นท่ี 1 เพื่อหาคาํตอบวา่เกิดอะไร

ข้ึนจากขั้นท่ี 1 หรือเขาตีความส่ิงนั้นวา่อยา่งไร 

  ขั้นท่ี  3  สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) การสร้างองค์ความรู้หรือสรุปสาระการ

เรียนรู้จากการอภิปรายสะท้อนกลับการรับรู้ อาจศึกษาทฤษฎี และแนวคิดเพิ่มเติม เพื่อความ

สมบูรณ์ของสาระการเรียนรู้ท่ีสัมพนัธ์กบัชีวติ 

  ขั้นท่ี  4  คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) การทดลองประยุกตใ์ชส้าระการเรียนรู้สู่

ชีวิต โดยอาจทดลองแก้สถานการณ์จาํลอง สร้างคาํขวญั วางแผนพฒันาคน จูงใจตนเองในการ

ปฏิบติัตามแผน 

  จากการศึกษาผูว้ิจยัจึงนาํวงจรการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ของลคัเนอร์ และแนด

เนอร์ มาประยกุตใ์นการดาํเนินการการจดักิจกรรม ไดด้งัน้ี 

  ขั้นกิจกรรม (ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์) เป็นการทํากิจกรรมเพื่อให้

วตัถุประสงคบ์รรลุผล มีลกัษณะใหผู้รั้บบริการทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรม และเกิดการเรียนรู้หรือ

ค้นพบความรู้สึกด้วยตนเอง เกิดปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกนั รวมทั้งการรับรู้กระบวนการพร้อม

ผลงาน 

  ขั้นวิเคราะห์ (ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้) เป็นการเปิดโอกาสในการอภิปราย 

ความรู้และกระบวนการในการร่วมทาํกิจกรรม 

  ขั้นสรุป และประยุกต์ใช้ (ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต และขั้นท่ี 4 คิดและนําไป

ปฏิบติั) เป็นการรวบรวมความคิด และสรุปสาระความรู้ท่ีไดจ้ากการทาํกิจกรรม และการนาํไปใช้

ในชีวติประจาํวนั 

  ขั้นประเมินผล เป็นการประเมินเพื่อนาํขอ้มูลในการปรับปรุง และพฒันากิจกรรม

แนะแนว 

  4) การเลือกใชเ้คร่ืองมือ และส่ือประกอบกิจกรรมแนะแนว เป็นองคป์ระกอบท่ีมี

ความสําคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของกิจกรรมแนะแนว จึงตอ้งเลือกให้มีความเหมาะสมกบั

วตัถุประสงค์ วยัของผูรั้บบริการ ส่ิงแวดลอ้ม เคร่ืองมือ อย่างเช่น แบบทดสอบ แบบสํารวจ แฟ้ม

บนัทึกขอ้มูล แฟ้มสะสมงาน ระเบียนสะสม แบบบนัทึกพฤติกรรม เป็นตน้ ส่ือประกอบ อยา่งเช่น 
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เคร่ืองฉายขา้มศีรษะ เคร่ืองฉายวีดิทศัน์ เคร่ืองคอมพิวเตอร์ แผนภูมิ ใบงาน ใบความรู้ ส่ือส่ิงพิมพ ์

รูปภาพ เป็นตน้ 

  5)  การประเมินคุณภาพกิจกรรมแนะแนว มีความสําคัญในการตรวจสอบว่า 

กิจกรรมเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งหรือไม่ ซ่ึงการประเมินมีทั้งเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

มีหลายวิธี เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม แบบทดสอบ เป็นตน้ โดยการประเมิน

จะตอ้งครอบคลุมทุกระยะของกิจกรรม ทุกขอบข่าย มีการแปลผลอยา่งเป็นระบบ เพื่อนาํไปสู่การ

ปรับปรุง และพฒันากิจกรรมให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยสอดคลอ้งกบั Stephen P. Robbins and 

Mary Coulter (2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 269-274) เรียกวา่ การควบคุม (control) 

คือ กระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมท่ีทาํ เพื่อเปรียบเทียบความสําเร็จของเป้าหมาย หาก

ผิดพลาดจากเป้าหมายก็ตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ข ซ่ึงมีอยู ่3 ขั้นตอน คือ การวดัผลการปฏิบติังานท่ี

เกิดข้ึนจริง การเปรียบเทียบผลกับเป้าหมายท่ีวางไว ้และการปรับปรุงแก้ไขส่ิงท่ีผิดพลาดจาก

เป้าหมาย (ดงัภาพท่ี 2.5)  

ภาพท่ี  2.5  แสดงกระบวนการการควบคุม (the control process) 

ท่ีมา: Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2016 แปลใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น.271) 
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  ขั้นท่ี 1 การวดัผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง (measuring actual performance) จาก

วธีิสาํคญัๆ ได ้4 วธีิ คือ  

  1 .   การสัง เกตการณ์ด้วยตนเอง  โดยวิ ธี  Management By Walking Around 

(MBWA) มีขอ้ดี คือ เห็นความเป็นไปหรือปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน ขอ้เสีย คือ ความเห็น

ของผูส้ังเกตมีความแตกต่างกนั เสียเวลา และทาํใหพ้นกังานรู้สึกไม่ไดรั้บความไวว้างใจ 

  2.  รายงานในรูปสถิติ การเก็บ และวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปตวัเลข ขอ้เสีย คือ การ

วดัผลในเชิงปริมาณ (สถิติตวัเลข) ไม่สามารถวดัในเชิงคุณภาพ 

  3.  รายงานในรูปวาจา จากการประชุม ปรึกษาหารือทั้งเป็นรายบุคคลหรือกลุ่ม 

รวมทั้งทางโทรศพัท ์ขอ้ดี คือ รวดเร็ว แต่ขอ้เสีย ก็คือ ขอ้มูลท่ีแปลผลอาจไม่ตรงกบัความเป็นจริง 

  4.  รายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร ขอ้ดี คือ เป็นทางการ อา้งอิงได ้นาํไปใช้ไดง่้าย 

ขอ้เสีย คือ การรายงานมกัมีหลงัการปฏิบติัไปแลว้ ดงัตารางท่ี 2.2 

 

ตารางท่ี 2.2  แสดง Success of Information for Measuring Performance 

 Benefits Drawbacks 

Personal 

observations 

- Get firsthand knowledge 

- Information isn’t filtered 

- Intensive coverage of work 

activities 

- Subject to personal biases 

- Time-consuming 

- Obtrusive 

Statistical reports - Easy to visualize 

- Effective for showing relationships 

- Provide limited information 

- Ignore subjective factors 

Oral reports - Fest way to get information 

- Allow for verbal and nonverbal 

feedback 

- Information is filtered 

- Information can’t be 

documented 

Written reports - Comprehensive 

- Formal 

- Easy to file and retrieve 

- Take more time to prepare 

ท่ีมา: Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2016 แปลใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 271) 
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  ขั้นท่ี 2 การเปรียบเทียบผลการปฏิบติักบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้(comparing actual 

performance against standard) เป็นขั้ นตอนให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีปฏิบัติกับ

เป้าหมายหรือมาตรฐาน อาจแสดงในรูปแบบของตารางหรือกราฟก็ได ้

  ขั้นท่ี 3 การปรับปรุงแก้ไขส่ิงท่ีผิดพลาดหรือเบ่ียงเบนจากมาตรฐาน (taking 

managerial action) โดยตรวจสอบสาเหตุของปัญหา และแกไ้ขท่ีสาเหตุ มีทางเลือกอยู ่3 ทาง คือ ไม่

ตอ้งดาํเนินการการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังาน การทบทวนมาตรฐาน โดยสอดคลอ้งกบั ธญัญา 

ผลอนนัต ์(2552 น. 67-69) กล่าววา่ การประเมินประสิทธิผล หมายถึง กระบวนการพิจารณาวนิิจฉยั 

เพื่อให้ทราบว่าส่ิงท่ีดาํเนินการไปนั้นเกิดผลอย่างไร โดยการสังเกตเก็บข้อมูลตวัเลขของผลท่ี

ออกมา เทียบกบัเกณฑ์วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้สรุปวา่สูงหรือตํ่ามากนอ้ยเพียงใด เพื่อนาํไปปรับปรุง

แกไ้ขคร้ังต่อไป มีสาระสาํคญัดงัน้ี กระบวนการสังเกตพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับกิจกรรมก่อน-หลงั วา่

แตกต่างอยา่งไร เปรียบเทียบวตัถุประสงคข์องกิจกรรมท่ีตอ้งการเปล่ียนพฤติกรรมตามเกณฑจ์นถึง

ระดบัท่ีตอ้งการและพิจารณาตดัสินใจถึงการทาํกิจกรรมท่ีออกมา จาํเป็นตอ้งแก้ไขปรับปรุงส่ิง

ใดบา้ง 

  การประเมินประสิทธิผล แบ่งเป็น 3 ระยะ 

  1.  ก่อนการทาํกิจกรรม ประเมินวา่ กิจกรรมท่ีจดัข้ึนมีศกัยภาพในการตอบสนอง

ต่อเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ โดยพิจารณาเป้าหมาย และแผนกลยุทธ์ชดัเจนหรือไม่ วิธีการ

ดาํเนินการสามารถตอบสนองความจาํเป็นในการทาํกิจกรรมหรือไม่  

  2.  ระหวา่งการทาํกิจกรรม เป็นการรวบรวมความเห็นท่ีเป็นรูปธรรมของผูเ้ขา้ร่วม

กิจกรรม แลว้นาํมาวเิคราะห์จุดอ่อน-จุดแขง็ เพื่อนาํมาปรับปรุงใหดี้ข้ึน องคป์ระกอบท่ีควรพิจารณา 

คือ วิทยากร และการนาํเสนอ เช่น นาํเสนอเน้ือหาครบถ้วนตามเป้าหมาย ความสามารถในการ

นําเสนอเหมาะสมกับผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม การเปิดโอกาสให้ซักถามให้เกิดความกระจ่าง ความ

เหมาะสมของกิจกรรม เช่น ความสามารถนาํไปใชใ้นชีวิตประจาํวนั การบริหารเวลาท่ีเหมาะสม 

ความพร้อมของเอกสาร และอุปกรณ์ รวมทั้งสถานท่ี และส่ิงอาํนวยความสะดวก 

  3.  หลงัการทาํกิจกรรม การประเมินผลกระทบท่ีเกิดกบัองค์กร แบ่งเป็น 2 ระยะ 

คือ ระยะสั้ น และยาว อาจใช้วิธีสัมภาษณ์หรือใช้แบบสอบถามทั้ งผู ้เข้าร่วมกิจกรรม และ

ผูบ้งัคบับญัชา ตวัอย่างคาํถาม คือ สามารถนาํความรู้มาใช้ในการทาํงาน การเปล่ียนแปลงวิธีการ

ทาํงาน ความสามารถในการทาํงาน และคุณภาพงาน 

  4.  การจดัทาํคู่มือกิจกรรมแนะแนว เป็นส่ิงท่ีแสดงรายละเอียดของกิจกรรมท่ีเป็น

ระบบ เพื่อเป็นแนวคิด และแนวทางในการนาํไปใช ้ส่วนมากจดัทาํเป็นในลกัษณะรูปเล่ม โดยมี 2 
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ลกัษณะ คือ คู่มือกิจกรรมแนะแนวสําหรับผูแ้นะแนวท่ีทาํกิจกรรม และคู่มือกิจกรรมแนะแนว

สาํหรับผูรั้บบริการ 

 2.3  รูปแบบกจิกรรมในการพฒันา แบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ (ธญัญา ผลอนนัต,์ 2552)   

  2.3.1 ในขณะปฏิบติังาน นิยมใชก้นัมากท่ีสุด เพราะสามารถทาํไดท้นัที ไม่ทาํให้

เสียเวลางานหรือใชง้บประมาณมากนกั 

1)  กรณีศึกษา (case study) เป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ และเสนอแนะ อาจ

เป็นขององคก์รหรือองคก์รอ่ืน ถา้เป็นขององคก์รตนเองจะช่วยใหเ้ขา้ใจภูมิหลงัมากข้ึน 

2)  กระบวนการกลุ่ม  (sensitivity training) เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึก

ประสาทสัมผสัความรู้สึกของบุคคลจากการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ผูน้าํกลุ่มตอ้งมีบทบาทน้อยท่ีสุด 

คอยสังเกตพฤติกรรม อธิบาย และแกปั้ญหาท่ีเกิดจากความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากความไวต่อความรู้สึก

ของแต่ละคนให้มีทกัษะในการอ่านความรู้สึกของผูอ่ื้น เพื่อตนเองจะแสดงพฤติกรรมออกไดอ้ย่าง

เหมาะสม 

3)  กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ (group process) เป็นกิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ถึง

พฤติกรรม เจตคติ การเขา้ใจคน วิธีการแกปั้ญหาเก่ียวกบัคนท่ีถูกตอ้ง รวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิริยา

ภายในกลุ่ม การกระตุน้ให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลง เกิดการตระหนกัรู้ การรับรู้ และการพฒันา

ตนเอง โดยอาศยัพฤติกรรมของกลุ่ม กระบวนการของกลุ่มอาจใช้การเล่นเกม หรือการแสดง

บทบาทจาํลองสถานการณ์กรณีตวัอยา่ง 

4)  กลุ่มซักถาม (audience reaction group) การจดักลุ่มซักถามถึงประเด็น

ปัญหา โดยวธีิการฟังอยา่งตั้งใจและถามอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดความกระจ่าง และสรุประหวา่ง

วิทยากรบรรยาย เพื่อรายงานต่อท่ีประชุม ตอนทา้ยกิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ภายในกลุ่ม 

การตระหนกัรู้ การรับรู้ และการพฒันาตนเอง นาํไปสู่การกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  

5)  เกมการบริหาร การแข่งขนัศึกษาขอ้มูล วิเคราะห์ และตดัสินใจโดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สร้างสถานการณ์จาํลอง 

6)  จดัทีมผูฟั้ง (listening team) การจดักลุ่มให้เป็นผูฟั้งการสอน การอบรม 

และจดบนัทึก ฝึกการจบัประเด็น บนัทึก เรียบเรียงใหไ้ดเ้น้ือหาประเด็นสาํคญัของเร่ือง 

7)  ช้ีแจงปัญหาขอ้ขอ้งใจ (forum) ใชเ้ม่ือเกิดความขดัแยง้ ช้ีแจงขอ้สงสัยใน

เร่ืองต่างๆ เป็นการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหพ้นกังาน 

8)  ซินดิเคต (syndicate) เป็นการประชุมเพื่ออบรมผูบ้ริหารให้สามารถแกไ้ข

ปัญหาขององคก์ร โดยใชค้วามรู้จากวิทยากรแลว้มีการแบ่งกลุ่มซินดิเคต 6-12 คน เพื่อแกไ้ขปัญหา
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ในแต่ละเร่ืองตามความสนใจของสมาชิก หลงัจากกลุ่มซินดิเคต มีการประชุมรวมเพื่อรายงานส่ิงท่ี

เพิ่มเติม และขอ้เสนอแนะ 

9)  ซิมโพเซียม (symposium) คล้ายการอภิปรายโดยผูท้รงคุณวุฒิหลายคน 

โดยพดูเร่ืองเดียวกนัแต่คนละตอน 

  2.3.3  แต่งตั้ง แบ่งเป็น (1) แต่งตั้งคณะกรรมการชุดเล็ก (sub-committee) เป็น

วิธีการพฒันาผูบ้ริหารระดบักลางให้มีประสบการณ์จริง ในการวิเคราะห์ปัญหาภาพรวมจริงของ

องคก์ร แลว้เสนอคณะกรรมการปกติ วธีิน้ีใหผ้ลแตกต่างกบัการหมุนเวยีนงาน ในแง่ท่ีใหส้ัมผสักบั

ปัญหาองค์รวม ไม่ใช่การเรียนรู้เฉพาะหน้าท่ี (2) แต่งตั้งเป็นคณะกรรมการ (committee) เป็นการ

ประชุมของกรรมการ เพื่อปรึกษา และทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ (3) แต่งตั้งเป็นคณะทาํงาน 

(working group) เป็นผูด้ ําเนินงานให้สําเร็จตามวตัถุประสงค์ คล้ายคณะกรรมการชุดเล็ก แต่

คณะกรรมการชุดเล็กมิไดเ้ป็นผูรั้บผดิชอบในการทาํงาน 

1)  ทศันศึกษา (field trip) การศึกษาในสถานท่ีอ่ืน เพื่อให้เห็นสถานการณ์

ปฏิบติังานจริงในเร่ืองท่ีอบรม จากนั้นให้เขียนรายงาน อภิปราย สรุปผล และยงัเป็นการเปล่ียน

บรรยากาศ รวมทั้งสร้างความสัมพนัธ์ของกลุ่มอีกดว้ย 

2)  ทาํโครงการจริง (live project or group work) เป็นแบบฝึกหัดท่ีทาํจริง 

ไม่ใช่ทาํในสมุด โดยวทิยากรกาํหนดขอบเขตหรือแนวปฏิบติั โดยประยกุตจ์ากหลกัวชิาการท่ีศึกษา

อบรม อาจเป็นรายบุคคลหรือกลุ่ม 

3)  ทําแบบฝึกหัด (exercise) ตั้ งโจทย์ปัญหาให้แก้บนกระดาษหรือการ

ทดลองโดยการปฏิบติัในช่วงระยะเวลาหน่ึง 

4)  เรียนรู้ดว้ยการลงมือปฏิบติั ไดป้ระสบการณ์จริง แกปั้ญหาจริง เพิ่มทกัษะ

การวางแผนและการวเิคราะห์ปัญหา มีโอกาสทาํงานกบัแผนกอ่ืนๆ 

5)  สอนงาน/ ถ่ายทอดแบบตวัต่อตวั (coaching) 

6)  หมุนเวียนงาน เพื่อให้มีประสบการณ์กวา้งข้ึน ขจดัการเฉ่ือยชาเน่ืองจาก

การทาํงานนาน เกิดการปรับปรุงดว้ยมุมมองใหม่ เกิดการร่วมมือระหวา่งฝ่ายต่างๆ เกิดความเขา้ใจ

ในปัญหาของต่างฝ่ายมากข้ึน สร้างความคุน้เคย และสร้างทีมท่ีดี 

  2.3.3  นอกเหนือจากปฏิบติังาน 

เดินแรลล่ี (walk rally) เป็นกิจกรรมท่ีพฒันาโดย นายชิเกรุ โคะบะยะชิ 

เพื่อให้พนักงานทาํงานร่วมกนั ใช้เวลา และทรัพยากรอ่ืนๆ อย่างเหมาะสม ฝึกสังเกต จดจาํ คิด

ปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งการส่ือสารภายใน การนาํ และการแบ่งปันงานกนั 
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1)  บทบาทสมมติ (role play/ sociodrama) การเรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหา

เฉพาะดา้น โดยการจดัใหไ้ดแ้สดงบทบาทในสถานการณ์จริง อาจแบ่งเป็นกลุ่มยอ่ยเพื่อสวมบทบาท 

2)  บรรยาย (lecture) การถ่ายทอดในลักษณะการสอน การบอกเล่าทาง

วิชาการ เป็นการส่ือสารแบบทางเดียว จากผูท่ี้มีความรู้หรือประสบการณ์สูง เพื่อใหเ้กิดการยอมรับ

เร่ืองราว หลกัการหรือทฤษฎี เพื่อสร้างหรือเปล่ียนแปลงความรู้สึกนึกคิด และความเช่ือ  

3)  ประชุม แบ่งออกเป็น (1) ประชุมเชิงปฏิบติังาน (work shop) เนน้การร่าง

ประสบการณ์ นาํไปปฏิบติัมากกว่าการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือการบรรยาย (2) ประชุมโต๊ะ

กลม (panel or round table) การอภิปรายโดยผูท้รงคุณวุฒิ และผูฟั้ง 4-6 คน มีลกัษณะแสดงทศันะ

ความคิดเห็นมากกว่าขอ้เท็จจริง โดยการจดัท่ีให้เห็นหน้ากัน มีผูน้ ําอภิปรายแนะนําผูอ้ภิปราย 

สอบถามปัญหา และควบคุมการอภิปราย  (3) ประชุมระดบัผูบ้ริหาร (convention) เฉพาะผูน้าํ เพื่อ

ปรึกษาหารือแก้ไขปัญหา แลกเปล่ียนวิธีการทํางานระหว่างกลุ่ม รวมทั้ งรับนโยบายหรือ

วตัถุประสงคท่ี์มีการเปล่ียนแปลง และกลบัไปช้ีแจงต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4)  เผชิญเหตุการณ์ (incident method) เหมาะสมสําหรับเจ้าหน้าท่ีระดับ

ปฏิบติัการ นาํเอาปัญหาท่ีเกิดจริงจากบุคคล สถานการณ์เก่ียวกบัการทาํงานมากกว่าวิธีการสร้าง

ความคิด วทิยากรจะช่วยแยกแยะรายละเอียดจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน รวบรวมคาํถาม และใหก้ลุ่มฝึก

ตดัสินใจ ถกแถลงกนัหาขอ้ยุติเร่ืองราวเหตุการณ์ รวมทั้งประเมินการกระทาํพฤติกรรม เพื่อให้เกิด

การเรียนรู้ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

5)  ฝึกสั่งการ (in basket training) เป็นแบบฝึกหดัการบริหารโดยการนาํเร่ือง

จริงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งสั่งการ แลว้ใหต้ดัสินใจสั่งการในเร่ืองท่ีเป็นปัญหาต่างๆ ในเวลาจาํกดั รวมทั้ง

การสั่งการ การอนุมติั การแบ่งงานการมอบหมายงาน 

6)  ร่วมกบัสถาบนัการศึกษา (institution) เพื่อการแลกเปล่ียนความรู้ 

7)  ระดมความคิด (brain storming) การเปิดโอกาสให้ทุกคนในกลุ่มแสดง

ความคิดเห็นอย่างเสรี ไม่คาํนึงถูกหรือผิด เป็นความคิด คาํแนะนาํสั้ นๆ อาจเป็นการพูดหรือการ

เขียนในกระดาษ ใช้เวลา 1-10 นาที รวบรวมจดัลาํดบัเฉพาะข้อเสนอแนะท่ีเหมาะสม เสนอท่ี

ประชุมใหญ่ โดยใชเ้ทคนิค Mind Mapping  

8)  ศึกษาทางไปรษณีย ์และ E-learning จากสถาบนัท่ีน่าเช่ือถือ 

9)  สอนสําเร็จรูป (program instruction) โดยโปรแกรมสําเร็จรูปด้วยการ

สอนของเคร่ืองมือหรือหนงัสือ (programmed text books)   
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10)  สัมภาษณ์ (interviewing) เกิดการเรียนรู้นอกห้องเรียน โดยกาํหนดให้

ไปสัมภาษณ์ในหวัขอ้ท่ีกาํหนด เตรียมคาํถามสั้นๆ แนวของเร่ือง อาจเป็นแบบกลุ่มหรือเด่ียว แลว้

นาํมาเสนอในชั้น 

11)  สัมมนา แบ่งเป็น (1) สัมมนานอกบริษทั (seminar) จดัสัมมนาพิเศษ

สําหรับฝ่ายบริหาร เช่น การสร้างทีม การตดัสินใจ การวางแผนกลยุทธ์ อาจใช้วิธีประชุมเชิง

ปฏิบติัการ (2) สัมมนาในบริษทั (in-house seminar) การประชุมหาแนวทางกวา้งๆ โดยผูท่ี้ทาํหนา้ท่ี

และเก่ียวข้องทราบ เร่ิมด้วยการประชุมสมาชิกทั้ งหมด เพื่อรับฟังนโยบาย วตัถุประสงค์ มี

ผูท้รงคุณวฒิุให้ความรู้ โดยการบรรยายหรืออภิปราย อาจแบ่งกลุ่มเพื่อพิจารณาแกไ้ขปัญหาหรือไม่

ก็ได ้เพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัหรือเสนอหน่วยงาน  

12)  สาธิต แบ่งเป็น (1) สาธิตแบบแสดงผล (result demonstration) การ

นาํเอาของจริงมาแสดงวิธีให้เห็นของจริง กระบวนการต่างกบัการสาธิตวิธี ตรงท่ีไม่ตอ้งแสดงวิธี

ขั้นตอนการปฏิบติัให้เห็น สาธิตแบบแสดงผล มีลักษณะการจูงใจให้ปฏิบติัตาม (2) สาธิตวิธี 

(method demonstration) การนาํเอาของจริงมาแสดงวิธีให้เห็นของจริง กระบวนการ ขั้นตอนการ

ปฏิบติังาน วธีิการใชเ้คร่ืองมือ ตอ้งจดัใหเ้ห็นการทาํอยา่งชดัเจน เหมาะกบักลุ่มเล็กๆ เหมาะกบังาน

ท่ีตอ้งปฏิบติั การบรรยายไม่ไดผ้ลในทางปฏิบติั ควรมีการปฏิบติัจริงโดยการใชบ้ทบาทสมมติ 

13)  แสดงละครสั้ น (skit or playlet) เพื่อขยายมโนภาพ อธิบายเร่ืองให้

ละเอียด และกวา้งขวาง เพื่อใหจ้ดจาํ และเขา้ใจไดดี้ยิง่ข้ึน 

14)  ห้องคน้ควา้ทดลอง (laboratory) การฝึกปฏิบติัท่ีเอาทฤษฎี หลกัการ 

และวิธีการท่ีเรียนไปฝึกปฏิบติั ปรับประยุกตใ์ช ้เพื่อให้คาํแนะนาํสมบูรณ์แบบ พฒันาความคิดและ

ทกัษะ ตลอดจน การสังเกตพฤติกรรมกระบวนการท่ีเกิดข้ึน วิธีการดาํเนินการ การวิเคราะห์ และ

การประเมินผลอยา่งเห็นชดัเจน 

15)  อภิปราย (discussion) คือ การจดัให้พนกังานหรือบุคคลภายนอกตั้งแต่ 

2 คนข้ึนไป พูดแสดงความคิดเห็น และมุมมองของตนให้พนกังานฟัง ในประเด็นท่ีเป็นปัญหาหรือ

อยูใ่นความสนใจของพนกังาน แบ่งยอ่ยออกหลายรูปแบบ เช่น (1) นาํอภิปราย (leading discussion) 

ผูน้าํอภิปรายให้ความรู้โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอยา่งเสรี 

เป็นประโยชน์ในการเพิ่มพูนความรู้ ความเขา้ใจ ตลอดจนการเรียนรู้ท่ีกวา้งขวางตามวตัถุประสงค์ 

และกรอบท่ีกาํหนด (2) อภิปรายกลุ่ม (group discussion) การประชุม 7-20 คน ในเร่ืองท่ีกาํหนด 

เพื่อสรุปแนวทางการแก้ไขปัญหา แสวงหาขอ้ยุติและสรุปขอ้เสนอแนะ เหมาะกบัเร่ืองใหญ่ท่ีมี

หัวขอ้ย่อยท่ีตอ้งการแกไ้ขหลายเร่ือง (3) อภิปรายกลุ่มย่อย (buzz discussion) การแยกการประชุม

กลุ่มเล็กๆ 5-7 คน ใชเ้วลาสั้นๆ ร่วมกนัคิด อภิปราย เพื่อให้ความเห็น หาคาํตอบเบ้ืองตน้ แลว้เสนอ
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ท่ีประชุมใหญ่ในเวลาท่ีกาํหนด (4) อภิปรายโดยผูท้รงคุณวฒิุหลายคน (panel discussion) ผูอ้ภิปราย 

3-4 คน ดาํเนินการอภิปรายคนละมุมมองหรือออกความคิดเห็นในหัวเร่ืองเดียวกนั คอยสรุป และ

เช่ือมโยงเร่ืองราว (5) อภิปรายแบบปุจฉา-วสิัชนา (colloquy) อภิปรายปัญหาโดยฝ่ายหน่ึงตั้งคาํถาม 

อีกฝ่ายตอบ อาจเป็นฝ่ายละ 2-3 คน ผูต้อบมกัเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ลกัษณะเหมือนการพูดคุยแบบไม่เป็น

ทางการ ในบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง 

จากการศึกษา ผูว้ิจยัจึงสามารถประยุกตก์รอบโครงสร้างของกิจกรรมแนะ

แนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้ งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์โก และสุนทรียสาธก อาศัย

กระบวนการ Whole-system 4-D dialogue (4-D cycle) ประกอบดว้ย (1) การคน้หาประสบการณ์ท่ี

ดีท่ีสุด (discovery) (2) นาํเอาประสบการณ์ท่ีไดไ้ปสานต่อเป็นความฝันหรือวิสัยทศัน์ (dream) (3) 

ออกแบบและวางแผนเพื่อให้บรรลุความฝันหรือวิสัยทศัน์ (design) และ (4) การดําเนินให้ถึง

เป้าหมายตามท่ีไดว้างแผนไว ้(delivery or destiny) บนพื้นฐานเชิงบวก อยา่งเป็นองคร์วม โดยผา่น

รูปแบบกิจกรรมต่างๆ ในการพฒันา 

 

3.  แนวคดิการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก  

(whole brain literacy: WBL) 

 

 3.1  ความหมาย whole brain literacy ยงัไม่มีการบัญญัติศัพท์ภาษาไทยอย่างเป็น

ทางการ  

  Oxford University (2000, pp. 1478) หมายความ คําว่า whole คือ full แปลเป็น

ภาษาไทยวา่ เต็มไปดว้ย, เต็ม, บรรจุเต็ม, เต็มท่ี, สมบูรณ์, มากท่ีสุด, อุดมสมบูรณ์ (วิทย ์เท่ียงบูรณ

ธรรม, 2537, น. 332) 

  Oxford University (2000, pp. 751) and Philip D. Morehead and Andrew T. 

Morehead (1965, pp. 312) หมายความ คาํวา่ literacy วา่ literacy the ability to read and write 

  วทิย ์ เท่ียงบูรณธรรม (2537, น. 1013) หมายความ คาํวา่ whole แปลเป็นภาษาไทย

ว่า ทั้งหมด, ทั้งส้ิน, พร้อมมูล, สมบูรณ์, ไม่มีการแบ่งแยก, ครบถ้วน, เต็ม, ไม่บุบสลาย, ไม่เป็น

อนัตราย, ไม่เจือปน, ลว้นๆ และ คาํว่า Brain แปลเป็นภาษาไทยว่า สมอง, มนัสมอง, สติปัญญา, 

หัวคิด, คนฉลากมาก (วิทย์ เท่ียงบูรณธรรม, 2537, น. 92) และคําว่า literacy หมายความว่า 

ความสามารถอ่านออกเขียนได,้ การรู้หนงัสือ (literate หมายความวา่ สามารถอ่าน และเขียนหนงัสือ

ได,้ มีการศึกษา, ใหค้วามรู้ดี, เขา้ใจง่าย, แจ่มแจง้ (วทิย ์เท่ียงบูรณธรรม, 2537, น. 485)) 
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  ดาํเนิน การเด่น และเสถียรพงษ ์วรรณปก (2539, น. 226 และ 483) หมายความ คาํ

วา่ whole แปลเป็นภาษาไทยวา่ ทั้ง, ทั้งเพ คาํวา่ Brain แปลเป็นภาษาไทยวา่ สมอง  

  ธง วิทยัวฒัน์ (2540, น. 503 และ 929) กล่าวคาํว่า whole มีคาํเหมือน คือ intact, 

unbroken, aggregate, gross, complete, integral, total, entire, sum, unimpaired, all, full, absolute 

แปลเป็นภาษาไทยว่า ทั้งหมด, ทั้งส้ิน, สมบูรณ์ และ คาํว่า literate หมายความว่า erudite, learned, 

scholarly, lettered, deeply read (คาํเหมือนกนั) รู้หนงัสือ, อ่านออกเขียนได,้ มีความรู้ดี (Literature 

knowledge, learning, lore, education, erudition (คาํเหมือนกนั) หมายความวา่ ความรู้, อกัษรศาสตร์)  

  พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) หมายความ คาํว่า literacy ว่า การรู้

หนงัสือ, ความสามารถในการอ่านและเขียน (ประชากรศาสตร์ ๔ ก.พ. ๒๕๔๕)  

  ระบบสืบคน้ออนไลน์ (2559 อา้งใน eclassnet.kku.ac.th/etraining/file/ 

1213687611-activity1.doc) หมายความ คาํวา่ literacy วา่ การรู้หนงัสือ ซ่ึงหมายถึง ความสามารถ

ดา้นภาษาในการเขียน อ่าน ฟังและพดู เพื่อการส่ือสาร รวมถึง ความเขา้ใจของปักเจกบุคคล และ

การแลกเปล่ียนความคิดกนัระหวา่งคนในสังคม 

  The Grolier International Dictionary (1981 อา้งใน Perla Rizalina M. Tayko, 2010) 

หมายความ คาํว่า literacy ว่า ความสามารถในการอ่านและเขียน รวมไปถึง ความสามารถในการ

นาํไปประยกุตใ์ช ้หรือบุคคลท่ีไดรั้บการบอกกล่าวหรือการสอนเป็นอยา่งดี 

  จากการศึกษาผูว้จิยั สรุปไดว้า่ แนวคิด whole brain literacy  โดยนิยาม คาํวา่ whole 

brain literacy หมายถึง ความสามารถในการอ่านและเขียน รวมทั้ง ความสามารถในการคิดวเิคราะห์ 

ความเขา้ใจ และการประยกุตข์องสมองทั้งหมด ผูว้จิยั จึงเรียกวา่ “การรู้ของสมองทั้งหมด” 

 3.2  พืน้ฐานแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์โก (foundation of 

whole brain literacy) (Perla Rizalina M. Tayko, 2010, p. 33-35) 

  การรู้ของสมองทั้ งหมด  (whole brain literacy: WBL) มีพื้นฐานมาจากกรอบ

แนวคิด และกระบวนการจากงานวิจยัของลินซ์ และคณะ (Lynch & et.al., 1984) ไดท้าํการศึกษา

รูปแบบสมองส่ีส่วน (four-brain model) ของมนุษยท่ี์ใชท้กัษะในการประมวลผล และการตดัสินใจ 

ศึกษาการทาํงานสมองของมนุษยใ์นแต่ละช่วงวยั และยงัศึกษาเจาะลึกลงไปในเร่ืองการทาํงานของ

สมอง ซ่ึงไดเ้รียกส่วนหน่ึงการทาํงานของสมองนั้นว่า “สมองดา้นธุรกิจเป็นคณะกรรมการ (the 

business brain as the committee)” โดยท่ีกระบวนการจะถูกเรียกวา่ “การประชุมกบัคณะกรรมการ

ภายใต้จิตใจ (meeting with the committee in your mind where the committee)” โดยกระบวนการ

ทาํงานน้ี เรียกวา่ “อ่านเพื่ออ่าน (reading to read)” สมองส่วนน้ีจะอ่านขอ้มูลทั้งหมดภายในสะทอ้น

การประมวลผล มุมมอง ความคิดเห็นในการตดัสินใจ ซ่ึงจะนาํไปสู่การกระทาํอยา่งเป็นระบบ และ
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มีจุดประสงคข์องพฤติกรรม ความสามารถในกระบวนการน้ีจดัวา่เป็น “ความสามารถในการรู้อ่าน 

(literacy)” ขั้นสูง เช่ือว่า สมองทั้งส่ีส่วนทาํงานร่วมกนัอย่างมีศกัยภาพ จะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีมี

ประสิทธิภาพดว้ย  ต่อมา ลินซ์ และพอล คอร์ดิส (Lynch & Pual Kordis, 1988) ไดเ้สนอ แนวคิด

สมองมีความสามารถในการปรับตามสถานการณ์ท่ีซับซ้อน และในการท่ีสมองจะเอาชนะในยุค

ของขอ้มูลข่าวสาร มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความเป็นเลิศในหลายๆ ดา้น ซ่ึงผา่นกระบวนการคิด

ท่ีนิยามไวใ้น “ยุทธศาสตร์ปลาโลมา (strategy of the dolphin)” โดยท่ียุทธศาสตร์น้ีเปรียบเทียบการ

เลือกของปลาโลมาโดยผา่นสมองส่ีส่วนในการตดัสิน  

  ลินซ์ และเลทซ์ (Lynch & Letz, 1994) มุ่งการแปลผล ความสามารถระดบัสูงใน

กระบวนการของสมองส่ีส่วนของลินซ์ ได้ศึกษาทกัษะการคิดของครู และนักเรียนในโรงเรียน 

ประเทศฟิลิปปินส์ โดยการออกแบบ และประยุกตก์ระบวนการเรียนการสอน (dolphin seminars)  

และแปลผลทกัษะกระบวนการของขอ้มูลในมนุษย ์การเรียนรู้พื้นฐานน้ี เรียกวา่ “การรู้ของสมอง

ทั้งหมด (whole brain literacy: WBL)” โดยสอดคลอ้งกบั แอลวนิ โทฟเฟลอร์ (Alvin Toffler, 1980) 

กล่าวถึง คล่ืนลูกท่ีสามแห่งการพฒันา คือ ยคุท่ีกล่าวถึงข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงเปรียบเทียบ คล่ืนลูกท่ีหน่ึง 

(ยุคการพฒันาดา้นเกษตรกรรม) คือ basic literacy เป็นความสามารถพื้นฐานของผูเ้รียนรู้ ในทกัษะ

การอ่าน การเขียน และการคาํนวณ ซ่ึงเป็นทกัษะพื้นฐานในการศึกษาตั้งแต่ระดบัประถมศึกษา คล่ืน

ลูกท่ีสอง (ยุคการพฒันาด้านอุตสาหกรรม) คือ brawn literacy เป็นความสามารถพื้นฐานของ

ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง ในดา้นทกัษะการกระทาํ การฝึกฝน ให้มีความชาํนาญ เช่ียวชาญเฉพาะทาง

ตามความสนใจของแต่ละบุคคล และคล่ืนลูกท่ีสาม (ยุคการพฒันาด้านขอ้มูลข่าวสาร) คือ brain 

literacy เป็นความสามารถขั้นสูงของบุคคล ในกระบวนการการจดัการตนเอง การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

การรู้จกัการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น กระบวนการการรู้ของสมองทั้งหมดจะจดัการระบบการทาํงานต่างๆ 

ซ่ึงคล่ืนลูกท่ีสาม มีความสําคญัในศตวรรษท่ี 21 แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด จึงเป็นรากฐานใน

การเรียนรู้ของมนุษย ์ใหมี้ศกัยภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงัภาพท่ี 2.6 

 
ภาพท่ี 2.6  แสดงคล่ืนแห่งการพฒันาของโทฟเฟลอร์เปรียบเทียบกบัการรู้หรือสมรรถนะ  
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  3.2.1  รูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ (the four-brain model of Lynch) (Perla 

Rizalina M. Tayko, 2010, p. 41-42) 

รูปแบบการทาํงานของสมองส่ีส่วน เป็นการทาํงานท่ีเป็นอิสระต่อกนั แบ่ง

ออกเป็น (1) สมองดา้นซ้ายหน้า เรียกว่า I-Control (I-C) (2) สมองดา้นขวาหน้า เรียกว่า I-Explore 

(I-E) (3) สมองดา้นซา้ยหลงั เรียกวา่ I-Pursue (I-PU) และ (4) สมองดา้นขวาหลงั เรียกวา่ I-Preserve 

(I-PR) 

การทาํงานของสมองส่ีส่วน โดยแต่ละส่วนจะมีความสามารถเฉพาะทาง

หรือมีสมรรถนะเฉพาะตวัในแต่ละส่วน อยา่งไรก็ตาม เม่ือทุกส่วนทาํงานร่วมกนั และเช่ือมโยงกนั 

ก็จะก่อให้เกิดความเป็นเหตุเป็นผลต่อส่ิงต่างๆ หรือเหตุการณ์นั้นๆ ในมุมมองท่ีเป็นแบบองค์รวม

ของเหตุการณ์นั้น ผา่นการหมุนเวียนเขา้ออกของกระแสความคิดในสมองทั้งส่ีส่วนจะทาํให้บุคคล

นั้นๆ มีมุมมองแบบภาพรวมเกิดข้ึน มากกวา่ท่ีจะมองเห็นมุมใดมุมหน่ึง นัน่หมายความวา่ ส่ิงต่างๆ 

ท่ีเป็นอยูน่ั้นสามารถเขา้ใจ และมองเห็นไดอ้ยา่งองคร์วม มากกวา่เป็นผลรวมจากการท่ีนาํส่ิงยอ่ยๆ 

มารวมกนั ดงัภาพท่ี 2.7 

 
 

ภาพท่ี 2.7  แสดงรูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ (the four-brain model of Lynch)  

 

ท่ีมา: Perla Rizalina M. Tayko and Marina L. Reyes-Talmo (2010, p.42) 
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  3.2.2  คุณลักษณะของสมองส่ีส่วนของลินซ์ (functional characteristics of the 

four-brain model of Lynch) (Perla Rizalina M. Tayko, 2010, p. 43-45) 

จากพื้นฐานของสมองส่ีส่วน การรู้ของสมองทั้ งหมดมีกระบวนการ

หมุนเวียนของกระแสความคิดเขา้ และออกในส่วนต่างๆ ของสมองทั้งส่ีส่วน และแกนกลางของ

สมอง ในขณะท่ี บุคคล สนใจ ตั้งใจ หรือให้ความสําคญัอยูก่บัส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

ความคิดก็จะตกอยู่ในบางส่วนของสมอง ก็จะทาํให้บุคคลนั้น มีมุมมองท่ีไม่ครอบคลุม แต่ถ้า

กระแสความคิดของบุคคลนั้นมีการหมุนเวียนครบทั้งส่ีส่วน ก็ย่อมมีมุมมองท่ีใชก้ารประมวลผล

ขอ้มูล และการตดัสินใจ (the four-brain model of human information processing by Lynch 1984, 

1986, 1993, 2004) (ดงัภาพท่ี 2.8) 

 

 
 

ภาพท่ี  2.8  แสดง Functional Characteristics of the Four-Brain Model of Lynch 

 

ท่ีมา: Perla Rizalina M. Tayko and Marina L. Reyes-Talmo (2010, p.43) 

 

  และหนา้ท่ีแต่ละส่วนของสมอง ตามรูปแบบการทาํงานของสมองส่ีส่วนของลินซ์ 

มีดงัต่อไปน้ี 

  I-Control (I-C) คือ บริเวณส่วนหน่ึงของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเนน้ ความรู้

หรือขอ้มูลท่ีเป็นเหตุเป็นผล แสดงถึง “ความแน่นอนและความมัน่คง (certainty and consistency)” 
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คาํสําคญัท่ีใช้ในการอธิบาย เช่น ความแน่นอน (sure) มาตรฐาน (standard) กฎระเบียบ (rules) 

นโยบาย (policy) และแนวทาง (guidelines) 

  I-Explore (I-E) คือ บริเวณส่วนหน่ึงของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเนน้ ส่ิงท่ีไม่

รู้ ส่ิงท่ีไม่ไดก้าํจดัหรือกาํหนด ขอ้มูลท่ียงัไม่แน่นอน แสดงถึง “ความอยากรู้อยากเห็นและความคิด

สร้างสรรค ์(curiosity and creativity)” คาํสาํคญัท่ีใชใ้นการอธิบาย เช่น ความยดืหยุน่ (flexible) การ

เปล่ียนแปลง (changeable) การแปรผนัได ้(varied) และการเปล่ียนไดง่้าย (open-ended)  

  I-Pursue (I-PU) คือ บริเวณส่วนหน่ึงของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเน้น การ

กระทาํ การสร้างผลผลิต การทาํใหส้มบูรณ์ แสดงถึง “การกระทาํและการทาํใหบ้รรลุสาํเร็จสมบูรณ์ 

(activity and productivity)” เช่น การมุ่งสู่เป้าหมายและทาํให้สําเร็จ (center as the main operating 

function on getting thing done) การเคล่ือนท่ีอย่างไม่หยุดน่ิง คาํสําคญัท่ีใช้ในการอธิบาย เช่น ท่ี

จาํเป็นเร่งด่วน (urgent) ทนัทีทนัใด (immediate) จาํเป็นอย่างยิ่ง (need) การเรียนรู้อย่างรวดเร็ว 

(quick study) และการตดัสินใจอยา่งแน่วแน่ (decisive)  

  I-Preserve (I-PR) คือ บริเวณส่วนหน่ึงของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเน้น 

ความสัมพนัธ์รู้สึกชอบพอและการเช่ือมประสานระหวา่งบุคคล (affinity and posterity) หนา้ท่ีของ

สมองส่วนน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก การมีคุณค่าของส่ิงต่างๆ ความผกูพนัทางอารมณ์ คาํสําคญัท่ี

ใชใ้นการอธิบาย เช่น ความสามคัคีปรองดอง ความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียว (harmony) การมีปฏิสมัพนัธ์ 

(relation) การมีส่วนร่วม การเป็นส่วนหน่ึงซ่ึงกนัและกนั (belongingness) และความเช่ือมกนัทาง

ความรู้สึก (emotion attachment) หรือคุณค่า (value) 

  Purpose Center (PC) or Center Core คือ บริเวณท่ีเป็นแกนกลางของสมองทั้ งส่ี

ส่วนท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเน้น การหลอมรวมเช่ือมโยง ท่ีจุดประสงค์เหล่านั้น คือ แกนของ

เหตุการณ์ การกระทาํ ความผูกพนั โดยท่ีทุกๆ ส่วนของสมอง จะช่วยเหลือเก้ือกูล เพื่อให้เกิดผล

แบบองค์รวมมากกว่าผลของส่วนต่างๆ มารวมกนั ในส่วนน้ีกระแสของความคิด จะเร่ิมตน้จาก

คาํถาม คาํว่า “ทาํไม (why)” ต่อส่ิงต่างๆ เหตุการณ์ต่างๆ เร่ืองราวต่างๆ ท่ีเป็นจุดศูนยก์ลางท่ีเป็น

แก่นของเร่ือง ดังนั้ น เม่ือมีการไขความกระจ่าง และพรรณนาอย่างลึกซ้ึง จะนําไปสู่ส่ิงท่ีมี

ความหมาย และสัมผสัถึงจุดประสงคน์ั้น และการหมุนเวยีนเขา้ออกของกระแสความคิด ในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึงในส่วนต่างๆ แสดงถึง เป็นความคิดอยา่งเป็นองคร์วม 

 3.3  แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์โก (whole brain literacy: 

WBL)  (Perla Rizalina M. Tayko, 2010, pp. 23, 25, 33, 40-41) 

  แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก เป็นเคร่ืองมือในการคน้หา

ศกัยภาพของมนุษยไ์ม่ใช่แต่เพียงความสามารถหรือทกัษะท่ีมีอยู่ของมนุษยเ์ท่านั้น แต่คือ พลวตั
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ภายใน (inner dynamic) ท่ีใช้ในการเรียนรู้ และการคิด โดยกระบวนการของรูปแบบสมองส่ีส่วน 

แสดงถึง การเปล่ียนแปลงแนวคิดของมนุษย ์พฒันาจากการมองจากภายในสู่ภายนอก (insider 

looking out) ของมนุษย์ บนพื้นฐานรูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ ซ่ึงในแต่ละบุคคลก็จะมี

ความสามารถแตกต่างกนัไป  

  ดงันั้น เคร่ืองมือการเรียนรู้ และการคิดท่ีมีศกัยภาพของของมนุษย ์นัน่ก็คือ สมอง

และจิตใจ ดงันั้น การท่ีจะสร้างศกัยภาพขององคก์ร  สมองและจิตใจขององคก์ร ก็คือ พนกังานใน

องคก์ร ท่ีสามารถขบัเคล่ือนองค์กรไปอยา่งมัน่คง และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก เป็นกระบวนการเชิงระบบ (systematic approach) โดยใช้หลกั

ศูนยก์ลาง ท่ีเรียกว่า วตัถุประสงคห์ลกั และมีการเช่ือมต่อให้เกิดการไหลเวียนของระบบความคิด 

และซํ้ าๆ โดยผา่นความรู้สึก ความรู้คิดกบัขอ้มูลท่ีมีอยูสู่่การคน้หาในส่ิงท่ีไม่เคยรู้ โดยอาจจะมาจาก

การกระตุน้ให้เกิดข้ึน เพื่อท่ีจะคน้หาในส่ิงท่ีไม่รู้ในตวับุคคลนั้นๆ บนพื้นฐานรูปแบบสมองส่ีส่วน

ของลินซ์ การทาํงานของแนวคิดการรู้ของสมองทั้ งหมด เน้นการมองภาพรวมของส่ิงต่างๆ 

เหตุการณ์ต่างๆ ในมุมมองท่ีกวา้งข้ึน ทาํใหเ้กิดความเขา้ใจในส่ิงต่างๆ ซ่ึงการเห็นภาพแบบองคร์วม 

ดงัภาพท่ี 2.9 

 

 
 

ภาพท่ี  2.9  แสดง The Iteration/ Wending Process  

 

ท่ีมา: Perla Rizalina M. Tayko and Marina L. Reyes-Talmo (2010, p.43) 
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  การสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ 

ไทยโ์ก เนน้การมองภาพแบบองคร์วม ทาํใหเ้กิดความเขา้ใจในส่ิงต่างๆ อยา่งครอบคลุมมากข้ึน บน

พื้นฐานรูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ มีวตัถุประสงค์หลัก คือ ความผูกพนัต่อองค์กร ทั้ ง 3 

องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การอุทิศตนในการ

ทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร และการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เพื่อสะทอ้นความ

ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี ไดอ้ยา่งเป็นระบบ และเป็นองคร์วม  

 

4.  แนวคดิสุนทรียสาธก (appreciative inquiry: AI) 

 

 4.1  ความหมายของสุนทรียสาธก 

  ความหมาย คําว่า appreciative inquiry 

  Philip D. Morehead & Andrew T. Morehead (1965, p. 35) หม า ย ค วา ม  คํา ว่ า 

appreciative วา่ duly grateful 

  Oxford University (2000, p. 49, 670) หมายความ คาํวา่ appreciative วา่ feeling or 

showing that you are grateful for/ showing pleasure or enjoyment และ คําว่า inquiry ว่า enquire, 

enquirer, enquiring, enquiry   

  วิทย ์เท่ียงบูรณธรรม (2537, น. 32 และ 427) หมายความ คาํว่า appreciative แปล

เป็นภาษาไทยว่า รู้สึกขอบคุณ, เห็นคุณค่า, สามารถเห็นคุณค่าหรือขอบคุณได ้และ คาํว่า inquiry 

แปลเป็นภาษาไทยวา่ ถามหา, ไต่ถาม, สอบถาม  

  ธง วทิยัวฒัน์ (2540, น. 42 และ 447) appreciate estimate, value, recognize, 

acknowledge, rise in value (คาํเหมือนกนั)  หมายความวา่ ซาบซ้ึง, เห็นคุณค่า, ข้ึนราคา และ คาํวา่ 

inquiry วา่ question, query, interrogation, investigation, scrutiny, quest, inspection, pursuit, 

search, examination (คาํเหมือนกนั) หมายความวา่ การสอบถาม, การถามหา, การสอบสวน   

  พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) หมายความ คาํวา่ inquiry แปลเป็น

ภาษาไทยวา่ การสอบถาม, การสอบสวน (ประชากรศาสตร์ 4 ก.พ. 2545) 

  จากการศึกษาผูว้ิจยั สรุปไดว้า่ appreciative คือ เห็นคุณค่าส่ิงท่ีดีงาม และ inquiry 

คือ การสืบคน้หา 

  สํานกัวิจยัสังคมและสุขภาพ (2551) คาํวา่ appreciative มีความหมายในทางท่ีเป็น

การช่ืนชมในส่ิงท่ีดี ส่ิงท่ีงาม ส่วนคาํว่า inquiry คือ การวิจยัค้นควา้ เพราะฉะนั้น appreciative 

inquiry คือ การคน้หา และการช่ืนชมท่ีดีมีอยูใ่นองคก์ร ในส่วนสุนทรียสาธก มาจากคาํวา่ สุนทรีย ์
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มีรากศพัท์มาจากคาํว่า สุนทร คือ ความดีงาม ส่วนคาํว่า สาธก คือการยกตวัอย่างเป็นกรณีให้เห็น 

ดงันั้น สุนทรียสาธก หมายความวา่ การยกตวัอยา่งเป็นกรณีใหเ้กิดการนิยมชมช่ืนในความดีท่ีมีอยู ่

  พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) คาํวา่ สุนทรีย-, สุนทรียะ หมายความ

วา่ เก่ียวกบัความนิยม ความงาม ซ่ึงคาํแม่ของ สุนทรีย-, สุนทรียะ คือ สุนทร, สุนทร- หมายความวา่ 

งาม, ดี, ไพเราะ, และ คาํวา่ สาธก หมายความวา่ การยกตวัอยา่งมาอา้งใหเ้ห็น (ช่วยทาํ, ทาํใหส้าํเร็จ) 

  ดําเนิน การเด่น  และเสถียรพงษ์ วรรณปก (2539, น. 496) คําว่า สาธก  ใน

ภาษาองักฤษ คือ to cite as an example, illustrate (แสดงใหเ้ห็นดว้ยภาพ, ตวัอยา่งหรืออ่ืนๆ, อธิบาย, 

ยกตวัอยา่ง, ทาํใหเ้ขา้ใจ, อธิบายดว้ยตวัอยา่ง อา้งใน วทิย ์เท่ียงบูรณธรรม, 2537, น. 401) 

  นิจ ทองโสภิต (2546, น. 915) คาํว่า สาธก ในภาษาองักฤษ คือ to expose (การ

เปิดเผย, การนาํเสนอ อา้งใน วทิย ์เท่ียงบูรณธรรม, 2537, น. 286) 

  ผูว้จิยัจึงสรุปไดว้า่ appreciative inquiry  คือ การสืบคน้หาคุณค่า และส่ิงท่ีดีงาม ซ่ึง

สอดคล้องกับ คาํว่า สุนทรียสาธก คือ การแสดงให้เห็นส่ิงท่ีดีท่ีงาม ผูว้ิจ ัยจึงใช้ภาษาไทยว่า 

“สุนทรียสาธก” 

Cooperrider, Whitney & Stavros (2003 อ้างใน ภิญโญ รัตนพันธ์ุ , 2559) กล่าวถึง 

appreciative inquiry (AI) หรือ สุนทรียสาธก เป็นเคร่ืองมือในการคน้หาศกัยภาพ และคุณค่าหรือส่ิง

ท่ีดีในตัวบุคคล เพื่อนําไปสู่การส่งเสริม และพฒันาไปสู่ศักยภาพสูงสุด เป็นกระบวนการท่ี

ขบัเคล่ือนให้เกิดการถามคาํถามในเชิงบวกแบบไม่มีเง่ือนไขใดๆ จะเปิดโอกาสให้กบัจิตนาการ

แทนท่ีจะเป็นความคิดเชิงลบ แนวคิดสุนทรียสาธก อยูบ่นสมมติฐานท่ีว่า ส่ิงต่างๆ ลว้นมีเร่ืองราว

เชิงบวกท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ แนวคิดน้ีสามารถประยุกต์ใชใ้นการเปล่ียนแปลงระดบัองคก์ร โดย

อาศัยตามกระบวนการ Whole-system 4-D dialogue (4-D cycle) ประกอบด้วย (1) การค้นหา

ประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุด (discovery) (2) นําเอาประสบการณ์ท่ีได้ไปสานต่อเป็นความฝันหรือ

วิสัยทศัน์ (dream) (3) ออกแบบและวางแผนเพื่อให้บรรลุความฝันหรือวสิัยทศัน์ (design) และ (4) 

การดาํเนินใหถึ้งเป้าหมายตามท่ีไดว้างแผนไว ้(delivery or destiny) ดงัภาพท่ี 2.10 
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ภาพท่ี 2.10 แสดงกระบวนการตามแนวคิดสุนทรียสาธก (4-D  cycle) 

ท่ีมา: Cooperrider, Whitney & Stavros (2003 อา้งใน ภิญโญ รัตนพนัธ์ุ, 2559) 

 4.2  หลกัการพืน้ฐานของแนวคิดสุนทรียสาธก มีหลกัการ 5 ประการ ดงัน้ี  

  4.2.1  The constructionist principle เป็นหลกัการพื้นฐาน ท่ีเช่ือวา่ เรากาํหนดชะตา

กรรมเราเองได ้รวมทั้งสร้าง และคน้หาหนทางใหต้นเองได ้

  4.2.2  The poetic principle อดีต ปัจจุบนั อนาคตของเราเปิดกวา้งต่อการตีความ

อยา่งไร้ขีดจาํกดัใด เราสามารถพบส่ิงดีๆ ในตวับุคคลหรือส่ิงต่างๆ รอบตวั ถา้เราใหค้วามสนใจ ส่ิง

เหล่านั้นก็จะเติบโตเป็นประสบการณ์จริงๆ ของเรามากข้ึนเร่ือยๆ 

  4.2.3  The simultaneity principle การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน เม่ือมีการกระตุน้ 

  4.2.4  The anticipatory principle ภาพในอดีตท่ีเราสร้างข้ึนในใจ จะเป็นส่ิงนาํทาง

เราในการแกปั้ญหาของเราในปัจจุบนั และสร้างสรรคอ์นาคตแก่เรา ภาพมีความหมายมากกวา่คาํพดู 

ยิง่ภาพนั้นชดัเจน เราก็มีแนวโนม้จะเติบโตไปเส้นทางนั้นมากยิง่ข้ึน 

  4.2.5  The positive principle การท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างย ัง่ยืนได้

นั้น มีเง่ือนไขวา่ ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของการคิดเชิงบวก อารมณ์ดี มีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีความรู้สึกวา่

ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ขณะเดียวกนั ก็มีความสนุกสนาน อารมณ์ท่ีดี ซ่ึงมีความสาํคญัในการทาํงาน 

และการเติบโต กล่าวคือ หากเรามีความสุข เราจะสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์

  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดบู้รณาการวงจรการเรียนรู้กบัแนวคิด

สุนทรียสาธก เป็นกระบวนการการสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก ในการคน้หาศกัยภาพ และคุณค่าหรือส่ิงท่ีดีในตวับุคคล 

D2

Dream

D3

Design

D4 

Destiny

D1 

Discovery

Positive  

core 
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เพื่อนําไปสู่การส่งเสริม และพฒันาศกัยภาพสูงสุด โดยอาศยักระบวนการ Whole-system 4-D 

dialogue (4-D cycle) โดยกระบวนการของชุดกิจกรรมแนะแนวจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานเชิงบวก และ

เพื่อให้เกิดการศึกษาท่ีเป็นองค์รวมมากข้ึน จึงนาํแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม 

ไทยโ์ก มาบูรณาการเขา้กบัชุดกิจกรรมแนะแนว ตามแนวคิดทั้งสอง (ดงัภาพท่ี 2.11) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.11  แสดงความสมัพนัธ์ของกระบวนการตามแนวคิดสุนทรียสาธกและวงจรการเรียนรู้ 

ของลคัเนอร์และแนดเนอร์ บนแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก 

 

  D1 (discovery) การสาํรวจประเด็นต่างๆ ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

สะทอ้นถึงประสบการณ์ท่ีดีหรือจุดแขง็ท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จ ซ่ึงขอ้มูลต่างๆ อาจมาจากหลากหลาย

วิธี เช่น การสอบถาม การสังเกต พฤติกรรม การสนทนาเป็นวิธีการท่ีง่าย และทาํไดต้ลอดเวลา การ

สัมภาษณ์ ทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ตอ้งมีการวางแผนดาํเนินการอยา่งมีระบบ การ

สํารวจ โดยการใชแ้บบทดสอบท่ีมีความน่าเช่ือถือ การรวบรวมขอ้มูล สถิติการมาทาํงาน การขาด 

ลา มาสาย รวมถึงขอ้มูลดา้นผลผลิต และคุณภาพ 

  D2 (dream) ส่ิงท่ีฝันต้องการให้เป็นหรือเกิดข้ึน คือ วตัถุประสงค์ เป้าหมาย 

จุดมุ่งหมายหรือวสิัยทศัน์ 

  D3 (design) การออกแบบวิธีดาํเนินการจดักิจกรรมเพื่อนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไว ้

คือ ประกอบดว้ย ขั้นนาํ ขั้นกิจกรรม (ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)) ขั้นวเิคราะห์ 

(ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting)) ขั้นสรุป และประยุกต์ใช้ (ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต 

(generalizing)) 
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  D4 (delivery or destiny) การปฏิบติัจริงตามแผนท่ีวางไว ้ติดตาม และประเมินผล 

เพื่อทราบความกา้วหนา้ของกิจกรรม คือ ขั้นดาํเนินการ และขั้นประเมินผล (ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไป

ปฏิบติั (applying)) 

 4.3  ความสัมพนัธ์ของแนวคิดสุนทรียสาธกกบัประสบการณ์ และเจตคติ 

  จากนั้นผูว้ิจยัได้ศึกษา การค้นหาประสบการณ์ท่ีดีตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก ไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์

ภายในจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรโดยสะท้อนถึงเจตคติของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่อองค์กร และ

แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม ดงัท่ี วิเชียร วิทยาอุดม (2554, น. 35) กล่าวถึง ความสัมพนัธ์ของ

ประสบการณ์ (experience) กบัเจตคติ (attitude) วา่ ประสบการณ์ท่ีผา่นมาของบุคคล จะทาํใหบุ้คคล

นั้ นประเมินส่ิงต่างๆ ตามประสบการณ์ท่ีมี จนกลายเป็นเจตคติข้ึนได้ หากบุคคลนั้ นๆ  มี

ประสบการณ์ท่ีดีต่อบุคคล ส่ิงของหรือเหตุการณ์นั้น ก็จะทาํให้มีเจตคติท่ีดีต่อส่ิงเหล่านั้น ในทาง

กลับกัน  หากบุคคลนั้ นๆ มีประสบการณ์ท่ีไม่ดี ก็จะมีเจตคติต่อส่ิงเหล่านั้ นไม่ดีเช่นกัน มี

ความสัมพนัธ์ของประสบการณ์กบัเจตคติ (ดงัภาพท่ี 2.12)   โดยสอดคลอ้งกบัสุพานี สฤษฎ์วานิช 

(2552, น.72) กล่าววา่ เจตคติเปล่ียนแปลงไดต้ามประสบการณ์ท่ีมากข้ึน 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.12 แสดงความสัมพนัธ์ของประสบการณ์กบัเจตคติ 

 

ท่ีมา: วเิชียร วทิยาอุดม (2554, น.37) 

 

  4.3.1  ความหมายของเจตคติ (attitude) 

ดาํเนิน การเด่น และเสถียรพงษ ์วรรณปก (2539, น. 123)  กล่าววา่ attitude 

คือ เจตคติ 

วทิย ์เท่ียงบูรณธรรม (2537, น. 45)  กล่าววา่ attitude คือ กิริยาท่าทาง, การ

วางตวั, ทศันคติ, ท่าที, เจตคติ  

ประสบการณ์ ความรู้สึก ความจาํเป็น ความต้องการ 

ค่านิยม เจตคต ิการกระทาํ/ พฤตกิรรม 
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วิเชียร วิทยาอุดม (2554, น. 28-29)  กล่าวว่า เป็นนามธรรม เป็นความรู้สึก

ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ซ่ึงเก่ียวพนักบัการรับรู้ บุคลิกภาพ และการจูงใจ เป็นภาวะจิตใจท่ีจะเรียนรู้

ให้พร้อมและปรับตวัให้เขา้กบัองค์กร โดยประสบการณ์ท่ีใช้มีอิทธิพลท่ีมีลกัษณะเฉพาะต่อการ

ตอบสนองของบุคคลไปสู่บุคคล ดงันั้น เจตคติจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการกระตุน้ให้เกิด

พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาซ่ึงสามารถสังเกตเห็นได ้เจตคติในองคก์ร (attitude in organizations) เจต

คติของพนักงานส่งผลกระทบต่อองค์กร เจตคติ คือ ความเช่ือ และความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัแนวคิด 

สถานการณ์หรือบุคคล จึงมีความสําคญั เพราะเป็นกลไกสะทอ้นความรู้สึกของพนักงาน และมี

ความเช่ือมโยงกบัพฤติกรรมบุคคล ส่วนพนกังานท่ีมีเจตคติเชิงบวก จะมีแนวโน้มมาทาํงานอยา่ง

สมํ่าเสมอ และยงัคงอยูใ่นองคก์รแมจ้ะมีองคก์รอ่ืนท่ีตอ้งการก็ตาม 

จิตตินันท์ นันทไพบูลย ์(2555, น. 64) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกนึกคิดของ

บุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ รอบตวั และมีความโนม้เอียงท่ีจะประพฤติปฏิบติัตนไปในทิศทางใดทิศทาง

หน่ึงต่อส่ิงนั้น ทั้งน้ีเจตคติของบุคคลแต่ละคนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกาํหนดพฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคคลนั้น โดยรับอิทธิพลจากส่ิงแวดล้อม วฒันธรรม ครอบครัว กลุ่มเพื่อน และส่ือมวลชน ซ่ึง

พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนก็จะเกิดเป็นประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคคลท่ีส่งผลยอ้นกลบัไปสู่เจตคติ

ต่อเน่ืองกนัไป 

นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 125) กล่าวว่า เป็นสภาพความพร้อมทางจิต

ของบุคคล ซ่ึงเป็นผลรวมของความคิดเห็น ความเช่ือท่ีถูกกระตุน้ดว้ยอารมณ์ ความรู้สึก และพร้อม

ท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือเป็นตน้กาํหนดแนวโนม้ของบุคคลในการท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนอง

ในลักษณะชอบหรือไม่ชอบต่อส่ิงนั้น ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ และแรงท่ีกาํหนดทิศทางของ

ปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีต่อบุคคล ส่ิงของ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งหรือเจตคติของแต่ละคน เป็น

ผลรวมขององค์ประกอบหลายๆ อย่าง เช่น วฒันธรรมในการเรียนรู้ จากครอบครัว สถานศึกษา 

เพื่อน และส่ิงแวดลอ้ม ฯลฯ 

เธอร์สโตน (Thurstone, 1946/ 1959, pp. 320 อา้งใน อเนก สุวรรณบณัฑิต 

และภาสกร  อดุลพฒันกิจ, 2554, น. 117) กล่าวว่า เป็นอารมณ์ความรู้สึกในทางสนับสนุนหรือ

ต่อตา้นท่ีหมายทางจิต และความเขม้ของอารมณ์ความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบในทางสนบัสนุนหรือ

ต่อตา้นท่ีหมายทางจิต ส่วนอารมณ์ความรู้สึกเชิงบวก ไดแ้ก่ ความชอบ การปกป้องหรือการทาํดีกบั

ท่ีหมายทางจิต ส่วนอารมณ์ความรู้สึกเชิงลบ ไดแ้ก่ ไม่ชอบ ความเกลียด การทาํลาย หรือปฏิกิริยา

ต่อตา้นท่ีหมายทางจิต (psychological object) หมายถึง วตัถุ ความคิด แผนการกระทาํ รูปแบบความ

ประพฤติ อุดมการณ์ หลกัจริยธรรม คาํขวญั หรือสัญลกัษณ์ท่ีบุคคลอาจแสดงอารมณ์ความรู้สึกเชิง

บวกหรือเชิงลบได ้
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อเนก  สุวรรณบณัฑิต และภาสกร  อดุลพฒันกิจ (2554, น. 116) กล่าวว่า 

เป็นความเช่ือ ความรู้สึก ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ โดยมีทิศทางท่ีแน่นอน และมีแนวโน้มในการ

เกิดพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกัน โดยเจตคติสามารถแผ่ขยายไปยงัผูอ่ื้นได้ผ่านการเรียนรู้ และ

ประสบการณ์ร่วมกนั 

Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 

2559, น. 218-221) กล่าววา่ เป็นความรู้สึกในการประเมินวา่ชอบหรือไม่ชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น คน 

ส่ิงของหรือสถานการณ์ต่างๆ ประกอบดว้ย 3 ด้าน คือ (1) ด้านความเขา้ใจ เป็นความเช่ือ ความ

คิดเห็น ความรู้หรือขอ้มูลข่าวสารท่ีผูน้ั้นมีอยู่ ว่าชอบหรือไม่ชอบจากความรู้ความเขา้ใจ (2) ดา้น

อารมณ์หรือความรู้สึก ความรู้สึกว่าชอบหรือไม่ชอบท่ีเกิดจากอารมณ์หรือความรู้สึก (3) ด้าน

พฤติกรรม เกิดจากความตั้งใจท่ีจะมีพฤติกรรมนั้น และเจตคติมีอิทธิพลต่อการกระทาํของบุคคล

ต่างๆ จึงควรทําให้พนักงานเห็นภาพท่ีดีในการเปล่ียนแปลงก็จะทําให้เปิดใจยอมรับการ

เปล่ียนแปลงต่างๆ เจตคติต่อองคก์รในการทาํงาน มี 2 ชนิด ดงัน้ี 

1.  เจตคติต่อความพึงพอใจในงาน เป็นเจตคติเชิงบวกอย่างหน่ึงท่ีบุคคลมี

ต่องานท่ีทาํอยู่ เกิดข้ึนเฉพาะตวับุคคลคนเดียว พนกังานจะตดัสินระดบัความพึงพอใจในงานของ

ตน จากประสบการณ์ และส่ิงท่ีเป็นอยูจ่ริงในขณะนั้นเป็นเกณฑ ์

2.  ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นเจตคติเชิงบวกต่อการทาํงานหรือองค์กร 

พนักงานจะมีความสุข และความพึงพอใจในการทาํงาน ตรงกนัขา้ม ถ้ามีเจตคติเชิงลบอาจเกิด

ปัญหาต่อองคก์รได ้และเจตคติท่ีพนกังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ถือเป็นความยึดมัน่

ผกูพนั ซ่ึงสามารถทาํนายพฤติกรรมในอนาคต เช่น การอยู ่และการลาออกจากงานของพนกังาน 

เจตคติเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมองคก์ร เปรียบเสมือนดา้นล่างของก้อน

นํ้าแขง็ท่ีลอยอยูก่ลางทะเล ซ่ึงเป็นส่วนท่ีเราไม่สามารถมองเห็นดว้ยตา ดงัภาพท่ี 2.13 
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ภาพท่ี 2.13  แสดง Organization as Iceberg 

ท่ีมา: Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2016 แปลใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น.218) 

  เจตคติของพนกังานในองคก์ร ประกอบดว้ย 4 อยา่ง ไดแ้ก่ 

  1.  Job satisfaction เจตคติต่องานท่ีทาํของพนกังาน หากพนกังานมีความพึงพอใจ

ในงานสูง แสดงวา่ มีเจตคติเชิงบวกต่องานจะส่งผลต่อประสิทธิผลท่ีสูงข้ึน การขาด การลาออกจาก

งานนอ้ย ความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มข้ึน เป็นพนกังานท่ีดีไม่สร้างความเสียหายต่อองคก์ร 

  2.  Job involvement เจตคติต่องานท่ีทาํของพนักงานว่า ตนมีความสําคญั มีส่วน

ร่วม มีคุณค่ามากนอ้ยเพียงใด ถา้มีความเก่ียวขอ้งกบังานสูงก็ส่งผลต่อความผกูพนัต่องาน แสดงวา่ 

มีเจตคติเชิงบวก 

  3.  Organization commitment เจตคติท่ีพนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มี

ความจงรักภกัดี และปรารถนาจะทาํงานอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

  4.  Employee engagement การท่ีพนักงานมีความสัมพนัธ์ ความพึงพอใจ และ

กระตือรือร้นในงาน  เม่ือพนักงานมีความผูกพันต่องาน  และองค์กรมากข้ึน จะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน การใหบ้ริการลูกคา้ดีข้ึน และการทาํงานอยูก่บัองคก์รไม่ลาออกจากงาน 

  นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 137) กล่าววา่ เจตคติสามารถเปล่ียนแปลงได ้จากท่ี

ไม่ชอบอาจเปล่ียนเป็นชอบไดใ้นการทาํงาน และเปล่ียนไปตามสถานการณ์ การเขา้ใจเจตคติของ

พนกังานต่อการทาํงานหรือต่อสภาพแวดลอ้มของงานเป็นส่ิงสาํคญั พนกังานท่ีมีเจตคติเชิงบวกก็จะ

เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน จะทาํให้ประสบความสําเร็จในงานได ้การท่ีพนกังานมีเจตคติท่ี

แตกต่างกนั ก็มาจากองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ  

Visible Aspects 

Strategies, Objective, Policies & 

Procedures, Structure, Technology, 

Formal Authority, Chain of Command 

Hidden Aspects 

Attitudes, Perceptions, Group Norms, 

Informal Interactions, Interpersonal & 

Intergroup Conflicts 
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  1.  การท่ีไดรั้บรู้จากความเช่ือ ความเขา้ใจ คือ เป็นส่วนหน่ึงของความเช่ือ ความ

คิดเห็น ความรู้หรือขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีแต่ละคนมีอยู ่ซ่ึงความชอบหรือไม่ชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้น 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีเกิดมาจากความเขา้ใจของแต่ละคน 

  2.  ส่วนของความรู้สึก และตดัสินใจ คือ ส่วนของอารมณ์ ความรู้สึกซ่ึงเป็นส่วน

บุคคลหรือความรู้สึกท่ีมีอยู ่

  3.  องคป์ระกอบของพฤติกรรมท่ีบุคคลมีแนวโนม้จะกระทาํ 

  จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปได้ว่า เจตคติ เป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในจิตใจมีลกัษณะท่ี

นามธรรม ซ่ึงเป็นความรู้สึกมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ เจตคติของบุคคลไม่ไดติ้ดตวัมาตั้งแต่กาํเนิด 

โดยเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ ประสบการณ์ต่อส่ิงแวดล้อมภายนอกของบุคคลนั้นๆ สามารถ

เปล่ียนแปลงไดเ้ม่ือเกิดการเรียนรู้ใหม่มาแทนท่ี และส่งผลสอดคลอ้งต่อพฤติกรรม 

  4.3.2  องค์ประกอบของเจตคติ 

วิเชียร วิทยาอุดม (2554, น. 31-34) กล่าววา่ ความแตกต่างของเจตคติในแต่

ละบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรม เจตคติเป็นความรู้สึกจึงยากท่ีจะเปล่ียนแปลง เป็นความเช่ือ และ

พฤติกรรมท่ีโนม้เอียงตามความชอบเฉพาะบุคคล ในส่วนของการพฒันาบุคลิกภาพบุคคลรอบๆ ตวั

มีอิทธิพลสาํคญัต่อการสร้างเจตคติในการดาํเนินชีวิตของบุคคล โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1.  ด้านความรู้สึกหรืออารมณ์ (affective or emotional component) ภาวะ

ทางดา้นความรู้สึกและอารมณ์เก่ียวกบับุคคล ทั้งความคิด เหตุการณ์หรือจุดประสงคท่ี์มีต่อส่ิงเร้าใด

ส่ิงเร้าหน่ึง เป็นผลจากการประเมินส่ิงเร้านั้น ทาํใหเ้กิดความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบ องคป์ระกอบน้ี

เกิดจากการเรียนรู้แบบมีเง่ือนไข (conditioned learning) 

2.  ด้านการรับรู้หรือความเช่ือ (cognitive or belief component) ส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้หรือความเช่ือ ความคิดเห็น ความเขา้ใจหรือความรู้ท่ีบุคคลมีต่อส่ิงเร้า ส่ิงของ

หรือปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีสะสมมาจากประสบการณ์ในอดีตท่ีผ่านมา ความเช่ือท่ีไดจ้ะไดรั้บการ

ประเมิน โดยเจตคติของบุคคลแสดงออกจะทาํใหท้ราบไดว้า่บุคคลนั้นมีความเช่ืออยา่งไร 

3 .   ความพร้อมท่ีจะกระทําหรือด้านพฤติกรรม (action tendency or 

behavioral component) พฤติกรรมมีความสัมพนัธ์ต่อส่วนของความรู้สึก เป็นความพร้อมหรือ

แนวโนม้ของบุคคลท่ีจะแสดงออกต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หลงัจากการประเมินส่ิงนั้นแลว้ และการกระทาํ

ต่อส่ิงเร้าตามความเช่ือ และความรู้สึก พฤติกรรมจึงเป็นส่ิงสะท้อนของเจตคติท่ีแสดงให้เห็น

ภายนอก ซ่ึงพฤติกรรมอาจเป็นไปในทิศทางเดียวกบัเจตคติหรือไม่ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัปัจจยัอ่ืนๆ ของตวั

แปรพฤติกรรม 
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  บุคคลจะมีเจตคติต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง จะต้องมีองค์ประกอบ ทั้ ง 3 ประการ โดย

ตวักระตุน้เป็นผลให้เกิดรูปแบบของเจตคติ (จุดมุ่งหมายทางความรู้สึก ความเขา้ใจ พฤติกรรม) ซ่ึง

นาํไปสู่การตอบสนอง ดงัภาพท่ี 2.14 
 

                                                                                                                       

                                                                                                                       
                                

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.14  แสดงองคป์ระกอบของเจตคติ 3 ประการ 

 

ท่ีมา: Gibson (1994, p. 103 อา้งใน วเิชียร วทิยอุดม, 2554, น.33) 

 

  อเนก  สุวรรณบณัฑิต และภาสกร  อดุลพฒันกิจ (2554, น. 116-118) องคป์ระกอบ

ของเจตคติมีหลายดา้น ไดแ้ก่ 

  1.  เจตคติแบบสามองคป์ระกอบ ของโรเซ็นเบิร์ก และฮอฟแลนด ์(Rosenberg and 

Hovland, 1960) ไดแ้ก่ (1) ปัญญา (cognitive component) การรับรู้ และการเรียนรู้ท่ีผา่นมา เกิดเป็น

ประสบการณ์ทั้งทางตรงท่ีเจอดว้ยตนเอง หรือทางออ้มจากการบอกเล่าหรือแหล่งขอ้มูลต่างๆ (2) 

ความรู้สึก (affective component)  ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบกับ

ประสบการณ์ท่ีมี และการคิดอย่างเป็นระบบถึงผลท่ีไดรั้บเม่ือกระทาํพฤติกรรมนั้น (3) แนวโน้ม

พฤติกรรม (behavior component)  การนาํความรู้ ความเช่ือ และความรู้สึก มาประสานสอดคลอ้งกนั

แลว้พิจารณาเป็นแนวโนม้ท่ีกระทาํส่ิงต่างๆ ท่ีตรงกบัความรู้ และความเช่ือนั้น ดงัภาพท่ี 2.15 

 

 

 

 

 

 

เจตคต ิ
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ภาพท่ี 2.15  แสดงเจตคติแบบ 3 องคป์ระกอบของโรเซ็นเบิร์ก และฮอฟแลนด์ 

 

ท่ีมา: Rosenberg and Hovland (1960 อา้งใน อเนก สุวรรณบณัฑิต และภาสกร อดุลพฒันกิจ, 2554, 

น.117) 

 

  2. เจตคติแบบสององคป์ระกอบ ของโรเซ็นเบิร์ก (Rosenberg, 1960 &1966) ไดแ้ก่ 

องคป์ระกอบดา้นความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลเม่ือถูกกระตุน้ โดยเป็นท่ีหมายของเจต

คติ (object) และองคป์ระกอบทางปัญญา หมายถึง ความเช่ือท่ีบุคคลมีวา่ท่ีหมายของเจตคติจะเป็น

ตวัส่งเสริมหรือขดัขวางการบรรลุถึงค่านิยมต่างๆ ของบุคคลนั้น ภายหลงัถูกพฒันาเป็นทฤษฎี

โครงสร้างทางพลวตัทางเจตคติ (a structural theory of attitude dynamics, 1964) หรือ ทฤษฎีความ

สอดคล้องของพลวตัของเจตคติ (a consistency theory of attitude dynamics, 1965)  และจัดเป็น

ทฤษฎีหน่ึงในกลุ่มทฤษฎีความสอดคล้องทางปัญญา (cognitive consistency theories) โดย แคตส์ 

(1960) เช่ือวา่ เจตคติเป็นแนวโนม้ท่ีบุคคลจะประเมินสัญลกัษณ์หรือท่ีหมายหรือแง่มุมของโลกของ

ตนในทางท่ีดีหรือไม่ดี เจตคติองคป์ระกอบสององคป์ระกอบเขา้ดว้ยกนั คือ อารมณ์ความรู้สึก เป็น

แกนกลางของความชอบไม่ชอบ และปัญญาหรือความเช่ือเป็นส่วนการบรรยายท่ีหมายของเจตคติ 

บรรยายลกัษณะ และบรรยายความสัมพนัธ์กบัท่ีหมายอ่ืน 

  3. เจตคติหน่ึงองค์ประกอบ ของ เธอร์สโตน (Thurstone) ได้แก่ ด้านอารมณ์

ความรู้สึก (affective component) มีแกนกลางอยูท่ี่การประเมิน (evaluation) 

  4.3.3 คุณลกัษณะของเจตคติ (characteristics of attitude) (วิเชียร วิทยอุดม, 2554, 

น. 33 และ น.41-42) 

เจตคติมีลกัษณะเฉพาะ เป็นการจดัระเบียบแนวคิด ความเช่ือ อุปนิสัย และ

ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยรวมตวัหลงัจากการประเมินเป็นแนวโนม้ไปในทางใดทาง

หน่ึงในเชิงบวกหรือเชิงลบ โดยบุคคลจะไม่มีจิตใจท่ีเป็นกลาง สรุปไดด้งัน้ี 

ส่ิงเร้า 

(บุคคล สถานการณ์ เร่ือง

โต้แย้งในสังคมและที่

หมายของเจตคตอิืน่ๆ) 

เจตคต ิ

อารมณ์ ความรู้สึก (affective) 

ปัญญา (cognitive) 

พฤตกิรรม (behavior) 
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1)  เจตคติเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในเป็นการจดัระเบียบแนวความคิด ความเช่ือ ท่ีเกิด

ภายในของแต่ละบุคคล 

2)  เจตคติเป็นส่ิงท่ีไม่ไดติ้ดตวัมาตั้งแต่กาํเนิด เกิดจากการเรียนรู้ และเก่ียวกบั

ส่ิงแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงจะติดตวัอยูก่บับุคคลนั้นจนกวา่จะเกิดการเรียนรู้ใหม่แทน 

3)  เจตคติมีลกัษณะมัน่คงถาวร เจตคติท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดจากกระบวนการ

ประเมิน วิเคราะห์ สรุป และจัดระเบียบเป็นความเช่ือฝังติดกับตัวบุคคล จึงทําให้ยากท่ีจะ

เปล่ียนแปลงของเจตคติ 

4)  เจตคติอา้งถึงส่ิงเร้า และส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ของตวับุคคลท่ีเป็นตวักระตุน้ 

เป็นเร่ืองท่ีเกิดจากการสัมผสั และเรียนรู้จากส่ิงภายนอก ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองจากภายในตวั

บุคคล 

และยงักล่าวถึง การเปล่ียนแปลงเจตคติ (attitude change) วา่ อารมณ์ เจตคติ 

และพฤติกรรม (emotions, attitudes and behavior) อารมณ์มีความเก่ียวขอ้งกบัเจตคติ เจตคติเป็น

ความเช่ือ การประเมินความรู้สึกและความมุ่งหมายของพฤติกรรมต่างๆ บุคคลใช้อารมณ์ในการ

ตัดสินความรู้สึกต่อส่ิงต่างๆ เจตคติพฒันาจาก 2 ปัจจัย คือ (1) ประสบการณ์ทางอารมณ์ (2) 

กระบวนการรับความรู้สึกโดยอารมณ์ คือ ประสบการณ์ ส่วนเจตคติ คือ ส่ิงท่ีใช้ในการตัดสิน 

สามารถแบ่งแยกระหวา่งความรู้สึกและความคิด ความรู้สึก คือ อารมณ์ในขณะท่ีมีความคิดเก่ียวขอ้ง

กบัเจตคติ ซ่ึงอารมณ์สามารถรวบรัดไดจ้บได ้แต่เจตคติจะอยูก่บัเราตลอดไป ดงัภาพท่ี 2.16 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.16  แสดงรูปแบบของเจตคติ และพฤติกรรม 

การรับรู้ 

พฤตกิรรม 

ความเช่ือ 

ความรู้สึก 

ความตั้งใจ 

ให้เกดิพฤตกิรรม 

อารมณ์
เจตคต ิ
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ท่ีมา: Steven L. Meshane and Mary Ann Von Glinow (2000, pp. 202 อา้งใน วเิชียร วทิยอุดม,  

2554, น.42) 

 

  4.3.4  ประเภทของเจตคติ (types of attitudes) 

วเิชียร วทิยาอุดม (2554, น. 35-36) กล่าววา่ เจตคติท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังาน 

คือ 

1.  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) หมายถึง เจตคติโดยทัว่ไปของ

บุคคลท่ีมีต่องานของตน ถา้มีความพึงพอใจในงานสูง เช่น พนกังานไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีจากองคก์ร 

ตอบสนองความตอ้งการ ก็จะมีเจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร 

2.  ความเก่ียวขอ้งกบังาน (job involvement) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานรับรู้

ไดว้า่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบังาน และพิจารณาวา่ตวัเองมีผลงานสําคญัเท่าไรต่อคุณค่าของตวัเอง หากมี

ความเก่ียวขอ้งกบังานในระดบัสูงจะมีความสัมพนัธ์ต่อการมาทาํงานสาย การขาด การยา้ยงาน การ

ลาออกจากงานนอ้ย และยงัทาํใหมี้ผลผลิตเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์ร (organizational commitment) หมายถึง พนกังาน

ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงในการบรรลุเป้าหมาย และเห็นความกา้วหนา้ขององคก์ร ในฐานะเป็นสมาชิก

คนหน่ึงขององคก์ร ดว้ยความผกูพนั (commitment) และความจงรักภกัดี (loyalty) 

ในปัจจุบนั นอกจาก การวดัเจตคติดว้ยการวดัความพึงพอใจในงาน ก็เร่ิมมา

ให้ความสนใจ เร่ืองความเก่ียวขอ้งกบังาน และความผูกพนัต่อองค์กรทาํให้ทราบถึงเจตคติของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

อเนก  สุวรรณบณัฑิต และภาสกร  อดุลพฒันกิจ (2554, น. 119) ไดแ้บ่ง

ประเภทของเจตคติ 2 ประเภท คือ  

1.  เจตคติเชิงบวก (positive attitude)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีพร้อม

เขา้หา เม่ือเกิดความรู้สึกชอบหรือพอใจต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง เป็นความรู้สึก

ชอบ พึงพอใจ ส่งเสริม สนบัสนุน และช่วยเหลือ 

2.  เจตคติเชิงลบ (negative attitude) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีพร้อม

จะถอยหนีหรือหลีกหนี เม่ือเกิดความรู้สึกไม่ชอบหรือไม่พอใจต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือบุคคลใด

บุคคลหน่ึง 

  4.3.5  หน้าที่ของเจตคติ   มี 4 ประการ (อเนก สุวรรณบัณฑิต และภาสกร  

อดุลพฒันกิจ, 2554, น. 119-120) คือ 
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1)  ช่วยให้บุคคลเข้าใจส่ิงแวดล้อมรอบตัว (knowing function) โดยการ

จดัระบบส่ิงแวดลอ้มรอบตวัให้ง่ายแก่การเขา้ใจ เพื่อทาํนายเหตุการณ์ต่างๆ หรือบอกสาเหตุหรือ

เหตุการณ์นั้นๆ อาจจะถูกหรือผดิก็ได ้

2)  ช่วยป้องกนัตวัเอง (self-defensive function) หรือช่วยให้มี self-esteem 

ทาํใหบุ้คคลไม่ดูถูกตวัเอง เป็นความภาคภูมิใจ โดยการสร้างเจตคติอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อหลีกเล่ียง

ส่ิงท่ีไม่ดีบางอยา่งท่ีจะนาํความไม่พอใจมาสู่ตนเอง 

3)  ช่วยในการปรับตวัให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมหรือสังคม (instrumental or 

social adjust function)  โดยเป็นเคร่ืองมือทาํให้บุคคลได้รับประโยชน์ต่างๆ เป็นการกระทาํหรือ

ปฏิกิริยาโตต้อบท่ีแสดงออกมาอย่างหน่ึงอยา่งใดนั้น ส่วนมากจะเป็นการกระทาํอนันาํมาซ่ึงความ

พอใจแก่ตนเอง 

4)  ช่วยใหบุ้คคลแสดงออกถึงค่านิยมตนเอง (self-expressive function) ส่ิงท่ี

แสดงวา่ เจตคตินาํความพอใจมาใหบุ้คคลนั้น คือ การแสดงเจตคติอยา่งหน่ึงอยา่งใดออกมาเป็นการ

สร้างความคิดเก่ียวกบัตนเอง (self-concept)  ของบุคคลนั้น 

  4.3.6  ประโยชน์ของเจตคติ โดยเจตคติเป็นตัวกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออก (อเนก สุวรรณบณัฑิต และภาสกร อดุลพฒันกิจ, 2554, น. 119-120) มีดงัน้ี 

1)  ช่วยให้บุคคลเตรียมความพร้อมในการกระทํากิจกรรมต่างๆ เพื่อ

ความสาํเร็จของกิจกรรม 

2)  ช่วยในการสร้างเสริมบุคลิกภาพ เพราะเจตคติเป็นส่วนหน่ึงของ

บุคลิกภาพ 

3)  ช่วยในการทาํนายส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต จากเจตคติของบุคคลนั้นๆ 

4)  ช่วยในการหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไม่พึงประสงค์ และสามารถหาส่ิงอ่ืนๆ มา

ทดแทนใหเ้กิดความพึงพอใจ 

จากการศึกษาของผูว้ิจยั สรุปไดว้า่ ประสบการณ์เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพล

ต่อเจตคติ ซ่ึงเจตคติเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในจิตใจมีลกัษณะท่ีนามธรรม ซ่ึงเป็นความรู้สึกมีทั้งเชิงบวก 

และเชิงลบ เจตคติของบุคคลไม่ได้ติดตัวมาตั้ งแต่กําเนิด โดยเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ 

ประสบการณ์ต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอกของบุคคลนั้นๆ สามารถเปล่ียนแปลงได ้เม่ือเกิดการเรียนรู้

ใหม่มาแทนท่ี และส่งผลสอดคลอ้งต่อพฤติกรรม การท่ีเจา้หน้าท่ีมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง ต่อ

เพื่อนร่วมงาน ต่องาน โดยรวมถึง ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติท่ีมีต่องานของบุคคลนั้นๆ โดย

ตดัสินจากประสบการณ์ และส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัท่ีองคก์รปฏิบติัต่อพนกังาน และความเก่ียวขอ้ง

กบังานเป็นเจตคติท่ีมีต่องาน ความเก่ียวขอ้ง ความสาํคญั การมีส่วนร่วม การมีคุณค่าของบุคคลนั้นๆ 
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และต่อองค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเจตคติท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความ

จงรักภกัดี และปรารถนาจะทาํงานอยูก่บัองคก์รตลอดไป จะส่งผลต่อประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์รใน

หลายมิติ เจตคติของเจา้หนา้ท่ีสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์รได ้รวมทั้งพฤติกรรมในการมา

ทาํงานสาย การขาด การยา้ยงาน และการลาออกจากงานอีกดว้ย  

เพราะฉะนั้น ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก จึงเป็นการเรียนรู้เพื่อก่อให้เกิดประสบการณ์ท่ีดีตามแนวคิด

สุนทรียสาธกพฒันาก่อตวัเป็นเจตคติท่ีอยูบ่นพื้นฐานเชิงบวก อยา่งเป็นองคร์วม เพื่อให้มีเจตคติเชิง

บวกต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่องาน และต่อองคก์ร เป็นความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

5. ข้อมูลเกีย่วกบัองค์กร 

 

 5.1  ความหมายขององค์กร 

  กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2558, น. 38-46) กล่าวว่า การรวมตวัของกลุ่มบุคคล

ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มีจุดหมายร่วมกนัในการทาํกิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยอาศยั

กระบวนการจดัโครงสร้างของกิจกรรมนั้นๆ เพื่อแบ่งงานใหแ้ก่สมาชิกในองคก์ร ดาํเนินการปฏิบติั

ให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยพิจารณาองคป์ระกอบขององคก์ร ไดด้งัน้ี (1) ประกอบดว้ยคนตั้งแต่ 

2 คนข้ึนไป ปฏิบติังานร่วมกนัหรือแบ่งการทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(2) คนในองค์กร

ตอ้งอาศยัเทคนิควิทยาการหรือเทคโนโลยี เพื่อแก้ไขปัญหาหรือการตดัสินใจ (3) คนในองค์กร

ตอ้งการความรู้ ขอ้มูล และข่าวสารในการแกไ้ขปัญหาองคก์รตอ้งมีโครงสร้าง (4) องคก์รจะอยูไ่ด้

เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จึงเป็นสาเหตุทาํให้มนุษยต์อ้งปฏิสัมพนัธ์กนั (5) องคก์รจะตอ้งปรับตวั

ใหส้อดคลอ้ง และปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม จึงส่งผลต่อการปฏิบติังานในองคก์ร 

 5.2  ลกัษณะขององค์กร สามารถจาํแนกลกัษณะต่างๆ (ดงัภาพท่ี 2.17) ไดด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 2.17 แสดงลกัษณะขององคก์รในแง่มุมท่ีต่างกนั 5 ลกัษณะ 

ท่ีมา: กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2558, น. 39 

 

  5.2.1  องคก์รเป็นกลุ่มของบุคคล คือ กลุ่มท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั โดยมีความเช่ือว่า 

บุคคลเพียงคนเดียวไม่สามารถตอบสนองเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้น จึงตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์ และ

ความร่วมมือตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ภายใตก้ฎระเบียบขององคก์ร 

  5.2.2  องคก์รเป็นโครงสร้างของความสัมพนัธ์ คือ องคก์รท่ีมีความคงท่ีจะมีกรอบ

ความสัมพนัธ์ท่ีกาํหนดขอบข่ายความรับผิดชอบท่ีแน่นอน แต่จริงแลว้ยงัมีองคป์ระกอบอ่ืนท่ีทาํให้

องค์กรมีการเคล่ือนไหว ได้แก่ ปัจเจกบุคคล กระบวนการทาํงาน เป้าหมาย และความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล เป็นตน้ 

  5.2.3  องคก์รเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารหรือการจดัการ คือ กระบวนการท่ีนาํ

ปัจจยัต่างๆ ทางการบริหาร เช่น บุคคล งบประมาณ ท่ีดิน และวสัดุ มารวมกนัอยา่งเป็นระบบ เพื่อ

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  5.2.4  องคก์รเป็นกระบวนการ คือ กระบวนการในการจดักลุ่มของงานท่ีคลา้ยคลึง

กนัอยูด่ว้ยกนั โดยมีการระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบตามความสามารถ และความถนดั รวมทั้งมีการ

ปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  5.2.5  องคก์รเป็นระบบ มีลกัษณะเป็นพลวตั มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาตาม

สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการเปล่ียนแปลง และผลผลิต และมีขอ้มูล

ป้อนกลับสู่ปัจจยันําเข้า เรียกว่า องค์กรระบบเปิด (open system) เป็นการดาํเนินภายใน และมี

องค์กรเป็นกลุ่มของบุคคล  

องค์กรเป็นโครงสร้างของ

ความสัมพนัธ์ 

องค์กรเป็นส่วนหน่ึงของ

การบริหารหรือการจัดการ 

องค์กรเป็นกระบวนการ 

องค์กรเป็นระบบ 
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ปฏิสัมพนัธ์ (interacts) กบัสภาวะแวดลอ้มทั้งภายใน และภายนอก มีการบริหารงานอย่างมีระบบ 

ประกอบไปด้วย ปัจจัยภายนอก และจากการเรียกร้องกระบวนการแปลงสภาพระบบ การ

ติดต่อส่ือสาร และวิธีการนาํเอาส่ิงท่ีไดเ้กิดข้ึนแลว้กลบัไปทาํใหม่ เพื่อนาํไปปรับปรุง และพฒันา 

ส่วนองค์กรระบบปิด (closed system) เป็นระบบท่ีไม่มีปัจจยัภายนอกมาเก่ียวข้อง เน้นมองแต่

ภายในองค์กรมากกว่า เช่น การผลิตสินค้า ระบบการผลิต และการจัดการภายในองค์กร มี

ส่วนประกอบ 3 อยา่ง คือ ปัจจยัการผลิต (inputs) ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์วตัถุดิบ เงินทุน เทคโนโลยี 

และข้อมูลข่าวสาร กระบวนการแปลงสภาพ (transformations) ได้แก่ กิจกรรม การทาํงานของ

พนกังาน การบริหาร การผลิต และผลผลิต (outputs) ไดแ้ก่ สินคา้และการบริการ ผลทางการเงิน 

ขอ้มูลข่าวสาร และผลทางดา้นบุคลากร 

  การบริหารรูปแบบใหม่ คือ การบริหารให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(learning organization)  ทั้งตวับุคคล และทีมการทาํงาน มีลักษณะเป็นโครงข่ายเช่ืองโยงกัน มี

รูปแบบการทาํงานท่ีหลากหลาย ยืดหยุ่นในการทาํงาน มีความรวดเร็ว (one stop services) มีการ

สร้างบรรยากาศให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นิรนาท 

แสนสา  (2556, น. 40-44) กล่าวว่า ผูบ้ริหารยุคใหม่ตอ้งใช้ความคิด และกระบวนการการบริหาร

เพื่ออนาคตมากข้ึน โดยการปรับกระบวนทศัน์ (paradigm) และชุดความคิด (mind sets) ใหม่ ซ่ึง

แบบเดิมมกัใชป้ระสบการณ์เป็นฐาน (experience based) โดยใชว้ิธีการความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีแต่

ละคนเรียนรู้เพียงลาํพงัคนเดียวมาแก้ไข แต่แนวโน้มใหม่ต้องใช้การเรียนรู้เป็นฐาน (learning 

based) โดยใชว้ิธีการจดัการความรู้ (knowledge management) มาเป็นแนวทางในการแกไ้ขร่วมกนั 

แนวคิดใหม่เป็นรูปแบบของนกัวิจยั และพฒันา (research and development) และพฒันาองค์กรให้

เป็นแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย พฒันาทรัพยากรบุคคลให้เป็นผูเ้ช่ียวชาญ เปล่ียนแปลงกรอบคิด

ของบุคลากร คิดวิเคราะห์เชิงระบบ กาํหนดวิสัยทศัน์ร่วม และพฒันาศกัยภาพของทีม ซ่ึงต้อง

เช่ือมัน่ศกัยภาพของมนุษยเ์พราะเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการขบัเคล่ือนขององคก์ร โดยตอ้งรู้จกั

ใช้เทคโนโลยี เน้นการทาํงานเป็นทีม สร้างเครือข่ายความร่วมมือ และให้ความสนใจเร่ืองความ

สมดุลของชีวติส่วนตวัและการทาํงานของบุคลากรใหเ้กิดความสาํเร็จควบคู่กนัไป 

 5.3  ประเภทขององค์กร  

  5.3.1  การจําแนกองค์กร  โดยการยดึการเกิด มี 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1)  องคก์รแบบปฐม (primary organization) คือ องคก์รท่ีเกิดข้ึนโดย

ธรรมชาติ สมาชิกทุกคนเก่ียวขอ้งกนัมา 

2)  องคก์รแบบมธัยม (secondary organization) คือ องคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์

ของสมาชิกอนัเน่ืองมาจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีกาํหนดข้ึนภายในองคก์ร แบบไม่เป็นส่วนตวั โดยมี
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วตัถุประสงค ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิก และบุคคลภายนอกขององคก์ร เช่น หน่วย

ราชการ หา้งหุน้ส่วน บริษทั สมาคม สโมสร โรงเรียน โรงพยาบาล เป็นตน้ 

3)  การจาํแนกองคก์รโดยยดึโครงสร้าง มี 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

(1)  องค์กรท่ีมีรูปแบบ/ องค์กรรูปนัย/ องค์กรท่ีเป็นทางการ (formal 

organization) องคก์รท่ีมีโครงสร้าง ระเบียบกฎเกณฑ์แบบแผน มีขั้นตอน สายบงัคบับญัชา กาํหนด

หนา้ท่ีแบ่งงานตามความสามารถอยา่งชดัเจน องคก์รลกัษณะน้ีจะเห็นไดจ้ากองคก์รเอกชนหรือรัฐ 

เรียกวา่ “ระบบราชการ (bureaucracy)” มีลกัษณะดงัน้ี มีการจดัตั้งวตัถุประสงคอ์ยา่งเป็นทางการ มี

การกาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบแก่สมาชิก มีการกาํหนดสายบงัคบับญัชาท่ีแน่นอน รวมทั้ง

กาํหนดความสัมพนัธ์ และการติดต่อของหน่วยงานอยา่งเป็นระเบียบ มีแผนภูมิองคก์ร (organization 

chart) แสดงให้เห็นกิจการต่างๆ อาํนาจหนา้ท่ี ความสัมพนัธ์เป็นอยา่งไร โดยมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

(1) การแบ่งระดับสายการบังคับบัญชา (hierarchy) คือ การแบ่งอํานาจหน้าท่ี รวมทั้ งความ

รับผิดชอบ และมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัไปตามระดบัลดหลัน่กนัไป (line of authority) เป็นลกัษณะ

การบริหารแบบจากบนลงล่าง (top down management) หรือ แบบแนวด่ิง (vertical) (2) การแบ่ง

งาน (division of labor) คือ การจาํแนกหน่วยงานเฉพาะออกไปตามวตัถุประสงค ์ความเหมาะสมกบั

คุณสมบติั และศกัยภาพ โดยคาํนึงถึง การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ (3) ช่วงการควบคุม (span 

of control) คือ ขอบเขตของสายการบงัคบับญัชา หรืออีกนยัหน่ึง คือ จาํนวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน

ระดับชั้ นท่ีถัดลงมา และการท่ีมีผูใ้ต้บงัคับบัญชามาก หรือช่วงการควบคุมกวา้ง ก็จะทาํให้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน (4) เอกภาพในการบริหารงาน (unity of command) คือ การบริหารท่ีทุกฝ่าย

ตอ้งเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร มีการประสานงานอยา่งสอดคลอ้งกนั มีการระบุอาํนาจหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบของแต่ระดบัอย่างชัดเจน ดงันั้น วตัถุประสงค์ในการจดัรูปแบบองค์กร คือ ตอ้งการ

กาํหนดเป้าหมาย นโยบายในการดาํเนินการอยา่งชดัเจน มีระบบงาน และหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ี

เป็นรูปธรรม เพื่อใหเ้กิดการส่ือสาร และการประสานงานอยา่งมีประสิทธิภาพ หลีกเล่ียงการทาํงาน

ท่ีซํ้ าซอ้นกนั 

(2)  องค์กรไร้รูปแบบ/ องค์กรอรูปนัย/ องค์กรท่ีไม่ เป็นทางการ 

(informal organization) เป็นองค์กรท่ีไม่มีโครงสร้าง ระเบียบ  และกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน โดย

วตัถุประสงคข้ึ์นอยูก่บัความพึงพอใจของบุคคลในองคก์ร 

   5.3.2  การจําแนกองค์กรตามลักษณะการบริหาร มี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1)  องค์กรระบบราชการ (bureaucratic organization) มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวม เช่น หน่วยงานรัฐบาล 
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2)  องค์กรเอกชน (private organization) มีว ัตถุประสงค์เพื่อแสวงหา

ผลประโยชน์ และกาํไรใหก้บัองคก์รเป็นสาํคญั 

3) องคก์รระหวา่งประเทศ (international organization) เป็นการรวมตวัของ

ประเทศต่างๆ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อมนุษยชาติ 

 5.4  ข้อมูลของโรงพยาบาลวชัิยยุทธ และโรงพยาบาลการแพทย์วชัิยยุทธ 

  5.4.1  ประวติัโดยยอ่  (ฝ่ายพฒันาคุณภาพ รพ. วชิยัยทุธ, มกราคม 2560) 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธเป็นโรงพยาบาลเอกชน ชนิดรักษาโรคทัว่ไปทุกชนิด 

(general hospital)  แห่งแรกในกรุงเทพฯ ท่ีไม่ไดเ้ป็นขององคก์ารทางศาสนา เปิดทาํการในวนัท่ี 9 

มิถุนายน 2512 เร่ิมจาก “วิชยัยุทธคลินิก” มีเตียงผูป่้วย 10 เตียง ห้องตรวจ 5 ห้อง พร้อมห้องผ่าตดั

และหอ้งคลอด แพทยผ์ูก่้อตั้ง 7 ท่าน ไดแ้ก่ นายแพทยเ์สริมศกัด์ิ เพญ็ชาติ (สูตินารีแพทย)์ นายแพทย์

บุญเกตุ เหล่าวานิช (ศลัยแพทย)์ นายแพทยอ์ศัวิน เทพาคาํ (โสต ศอ นาสิกแพทย)์ นายแพทยส์ม

พนธ์ บุณยคุปต ์(อายุรแพทย)์ นายแพทยป์ระดิษฐ์ เจริญไทยทวี (วิสัญญีแพทย)์ นายแพทยเ์ชาวลิต 

ปรียาสมบติั (กุมารแพทย)์ และนายแพทยธ์าํรงรัตน์ แกว้กาญจน์ (ศลัยแพทยก์ระดูกและขอ้)  โดยมี 

คุณรังษี รัตนปราการ เป็นกรรมการผูจ้ดัการ ไดร่้วมทุนกนัก่อสร้าง โดยไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดิน

และเงินทุนจาก คุณสมพร บุณยคุปต์ ไดต้ั้งช่ือสถานพยาบาลตามช่ือท่านเจา้ของท่ีดิน คือ “พลโท

พระวชิยัยทุธเดชาคนี”                                                                     

จากนั้นในปี 2522 ไดจ้ดทะเบียนเป็น บริษทั วชิยัยทุธ จาํกดั โดยสร้างอาคาร

ท่ีสอง รวมเป็น 60 เตียง เปล่ียนช่ือเป็น “โรงพยาบาลวิชัยยุทธ” โดยโรงพยาบาลได้ยึดหลัก 

“การแพทยเ์พื่อคุณภาพ” จึงได้รับความพอใจ และมัน่ใจในมาตรฐานการดูแลรักษา เรียกว่าเป็น 

“โรงพยาบาลจ๋ิวแต่แจ๋ว” และในปี 2539  ไดส้ร้างอาคาร “วิชยัยุทธเหนือ” สูง 21 ชั้น มีเตียงผูป่้วย 

350 เตียง และในปี 2547 ไดส้ร้างอาคาร “ศูนยก์ารแพทยว์ชิยัยทุธ” สูง 23 ชั้น เยื้องกบัตึกแรกอาคาร

วชิยัยทุธ อาคารน้ีจะเนน้ดา้นการบริการผูป่้วยนอกสาํหรับระบบเฉพาะโรค มีหอ้งตรวจโรคมากกวา่ 

75 ห้อง และมี Ambulatory Care และมีเตียงผูป่้วยในเพิ่มอีก 100 เตียง มีห้องประชุมใหญ่ขนาด

ความจุ 1,000 คน จอดรถได ้500 คนั ชั้นบนสุดเป็นท่ีลงเฮลิคอปเตอร์ และสําหรับกิจกรรมต่างๆ 

ของโรงพยาบาล และวงการแพทย ์ไดย้ดึมัน่ในหลกัการการรักษาท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน จึงมีการ

ประชุมวิชาการแพทยใ์ห้แก่แพทย ์และพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองทุกเดือน เป็นสถาบนัหลกัท่ีไดรั้บการ

รับรองจากแพทยส์ภา และสภาการพยาบาลให้เป็นสถาบนัสมทบในการศึกษาต่อเน่ืองของแพทย ์

และพยาบาล รวมทั้ งจัดประชุมวิชาการพยาบาลทั่วประเทศอีกด้วย ทางโรงพยาบาลมีแพทย์

ผูเ้ช่ียวชาญในระบบวิชาต่างๆ และประสบการณ์จากต่างประเทศทุกสาขาวิชากว่า 200 ท่าน และมี

เจา้หนา้ท่ี 1,167 คน และดว้ยการรักษาท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม จึงไดข้อพระราชทานตราตั้ง เม่ือ
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วนัท่ี 22 พฤศจิกายน 2537 และพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ไดท้รงโปรดเกลา้ฯ พระราชทานตรา

ตั้ง “ครุฑพ่าห์” ให้แก่ บริษทั วิชยัยุทธ จาํกดั ตั้งแต่วนัท่ี 24 พฤษภาคม 2547 จึงเป็นโรงพยาบาล

เอกชนแห่งแรกท่ีไดรั้บพระราชทาน ถือไดว้า่เป็นบริษทัในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ซ่ึงบรรดา

แพทย ์พยาบาล และเจา้หน้าท่ี ทุกคนจะยึดมัน่ในมาตรฐานทางการแพทย ์และจริยธรรมในการ

ใหบ้ริการตลอดไป 

  5.4.2  ลักษณะสําคัญขององค์กร (organization profile) 

สภาพแวดล้อมขององค์กร บริการหลัก (main service)  ตรวจรักษาโรค

ทัว่ไป (general private hospital) ใหบ้ริการแก่ผูป่้วยตั้งแต่โรค/ ภาวะฉุกเฉิน (emergency care)  โรค

ทัว่ไป (primary care)  โรคเฉพาะทางทุกระบบ (specialize care) และรับผูป่้วยท่ีส่งต่อมาจากสถาบนั

อ่ืนๆ (referral hospital, tertiary care) 

ปรัชญา (philosophy) การแพทยเ์พื่อคุณภาพ และคุณธรรม  

วสิัยทศัน์ (vision) โรงพยาบาลแห่งความเช่ือมัน่ศรัทธา และความเป็นเลิศ

ทางการแพทย ์ 

พนัธกิจ (mission) ใหก้ารรักษาพยาบาลดว้ยคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ

และยดึมัน่ในคุณธรรม และจริยธรรม 

ค่านิยม (values) “TRUSTY” 

T: Teamwork is the key for success (ทาํงานเป็นทีม), R:  Respect & Care 

as our own family (ใหเ้กียรติ และดูแลเสมือนบุคคลในครอบครัว), U:  Unstoppable development 

(พฒันาอยา่งต่อเน่ือง) S:  Support & Promote to be a Learning Organization (ส่งเสริมสนบัสนุนสู่

องคก์รแห่งการเรียนรู้), T:  Thai Culture & sociality are our accountability (รับผดิชอบต่อสังคม 

และวฒันธรรมไทย), Y:  Your quality & ethical healthcare services are our commitment (เช่ือมัน่

ในคุณภาพและคุณธรรม) 

ความสามารถเฉพาะขององคก์ร (core competency): การดูแลท่ีมีเอกลกัษณ์

เฉพาะตวั ใชจิ้ตสาํนึกการบริการภายใตว้ฒันธรรมไทย ให้การตอ้นรับ ดูแลผูป่้วย และญาติ

ตลอดจนคณะแพทยแ์ละพนกังานทุกคนเสมือนญาติ และมิตรสนิท ดว้ยหวัใจของความเป็นมนุษย ์

(humanized caring through Thai culture and service mind) 

ลกัษณะโดยรวมของบุคลากร (workforce profile): องคก์รมีบุคลากรท่ีมี

ลกัษณะครบถว้นตรงตามภารกิจ ในคุณวุฒิ และจาํนวนท่ีพอเพียง ทั้งกลุ่มวชิาชีพ และพนกังาน

ทัว่ไป โดยไม่มีนกัศึกษาฝึกงาน เน่ืองจากเป็นสถานบริการภาคเอกชน 
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  5.4.3  ปัจจัยความสําเร็จทีสํ่าคัญขององค์กร (key success factor) 

1)  ปรัชญาท่ีบ่งบอกตัวตน และแนวทางในการประกอบธุรกิจบริการ

สุขภาพท่ีชัดเจนของคณะผูก่้อตั้ งท่ีคณะผูบ้ริหารยึดถือปฏิบัติมาโดยเคร่งครัด แม้จะเป็นการ

ประกอบธุรกิจภาคเอกชน ไดแ้ก่ “การแพทยเ์พื่อคุณภาพ และคุณธรรม” 

2)  ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะองคก์รแพทย ์

ท่ีอาจจะนับได้ว่าเป็นโรงพยาบาลเอกชนแห่งแรกท่ีมีการกาํกับดูแลคุณภาพ และการเข้าร่วม

กิจกรรมวิชาการของคณะแพทยอ์ยา่งจริงจงั มีบรรยากาศคลา้ยโรงเรียนแพทย ์มีกิจกรรมนาํความรู้

ใหม่จากงานวิจยัมาถ่ายทอดให้คณะแพทยเ์พิ่มพนูความรู้ทุกเดือน (การประชุม Journal club) มีการ

นาํการตรวจรักษาผูป่้วยรายท่ีน่าสนใจมาประชุมเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ปรับปรุงแนวทางการตรวจ

รักษาในลกัษณะ Morbidity and Mortality conference เป็นประจาํทุกเดือน เป็นเวลากวา่ 30 ปี มีการ

มอบหมายให้แพทยใ์หม่ตามเยี่ยมผูป่้วยกบัอาจารยผ์ูใ้หญ่เพื่อเรียนรู้ระบบ และวฒันธรรมการดูแล

ผูป่้วยแบบองค์รวมท่ีแท้จริงอย่างเป็นรูปธรรม นอกจากน้ี ยงัเป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับ

มอบหมายจากแพทยสภาให้เป็นสถาบนัหลกัในการจดักิจกรรมประชุมวิชาการเป็นประจาํทุกปี มี

แพทยเ์ขา้ร่วมการประชุมจากทัว่ประเทศ ส่งผลให้องคก์รแพทยมี์มาตรฐานเทียบเท่าสากล มีความ

เขม้แขง็ในเชิงวิชาการ และการสืบทอดวฒันธรรมของการใชห้ลกัวิชาการและ Evidence-Based ใน

การตรวจรักษาดูแลผูป่้วยควบคู่ไปกบัการดูแลความห่วงใยประดุจญาติ ใช ้High-Touch คู่กบั High-

Tech ตลอดมา และยงัดาํเนินต่อไป 

3)  วฒันธรรมการดูแลผูป่้วย และญาติตลอดจนคณะแพทย ์และพนกังานทุก

คนประดุจญาติ และมิตรสนิทมาอยา่งยาวนานกวา่ 48 ปี โดยเนน้การใชว้ฒันธรรมไทยเป็นหลกัใน

การดูแลทั้งผูป่้วย และพนกังาน โดยจะเนน้ตั้งแต่วนัสัมภาษณ์ และปฐมนิเทศพนกังานใหม่ สาํหรับ

ผูป่้วย ความเป็นกนัเอง และการเขา้ถึงแพทยแ์ละพยาบาลไดง่้าย การให้เวลา และการรับฟังผูป่้วย

และญาติตลอดจนการสัมผสั ทาํใหผู้ป่้วยทุกรายอบอุ่นใจ และนึกถึงโรงพยาบาลทุคร้ังท่ีมีปัญหา 

4)  ระบบกาํกบัดูแลองคก์รอยา่งมีธรรมาภิบาล โปร่งใสตรวจสอบไดต่้อผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 

  5.4.4  บริบทเชิงกลยทุธ์ (ท่ีมีผลต่อความย ัง่ยนืขององคก์ร) 

1) ปัญหาสุขภาพ (1) ปัญหาสุขภาพท่ีสําคญัในพื้นท่ี โรคทัว่ไปทางอายุรก

รรม ศัลยกรรม สูติ-นรีเวช และเด็ก (2) ปัญหาสุขภาพท่ีเป็นโอกาสพฒันา โรงพยาบาลถือว่า

ความสามารถในการตรวจรักษาผูป่้วยทุกราย ทุกปัญหา ยงัเป็นโอกาสพฒันาอยา่งต่อเน่ืองไม่มีวนั

ส้ินสุด และมีความสําคญัเท่าเทียมกัน (3) โรคท่ีมีขอ้จาํกัดในการให้บริการ/ ต้องส่งต่อ ขณะน้ี

โรงพยาบาลสามารถใหบ้ริการตรวจรักษาไดท้ั้งหมด 
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2) ความทา้ทายเชิงกลยุทธ์ (1) ความทา้ทายเชิงกลยุทธ์ท่ีสําคญั การเตรียม

บุคลากรใหม่ให้เข้าใจ และปฏิบัติงานภายใต้วฒันธรรมหลักขององค์กรให้ได้ทุกรุ่น (2) การ

เปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อมภายนอกหรือนโยบาย โรงพยาบาลเอกชนภายนอกกาํลงัแข่งขนัทาง

การตลาดในหลายรูปแบบทั้งการขยายเครือข่าย ควบรวมกิจการ ขยายสาขาไปต่างประเทศ ตั้ง

บริษทัผลิตเวชภณัฑ์ ฯลฯ แต่นโยบายโรงพยาบาล คือ การมุ่งมัน่กบัคุณภาพ ไม่ปฏิบติัผิดหรือเล่ียง

กฎหมายใดๆ ซ่ือสัตย์ต่อผูป่้วย และผูมี้รายได้ส่วนเสียทั้งหมด (3) ปัญหาสําคญัท่ีโรงพยาบาล

พยายามแก้ไขให้ความสําคญั และแก้ไขปัญหาทั้งทางกายภาพ และระบบมาโดยตลอด และ (4) 

ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ท่ีสําคญั ได้แก่ คุณภาพของคณะแพทย ์และบุคลากรวิชาชีพท่ีสําคญั 

สถานะทางด้านการเงินท่ีมัน่คง ราคาท่ีสมเหตุสมผล และการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรอย่าง

ต่อเน่ืองจากรุ่นสู่รุ่น 

 5.5  ขอ้มูลของแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

  แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู (rehabilitation clinic) ยึดหลกัเดียวกบัปรัชญาโรงพยาบาล 

คือ การแพทย์เพื่อคุณภาพ และคุณธรรม และยงัไม่มี วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย รวมทั้ง

โครงสร้างองคก์รของแผนกท่ีเป็นรูปธรรม  

  5.5.1  อัตรากาํลังคน 

 

ตารางท่ี 2.3 แสดงจาํนวนเจา้หนา้ท่ีประจาํแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 

ตาํแหน่ง ชาย (คน) หญิง (คน) รวม (คน) 

แพทย ์(ไม่รวมเป็นเจา้หนา้ท่ีของ รพ.) 1 2 3 

นกักายภาพบาํบดั 4 22 26 

นกัตรวจคล่ืนไฟฟ้าวนิิจฉยั 0 1 1 

นกักิจกรรมบาํบดั 3 5 8 

นกัพละศึกษา 0 2 2 

ผูช่้วยแพทย ์ 0 4 4 

ผูช่้วยนกักายภาพบาํบดั 8 10 18 

เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ 0 7 7 

รวม 15 51 66 

คิดเป็นร้อยละ 22.73 77.27 100.00 
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  5.5.2  การให้บริการการรักษา  

 

ตารางท่ี 2.4  แสดงการใหบ้ริการการรักษาของหน่วยงานต่างๆ ในแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  

 

 

หน่วยงาน 

อาคารวชิยัยทุธเหนือ อาคารศูนยว์ชิยัยทุธ 

วนัท่ีใหบ้ริการ 

การรักษา 

เวลาการ

ใหบ้ริการการ

รักษา 

วนัท่ีใหบ้ริการ 

การรักษา 

เวลาการ

ใหบ้ริการการ

รักษา 

 

กายภาพบาํบดั 

 

ทุกวนั 

 

8.00-16.00 น. 

จนัทร์-ศุกร์ 8.00-20.00 น. 

เสาร์ 8.00-17.00 น. 

อาทิตย ์

วนันกัขตัฤกษ ์

8.00-16.00 น. 

กิจกรรมบาํบดั ทุกวนั 8.00-16.00 น. ทุกวนั 8.00-16.00 น. 

 

พละศึกษา 

จนัทร์-ศุกร์ 8.00-19.00 น.  

- 

 

- เสาร์-อาทิตย ์

วนันกัขตัฤกษ ์

 

9.00-13.00 น. 

 

6.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ปริวตัร เปล่ียนศิริ (2558, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาชุมชนเพื่อประยุกต์ใช้สุนทรียสาธกใน

การเสนอแผนพฒันากระบวนการสืบทอดตาํแหน่งผูน้าํท่ีพึงประสงคใ์นชุมชนตน้แบบอนุรักษ์ป่าท่ี

มีอตัลกัษณ์ทางชาติพนัธ์ุ โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาลกัษณะผูน้าํชุมชนตน้แบบ ลกัษณะผูน้าํ

ชุมชนท่ีพึงประสงค ์และเสนอแผนพฒันากระบวนการสืบทอดตาํแหน่งผูน้าํท่ีพึงประสงคใ์นชุมชน

ตน้แบบอนุรักษป่์าท่ีมีอตัลกัษณ์ทางชาติพนัธ์ุ การเก็บขอ้มูลแบบเชิงลึกดว้ยการศึกษาเชิงชาติพนัธ์ุ

วรรณาเพื่อคน้หาส่ิงดีๆ กบักลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูมี้ส่วนร่วมจากกลุ่มชาติพนัธ์ุปกากะญอ ชุมชนบา้นแม่

คองซ้าย จาํนวน 7 คน โดยวิเคราะห์ขอ้มูลและพฒันาแผนดว้ยการประยุกตก์บัสุนทรียสาธก จาก

การศึกษา พบว่า กิจกรรม “การทําแนวกันไฟ” สามารถนําส่ิงท่ีค้นพบไปพัฒนาแผนด้วย

กระบวนการของสุนทรียสาธก ภายใตโ้ครงการ 2C (connector community) ชุมชนนกัประสานเป็น
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การประยุกต์แนวคิดไปสู่องคก์รชุมชนท่ีไม่เป็นทางการ ดว้ยการบูรณการองค์ความรู้แบบมีส่วน

ร่วมกบัชุมชน 

 ปริยนุช ปัญญา (2558, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความผูกพนั และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานในอุตสาหกรรมเซรามิกของจงัหวดัลาํปาง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในอุตสาหกรรมเซรามิกของจงัหวดัลาํปาง จาํนวน 

734 คน จากการศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ

จาํแนกตามลาํดบัขั้นความผูกพนั พบว่า ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน ดา้นสนบัสนุนทางการบริหาร 

และด้านสัมพนัธภาพอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดบัปานกลาง ใน

การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานอุตสาหกรรมเซรามิกของจงัหวดั

ลาํปาง พบวา่ ความทา้ทายในงาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความ

เหมาะสมของงาน องค์กรเห็นคุณค่า และหัวหน้างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัน้อย

ท่ีสุด คือ โอกาสในการเจริญกา้วหนา้  

 นวลพรรณ เอกเจริญ สุทธิ แซ่ล่ิม และสุนีย ์วรรธนโกมล (2557, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษา

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภณัฑ์ 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในตาํแหน่งการ

ผลิต กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภณัฑ ์เขตจงัหวดัสมุทรปราการ จาํนวน 356 คน จากการศึกษา 

พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุ 36-45 ปี การศึกษาอยูใ่นระดบัมธัยมศึกษา มีรายไดร้ะหวา่ง 

9,001-10,000 บาท เป็นแรงงานฝีมือ อายุการทาํงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด คือ ลกัษณะส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหาร เม่ือเปรียบเทียบ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ เพศ อายุ การศึกษา ลกัษณะงาน ไม่มีความแตกต่าง

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนรายได้ และอายุการทาํงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 อรวรรณ แกว้เพช็ร (2557, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความผูกพนัองคก์ารของพนกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัยะลา โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 

คือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัยะลา จาํนวน 120 คน จากการศึกษา พบวา่ ระดบัความ

ผูกพนัองค์การของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัมาก โดยลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สําหรับด้านเพศ สถานภาพการสมรส  และตําแหน่ง ไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ และขอ้เสนอแนะแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อ
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องค์การ ได้แก่ การจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเข้าใจ ในเป้าหมาย และค่านิยมองค์การ และ

ส่งเสริมความกา้วหนา้ทางสายอาชีพใหม้ากข้ึน 

 พิกุล  อุดมวงษ์ (2557, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย

บริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จาํกดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล

กบักลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จาํกดั จาํนวน 91 คน 

จากการศึกษา  พบว่า  ระดับความผูกพันองค์กรของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก และการ

เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ ใน

รายขอ้ ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัผลงาน พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี 

และระหว่าง 41-50 ปี มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุมากกว่า 51 ปี และ

ระหวา่ง 30-40 ปี ซ่ึงมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ทาํงานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 11-15 ปี และ 5-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รในรายขอ้ คือ รู้สึกประสบ

ความสาํเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนพนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี มีความ

ผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง และแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กรและ

การเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานท่ีสาํคญั คือ การประชาสัมพนัธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย การ

จดัการสัมมนา และการฝึกอบรมพนกังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มความสามคัคี ความตระหนักถึง

จิตสํานึกความผกูพนัต่อองคก์ร และการจดักิจกรรมร่วมกนั เพื่อให้เกิดเจตคติเชิงบวกกบัพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ 

 นวสันนัท์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2557, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อ

องคก์รตามมุมมองของผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมี

คาํถามหลกักาํหนดเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง คือ ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล

เอกชนท่ีมีขนาด 100 เตียงข้ึนไป จาํนวน 30 คน จากการศึกษา พบวา่ แนวทางการสร้างความผกูพนั

ของพนกังานต่อองค์กรโรงพยาบาลเอกชนมี  4 มิติ คือ (1) มิติดา้นกายภาพเป็นแนวทางการสร้าง

ความผูกพนั แบบท่ีจบัตอ้งเห็นมองได ้(2) มิติดา้นการพฒันาความรู้ และคุณค่าของพนกังาน เป็น

แนวทางการสร้างความมัน่ใจในการทาํงาน และความภาคภูมิใจในตนเอง (3) มิติดา้นสร้างเจตคติ

เชิงบวกต่อองคก์ร แนวทางการสร้างตวัแทนท่ีดีขององคก์ร และ (4) มิติดา้นผลการปฏิบติังานบรรลุ

เป้าหมายเป็นการบูรณาการมิติทั้ง 3 ขา้งตน้ เพื่อสร้างให้พนกังานมีความรู้สึกร่วม และทุ่มเทในการ

ทาํงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2556, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาการพฒันา

โมเดลความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย โดย

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั
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สัญชาติญ่ีปุ่นท่ีตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จากการศึกษา พบวา่ โมเดลความผกูพนัของ

พนักงานต่อองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑ์ดี (มีค่าไค-สแควร์ เท่ากบั  8.03 ท่ีองศาอิสระ เท่ากบั 5  

ความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.15 ค่าดัชนี GFI AGFI และ CFI มีค่า เท่ากับ 0.99 0.95 และ 1.00 

ตามลาํดบั และค่า RMSEA เท่ากบั 0.052)  นอกจากน้ี ตวัแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร ร้อยละ 78  และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพลของตวัแปรในโมเดล พบวา่ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศ

ดา้นจิตวทิยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อ

องค์กรการมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน นอกจากน้ี ความ

เหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศดา้นจิตวิทยา มีอิทธิพลทางออ้ม ผ่านตวั

แปรความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร มายงัความทุ่มเท และตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน โดย

เป็นค่าอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกและเชิงลบ ตามลาํดบั 

 Perla Rizalina M. Tayko (2015, บทคัดย่อ) ชุดทักษะในการประมวลผลข้อมูลของ

มนุษย์ (human information processing skills set: HIPSS): ส่วนประกอบในการยกระดับในการ

พฒันาทีมท่ีมีประสิทธิภาพในอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์ วตัถุประสงคใ์นการวิจยั เพื่อศึกษามุมมองท่ี

แตกต่าง  และกระบวนการของการใช้กรอบแนวคิด  และความเช่ือมโยง เพื่อท่ีจะใช้เป็น

ส่วนประกอบในการยกระดับการพัฒนาทีมท่ีมีประสิทธิภาพในองค์กรต่างๆ หรือแม้แต่ใน

อุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์ ในขั้นแรก การสะทอ้นลกัษณะ และคุณภาพของทีมในสภาพปัจจุบนั และ

กระบวนการท่ีจะสร้าง และพฒันาทีม สุดทา้ย กระบวนการท่ีจะพฒันาจะสามารถดึงพฤติกรรม และ

แนวคิดของการพฒันาทีมออกมา ขั้นต่อมา คือ การกาํหนดความจาํเป็นท่ีสําคญั ซ่ึงจะสะท้อน

กระบวนการคิดท่ีเป็นพื้นฐานสําคญัของการพฒันาทีม โดยเฉพาะอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ ในยุค

ขอ้มูลท่ีเคล่ือนท่ีอย่างรวดเร็ว ซ่ึงการมองหากรอบแนวคิดใหม่ๆ รวมถึงกระบวนการเคล่ือนไหว

หรือกระบวนการไหลใหม่ๆ ท่ีจะสามารถพฒันาทีม ทางเลือกหน่ึง ก็คือ แนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมด (whole brain literacy: WBL) และการมองส่ิงต่างๆ แบบองคร์วม กระบวนการของแนวคิด

การรู้ของสมองทั้งหมด สามารถช่วยยกระดับทีมให้มีการทาํงานเป็นทีม และส่งผลต่องานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง  

 Raymond Calabrese, Erik Cohen & Dustin Miller (2013, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการสร้าง

วฒันธรรมองค์กรท่ีดี โดยการใช้กระบวนการตามแนวคิดสุนทรียสาธก ท่ีเรียกว่า 4-D Cycle 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นความร่วมมือระหวา่งองคก์ร Urban drug court (UDC) และมหาวทิยาลยัจาํนวน

มาก มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแนวคิดสุนทรียสาธกท่ีนาํไปใชใ้นการคน้หาส่ิงท่ีเป็นเชิงบวก จาก
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ประสบการณ์ในอดีต รวมทั้งความสัมพนัธ์ในการทาํงานของกลุ่มงานทุกระดบัชั้น เพื่อท่ีจะสร้าง

วฒันธรรมท่ีดีขององคก์ร กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการ จาํนวน 9 คน ซ่ึงจะมีส่วนร่วมในการ

ทาํทุกกระบวนการตามแนวคิดสุนทรียสาธก ในการคน้หามี 4 ปัจจยั คือ (1) ผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 

พฒันาความรู้สึกอย่างแรงกลา้ในเร่ืองส่วนตวั และการสร้างพลงัจากภายในตนเอง (2) ผูเ้ขา้ร่วม

โครงการสร้างวิสัยทศัน์สําหรับวฒันธรรมองคก์รท่ีดี (3) ผูเ้ขา้ร่วมโครงการออกแบบแบบแผนของ

วิสัยทัศน์ของตนในการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดี เพื่อให้ประสบความสําเร็จ (4) ผูเ้ข้าร่วม

โครงการร่วมกําหนดกระบวนการท่ีสามารถทําให้เกิดวฒันธรรมขององค์กรท่ีดี ในการนํา

กระบวนการตามแนวคิดสุนทรียสาธกไปใช้จริง ผูบ้ริหารในองค์กรต่างๆ สามารถสร้างแผน

ยทุธศาสตร์ท่ีจะทาํใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีดีข้ึนมาได ้

 Lead Holland Fiorentino (2012, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษามุมมองเชิงบวกด้านอาชีพ: การ

เปล่ียนกรอบผา่นแนวคิดสุนทรียสาธก พบวา่ ทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง และยุทธศาสตร์ใน

การพฒันาองค์กร ตามแนวทางในการแก้ปัญหาในรูปแบบต่างๆ ในรูปแบบท่ีง่ายท่ีสุด คือ การ

คน้หาจุดอ่อนท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร และรูปแบบจะเป็นการยบัย ั้งจุดอ่อนในองค์กร แนวทางท่ี

กล่าวมานั้นสามารถทาํให้ประสบความสําเร็จไดห้ลายสถานการณ์ และไดรั้บความนิยมมากข้ึน ใน

ผูใ้ห้คาํปรึกษาหรือผูท่ี้ทาํการตรวจสอบโดยการมองท่ีปัญหาระบุถึงสาเหตุของปัญหา และแนะนาํ

วิธีการหรือหลกัการใหม่ๆ เพื่อท่ีจะกาํจดัโอกาสของการท่ีจะเกิดปัญหาข้ึนซํ้ าๆ อีก การแกปั้ญหา

เป็นแนวทางท่ีไดรั้บการนิยมมากผา่นการเปล่ียนแปลงซ่ึงเกิดข้ึนในแวดวงการเมือง การศึกษา และ

ในสังคมออนไลน์ ซ่ึงวิธีการ ก็คือ ทาํการกาํจดัส่ิงท่ีเลวร้าย และจดจ่อกบัส่ิงท่ีเราเห็นวา่จะทาํส่ิงผดิ

นั้นๆ ให้ดีข้ึน แต่แนวคิดสุนทรียสาธก เป็นแนวทางหน่ึงในการคน้หา ตรวจสอบส่ิงแวดลอ้มต่างๆ 

บนพื้นฐานท่ีมีอยู ่โดยการเปล่ียนมุมมองเดิมๆ ท่ีมองถึงวา่ “ปัญหาท่ีมีอยูคื่ออะไร” มาเป็น “ส่ิงท่ีดีท่ี

เกิดข้ึนในสถานการณ์ท่ีมีอยู่” ซ่ึงเป็นอีกทางเลือก ท่ีใช้แรงผลักเชิงบวกท่ีมีอยู่ภายในองค์กร

ขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ และแรงผลกัท่ีอยูบ่นพื้นฐานน้ีทาํให้เกิดผลท่ีดี รวมทั้งสามารถคน้หาโอกาส

ท่ีจะเกิดข้ึนตามแนวคิดสุนทรียสาธกผา่นการพิจารณาท่ีดี 

 Marcy Simons & Mandy L. Havert (2012, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาการใช้แนวคิดสุนทรีย

สาธก ในการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม ในการคน้หาคุณค่า เพื่อช่วยเจา้หน้าท่ี และ

อาจารย์ในระหว่างการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงการสรรหาคัดเลือกบรรณารักษ์ของ

มหาวิทยาลยั โดยใช้แนวคิดสุนทรียสาธก มีกระบวนการหลกัๆ 4 องค์ประกอบ คือ การคน้หา 

(discovery) ความฝัน (dream) การออกแบบ (destiny) และการทาํใหไ้ปถึงจุดหมายท่ีฝันไว ้(destiny) 

ท่ีเรียกว่า 4-D cycle ซ่ึงในขณะน้ีหอสมุดแห่งน้ีอยู่ในขั้นท่ี 3 และ 4 ของกระบวนการตามแนวคิด

สุนทรียสาธก ผูว้ิจยัได้กาํหนดนิยามกรอบของกระบวนการตามแนวคิดสุนทรียสาธกในสภาพ
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ปัจจุบนั และอภิปรายแนะนาํพนกังานทุกระดบัชั้น ในขั้นตอนการวางแผนยทุธศาสตร์เบ้ืองตน้ และ

ผลของการสํารวจบรรยากาศภายใน พบวา่ ผลท่ีออกมาเป็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ มีความจาํเป็น

ในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม และสุดทา้ยน้ี แนวคิดสุนทรียสาธก จะช่วยคน้หาการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดข้ึน เพื่อท่ีจะช่วยเหลือในการเปล่ียนแปลงผูน้าํในอนาคต 

 Shawn E. Schooley (2012, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาการใช้แนวคิดสุนทรียสาธก ในการ

สร้างความผูกพนัของพลเมือง (ความท้าทายส่ีอย่างสําหรับนักธุรการสาธารณะ) ในประเทศ

สหรัฐอเมริกา ศึกษายุทธศาสตร์ความผูกพนัของพลเมืองใหม่ในพื้นท่ีนั้นๆ ท่ีเติบโตในระดับ

รัฐบาลทอ้งถ่ิน หน่ึงในคาํตอบ ก็คือ การใชแ้นวคิดสุนทรียสาธกในกลุ่มขนาดใหญ่จดัทาํข้ึนในปี 

ค.ศ. 2007 โดยการตั้งคาํถามไปยงัผูอ้าํนวยการการจดัการสาธารณะ วา่ “ความทา้ทายท่ีคุณมองเห็น

เก่ียวกบัการนาํกระบวนการแนวคิดสุนทรียสาธก ไปใช้ในการเพิ่มความผูกพนัของพลเมืองใน

ระดบัรัฐบาลทอ้งถ่ินนั้นคืออะไร” รวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์เชิงเน้ือหาของขอ้มูลท่ีได ้คน้พบ

ความท้าทายส่ีอย่าง ในส่วนของการอภิปรายได้นาํเสนอว่า ผูจ้ดัการสาธารณะมีความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งตระหนกัถึงความทา้ทายต่างๆ ท่ีกล่าวมา และข้ึนอยูก่บัสภาพเง่ือนไขของทอ้งถ่ินนั้นๆ จึงจะ

สามารถกระจายความเส่ียงหรือท่ีจะเอาชนะความทา้ทายท่ีเกิดข้ึนได ้

 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานมีปัจจยัมากมาย ภายใตอ้งคก์รท่ีเป็นภาครัฐ และเอกชน การนาํแนวคิดสุนทรียสาธก และ

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก สามารถนาํไปประยุกตใ์ชไ้ดใ้นการคน้หา

ประสบการณ์ดีๆ ในส่ิงต่าง พร้อมทั้งสร้างมุมมองใหม่ เกิดเจตคติเชิงบวกก่อให้เกิดความผกูพนัต่อ

องคก์รได ้เพื่อการพฒันาองคก์รอยา่งเป็นองคร์วม 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

1.  รูปแบบการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีใช้รูปแบบการทดลองแบบมีกลุ่มทดลองเพียงกลุ่มเดียวมีการทดสอบ

ก่อนและหลงั (the one-group pretest-posttest design)  

 

2.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 

 2.1  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชัย

ยทุธ ทั้งหมด จาํนวน 66 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วชิยัยทุธ จาํนวน 20 คน โดยการสุ่มเขา้กลุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified random sampling) และความ

สมคัรใจเขา้ร่วมกิจกรรม (volunteer none random method) 

  ดงันั้น ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 20 คน โดยการสุ่มเขา้กลุ่มแบบ

แบ่งชั้นภูมิ กาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอย่างเป็นสัดส่วนกบัจาํนวนประชากร โดยใช้ตาํแหน่งงานของ

เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ เป็นชั้นภูมิ สามารถจาํแนกได ้7 ชั้นภูมิ ไดแ้ก่ นกั

กายภาพบาํบดั นกัตรวจคล่ืนไฟฟ้าวินิจฉยั นกักิจกรรมบาํบดั นกัพละศึกษา ผูช่้วยแพทย ์ผูช่้วยนกั

กายภาพบาํบดัและเจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นสัดส่วนกบัจาํนวนประชากร โดยการสุ่มเขา้กลุ่มแบบ

แบ่งชั้นภูมิ โดยใชต้าํแหน่งงานของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 

ตาํแหน่ง จาํนวนประชากร (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

นกักายภาพบาํบดั 26 8 (7.88) 

นกัตรวจคล่ืนไฟฟ้าวนิิจฉยั 1 1 (0.30) 

นกักิจกรรมบาํบดั 8 2 (2.42) 

นกัพละศึกษา 2 1 (0.61) 

ผูช่้วยแพทย ์ 4 1 (1.21) 

ผูช่้วยนกักายภาพบาํบดั 18 5 (5.45) 

เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ 7 2 (2.12) 

รวม 66 20 

 

 จากตารางท่ี 3.1 พบวา่ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นสัดส่วนกบัจาํนวนประชากร โดยการ

สุ่มเขา้กลุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ โดยใช้ตาํแหน่งงาน ได้แก่ นักกายภาพบาํบดั จาํนวน 26 คน สุ่มได้ 

จาํนวน 8 คน ผูช่้วยนกักายภาพบาํบดั จาํนวน 18 คน สุ่มได ้จาํนวน 5 คน นกักิจกรรมบาํบดั จาํนวน 

8 คน สุ่มได ้จาํนวน 2 คน เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ จาํนวน 7 คน สุ่มได ้จาํนวน 2 คน ผูช่้วยแพทย ์

จาํนวน 4 คน สุ่มได ้จาํนวน 1 คน นกัพละศึกษา จาํนวน 2 คน สุ่มได ้จาํนวน 1 คน และนกัตรวจ

คล่ืนไฟฟ้าวนิิจฉยั จาํนวน 1 คน สุ่มได ้จาํนวน 1 คน ตามลาํดบั 

 ขั้นตอนท่ี  2 เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามความสมคัรใจเขา้ร่วมกิจกรรม ดงัตารางท่ี 

3.2 
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ตารางท่ี 3.2  แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งตามความสมคัรใจเขา้ร่วมกิจกรรม ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์

ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 

ตาํแหน่ง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

นกักายภาพบาํบดั 8 40.00 

นกัตรวจคล่ืนไฟฟ้าวนิิจฉยั 1 5.00 

นกักิจกรรมบาํบดั 3 15.00 

นกัพละศึกษา 0 0.00 

ผูช่้วยแพทย ์ 0 0.00 

ผูช่้วยนกักายภาพบาํบดั 5 25.00 

เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ 2 10.00 

รวม 20 100.00 

 

 จากตารางท่ี 3.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งตามความสมคัรใจเขา้ร่วมกิจกรรมในคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ 

นกักายภาพบาํบดั จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 ผูช่้วยนกักายภาพบาํบดั จาํนวน 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.00 นกักิจกรรมบาํบดั จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 15  เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ จาํนวน 

2 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 นกัตรวจคล่ืนไฟฟ้าวินิจฉยั จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00  นกัพละ

ศึกษาและผูช่้วยแพทย ์จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00 ตามลาํดบั 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบวดัและแบบสอบถาม (questionnaire) ท่ีออกแบบ 

และสร้างข้ึนมาจากการศึกษาวรรณกรรมประกอบกบัแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยลกัษณะ

คาํถามเป็นแบบปลายเปิด และปลายปิด (open & close-ended question)  แบ่งออกเป็น 3 เคร่ืองมือ 

ดงัน้ี 

 2.1  แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร มี 3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี  1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิดมี

หลายคาํตอบให้เลือก (multiple choice question) โดยอา้งอิงจากปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

องค์กร ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน วุฒิ

การศึกษา อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรส ไดแ้ก่  
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  เพศ โดยระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (nominal scale) ไดแ้ก่ ชาย และ

หญิง  

  อาย ุโดยระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (ordinal scale) ไดแ้ก่ 20-27 ปี 28-

35 ปี 36-43 ปี  44-51 ปี และ 52 ปีข้ึนไป  

  อายกุารทาํงาน โดยระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (ordinal scale) ไดแ้ก่ ตํ่า

กวา่ 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13-15 ปี และ 23 ปีข้ึนไป 

  วฒิุการศึกษา โดยระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (nominal scale) ไดแ้ก่  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

  อตัรารายไดต่้อเดือน โดยระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (ordinal scale) 

ไดแ้ก่ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท 

40,001-50,000 บาท และ 50,000 บาทข้ึนไป  

  สถานภาพการสมรส โดยระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญติั (nominal scale) 

ไดแ้ก่ โสด สมรส หยา่ร้าง และอ่ืนๆ 

  ตอนท่ี 2 แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด โดย

ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (interval scale) แบบมาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) 

ของลิเคิร์ท (Likert scale) จาํนวน 36 ขอ้ ประกอบดว้ยลกัษณะคาํถามเชิงบวก และเชิงลบ ซ่ึงคาํถาม

เชิงบวก จาํนวน 33 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 10 , 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 

22, 23, 25, 26, 27, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35 และ 36 โดยกาํหนดระดบัการประมาณค่า เป็น 4 ระดบั 

ดงัน้ี เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เกณฑ์การให้คะแนน 4 คะแนน เห็นดว้ย เกณฑ์การให้คะแนน 3 คะแนน ไม่

เห็นดว้ย เกณฑ์การให้คะแนน 2 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เกณฑ์การให้คะแนน 1 คะแนน ซ่ึง

คาํถามเชิงลบ จาํนวน 3 ขอ้ คือ ขอ้ท่ี 5, 24 และ 28  โดยกาํหนดระดบัการประมาณค่า เป็น 4 ระดบั 

ใหค้ะแนนกลบักนั  ดงัตารางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี  3.3  แสดงตวัอยา่งขอ้คาํถามเชิงบวก และเชิงลบ ของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ข้อคําถามเชิงบวก 

4. ฉนัใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมาย และค่านิยมของ

โรงพยาบาล 

    

17. ฉนัตั้งใจทาํงานให้เสร็จทนัตามกาํหนด ถึงแมว้า่

จะถึงเวลาเลิกงานแลว้ 

    

32. ฉนัพร้อมเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ เม่ือโรงพยาบาล 

ขอความร่วมมือ 

    

ข้อคําถามเชิงลบ     

5. ฉนัเช่ือวา่เป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล 

ไม่สามารถเป็นจริงได ้

    

24. ฉนัไม่พยายามปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน 

เพื่อการทาํงานท่ีราบร่ืน 

    

28. ฉนัไม่มีความสุขท่ีไดท้าํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี     

 

 ค่าเฉล่ียในการอภิปรายผล และแปลความหมาย โดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของ

อนัตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคาํนวณ ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

                                                                                       จาํนวนชั้น 

        = 4 – 1 = 0.75 

      4 

    ดงันั้น สามารถกาํหนดเกณฑ์เฉล่ียระดบั ไดด้งัน้ี 
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ค่าเฉล่ียตั้งแต่     หมายถึง 

3.26- 4.00  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยอยา่งยิง่ 

2.51- 3.25  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ย 

1.76- 2.50  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัไม่

เห็นดว้ย 

1.00- 1.75  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัไม่

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 ตอนท่ี  3  ขอ้เสนอแนะ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด   

 

 2.2  ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก 

และสุนทรียสาธก 

  กรอบโครงสร้างการวจิยัในคร้ังน้ี เกิดข้ึนตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก โดยมีวตัถุประสงค ์คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

  องคป์ระกอบท่ี 1 คือ ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร  

  องคป์ระกอบท่ี 2 คือ การอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  

  องคป์ระกอบท่ี 3 คือ การปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

  เพื่อสะทอ้นความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โดยกาํหนดขอ้

คาํถามตามแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยอา้งอิงตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์

ล่า เอม็ ไทยโ์ก ดงัต่อไปน้ี 
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I-Control (I-C) 

องคป์ระกอบท่ี 1 ขอ้ท่ี 2, 3 และ 4 

องคป์ระกอบท่ี 2 ขอ้ท่ี 13 และ 18 

องคป์ระกอบท่ี 3 ขอ้ท่ี 33  

 

I-Explore (I-E) 

องคป์ระกอบท่ี 1 ขอ้ท่ี 1 และ 5 

องคป์ระกอบท่ี 2 ขอ้ท่ี 15, 17 และ 23 

องคป์ระกอบท่ี 3 ขอ้ท่ี 30 

 

 

 

 

I-Pursue (I-PU) 

องคป์ระกอบท่ี 1 ขอ้ท่ี 6, 8, 9 และ 11 

องคป์ระกอบท่ี 2 ขอ้ท่ี 16, 19, 20, 21, 22  และ 

24 

องคป์ระกอบท่ี 3 ขอ้ท่ี 32, 35 และ 36 

 

 

I-Preserve (I-PR) 

องคป์ระกอบท่ี 1 ขอ้ท่ี 7 และ 10 

องคป์ระกอบท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 และ 14 

องคป์ระกอบท่ี 3 ขอ้ท่ี 25, 26, 27, 28, 29, 31 

และ 34 

 

 กาํหนดเป้าหมายระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  

โดยผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

I-C (3.61)  

องคป์ระกอบท่ี 1 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 2 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 3 (3.83) 

 

I-E (3.47)  

องคป์ระกอบท่ี 1 (3.58)  

องคป์ระกอบท่ี 2 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 3 (3.33)  

 

 

 

 

I-PU (3.40)  

องคป์ระกอบท่ี 1 (3.42)  

องคป์ระกอบท่ี 2 (3.39)  

องคป์ระกอบท่ี 3 (3.39)  

 

 

I-PR (3.47) 

องคป์ระกอบท่ี 1 (3.33)  

องคป์ระกอบท่ี 2 (3.58)  

องคป์ระกอบท่ี 3 (3.50)  

 

Purpose Center (PC)/ Center Core คือ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

เป้าหมายความผูกพนัต่อองค์กรของผู้บริหาร

แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู (3.49) 
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การแปลผล 

 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่     หมายถึง 

 

3.26- 4.00     เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูควรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด 

2.51- 3.25     เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูควรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั

มาก 

1.76- 2.50    เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูควรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั

นอ้ย 

1.00- 1.75     เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูควรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั

นอ้ยท่ีสุด 

 

 แนวทางการสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก การวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ เพื่อสร้างความผูกพนัต่อองค์กร 

โดยการคน้หาประสบการณ์ท่ีดี เพื่อนาํไปสู่การมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน งานและ

องคก์ร ทั้งหมด 4 ดา้น จาํนวน 12 กิจกรรม โดยทุกๆ กิจกรรม มีกระบวนการตามแนวคิดสุนทรีย

สาธก บนพื้นฐานเชิงบวก และเป็นแบบองคร์วม (รายละเอียดของชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิด

การรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก อา้งใน ภาคผนวก ข) ดงัตารางท่ี 

3.4 
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ตารางท่ี 3.4  แสดงแนวทางการสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

 

 

กิจกรรม 

 

วตัถุประสงคห์ลกั 

แนวทางในการจดักิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่1 

ส่ิงดีๆ กาํลงัจะ

มา ปฐมนิเทศ 

แจง้วตัถุประสงค ์

ช้ีแนะใหเ้ห็นถึงส่ิง

ท่ีเกิดข้ึน 

         การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบการบรรยาย 

นําอภิปราย และกลุ่มซักถาม เร่ิมต้นจากการสร้าง

สัมพนัธภาพ ตั้งคาํถามอย่างสร้างสรรค์ตามแนวคิด

สุนทรียสาธก เพื่อให้ทราบส่ิงท่ีเกิดข้ึนหรือส่ิงท่ี

ประสบอยู่  เม่ือรับรู้สภาพท่ีไม่พึงประสงค์ และใน

การวิเคราะห์หาแนวทาง และเป้าหมายร่วมกนั ให้

เห็นความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร รวมทั้ง 

การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ี และ

เป้าหมายความผูกพนัต่อองค์กรของผูบ้ริหารแผนก 

อยา่งเป็นองคร์วม ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด

ของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก ก่อนการใชชุ้ดกิจกรรมแนะ

แนว  จา ก แบ บ วัดค วา ม ผูก พัน ต่ อ อ ง ค์ก ร  เพื่ อ

เปรียบเทียบสภาพปัจจุบนักบัสภาพท่ีพึงประสงค ์

กจิกรรมที ่2  

คิดบวก  

มนัดีอยา่งไร 

 

รับรู้ เขา้ใจ นิยาม

เจตคติเชิงบวก 

และแนวคิด 

สุนทรียสาธก 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบการบรรยาย 

ประชุมเชิงปฏิบติังาน และนาํอภิปราย เร่ิมตน้จากการ

สร้างสัมพนัธภาพ จากนั้นเป็นการทาํความรู้จกักบั

การคน้หาส่ิงท่ีดีในส่ิงต่างๆ  มุ่งให้เห็นความสําคญั 

และเปิดมุมมองใหม่ของการมีเจตคติเชิงบวกต่อส่ิง

ต่างๆ รอบตวั ตามแนวคิดสุนทรียสาธกโดยเช่ือมโยง

ระหวา่งเจา้หน้าท่ีไปยงัองคก์ร โดยวิทยากรท่ีมีความ

เช่ียวชาญ  
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

 

กิจกรรม 

 

วตัถุประสงคห์ลกั 

แนวทางในการจดักิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่3 

ฉนัคือใคร  

(Who am I?) 

 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อตนเอง 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบการบรรยาย 

กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ การระดมความคิด และ

ประชุมเชิงปฏิบติังาน เร่ิมจากการสํารวจตนเอง เพื่อ

ประเมิน และเขา้ใจพฤติกรรมของตนเอง ตามแนวคิด

ผูน้ําส่ีทิศ และแนวคิด DISC เกิดความตระหนักรู้ 

ขอ้ดี-ขอ้เสียของตนเอง และฝึกการคน้หาส่ิงท่ีดีใน

ขอ้เสียในตนเอง ตามแนวคิดสุนทรียสาธก จากนั้น 

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เพื่อสะทอ้น

ความคิด และความรู้สึกถึงความสําคญั ประโยชน์ถึง

การตระหนกัรู้ และมีการมีคุณค่าในตนเอง 

กจิกรรมที ่4  

คุณคือใคร  

(Who are you?) 

 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อเพื่อนร่วมงาน 

หรือผูอ่ื้น 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบ การบรรยาย 

การทาํแบบฝึกหดั กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ เร่ิมจาก

การรับรู้ และการทาํความเขา้ใจพฤติกรรมท่ีแตกต่าง

ของผูอ่ื้น จากแบบทดสอบตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และ

แนวคิด DISC ต่อมา ให้แลกเปล่ียนความคิดเห็นให้

เห็นถึงความแตกต่างในแต่ละบุคคล ท่ีมีทั้ งข้อดี-

ข้อเสีย และฝึกการคน้หาส่ิงท่ีดีในข้อเสียของผู ้อ่ืน 

ระหว่างกลุ่มพฤติกรรมตามแนวคิดผูน้ําส่ีทิศ และ

แนวคิด DISC เพื่อสะทอ้นความคิด และความรู้สึกถึง

การเขา้ใจ ยอมรับและปรับตวัในความแตกต่างของ

ตน และผูอ่ื้น มีมุมมองใหม่ๆ ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ตามแนวคิด

สุนทรียสาธก   

  



83 

ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

 

กิจกรรม 

 

วตัถุประสงคห์ลกั 

แนวทางในการจดักิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่5  

ส่ิงดีๆ มีรอบตวั 

 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อตนเอง และ

เพื่อนร่วมงาน 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบบรรยาย กลุ่ม

ซักถาม การระดมความคิด และการประชุมเชิง

ปฏิบัติงาน เร่ิมจากการค้นหาส่ิงท่ีดีในส่ิงของท่ีดู

เหมือนไร้ประโยชน์ แลกเปล่ียน และระดมความ

คิดเห็นซ่ึงกันและกันเก่ียวกับส่ิงของนั้ น จากนั้ น

เช่ือมโยงความคิดเขา้สู่การคน้หาความดีหรือขอ้ดีของ

ตนเอง ขยายไปสู่การคน้หาส่ิงท่ีดีของเพื่อนร่วมงาน 

อย่างเป็นรูปธรรม จากประสบการณ์ของแต่ของ

บุคคล ตามแนวคิดสุนทรียสาธก   

กจิกรรมที ่6  

งาน งาน งาน 

(my job) 

 

เจตคติเชิงบวก 

ต่องาน 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบบรรยาย ทาํ

แบบฝึกหดั กลุ่มซกัถาม นาํอภิปราย และการประชุม

เชิงปฏิบติังาน วิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กร ใน

องค์ประกอบท่ี 2 (การอุทิศตนในการทํางานเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร) ท่ีไดจ้ากแบบวดั ตามแนวคิด

การรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก เร่ิม

จากการสํารวจสภาพปัจจุบนัท่ีเก่ียวกบังาน จากนั้น

เปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ

ประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน เพื่อให้รับรู้ เข้าใจถึง

ขอบเขต ระบบการทาํงาน ความเก่ียวข้องกับงาน 

รวมทั้งความรู้สึกต่องานท่ีทาํ เห็นความสําคญั คุณค่า

ในงานท่ีทาํของตนเอง และเพื่อนร่วมงาน 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

 

กิจกรรม 

 

วตัถุประสงคห์ลกั 

แนวทางในการจดักิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่7  

งานของเรา

ยิง่ใหญ่  

(our job) 

เจตคติเชิงบวก 

ต่องาน และองคก์ร 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบการประชุม

เชิงปฏิบติังาน  เกม กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ และนาํ

อภิปราย เร่ิมจากการสร้างสัมพนัธภาพ และกิจกรรม

การต่อตวัต่อตามตวัแบบ ใชค้วามสนุกสนานผา่นการ

เรียนรู้ โดยการอุปมาอุปมยั วา่ ตวัต่อเป็นงานของแต่

ละบุคคลท่ีสามารถทาํให้เป้าหมายบรรลุได ้และการ

เปรียบเทียบส่ิงของ โดยการสะท้อนความคิด และ

ความรู้สึก นาํไปสู่การสอดแทรกเจตคติต่องาน และ

องคก์ร บนพื้นฐานเชิงบวก ตามแนวคิดสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่8  

ตามล่าหา 

วชิยัยทุธ 

(rehabVCH 

photohunter) 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อองคก์ร 

        การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบแรลล่ี เกม 

นาํอภิปราย และการประชุมเชิงปฏิบติังาน เป็นการ

กระจายกลุ่มตวัอยา่งเขา้สู่การทาํกิจกรรมร่วมกบักลุ่ม

ประชากร (ตั้ งแต่ กิจกรรมท่ี 8-12) วิเคราะห์ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ในองคป์ระกอบท่ี 3 (การปรารถนา

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร) ท่ีได้จากแบบวดั ตาม

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์

โก เพื่อเป็นแนวทางในการจดักิจกรรม โดยกิจกรรม

จะเร่ิมจากการประชาสัมพนัธ์ เพิ่มช่องทางการส่ือสาร

ผา่นส่ือสังคมออนไลน์ (กระดานประชาสัมพนัธ์ กลุ่ม

ไลน์ เฟซบุก๊) การคน้หาประสบการณ์หรือส่ิงดีๆ ของ

องค์กรตามแนวคิดสุนทรียสาธก ผ่านกิจกรรมการ

ประกวดภาพถ่าย ในหัวขอ้ “วิชัยยุทธของฉัน” เพื่อ

เกิดการแลกเปล่ียนความรู้สึก ผา่นภาพถ่าย ก่อให้เกิด

มุมมองใหม่ๆ หรือเจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
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กิจกรรม 

 

วตัถุประสงคห์ลกั 

แนวทางในการจดักิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่9 

ท่ีทาํงานของเรา

น่าอยู ่ 

(happy 

workplace) 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อตนเอง งาน  

และองคก์ร 

       การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบบรรยาย นาํ

อภิปราย และแบบฝึกหัด เป็นกิจกรรมท่ีมีการบรูณา

การ เร่ิมจากการคน้หาส่ิงท่ีดี จากประสบการณ์ส่วน

บุคคลท่ีผ่านมาในชีวิต จากนั้ นกระตุ้นให้เกิดการ

แลกเปล่ียนส่ิงดีๆ ต่อกนั 

กจิกรรมที ่10 

สวสัดีทุกคน 

(hello my 

friends) 

 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อตนเอง เพื่อน

ร่วมงาน และงาน  

 

        การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบแรลล่ี เกม 

นําอภิปรายและกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์  เป็น

กิจกรรมท่ีมีการบรูณาการเรียนรู้ท่ีผา่นมานาํมาใชจ้ริง 

ผา่นกิจกรรมท่ีมีความสนุกสนานร่วมกนั เร่ิมจากการ

ทาํความเขา้ใจตนเอง และเพื่อนร่วมงานในกลุ่ม ฝึก

การตั้งเป้าหมายร่วมกนั การส่ือสาร เพื่อการทาํงาน

เป็นทีม บนเง่ือนไขท่ีมีความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ในขณะท่ีมีเป้าหมายเดียวกนั 

กจิกรรมที ่11 

ถอดรหสัลบั 

วชิยัยทุธ 

(DAVINCI  

VCH code) 

เจตคติเชิงบวก 

ต่อตนเอง  

และองคก์ร 

        การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบแรลล่ี เกม 

นาํอภิปรายและกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ วิเคราะห์

ความผูกพนัต่อองค์กร ในองค์ประกอบท่ี 1 (ความ

เขา้ใจและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร) ท่ี

ได้จากแบบวดั ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด

ของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก เพื่อเป็นแนวทางในการจดั

กิจกรรม กิจกรรมสร้างใหเ้กิดการรับรู้ เป้าหมาย พนัธ

กิจ วิสัยทัศน์ และค่านิยมขององค์กร ผ่านการทาํ

กิ จ ก ร ร ม ร่ ว ม กัน เ ป็ น ก ลุ่ ม  ซ่ึ ง นํา ไ ป เ ช่ื อ ม โย ง

ความสําคญั ความสัมพนัธ์เป้าหมายของตนเองกับ

องคก์ร จากนั้น สะทอ้นความคิด และความรู้สึกของ

การมีเป้าหมายเดียวกนั 

ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
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กิจกรรม 

 

วตัถุประสงคห์ลกั 

แนวทางในการจดักิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

กจิกรรมที ่12  

น่ีคือบา้นของเรา 

(my home) 

ปัจฉิมนิเทศ 

 

สรุปกิจกรรม         การจดักิจกรรมแนะแนวในรูปแบบบรรยาย และ

นาํอภิปราย เร่ิมจากการสรุป และรายงานผลการทาํ

กิจกรรม รวมทั้งสะทอ้นความรู้สึกท่ีมีต่อการทาํ

กิจกรรม สุดทา้ย คือ การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร

หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว และความพึงพอใจท่ี

มีต่อชุดกิจกรรมแนะแนว จากแบบวดั และ

แบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 3.5  แสดงกาํหนดการชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

คร้ัง

ท่ี 

กิจกรรม วนั/ เดือน/ ปี เวลา สถานท่ี 

1 ส่ิงดีๆ กาํลงัจะมา  

ปฐมนิเทศ 

11 พ.ค. 60 07.00-07.30 น. หอ้งประชุมใหญ่ ชั้น 20 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

2 คิดบวก มนัดีอยา่งไร 20 พ.ค. 60 17.00-19.00 น. หอ้งประชุมใหญ่ ชั้น 20 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

3 ฉนัคือใคร  

(Who am I?) 

23 พ.ค. 60 07.00-08.00 น. แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

4 คุณคือใคร 

 (Who are you?) 

27 พ.ค. 60 17.00-18.00 น. แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

5 ส่ิงดีๆ มีรอบตวั 30 พ.ค. 60 07.00-08.00 น. แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

6 งาน งาน งาน  

(my job) 

3 มิ.ย. 60 17.00-17.30 น. แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

7 งานของเรายิง่ใหญ่  

(our job) 

6 มิ.ย. 60 07.00-08.00 น. แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

8 ตามล่าหาวชิยัยทุธ

(rehabVCHphotohunter) 

5-20 มิ.ย. 60 2-3 สัปดาห์ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

9 ท่ีทาํงานของเราน่าอยู ่

(happy workplace) 

13 มิ.ย. 60 07.00-07.30 น. แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

10 สวสัดีทุกคน  

(hello my friends) 

7-14 มิ.ย. 60 1 สัปดาห์ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

11 ถอดรหสัลบัวชิยัยทุธ 

(DAVINCI VCH code) 

14-17 มิ.ย. 60 1 สัปดาห์ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

12 น่ีคือบา้นของเรา  

(my home)  

ปัจฉิมนิเทศ 

24 มิ.ย. 60 17.00-18.00 น. หอ้งประชุมใหญ่ ชั้น 22  

ตึกศูนยก์ารแพทย ์

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

หมายเหตุ กาํหนดการท่ีแสดงเป็นวนัเวลาท่ีเกิดข้ึนจริง โดยยดืหยุน่ตามกลุ่มตวัอยา่ง  
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 2.3  แบบสอบถามระดบัความพงึพอใจและขอ้เสนอแนะของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวชิยัยทุธ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มี 2 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความพึงพอใจท่ีมีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนว ลักษณะ

คาํถามเป็นแบบปลายปิด โดยระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้นแบบมาตรส่วนประมาณค่า

ของลิเคิร์ท จาํนวน 12 ขอ้ โดยกาํหนดระดบัการประมาณค่า เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี มากท่ีสุด เกณฑก์าร

ให้คะแนน 5 คะแนน มาก เกณฑ์การให้คะแนน 4 คะแนน ปานกลาง เกณฑ์การให้คะแนน 3 

คะแนน นอ้ย เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน นอ้ยท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน  

 ค่าเฉล่ียในการอภิปรายผล และแปลความหมาย โดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของ

อนัตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคาํนวณ ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

                                                                         จาํนวนชั้น 

        = 5 – 1 = 0.8 

              5 

ดงันั้น สามารถกาํหนดเกณฑ์เฉล่ียระดบั ไดด้งัน้ี 

 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่     หมายถึง 

4.21- 5.00  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรม  

แนะแนวอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

3.41- 4.20  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวอยูใ่นระดบัมาก 

2.61- 3.40  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81- 2.60  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00- 1.80  เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 2 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด แบ่งเป็น 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

ขอ้เสนอแนะในการจดักิจกรรม และส่ิงท่ีควรปรับปรุง เพื่อนาํไปแกไ้ข และพฒันาในการจดั

กิจกรรมคร้ังต่อไป 

 

การสร้าง และการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

และแบบสอบถามความพึงพอใจและขอ้เสนอแนะท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว ซ่ึงมีขั้นตอน

การสร้างเคร่ืองมือ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ผูว้จิยัศึกษา คน้ควา้หลกัการ แนวคิดและทฤษฎี เอกสารขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูล

ทุติยภูมิ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบวดั และแบบสอบถาม 

 2.  นาํขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นกรอบในการสร้างนิยามศพัทเ์ฉพาะในการวจิยั 

 3.  ออกแบบ และสร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร และแบบสอบถามความพึงพอใจ

และขอ้เสนอแนะท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวโดยอาศยัแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

 4.  นาํแบบวดั และแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูท้รงคุณวุฒิ 

จาํนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) และความถูกตอ้งของภาษา 

 5.  จดัทาํหนงัสือบนัทึกขอ้ความจากทางมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความ

อนุเคราะห์จากผูท้รงคุณวุฒิ ในการตรวจเคร่ืองมือในการวจิยั และจดัทาํหนงัสือบนัทึกขอ้ความจาก

ทางมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลในการ

ทดลองเคร่ืองมือในการวิจยักบักลุ่มตวัอยา่งทดลอง 

 6.  จากนั้น นาํแบบวดั และแบบสอบถามท่ีไดรั้บการพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิ โดย

แบบสอบถามความพึงพอใจและขอ้เสนอแนะท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว จาํนวน 12 ขอ้  

พบวา่ ความตรงเชิงเน้ือหา อยูร่ะหวา่ง 0.80-1.00 นาํไปปรับปรุงเพื่อใชก้บักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

(ไม่ไดห้าค่าความเท่ียง)  

 7.  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํนวน 40 ขอ้ พบวา่ ความตรงเชิงเน้ือหา อยูร่ะหวา่ง 

0.20-1.00 ขอ้คาํถามท่ีความตรงเชิงเน้ือหา ตํ่ากวา่ 0.80 จึงนาํไปปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ

ใชไ้ด ้จาํนวน 36 ขอ้ และนาํแบบวดัท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(try out) หาความเท่ียงเชิงสถิติกบั

กลุ่มตวัอยา่งทดลองท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 40 คน  

 8.  นาํผลแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีไดไ้ปวิเคราะห์หาค่าความเท่ียง (reliability) 

ของแบบวดัทั้งฉบบั ดว้ยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าโดยวธีิการคาํนวณของครอนบคั 

(Cronbach’s alpha coefficient) พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั .94 และหาค่าอาํนาจจาํแนก 
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(discrimination) ของขอ้คาํถามเป็นรายขอ้โดยการวเิคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้กบัคะแนน

รวม (corrected item - total correlation) จากการเลือกกลุ่มสูงและกลุ่มตํ่าร้อยละ 27 จาํนวนกลุ่มละ 

11 คน พบวา่ มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ อยูร่ะหวา่ง 0.20-1.00 ยกเวน้ ขอ้ท่ี 1, 8 และ 9 ท่ีมีค่าอาํนาจ

จาํแนก ตํ่ากวา่ 0.20 จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป จึงนาํไปปรับปรุงอีกคร้ัง  

 9.  นาํแบบวดั และแบบสอบถามฉบบัท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพไปใชก้บักลุ่ม

ตวัอยา่ง เม่ือไดรั้บคืนเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) จากนั้นนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

การสร้าง และการหาคุณภาพชุดกจิกรรมแนะแนว 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก ซ่ึงมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ศึกษา คน้ควา้หลกัการ แนวคิด และทฤษฎี เอกสารขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างชุดกิจกรรมแนะแนว 

 2.  จดัประชุมผูบ้ริหารของแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ เพื่อกาํหนดเป้า

หมายความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ี ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์

โก เพื่อสร้างรูปแบบท่ีพึงประสงคข์องแผนก 

 3.  ออกแบบ และสร้างชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

 4.  นาํชุดกิจกรรมแนะแนวท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูท้รงคุณวฒิุเพื่อ

ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และความถูกตอ้งของภาษา 

 5.  จดัทาํหนงัสือบนัทึกขอ้ความ เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผูท้รงคุณวุฒิ ในการตรวจ

เคร่ืองมือในการวจิยั 

 6.  นาํชุดกิจกรรมแนะแนวท่ีไดรั้บการพิจารณาจากผูท้รงคุณวฒิุ โดยชุดกิจกรรมแนะ

แนว จาํนวน 12 กิจกรรม พบวา่ ความตรงเชิงเน้ือหา อยูร่ะหวา่ง 0.80-1.0 

 7.  จากนั้น ทาํการปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ และนาํชุดกิจกรรมแนะแนวฉบบัท่ี

ตรวจสอบคุณภาพแลว้ไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งต่อไป  
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 3.1  จดัทาํหนงัสือบนัทึกขอ้ความจากทางมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอ

อนุญาต และขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 3.2  การดาํเนินการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงก่ึงทดลอง (quasi-experimental 

research) โดยใชรู้ปแบบการทดลองแบบมีกลุ่มทดลองเพียงกลุ่มเดียวมีการทดสอบก่อนและหลงั 

(the one-group pretest-posttest design) ดงัตารางท่ี 3.6 

 

ตารางท่ี 3.6 แสดงรูปแบบการทดลอง 

 

ก่อนการทดลอง การทดลอง หลงัการทดลอง 

O1 X O2 

 

ความหมายของสัญลกัษณ์ 

O1 แทน การทดสอบก่อนการทดลอง (pretest) 

X แทน การเขา้ร่วมชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

O2 แทน การทดสอบหลงัการทดลอง (posttest) 

 

  วธีิการดาํเนินการทดลอง ดงัน้ี 

  3.2.1  ขั้นก่อนการทดลอง 

ผูว้ิจยัให้เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ทาํแบบวดัความ

ผูกพนัต่อองค์กรก่อนการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

  3.2.2  ขั้นดาํเนินการทดลอง 

ผูว้ิจยัดาํเนินการทดลองตามชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของ

สมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก ตามท่ีไดก้าํหนดไว ้จาํนวน 12 คร้ัง 

 

 



92 

  3.2.3  ขั้นหลงัการทดลอง 

ผูว้ิจยัให้เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ทาํแบบวดัความ

ผูกพนัต่อองค์กรหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก และแบบสอบถามความพึงพอใจและขอ้เสนอแนะ ท่ีมีต่อการใชชุ้ด

กิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

 3.3  เก็บแบบวดั และแบบสอบถามฉบบัท่ีสมบูรณ์นาํมาวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 

 สถิติท่ีใช ้คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนสองทาง (two – way ANOVA) โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) และ

การวเิคราะห์เน้ือหา (content analysis) 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

ตอนที ่ 1  สถานภาพของประชากรหรือกลุ่มตัวอย่าง 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายกุารทาํงาน 

วฒิุการศึกษา อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรส จากแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ย

การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี และร้อยละ  

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงความถ่ี และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

 

เพศของกลุ่มตวัอยา่ง ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ชาย 5 25.00 

หญิง 15 75.00 

รวม 20 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อย

ละ 75.00 ส่วนเพศชาย มีจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงความถ่ี และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

อายขุองกลุ่มตวัอยา่ง (ปี) ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 20 0 0.00 

20-27 10 50.00 

28-35 7 35.00 

36-43 3 15.00 

44-51 0 0.00 

52 ปีข้ึนไป 0 0.00 

รวม 20 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 20-27 ปี จาํนวน 10 คน คิด

เป็นร้อยละ 50.00 รองลงมา คือ อายรุะหวา่ง 28-35 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 และมีอายุ

ระหวา่ง 36-43 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00  ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.3  แสดงความถ่ี และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 

อายกุารทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง (ปี) ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 1 1 5.00 

1-3 2 10.00 

4-6 9 45.00 

7-9 2 10.00 

10-12 3 15.00 

13-15 2 10.00 

15 ปีข้ึนไป 1 5.00 

รวม 20 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงานระหวา่ง 4-6 ปี จาํนวน 9 

คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมา คือ อายกุารทาํงานระหวา่ง 10-12 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 

15.0 อายกุารทาํงานระหวา่ง 1-3 ปี 7-9 ปี และ 13-15 ปี จาํนวนละ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และมี

อายุการทาํงานตํ่ากว่า 1 ปี และอายุการทาํงาน 15 ปีข้ึนไป จาํนวนละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 

ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงความถ่ี และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

วฒิุการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 5 25.00 

ปริญญาตรี 15 75.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 0 0.00 

รวม 20 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 

15 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 และวฒิุการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 

25.00 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงความถ่ี และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอตัรารายไดต่้อเดือน 

 

อตัรารายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่ง (บาท) ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 0 0.00 

10,001-20,000 7 35.00 

20,001-30,000 9 45.00 

30,001-40,000 4 20.00 

40,001-50,000 0 0.00 

50,000 บาทข้ึนไป 0 0.00 

รวม 20 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอตัรารายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 

บาท จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 อตัรารายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท จาํนวน 7 คน คิด

เป็นร้อยละ 35.00 และอตัรารายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงความถ่ี และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

สถานภาพการสมรสของกลุ่มตวัอยา่ง ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

โสด 15 75.00 

สมรส 5 25.00 

หยา่ร้าง 0 0.00 

อ่ืนๆ  0 0.00 

รวม 20 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 16 คน คิดเป็น

ร้อยละ 80.00 และ สถานภาพสมรส จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 ตามลาํดบั 



96 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานหรือประเด็นปัญหา 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง  

 สัญลกัษณ์ และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  n      แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

 X   แทน ค่าเฉล่ีย (mean) 

 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

SS      แทน ผลรวมของการแปรผนั (sum of squares) 

MS  แทน ค่าเฉล่ียของความแปรปรวน (mean of squares) 

df  แทน ผลต่างของจาํนวนตวัแปร (degree of freedom) 

 t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาการทดสอบที (t-test) 

 F  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาการทดสอบเอฟ (F-test) 

 p  แทน นยัสาํคญัทางสถิติ (p-value) 

 *  แทน ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

 

 

องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

ดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององคก์ร 

2.72 

 

0.55 

 

มาก 3.25 0.53 มาก 

ดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

3.17 

 

0.52 

 

มาก 3.42 0.49 มากท่ีสุด 

ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 2.84 0.58 มาก 3.18 0.53 มาก 

รวม 2.91 0.55 มาก 3.28 0.52 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รก่อนการทดลองของกลุ่มตวัอย่าง

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 2.91±0.55 เม่ือพิจารณาเป็น
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รายดา้น พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่างอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศ

ตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และดา้น

ความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 3.17±0.52 2.84±0.58 และ 2.72±0.55 ตามลาํดบั 

 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหลงัการทดลองของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.28±0.52 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบั

ความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งอยู่ในระดบัมากท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นการอุทิศตนในการทาํงาน

เพื่อประโยชน์ขององค์กร มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.42±0.49 ระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมของ องค์กรและดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 3.25±0.53 และ 3.18±0.53 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ

เขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

 

รายการ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

1. ฉนัรับรู้เป้าหมายและค่านิยมของ

โรงพยาบาล  

2.75 0.55 มาก 3.50 0.51 มากท่ีสุด 

2. ฉนัเขา้ใจเป้าหมายและค่านิยมของ

โรงพยาบาล  

2.75 0.55 มาก 3.30 0.57 มากท่ีสุด 

3. ฉนัยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

โรงพยาบาล  

2.75 0.44 มาก 3.35 0.49 มากท่ีสุด 

4. ฉนัใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายและ

ค่านิยมของโรงพยาบาล 

2.90 0.31 มาก 3.30 0.47 มากท่ีสุด 

5. ฉนัเช่ือวา่เป้าหมาย และค่านิยมของ

โรงพยาบาล ไม่สามารถเป็นจริงได ้ 

2.80 0.62 นอ้ย 3.30 0.47 นอ้ย

ท่ีสุด 

6. เป้าหมายของโรงพยาบาล สร้างแรง

กระตุน้ในการทาํงานใหก้บัฉนั  

2.45 0.76 นอ้ย 3.00 0.56 มาก 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

 

 

รายการ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

7. ค่านิยมของโรงพยาบาลสอดคลอ้งกบั

ค่านิยมของฉนั 

2.60 0.60 มาก 3.20 0.52 มาก 

 

8. ฉนัเตม็ใจปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่ง

เคร่งครัด เพื่อใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั

กบัโรงพยาบาล 

2.90 0.45 มาก 3.30 0.47 มากท่ีสุด 

9. ฉนัทาํงานโดยคาํนึงถึงเป้าหมายของ

โรงพยาบาลเป็นหลกั 

2.80 0.52 มาก 3.10 0.55 มาก 

 

10. ฉนัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกบัเป้าหมาย และค่านิยมของ

โรงพยาบาล 

2.50 0.61 นอ้ย 3.05 0.69 มาก 

 

11. ฉนัสามารถทาํใหเ้ป้าหมายของ

โรงพยาบาลสาํเร็จได ้  

2.90 0.55 มาก 3.30 0.57 มาก 

รวม 2.74 0.54 มาก 3.25 0.53 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ระดับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเข้าใจและยอมรับ

เป้าหมาย  และค่านิยมขององค์กร ก่อนการทดลองของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 2.72±0.54 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ฉนัให้ความสําคญักบัเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล ฉนั

เต็มใจปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเพื่อให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัโรงพยาบาล ฉัน

สามารถทาํใหเ้ป้าหมายของโรงพยาบาลสาํเร็จได ้ ฉนัทาํงานโดยคาํนึงถึงเป้าหมายของโรงพยาบาล

เป็นหลัก ฉันยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล ฉันรับรู้เป้าหมาย และค่านิยมของ

โรงพยาบาล ฉนัเขา้ใจเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล และค่านิยมของโรงพยาบาลสอดคลอ้ง

กบัค่านิยมของฉัน มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 2.90±0.31 2.90±0.45 2.90±0.55 

2.80±0.52 2.75±0.44 2.75±0.55 2.75±0.55 และ 2.60±0.60 ตามลาํดบั ระดบัความผกูพนัต่อองค์กร

อยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ฉนัเช่ือวา่เป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาลไม่สามารถเป็นจริงได ้ฉนัมี
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ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล และเป้าหมายของ

โรงพยาบาลสร้างแรงกระตุน้ในการทาํงานให้กบัฉนั มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 

2.80±0.62 2.50±0.61 และ 2.45±0.76 ตามลาํดบั 

 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กรหลังการทดลองของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 3.25±0.53 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ได้แก่ ฉันรับรู้เป้าหมายและค่านิยมของโรงพยาบาล ฉันยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

โรงพยาบาล ฉันให้ความสําคญักบัเป้าหมายและค่านิยมของโรงพยาบาล ฉันเต็มใจปฏิบัติตาม

กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด เพื่อให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัโรงพยาบาล ฉนัเขา้ใจเป้าหมายและ

ค่านิยมของโรงพยาบาล และฉันสามารถทาํให้เป้าหมายของโรงพยาบาลสําเร็จได ้ มีค่าเฉล่ียและ

ส่ วนเ บ่ี ย ง เบ นม าตรฐา น  เท่ า กับ  3.50±0.51 3.35±0.49 3.30±0.47 3.30±0.47 3.30±0.57 และ 

3.30±0.57 ตามลาํดบั ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ค่านิยมของโรงพยาบาล

สอดคลอ้งกบัค่านิยมของฉนั ฉนัทาํงานโดยคาํนึงถึงเป้าหมายของโรงพยาบาลเป็นหลกั ฉนัมีส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเป้าหมายและค่านิยมของโรงพยาบาล และเป้าหมายของ

โรงพยาบาล สร้างแรงกระตุน้ในการทาํงานให้กบัฉนั มีค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 

3.20±0.52 3.10±0.55 3.05±0.69 และ 3.00±0.56 ตามลาํดบั ส่วนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ใน

ระดบัน้อยท่ีสุด ได้แก่ ฉันเช่ือว่าเป้าหมายและค่านิยมของโรงพยาบาล ไม่สามารถเป็นจริงได้ มี

ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.30±0.47 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ

อุทิศตนในการทาํงานเพือ่ประโยชน์ขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

 

รายการ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

12. ฉนัมีความภาคภูมิใจในงานของฉนั 3.30 0.57 มากท่ีสุด 3.50 0.51 มากท่ีสุด 

13. ฉนัเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเองต่อ

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.40 0.50 มากท่ีสุด 3.55 0.51 มากท่ีสุด 

14. ฉนัรู้วา่งานของฉนัมีคุณค่าก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อโรงพยาบาล 

3.40 0.50 มากท่ีสุด 3.60 0.50 มากท่ีสุด 

15. ฉนัมุ่งมัน่ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงพยาบาลอยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

3.15 0.49 มาก 3.60 0.50 มากท่ีสุด 

16. ฉนันาํความรู้ความสามารถมาใชใ้นการ

ทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  

3.20 0.52 มาก 3.45 0.51 มากท่ีสุด 

17. ฉนัตั้งใจทาํงานให้เสร็จทนัตามกาํหนด 

ถึงแมว้า่จะถึงเวลาเลิกงานแลว้ 

3.05 0.51 มาก 3.40 0.50 มากท่ีสุด 

18. ฉนัยดึถือประโยชน์ของโรงพยาบาล

เป็นท่ีตั้ง 

2.85 0.49 มาก 3.15 0.49 มาก 

19. ฉนัเตม็ใจทาํงานท่ีอยูใ่นความ

รับผดิชอบโดยตรงและนอกเหนือความ

รับผดิชอบ 

2.90 0.55 มาก 3.25 0.55 มาก 

20. ฉนักระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานทาํงานเพื่อ

นาํโรงพยาบาลไปสู่เป้าหมาย 

2.75 0.64 มาก 3.00 0.32 มาก 

21. ฉนัพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน  

3.35 0.49 มาก 3.45 0.51 มากท่ีสุด 

22. เม่ือพบปัญหาในการทาํงาน ฉนัยนิดี

แกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี  

3.25 0.44 มาก 3.50 0.51 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

 

รายการ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

23. ฉนัมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงการ

ทาํงานใหดี้ข้ึน 

3.10 0.45 มาก 3.40 0.50 มากท่ีสุด 

24. ฉนัไม่พยายามปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อน

ร่วมงาน เพื่อการทาํงานท่ีราบร่ืน 

3.20 0.52 นอ้ย 3.55 0.51 นอ้ย

ท่ีสุด 

รวม 3.15 0.51 มาก 3.42 0.49 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร ก่อนการทดลองของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.15±0.51 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ฉนัเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเองต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ฉนัรู้วา่งานของ

ฉนัมีคุณค่าก่อให้เกิดประโยชน์ต่อโรงพยาบาล และฉนัมีความภาคภูมิใจในงานของฉนั มีค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.40±0.50 3.40±0.50 และ 3.30±0.57 ตามลาํดบั ระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  ฉนัพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

เม่ือพบปัญหาในการทาํงาน ฉนัยนิดีแกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี ฉนันาํความรู้ความสามารถมา

ใช้ในการทํางานอย่างเต็มท่ี ฉันมุ่งมั่นทํางานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

โรงพยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพ ฉันมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน ฉันตั้งใจ

ทาํงานให้เสร็จทนัตามกาํหนด ถึงแม้ว่าจะถึงเวลาเลิกงานแล้ว ฉันเต็มใจทาํงานท่ีอยู่ในความ

รับผิดชอบโดยตรงและนอกเหนือความรับผิดชอบ ฉันยึดถือประโยชน์ของโรงพยาบาลเป็นท่ีตั้ง 

ฉนักระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานทาํงานเพื่อนาํโรงพยาบาลไปสู่เป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน  เท่ ากับ 3.35±0.49  3.25±0.44 3.20±0.52 3.15±0.49 3.10±0.45 3.05±0.51 2.90±0.55 

2.85±0.49 และ 2.75±0.64 ตามลาํดบั ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ฉันไม่

พยายามปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อการทาํงานท่ีราบร่ืน  มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 3.20±0.52 

 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

หลังการทดลองของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน เท่ากบั 3.42±0.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ไดแ้ก่ ฉนัรู้วา่งานของฉนัมีคุณค่าก่อให้เกิดประโยชน์ต่อโรงพยาบาล ฉนัมุ่งมัน่ทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ ฉนัเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของ

ตนเองต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ฉนัมีความภาคภูมิใจในงานของฉนั เม่ือพบปัญหาในการทาํงานฉนั

ยนิดีแกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี ฉนันาํความรู้ความสามารถมาใชใ้นการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี ฉนั

พร้อมท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ฉนัมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงการทาํงาน

ให้ดีข้ึน ฉนัตั้งใจทาํงานให้เสร็จทนัตามกาํหนดถึงแมว้า่จะถึงเวลาเลิกงานแลว้ มีค่าเฉล่ีย และส่วน

เ บ่ียง เบนมาตรฐาน  เท่ ากับ  3.60±0.50  3.60±0.50 3.55±0.51 3.50±0.51 3.50±0.51 3.45±0.51 

3.45±0.51 3.40±0.50 และ 3.40±0.50 ตามลาํดบั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  

ฉนัเตม็ใจทาํงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบโดยตรง และนอกเหนือความรับผดิชอบ และฉนักระตุน้ให้

เพื่อนร่วมงานทาํงานเพื่อนําโรงพยาบาลไปสู่เป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 3.25±0.55  และ 3.00± 0.32 ตามลาํดบั ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด 

ไดแ้ก่ ฉันไม่พยายามปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อการทาํงานท่ีราบร่ืน  มีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.55±0.51 

 

ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ

ปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

 

รายการ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

25. ฉนัมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ของโรงพยาบาล 

3.10 0.45 มาก 3.55 0.51 มากท่ีสุด 

26. ฉนัภาคภูมิใจท่ีจะบอกบุคคลอ่ืนวา่ฉนั

ทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

3.35 0.59 มากท่ีสุด 3.50 0.51 มากท่ีสุด 

27. ฉนัมีความภาคภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืน

กล่าวถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดี 

3.45 0.51 มากท่ีสุด 3.65 0.49 มากท่ีสุด 

28. ฉนัไม่มีความสุขท่ีไดท้าํงานท่ี

โรงพยาบาลแห่งน้ี 

3.15 0.67 นอ้ย 3.40 0.50 นอ้ย

ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 

 

 

รายการ 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 

 X  S.D. แปลผล  X  S.D. แปลผล 

29. ปัญหาของโรงพยาบาลเปรียบเสมือน

ปัญหาของฉนั 

2.55 0.60 มาก 3.05 0.51 มาก 

30. ฉนัตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัโรงพยาบาล

แห่งน้ีใหน้านท่ีสุดหรือนานจนกวา่

เกษียณอาย ุ 

2.60 0.68 มาก 3.10 0.64 มาก 

31. โรงพยาบาลเห็นความสาํคญั เตม็ใจรับ

ฟังความคิดเห็นของฉนั  

2.25 0.85 นอ้ย 2.50 0.61 มาก 

32. ฉนัพร้อมเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ เม่ือ

โรงพยาบาลขอความร่วมมือ 

2.85 0.37 มาก 3.05 0.39 มาก 

33. ฉนัพยายามสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บั

โรงพยาบาล  

3.05 0.22 มาก 3.35 0.49 มากท่ีสุด 

34. ฉนัไม่คิดไปทาํงานท่ีอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บ

ขอ้เสนอ และผลตอบแทนท่ีดีกวา่ 

2.35 0.75 นอ้ย 2.75 0.79 มาก 

35. ฉนัพดูถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดีทั้งต่อ

หนา้ และลบัหลงั ใหก้บับุคคลอ่ืนฟัง 

2.95 0.51 มาก 3.30 0.47 มากท่ีสุด 

36. ฉนัจะชกัชวนบุคคลอ่ืนเขา้มาร่วม

ทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ี 

2.75 0.64 มาก 3.00 0.46 มาก 

รวม 2.87 0.57 มาก 3.18 0.53 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์กร ก่อนการทดลองของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 2.87±0.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ได้แก่ ฉันมีความภาคภูมิใจเม่ือได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดีและฉัน

ภาคภูมิใจท่ีจะบอกบุคคลอ่ืนว่าฉันทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 3.45±0.51 และ 3.35±0.59 ตามลาํดบั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก
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ได้แก่ ฉันมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาล ฉันพยายามสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี

ให้กบัโรงพยาบาล ฉนัพูดถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดีทั้งต่อหนา้ และลบัหลงัให้กบับุคคลอ่ืนฟัง ฉนั

พร้อมเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ เม่ือโรงพยาบาลขอความร่วมมือ ฉันจะชกัชวนบุคคลอ่ืนเขา้มาร่วม

ทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ี ฉันตั้งใจท่ีจะทาํงานกับโรงพยาบาลแห่งน้ีให้นานท่ีสุดหรือนาน

จนกว่าเกษียณอายุ และปัญหาของโรงพยาบาลเปรียบเสมือนปัญหาของฉัน มีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 3.10±0.45 3.05±0.22 2.95±0.51 2.85±0.37 2.75±0.64 2.60±0.68 และ 

2.55±0.60 ตามลาํดบั ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ ฉันไม่มีความสุขท่ีได้

ทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี ฉันไม่คิดไปทาํงานท่ีอ่ืน แมว้่าจะได้รับขอ้เสนอและผลตอบแทนท่ี

ดีกว่า และโรงพยาบาลเห็นความสําคัญเต็มใจรับฟังความคิดเห็นของฉัน มีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.15±0.67 2.35±0.75 และ 2.25±0.85 ตามลาํดบั 

 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หลงัการ

ทดลองของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

3.18±0.53 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ฉันมี

ความภาคภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดี ฉันมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น

ส่วนหน่ึงของโรงพยาบาล ฉันภาคภูมิใจท่ีจะบอกบุคคลอ่ืนว่าฉนัทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี ฉนั

พยายามสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัโรงพยาบาล และฉนัพดูถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดีทั้งต่อหนา้ และ

ลบัหลงัให้กบับุคคลอ่ืนฟัง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.65±0.49 3.55±0.51 

3.50±0.51 3.35±0.49 และ 3.30±0.47 ตามลาํดบั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 

ฉันตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัโรงพยาบาลแห่งน้ีให้นานท่ีสุดหรือนานจนกว่าเกษียณอายุ ฉันพร้อมเขา้

ร่วมกิจกรรมต่างๆ เม่ือโรงพยาบาลขอความร่วมมือ ปัญหาของโรงพยาบาลเปรียบเสมือนปัญหา

ของฉัน ฉันจะชกัชวนบุคคลอ่ืนเขา้มาร่วมทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ี ฉนัไม่คิดไปทาํงานท่ีอ่ืน 

แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอ และผลตอบแทนท่ีดีกว่า โรงพยาบาลเห็นความสําคญั เต็มใจรับฟังความ

คิดเห็นของฉัน มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 3.10±0.64 3.05±0.39 3.05±0.51 

3.00±0.46 2.75±0.79 และ 2.50±0.61 ตามลาํดบั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสุด 

ได้แก่ ฉันไม่มีความสุขท่ีได้ทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 3.40±0.50 

 ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด  

 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ

องคก์รของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก หากตอ้งการให้มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรใน

ดา้นน้ีมากข้ึน จากขอ้แสนอแนะ คือ ควรมีการส่ือสารให้เจา้หน้าท่ีทุกระดบั โดยเฉพาะระดบัล่าง
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รับทราบเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาลให้มากกวา่น้ี ในดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด หากตอ้งการใหมี้ระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรยงัคงอยู่หรือมากข้ึน จากขอ้แสนอแนะ คือ ควรมีค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

สมเหตุสมผล สําหรับเจา้หน้าท่ีตั้งใจทาํงานอย่างเต็มท่ี และการส่งเสริมการพฒันาองค์ความรู้แก่

เจา้หนา้ท่ี เพื่อเป็นขวญั และกาํลงัใจในการทาํงาน และในส่วนของดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร ของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การพฒันาให้มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กร

มากข้ึน ควรมีการรับฟังความคิดเห็นและปัญหาจากเจ้าหน้าท่ีระดับล่าง และนําไปพฒันาและ

ปรับปรุงอยา่งจริงจงั ซ่ึงเจา้หนา้มีความภูมิใจ และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แต่อยากใหอ้งคก์ร

เห็นเจา้หนา้ท่ีเป็นส่วนหน่ึงหรือใหค้วามสาํคญัของเจา้หนา้ท่ีมากกวา่น้ี  

 การวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 

 1. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วิชยัยุทธ ก่อนและหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก จากแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

การทดสอบค่าที (t-test) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงการเปรียบเทียบคะแนนของกลุ่มตวัอยา่ง ในระยะก่อนการทดลองและระยะ

หลงัการทดลอง  

 
 

n  X  S.D. t df p 

ก่อนการ

ทดลอง 

หลงัการทดลอง 

20 

20 

105.40 

118.30 

6.29 

10.37 

4.67* 19 .00 

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 20 คน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร

ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 105.40±6.29 จากการใชชุ้ดกิจกรรม

แนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก หลงัการ

ทดลอง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 118.30±10.37 เม่ือเปรียบเทียบทางสถิติ 

พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัต่อองค์กรหลงัการทดลองมากกว่าก่อนการทดลองอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงการเปรียบเทียบคะแนนของกลุ่มตวัอยา่ง ในระยะก่อนการทดลอง และระยะ

หลงัการทดลอง ดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

 
 

n  X  S.D. t df p 

ก่อนการทดลอง 

หลงัการทดลอง 

20 

20 

30.10 

35.70 

3.70 

4.23 

4.01* 19 .00 

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.12  พบว่า กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 20 คน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ก่อนการทดลองมีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 30.10±3.70 จากการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก หลงัการทดลอง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 35.70±4.23 เม่ือเปรียบเทียบทางสถิติ พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์รหลงัการทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

ตารางท่ี 4.13  แสดงการเปรียบเทียบคะแนนของกลุ่มตวัอยา่ง ในระยะก่อนการทดลอง และระยะ

หลงัการทดลอง ดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

 
 

n  X  S.D. t df p 

ก่อนการทดลอง 

หลงัการทดลอง 

20 

20 

40.90 

44.40 

3.18 

4.35 

3.12* 19 .00 

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 20 คน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ก่อนการทดลองมีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 40.90±3.18 จากการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก หลงัการทดลอง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 44.40±4.35 เม่ือเปรียบเทียบทางสถิติ พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์รหลงัการทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงการเปรียบเทียบคะแนนของกลุ่มตวัอยา่ง ในระยะก่อนการทดลอง และระยะ

หลงัการทดลอง ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 
 

n  X  S.D. t df p 

ก่อนการทดลอง 

หลงัการทดลอง 

20 

20 

34.40 

38.20 

3.72 

3.90 

2.77* 19 .01 

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 20 คน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ก่อนการทดลองมีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 34.40±3.72 จากการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทย์โก และสุนทรียสาธก หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 

38.20±3.90 เม่ือเปรียบเทียบทางสถิติ พบว่า ค่าเฉล่ียของระดับความผูกพนัต่อองค์กรหลังการ

ทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วิชยัยุทธ หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์

โก และสุนทรียสาธก จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศชาย และ

เพศหญิง อายุ แบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ  20-27 ปี 28-35 ปี 36-43 ปี  44-51 ปี และ 52 ปีข้ึนไป อายุการ

ทาํงาน แบ่งเป็น 7 กลุ่ม คือ ตํ่ากว่า 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13-15 ปี และ 23 ปีข้ึนไป วุฒิ

การศึกษา แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี อตัรารายไดต่้อ

เดือน แบ่งเป็น 6 กลุ่ม คือ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท และ 50,000 บาทข้ึนไป และสถานภาพการสมรส แบ่งเป็น 

4 กลุ่ม คือ โสด สมรส หยา่ร้าง และอ่ืนๆ จากแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทาง (two – way ANOVA) โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 

method) 
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ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง หลงัการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรีย

สาธก จาํแนกตามเพศ 

 

Source of variation df SS MS F p 

(ก)×(ข) 1 123.27 123.27 1.16 .296 

เพศ (ข) 1 123.27 123.27 1.16 .296 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก (ก) 

1 204867.27 204867.27 1921.70 .00* 

ความคลาดเคล่ือน 18 1918.933 106.607   

รวม 21     

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนสองทางของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

เพศแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติ 
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ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะ

แนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

จาํแนกตามอาย ุ

 

Source of variation df SS MS F p 

(ก)×(ข) 2 359.43 179.71 1.82 .19 

อาย ุ(ข) 2 359.43 179.71 1.82 .19 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก (ก) 

1 183481.83 183481.83 1853.60 .00* 

ความคลาดเคล่ือน 17 1682.78 98.99   

รวม 21     

 * p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนสองทางของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

อายุแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติ 
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ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง หลงัการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก จาํแนกตามอายกุารทาํงาน  

 

Source of variation df SS MS F p 

(ก)×(ข) 6 1078.87 179.81 2.43 .09 

อายกุารทาํงาน (ข) 6 1078.87 179.81 2.43 .09 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก (ก) 

1 191409.76 191409.76 2583.04 .00* 

ความคลาดเคล่ือน 13 963.33 74.10   

รวม 26     

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนสองทางของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

อายุการทาํงานแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง หลงัการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก จาํแนกตามวฒิุการศึกษา  

 

Source of variation df SS MS F p 

(ก)×(ข) 1 35.27 35.27 .32 .58 

วฒิุการศึกษา (ข) 1 35.27 35.27 .32 .58 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก (ก) 

1 207211.27 207211.267 1858.46 .00* 

ความคลาดเคล่ือน 18 2006.93 111.50   

รวม      

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนสองทางของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

วุฒิการศึกษาแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง หลงัการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรีย

สาธก จาํแนกตามอตัรารายไดต่้อเดือน 

 

Source of variation df SS MS F p 

(ก)×(ข) 3 411.97 137.32 1.35 .29 

อตัรารายไดต่้อเดือน (ข) 3 411.97 137.32 1.35 .29 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก (ก) 

1 143260.95 143260.95 1406.04 .00* 

ความคลาดเคล่ือน 16 1630.23 101.89   

รวม 23     

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทางของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

อตัรารายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน หลังการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง หลงัการใชชุ้ดกิจกรรม 

แนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรีย

สาธก จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

Source of variation df SS MS F p 

(ก)×(ข) 1 .07 .07 .00 .98 

สถานภาพการสมรส (ข) 1 .07 .07 .00 .98 

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

และสุนทรียสาธก (ก) 

1 210041.67 210041.67 1851.37 .00* 

ความคลาดเคล่ือน 18 2042.13 113.45   

รวม 21     

* p< .05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสองทางของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

สถานภาพการสมรสแตกต่างกัน หลังการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 3. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและข้อเสนอแนะของเจ้าหน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ท่ีมีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก จากแบบสอบถามความพึงพอใจ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรม

แนะแนว ดว้ยการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 

ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการวเิคราะห์เน้ือหา 

(content analysis) 
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ตารางท่ี 4.21  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ระดบัความพึงพอใจ ท่ีมีต่อ

การใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์

โกและสุนทรียสาธก ของกลุ่มตวัอยา่ง 

รายการ ระดับความพงึพอใจ 

 X  S.D. แปลผล 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล ก่อนการเขา้ร่วมกิจกรรม 3.40 0.72 ปานกลาง 

ความผกูพนัต่อโรงพยาบาล หลงัการเขา้ร่วมกิจกรรม 4.18 0.62 มาก 

ดา้นกระบวนการ/ ขั้นตอน 

1. ท่านไดรั้บขอ้มลูข่าวสาร รวมทั้งรับทราบ วตัถุประสงคใ์นการ

จดักิจกรรม 

4.28 

 

0.64 

 

มากท่ีสุด 

2. ระยะเวลาในการจดักิจกรรมมีความเหมาะสม 4.16 0.61 มาก 

3. รูปแบบของกิจกรรมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 4.39 0.67 มากท่ีสุด 

4. ปริมาณงานของกิจกรรมมีความเหมาะสม 4.21 0.64 มากท่ีสุด 

5. สถานท่ีในการจดักิจกรรมเหมาะสม 4.15 0.79 มาก 

6. ท่านไดรั้บประโยชน์จากกิจกรรม 4.18 0.74 มาก 

7. ท่านสามารถนาํส่ิงท่ีไดไ้ปปรับใชใ้นชีวติประจาํวนั 4.13 0.74 มาก 

8. ท่านมีความพงึพอใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม 4.31 0.72 มากท่ีสุด 

ดา้นเทคนิคการบรรยาย/ การปฏิบติั 

9. ความพร้อมของผูด้าํเนินกิจกรรม 4.48 0.54 มากท่ีสุด 

10. ผูด้าํเนินกิจกรรมดาํเนินตามวตัถุประสงคช์ดัเจน 4.44 0.62 มากท่ีสุด 

รวม 4.21 0.67 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี  4.21 พบว่า ระดบัความพึงพอใจ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตาม

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์กและสุนทรียสาธก ของกลุ่มตวัอย่างโดย

รวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.21±0.67 เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความผกูพนัต่อโรงพยาบาลก่อนการทดลองอยูใ่น

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.40±0.72 และระดบัความผกูพนัต่อ

โรงพยาบาลหลังการทดลองอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 

4.18±0.62 ในด้านกระบวนการ/ ขั้นตอน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความพึงพอใจของกลุ่ม
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ตวัอยา่งอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ รูปแบบของกิจกรรมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ ท่านมีความ

พึงพอใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม ท่านไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร รวมทั้งรับทราบวตัถุประสงคใ์นการจดั

กิจกรรม และปริมาณงานของกิจกรรมมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 4.39±0.67 4.31±0.72 4.28±0.64 และ 4.21±0.64 ตามลาํดบั ระดบัความพึงพอใจของกลุ่ม

ตวัอย่างอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บประโยชน์จากกิจกรรม ระยะเวลาในการจดักิจกรรมมี

ความเหมาะสม สถานท่ีในการจดักิจกรรมเหมาะสม และท่านสามารถนาํส่ิงท่ีได้ไปปรับใช้ใน

ชีวิตประจาํวนั มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.18±0.74 4.16±0.74 4.15±0.79 และ 

4.13±0.74 ตามลาํดบั ดา้นเทคนิคการบรรยาย/ การปฏิบติั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความพึง

พอใจของกลุ่มตวัอย่างอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความพร้อมของผูด้าํเนินกิจกรรม และผูด้าํเนิน

กิจกรรมดาํเนินตามวตัถุประสงคช์ดัเจน มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.48±0.54 

และ 4.44±0.62 ตามลาํดบั 

 ขอ้เสนอแนะของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชัยยุทธ ท่ีมีต่อการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

 ข้อเสนอแนะในการจัดกจิกรรม 

 -  ดา้นความรู้สึกต่อกิจกรรม (ดีมาก, เหมาะสมรวดเร็วดี, ส่งเสริมการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีม เสริมสร้างความรัก และความสามคัคี) (10) 

 -  ดา้นความรู้สึกต่อวทิยากร (การบรรยายสนุกสนาน, นาํเสนอดีมาก) (4) 

 -  ด้านความตอ้งการของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม (อยากให้มีกิจกรรมแบบน้ีต่อเน่ือง เป็น

ระยะๆ (11) อยากใหมี้เกมร่วมสนุกดว้ยกนัเยอะๆ (1) และน่าจะมีการต่อยอดไปอีกใหมี้การขยายไป

ในแผนกอ่ืนหรือจดัร่วมกนัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี (2) เป็นประโยชน์ต่อชีวิตประจาํวนั (3) 

อยากใหมี้กิจกรรมกลุ่ม นอก รพ. แบบ 2 วนั 1 คืน เช่น บา้นเขาใหญ่ (14)  

 

ส่ิงทีค่วรปรับปรุง เพือ่นําไปแก้ไขและพฒันาในการจัดกจิกรรมคร้ังต่อไป 

 -  ดา้นระยะเวลา (ช่วงเวลาจดักิจกรรมมากกวา่น้ี แต่เขา้ใจวา่อาจเป็น เร่ืองของเวลาท่ี

ตอ้งทาํควบคู่ไปกบังาน เพื่อเสริมสร้างคนในองคก์รมีเวลาทาํความสนิทสนม และเขา้ใจในตวักนั

และกนัมากกวา่น้ี) (3) 

 -  ดา้นสถานท่ี (หอ้งใหญ่ อากาศเยน็เกินไป) (2) 

 -  ดา้นรูปแบบของกิจกรรม (เพิ่มขอ้หวักิจกรรม ใหมี้ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน

ร่วมงานมากข้ึนภาระงานตอ้งนอ้ยลงและตรงประเด็นมากกวา่น้ี (1)  ภารกิจมีความซบัซอ้นค่อนขา้ง
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เขา้ใจยาก (1) กระตุน้ใหค้ะแนนทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการทาํงานมากข้ึน เหมือนเป็น reaction ท่ีดี

ใหร่้วมมือกนัมากข้ึน กระตือรือร้น (1) และอยากใหมี้รางวลัปลอบใจใหทุ้กคน (1) 

 

ตอนที ่ 3  ข้อสรุปทีไ่ด้จากการแสดงความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

จากกลุ่มตัวอย่าง 

 

 การศึกษาขอ้เสนอแนะท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก พบว่า เจา้หน้าท่ีมีความรู้สึกในเชิงบวก และ

อยากให้มีการจดักิจกรรมอย่างต่อเน่ือง อยากให้มีการจดักิจกรรมนอกสถานท่ี และยงัอยากให้ต่อ

ยอดไปยงัแผนกอ่ืนๆ ภายในองค์กร ส่วนส่ิงท่ีควรปรับปรุง เพื่อนาํไปแกไ้ขและพฒันาในการจดั

กิจกรรม ไดแ้ก่ ความเหมาะสมดา้นระยะเวลา เช่น ระยะเวลาสั้นหรือยาวเกินไป ความเหมาะดา้น

สถานท่ี เช่น หอ้งใหญ่ อากาศเยน็เกินไป  ส่วนในดา้นรูปแบบของกิจกรรม เช่น อยากใหเ้พิ่มขอ้หวั

กิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการทาํงานเป็นทีมและกิจกรรม 

(ภารกิจ) มีความซบัซอ้นค่อนขา้งเขา้ใจยาก 

 

 



บทที ่ 5  

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

1.  สรุปการวจิัย 

 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

  การวจิยัผลของการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธกท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธ มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีเวช

ศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ก่อนและหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของ

สมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก (2) เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของ

เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้

ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุอายกุารทาํงาน วฒิุการศึกษา อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรส และ (3) ศึกษา

ระดบัความพึงพอใจและขอ้เสนอแนะของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ท่ีมีต่อ

การใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์โก และ

สุนทรียสาธก 

 1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีเวช

ศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ทั้งหมด จาํนวน 66 คน  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ 

เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ จาํนวน 20 คน โดยการสุ่มเขา้กลุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ 

ตามตาํแหน่งงานของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู เป็นชั้นภูมิ และตามความสมคัรใจเขา้ร่วมกิจกรรม 

ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ตาํแหน่งงานเป็นนักกายภาพบาํบดั มีร้อยละ 40.00 เพศหญิง มีร้อยละ 

75.00 อายุระหว่าง 20-27 ปี มีร้อยละ 50.00 อายุการทาํงานระหว่าง 4-6 ปี มีร้อยละ 45.00 วุฒิ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีร้อยละ 75.00 อตัรารายไดต่้อเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท มีร้อย

ละ 45.00 และมีสถานภาพโสด มีร้อยละ 80.00 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบวดั และแบบสอบถามท่ีออกแบบ และสร้าง

ข้ึนมาจากการศึกษาวรรณกรรมประกอบกบัแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 เคร่ืองมือ 
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ดงัน้ี (1) แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํนวน 36 ขอ้ ประกอบดว้ยลกัษณะคาํถามเชิงบวก และเชิง

ลบ เป็นการประมาณค่า 4 ระดบั มีความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง

ระหว่างข้อคาํถาม และวตัถุประสงค์ ได้ระหว่าง 0.80-1.00 และมีความเท่ียงเท่ากับ .94 (2) ชุด

กิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

เน้นการมองแบบองค์รวมบนพื้นฐานรูปแบบสมองส่ีส่วนของลินซ์ ตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก โดยมีวตัถุประสงค์ คือ ความผูกพนัต่อองค์กร 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ ความเข้าใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การอุทิศตนในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร และการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และอาศยักระบวนการตาม

แนวคิดสุนทรียสาธก โดยการทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีไดรั้บรู้ และเรียนรู้ประสบการณ์ท่ีดี เพื่อก่อใหเ้กิดการ

มีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน งาน และองค์กร ในการออกแบบ และสร้างชุดกิจกรรม

แนะแนว จาํนวน 12 กิจกรรม ทั้งหมด 12 คร้ัง ประกอบไปด้วย กิจกรรมท่ี 1 ส่ิงดีๆ กาํลงัจะมา 

(ปฐมนิเทศ) กิจกรรมท่ี 2 คิดบวก มนัดีอยา่งไร กิจกรรมท่ี 3 ฉนัคือใคร (Who am I?) กิจกรรมท่ี 4 

คุณคือใคร (Who are you?) กิจกรรมท่ี 5 ส่ิงดีๆ มีรอบตวั กิจกรรมท่ี 6 งาน งาน งาน (my job) กิจกรรม

ท่ี 7 งานของเรายิ่งใหญ่ (our job) กิจกรรมท่ี 8 ตามล่าหาวิชยัยุทธ (rehabVCH photohunter) กิจกรรมท่ี 

9 ท่ีทาํงานของเราน่าอยู ่(happy workplace) กิจกรรมท่ี 10 สวสัดีทุกคน (hello my friends) กิจกรรม

ท่ี 11 ถอดรหัสลับวิชัยยุทธ (DAVINCI VCH code) กิจกรรมท่ี 12 น่ีคือบ้านของเรา (my home) 

(ปัจฉิมนิเทศ) มีความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถาม

และวตัถุประสงค์ ได้ระหว่าง 0.80-1.00 และ (3) แบบสอบถามความพึงพอใจของเจา้หน้าท่ีเวช

ศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ท่ีมีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก และแบบสอบถามปลายเปิดในการให้กลุ่ม

ตวัอย่างเสนอขอ้เสนอแนะ วิธีดาํเนินการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการทดลองแบบมีกลุ่มทดลอง

เพียงกลุ่มเดียวมีการทดสอบก่อนและหลงั  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป สถิติท่ีใช ้

คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนสองทางโดยวธีิของเชฟเฟ่ และการวเิคราะห์เน้ือหา  

 1.3  ผลการวจัิย 

  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วิชยัยุทธ ก่อนและหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัต่อองค์กรหลงัการทดลอง

มากกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 (t=4.67*, p=.00) มีค่าเฉล่ีย และส่วน
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 118.30±10.37 และ 105.40±6.29 ตามลาํดบั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น 

ในดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รหลงัการทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (t=4.01*, 

p=.00) มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 35.70±4.23 และ 30.10±3.70 ตามลาํดบั ส่วน

ในดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รหลงัการทดลองมากกว่าก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (t=3.12*, p=.00) มี

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 44.40±4.35 และ 40.90±3.18 ตามลาํดบั และสุดทา้ยคือ 

ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหลงัการ

ทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 (t=2.77*, p=.01) มีค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 38.20±3.90 และ 34.40±3.72 ตามลาํดบั 

  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล

วิชยัยุทธ หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทย์

โก และสุนทรียสาธก จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน วุฒิการศึกษา 

อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรส พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีเพศแตกต่างกนั หลงัการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนวมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (F= 

1.16, p= .30) เจา้หนา้ท่ีท่ีมีอายุแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (F= 1.82, p= .19) เจา้หนา้ท่ีท่ีมีอายุการทาํงาน

แตกต่างกนั หลงัการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ี .05 (F= 2.43, p= .09) เจา้หน้าท่ีท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน หลงัการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนวมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (F= 

.32, p= .58) เจา้หนา้ท่ีท่ีมีอตัรารายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวมีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 (F= 1.35, p= .29) เจา้หนา้ท่ีท่ีมี

สถานภาพการสมรสแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (F= .00, p= .98) ดงันั้น เจา้หนา้ท่ีท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล

ท่ีแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม 

ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

.05 

  การศึกษาระดบัความพึงพอใจและขอ้เสนอแนะของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ท่ีมีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก จากแบบสอบถาม พบว่า ระดบัความพึงพอใจของกลุ่ม
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ตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.21±0.67 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น ซ่ึงดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหลงัการทดลอง

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.18±0.62 มากกวา่ก่อนการทดลอง

อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 3.40±0.72 ส่วนในด้าน

กระบวนการ/ ขั้นตอน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความพึงพอใจท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 

รูปแบบของกิจกรรมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ ความพึงพอใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม การไดรั้บ

ขอ้มูลข่าวสารรวมทั้งรับทราบวตัถุประสงคใ์นการจดักิจกรรม และปริมาณงานของกิจกรรมมีความ

เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 4.39±0.67 4.31±0.72 4.28±0.64 และ 

4.21±0.64 ตามลาํดบั ระดบัความพึงพอใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การไดรั้บประโยชน์จากกิจกรรม 

ระยะเวลาในการจดักิจกรรมมีความเหมาะสม สถานท่ีในการจดักิจกรรมเหมาะสม และการนาํส่ิงท่ี

ไดไ้ปปรับใชใ้นชีวิตประจาํวนั มีค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.18±0.74 4.16±0.74 

4.15±0.79 และ 4.13±0.74 ตามลาํดับ และสุดท้าย คือ ด้านเทคนิคการบรรยาย/ การปฏิบติั เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัความพึงพอใจท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ได้แก่ ความพร้อมของผูด้าํเนิน

กิจกรรม และผูด้าํเนินกิจกรรมดาํเนินตามวตัถุประสงคช์ดัเจน มีค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ 4.48±0.54 และ 4.44±0.62 ตามลําดับ ในส่วนการศึกษาข้อเสนอแนะท่ีมีต่อการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

พบว่า เจ้าหน้าท่ีต้องการให้มีการจดักิจกรรมนอกสถานท่ี และมีการจดักิจกรรมอย่างต่อเน่ือง 

รวมทั้งยงัตอ้งการใหแ้พร่ขยายไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองคก์ร เจา้หนา้ท่ีมีความรู้สึกในเชิงบวก

ต่อกิจกรรม ภายใตก้ารนาํกิจกรรมท่ีมีความสนุกสนาน และส่วนส่ิงท่ีควรปรับปรุง เพื่อนาํไปแกไ้ข 

และพฒันาในการจดักิจกรรม ได้แก่ ความเหมาะสมด้านระยะเวลา เช่น ระยะเวลาสั้ นหรือยาว

เกินไป ความเหมาะดา้นสถานท่ี เช่น หอ้งใหญ่ อากาศเยน็เกินไป  ส่วนในดา้นรูปแบบของกิจกรรม 

เช่น อยากให้เพิ่มขอ้หวักิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และการทาํงานเป็น

ทีมและบางกิจกรรมมีความซบัซอ้นค่อนขา้งเขา้ใจยาก 

 

2.  อภิปรายผล 

 

 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่างโดยรวม หลงัมากกว่าก่อนการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี .05 (t=4.67*, p=.00) มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ

118.30±10.37 และ 105.40±6.29 ตามลาํดบั แสดงว่า ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของ
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สมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก มีผลต่อการเพิ่มข้ึนของระดบัความผูกพนั

ต่อองค์กร หากอภิปรายตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก ท่ีมีรูปแบบ

สมองเป็นส่ีส่วนโดยทุกส่วนมีการเช่ือมโยงต่อกนั ท่ีมี Purpose Center (PC) เป็น ความผูกพนัต่อ

องค์กร ซ่ึงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ โดยแต่ละองค์ประกอบจะแบ่งตามสมองในส่วนต่างๆ 

ไดแ้ก่ I-Control (I-C), I-Explore (I-E), I-Pursue (I-PU) และ I-Preserve (I-PR) หลงัจากผูว้ิจยัใชชุ้ด

กิจกรรมแนะแนวทั้ ง 12 กิจกรรม กับกลุ่มตัวอย่าง มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มข้ึนทุก

องคป์ระกอบ และทุกส่วนของสมองตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก 

เม่ือพิจารณา ในดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร พบว่า ค่าเฉล่ียของ

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหลงัการทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 

(t=4.01*, p=.00) มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 35.70±4.23 และ 30.10±3.70 

ตามลาํดบั กิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงคใ์นดา้นน้ี คือ กิจกรรมท่ี 2, 7, 8, 9 และ 11 เป็นการส่งเสริมการ

รับรู้ และเล็งเห็นความสําคญั รวมทั้งพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ดงันั้น 

เพื่อให้เจา้หน้ามีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน ควรมีการส่ือสารให้เจา้หน้าท่ีทุกระดบั 

โดยเฉพาะระดบัล่างรับทราบ และทาํความเขา้ใจกบัเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร รวมทั้งส่ิง

ต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัองค์กร บนพื้นฐานการคน้หาส่ิงท่ีดีท่ีเป็นเชิงบวกของเป้าหมาย และค่านิยมของ

องค์กรตามแนวคิดสุนทรียสาธก และยงัเช่ือมโยงเป้าหมายนั้นไปสู่เป้าหมาย และค่านิยมของตวั

บุคคล โดยหลงัจากการทดลอง พบว่า มีระดบัความผูกพนัเพิ่มข้ึนทุกส่วน ซ่ึงส่วนท่ีเพิ่มข้ึนมาก

ท่ีสุด คือ I-Explore (I-E) เป็นส่วนของสมองท่ีมีกระบวนการคิด มุ่งเนน้ ส่ิงท่ีไม่รู้ หรือขอ้มูลท่ียงัไม่

แน่นอน จากการท่ีเจา้หน้าท่ียงัไม่รับรู้ หรือยงัไม่ชดัเจนในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การ

ส่ือสารในเชิงบวกผ่านกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิด ทาํให้เกิดการรับรู้ เช่ือมัน่ในเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององค์กร ว่าสามารถเป็นจริงได ้เพราะฉะนั้น ชุดกิจกรรมแนะแนวจึงมีแนวโน้มในการ

สร้างความผกูพนัต่อองคก์รได ้จากการส่ือสารท่ีดีมีประสิทธิภาพ ดงัท่ี Stephen P. Robbins & Mary 

Coulter (2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2559, น. 115-119) กล่าวว่า วิธีในการตั้งเป้าหมายท่ีดี 

คือ การจดัการโดยกาํหนดวตัถุประสงค ์(management by objectives: MBO) การท่ีเจา้หนา้ท่ีในทุกๆ 

แผนกหรือหน่วยงานไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนร่วมกนั เพื่อเกิดการปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง แต่ถา้

หากเป็นการกาํหนดเป้าหมายแบบดั้งเดิม (traditional goal setting) คือ เป็นการกาํหนดจากผูบ้ริหาร

ระดบัสูง มีลกัษณะแผนจากบนลงล่าง (top down approach) เพราะฉะนั้น การประสานเป้าหมาย

ระหวา่งระดบัสูงจนถึงระดบัล่าง เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติัไปสู่เป้าหมายขององคก์รได ้ซ่ึง

ลกัษณะเป้าหมายท่ีดีนั้น ตอ้งมีการส่ือสารให้เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัทราบโดยทัว่กนั โดยสอดคลอ้งกบั 

นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 222) และงานวิจยัของ ปริยนุช ปัญญา (2558) ไดก้ล่าววา่ การส่ือสาร
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ท่ีดี สามารถกระตุ้นการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล นําพาไปสู่ความสําเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์ร และการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพยงัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอีกดว้ย ใน

ดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์รหลงัการทดลองมากกว่าก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (t=3.12*, p=.00) มี

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 44.40±4.35 และ 40.90±3.18 ตามลาํดบั กิจกรรมท่ีมี

วตัถุประสงคใ์นดา้นน้ี คือ กิจกรรมท่ี 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9 และ 10 ท่ีมุ่งเนน้ การตระหนกัรู้ ความสาํคญั 

และความภาคภูมิใจต่องานของตนเอง  นอกจากนั้น คือ การเช่ือมโยงความเก่ียวขอ้งในการทาํงาน

เขา้กบัเป้าหมายขององค์กร ความพึงพอใจในงาน ความเก่ียวขอ้งกบังานต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน 

และองค์กร  โดยชุดกิจกรรมแนะแนวคร้ังน้ี เกิดข้ึนตามแนวคิดสุนทรียสาธก  โดยการนํา

ประสบการณ์ท่ีดีต่องานของบุคคลมาเช่ือมโยงกบับุคคลอ่ืน และองคก์ร หลงัจากการใชชุ้ดกิจกรรม

แนวแนะ พบวา่ มีระดบัความผกูพนัเพิ่มข้ึนทุกส่วน ซ่ึงส่วนท่ีเพิ่มข้ึนมากท่ีสุด คือ I-Explore (I-E) 

เป็นส่วนท่ีเน้นความคิดในการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรมากข้ึน เช่น การ

มุ่งมัน่ ทุ่มเททาํงาน และการปรับปรุงแกไ้ขให้มีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

นอกเหนือจากการตระหนักรู้ การให้ความสําคญั การให้คุณค่า และความภาคภูมิใจกบังานของ

ตนเองเท่านั้น จากการวเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งรับรู้เก่ียวกบังาน มีเจตคติเชิงบวก

ต่องาน รวมทั้งมีความสุขและรักในการทาํงาน ซ่ึงการทาํงานนั้นอาจยงัเช่ือมโยงกบัองค์กรยงัไม่

ชดัเจน อาจเป็นเพราะการรับทราบเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รท่ียงัไม่ทัว่ถึงในทุกระดบั หรือ

อาจมีบางส่วนยงัมีประสบการณ์เชิงลบต่อองค์กร เม่ือชุดกิจกรรมแนะแนวเป็นการแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ และความคิดเห็นท่ีดีซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดเจตคติเชิงบวกต่องาน และการเช่ือมโยง

ไปยงัส่ิงต่างๆ รอบตวั รวมทั้งองค์กร โดยให้เจา้หน้าท่ีมีความรู้สึกว่า การทาํงานนั้นมีเป้าหมาย

เดียวกนักบัองคก์ร โดยความสาํเร็จขององคก์รเกิดข้ึนได ้เพราะการทาํงานของตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

วิเชียร วิทยอุดม (2554, น. 35 และ 36) กล่าววา่ การเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจาก เจตคติเชิง

บวกต่องาน ความพึงพอใจในงาน และความเก่ียวขอ้งกบังานแลว้ เจา้หนา้ท่ีจะตอ้งมีความตอ้งการ

ทาํงานเพื่อเป้าหมายขององคก์รใหป้ระสบผลสาํเร็จ และยงัสอดคลอ้งกบั นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, 

น. 137-143) กล่าวว่า ความพึงพอใจต่องาน เป็นเจตคติเชิงบวกท่ีเจา้หน้าท่ีมีต่องานของตน ไม่ใช่

เพียงเกิดเฉพาะท่ีตวับุคคล แต่เป็นความรู้สึกร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร และสุดทา้ย คือ ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รหลงัการทดลองมากกวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 (t=2.77*, 

p=.01) มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 38.20±3.90 และ 34.40±3.72 ตามลําดับ 

กิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงค์ในด้านน้ี ได้แก่ กิจกรรมท่ี 2, 7, 8, 9 และ 11 มุ่งเน้นการค้นหาส่ิงท่ีดี 
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ประสบการณ์ท่ีดี ขอ้ดี หรือจุดเด่น  อีกทั้งการรับรู้มุมมองต่างๆ จากตนเอง และผูอ่ื้น ตามทฤษฎีการ

เรียนรู้สังคม (social learning theory) ท่ีเช่ือวา่ การเรียนรู้เกิดจากการสังเกตการกระทาํหรือการบอก

เล่าประสบการณ์จากผูอ่ื้น  บนกระบวนการท่ีมีความน่าสนใจ มุ่งสู่การปฏิบติักระตุน้ให้เกิดการ

เรียนรู้ท่ีมากข้ึน (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552, น. 50 และ 51) หรือเกิดจากการได้รับประสบการณ์

โดยตรงดว้ยตนเอง  และมีเจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร หลงัจากการใชชุ้ดกิจกรรมแนวแนะ พบว่า มี

ระดบัความผูกพนัเพิ่มข้ึนทุกส่วน ซ่ึงส่วนท่ีเพิ่มข้ึนมากท่ีสุด คือ I-Explore (I-E) การคิดว่าตนเอง

นั้นเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสุด แมว้่าองค์กรอ่ืนจะเสนอ

ผลตอบแทนท่ีดีกวา่ ซ่ึงส่วนน้ีจะเพิ่มข้ึนไดก้็ควรทาํให้พนกังานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รดว้ย

เช่นกนั เช่น การรับรู้วา่การเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รดีอยา่งไร ความภาคภูมิใจ การเห็นความสําคญั

ต่อองคก์รดีอย่างไร นาํไปสู่การเกิดพฤติกรรมท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร โดยสอดคลอ้ง

กบั นวสันนัท ์วงศ์ประสิทธ์ิ (2557) ท่ีกล่าวว่า การสร้างความผูกพนัของเจา้หน้าท่ีในโรงพยาบาล

เอกชน ตอ้งเร่ิมจากดา้นกายภาพก่อน เช่น ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งหรือ

ภาระงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ และส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ืออาํนวยในการทาํงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ

ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ เช่ือว่า ความตอ้งการของมนุษยต์อ้งตอบสนองความ

ตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น โดยตอ้งตอบสนองแต่ละลาํดบัขั้นก่อนความตอ้งการในลาํดบัขั้นถดัไป เร่ิม

จากการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการความมั่นคงปลอดภยั จึง

สามารถสร้างความผกูพนัในระดบัต่อไป ในขั้นความตอ้งการสังคมได ้จากการสร้างความผกูพนัต่อ

องคก์ร ดว้ยวิธีการต่างๆ ก็จะเป็นการขยายจากบุคคลเป็นหน่วยงาน จากหน่วยงานเป็นองคก์ร และ

เช่ือมโยงอย่างมีความหมายไปสู่เป้าหมายขององค์กร จากการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กร

ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ พบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่อองค์กร

หลงัการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวมากกว่าก่อนการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของ

สมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 แสดงวา่ 

ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก 

มีผลต่อการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร  

  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของหลังการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตาม

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก จาํแนกตามลกัษณะส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน วุฒิการศึกษา อตัรารายไดต่้อเดือน และสถานภาพการสมรส 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวมีระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 แสดงว่า ชุดกิจกรรมแนะแนวตาม

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก สามารถใชไ้ดก้บัคนทุก



124 

เพศทุกวยั โดยสอดคลอ้งกบั นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 118, 121 และ 123-125) กล่าววา่ Herbert 

Simon เ ป็ น ผู ้นํ า ท ฤ ษ ฎี ร ะ บ บ โ ด ย ทั่ ว ไ ป  (general system theory) ข อ ง  Kenneth Bauldig  

มาใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมบุคคลในองคก์ร พบวา่ อิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย ์ปัจจยัท่ีสําคญั คือ 

สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นการกาํหนดองค์กร และสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนเองของมนุษยใ์นการทาํงาน 

ซ่ึงองค์ประกอบของบุคคลท่ีจะทาํให้เกิดข้ึน ไดแ้ก่ (1) การเรียนรู้ เป็นกระบวนการในการศึกษา

พฤติกรรมมนุษย ์โดยเกิดจากประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้มา และเป็นผลต่อเจตคติ ค่านิยม ฯลฯ ของ

บุคคล (2) การรับรู้ เป็นกระบวนการท่ีตอ้งใช้ความรู้หรือประสบการณ์เดิม (3) เจตคติ เป็นผลรวม

ความคิดเห็น ความเช่ือของบุคคล ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ และสามารถเปล่ียนแปลงได ้(4) ค่านิยม 

เป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีเป็นตวักาํหนด เกิดจากประสบการณ์ของบุคคล (5) ภาวะ

ผูน้าํ เป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลมีความแตกต่างกนัหลาย

ดา้น ทั้ง ดา้นร่างกาย จิตใจ อายุ เพศ การศึกษา ความสามารถ และสติปัญญา ซ่ึงมีปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 

ปัจจยัส่วนบุคคล เง่ือนไขเชิงพฤติกรรม และเง่ือนไขเชิงสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด

แบนดูรา (Bandura) ท่ีเช่ือว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นส่ิงกาํหนดพฤติกรรมท่ีแสดง

ออกมา และสอดคลอ้งกบั Stephen P. Robbins & Mary Coulter (2016 แปลใน วิรัช สงวนวงศว์าน, 

2559, น. 99 และ 225-227) และ วเิชียร วทิยอุดม (2554, น. 100 และ 101) กล่าววา่ พฤติกรรมเป็นไป

ตามการรับรู้ ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บั เจตคติ อารมณ์บุคลิกภาพ ประสบการณ์ ความตอ้งการ และความ

คาดหวงัของผูรั้บรู้ และชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม 

ไทย์โกและสุนทรียสาธก ก่อให้เกิดการรับรู้ และการเรียนรู้ประสบการณ์ท่ีดี ท่ีนําไปสู่การ

เปล่ียนแปลงของพฤติกรรมของบุคคล อนัเกิดข้ึนจากความต้องการรางวลัตอบแทน (operant 

conditioning theory) หรือจากการสังเกตการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัผูอ่ื้น หรือตนเองโดยตรง (social learning 

theory) เพราะฉะนั้น การรับรู้ และการเรียนรู้แตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

แต่อยา่งไรก็ตาม มนุษยทุ์กคนก็มีศกัยภาพในการรับรู้ และการเรียนรู้ ดงันั้น ระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รก็สามารถเพิ่มข้ึนไดเ้ช่นเดียวกนั 

  การศึกษาระดบัความพึงพอใจและขอ้เสนอแนะของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ท่ีมีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของ

เพอร์ล่า เอ็ม ไทยโ์ก และสุนทรียสาธก พบวา่ ระดบัความพึงพอใจของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด กล่าวคือ การนาํแนวคิดท่ีเป็นจิตวิทยาเชิงบวก (positive psychology) อยา่งแนวคิด

สุนทรียสาธกมาใช้ มีแนวโน้มให้เกิดความพึงพอใจท่ีดี เพราะชุดกิจกรรมแนะแนว นอกจากการ

คน้หาส่ิงท่ีดีในบุคคล หรือสถานการณ์ต่างๆ แลว้ยงัส่งเสริมบรรยากาศในการทาํกิจกรรมใหมี้แต่

ความสุข ความสนุกสนาน ความพร้อมในการท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู้ ยงัส่งเสริมการทาํงานร่วมกนั
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เป็นทีม เสริมสร้างความรัก ความสัมพนัธ์ และความสามคัคีอนัดีภายในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2556, น. 486-487 และ 501-502)  กล่าวถึง แนวคิดสุนทรียศาสตร์ของ

องค์กร (aesthetics of organizations) ท่ีมุ่งเน้น ความทรงจํา  และประสบการณ์ท่ี รู้สึกได้ (felt 

experience)ของบุคคลต่อองคก์ร โดยเช่ือวา่ ความรู้สึก และการรับรู้ (sense and perception) เป็นส่ิง

สําคญัในการขบัเคล่ือนพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร ซ่ึงทาํให้เกิดความรู้สึกผูกพนักนัดว้ย

อารมณ์ และทาํให้พนักงานรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร และสอดคล้องกบั นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์ 

(2559, น. 315) กล่าวว่า มนุษยป์รารถนาท่ีจะมีความสุขท่ีเป็นความรู้สึกหรือประสบการณ์ด้าน

อารมณ์เชิงบวกควรให้เกิดข้ึนอยูบ่่อยคร้ัง และมากกวา่เชิงลบ ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะของ

กลุ่มตวัอยา่งท่ีปรารถนาให้เกิดกิจกรรมข้ึนอีกอยา่งต่อเน่ือง ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจท่ีมีต่อชุด

กิจกรรมแนะแนวของกลุ่มตวัอยา่งมากท่ีสุดในการวิจยัคร้ังน้ี  สามารถทาํใหร้ะดบัความพึงพอใจใน

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร จากระดบัปานกลางเป็นระดบัมาก ในส่วนดา้นเทคนิคการบรรยาย/ การ

ปฏิบติั ไดแ้ก่ ความพร้อม และการดาํเนินการตามวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนของผูด้าํเนินกิจกรรม และ

ดา้นกระบวนการ/ ขั้นตอน ไดแ้ก่ รูปแบบของกิจกรรมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และหากทาํให้

ความพึงพอใจมีระดบัท่ีเพิ่มมากข้ึน ควรคาํนึงในหวัขอ้ต่อไปน้ี คือ การไดรั้บประโยชน์จากกิจกรรม 

การนาํไปปรับใชใ้นชีวติประจาํวนั และความเหมาะสมในดา้นเวลา อีกทั้งดา้นสถานท่ี ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํงานในหน่วยงานเอกชน มีภาระหนา้ท่ีมากมายแตกต่างกนัไป 

ความยืดหยุ่นของเวลาในการทาํกิจกรรมจึงเป็นส่ิงสําคญั ดงันั้น การเลือกใช้เวลาให้เหมาะสมกบั

กลุ่มคนท่ีทาํงานเป็นส่ิงจาํเป็น และมีส่วนต่อความพึงพอใจอยา่งมาก และการอาศยัเทคโนโลยีเพื่อ

เพิ่มช่องทางการส่ือสารโดยการใชส่ื้อสังคมออนไลน์ เช่น ไลน์ เฟซบุก๊ เป็นตน้ ทาํใหง่้ายต่อการทาํ

กิจกรรมมากข้ึน ไม่วา่จะเป็นการนดัหมาย การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารต่างๆ ฯลฯ เพราะฉะนั้น การ

นาํเทคโนโลยไีปใชใ้นการทาํงานจริง เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 21 ดงัท่ี นิทศัน์ 

ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 341 และ 342) กล่าวถึง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์นอกจากการ

พฒันาบุคลากรแล้ว การพฒันาองค์กรควรจดัองค์กรให้มีความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั และการอาศยัเทคโนโลย ีในการจดัการระบบขอ้มูลสารสนเทศ การบริหาร

ทางไกลในการติดต่อส่ือสารท่ีประหยดั สะดวก และรวดเร็ว 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  จากผลการวจิยั พบวา่  

  3.1.1  ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง หลงัมากกว่าก่อนการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนว ดังนั้ น ควรมีการรายงานสรุปผล และอภิปรายผลให้ผูท่ี้เก่ียวข้องโดยตรง 

รับทราบสภาพปัจจุบนัขององคก์ร เพื่อเป็นการรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ วางแผนในการปรับปรุง

พฒันาอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งนาํชุดกิจกรรมแนะแนวไปใช้ เพื่อเพิ่มระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร  

  3.1.2  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนวไม่แตกต่างกนั 

เม่ือจาํแนกตามลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน เพราะฉะนั้ น ชุดกิจกรรมแนะแนวสามารถ

นาํไปใช้ได้ในทุกๆ กลุ่มภายในองค์กร 

  3.1.3  ระดบัความพึงพอใจที่มีต่อการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนว อยู่ในระด ับ

มากที่สุด ซ่ึงขอ้เสนอแนะของตวัอย่าง เห็นว่าควรตอ้งคาํนึงถึงการนาํไปใช้จริง เน่ืองจากเป็น

หน่วยงานเอกชน การปรับใหมี้เวลาท่ียดืหยุน่ตามความเหมาะสมสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อให้

กิจกรรมบรรลุเป้าหมายไปได ้รวมทั้ง การนาํเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการส่ือสารให้มากข้ึน เช่น 

การจัดตั้ งการพูดคุยกลุ่มทางส่ือสังคมออนไลน์ เช่น ไลน์ เฟซบุ๊ก ก่อให้เกิดการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพทาํใหมี้การทาํงานราบร่ืนมากข้ึน  

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1  การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีกลุ่มประชากรท่ีหลากหลายมากข้ึน 

นาํไปประยุกต์ขยายผลในหน่วยงานหรือแผนกอ่ืนๆ เพื่อเป็นขอ้มูลขององค์กรโดยภาพรวมอย่าง

แทจ้ริง  

  3.2.2  ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นกรณีศึกษา เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก วเิคราะห์เน้ือหา และนาํไปเป็นแนวทางการพฒันาองคก์รต่อไป 

  3.2.3  ควรมีการวจิยัระยะยาวถึงผลท่ีมีต่อความคงทนกบัชุดกิจกรรมแนะแนว และ

สร้างตน้แบบของกิจกรรมท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะขององค์กร เพื่อให้เกิดความย ัง่ยืน ทาํให้องค์กรมี

วฒันธรรมองค์กรท่ีสร้างความผูกพนัด้วยใจ สามารถขบัเคล่ือน และนาํพาองค์กรไปในภาวะ

เปล่ียนแปลงของโลกท่ีดาํเนินไปตลอดเวลา 
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แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร  

แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชัิยยุทธ 

 

คําอธิบาย  แบบวดัฉบบัน้ี มีทั้งหมด  3 ตอน เพื่อให้การดาํเนินกิจกรรมเป็นไปตามวตัถุประสงค์ 

และเพื่อเป็นประโยชน์ในการนาํไปใชต่้อไป 

คําช้ีแจง ใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  ο  หรือเติมขอ้ความท่ีให ้ระบุลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

 

ตอนที ่1  แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล 

1.  เพศ      ο  ชาย         ο   หญิง 

2.  อาย ุ  ο  ตํ่ากวา่ 20 ปี   ο  20-27 ปี  ο  28-35 ปี 

  ο  36-43 ปี   ο  44-51 ปี  ο  52 ปีข้ึนไป 

3. อายกุารทาํงาน ο  ตํ่ากวา่ 1 ปี   ο  1-3 ปี  ο  4-6 ปี

  ο  7-9 ปี   ο  10-12 ปี  ο  13-15 ปี 

                   ο  15 ปีข้ึนไป 

4. วฒิุการศึกษา  ο  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ο  ปริญญาตรี  ο  สูงกวา่ปริญญาตรี

     

5. อตัรารายไดต่้อเดือน ο  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท ο  10,001-20,000 บาท 

   ο  20,001-30,000 บาท   ο  30,001-40,000 บาท 

   ο  40,001-50,000 บาท   ο  50,000 บาทข้ึนไป 

 

6. สถานภาพการสมรส ο  โสด       ο สมรส       ο  หยา่ร้าง     ο อ่ืนๆ โปรดระบุ

...................
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คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  √  ระบุลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

ตอนที ่2  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง่ 

 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

ด้านความเข้าใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

1. ฉนัรับรู้เป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล      

2. ฉนัเขา้ใจเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล      

3. ฉนัยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล      

4. ฉนัใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมาย และค่านิยมของ

โรงพยาบาล 

    

5. ฉนัเช่ือวา่เป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล  

   ไม่สามารถเป็นจริงได ้ 

    

6. เป้าหมายของโรงพยาบาล สร้างแรงกระตุน้ 

   ในการทาํงานใหก้บัฉนั  

    

7. ค่านิยมของโรงพยาบาลสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ

ฉนั 

    

8. ฉนัเตม็ใจปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด  

    เพื่อใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัโรงพยาบาล 

    

9. ฉนัทาํงานโดยคาํนึงถึงเป้าหมายของโรงพยาบาล 

    เป็นหลกั 

    

10. ฉนัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั  

      เป้าหมาย และค่านิยมของโรงพยาบาล 

    

11. ฉนัสามารถทาํใหเ้ป้าหมายของโรงพยาบาล

สาํเร็จได ้  
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

ด้านการอุทิศตนในการทาํงานเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 

12. ฉนัมีความภาคภูมิใจในงานของฉนั     

13. ฉนัเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเองต่องาน 

      ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    

14. ฉนัรู้วา่งานของฉนัมีคุณค่าก่อใหเ้กิดประโยชน์ 

      ต่อโรงพยาบาล 

    

15. ฉนัมุ่งมัน่ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหบ้รรลุ  

      เป้าหมายของโรงพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

16. ฉนันาํความรู้ความสามารถมาใชใ้นการทาํงาน 

      อยา่งเตม็ท่ี  

    

17. ฉนัตั้งใจทาํงานให้เสร็จทนัตามกาํหนด  

       ถึงแมว้า่จะถึงเวลาเลิกงานแลว้ 

    

18. ฉนัยดึถือประโยชน์ของโรงพยาบาลเป็นท่ีตั้ง     

19. ฉนัเตม็ใจทาํงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบโดยตรง 

      และนอกเหนือความรับผิดชอบ 

    

20. ฉนักระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานทาํงาน 

      เพื่อนาํโรงพยาบาลไปสู่เป้าหมาย 

    

21. ฉนัพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน  

    

22. เม่ือพบปัญหาในการทาํงาน ฉนัยนิดีแกไ้ขปัญหา 

      ใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี  

    

23. ฉนัมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงการทาํงานใหดี้

ข้ึน 

    

24. ฉนัไม่พยายามปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน  

      เพื่อการทาํงานท่ีราบร่ืน 
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ตอนที ่3  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ

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

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

---------------------------------------ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ---------------------------------

 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่ 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

ด้านการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

25. ฉนัมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาล     

26. ฉนัภาคภูมิใจท่ีจะบอกบุคคลอ่ืนวา่  

      ฉนัทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

    

27. ฉนัมีความภาคภูมิใจ เม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึง     

      โรงพยาบาลในทางท่ีดี 

    

28. ฉนัไม่มีความสุขท่ีไดท้าํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี     

29. ปัญหาของโรงพยาบาลเปรียบเสมือนปัญหาของฉนั     

30. ฉนัตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 

      ใหน้านท่ีสุดหรือนานจนกวา่เกษียณอาย ุ 

    

31. โรงพยาบาลเห็นความสาํคญั เตม็ใจ 

       รับฟังความคิดเห็นของฉนั  

    

32. ฉนัพร้อมเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ  

      เม่ือโรงพยาบาลขอร่วมมือ 

    

33. ฉนัพยายามสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัโรงพยาบาล      

34. ฉนัไม่คิดไปทาํงานท่ีอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอ 

      และผลตอบแทนท่ีดีกวา่ 

    

35. ฉนัพดูถึงโรงพยาบาลในทางท่ีดีทั้งต่อหนา้ 

      และลบัหลงัใหก้บับุคคลอ่ืนฟัง 

    

36. ฉนัจะชกัชวนบุคคลอ่ืนเขา้มาร่วมทาํงาน 

      ในโรงพยาบาลแห่งน้ี 
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แบบสอบถามความพงึพอใจและข้อเสนอแนะ ทีม่ีต่อการใช้ชุดกจิกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก และสุนทรียสาธก 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  √  ระบุลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

ตอนที ่1  แบบสอบถามความพึงพอใจ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว  

 

รายการ 

ระดับความพงึพอใจ 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อโรงพยาบาลก่อนการเขา้ร่วมกิจกรรม      

ความผกูพนัต่อโรงพยาบาลหลงัการเขา้ร่วมกิจกรรม      

ด้านกระบวนการ/ ข้ันตอน 

1. ท่านไดรั้บขอ้มลูข่าวสาร รวมทั้งรับทราบ  

    วตัถุประสงคใ์นการจดักิจกรรม 

     

2. ระยะเวลาในการจดักิจกรรมมีความเหมาะสม      

3. รูปแบบของกิจกรรมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์      

4. ปริมาณงานของกิจกรรมมีความเหมาะสม      

5. สถานท่ีในการจดักิจกรรมเหมาะสม      

6. ท่านไดรั้บประโยชน์จากกิจกรรม      

7. ท่านสามารถนาํส่ิงท่ีไดไ้ปปรับใช ้

    ในชีวติประจาํวนั 

     

8. ท่านมีความพงึพอใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม      

ด้านเทคนิคการบรรยาย/ การปฏิบัต ิ

9. ความพร้อมของผูด้าํเนินกิจกรรม      

10. ผูด้าํเนินกิจกรรมดาํเนินตามวตัถุประสงคช์ดัเจน      
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ตอนที ่2  

               ขอ้เสนอแนะในการจดักิจกรรมในคร้ังน้ี

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

               ส่ิงท่ีควรปรับปรุง เพื่อนาํไปแกไ้ข และพฒันาในการจดักิจกรรมคร้ังต่อไป

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

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

---------------------------- ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ---------------------------- 
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ชุดกจิกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก และสุนทรียสาธก 

 

กรอบโครงสร้างการวิจยัในคร้ังน้ี เกิดข้ึนตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า 

เอม็ ไทยโ์ก โดยมีวตัถุประสงค ์คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเขา้ใจ

และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  

และการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อสะทอ้นเจตคติของเจา้หนา้ท่ีต่อองคก์ร และกาํหนด

เป้าหมายความผกูพนัต่อองคก์รโดยผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู ซ่ึงรูปแบบกระบวนการของชุด

กิจกรรมแนะแนว การวิจยัในคร้ังน้ี เกิดข้ึนตามแนวคิดสุนทรียสาธก วตัถุประสงค ์เพื่อให้เกิดการ

รับรู้ และการเรียนรู้ประสบการณ์ท่ีดี และนาํไปสู่การมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน งาน 

และองค์กร โดยเจตคติ เป็นส่ิงท่ีอยู่ภายในจิตใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม ซ่ึงเป็นความรู้สึกทั้งเชิง

บวกและเชิงลบ เจตคติของบุคคลไม่ได้ติดตวัมาตั้งแต่กาํเนิด โดยเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ 

ประสบการณ์ต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอกของบุคคลนั้นๆ สามารถเปล่ียนแปลงได ้เม่ือเกิดการเรียนรู้

ใหม่มาแทนท่ี และส่งผลสอดคลอ้งต่อพฤติกรรม การท่ีพนกังานมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง เพื่อน

ร่วมงาน และงาน โดยรวมถึง ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติท่ีมีต่องานของบุคคลนั้นๆ โดยตดัสิน

จากประสบการณ์ และส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันท่ีองค์กรปฏิบัติต่อพนักงาน ในส่วนของความ

เก่ียวขอ้งกบังานเป็นเจตคติท่ีมีต่องาน ความเก่ียวขอ้ง ความสําคญั การมีส่วนร่วม การมีคุณค่าของ

บุคคลนั้นๆ และต่อองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเจตคติท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร มีความจงรักภกัดี และปรารถนาจะทาํงานอยูก่บัองคก์รตลอดไป จะส่งผลต่อประสิทธิผลท่ีดี

ต่อองค์กรในหลายมิติ ซ่ึงเจตคติของพนักงานสามารถทาํนายความผูกพนัต่อองค์กรได้ รวมทั้ง

พฤติกรรมในการมาทาํงานสาย การขาด การยา้ยงาน และการลาออกจากงานอีกดว้ย  
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กรอบโครงสร้างของชุดกิจกรรมแนะแนว โดยอา้งอิงตามแนวคิดสุนทรียสาธก สามารถ

อาศยักระบวนการ Whole-system 4-D dialogue (4-D cycle) บนพื้นฐานเชิงบวก (ดงัภาพ) 

 
 

D1 (discovery) การสาํรวจประเด็นต่างๆ ในส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง สะทอ้น

ถึงประสบการณ์ท่ีดีหรือจุดแข็งท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จ ซ่ึงขอ้มูลต่างๆ อาจมาจากหลากหลายวิธี เช่น 

การสอบถาม การสังเกต พฤติกรรม การสนทนาเป็นวธีิการท่ีง่าย และทาํไดต้ลอดเวลา การสัมภาษณ์ 

ทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ตอ้งมีการวางแผนดาํเนินการอยา่งมีระบบ การสํารวจ โดย

การใช้แบบทดสอบท่ีมีความน่าเช่ือถือ การรวบรวมขอ้มูล สถิติการมาทาํงาน การขาด ลา มาสาย 

รวมถึงขอ้มูลดา้นผลผลิต และคุณภาพ 

D2 (dream) ส่ิงท่ีฝันตอ้งการให้เป็นหรือเกิดข้ึน คือ วตัถุประสงค์ เป้าหมาย จุดมุ่งหมาย 

หรือวสิัยทศัน์ 

D3 (design) การออกแบบวิธีดําเนินการจัดกิจกรรมเพื่อนําไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไว้ คือ 

ประกอบดว้ย ขั้นนาํ ขั้นกิจกรรม (ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)) ขั้นวิเคราะห์ 

(ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting)) ขั้นสรุป และประยุกต์ใช้ (ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต 

(generalizing)) 

D4 (delivery or destiny) การปฏิบติัจริงตามแผนท่ีวางไว ้ติดตาม และประเมินผล เพื่อทราบ

ความก้าวหน้าของกิจกรรม คือ ขั้นดาํเนินการ และขั้นประเมินผล (ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั 

(applying) 
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รายละเอยีดของชุดกจิกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก และสุนทรียสาธก 

 

ช่ือกจิกรรมที ่1: ส่ิงดีๆ กาํลงัจะมา (ปฐมนิเทศ) 

รูปแบบของกจิกรรม: บรรยาย นาํอภิปราย และกลุ่มซกัถาม 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 30-45 นาที 

D1 (discovery): จากการสํารวจความผกูพนัต่อองคก์รจากพนกังาน 150,000 คน พบวา่ มีพนกังาน

ไม่ผูกพนักบัองค์กร และพนกังานท่ีไม่รู้สึกรักองค์กรอยู่ในระดบัท่ีสูง ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีจะไม่มี

ความสุขในการทาํงาน และมีเจตคติไม่ดีต่อองคก์รซ่ึงส่งผลเสียต่อองค์กร และรวบรวมขอ้มูลทาง

สถิติถึงอตัราการลาออกจากงานของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ เพิ่มข้ึนอยา่ง

ต่อเน่ือง ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทาํงาน ส่ิงสะทอ้นจากขอ้ร้องเรียนของผูรั้บบริการท่ีมี

จาํนวนมากข้ึน อนัมาจากมาตรฐานการทาํงาน การประสานงาน การแกปั้ญหาต่างๆ เป็นตน้ และ

จากการลาออกจากงานน้ียงัส่งผลต่อเจา้หนา้ท่ีภายในแผนก เช่น การพูดถึงองคก์รในเชิงลบจากแผ่

ขยายวงกวา้งข้ึน เจา้หนา้ท่ีใหม่มีจาํนวนมากข้ึนความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงานก็มีความห่างเหินกนั

มากข้ึน ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาเพิ่มเติมถึงแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานของเจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู จาก

แบบสอบถามแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน พบว่า แรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานท่ีมีความสําคญักับ

เจา้หนา้ท่ีมากท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนๆ (ปัจจยัภายใน) 

และสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน (ปัจจัยภายนอก) อยู่ในระดับมาก และมากกว่าด้านอ่ืนๆ 

(ภาคผนวก ง)  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์ 

1. สร้างสัมพนัธภาพกบัเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

2. เจ้าหน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชัยยุทธ ทราบถึงปัญหา และผลกระทบท่ี

เกิดข้ึนในปัจจุบนั ร้อยละ 90 

3. เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ มีความตระหนกัรู้ในการร่วมกันหา

แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

4. ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยทุธ 

ก่อนการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 
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D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- ศึกษา และรวบรวมขอ้มูลสภาพปัจจุบนัของแผนก และองคก์ร 

- ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพือ่เป็นแนวทางเป็นส่งเสริม ปรับปรุงแกไ้ข และพฒันา 

- เสนอ และรายงานผลใหก้บัผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งในการขออนุมติั เพื่อพฒันาใหเ้กิดสภาพท่ี

พึงประสงค ์รวมทั้งวางแผนการดาํเนินงาน และจดัเตรียมรูปแบบกิจกรรมแนะแนว รวมทั้ง

จดัทาํเคร่ืองมือ ส่ือในการทาํกิจกรรม รวมถึงอุปกรณ์ท่ีใช ้และสถานท่ีในการจดักิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ แจง้กาํหนดการแก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมตามกลุ่มเป้าหมาย 

ข้ันนํา  

- ลงทะเบียนผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม รับเอกสาร ประกอบดว้ย แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร

ก่อนการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนว และใบกิจกรรมท่ี 1 พร้อมกระดาษ post it 1 แผ่น 

ก่อนเร่ิมกิจกรรม ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมทาํแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

- การสร้างสัมพนัธภาพเพื่อสร้างบรรยากาศให้มีความน่าสนใจ มีความเป็นกนัเองมาก

ข้ึน ดว้ยการทกัทายอยา่งอบอุ่น และกล่าววตัถุประสงคข์องการทาํกิจกรรมในคร้ังน้ี 

 

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) ใช้เทคนิคการตั้งคาํถาม (questioning 

technique) อย่างสร้างสรรค์โดยใช้คาํถามปลายปิด และปลายเปิด (ใบกิจกรรมท่ี 1) ตามแนวคิด

สุนทรียสาธก วา่ “ทุกวนัน้ี คุณรู้สึกอยา่งไรกบัโรงพยาบาลบา้ง” บนัทึกลงใบกิจกรรมท่ี 1  “ถา้ใหค้าํ

จาํกัดความ 3 คาํให้กับโรงพยาบาลจะให้คาํว่าอะไร” บันทึกลง post it เปิดโอกาสเพื่อค้นหา

ประสบการณ์ต่างๆ ต่อองคก์รของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม  

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) ร่วมแลกเปล่ียนความรู้สึก และประสบการณ์ท่ีมี

ต่อองคก์ร สะทอ้นใหเ้ห็นถึงมุมท่ีเป็นเชิงบวก และเชิงลบ จากขอ้มูลท่ีไดจ้าก post it จาํนวน 3-5 คน  

ขั้นสรุป และประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) นําไปเช่ือมโยงถึงสภาพปัจจุบนัขององค์กรใน

ปัจจุบนั โดยการวิเคราะห์หาแนวทาง และเป้าหมายร่วมกนั โดยใช้เทคนิคการพูดแบบเผชิญหนา้ 

(confrontation technique) และเทคนิคการให้ข้อเสนอแนะ (advice technique) เพื่อให้ทราบส่ิงท่ี

เกิดข้ึนหรือส่ิงท่ีประสบอยู่  ตามแนวทางการปรึกษาแบบเผชิญความจริง (reality approach to 

counseling) เพื่อรับทราบถึงสภาพท่ีไม่พึงประสงค ์
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D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) กระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้

ขอ้มูลจากใบกิจกรรมท่ี 1 เป็นแนวทางการดาํเนินการต่อไป ด้วยคาํถาม “แล้วเราจะทาํอย่างไร

ต่อไป” และนดัหมายการทาํกิจกรรมคร้ังต่อไป 

ข้ันประเมินผล 

- ขอ้มูลทางสถิติผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบบนัทึกรายช่ือ ดว้ยการหา

ความถ่ี และร้อยละ 

- ความผกูพนัต่อองคก์รก่อนเขา้ร่วมกิจกรรม การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบวดัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ดว้ยการหาความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์

ขอ้มูลจากใบกิจกรรมท่ี 1 และกระดาษ post it ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ได้แก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 1) แบบบนัทึกรายช่ือขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วม

กิจกรรม แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร และแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ใชใ้นการบรรยาย (ขอ้มูลในการบรรยาย) และอุปกรณ์

สาํนกังาน (กระดาษ post it, กระดาษ A4, ปากกา) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ หอ้งประชุมใหญ่ ชั้น 20 โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 
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ช่ือกจิกรรมที ่2: คิดบวก มนัดีอยา่งไร 

รูปแบบของกจิกรรม: การบรรยาย ประชุมเชิงปฏิบติังาน และนาํอภิปราย 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 2 ชัว่โมง 

D1 (discovery): จากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรก่อนการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายของผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ ตาม

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก พบวา่ 

I-C 2.99 (3.61)  

องคป์ระกอบท่ี 1 2.80 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.13 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 3 3.05 (3.83) 

 

I-E 2.83 (3.47)  

องคป์ระกอบท่ี 1 2.78 (3.58)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.10 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 3 2.60 (3.33)  

 

 

 

 

I-PU 2.91 (3.40)  

องคป์ระกอบท่ี 1 2.76 (3.42)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.11 (3.39)  

องคป์ระกอบท่ี 3 2.85 (3.39)  

 

 

I-PR 2.91 (3.47) 

องคป์ระกอบท่ี 1 2.55 (3.33)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.35 (3.58)  

องคป์ระกอบท่ี 3 2.89 (3.50)  

 

หมายเหตุ ค่าเฉล่ียนอกวงเล็บ คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

  ค่าเฉล่ียในวงเล็บ    คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารแผนก 

 

การแปลผล 

3.26- 4.00   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2.51- 3.25   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

1.76- 2.50   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00- 1.75   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

สรุปไดว้า่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง มีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่เป้าหมายของ

ผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู ในทุกองคป์ระกอบ 

ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างเทียบ

กบัผู้บริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 2.94 (3.49) 
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ตามแนวคิดสุนทรียสาธก มีหลกัการพื้นฐาน ท่ีเรียกว่า “The positive principle” คือ การ

เปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนืตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของการคิดเชิงบวก ความสุข อารมณ์ดี มีความสัมพนัธ์ท่ี

ดี และสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ Mr. Speaker (2558, น. 198-199) 

กล่าวว่าการคิดบวกก่อให้เกิดพลงั การสร้างเสริมความคิดบวกให้กบัเจา้หน้าท่ี และเปิดให้มีการ

แลกเปล่ียนประสบการณ์ดีๆ จากการคิดเชิงบวก ก็สามารถก่อใหเ้กิดแรงจูงใจซ่ึงกนัและกนัได ้

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ทราบวตัถุประสงคใ์นการจดักิจกรรม

“คิดบวก มนัดีอยา่งไร” ร้อยละ 90 

2. เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ทราบถึงนิยาม และความสําคญัของ

เจตคติเชิงบวก แลว้นาํไปสู่การประยกุตใ์ชใ้นชีวติประจาํวนั 

3. ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมมีความพึงพอใจ ท่ีมีต่อกิจกรรม “คิดบวก มนัดีอยา่งไร” อยูใ่นระดบั

มากถึงมากท่ีสุด 

D3 (design): 

ขั้นเตรียมกิจกรรมล่วงหนา้ 

- ศึกษา และรวบรวมขอ้มูลสภาพปัจจุบนัของแผนก และองคก์ร เพื่อร่างโครงการในการ

จดักิจกรรม “คิดบวก มนัดีอยา่งไร” และเสนอโครงการขออนุมติัจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

- จดัตั้งคณะกรรมการทาํงาน และจดัประชุมคณะทาํงาน เพื่อวางแผนการดาํเนินงาน และ

รูปแบบกิจกรรมในโครงการ พร้อมมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

- จดัเตรียมเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ส่ือ รวมถึงสถานท่ีในการทาํกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์แจง้กาํหนดการแก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 

 

ข้ันนํา  

- ลงทะเบียนผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม รับเอกสาร ประกอบดว้ย ใบกิจกรรมท่ี 2 พร้อมคาํถาม

ปลายเปิด จาํนวน 2 ข้อ บันทึกลงบนกระดาษ post it คนละสี ข้อละ 1 แผ่น  และ

แบบสอบถามความพึงพอใจ ท่ีมีต่อกิจกรรม “คิดบวก มนัดีอยา่งไร” 

- ก่อนเร่ิมกิจกรรมใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม เขียนขอ้ความลงในกระดาษ post it (สีเหลือง) ท่ี

มีข้อคาํถามปลายเปิด ว่า “ฉันหวงัว่า..................” (ให้ความเขียนความคาดหวงัท่ี
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อยากจะได้จากการเขา้ร่วมกิจกรรม “คิดบวก มนัดีอย่างไร” และความคาดหวงัต่อ

แผนกหรือองคก์ร) แลว้นาํไปติดกระดานท่ีกาํหนดไว ้

- ผูด้าํเนินกิจกรรมกล่าวเชิญ ประธานในพิธี กล่าวเปิดกิจกรรม “คิดบวก มนัดีอยา่งไร”  

และกล่าววตัถุประสงค์การจดักิจกรรมโดยประธานการจดังาน ผูด้าํเนินกิจกรรม

แนะนาํวทิยากร การบรรยาย ในหวัขอ้เร่ือง “การคิดบวกดีต่อชีวติอยา่งไร”  

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) เทคนิคการใหค้วามรู้ โดยการบรรยายจาก

วทิยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ จากนั้นฝึกการคน้หาประสบการณ์ท่ีดี ต่อเพื่อนร่วมงาน การทาํงาน และ

องคก์ร  

ขั้นวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะท้อนกลับการเรียนรู้ (reflecting) แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู้สึก และ

ประสบการณ์ต่างๆ ซ่ึงกนัและกนั พร้อมเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

ขั้นสรุป และประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวติ (generalizing) วทิยากรสรุปประเด็นจากประสบการณ์ท่ีดีท่ีมีต่อส่ิง

ต่างๆ รอบตวั สรุปการทาํกิจกรรมโดยผูด้าํเนินกิจกรรม จากนั้น ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม เขียนขอ้ความ

ลงใน post it (สีเขียว) ท่ีมีขอ้คาํถามปลายเปิด วา่ “ส่ิงท่ีฉนัไดรั้บ” (ให้เขียนส่ิงท่ีตนเอง และองคก์ร

ไดรั้บจากกิจกรรมในคร้ังน้ี) แลว้นาํไปติดกระดานท่ีกาํหนดไว ้พร้อมทาํแบบสอบถามความพึง

พอใจ ท่ีมีต่อกิจกรรม  “คิดบวก มนัดีอยา่งไร” 

- สรุปการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร จากแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ในกิจกรรมท่ี 

1 และทาํการนดัหมายการทาํกิจกรรมคร้ังต่อไป 

 

D4 (delivery or destiny)  

ขั้นท่ี 4 คิดและนําไปปฏิบัติ (applying) กระตุ้นให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงการนํา

จิตวิทยาเชิงบวกไปประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน และชีวิตประจาํวนัของตนเองในสภาพปัจจุบนั ดว้ย

คาํถามปลายเปิด วา่ “ขอ้ดีของการคิดบวกเราจะนาํไปใชก้บัอะไรไดบ้า้ง” “เราสามารถนาํส่ิงเหล่าน้ี

มาใชไ้ดอ้ยา่งไร” และ “ถา้เราจะนาํไปใชใ้นองคก์รในปัจจุบนัเราจะทาํไดอ้ยา่งไร” (เป็นการกระตุน้

ใหคิ้ดเพื่อนาํไปสู่ความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมของกิจกรรมต่อไป) 

ขั้นประเมินผล 

- ขอ้มูลทางสถิติของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม การวิเคราะห์จากแบบบนัทึกรายช่ือ ดว้ยการหา

ความถ่ี และร้อยละ 
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- เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเจตคติเชิงบวก การวิเคราะห์จาก

ขอ้คาํถามปลายเปิด ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

- ความพึงพอใจของผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม การวิเคราะห์จากแบบสอบถาม ด้วยการหา

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์เน้ือหา (ส่วนขอ้เสนอแนะ) 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 2) แบบบนัทึกรายช่ือของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 

“คิดบวก มนัดีอยา่งไร” แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

และแบบสอบถามความพึงพอใจ ท่ีมีต่อกิจกรรม “คิดบวก มนัดีอยา่งไร”  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ วิทยากร (ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก) ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ใชใ้น

การบรรยาย (ข้อมูลของวิทยากร) คอมพิวเตอร์ เคร่ืองฉายภาพ เคร่ืองขยายเสียง และอุปกรณ์

สาํนกังาน (กระดาษ post it 2 สี, กระดาษ A4, ปากกา) 

สถานท่ี  ไดแ้ก่ หอ้งประชุมใหญ่ ชั้น 20 โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 
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ช่ือกจิกรรมที ่3: ฉนัคือใคร (Who am I ?) 

รูปแบบของกิจกรรม: บรรยาย กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ การระดมความคิด และประชุมเชิง

ปฏิบติังาน 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 1 ชัว่โมง 

D1 (discovery): จากการศึกษาทฤษฎีการวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษยข์อง คาร์ล กุสตาฟ จุง (Carl 

Gustav Jung) ซ่ึงเป็นพื้นฐานของการพฒันาเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมมนุษย ์ใช้ในการคน้หา 

ความถนดั จุดแขง็-จุดดอ้ย ความชอบ-ความไม่ชอบ ท่ีช่วยในการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน 

การทาํงานเป็นทีม การส่ือสารระหว่างทีม ท่ีเรียกว่า DISC โดยนักจิตวิทยาชาวฟินแลนด์ ดร. วิ

ลเลียม มาร์สตนั (Dr. William Marston) แบ่งพฤติกรรมมนุษยเ์ป็น 4 รูปแบบ (Mr. Speaker, 2558, 

น. 18-23)  

และเวอร์จิเนีย ซะเทีย (Virginia Satir) นกัสังคมสงเคราะห์ ชาวอเมริกนั ไดพ้ฒันาโมเดล

กระบวนการการประเมินความตรงของการแสดงออกของมนุษย ์(the human validation process 

Model) ได้ศึกษาลักษณะพฤติกรรมภายนอก หรือการกระทาํของมนุษย์มีความสอดคล้องกับ

ความรู้สึกภายในจิตใจอยา่งไร (ผอ่งพรรณ เกิดพิพกัษ,์ 2557, น. 34) และยงัมีแนวคิดซะเทีย (Satir’s 

model)  ท่ีเช่ือว่า มนุษยจ์ะได้รับการเติมเต็มส่ิงท่ีตนเองต้องการ ได้แก่ ความรัก การมีคุณค่าใน

ตนเอง การยอมรับ อิสรภาพหรือความเป็นเจา้ของ กล่าวไดว้า่ มนุษยจ์ะมีความสอดคลอ้งกลมกลืน

มากข้ึน ซ่ึงความสอดคลอ้งกลมกลืน ก็คือ มีความสอดคล้องกนัในความสัมพนัธ์ และความเป็น

สากลในการตระหนกัรู้ตนเอง ซ่ึงมีความเช่ือมโยงในการรับรู้คุณค่าของตนเอง การวางไวใ้จตนเอง 

และผูอ่ื้น เปิดรับความสัมพนัธ์จากผูอ่ื้น และยงัความสอดคลอ้งกลมกลืนตามนิยามของลี คือ เป็น

ภาวะของความตระหนกัรู้ (awareness) การเปิดรับ (openness) การเช่ือมโยงกบัส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวัเอง 

(intrapsychic) และผู ้อ่ืน (interpersonal) และความเป็นสากล รวมทั้ งพลังท่ีอยู่เหนือธรรมชาติ 

(universal and transcendent) (สุนทรี ศรีโกไสย, 2555) 

Mr. Speaker (2558, น. 68) กล่าวว่า “จะเขา้ใจคนอ่ืนได้อย่างไร หากยงัไม่เขา้ใจตวัเอง” 

สอดคล้องกับ นํ้ าตาล อินโนเวท (2558, น. 76, 84-85) คนเราต้องเข้าใจตนเองให้ดีก่อน มนัคือ

จุดเร่ิมตน้ท่ีดี ท่ีทาํให้คนเรามุ่งสู่เป้าหมายไดดี้ ประโยชน์ของ DISC คือ (1) การตระหนกัรู้ตวัเอง 

(aware) รับรู้รูปแบบพฤติกรรม จุดเด่น-จุดดอ้ย ของตนเอง (2) การยอมรับ (accept) คนเรามีความ

แตกต่าง การเรียนรู้พฤติกรรมทาํใหเ้ปิดใจยอมรับพฤติกรรมตนเอง และความแตกต่างของผูอ่ื้น และ 

(3) การปรับตวั (adapt) เม่ือมีการยอมรับซ่ึงกนัและกนั คนเราก็จะเรียนรู้ในการปรับตวั ทาํใหก้ารอยู่

ร่วมกนัมีความสุขมากข้ึน เพื่อง่ายต่อความเขา้ใจ DISC ผูว้ิจยัจึงเช่ือมโยงกบัแนวคิดธรรมชาติตาม
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ปรัชญาของอินเดียนแดง (จตุพร วศิิษฏโ์ชติองักรู)  โดยใชส้ัตวเ์ป็นสัญลกัษณ์แสดงพฤติกรรมในแต่

รูปแบบ ไดแ้ก่ D เท่ากบั กระทิง (สีแดง),  I เท่ากบั นกอินทรี (สีเหลือง), S  เท่ากบั หนู (สีเขียว) และ 

C เท่ากบั หมี (สีนํ้าเงิน) เรียกวา่ ผูน้าํส่ีทิศ (ดงัภาพ) 

 Active Style  

 

D-กระทิง 

(Dominance/ Direct) 

สีแดง 

 

I-นกอนิทรี 

(Influence) 

สีเหลือง 

C-หมี 

(Conscientiousness) 

สีนํ้าเงิน 

 

S-หนู 

(Steadiness) 

สีเขียว 

Passive Style 

ภาพแสดงรูปแบบพฤติกรรมของมนุษย ์4 รูปแบบเช่ือมโยงกบัแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ 

ทีม่า: Mr. Speaker (2558) หนา้ 23 (ดดัแปลง) 

 

จากการศึกษาสภาพปัจจุบนัของแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู เจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่ให้ความสําคญั

กบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน คือ ด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนๆ 

(ปัจจยัภายใน) และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (ปัจจยัภายนอก) มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ การยอมรับจะ

เกิดข้ึนได ้ตอ้งเกิดข้ึนจากการตระหนกัรู้ตนเองเสียก่อน เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีอยูร่่วมกนั อยา่งเขา้ใจ และ

มีความสุข 

 

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูตระหนกัรู้ตนเอง จุดเด่น-จุดด้อย มีความเขา้ใจพฤติกรรม

ของตนเองตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC 

2. ศึกษาอตัราส่วนลกัษณะของพฤติกรรมโดยรวมของเจา้หนา้ท่ีแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

จากแบบประเมินพฤติกรรมตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC 

D3 (design): 
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ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- ศึกษา และรวบรวมขอ้มูลพฤติกรรมเก่ียวกบัแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC 

- ศึกษา และออกแบบหรือดดัแปลงแบบประเมินพฤติกรรมตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และ

แนวคิด DISC 

- จดัทาํส่ือประกอบการบรรยายในกิจกรรม จดัเตรียมอุปกรณ์ สถานท่ีในการจดักิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมทราบอีกคร้ัง 

ข้ันนํา  

- แจกแบบประเมินพฤติกรรมตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ (ใบกิจกรรมท่ี 3 ในสมุดกิจกรรม) 

- ละลายพฤติกรรม โดยเป็นกิจกรรมสันนาการ โดยใชเ้วลา 10 นาที เพื่อสร้างบรรยากาศ

ท่ีดีในการเขา้ร่วมกิจกรรม 

- ทบทวนความเขา้ใจของการคิดเชิงบวกหรือการมองโลกในแง่บวก และสรุปความพึง

พอใจ ท่ีมีต่อกิจกรรมท่ี 2 รวมทั้งแจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 3  

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)  

- บรรยายถึงธรรมชาติของมนุษยท่ี์มีพฤติกรรมแตกต่างกนั 

- จากนั้น ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทาํใบกิจกรรมท่ี 3 “ฉนัคือใคร” เพื่อใหท้ราบ จุดเด่น-จุดดอ้ย

ของตนเอง ด้วยการบรรยายสั้ นๆ ท่ีส่ือถึงตนเองมากท่ีสุด ด้วยคาํถามปลายเปิด ท่ีว่า 

“ฉนัเป็นคนอยา่งไร” และ “นิสัยท่ีแย่ๆ  ของฉนั” แลว้ถา้เราจะมองนิสัยแย่ๆ  นั้นให้เป็น

ประโยชน์ไดห้รือไม่ 

- บรรยายถึงพฤติกรรมท่ีแตกต่างของแต่ละประเภทตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด 

DISC 

- จากนั้นให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ตามทิศของสัตวแ์ต่ละประเภท ซ่ึงแต่ละ

กลุ่มจะมีสัญลกัษณ์ของกลุ่ม กระดาษบรูฟ ปากกาเมจิก สี เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมท่ี

เป็นประเภทเดียวกนั ช่วยกนัรวบรวม และระดมความคิด โดยมีคาํถามปลายเปิด 2 ขอ้ 

คือ คาํถามท่ี 1 พวกเราเป็นคน................ (จุดเด่น-จุดดอ้ยของสัตวป์ระเภทเดียวกนั) และ

คาํถามท่ี 2 อยูก่บัฉนั เขา้ใจฉนัหน่อย (อยากใหผู้อ่ื้นเขา้ใจหรือทาํตวัอยา่งไร เม่ือตอ้งอยู่

ร่วมกนั) ใชเ้วลา 15 นาที ซ่ึงในระหวา่งนั้น ถา้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมรู้สึกวา่ตนเองไม่ใช่สัตว์

ประเภทนั้นก็สามารถเขา้กลุ่มท่ีคลา้ยคลึงกบัตนเองมากท่ีสุด 
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ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) ส่งตวัแทนในแต่ละกลุ่มมานาํเสนอ ใช้เวลา

กลุ่มละไม่เกิน 5 นาที เปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกลุ่ม ผูด้าํเนินกิจกรรมกระตุน้

ใหมี้การสะทอ้นความคิดเห็น  

ขั้นสรุปและประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวติ (generalizing) สรุปกิจกรรม มุ่งเนน้ให้ตนเองเขา้ใจตนเองมากข้ึน 

ให้มีความเขา้ใจพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนของตนเอง โดยการนาํไปสู่คาํถาม ท่ีว่า “ผลดีของการ

เขา้ใจตนเองมากข้ึนนั้นมีประโยชน์อะไร” 

D4 (delivery or destiny): 

ขั้นท่ี 4 คิดและนําไปปฏิบติั (applying) นําผลดีของการเข้าใจตนเองมาขยายผล ว่าจะ

นาํมาใชไ้ดอ้ยา่งไร จากนั้น ทิ้งคาํถามท่ีเช่ือมโยงการเขา้ใจตนเองนั้น จะทาํใหเ้ขา้ใจคนอ่ืนหรือไม่   

- แจกแบบประเมินพฤติกรรมตามแนวคิดผูน้ําส่ีทิศ และแนวคิด DISC ให้ผูเ้ข้าร่วม

กิจกรรมกลบัไปทาํท่ีบา้น เพื่อประเมินตวัเองไดม้ากข้ึน และนดัหมายในการทาํกิจกรรม

ในคร้ังต่อไป 

ข้ันประเมินผล 

- การตระหนกัรู้พฤติกรรมของตนเองตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC จากการ

วเิคราะห์เน้ือหา 

- อตัราส่วนลกัษณะของพฤติกรรมต่างๆ ในแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยทุธ 

จากแบบประเมินพฤติกรรมตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC การวิเคราะห์ดว้ย

การหาความถ่ี และร้อยละ 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 3) และแบบประเมินพฤติกรรมตามแนวคิด

ผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC ลกัษณะคาํถามปลายปิด  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ใชใ้นการบรรยาย และอุปกรณ์สํานกังาน (กระดาษบ

รูฟ, สีเทียนหรือสีชอล์ก, ปากกาเมจิก, ป้ายสัญลกัษณ์สัตวต่์างๆ และป้ายช่ือสีตามลกัษณะของสัตว์

แต่ละประเภท) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  
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ช่ือกจิกรรมที ่4: คุณคือใคร (Who are you?) 

รูปแบบของกจิกรรม: การบรรยาย การทาํแบบฝึกหดั และกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์  

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 45  นาที 

D1 (discovery): จากการศึกษาอตัราส่วนลกัษณะของพฤติกรรมโดยรวมของแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

จาํนวน 67 คน  โดยส่วนใหญ่เป็นหมี (ร้อยละ 40.30) รองลงมาเป็นหนู (ร้อยละ 34.33) นกอินทรี 

(ร้อยละ 14.93) และกระทิง (ร้อยละ 10.45) อตัราส่วนลกัษณะของพฤติกรรมโดยรวมของกลุ่ม

ตวัอย่าง  โดยส่วนใหญ่ เป็นหมี (ร้อยละ 40.00) รองลงมาเป็นหนู (ร้อยละ 30.00) นกอินทรี และ

กระทิง (ร้อยละ 15.00)  ซ่ึงพฤติกรรมเด่นของหมี คือ มุ่งเนน้ไปในดา้นความเป็นเหตุเป็นผล ชอบ

การคิดวิเคราะห์ วางแผนเป็นขั้นตอนชดัเจน มีกฎเกณฑ์เป็นรูปธรรม และพฤติกรรมเด่นของหนู 

มุ่งเนน้ดา้นความรู้สึก ความสัมพนัธ์ ลกัษณะพฤติกรรมส่วนใหญ่ทั้งสองน้ี มีลกัษณะชอบเป็นผูต้าม 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน จึงเนน้การกระตุน้ใหมี้ความต่ืนเตน้ ดึงดูดใหมี้ความน่าสนใจ และการทาํกิจกรรม

ควรมีขั้นตอนท่ีชัดเจน วดัได้ ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงาน เจา้หน้าท่ีก็ให้

ความสําคญัในด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและบุคคลอ่ืนๆ และสัมพนัธภาพกบั

เพื่อนร่วมงาน สรุปไดว้่า การเขา้ใจ ยอมรับ และปรับตวัเขา้หา ย่อมก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดี

ระหวา่งบุคคล  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ตระหนกัรู้ มีความเขา้ใจพฤติกรรมของ

ผูอ่ื้น เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ต่าง ๆ ในการทาํงานตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC 

2. ศึกษาการตระหนักรู้ของพฤติกรรมตนเอง และผูอ่ื้นตามแนวคิดผูน้ําส่ีทิศ และแนวคิด 

DISC ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

3. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ ตระหนกัรู้ถึงการทาํงานร่วมกนัตาม

แนวคิดผูน้าํส่ีทิศ เพื่อก่อใหเ้กิดการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- ศึกษา และรวบรวมขอ้มูลพฤติกรรมเก่ียวกบัแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC 

- ดดัแปลงแบบทดสอบความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ืออยู่ในสถานการณ์ตาม

แนวคิดผูน้าํส่ีทิศแนวคิด DISC ใหเ้ป็นฉบบัการ์ตูน 

- จดัทาํส่ือในการบรรยาย และอุปกรณ์ท่ีใชใ้นกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมทราบอีกคร้ัง 
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ข้ันนํา 

- แจกเอกสารแบบทดสอบความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ตาม

แนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC (ฉบบัการ์ตูน) และแบบประเมินพฤติกรรมตาม

แนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC กลบัใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม  

- แจง้อตัราส่วนลกัษณะของพฤติกรรมโดยรวม แก่เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูพร้อมกบั

แนวทางการทาํงานร่วมกนั 

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 4 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 

- ทวน คาํถามท่ีทิ้งไวจ้ากกิจกรรมท่ีแลว้ ว่า “การเขา้ใจตนเองนั้นจะทาํให้เขา้ใจคนอ่ืน

หรือไม่” กระตุน้ใหช่้วยกนัหาคาํตอบร่วมกนั   

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) 

- ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทาํแบบทดสอบความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ืออยู่ใน

สถานการณ์ตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC (ฉบบัการ์ตูน) และแบบสอบถาม

ปลายเปิด  ท่ีมีขอ้คาํถามว่า “เม่ือท่านรับรู้ขอ้เสียของสัตวเ์หล่าน้ี ท่านมีวิธีการแก้ไข

ปัญหานั้นอยา่งไร” (กรณีท่ีท่านตอ้งทาํงานร่วมกนั) ใชเ้วลา 20 นาที 

- จากนั้น ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ตามทิศของสัตวแ์ต่ละประเภท 

- เฉลยแบบทดสอบพร้อมกนัโดยให้สถานการณ์ต่าง ๆ ถา้ขอ้ใดเป็นพฤติกรรมของสัตว์

ประเภทใดใหช้ี้ไปทางกลุ่มนั้น ถา้ถูกตอ้งใหคิ้ดคะแนนใหต้นเอง 1 คะแนน 

- จากนั้ น รวมคะแนนจากแบบทดสอบ เพื่อวดัระดับความเข้าใจถึงพฤติกรรมใน

สถานการณ์ต่างๆ ของเจา้หนา้ท่ี 

 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) ขอตวัแทนผูท่ี้มีคะแนนมากท่ีสุด กล่าววา่ เหตุ

ใดจึงทราบวา่พฤติกรรมต่างๆ ของผูอ่ื้น มีเทคนิคอยา่งไรถึงเขา้ใจพฤติกรรมต่างๆ น้ี และขอตวัแทน

ผูท่ี้มีคะแนนนอ้ยท่ีสุด กล่าววา่ ส่ิงท่ีสับสนอยูน่ั้นคืออะไร และคิดวา่ประเภทสัตวท่ี์เขา้ใจง่าย และ

ยากท่ีสุดคืออะไร และใหแ้ต่ละกลุ่มส่งตวัแทน นาํเสนอในขอ้คาํถามปลายเปิด ผูน้าํกิจกรรมกระตุน้

ใหมี้การสะทอ้นความคิดเห็น  
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ข้ันสรุป และประยุกต์ใช้  

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) สรุปกิจกรรมมุ่งเน้นความเข้าใจผูอ่ื้นท่ีมีความ

แตกต่างกนั ซ่ึงการทาํความเขา้ใจผูอ่ื้นก็มีทั้งง่าย และยาก แต่ถา้เราพยายามท่ีจะเขา้ใจก็ไม่ใช่เร่ือง

ยาก  

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) กระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงในเร่ืองการ

ตระหนกัรู้ผูอ่ื้น การนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน และชีวิตประจาํวนัของตนเองในสภาพปัจจุบนั 

ดว้ยคาํถาม ท่ีว่า “ถา้เราเขา้ใจใครสักคนแลว้ เราจะอยู่กบัเขาอย่างมีความสุขไดอ้ย่างไร” และนดั

หมายในการทาํกิจกรรมในคร้ังต่อไป 

ข้ันประเมินผล 

- เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ มีความเขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้น เม่ืออยู่

ในสถานการณ์ต่างๆ จากแบบทดสอบความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ืออยู่ใน

สถานการณ์ตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ และแนวคิด DISC (ฉบบัการ์ตูน) การวิเคราะห์ดว้ย

การหาความถ่ี และร้อยละ  

- เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ตระหนกัรู้พฤติกรรมของตนเอง และ

ผูอ่ื้นตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ จากคาํถามปลายเปิด ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 4) แบบทดสอบความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรม

ต่าง ๆ เม่ืออยู่ในสถานการณ์ตามแนวคิดผู ้นําส่ีทิศ  และแนวคิด DISC (ฉบับการ์ตูน) และ

แบบสอบถามในการตระหนกัรู้ผูอ่ื้นตามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ ลกัษณะคาํถามปลายเปิด  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ใชใ้นการบรรยาย และอุปกรณ์ (ป้ายสัญลกัษณ์) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  
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ช่ือกจิกรรมที ่5: ส่ิงดีๆ มีรอบตวั 

รูปแบบของกจิกรรม: บรรยาย กลุ่มซกัถาม การระดมความคิด และการประชุมเชิงปฏิบติังาน  

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 20 คน และกลุ่มประชากร 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 1 ชัว่โมง 

D1 (discovery): ตามความเช่ือลทัธิเต๋าของจีน ตามทฤษฎีหยิน-หยาง เป็นกฎแห่งความสมดุลของ

ธรรมชาติ เช่ือว่า สรรพส่ิงในโลกล้วนมีสองด้านท่ีมีลกัษณะตรงขา้มกัน แต่ก็รวมกนัเป็นหน่ึง 

เรียกวา่ เอกภาวะ คือ ส่ิงๆ หน่ึงนั้นจะประกอบไปดว้ย พลงับวก และพลงัลบ รวมไปถึงมนุษยท่ี์มีทั้ง

จุดเด่น-จุดด้อย หรือ ขอ้ดี-ขอ้เสีย สอดคล้องกบั ณณัฐ เป่ียมเปรม (2558, น. 15, 17, 19 และ 31) 

มนุษยไ์ม่ได้สมบูรณ์แบบ ก็มีขอ้เสีย ขอ้บกพร่อง และอาจจะตอ้งอยู่กบัขอ้บกพร่องเหล่านั้นไป

ตลอดชีวิต ท่ีสําคญั คือ การยอมรับ และรักในส่ิงท่ีตวัเองเป็น แต่การท่ีหมกมุ่นกบัจุดด้อยหรือ

ขอ้เสียนั้น นอกจากจะทาํใหมี้ความรู้สึกต่อตนเองไม่ดีแลว้ ยงัทาํใหไ้ม่พฒันากา้วหนา้ไปสู่เป้าหมาย

ต่างๆ การเลือกท่ีจะมองจุดเด่นของตนเอง จะทาํให้มีความภาคภูมิใจในตนเอง และสร้างความ

เช่ือมัน่ ไดก้ล่าววา่ “เราทุกคนสามารถคน้หาบางส่ิงท่ีพิเศษในตวัเองนั้นได ้และเม่ือใดท่ีเราคน้พบ

มนั มนัจะกลายเป็น ของขวญัท่ีลํ้าค่าท่ีสุด ในชีวติของเรา” และ ส่ิงท่ีเรา “คิด” คือส่ิงท่ีเราจะ “ไดรั้บ” 

ตามกฎแห่งการดึงดูด คือ การท่ีเราคิดหรือรู้สึกกบัตวัเองอยา่งไร ผูอ่ื้นก็จะคิดหรือรู้สึกอยา่งนั้น เจต

คติเชิงลบสามารถเกิดข้ึนไดเ้อง เพื่อความสมดุลมนุษยจึ์งตอ้งฝึกสร้างเจตคติเชิงบวกข้ึนมา  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์ 

1. สามารถคน้หาจุดเด่นหรือขอ้ดีของตนเอง และส่ิงต่างๆ รอบตวั 

2. ศึกษาความสัมพนัธ์ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- ศึกษา และรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง พร้อมจดัทาํส่ือกิจกรรม และอุปกรณ์ท่ีใช้ในการ

ทาํกิจกรรม จากนั้น จึงประชาสัมพนัธ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

ข้ันนํา 

- แจกเอกสารใบกิจกรรมท่ี 5 “ส่ิงดีๆ มีรอบตวั” (1, 2)  

- ทบทวนกิจกรรมท่ี 4  เพื่อกระตุน้ความเขา้ใจตนเอง และผูอ่ื้น 

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 5 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 
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ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) 

- กาํหนดส่ิงของปริศนา 3 ช้ิน เปิดใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมดูทีละ 1 ช้ิน จากนั้น ใหเ้วลาช้ินละ 

1 นาที ในการเขียนขอ้ดีของส่ิงของช้ินนั้นให้ไดม้ากท่ีสุด ลงในใบกิจกรรมท่ี 5 (1) ทาํ

จนครบ 3 ช้ิน  

- จากนั้น ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม แบ่งกลุ่ม เป็น 3 กลุ่ม โดยการแบ่งกลุ่มใหแ้บ่งตามใจชอบ 

แต่ในกลุ่มจะตอ้งมีสัตวผ์ูน้าํครบทั้ง 4 ประเภท 

- ซ่ึงแต่ละกลุ่มจะมีกระดาษบรูฟ ปากกาเมจิก สี เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมรวบรวมขอ้ดี

ของส่ิงของแต่ละช้ินตามท่ีไดต้อบไว ้ใชเ้วลา 10 นาที 

- ส่งตวัแทนในแต่ละกลุ่มมานาํเสนอ ใชเ้วลา กลุ่มละไม่เกิน 5 นาที 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) ผูน้าํกิจกรรมกระตุ้นให้มีการสะท้อนความ

คิดเห็น และเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็น ดว้ยคาํถาม ท่ีวา่ “เราไดอ้ะไรจากกิจกรรมน้ี”  

ขั้นสรุปและประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวติ (generalizing) สรุปกิจกรรมเช่ือมโยงสู่การคิดเชิงบวกกบัส่ิงต่างๆ 

รอบตวั รวมถึงตนเอง และผูอ่ื้นดว้ย เม่ือมีความคิดเชิงลบ วธีิการก็คือ พยายามหาส่ิงๆ ท่ีเป็นเชิงบวก

ใหม้ากกวา่  

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนําไปปฏิบัติ (applying) กระตุ้นให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงการนํา

จิตวิทยาเชิงบวกไปประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน และชีวิตประจาํวนัของตนเองในสภาพปัจจุบนั ดว้ย

การใหส้ร้างเป็นปรัชญาชีวติ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมในวนัน้ี 

- แจกใบกิจกรรมท่ี 5 (2) ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมกลบัไปทาํท่ีบา้น และนดัหมายในการทาํ

กิจกรรมในคร้ังต่อไป 

ข้ันประเมินผล 

-    การตระหนกัรู้ จุดเด่นหรือขอ้ดีของตนเอง และส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวั จากใบกิจกรรมท่ี 

5 (1, 2) ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

-    ความสัมพนัธ์ของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ จากใบกิจกรรมท่ี 5 

(2) ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

-    เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ มีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง และส่ิงต่างๆ 

รอบตวั 
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เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

 เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 5 (1, 2)) 

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ ส่ืออิเลก็ทรอนิคส์ใชใ้นการบรรยาย ส่ิงของปริศนา 3 อยา่ง และอุปกรณ์

สาํนกังาน (กระดาษบรูฟ, สีเทียนหรือสีชอลก์, ปากกาเมจิก) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 

ช่ือกจิกรรมที ่6: งาน งาน งาน (my job) 

รูปแบบของกิจกรรม: บรรยาย ทาํแบบฝึกหัด กลุ่มซักถาม นําอภิปราย และการประชุมเชิง

ปฏิบติังาน  

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 20 คน 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 30 นาที 

D1 (discovery): Mr. Speaker (2558, น. 46) กล่าวว่า เจตคติของมนุษย์กับการทํางานมีความ

เก่ียวข้องกัน การมีเจตคติท่ีดีต่องานไม่เพียงแต่ความสําเร็จของงานเท่านั้ นยงัหมายถึงงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ และจากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร ในด้านการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร ก่อนการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวของกลุ่มตัวอย่าง โดยเปรียบเทียบกับ

เป้าหมายของผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชัยยุทธ ตามแนวคิดการรู้ของสมอง

ทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

I-C  

 3.13 (3.50)  

I-E  

3.10 (3.50)  

 

 

 

 

I-PU  

3.11 (3.39)  

 

 

 

I-PR  

3.35 (3.58)  

 

 

หมายเหตุ ค่าเฉล่ียนอกวงเล็บ คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

  ค่าเฉล่ียในวงเล็บ    คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารแผนก 

 

การอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

3.17 (3.49) 
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การแปลผล 

3.26- 4.00   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2.51- 3.25   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

1.76- 2.50   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00- 1.75   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

สรุปได้ว่า เจ้าหน้าท่ีมีความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีหรือขอบเขตงานของตนเองท่ีได้รับ

มอบหมาย มีความมุ่งมัน่ทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มท่ี และมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงการทาํงานให้ดี

ข้ึน เม่ือเกิดปัญหาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยยึดถือประโยชน์

ของโรงพยาบาลเป็นท่ีตั้ง เจา้หนา้ท่ีพร้อมท่ีพฒันาตนเอง รวมทั้งการนาํความรู้ความสามารถมาใช้

ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีทั้งท่ีอยูใ่น และนอกเหนือความรับผดิชอบ ยนิดีท่ีแกไ้ขเม่ือเกิดขอ้บกพร่อง 

พยายามปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานทาํงาน เพื่อนาํโรงพยาบาล

ไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ในส่วนของความรู้สึกเจา้หนา้ท่ีเห็นคุณค่า และภาคภูมิใจในงานของตน ซ่ึง

เป็นประโยชน์ต่อตนเอง และองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งมีเจตคติเชิงบวกต่องาน แต่อยา่งไรก็ตาม ก็ยงัไม่

เป็นไปตามเป้าหมายของผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชัยยุทธ จึงจดักิจกรรม

เสริมสร้างเจตคติเชิงบวกต่องานเพิ่มเติมในส่ิงท่ีมีอยู ่

 

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. กลุ่มตวัอยา่งเล็งเห็นคุณค่าความสาํคญั และประโยชน์ต่องานของตน 

2. กลุ่มตวัอยา่งไดท้บทวนขอบเขตงานของตนเอง 

3. กลุ่มตวัอยา่งเขา้ใจในงานของเพื่อนร่วมงานในแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

4. กลุ่มตวัอยา่งรับทราบถึงความเก่ียวขอ้งของงานตนเอง และผูอ่ื้นในแผนก 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- จดัทาํส่ือกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และประชาสัมพนัธ์แก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 

ข้ันนํา 

- แจกใบกิจกรรมท่ี 6 ในสมุดกิจกรรม และกระดาษ Post it 3 ใบ (โดย 3 ใบสําหรับการ

เขียนความรู้สึกท่ีดีต่องาน เม่ือเขียนแลว้ให้นาํไปติดกระดานท่ีกาํหนด เพื่อให้ทุกคนมา

อ่าน) ก่อนทาํกิจกรรมกลุ่ม 3 วนั 

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 6 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 
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ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) 

- ใบกิจกรรมท่ี 6 ท่ีผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดท้าํมาแลว้ เป็นเวลา 3 วนั แลว้กบันาํมาส่ง และ

รวบรวมกระดาษ Post it ในระหวา่ง 3 วนั ท่ีผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเขียนความรู้สึกท่ีดีต่องาน 

นาํไปติดกระดาน 

- นาํเสนอใบกิจกรรมท่ี 6 ของตนเอง จาํนวน 5 คน ตามความสมคัรใจ  

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลับการเรียนรู้ (reflecting) กระตุ้นให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม ฝึกการค้นหา

ประสบการณ์ท่ีดีต่องาน และการทาํงาน จากนั้น แลกเปล่ียนความรู้สึก และประสบการณ์ต่างๆ 

พร้อมเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ขั้นสรุปและประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) สรุปประเด็นจากประสบการณ์ท่ีดีท่ีมีต่องาน 

กระตุน้ใหเ้กิดความสุขในงานเกิดข้ึนไดทุ้กวนั  

 

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) กระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงสู่ขอบเขตของ

งานในตาํแหน่งต่างๆ รวมทั้งโครงสร้างของแผนกท่ีชดัเจน และการนาํคิดเชิงบวกไปประยกุตใ์ชใ้น

การทาํงาน 

ข้ันประเมินผล 

- การตระหนกัรู้ในงานของตนเอง จากคาํถามปลายปิด การวิเคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์เน้ือ จากคาํถามปลายเปิด  

- ความรู้สึกท่ีดีต่องาน จากคาํถามปลายเปิด การวเิคราะห์ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

- ความเก่ียวขอ้งของงานตนเอง และผูอ่ื้นในแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  การวเิคราะห์ดว้ยการ

หาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 6)  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ใชใ้นการบรรยาย (ประกอบ) และอุปกรณ์สํานกังาน 

(กระดาษ post it) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  
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ช่ือกจิกรรมที ่7: งานของเรายิง่ใหญ่ (our job) 

รูปแบบของกจิกรรม: การประชุมเชิงปฏิบติังาน  เกม กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ และนาํอภิปราย 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 20 คน 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 1  ชัว่โมง 

D1 (discovery): ขอ้มูลเหมือนในกิจกรรมท่ี 6  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. กลุ่มตวัอยา่งเห็นคุณค่า ความสาํคญั ประโยชน์ต่อตนเอง และต่องาน 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- จดัทาํส่ือกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และสถานท่ีในการทาํกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมทราบอีกคร้ัง 

ข้ันนํา 

- แจกใบกิจกรรมท่ี 7 ในสมุดกิจกรรม และตวัต่อท่านละ 2 ช้ินท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั  

- สรุปการวเิคราะห์ขอ้มูลจากกิจกรรมท่ี 6  

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 7 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

ข้ันกจิกรรม 

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)  

- แบ่งกลุ่มตวัอยา่ง เป็น 4 กลุ่ม แบ่งตามใจชอบ โดยในแต่ละกลุ่มตอ้งมีสัตวต์ามแนวคิด

ผูน้าํส่ีทิศครบทุกประเภท จากนั้น ใหแ้ต่ละกลุ่มประจาํท่ีในแต่ละดา้นทั้งส่ีดา้น 

- เร่ิมแรกให้แต่ละกลุ่มมองตน้แบบจากดา้นท่ีแตกต่างกนั แลว้วาดลงในกระดาษบรูฟท่ี

กลุ่มของตนเอง เม่ือไดย้นิเสียงกร่ิงให้เปล่ียนดา้น (โดยหมุนตามเขม็นาฬิกา) จนครบทั้ง

ส่ีด้าน จากนั้นให้นาํส่ิงท่ีวาดจากทุกคนมารวมกนั จากนั้น สะทอ้นความคิดเห็นของ

ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม (เพือ่ใหท้ราบวา่ งาน 1 ช้ิน นั้นจะสาํเร็จข้ึนมาไดต้อ้งมีหลายมิติ) 

- ต่อไป ทุกคนนาํตวัต่อท่ีไดไ้ปต่อ โดยมีตน้แบบสําเร็จ กติกา คือ จะตอ้งเหมือนตน้แบบ

ทั้งจาํนวนช้ิน สี ตาํแหน่ง โดยไม่มีการต่อให้กนั เจ้าของตวัต่อจะต้องเป็นผูต่้อด้วย

ตนเองเท่านั้น 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) นาํอภิปรายให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม แสดงความ

คิดเห็นด้วยคําถาม  ท่ีว่า “คุณเห็นอะไรจากต้นแบบน้ี” จากนั้ น  แลกเปล่ียนความรู้สึกและ
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ประสบการณ์ต่างๆ ซ่ึงกนัและกนั โดยอาสาสมคัรหรือกระตุน้ให้สําหรับผูท่ี้ยงัไม่ค่อยแสดงความ

คิดเห็น ดว้ยคาํถาม วา่ “คุณรู้สึกอยา่งไรเม่ือคุณไดช่้วยกนัต่อจนสาํเร็จ” 

ขั้นสรุป และประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวติ (generalizing) สรุปการทาํกิจกรรมโดยสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ส่ิงต่างๆ 

ในโลกน้ีมีหลากหลายดา้น หลากหลายมิติ มีทั้งดา้นท่ีเราชอบ และไม่ชอบ ดา้นท่ีดี และไม่ดี เพียง

แค่เราขยบัตวัก็สามารถเห็นในมุมมองอ่ืนๆ ใหม่ๆ ท่ีเราไม่เคยเห็น ถา้เราเลือกท่ีจะมองในมุมมอง

ดีๆ ก็จะทาํให้เรามีความสุข ไม่ว่าจะเป็น คน ส่ิงของ สถานท่ี ส่วนการต่อตวัต่อตามต้นแบบท่ี

กาํหนด ตวัต่อในมือของแต่ละคนมีความแตกต่างกนั ก็เปรียบเสมือนความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

ตวัต่อตวัเล็กๆ นั้นสามารถทาํให้เกิดส่ิงท่ียิ่งใหญ่ได ้และสามารถอยูร่วมกนัเพื่อให้เกิดความสําเร็จ

ในส่ิงเดียวกนัได ้

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) กระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเช่ือมโยง ถา้ตน้แบบ

เปรียบเป็น โรงพยาบาลวิชยัยุทธ โรงพยาบาลก็มีหลายดา้นหลายมุม ดงันั้น การมองในมุมมองท่ีดี

ของโรงพยาบาลก็ทาํให้เรามีความสุขมากข้ึน ถา้ตวัต่อเปรียบเป็นตวัเราหรืองานของเรา ก็เป็นส่วน

หน่ึง ส่วนสําคญัท่ีจะทาํให้โรงพยาบาลมุ่งไปขา้งหนา้ ใชค้าํถามทิ้งทา้ยวา่ “ถา้โรงพยาบาลไม่มีเรา

จะเป็นโรงพยาบาลท่ีสมบูรณ์ไดห้รือไม่” 

ข้ันประเมินผล 

- กลุ่มตัวอย่างเห็นคุณค่า ความสําคัญ ประโยชน์ต่อตนเอง และต่องาน จากคาํถาม

ปลายเปิด การวเิคราะห์ดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 7) 

ส่ือกิจกรรม ได้แก่ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ใช้ในการบรรยาย (ประกอบ) อุปกรณ์สํานักงาน 

(กระดาษบรูฟ, สีเทียนหรือสีชอล์ก, ปากกาเมจิก) และตวัต่อ จาํนวนช้ินสองเท่ากบัจาํนวนผูเ้ขา้ร่วม

กิจกรรม และตน้แบบตวัต่อท่ีต่อเสร็จแลว้ 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  
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ช่ือกจิกรรมที ่8: ตามล่าหาวชิยัยทุธ (rehabVCH photohunter) 

รูปแบบของกจิกรรม: แรลล่ี เกม นาํอภิปราย และการประชุมเชิงปฏิบติังาน  

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 2-3 สัปดาห์ 

D1 (discovery): จากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร ในด้านการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กรก่อนใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวของกลุ่มตวัอย่าง โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายของผูบ้ริหาร

แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอ็ม 

ไทยโ์ก  

 

I-C  

3.05 (3.83) 

 

I-E  

2.60 (3.33)  

 

 

 

 

I-PU  

2.85 (3.39) 

 

 

I-PR  

2.89 (3.50)  

 

หมายเหตุ ค่าเฉล่ียนอกวงเล็บ คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

  ค่าเฉล่ียในวงเล็บ    คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารแผนก 

 

การแปลผล 

3.26- 4.00   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2.51- 3.25   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

1.76- 2.50   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00- 1.75   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

สรุปไดว้า่ เจา้หนา้ท่ีรับรู้วา่การเป็นส่วนหน่ึง และการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์รเป็น

ส่ิงท่ีดี และควรกระทาํ ซ่ึงเจา้หน้าท่ีอยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตั้งใจท่ีจะทาํงานกบัองค์กรให้

นานท่ีสุดหรือนานจนกวา่เกษียณอาย ุแต่ยงัรู้สึกวา่องคก์รไม่เห็นความสาํคญั และเห็นเจา้หนา้ท่ีเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์ร จึงส่งผลต่อความรู้สึกต่างๆ เช่น ความภาคภูมิใจ ความสุขต่อองคก์ร และการ

การปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

2.85 (3.51) 
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เห็นคุณค่า ความสําคญัของเจา้หน้าท่ี ทั้งเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงิน แสดงถึงการกระทาํของ

เจา้หนา้ท่ีในความร่วมมือกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร การพูดถึงองคก์รในทางท่ีดีหรือชกัชวนบุคคล

อ่ืนเขา้มาร่วมทาํงานในองคก์ร ท่ียงัอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ความตอ้งการของผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์

ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟ ูโรงพยาบาลวิชยัยทุธ ไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ ความรู้สึกท่ีดี

ต่อองคก์ร 

2. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ มีเจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- แบ่งกลุ่มเจา้หนา้ท่ี โดยการจดัให้มีการคละของ เพศ อายุ อายุการทาํงาน ตาํแหน่งของ

งาน และประเภทพฤติกรรมของมนุษยต์ามแนวคิดผูน้าํส่ีทิศ จาํนวน 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ สีส้ม 

สีเขียว และสีชมพ ู

- จดัตั้งช่องทางการส่ือสาร ไดแ้ก่ การประชุมประจาํสัปดาห์ กระดานประชาสัมพนัธ์ การ

ส่ือสารผา่นส่ือสังคมออนไลน์ (เฟซบุก๊ กลุ่มไลน์) 

- จดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ และประชาสัมพนัธ์ในช่องทางต่างๆ 

- จดัเตรียมกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และสถานท่ีในการทาํกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ กระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

 

ข้ันนํา 

- แจง้วตัถุประสงค์ของกิจกรรมแก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ใน โครงการ RehabVCH Rally 

ประกอบด้วย ภารกิจ 4 ภารกิจ ได้แก่ ภารกิจท่ี 1 ตามล่าหาวิชัยยุทธ (rehabVCH 

photohunter) ภารกิจท่ี 2 ท่ีทาํงานของเราน่าอยู ่(happy workplace) ภารกิจท่ี 3 สวสัดีทุก

คน (hello my friends) ภารกิจท่ี 4 ถอดรหสัลบัวชิยัยทุธ (DAVINCI VCH code)  

- อธิบายกฎ กติกาในการเขา้ร่วมกิจกรรม ตามล่าหาวชิยัยทุธ (rehabVCH photohunter) 

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) 

- กิจกรรมการแข่งขนัประกวดภาพถ่าย ในขอ้หวั   “วิชยัยุทธของฉนั” ภายใตเ้ง่ือนไข คือ 

ภาพถ่ายเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลวชิยัยทุธ พร้อมตั้งช่ือภาพถ่าย พร้อมบรรยายความรู้สึก 

ความหมายของภาพถ่าย 1-3 บรรทัด จากนั้ น โพสต์ลงเฟซบุ๊กของตนเอง ตั้ งเป็น
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สาธารณะ โดยการติด #RehabVCH และ #Vichaiyuthospital แจง้การส่งภาพถ่ายทาง

กลุ่มไลน์ 

- กฎ กติกา สามารถส่งผลงาน 1 ท่าน 1 ผลงาน เท่านั้น ระยะเวลาในการส่งผลงาน 2 

สัปดาห์ และภาพถ่ายท่ีส่งเขา้ประกวด ถือเป็นลิขสิทธ์ของกองประกวด 

- จากนั้นตดัสิน และประกาศผลภายใน 1 สัปดาห์ จากกรรมการ (ผูเ้ช่ียวชาญทางการ

ถ่ายภาพ ผูบ้ริหารโรงพยาบาล และแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู รวมทั้งบุคลากรโรงพยาบาล

วชิยัยทุธ) 

- ประกาศผลการแข่งขนั และมอบของรางวลั (รางวลัชนะเลิศ, รองอนัดบั 1, รองอนัดบั 2 

และรางวลัชมเชย 2 รางวลั และคะแนนให้กบักลุ่มตนเองเพื่อสะสมรับดาวในแต่ละ

ภารกิจ 

 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมแลกเปล่ียน ความรู้สึก มุมมอง

ต่างๆ ของโรงพยาบาล มีโอกาสเปิดมุมมองใหม่ๆ กับโรงพยาบาล ค้นหาประสบการณ์ท่ีดีต่อ

องคก์ร โดยผา่นภาพถ่ายพร้อมคาํบรรยายใตภ้าพ ในมุมมองท่ีแตกต่างของแต่ละคน 

ขั้นสรุปและประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวติ (generalizing) การเปิดใจท่ีจะรับส่ิงใหม่ๆ จากผูอ่ื้นหรือส่ิงรอบตวั  

และมีมุมมองท่ีกวา้งมากข้ึน รวมทั้งการเลือกท่ีจะมองส่ิงดีๆ ในส่ิงต่างๆ รอบตวั 

 

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) การยกตวัอย่าง ว่า “ถา้คุณรู้สึกแย่กบัโรงพยาบาล

ในตอนน้ี คุณจะสามารถต่อสู้กบัความรู้สึกน้ีไดอ้ยา่งไร” กระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงการ

นาํจิตวิทยาเชิงบวกไปประยุกต์ใช้ในการทาํงาน และชีวิตประจาํวนัของตนเองในสภาพปัจจุบนั 

และ “ตอนน้ีคุณรู้สึกอยา่งไรกบัโรงพยาบาล”  

แจกใบกิจกรรมท่ี 9 “ท่ีทาํงานของเราน่าอยู่ (happy workplace)” เพื่อให้ไปทาํท่ีบา้น และ

ทาํการนดัหมายการทาํกิจกรรมคร้ังต่อไป 

ข้ันประเมินผล 

- เจตคติเชิงบวกต่อองคก์รของตนเอง จากคาํถามปลายเปิด การวเิคราะห์ดว้ยการวเิคราะห์

เน้ือหา 
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เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่  สมุดกิจกรรม (กิจกรรมท่ี 8 ตามล่าหาวิชยัยุทธ (rehabVCH photohunter) 

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ กระดานประชาสัมพนัธ์ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ ผา่นส่ือสังคมออนไลน์ (เฟ

ซบุก๊ กลุ่มไลน์)  

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  

ช่ือกจิกรรมที ่9: ท่ีทาํงานของเราน่าอยู ่(happy workplace) 

รูปแบบของกจิกรรม: บรรยาย นาํอภิปราย และแบบฝึกหดั  

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 30 นาที 

D1 (discovery): ขอ้มูลเหมือนในกิจกรรมท่ี 8  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์ 

1. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟูมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง แผนก และองคก์ร 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- จดัทาํส่ือกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และประชาสัมพนัธ์ ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรม

รับทราบ 

ข้ันนํา 

- แจง้ผลการตดัสินการประกวดภาพถ่ายในกิจกรรมท่ี 8 “ตามล่าหาวิชยัยุทธ (rehabVCH 

photohunter)” มอบของรางวลั พร้อมนาํเสนอภาพถ่ายของผูท่ี้ไดร้างวลั และแจง้ดาวท่ี

ไดข้องแต่ละกลุ่ม 

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 9 และน่ีคือ ภารกิจท่ี 2 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทาํ

ความเข้าใจ ความสําคญั และประโยชน์การมีเจตคติเชิงบวกต่อตนเอง แผนก และ

องคก์รตามแนวคิดสุนทรียสาธก 

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing) 

ทุกคนนาํใบกิจกรรมท่ี 9 ท่ีทาํมาแล้ว มานาํเสนอแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 

โดยเน้นถึงประสบการณ์ดีๆ ท่ีผ่านมา ทั้งต่อตนเอง แผนก และองค์กร ท่ีเป็นสถานการณ์จริงท่ี

เกิดข้ึน ในการประชุมของแผนกท่ีมีข้ึนทุกอาทิตยใ์ห้อาสาสมคัร 3 คน แบ่งปันเร่ืองราวดี ๆ ท่ี

เกิดข้ึนในท่ีทาํงาน ใหทุ้กคนฟัง (กิจกรรมต่อเน่ือง) 

ขั้นวเิคราะห์  



176 

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลับการเรียนรู้ (reflecting) มุ่งเน้นให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม ฝึกการคน้หา

ประสบการณ์ท่ีดีต่อตนเอง งานหรือองคก์ร จากนั้น แลกเปล่ียนความรู้สึก และประสบการณ์ต่างๆ 

ท่ีดีซ่ึงกนัและกนั กระตุน้ให้ผูน้าํเสนอกลา้ท่ีจะเล่าความดี พูดในส่ิงท่ีดี ท่ีเป็นรูปธรรม และให้ผูฟั้ง

รับฟังอยา่งตั้งใจแบบไม่มีเง่ือนไข พร้อมร่วมช่ืนชมยนิดีไปพร้อมๆ กนั 

ขั้นสรุปและประยกุตใ์ช ้ 

  ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) สรุปประเด็นจากประสบการณ์ท่ีดี กระตุ้นให้

ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ฝึกการคน้หาส่ิงดีๆ ท่ีอยูร่อบตวั สร้างใหมี้เจตคติเชิงบวกต่อส่ิงต่างๆ จนเป็นนิสัย 

กลา้ท่ีจะคิดเชิงบวก เพื่อเอาชนะความคิดเชิงลบ 

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนําไปปฏิบัติ (applying) กระตุ้นให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงการนํา

จิตวิทยาเชิงบวกไปประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน และชีวิตประจาํวนัของตนเองในสภาพปัจจุบนั ดว้ย

คาํถาม ท่ีวา่ “ขอ้ดีของการคิดบวกเราจะนาํไปใชก้บัอะไรไดบ้า้ง” “เราสามารถนาํส่ิงเหล่าน้ีมาใชไ้ด้

อยา่งไร” และ “ถา้เราจะนาํไปใชใ้นองคก์รในปัจจุบนั เราจะทาํไดอ้ยา่งไร” (เป็นการกระตุน้ให้คิด

เพื่อนาํไปสู่ความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมของกิจกรรมต่อไป) และสุดทา้ย ทาํการนัดหมายการทาํ

กิจกรรมคร้ังต่อไป 

ข้ันประเมินผล 

- เจตคติเชิงบวกต่อองคก์ร จากคาํถามปลายปิด การวเิคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย และส่วน

เบนเบ่ียงมาตรฐาน 

- เจตคติเชิงบวกต่อตนเอง แผนก และองคก์ร จากคาํถามปลายเปิด การวิเคราะห์ดว้ยการ

วเิคราะห์เน้ือหา 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (ใบกิจกรรมท่ี 9)  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ กระดานประชาสัมพนัธ์ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ผ่านส่ือสังคมออนไลน์ (เฟ

ซบุก๊ กลุ่มไลน์) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  
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ช่ือกจิกรรมที ่10: สวสัดีทุกคน (hello my friends)   

รูปแบบของกจิกรรม: แรลล่ี เกม นาํอภิปราย และกระบวนการกลุ่มสมัพนัธ์ 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 1 สัปดาห์ 

D1 (discovery): ขอ้มูลเหมือนกิจกรรมท่ี 3 และ 4  

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู เขา้ใจ ยอมรับพฤติกรรมของตนเอง  และผูอ่ื้นมากข้ึน 

2. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู มีการปรับตวั เพื่อการทาํงานเป็นทีม 

3. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู ฝึกการตั้งเป้าหมาย 

D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- จดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ และประชาสัมพนัธ์ในช่องทางต่างๆ 

- จดัเตรียมกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และสถานท่ีในการทาํกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

ข้ันนํา 

- แจง้วตัถุประสงคข์องกิจกรรมแก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ใน โครงการ RehabVCH Rally ใน

ภารกิจท่ี 3 ท่ีมีช่ือ วา่ “สวสัดีทุกคน (hello my friends)” และอธิบาย กฎ กติกาในการเขา้

ร่วมกิจกรรมท่ี 10 

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)  

ในหวัขอ้ “เรามาทาํความรู้จกักบัสมาชิกในกลุ่มกนัหน่อย “Selfie” ทุกคนคงรู้จกักนันะ” 

- เราตอ้งจูงมือเพื่อนในกลุ่มไปถ่าย Selfie กนั โดยในรูป จะตอ้งมีเรา และเพื่อนในกลุ่ม

อยา่งนอ้ย 1 คน และตึกวิชยัยุทธตึกใดตึกหน่ึง แต่ในกลุ่มตอ้งท่ีครบทั้ง 3 ตึก พร้อมทั้ง

ระบุประเภทของสัตวท่ี์ตวัคนๆ นั้น 

- ตั้งช่ือกลุ่ม และเป้าหมายของกลุ่ม 

- ภายในกลุ่มมี สัดส่วนของสัตว์แต่ละประเภทอย่างไร แล้วถ้าจะให้กลุ่มเราประสบ

ความสาํเร็จในการแข่งขนัแรลล่ีในคร้ังน้ีตอ้งทาํอยา่งไร 

- โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เช่น การส่งภารกิจในช่องทางส่ือสังคมออนไลน์ (กลุ่มแรก 

10 ต่อไป 5 และ 3 คะแนน) องค์ประกอบของรูป (ในรูป มี 2 คนข้ึนไป จะมีคะแนน

พิเศษเพิ่มข้ึน 3-5 คน (+ คนละ 1 คะแนน), 5 คนข้ึนไป (+ คนละ 2 คะแนน) (เร่ิมบวก
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คนท่ี 3) รูปท่ีถ่ายภายนอกตึก + 1 คะแนน) รูปท่ีไม่สมบูรณ์ จะถูกลบคะแนน 1 คะแนน 

ตามจาํนวนคนในรูป รูปท่ีส่งมาสมาชิกไปครบ ลบคนละ 2 คะแนน ส่งชา้กวา่กาํหนด 

หกั 2 คะแนน เป็นตน้ จากนั้น ก็แปลคะแนนเป็นดาวเพื่อสะสมหาผูช้นะในกิจกรรม 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลับการเรียนรู้ (reflecting) กระตุ้นผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมให้มีความเข้าใจ

พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน ฝึกการปรับตวัในการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนั

และกนั  

ข้ันสรุป และประยุกต์ใช้  

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) การทาํงานเป็นทีมท่ีดี ในทีมควรรู้จุดเด่นของคน

ภายในทีม เพื่อวางแผน วางตวับุคคลให้เหมาะกับงาน เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายอย่างมีสิทธิภาพ ซ่ึง

เป้าหมายนั้นควรชดัเจน และมาจากการร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคคลภายในทีม  

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) กระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเช่ือมโยงการเข้าใจ

ตนเอง และผูอ่ื้น ไปประยุกต์ใช้ในการทาํงาน และชีวิตประจาํวนัของตนเอง  ด้วยประโยค ท่ีว่า  

“ลองนาํส่ิงเหล่าน้ีไปใชใ้นชีวติครอบครัวดูก่อน” แลว้นาํมาใชใ้นชีวติการทาํงาน ท้ิงทา้ยประโยคให้

กระตุน้ความคิด วา่ “เราอยูท่ี่ทาํงานมากกวา่ท่ีบา้น เปรียบเป็นบา้นหลงัท่ีสองก็วา่ได ้แลว้เราจะเลือก

ท่ีจะมีความสุขหรือความทุกข”์  

ข้ันประเมินผล 

- การเขา้ใจ ยอมรับพฤติกรรมของตนเอง และผูอ่ื้น จากการสังเกตการณ์ของท่ีปรึกษา

กลุ่ม 

- การทาํงานเป็นทีม การตั้งเป้าหมาย จากการส่งภารกิจไดต้ามกาํหนด 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (กิจกรรมท่ี 10) และใบการทาํภารกิจท่ี 3 

ส่ือกิจกรรม ได้แก่ กระดานประชาสัมพนัธ์ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ ผ่านส่ือสังคมออนไลน์  

(เฟซบุก๊ กลุ่มไลน์) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 
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ช่ือกจิกรรมที ่11: ถอดรหสัลบัวชิยัยทุธ (DAVINCI VCH code) 

รูปแบบของกจิกรรม: แรลล่ี เกม นาํอภิปราย และกระบวนการกลุ่มสมัพนัธ์ 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 1 สัปดาห์ 

D1 (discovery): 

จากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม

ขององค์กร ก่อนการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวของกลุ่มตวัอย่าง โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายของ

ผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์

ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

I-C)  

2.80 (3.50)  

 

I-E   

2.78 (3.58)  

 

 

 

 

I-PU  

2.76 (3.42)  

  

 

 

I-PR  

2.55 (3.33)  

  

 

หมายเหตุ ค่าเฉล่ียนอกวงเล็บ คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

  ค่าเฉล่ียในวงเล็บ    คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารแผนก 

การแปลผล 

3.26- 4.00   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2.51- 3.25   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

1.76- 2.50   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00- 1.75   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

สรุปได้ว่า เม่ือเจา้หน้าท่ีมีความเขา้ใจ ยอมรับ และการให้ความสําคญักบัเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก ก็ทาํให้การรับรู้ ความเช่ือมัน่ศรัทธา ยงัส่งผลต่อการปฏิบติัต่อ

เป้าหมายขององค์กรอยู่ในระดับเดียวกันด้วย ส่วนในแง่ความรู้สึกอยู่ในระดับท่ีน้อยกว่า

องคป์ระกอบอ่ืน แสดงวา่ เจา้หนา้ท่ีรู้สึกเก่ียวพนัมีเป้าหมาย และเป้าหมายขององคก์รไม่ไดเ้กิดจาก

 ด้านความเข้าใจและยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร 2.72 (3.46) 
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ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ี จากการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา จากแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร เป้าหมาย 

รวมไปถึงค่านิยมของโรงพยาบาล ขาดการส่ือสารถึงเจา้หน้าท่ีระดบัล่าง จึงทาํให้เจา้หน้าท่ี ไม่

รับทราบส่ิงเหล่าน้ี จึงก่อให้เกิดการไม่เขา้ใจ หรือยอมรับเป้าหมาย ในส่วนของแผนกเวชศาสตร์

ฟ้ืนฟู ก็ยงัไม่มีเป้าหมาย พนัธกิจ ภารกิจ และแผนโครงสร้างท่ีชดัเจน อีกทั้งยงัอยู่ในระดบัตํ่ากวา่

ความคาดหวงัของผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนควรเร่ิม

จากการให้เจา้หนา้ท่ีรับทราบเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รก่อน จึงเช่ือมโยงให้มีเจา้หนา้ท่ีเป็น

ส่วนหน่ึงของเป้าหมาย 

D2 (dream): วตัถุประสงค:์  

1. เจา้หน้าท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู รับทราบ เขา้ใจ และยอมรับ เป้าหมาย พนัธกิจ วิสัยทศัน์ 

และค่านิยมขององคก์ร 

2. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู มีส่วนร่วม และเป็นส่วนหน่ึงในการตั้งเป้าหมายของแผนก 

D3 (design): 

ขั้นเตรียมกิจกรรมล่วงหนา้ 

- จดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ และประชาสัมพนัธ์ในช่องทางต่างๆ 

- จดัเตรียมกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และสถานท่ีในการทาํกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

ขั้นนาํ 

- แจง้คะแนนสะสมท่ีไดข้องแต่ละกลุ่ม 

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 9 “ถอดรหสัลบัวชิยัยทุธ (DAVINCI VCH code)” 

และน่ีคือ ภารกิจท่ี 4 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

 

ขั้นกิจกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)  

- ให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรม หาคาํตอบในคาํถาม ท่ีว่า “เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พนัธกิจของ

โรงพยาบาลวชิยัยทุธคืออะไร” (ขอ้ละ 2 คะแนน) และ “อยากใหเ้ป้าหมายของแผนกเรา

เป็นอยา่งไร” (5 คะแนน)  

- จากนั้น ให้ถอดรหัส ท่ีว่า  “ไวว้างใจเปล่ียนฝร่ัง” คืออะไร (5 คะแนน)  และของกลุ่ม

คุณ คือ ตวัท่ี 4 และ 5 คืออะไร ซ่ึงแต่กลุ่มจะมีรหสัท่ีไม่เหมือนกนั (4 คะแนน ตวัละ 2 

คะแนน) 
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- “รหัสท่ีคุณถอดได ้เก่ียวขอ้งอะไรกบัเรา” (5 คะแนน) “แลว้เป้าหมายชีวิตของคุณคือ

อะไร” และ “ส่ิงท่ีถอดได ้เก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายชีวติคุณอยา่งไร” (5 คะแนน) 

-  การส่งภารกิจ (ส่งมา 1 หนา้ เหมือนภารกิจท่ี 3) โดยมีลาํดบัการส่ง กลุ่มแรก 10, 5 และ 

3 คะแนน ตามลาํดบั ภายในระยะเวลา 5 วนั ในวนัประชุมประจาํสัปดาห์ มีการจบัฉลาก

ตอบคาํถามเก่ียวกบัเป้าหมาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยมของโรงพยาบาล โดยแต่ละ

สีจะถูกจบัฉลากคนในกลุ่มเพื่อตอบคาํถาม ต่อไปน้ี สุดทา้ย คือ มีทั้งหมด 9 คาํถาม กลุ่ม

ละ 3 คาํถาม (ขอ้ละ 2 คะแนน) กลุ่มท่ีไดค้ะแนนอบัดบั 1 ได ้10 ดาว, 5  ดาว และ 3 ดาว 

ตามลาํดบั 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) กระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับรู้ และเรียนรู้

เป้าหมายต่างๆ ขององค์กร ผ่านกิจกรรมท่ีมีความสนุกสนาน ง่ายต่อการเปิดใจรับ ยงัฝึกการ

ตั้งเป้าหมายของชีวติตนเอง และมุ่งสู่เป้าหมายชีวติท่ีไดต้ั้งไว ้

ข้ันสรุป และประยุกต์ใช้  

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวติ (generalizing) สรุปประเด็นโดยกระตุน้ใหมี้ความรู้สึกวา่ เป้าหมาย

ขององคก์ร ก็เป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายของตน ความสําเร็จขององคก์รจะทาํให้เป้าหมายของตน

นั้นสาํเร็จหรือบรรลุตามท่ีตั้งไวไ้ดห้รือไม่ ซ่ึงการท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัหรือเก่ียวขอ้งกนัก็จะสามารถ

ไปสู่ความสาํเร็จไดดี้กวา่ 

D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสามารถตั้งเป้าหมายในชีวิต และ

มีแนวทางในการดาํเนินไปถึงเป้าหมาย โดยมีเป้าหมายขององคก์รท่ีเป็นส่วนสนบัสนุน ผลกัดนัให้

ประสบผลสาํเร็จได ้ 

ข้ันประเมินผล 

- รับรู้ ความเขา้ใจ และยอมรับเป้าหมายของแผนก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และค่านิยม

ขององคก์ร การวิเคราะห์ดว้ยความถ่ี และร้อยละ 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกรรม (กิจกรรมท่ี 11)  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ ส่ือประชาสัมพนัธ์ ส่ืออิเล็กทรอนิคส์ผา่นส่ือสังคมออนไลน์ (กลุ่มไลน์) 

สถานท่ี ไดแ้ก่ แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ  
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ช่ือกจิกรรมที ่12:  น่ีคือบา้นของเรา (my home) (ปัจฉิมนิเทศ) 

รูปแบบของกจิกรรม: บรรยาย และนาํอภิปราย 

ระดับ/ วยัของผู้บริการ: เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

ระยะเวลาในการดําเนินกจิกรรม: 1  ชัว่โมง 

D1 (discovery): จากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร หลงัการใช้ชุดกิจกรรมแนะแนวของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายของผูบ้ริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ ตาม

แนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก  

I-C  3.33 (3.61)  

องคป์ระกอบท่ี 1 3.32 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.35 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 3 3.35 (3.83) 

I-E  3.40 (3.47)  

องคป์ระกอบท่ี 1 3.40 (3.58)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.47 (3.50)  

องคป์ระกอบท่ี 3 3.10 (3.33)  

 

I-PU 3.25 (3.40)  

องคป์ระกอบท่ี 1 3.18 (3.42)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.37 (3.39)  

องคป์ระกอบท่ี 3 3.17 (3.39)  

 

I-PR 3.25 (3.47) 

องคป์ระกอบท่ี 1 3.13 (3.33)  

องคป์ระกอบท่ี 2 3.55 (3.58)  

องคป์ระกอบท่ี 3 3.20 (3.50)  

 

หมายเหตุ ค่าเฉล่ียนอกวงเล็บ คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

  ค่าเฉล่ียในวงเล็บ    คือ ค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารแผนก 

การแปลผล 

3.26- 4.00   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

2.51- 3.25   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

1.76- 2.50   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00- 1.75   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

D2 (dream): วตัถุประสงค ์

1. เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู รับทราบ การสรุป และวเิคราะห์ผลของกิจกรรม 

2. ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

3. ศึกษาความพึงพอใจ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว อยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด 

ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างเทียบกบั

ผู้บริหารแผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 3.31 (3.49) 
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D3 (design): 

ข้ันเตรียมกจิกรรมล่วงหน้า 

- จดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ และประชาสัมพนัธ์ในช่องทางต่างๆ 

- จดัเตรียมกิจกรรม อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการบรรยาย และสถานท่ีในการทาํกิจกรรม 

- ประชาสัมพนัธ์ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

ข้ันนํา 

- ลงทะเบียนผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม รับเอกสาร ประกอบดว้ย แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร

หลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว พร้อมกระดาษ post it (สีฟ้า)  1 แผน่ ก่อนเร่ิมกิจกรรม 

ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทาํแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร และแบบสอบถามความพึง

พอใจและขอ้เสนอแนะ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

- กล่าวทกัทาย เล่นเกมละลายพฤติกรรมเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ เพื่อสร้างบรรยากาศให้มี

ความน่าสนใจ  มีความเป็นกันเองมากข้ึน ด้วยการทกัทายอย่างอบอุ่น และกล่าว

วตัถุประสงคข์องการกิจกรรมในคร้ังน้ี 

- แจง้วตัถุประสงคใ์นการทาํกิจกรรมท่ี 12 ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 

ข้ันกจิกรรม  

ขั้นท่ี 1 แลกเปล่ียนประสบการณ์ (experiencing)  

- สรุปกิจกรรมทั้งหมด ซกัถามความรู้สึก จาํนวน 3-5 คน ตามความสมคัรใจ เพื่อให้เกิด

การแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั  

- จากนั้น ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม เขียนขอ้ความลงในกระดาษ post it (สีฟ้า) ท่ีมีขอ้คาํถาม

ปลายเปิด วา่   “ถา้ให้คาํจาํกดัความ 3 คาํให้กบัโรงพยาบาลจะให้คาํวา่อะไร” บนัทึกลง 

post it แลว้นาํไปติดกระดานท่ีกาํหนดไว ้ 

- ผูร่้วมเขา้กิจกรรม ทาํแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร และแบบสอบถามความพึงพอใจ

และขอ้เสนอแนะ ท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว 

ข้ันวเิคราะห์  

ขั้นท่ี 2 สะทอ้นกลบัการเรียนรู้ (reflecting) ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม มีการแลกเปล่ียนความรู้สึก 

และประสบการณ์ต่างๆ ซ่ึงกนัและกนั ในการทาํกิจกรรมร่วมกนั สะทอ้นให้เห็นถึงมุมท่ีเป็นเชิง

บวก และเชิงลบจากขอ้มูลท่ีไดจ้าก post it จาํนวน 3-5 คน  

ขั้นสรุปและประยกุตใ์ช ้ 

ขั้นท่ี 3 สรุปสาระสู่ชีวิต (generalizing) ผูน้าํกิจกรรมกระตุน้ให้มีการสะทอ้นความคิดเห็น 

สรุป และแปลผลของกิจกรรมต่อผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม รวมทั้งรายงานใหแ้ก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
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D4 (delivery or destiny):  

ขั้นท่ี 4 คิดและนาํไปปฏิบติั (applying) กระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อ

เป็นแนวทางในการดาํเนินชีวิตต่อไป ดว้ยคาํถาม ท่ีว่า “เรารู้หรือยงั ว่าจะทาํอย่างไรต่อไป” เป็น

คาํถามทิ้งทา้ยเพื่อกระตุน้ความคิด 

ข้ันประเมินผล 

- สถิติผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมในการสรุปกิจกรรมท่ี 12 การวิเคราะห์จากแบบบนัทึกรายช่ือ 

ดว้ยการหาความถ่ี และร้อยละ 

- ความผกูพนัต่อองคก์รหลงัการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบวดั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยการหาความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

การวเิคราะห์เน้ือหา 

- ความพึงพอใจท่ีมีต่อการใชชุ้ดกิจกรรมแนะแนว การวิเคราะห์จากแบบสอบถาม ดว้ย

การหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในส่วนขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ การวเิคราะห์ดว้ยการ

วเิคราะห์เน้ือหา 

เคร่ืองมือ/ ส่ือกจิกรรม: 

เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ สมุดกิจกกรม (กิจกรรมท่ี 12) แบบบนัทึกรายช่ือผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม แบบ

วดัความผูกพนัต่อองค์กร และแบบสอบถามความพึงพอใจและข้อเสนอแนะ ท่ีมีต่อการใช้ชุด

กิจกรรมแนะแนว  

ส่ือกิจกรรม ไดแ้ก่ วิทยากร ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ใชใ้นการบรรยาย (ขอ้มูลการสรุปกิจกรรม) 

คอมพิวเตอร์ เคร่ืองฉายภาพ เคร่ืองขยายเสียง และอุปกรณ์สํานักงาน (กระดาษ post it สีฟ้า, 

กระดาษ A4, ปากกา) 

สถานท่ี  ไดแ้ก่ หอ้งประชุมใหญ่ ชั้น 22 ตึกศูนยก์ารแพทยว์ชิยัยทุธ โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



185 

สมุดกจิกรรม  

ชุดกจิกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก และสุนทรียสาธก 
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กจิกรรมที ่1 

 
กจิกรรมที ่2 
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กจิกรรมที ่3 

 
 

 

 



188 

 
 

 

 



189 

 
 

 

 
 



190 

 
 

 

 
 



191 

 
 

 

 
 



192 

 
 

กจิกรรมที ่4 
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194 
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196 

 

 

 



197 

 

 

 



198 

 

 

 



199 

กจิกรรมที ่5 

 

 

 



200 

 

 

กจิกรรมที ่6 

 



201 

 

 

 



202 

กจิกรรมที ่7 

 

 

กจิกรรมที ่8 

 



203 

กจิกรรมที ่9 

 
 

 



204 

กจิกรรมที ่10 

 
 

กจิกรรมที ่11 

 



205 

กจิกรรมที ่12 
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ภาคผนวก  ค 

คุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

1.   ช่ือ รศ.ดร. พิทกัษ ์สันตนิรันดร์ (หวัหนา้อนุสาขา และหอ้งปฏิบติัการจุลชีววทิยา) 

       สถานที่ทาํงาน ห้องปฏิบติัการจุลชีววทิยา ภาควชิาพยาธิวทิยา คณะแพทยศาสตร์ 

                               โรงพยาบาล รามาธิบดี  มหาวทิยาลยัมหิดล 

       วุฒิการศึกษา   วท.บ. (เทคนิคการแพทย)์ คณะเทคนิคการแพทย ์มหาวทิยาลยัมหิดล; M.Sc. 

(Medical Microbiology); Ph.D. (Immunology of Infectious Diseases) London School of Hygiene 

and Tropical Medical, University of London, London, UK. 

 ประสบการณ์หรือความชํานาญ 

       - 2545- ปัจจุบนั   กองบรรณาธิการวารสารสมาคมเทคนิคการแพทย ์แห่งประเทศไทย    

               ในพระอุปถมัภฯ์  

      - 2547- ปัจจุบนั    หวัหนา้อนุสาขา/ ห้องปฏิบติัการจุลชีววทิยา ภาควชิาพยาธิวทิยา 

      - 2558- ปัจจุบนั     กรรมการฝ่ายวชิาการ ในคณะกรรมการบริหารสมาคมเทคนิคการแพทย ์

                                    แห่งประเทศไทย ในพระอุปถมัภฯ์ 

      - 2559- ปัจจุบนั     กรรมการผูท้รงวุฒิ ดา้นแบคทีเรียในคณะกรรมการเช้ือโรค และพิษจากสัตว ์    

                                    กระทรวงสาธารณสุข และกรรมการในคณะกรรมการการประสานงาน และ    

                                    บูรณการงานการด้ือยาตา้นจุลชีพ และในคณะกรรมการจดัทาํร่างมาตรฐาน       

               หอ้งปฏิบติัการ ดา้นจุลชีววทิยาทางการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 

      - 2552- 2559         ประธานหลกัสูตรวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต และปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  

         สาขาพยาธิวทิยาคลินิก คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี  

               มหาวทิยาลยัมหิดล 

     - 2554- 2558         ผูช่้วยคณบดี ฝ่ายการศึกษาหลงัปริญญา คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาล-  

                                   รามาธิบดี และกรรมการประจาํบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล 

     - 2545- 2549         รองผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลรามาธิบดี 
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2.   ช่ือ ผศ.ดร. กอบกาญจน์ วเิศษรัมย ์(หวัหนา้สาขาวชิาภาษาไทย) 

 สถานทีท่าํงาน สาขาวชิาภาษาไทย คณะมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์  

                               มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 

      วุฒิการศึกษา    ศษ.บ. (ภาษาไทย) คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัศิลปกร (พระราชวงัสนาม

จนัทร์) ศศ.ม. (ภาษาไทย) คณะมนุษยศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) และ 

กจ.ด. (การจดัการการส่ือสาร) มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

  ประสบการณ์หรือความชํานาญ  

  -   การใชภ้าษาไทย 

 

3.   ช่ือ นายรัชต ์วงศว์สิิทธ์ิ (regional HR manager) 

 สถานทีท่าํงาน บริษทั ลูซ่ี อิเล็คทริค (ประเทศไทย) จาํกดั 

 วุฒิการศึกษา Bachelor of Engineering (Computer Engineering), Assumption University; 

Master of Management in Organization Development (MMOD), Assumption University 

 ประสบการณ์หรือความชํานาญ 

 -   2015- Current   Regional HR Manager, Lucy Electric Co., Ltd 

 -   2015-2017        General Manager Human Resources, Indo Thai Synthetics Co., Ltd  

 -   2014-2015        Human Resources Manager, Mitsubishi Corporation LT Thailand 

 -   2012-2014        Independent OD Consultant, Creative Learning Farm Co., Ltd 

 -   2004- 2012       Business Portfolio Manager Nokia (Thailand) Co., Ltd 
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4.  ช่ือ นายพฒันพงศ ์แยม้งามเหลือ (ผูอ้าํนวยการอาวุโสฝ่ายพิจารณาสินประกนั) 

 สถานทีท่าํงาน ฝ่ายพิจารณาสินประกนั บริษทั เอฟดบับลิวดีประกนัชีวิต กรุงเทพมหานคร 

 วุฒิการศึกษา   วท.บ. (เทคนิคการแพทย)์ คณะเทคนิคการแพทย ์มหาวทิยาลยัมหิดล; Fellow, 

Life Management Institute (FLMI); Associate, Reinsurance Administration (ARA) 

 ประสบการณ์หรือความชํานาญ  

 -   2545- ปัจจุบนั   ผูอ้าํนวยการฝ่ายพิจารณาสินประกนั บริษทัเอฟดบับลิวดีประกนัชีวิต 

 -   2539- 2545        ผูจ้ดัการฝ่ายพิจารณาสินประกนั บริษทั ประกนัชีวติศรีอยธุยา 

 -   2531- 2539        ผูพ้ิจารณาสินประกนั บริษทั เอไอเอ ประเทศไทย 

 

5.   ช่ือ นางอนุธิดา วงคต์นักาศ (รองหวัหนา้แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู และหวัหนา้หน่วยงาน

กิจกรรมบาํบดั) 

 สถานทีท่าํงาน หน่วยงานกิจกรรมบาํบดั แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

 วุฒิการศึกษา   วท.บ. (กิจกรรมบาํบดั) คณะเทคนิคการแพทย ์มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่

 ประสบการณ์หรือความชํานาญ 

       - 2555- ปัจจุบนั   รองหวัหนา้แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู และหวัหนา้หน่วยงานกิจกรรมบาํบดั    

                                   โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 

       - 2549- ปัจจุบนั   นกักิจกรรมบาํบดั แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ 
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การตรวจสอบคุณภาพความสอดคล้องเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

ความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) 

 โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และความถูกตอ้งของภาษา จาํนวน 

5 ท่าน พิจารณาถึงความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัโดยพิจารณา

เป็นรายข้อ เรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถาม และวตัถุประสงค์ (item-objective 

congruence index: IOC) วธีิการวเิคราะห์ของโรวเินลล่ี และแฮมเบิลตนั (Rovinelli and Hambleton) 

โดยมีสูตรการคาํนวณดงัน้ี 

   

    

   IOC คือ ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

          ∑R  คือ ผลรวมของคะแนนจากผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 

   N    คือ จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 

 

 

 

 

 

 

 

IOC =   ∑R 

               N 
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การตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเนือ้หา  

ของแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ตารางภาคผนวก ค. 1 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงคข์องผูท้รงคุณวุฒิ (ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล)  

ข้อ

ที่ 

คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ∑R  IOC แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 ท่านที ่4 ท่านที ่5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

หมายเหตุ  ค่า  IOC  ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.80-1.00 

 จากตารางภาคผนวก  ค. 1 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม  และ

วตัถุประสงค ์ในตอนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน 6 ขอ้ จากผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 

5 ท่าน มีความตรงเชิงเน้ือหารายข้อ โดยการหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถาม และ

วตัถุประสงค ์ไดร้ะหวา่ง 0.80-1.00 แสดงวา่ ทุกขอ้คาํถามใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค. 2 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงคข์องผูท้รงคุณวุฒิ (ตอนท่ี 2 แบบสอบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร) 

ข้อ

ที่ 

คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ∑R  IOC แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 ท่านที ่4 ท่านที ่5 

ดา้นความเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 0 +1 +1 5 0.80 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 -1 0 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

6 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

7 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

10 -1 +1 -1 +1 +1 1 0.20 ใชไ้ม่ได ้

11 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

12 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

ดา้นการอุทิศตนในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้
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24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

26 +1 +1 -1 0 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

27 +1 +1 -1 -1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

ดา้นการปรารถนาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

33 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

34 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใชไ้ม่ได ้

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

38 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

หมายเหตุ  ค่า  IOC  ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.80-1.00 

 จากตารางภาคผนวก  ค. 2 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม  และ

วตัถุประสงคต์อนท่ี 2 แบบสอบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํนวน 40 ขอ้ จากผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 5 

ท่าน มีความตรงเชิงเน้ือหารายข้อ โดยการหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถาม และ

วตัถุประสงค ์ท่ีไดไ้ม่ถึง 0.80 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5-7, 10-12, 23, 26, 27, 29, 34 แสดงวา่ มีขอ้คาํถาม จาํนวน 

10 ขอ้ ท่ีตอ้งปรับปรุงหรือใชไ้ม่ได ้
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ตารางภาคผนวก ค. 3 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงคข์องผูท้รงคุณวุฒิ (ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะลกัษณะปลายเปิด) 

ข้อที่ คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ∑R  IOC แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 ท่านที ่4 ท่านที ่5 

ขอ้เสนอแนะ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

รวม 1.00 ใชไ้ด ้

หมายเหตุ  ค่า  IOC  ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.80-1.00 

 จากตารางภาคผนวก  ค. 3 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม  และ

วตัถุประสงค ์ในตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะลกัษณะปลายเปิด จาํนวน 1 ขอ้ จากผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 

ท่าน มีความตรงเชิงเน้ือหารายข้อ โดยการหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถาม และ

วตัถุประสงค ์ไดร้ะหวา่ง 0.80-1.00 แสดงวา่ ขอ้คาํถามใชไ้ด ้
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การตรวจสอบคุณภาพความเทีย่ง (reliability) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α – coefficient)  

โดยวธีิการคํานวณของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient)  

ของแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ตารางภาคผนวก ค. 4 ตารางแสดงความเท่ียงของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ข้อคําถาม 

(ข้อที่) 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach’s Alpha if item 

Delected 

แปลผล 

1 .39 .94 ความเท่ียงสูง 

2 .28 .94 ความเท่ียงสูง 

3 .51 .93 ความเท่ียงสูง 

4 .45 .93 ความเท่ียงสูง 

5 .53 .93 ความเท่ียงสูง 

6 .52 .93 ความเท่ียงสูง 

7 .45 .93 ความเท่ียงสูง 

8 .18 .94 ความเท่ียงสูง 

9 .40 .94 ความเท่ียงสูง 

10 .43 .94 ความเท่ียงสูง 

11 .58 .93 ความเท่ียงสูง 

12 .69 .93 ความเท่ียงสูง 

13 .57 .93 ความเท่ียงสูง 

14 .71 .93 ความเท่ียงสูง 

15 .59 .93 ความเท่ียงสูง 

16 .45 .93 ความเท่ียงสูง 

17 .53 .93 ความเท่ียงสูง 

18 .42 .94 ความเท่ียงสูง 

19 .52 .93 ความเท่ียงสูง 

20 .46 .93 ความเท่ียงสูง 

21 .71 .93 ความเท่ียงสูง 

22 .75 .93 ความเท่ียงสูง 

23 .70 .93 ความเท่ียงสูง 
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ตารางภาคผนวก ค. 4 (ต่อ) 

ข้อคําถาม 

(ข้อที่) 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach’s Alpha if item 

Delected 

แปลผล 

24 .59 .93 ความเท่ียงสูง 

25 .66 .93 ความเท่ียงสูง 

26 .65 .93 ความเท่ียงสูง 

27 .44 .93 ความเท่ียงสูง 

28 .72 .93 ความเท่ียงสูง 

29 .74 .93 ความเท่ียงสูง 

30 .14 .94 ความเท่ียงสูง 

31 .42 .94 ความเท่ียงสูง 

32 .57 .93 ความเท่ียงสูง 

33 .69 .93 ความเท่ียงสูง 

34 .34 .94 ความเท่ียงสูง 

35 .70 .93 ความเท่ียงสูง 

36 .52 .93 ความเท่ียงสูง 

คุณภาพทั้งฉบับ 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α – 

coefficient) (Cronbach’s Alpha) 

 

.94 

 

ความเทีย่งสูง 

หมายเหตุ เกณฑก์ารแปลผลความเท่ียงของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ .00 - .20 แปลผล

วา่ ความเท่ียงตํ่ามาก, .21 - .40 แปลผลวา่ ความเท่ียงตํ่า, .41 - .70 แปลผลวา่ ความเท่ียงปานกลาง 

และ .71 – 1.00 แปลผลวา่ มีความเท่ียงสูง 

จากตารางภาคผนวก ค. 4 พบวา่ ความเท่ียงของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร หลงัจากการ

ปรับปรุงข้อคําถามท่ีได้จากการเสนอแนะของผู ้ทรงคุณวุฒิ  จํานวน 36 ข้อ  ด้วยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α – coefficient) โดยวิ ธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach’s alpha 

coefficient) จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ของกลุ่มตวัอยา่งทดลองท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบั

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 40 คน มีค่าความเท่ียงสูงทั้งฉบบั เท่ากบั .94  
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การตรวจสอบคุณภาพค่าอาํนาจจําแนก/ ค่า r (discrimination) 

ของแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ตารางภาคผนวก ค. 5 ตารางแสดงค่าอาํนาจจาํแนกของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ข้อคําถาม 

(ข้อที่) 

คะแนนรวม อาํนาจจําแนก (r) 

กลุ่มสูง (11) กลุ่มตํ่า (11) ค่าอาํนาจจําแนก (r) แปลผล 

1 35 33 .18 ไม่ดีควรตดัทิ้งหรือ

ปรับปรุง 

2 35 32 .27 พอใช ้

3 36 31 .45 ดีมาก 

4 36 33 .27 พอใช ้

5 38 31 .64 ดีมาก 

6 38 31 .64 ดีมาก 

7 35 31 .36 ดี 

8 37 35 .18 ไม่ดีควรตดัทิ้งหรือ

ปรับปรุง 

9 35 33 .18 ไม่ดีควรตดัทิ้งหรือ

ปรับปรุง 

10 35 32 .27 พอใช ้

11 37 32 .45 ดีมาก 

12 43 35 .73 ดีมาก 

13 42 34 .73 ดีมาก 

14 43 34 .82 ดีมาก 

15 43 34 .82 ดีมาก 

16 41 35 .55 ดีมาก 

17 40 34 .55 ดีมาก 

18 41 35 .55 ดีมาก 

19 40 32 .73 ดีมาก 

20 41 33 .73 ดีมาก 

21 44 34 .91 ดีมาก 
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ตารางภาคผนวก ค. 5 (ต่อ) 

ข้อคําถาม 

(ข้อที่) 

คะแนนรวม อาํนาจจําแนก (r) 

กลุ่มสูง (11) กลุ่มตํ่า (11) ค่าอาํนาจจําแนก (r) แปลผล 

22 44 33 1.00 ดีมาก 

23 43 33 .91 ดีมาก 

24 43 34 .82 ดีมาก 

25 43 35 .73 ดีมาก 

26 43 33 .91 ดีมาก 

27 44 37 .64 ดีมาก 

28 44 34 .91 ดีมาก 

29 42 33 .82 ดีมาก 

30 36 32 .36 ดี 

31 37 32 .45 ดีมาก 

32 41 33 .73 ดีมาก 

33 42 34 .73 ดีมาก 

34 38 32 .55 ดีมาก 

35 40 32 .73 ดีมาก 

36 39 31 .73 ดีมาก 

หมายเหตุ เกณฑ์การแปลผลค่าอาํนาจการจาํแนก ไดแ้ก่ .40 ข้ึนไป แปลผลวา่ ดีมาก, .30 - .39 แปล

ผลวา่ ดี, .20 - .29 แปลผลวา่ พอใช ้และ .19 – ตํ่ากวา่ แปลผลวา่ ไม่ดีควรตดัทิ้งหรือปรับปรุง 

จากตารางภาคผนวก ค. 5 พบวา่ อาํนาจจาํแนกของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร หลงัจาก

การปรับปรุงขอ้คาํถามท่ีไดจ้ากการเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 36 ขอ้ โดยวิธีการใชต้าราง

สําเร็จรูปของจุงเตฟาน เรียงลาํดบัคะแนนจากสูงไปตํ่า คดัเลือกออกมาร้อยละ 27 จากกลุ่มสูง และ

กลุ่มตํ่า กลุ่มละ จาํนวน 11 คน จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ของกลุ่มตวัอย่างทดลองท่ีมี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 40 คน มีขอ้คาํถาม จาํนวน 3 ขอ้ อยู่ในเกณฑ์ไม่ดีควร

ตดัทิ้งหรือปรับปรุง ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 8 และ 9 มีขอ้คาํถาม จาํนวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 2, 4 และ 10 อยูใ่น

เกณฑพ์อใช ้มีขอ้คาํถาม จาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7 และ 30 อยูใ่นเกณฑดี์ และขอ้คาํถามท่ีเหลืออยู่

ในเกณฑดี์มาก 
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การตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเนือ้หา  

ของแบบสอบถามความพงึพอใจและข้อเสนอแนะ ทีม่ีต่อการใช้ชุดกจิกรรมแนะแนว 

ตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก และสุนทรียสาธก  

ตารางภาคผนวก ค. 6 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงคข์องผูท้รงคุณวุฒิ (ตอนท่ี 1 แบบสอบถามส่วนความพึงพอใจ)  

ข้อที่ คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ∑R  IOC แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 ท่านที ่4 ท่านที ่5 

ดา้นความผกูพนัองคก์ร 

ก่อน +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

หลงั +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใชไ้ด ้

ดา้นกระบวนการ/ ขั้นตอน 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

ดา้นเทคนิคการบรรยาย/ การปฏิบติั 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

หมายเหตุ  ค่า  IOC  ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.80-1.00 

จากตารางภาคผนวก ค. 6 พบวา่ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และวตัถุประสงค ์

ในตอนท่ี 1 แบบสอบถามส่วนความพึงพอใจ จาํนวน 10 ขอ้ จากผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 ท่าน มี

ความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และวตัถุประสงค ์

ไดร้ะหวา่ง 0.80-1.00 แสดงวา่ ทุกขอ้คาํถามใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค. 7 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงคข์องผูท้รงคุณวุฒิ (ตอนท่ี 2 ขอ้เสนอแนะลกัษณะปลายเปิด)  

ข้อที่ คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ∑R  IOC แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 ท่านที ่4 ท่านที ่5 

ขอ้เสนอแนะ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใชไ้ด ้

หมายเหตุ  ค่า  IOC  ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.80-1.00 

จากตารางภาคผนวก ค. 7 พบวา่ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และวตัถุประสงค ์

ในตอนท่ี 2 ขอ้เสนอแนะลกัษณะปลายเปิด จาํนวน 1 ขอ้ จากผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 ท่าน มีความ

ตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถาม และวตัถุประสงค์ ได้

ระหวา่ง 0.80-1.00 แสดงวา่ ขอ้คาํถามใชไ้ด ้
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การตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเนือ้หา 

ของชุดกจิกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมด 

ของเพอร์ล่า เอม็ ไทย์โก และสุนทรียสาธก 

ตารางภาคผนวก ค. 8 ตารางแสดงผลการวเิคราะห์หาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงคข์องผูท้รงคุณวุฒิ (ชุดกิจกรรมแนะแนว)    

 

ข้อ

ที่ 

 

กจิกรรม 

คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 

 

แปล

ผล 

ท่าน

ที ่1 

ท่าน

ที ่2 

ท่าน

ที่ 3 

ท่าน

ที ่4 

ท่าน

ที ่5 

1 ส่ิงดีๆ กาํลงัจะมา (ปฐมนิเทศ) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 คิดบวก มนัดีอยา่งไร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ฉนัคือใคร (Who am I?) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 คุณคือใคร (Who are you?) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ส่ิงดีๆ มีรอบตวั +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

6 งาน งาน งาน (my job) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 งานของเรายิง่ใหญ่ (our job) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ตามล่าหาวชิยัยทุธ 

(rehabVCH photohunter) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่ีทาํงานของเราน่าอยู ่ 

(happy workplace) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 สวสัดีทุกคน (hello my friends) +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

11 ถอดรหสัลบัวชิยัยทุธ  

(DAVINCI VCH code) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 น่ีคือบา้นของเรา (my home)  

(ปัจฉิมนิเทศ) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

หมายเหตุ  ค่า  IOC  ท่ีรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.80-1.00 

 จากตารางภาคผนวก ค. 8 พบวา่ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และ

วตัถุประสงค ์ในชุดกิจกรรมแนะแนวตามแนวคิดการรู้ของสมองทั้งหมดของเพอร์ล่า เอม็ ไทยโ์ก 

และสุนทรียสาธก จาํนวน 12 กิจกรรม จากผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 5 ท่าน มีความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ 

โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม และวตัถุประสงค ์ไดร้ะหวา่ง 0.80-1.00 แสดง

วา่ ทุกกิจกรรมใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

- ขอ้มูลอา้งอิงก่อนการวจิยั 

- ประมวลภาพการทาํกิจกรรม 
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สถิติการลาออกจากงาน 

ของเจ้าหน้าทีแ่ผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชัิยยุทธ 

 

แผนกเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ เป็นแผนกท่ีมีความหลากหลายตาํแหน่งงาน

ของเจ้าหน้าท่ี ประกอบด้วย นักกายภาพบําบัด นักกิจกรรมบําบัด นักพละศึกษา ผู ้ช่วยนัก

กายภาพบาํบดั ผูช่้วยแพทย ์และประชาสัมพนัธ์ โดยมีสถิติการลาออกจากงาน (ดงัตารางภาคผนวก 

ง. 1) 

ตารางภาคผนวก ง. 1 ตารางแสดงความถ่ี และร้อยละของเจา้หนา้ท่ีท่ีลาออกจากงานในแต่ละปี  

ปี พ.ศ. จํานวนตําแหน่งเจ้าหน้าที่ (คน) จํานวนเจ้าหน้าที่ทีล่าออก (คน) ร้อยละ 

2553 55 4 7.27 

2554 58 9 15.52 

2555 59 20 33.90 

2556 62 13 20.97 

2557 64 16 25.00 

2558 65 18 27.69 

2559 (เม.ย.) 66 6 9.09 

จากตารางภาคผนวก ง. 1  พบวา่ มีอตัราการลาออกจากงานเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ตั้งแต่ ปี 

พ.ศ. 2556 จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 20.97  ในปี พ.ศ. 2557 จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00

ในปี พ.ศ. 2558 จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 27.69 และ ปี พ.ศ. 2559 จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 

9.09  (ขอ้มลูจากฝ่ายบริหารบุคคล รพ.วชิยัยทุธ, เมษายน 2559) 

 

การศึกษาแรงจูงใจทีม่ีต่อการทาํงาน 

ของเจ้าหน้าทีเ่วชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชัิยุทธ 

 

ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวิชยัยุทธ จาก

แบบสอบถามแรงแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน ท่ีมีความเท่ียง เท่ากบั .94 และค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ 

อยูร่ะหวา่ง 0.20-1.00 กบักลุ่มประชากร คือ เจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาลวชิยัยทุธ จาํนวน 

66 คน ผูว้จิยัไดรั้บคืน และมีฉบบัท่ีสมบูรณ์ จาํนวน  63 ฉบบั มาทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
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ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร คือ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.00 มีอายรุะหวา่ง 20-27 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.10 มีอายกุารทาํงานระหวา่ง 

1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.30 มีอตัรารายไดต่้อเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 39.70 

และเป็นตาํแหน่งนกักายภาพบาํบดั คิดเป็นร้อยละ 42.90 

ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู โรงพยาบาล-

วชิยัยทุธ (ดงัตารางภาคผนวก ง. 2) 

 

ตารางภาคผนวก ง. 2 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการ

ทาํงานของกลุ่มประชากร จาํแนกตามปัจจยัภายใน 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

(ปัจจัยภายใน) 

ระดับแรงจูงใจทีม่ีต่อการทาํงาน 

         X  S.D. แปลผล 

ดา้นความสาํเร็จ (achievement) 3.90 0.66 มาก 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (recognition) 3.97 0.72 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ (advancement) 3.57 1.06 มาก 

ลกัษณะของงาน (work itself) 3.81 0.81 มาก 

ความรับผดิชอบ (responsibility) 3.62 0.76 มาก 

รวม 3.77 0.80 มาก 

จากตารางภาคผนวก ง. 2 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน จาํแนกตามปัจจยัภายใน

ของกลุ่มประชากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 

3.77±0.80 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ รองลงมา คือ ดา้นความสาํเร็จ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 

และ ด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 3.97±0.72, 3.90±0.66, 

3.81±0.81, 3.62±0.76 และ 3.57±1.06 ตามลาํดบั 
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ตารางภาคผนวก ง. 3 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการ

ทาํงานของกลุ่มประชากร จาํแนกตามปัจจยัภายใน เป็นรายขอ้  

แรงจูงใจในการทาํงาน ระดับแรงจูงใจทีม่ีต่อการทาํงาน 

 X   S.D. แปลผล 

ดา้นความสาํเร็จ (achievement) 

1. การปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ  3.90 0.64 มาก 

2. การแกปั้ญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งราบร่ืน  3.89 0.68 มาก 

รวม 3.90 0.66 มาก 

ดา้นการไดรั้บยอมรับ (recognition)  

3. การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  3.87 0.77 มาก 

4. การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 4.06 0.67 มาก 

รวม 3.97 0.72 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ (advancement)  

5. การเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่ง  3.46 1.11 มาก 

6.การไดรั้บการอบรม เรียนรู้ นาํไปสู่การเกิดการพฒันาทกัษะ

ใหม่ๆ  

3.68 1.00 มาก 

รวม 3.57 1.06 มาก 

ลกัษณะของงาน (work itself)  

7. การรู้จกัลกัษณะงานของตนเอง 3.84 0.79 มาก 

8. ภาระงาน และปริมาณงาน 3.78 0.83 มาก 

รวม 3.81 0.81 มาก 

ความรับผดิชอบ (responsibility)  

9. การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ  3.48 0.76 มาก 

10. การมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่ง

เตม็ท่ี 

3.75 0.76 มาก 

รวม 3.62 0.76 มาก 

จากตารางภาคผนวก ง. 3  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน จาํแนกตามปัจจยัภายใน

ของกลุ่มประชากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 

การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ การแกปั้ญหาต่างๆ ไดอ้ยา่ง

ราบร่ืน การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา การรู้จกัลกัษณะงานของตนเอง ภาระงาน และ
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ปริมาณงานของตนเอง การไดรั้บการอบรมเรียนรู้ นาํไปสู่การเกิดการพฒันาทกัษะใหม่ๆ การมี

อาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี การไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่ๆ 

และการเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 4.06±0.67, 3.90±0.64, 

3.89±0.68, 3.87±0.77, 3.84±0.79, 3.78±0.83, 3.75±0.76, 3.68±1.00, 3.48±0.76 และ 3.46±1.11 

ตามลาํดบั 

 

ตารางภาคผนวก ง. 4 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการ

ทาํงานของกลุ่มประชากร จาํแนกตามปัจจยัภายนอก 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

(ปัจจัยภายนอก) 

ระดับแรงจูงใจทีม่ีต่อการทาํงาน 

 X  S.D. แปลผล 

สภาพการทาํงาน (status)  

11. อาชีพเป็นท่ีรู้จกัจากบุคคลทัว่ไป   3.73 0.83 มาก 

สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (interpersonal relations supervisors) 

12.ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารช่วยเหลือดว้ยความเตม็ใจรับฟัง

ขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง  

3.70 1.00 มาก 

สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (interpersonal relations peers)  

13. เพื่อนร่วมงานใหก้ารช่วยเหลือ เม่ือตอ้งการอยา่งเตม็ใจ  4.19 0.80 มาก 

สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (interpersonal relations subordinates)  

14. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง ปฏิบติัตามคาํสั่งดว้ยความเต็มใจ  3.90 0.89 มาก 

นโยบาย และการบริหารงานของบริษทั (company policy and administration)  

15. การบริหารงาน นโยบายการพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์ร  3.48 1.16 มาก 

ความมัน่คงในงาน (job security) 

16. ความมัน่คงของงาน 3.70 1.07 มาก 

สภาพการทาํงาน (working condition) 

17. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเหมาะสม และเอ้ืออาํนวยต่องาน 3.75 0.74 มาก 

ค่าจา้งหรือเงินเดือน (pay/ salary) 

18. ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนมีความเป็นธรรมกบัภาระงาน 4.03 0.90 มาก 

โอกาสกา้วหนา้ (possibility of growth) 

19. การไดรั้บโอกาสการแต่งตั้งหรือเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงาน 3.54 1.16 มาก 
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ตารางภาคผนวก ง. 4 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

(ปัจจัยภายนอก) 

ระดับแรงจูงใจทีม่ีต่อการทาํงาน 

 X  S.D. แปลผล 

สภาพความเป็นอยู ่(personal life) 

20. ความเป็นอยูใ่นปัจจุบนัท่ีส่งผลต่อการทาํงาน  3.68 0.84 มาก 

การปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงาน (supervisor-technical) 

21. เกณฑใ์นการประเมินผลมีความชดัเจน 3.65 1.00 มาก 

รวม 3.76 0.94 มาก 

 

จากตารางภาคผนวก ง. 4  พบว่า ระดับแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน จาํแนกตามปัจจัย

ภายนอกของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 

3.76±0.94 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  

สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าจา้งหรือเงินเดือน สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้ม

เหมาะสมต่อการทาํงาน อาชีพเป็นท่ีรู้จกัจากบุคคลทัว่ไป สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และความ

มัน่คงในงาน สภาพความเป็นอยู่ การปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงาน โอกาสก้าวหน้า 

นโยบายและการบริหารงาน และนโยบายการพฒันาบุคลากรหรือพนกังานของบริษทั มีค่าเฉล่ีย 

และส่วนเ บ่ียงเบนมาตรฐาน  เท่ ากับ  4.19±0.80, 4.03±0.90, 3.90±0.89, 3.75±0.74, 3.73±0.83, 

3.70±1.00, 3.70±1.07, 3.68±0.84, 3.65±1.00, 3.54±1.16 และ 3.48±1.16 ตามลาํดบั  
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ตารางภาคผนวก ง. 5 ตารางแสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการ

ทาํงาน โดยจาํแนกตามปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 

ปัจจัยของแรงจูงใจ ระดับแรงจูงใจทีม่ีต่อการทาํงาน 

 X  S.D. แปลผล 

ภายใน 3.77 0.80 มาก 

ภายนอก 3.76 0.94 มาก 

รวม 3.77 0.87 มาก 

 

จากตารางภาคผนวก ง. 5 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.77±0.87 เม่ือพิจารณาโดยจาํแนกตามปัจจยั พบว่า 

ระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการทาํงาน จาํแนกตามปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.77±0.80, 3.76±0.94 ตามลาํดบั 
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การประมวลภาพในการทาํกิจกรรม 
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