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บทคัดย่อ




	 การธำรงรักษาอาจารย์พยาบาลให้คงอยู่ในองค์กรเป็นเรื่องที่ผู้บริหารควรให้ความสำคัญอย่างมาก การวิจัย
นี้เป็นการศึกษาแบบวิจัยและพัฒนา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างความสุขในการทำงานเพื่อส่งเสริมความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ จำนวน 
30 ราย มีขั้นตอนดำเนินงานคือ 1) ศึกษาปัญหาสถานการณแ์ละกำหนดเป้าหมาย 2) วางแผนและจัดกระบวนการ
จิตตปัญญาศึกษา และ 3) ประเมินผล โดยการตอบแบบสอบถามก่อนและหลังเข้าร่วมกระบวนการ และการ
สนทนากลุม่ วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติการทดสอบที (Paired t-tests) ผลการวิจัย มีดังนี้

	 1.	 สถานการณ์ของอาจารย์พยาบาลมีภาระงานที่มาก ทำให้ประสิทธิภาพการสื่อสารลดลง ความเชื่อถือ
 
	 	 ไว้วางใจน้อย ความสุขในการทำงานน้อย ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรลดลง และการลาออกมากขึ้น
 
	 2.	 หลังกิจกรรมการพัฒนาพบว่าอาจารย์พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
 
	 	 และความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงาน หลังการอบรมสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยสำคัญทาง
 
	 	 สถิติที่ระดับ 0.05 แตค่วามสุขด้านสิ่งแวดล้อมและสวัสดิการยังไมม่ีการเปลี่ยนแปลง

	 3.	 ผลการสนทนากลุ่มอาจารย์พยาบาลสะท้อนให้เห็นว่ากระบวนการจิตปัญญาทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
 
	 	 ความคิดและการกระทำ โดยรับฟังผู้อื่นโดยไม่ตัดสินมากขึ้น เข้าใจและยอมรับผู้ร่วมงาน/สิ่งที่เกิดขึ้นใน
 
	 	 องค์กรมากขึ้น มีสัมพันธภาพและความรู้สึกที่ดีต่อผู้ร่วมงาน มีปฏิสัมพันธ์/แสดงออกต่อผู้อื่นไปในทาง
 
	 	 ที่ดีขึ้น มีการดูแลความรู้สึกของตนเองมากขึ้นและมีความสุข

	 โดยสรุป กระบวนการจิตปัญญาศึกษาช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพ มีการยอมรับและมีปฏิสัมพันธ์ที่เหมาะสม
กับเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิดความสุขและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ ้นในระดับหนึ่ง ในขณะเดียวกัน
 
ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการดูแลสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงานและสวัสดิการที่เพียงพอ เพื่อเพิ่มความ
สุขในการทำงาน อันจะนำไปสูค่วามยึดมั่นผูกพันตอ่องคก์รมากขึ้น 


 
คำสำคัญ: การเสริมสร้างความสุขในการทำงาน, ความยึดมั่นผูกพันตอ่องคก์ร


การเสริมสร้างความสุขในการทำงานเพื่อส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของอาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ
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Abstract




	 In recent years the nursing education system in Thailand  has experienced growth and diversification in 
its competitiveness. There is a notable and increasing demand for graduate nurses in the health system. 
Therefore, to retain qualified nursing staff in an organization administrators must realize the importance of 
their roles in promoting happiness and job satisfaction in its workforce. This study uses s a research and 
development design with the purpose of developing happiness at work while promoting adherence to an 
organization. The research sample comprised 30 nursing instructors at the Boromarajonani College of 
Nursing, Bangkok. The intervention consisted of 1) exploring the situation, setting goals to improve happiness 
in the workplace, and promoting a commitment to the organization; 2) developing training programs through 
the contemplative education to build trust and teamwork, increase happiness at work, and enhance 
organizational commitment; and 3) evaluating happiness at work and organizational commitment using a 
questionnaire. The questionnaire results  were tested using a paired dependent t-test. Below is a summary 
of the key findings.

	 1.	 The overall score in organizational commitment of nursing instructors was significantly increased 
 
	 	 when compared to the scores before intervention.

	 2.	 Nursing instructors had a higher average score on trust in colleagues after the intervention than 
 
	 	 before, this result was  statistically significant at the 0.05 level of confidence.

	 3.	 There were no differences in the overall scores on happiness at work before and after the 
 
	 	 intervention. However, the affective component of happiness in the  workplace after the intervention 
 
	 	 was higher than before the intervention with a statistically significant result at the 0.05 level of 
 
	 	 significance. The average scores on the component related to welfare and environment aspects 
 
	 	 were not different.

	 In conclusion, activities that enhance happiness at work assisted people in sharing their feelings and 
knowledge to get a sense of membership and trust in each other. Administrators should support building trust 
in the workplace and improving working environments. Such programs would lead to improved organizational 
commitment and help  achieve the goals of the organization.
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บทนำ

	 การบริหารองค์กรที่ม ีประสิทธิภาพต้อง
 
สามารถทำให้บุคลากร ทำงานได้อย่างมีความสุข  
เกิดความยึดมั่นผูกพัน จงรักภักดี และทำงานกับ
 
องค์กรตลอดไป ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรจึงนับ
 
เป็นองคป์ระกอบสำคัญในการบริหารองคก์ร เพราะ
มีความเชื่อมโยงกับความพึงพอใจในการทำงาน 
การธำรงรักษาพนักงาน และการลาออก เป็นความ
รู้สึกไว้วางใจเชื่อถือว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขา
ประสบปัญหา และเป็นตัวบ่งชี้ถึงผลการปฏิบัติงาน 
ผู้ที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่ำ องค์กร
 
ที่สามารถทำให ้บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรมากจะทำให้บุคคลมีความปรารถนาที่จะอยู่
ในองค์กร ทุ่มเทความรู้ความสามารถ มีความคิด
สร้างสรรค ์ ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ส่งผลให้
เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร ในทางตรงกลับกัน ก็จะ
ส่งผลต่อการลาออก หรือมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรน้อยลง กระทบต่อพฤติกรรมการทำงาน 
ประสิทธิผลและเป้าหมายขององคก์ร 

	 หลายปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการขาดความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจในหน่วยงาน
ของอาจารย์พยาบาล เช่น ขาดกฎหมายการบริหาร
สถาบันการศึกษา ทำให้การบริหารงบประมาณ 
การบริหารวิชาการ และการบริหารงานบุคคลไม่มี
ความคล่องตัว ขาดอิสระเชิงวิชาการ ระเบียบต่างๆ 
ไม่เอื้อต่อการพัฒนาผลงาน ไม่สามารถทำตำแหน่ง
วิชาการได้ อัตราส่วนอาจารย์พยาบาลต่อนักศึกษา
 
ไม่เป็นไปตามมาตรฐาน ทำให้เกิดปัญหาวิกฤติ
ขาดแคลนอาจารย์พยาบาล ทำให้มีภาระงานมาก
และต้องรับผิดชอบสูง ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่ให้ครบ
ถ้วนตามพันธกิจของการเป็นอาจารย์ในสถาบัน
อุดมศึกษา ที่มีหน้าที่ทั ้งด้านการจัดการเรียนการ
สอน การทำวิจัย การบริการวิชาการแกส่ังคมการมี
ส่วนร่วมทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และการปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ด ี และการประเม ินรับรอง
หลักสูตรจากองค์กรวิชาชีพ จึงเป็นสภาพการณ์
 
ที่บีบคั้น กดดันและเกิดความเครียดในการทำงาน

อยา่งมาก

	 ขณะเด ียวกันอาจารย์จำนวนหนึ่งท ี่ เป็น
ผลลัพธ์จากโครงการพัฒนาอาจารย์ของวิทยาลัย
พยาบาล ที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทและ
เอก จากต่างประเทศ ที่มีศักยภาพเชิงวิชาการสูง 
และม ีความคาดหวังสูงในด ้านความก ้าวหน ้า 
 
มีความคิดสร้างสรรค์ที่จะพัฒนาองค์กร แต่การ
ปฏิบัติงานที่ติดขัดด้วยโครงสร้าง ระเบียบปฏิบัติ 
ทำให้เกิดความเหนื่อยหน่ายท้อถอย และมีแนว
ความคิดที่จะเปลี่ยนงาน ย้ายสถานที่ทำงานหรือ
ย้ายสายงาน ประกอบกับปัจจุบันการบริหารสถาบัน
การศึกษา มุ่งเน้นคุณภาพมาตรฐานและผลสัมฤทธิ์
ของงานสูงขึ้น ต้องดำเนินงานการประกันคุณภาพ
การศึกษาตามตัวชี้วัดและเกณฑ์การประเมินที่ต้อง
มีการพัฒนาการดำเนินงานอยา่งตอ่เนื่อง ซึ่งต้องมุง่
เน้นคุณภาพ และคาดหวังสมรรถนะบุคลากรรอบ
ด้าน ขณะที่องค์กรขาดความคล่องตัว ดังกล่าวข้าง
ต้น จึงเป็นฐานสำคัญที่ทำให้ความไว้วางใจ ความ
จงรักภักดี ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร และความ
ต้องการคงอยู่ของบุคลากรลดน้อยลงสำหรับ
 
สถาณการณ์ของวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนี 
กรุงเทพ พบว่า มีอาจารย์ที่ลาออกจากราชการ 
จำนวน 10 คนในระหว่างปี 2551 ถึง 2554 ภาระ
งานที่มากและความคาดหวังท ี่ม ีหลายด้านต่อ
อาจารย์พยาบาลคือปัจจัยทำให้การลาออกสูง และ
จากการศึกษาของชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ 
เกี่ยวกับระดับและปัจจัยที่ม ีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก พบว่า
ระดับความยึดมั่นผูกพันในองค์กรโดยรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง ดังนั้นการพัฒนาด้านการคงอยูข่อง
อาจารย์พยาบาลเป็นงานที่ท้าทายสำหรับผู้บริหาร
สถาบันที่จะให้ความมั่นคงทางด้านสัมพันธภาพของ
อาจารย์พยาบาลกับองค์กร ให้มีความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์กร มีทัศนคติทางบวกและพฤติกรรม
เต็มใจที่จะทำงาน และต้องการเป็นสมาชิกต่อไป
ขององคก์ร ในทา่มกลางสภาพการณ์ ปัญหาและข้อ
จำกัดของการบริหารจัดการการดำเนินงานภายใต้
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กฎเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น ในฐานะที่ผู ้ว ิจัยเป็นผู ้
บริหารจึงได้เล็งเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนา
อาจารย์พยาบาลให้มีความสุขในการทำงาน สร้าง
สัมพันธภาพที่ดี ก่อให้เกิดความไว้ใจซึ่งกันและกัน 
อันจะส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรให้
เพิ่มมากขึ ้นกว่าที่เป็นอยู่ คณะผู ้ว ิจัยจึงมีความ
พยายามในการหาแนวทางการบริหารจัดการเพื่อให้
ได้ข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ในการบริหารองค์กรให้
เกิดประสิทธิภาพตอ่ไป



วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ์ คือ การเสริม
สร้างความสุขในการทำงานเพื่อส่งเสริมความยึดมั่น
ผูกพันตอ่องคก์ร โดยมีวัตถุประสงคเ์ฉพาะดังนี้

	 1.	 วิเคราะห์สภาพปัญหาความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร ของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี กรุงเทพ

 	 2.	 พัฒนาวิธีการเสริมสร้างความสุขในการ
ทำงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ของ
อาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
กรุงเทพ


 
วิธีดำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั ้งนี ้เป็นแบบการศึกษาวิจัยและ
พัฒนา (Research and Development)

 
 
กลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นอาจารย์พยาบาล 
ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ จำนวน 
30 ราย โดยมีเกณฑ์คัดเลือกผู ้เข้าร่วมการวิจัย 
(Inclusion criteria) คืออาจารย์พยาบาลที่มีความ
สมัครใจเข้าร่วมวิจัยและเข้าร่วมการอบรมครบตาม
จำนวนวันที่กำหนด รวมทั้งสามารถให้ข้อมูลโดย
การตอบแบบสอบถามครบทั ้งก่อนและหลังการ
อบรม


 
	 ขั้นตอนการดำเนินการวิจัยและการเก็บ
รวบรวมข้อมูล


	 หลังจากที่ผู ้วิจัยได้รับการอนุมัติจากคณะ
กรรมการวิจัยและพิจารณาจริยธรรมการวิจัย ของ
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ ผู้วิจัยได้
อธิบายและชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย แก่ผู้
ที่สนใจเข้าร่วมกิจกรรม และให้เวลาอาจารย์ในการ
ซักถามข้อสงสัยต่างๆ จนเป็นที่พอใจ โดยมีขั้นตอน
การดำเนินงานของวงรอบการวิจัยและพัฒนา รอบ
ที่ 1 ดังนี้

		  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพการณ์และ
ปัญหา จากสถิติการลาออก รายงานภาระงาน 
สัดสว่นอาจารยต์่อนักศึกษา และการสัมภาษณ์ตาม
แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง เพื่อหาข้อมูล
ปัญหาการทำงานของอาจารย์ที่มีต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กร ข ้อมูลที่ ได ้นำไปสู่การสร้าง
แบบสอบถามและเก็บข้อมูลตามแบบสอบถามซึ่ง
ประกอบด้วย

 	 	 1.	 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่ง
เปน็การสอบถามเก่ียวกบั อาย ุ เพศ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการทำงาน เป็นต้น

 	 	 2.	 แบบวัดความเชื่ออำนาจการควบคุม 
ซ ึ่ ง เป็นแบบสอบถามท ี่ผู ้ ว ิจัยดัดแปลงมาจาก 
แบบสอบถามความเชื่ออำนาจการควบคุมทาง
สุขภาพ ของ ลีเว็นซัน  โดยแบง่ความเชื่ออำนาจการ
ควบคุมเป็น 3 ลักษณะ ได้แก ่ความเชื่ออำนาจการ
ควบคุมภายใน (Internal locus of control) ความเชื่อ
อำนาจการควบคุมจากผู้มีอำนาจ (Powerful others) 
และความเชื่ออำนาจการควบคุมโดยโชคชะตา 
(Chance) ซึ่งมีจำนวนคำถาม 24 ข้อ 

	 	 3.	 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยพัฒนามาจาก แบบสำรวจ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (TCM Employee 
Commitment Survey) ของเมเยอร์และอเลน ฉบับ
ปรับปรุง โดยผู้วิจัยได้รับอนุญาต ให้ทำการแปล
เครื่องมือดังกล่าวเป็นภาษาไทย โดยใช้วิธี Blind 
back translation และปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
บริบทของสังคมไทยตามข้อเสนอแนะของผู ้ทรง
 
คุณวุฒิ จำนวนคำถาม 18 ข้อ

	 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาและนำไปทดลอง
 

12-1220(001-074).indd   14 9/13/12   4:35:03 PM



Nursing Journal of the Ministry of Public Health
 15

ใช้ จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากขั้นตอนที่ 1 ด้วย
การอบรมจิตตปัญญาศึกษาครั้งที่ 1 เพื่อให้อาจารย์
เกิดการเรียนรู ้สู่การเปลี่ยนแปลงตนเองโดยการ
พัฒนาจากด้านในของจิต และการคิดใคร่ครวญ ซึ่ง
คาดหวังว่าผู ้ร่วมกิจกรรมดังกล่าวมีคุณลักษณะ
ความตระหนักรู้ในตนเอง สามารถทำความเข้าใจกับ
สิ่งต่างๆ เชื่อมโยงสิ่งที่ได้เรียนรู ้และนำไปพัฒนา
ตนเอง ใช้ในชีวิตประจำวัน เกิดการปรับเปลี่ยน
ตนเองในครอบครัว และประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
งานคือ การเรียนการสอน เรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติ
กิจกรรมที่หลากหลายจำนวน 4 ลำดับ ได้แก ่ลำดับ
ที่ 1 เน้นการสะท้อนคิดเกี่ยวกับตนเอง มองเห็น
คุณค่า ความสุขและความหมายในชีวิต ทำความ
รู้จักและแนะนำกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน และพื้น

ฐานความเข้าใจและการใช้เครื่องมือเพื่อการพัฒนา
ตนเอง โดยผ่านกิจกรรมสร้างความผ่อนคลายที่
เหมาะแก่การเรียนรู้จากด้านในตน ลำดับที่ 2 เน้น
การรู้จักตนเอง รู้จักผู้รว่มงาน รู้จักองคก์ร โดยผา่น
กิจกรรมถอดบทเรียนเชื่อมโยงสู่ทฤษฎีร่วมกัน 
กิจกรรมผ่อนคลายที่เหมาะสมแก่การเรียนรู้ แบ่ง
ปันเรื่องเลา่จากประสบการณต์รง  เปิดประเด็นแลก
เปลี่ยนโจทย์และคำถามร่วมกัน และกิจกรรมการ
พัฒนาศักยภาพภายใน ลำดับที่ 3 เน ้นทฤษฎี
สุนทรียสนทนา ความสัมพันธเ์ชิงลึก แนบแนน่ ผา่น
ความเข้าใจและการทำงานร่วมกัน ฝึกฝนทักษะพื้น
ฐาน และลำดับที่ 4 เน้นการประยุกตใ์ช้ความรู้เกี่ยว
กับจิตตปัญญาศึกษา และการสร้างพันธกิจ


- ศึกษาวิเคราะหอ์งคก์รด้วย SWOT Analysis 
 
- ศึกษาสภาพการณค์วามยึดมั่นผูกพันตอ่องคก์ร 
 
- ศึกษาความเชื่ออำนาจในตนของคณาจารย์
 
- ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
 
- สนทนากลุม่ผู้รับการอบรม
 
- ระบบครอบครัวเดียวกัน


ศึกษา

ปัญหา
สถานการณ์
กำหนด 

เป้าหมาย


การ

เสริมสร้าง 
ความสุขใน
การทำงาน


ประเมินผล 
การพัฒนา
โดยตัวชี้วัด


1. แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอ่องคก์ร (Pretest และ Post-test)
 
2. แบบสอบถามความไว้วางใจ (Pretest และ Post-test)
 
3. แบบสอบถามความสุขในการทำงาน (Pretest และ Post-test)
 
4. การสนทนากลุม่ผู้เข้ารับการอบรม 
 

การเสริมสร้าง

ความสุขในการ
ทำงาน 
 
-	กระบวนการจิตต 	

	 ปัญญาศึกษา
 
-	การสร้าง	

	 สัมพันธภาพ
 
-	การสร้างความ

	 ไว้วางใจ
 
-	ความสุขกับการ

	 ทำงาน
 

กิจกรรมการพัฒนาโดยการสนทนากลุม่ แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ กำหนดเป้าหมาย กำหนดแนวทางการ
เสริมสร้างความสุขในการทำงาน การวางแผนการ
ดำเนินงาน และตัวชี้วัด


ประเมินผล


นำไป

ทดลองใช้


ปรับปรุง

พัฒนา


ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการเสริมสร้างความสุขในการทำงาน
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ร่วมกันขององค์กร โดยผ่านกิจกรรมถอดบทเรียน
เชื่อมโยงสู่ทฤษฎีร่วมกัน ทำการประเมินผลโดย
สนทนากลุ่มตามแนวคำถามกึ่งโครงสร้าง (Semi-
structured interview guide) ของผู้เข้าร่วมอบรม 
จำนวน 2 กลุ่ม กลุ่มละ 10 คน ในประเด็นที่
เก ี่ยวข้องกับการรับรู ้ของการเปลี่ยนแปลงของ
ตนเองภายหลังการอบรม และการนำไปใช้ในชีวิต
ประจำวันและหน้าที่การงาน 

	 ขั้นตอนที่ 3 ประเมินผลการพัฒนารอบ
แรก ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการ
อบรมจิตตปัญญาศึกษาครั้งที่ 1 พบว่า สภาพการ
ทำงานที่ผ่านมามีความขัดแย้งกันบ้างจากการพูด
คุยกันน้อย เกิดความห่างเหิน ขาดความเข้าใจและ
การยอมรับซึ่งกันและกัน บุคลากรสื่อสารเฉพาะ
เรื่อง มุ่งงานสำเร็จเฉพาะที่ตนรับผิดชอบ ขาดการ
ร่วมแรงร่วมใจ ขาดความใส่ใจในสุขหรือทุกข์ ทำให้
ขาดความสุขในการทำงาน

	 ขั้นตอนที่ 4 ปรับปรุง/พัฒนาและนำไปใช้ 
ด้วยการอบรมจิตตปัญญาศึกษาครั ้งที่ 2 โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการเสริมสร้างความสุขในการ
ทำงาน การสร้างสัมพันธภาพ ความไว้วางใจ และ
ความยึดมั่นผูกพันในองค์กร โดยขั้นตอนกิจกรรมที่
เป็นกระบวนการปฏิบัติมี 3 กลุม่กิจกรรม ดังนี้ กลุม่
ที่ 1 เน้นการสะท้อนคิดเกี่ยวกับตนเอง และผู้ร่วม
งาน มองเห็นคุณค่าและความสุขในการอยู่ร่วมกัน 
กลุ่มที่ 2 เน้นการรู้จักตนเอง รู้จักผู้ร่วมงาน และ
รู ้จักองค์กร และกลุ่มที่ 3 เน้นการประยุกต์ใช ้
กระบวนการจิตตปญัญาศึกษา ในการทำงานรว่มกนั
 
	 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบวัดความสุขใน
การทำงานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จากแนวคิดของไดเนอร์
และคณะ จำนวน 31 ข้อ ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 4 
ท่านได้ประเมินความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
(Content validity) ได้เทา่กับ 0.80 ความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) จากการทดลองใช้ในกลุม่
อาจารย์พยาบาล ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
นนทบุรี จำนวน 30 คน ได้ค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 
เทา่กับ 0.89 และใช้แบบวัดความเชื่อถือไว้วางใจที่มี

ต่อเพื่อนร่วมงาน ของสำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน จำนวน 32 ข้อ ทั้งกอ่นและหลัง
การจัดกระบวนการจิตตปัญญาศึกษา

	 ขั้นตอนที่ 5 ประเมินผล โดยให้อาจารย์
พยาบาลตอบแบบสอบถามหลังเข้าร่วมกิจกรรม 
และการสนทนากลุ่มผู้เข้าร่วมอบรมโครงการจิตต
ปัญญา

	 นอกจากกระบวนการจิตตปัญญาศึกษาแล้ว 
ยังมีการพัฒนาด้านโครงสร้างทางกายภาพ และสิ่ง
แวดล้อม และการบริหารจัดการ เช่น การกำหนด
นโยบายในการสนับสนุนให้อาจารย์ได้มีโอกาสใน
การศึกษาดูงานและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการใน
ต่างประเทศมากขึ้น ให้แรงจูงใจในการผลิตผลงาน
วิชาการ โดยให้เงินรางวัลกับอาจารย์ที่เผยแพร่ผล
งานวิชาการในวารสารระดับชาติและนานาชาติ ลด
ขั้นตอนการเบิกจ่ายเงินงบประมาณและพัสดุที่ยุ่ง
ยาก จัดการตรวจสุขภาพประจำปี ปรับปรุงและ
จัดหาวัสดุ/อุปกรณ์ในห้องออกกำลังกายเพิ่มขึ ้น 
สร้างห้องสร้างสุขสำหรับบุคลากรในการผ่อนคลาย
ความเครียดจากการทำงาน จัดให้มีการเชิดชูเกียรติ
แก่อาจารย์ที่มีผลงานเด่นในด้านต่างๆ และการจัด
ครอบครัวเสมือน เป็นต้น

	 ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการพัฒนา ผู้วิจัยได้มี
การสรุปผลการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาเพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาตอ่ไป



การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามใช้สถิติ
เช ิงพรรณนา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการเปรียบเทียบคะแนนกอ่นและหลัง
จัดกิจกรรม โดยการใช้สถิติทดสอบที (Paired 
dependent t-test) สว่นการวิเคราะหข์้อมูลจากการ
สนทนากลุ่ม ใช ้การวิเคราะห์เน ื ้อหา (Content 
analysis) ในการจัดกลุ่มเนื้อหาที่ได้จากการสนทนา
กลุม่

 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	 1.	 ผลการวิเคราะห์สภาพการณ์ พบว่า 
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อาจารย์พยาบาลมีภาะระงานงานมากต่อเนื่อง
หลายปี ต้องมุ่งมั่นให้งานเฉพาะตนสำเร็จ เวลาและ
คุณภาพของการสื่อสารลดลง เกิดความห่างเหิน 
ใสใ่จความทกุข/์สขุของกนัและกนัลดลง สมัพนัธภาพ
ลดลง คะแนนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับปานกลางและความเชื่ออำนาจการควบคุมอยู่
ในระดับสูง

	 2.	 ประเมินผลการสร้างเสริมความสุขใน
การทำงาน แบง่การรายงานผลดังนี้

	 	 2.1	 ผลจากแบบสอบถาม

	 	 	 2.1.1	 อาจารย์พยาบาลมีคะแนน
เฉลี่ยความเชื่ออำนาจการควบคุมทั ้งจากภายใน 
จากผู้มีอำนาจ จากโชคชะตาไม่มีความแตกต่างกัน
อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติทั้งกอ่นและหลังการอบรม

	 	 	 2.1.2	 อาจารย์พยาบาลมีคะแนน
เฉลี่ยของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวมหลัง
การอบรม สูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย ของ
ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน หลังการอบรม สูงกว่าก่อนการอบรม
อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตค่วามยึด
มั่นผูกพันด้านการคงอยู่ไม่มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติ

	 	 	 2.1.3	 อาจารย์พยาบาลมีคะแนน
เฉลี่ยของความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
หลังการอบรมสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัย
สำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 	 	 2.1.4	 อาจารย์พยาบาลมีคะแนน
เฉลี่ยของความสุขในการทำงานโดยรวมระหว่าง
ก่อนและหลังการอบรม ไม่ม ีความแตกต่างกัน
 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณาในองค์
ประกอบย่อยในส่วนความสุขจากลักษณะงาน พบ
ว่า หลังการอบรม มีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าการอบรม
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่คะแนน
เฉลี่ยของความสุขจากสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ
ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 
ดังแสดงในตารางที่ 1

		  2.2	 ผลการว ิ เคราะห์ข ้อมูลจากการ

สนทนากลุม่

	 	 	 การเปลี่ยนแปลงภายในที่เกิดจาก
กระบวนการจิตตปัญญาตามการรับรู้ของผู้เข้ารับ
การอบรม จำแนกได้ 6 ประเด็น ดังนี้ 1) รับฟังผู้อื่น
โดยไมต่ัดสินมากขึ้น 2) เข้าใจและยอมรับผู้รว่มงาน/
สิ่งที่เกิดขึ้นในองค์กรมากขึ้น 3) เกิดสัมพันธภาพ
และความรู้สึกที่ดีตอ่ผู้รว่มงาน 4) การมีปฏิสัมพันธ/์
แสดงออกต่อผู้อื่นเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 5) 
ดูแลความรู้สึกของตนเองมากขึ้น และ 6) มีความสุข 
รายละเอียดดังนี้

	 	 	 2.2.1	 รับฟังผู ้อื่นโดยไม่ตัดสินมาก
ขึ้น เป็นการเปลี่ยนแปลงภายในที่มีการรายงานจาก
ผู้เข้ารว่มอบรมกระบวนการจิตตปัญญา ดังคำกลา่ว 
เช่น “ที่ได้ไปจิตตปัญญาในครั้งนี้ดีมาก ทำให้เราได้
ปรับปรุงตัวเองและฟังเหตุผลคนอื่นมากขึ้น”

	 	 	 2.2.2	 เข้าใจและยอมรับผู้ร่วมงาน/
สิ่งที่เกิดขึ้นในองค์กรมากขึ้น ดังตัวอย่างคำกล่าว
 
ตอ่ไปนี้

			   “ตัวเองเปลี่ยนแปลงมากเลย แต
่ 
			   ก่อนจะเป็นคนที่เห็นใครเขาพูดไม่
 
			   ถูกใจเรา ทำในสิ่งที่เราไม่ชอบ ก็จะ
 
			   รู้สึกเหมือนมีกำแพงในใจ มีอคติเกิด
 
			   ขึ ้นแล้ว และจะไม่เปิดรับอะไรแล้ว 
 
			   พอไปมาแล้วทำให้รู้สึกสบายใจมาก
 
			   ขึ้น ยอมรับในสิ่งที่เขาทำ บอกตัวเอง
 
			   ว่าเขาคงมีเหตุผลของเขา ทุกวันนี ้
 
			   พอพบใครที่เขาทำอะไรที่เราไม่ชอบ 
 
			   ไม่ถูกใจ ก็จะยอมรับได ้มากขึ ้น 
 
			   สบายใจขึ้น”’

	 	 	 2.2.3	 เกิดสัมพันธภาพและความ
รู้สึกที่ดีตอ่ผู้รว่มงาน ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงภายใน
ที่มีการรายงานมากที่สุด ซึ่งเกิดขึ้นได้จากการที่ได้มี
โอกาสพูดคุยปฏิสัมพันธก์ัน มีความใกล้ชิดกัน ทำให้
รู ้จักกันมากขึ ้น ความคิดความรู ้สึกต่อผู ้ร่วมงาน
เปลี่ยนไป มีความเข้าใจมากขึ ้น และมีอคติหรือ
ความรู้สึกทางลบลดลง และมีความใสใ่จ และมีการ
พูดคุยกันมากขึ้น ทำให้เกิดสัมพันธภาพและความ
รู้สึกที่ดีตอ่มา ดังคำกลา่วตอ่ไปนี้
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			   “… ได ้รู ้จักคนอื่นมากขึ ้น อย่าง
 
			   บางคนที่เห็นจากภายนอก บางคน
 
			   จะใจร้อนมาก แต่พอได้สัมผัสแล้ว
 
			   ทำให้เข้าใจเขามากขึ้น …ได้รู้จักกับ
 
			   เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ธรรมดาเรา
 
			   ไม่กล้าเข้าไปทัก ไม่มีเรื่องให้ต้อง
 
			   ประสานกัน ทำให้เป็นจุดหนึ่งที่ทำให้
 
			   เก ิดความห่าง เม ื่อได้คุยกันแล้ว 
 
			   ความหา่งมีน้อยลง”

	 	 	 2.2.4	 การปฏิสัมพันธ์/แสดงออกต่อ
ผู้อื่นเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ ้น คือ การรับฟัง 
เมื่อมีการรับฟังแล้วจะมีความเข้าใจ เห็นใจกันตาม
มา ส่งผลให้มีการแสดงออกทางบวกในเชิงการ
สื่อสารและมีการช่วยเหลือกันมากขึ้น ดังคำกล่าว
ของผู้เข้ารว่มอบรมดังนี้

		  	 “... ได้มองเห็นตัวเองมากขึ้น ใจเย็น
 
			   ลง บางทีเพื่อนร่วมงานพูดอะไร เรา
 
			   อยากจะพูดโต้ไปเลย เราก็ไมพู่ด รับ
 
			   ฟังคนอื่นได้มากขึ้น .. บางครั้งเรา
 
			   ใจร้อน กับเพื่อนร่วมงาน กับลูกจะ
 
			   ใจร้อน พอไปแล้ว หลังจากกลับมาก็
 
			   ใจเย็นลง แทนที่จะดุก็ใจเย็นลง 
 
			   สะกดกลั้นไว้ได้ ไม่พูดไปเลย ค่อยๆ 
 
			   ปรับเสียงให้เรียบลงมาหนอ่ย ใช้ได้ดี
 
			   ทีเดียว”

	 	 	 2.2.5 ดูแลความรู้สึกตนเองมากขึ้น 
มีความพยายามหาทางแก้ไขความรู้สึกทางลบเพื่อ
ให้มีความคงทนกับสภาพการทำงานที่มากและ
เครียดได้ ดังคำกลา่วดังนี้

			   “ก่อนไปตัวเองรู้สึกว่างานเยอะมาก 
 
			   รู้สึกแย ่ และรู้สึกว่าทำไมวิทยาลัยนี้
 
			   ไม่น่าอยู่เลย แต่พอไปอบรมทำให้
 
			   เข้าใจมากขึ้นว่า ทุกคนก็มีความต่าง 
 
			   ตอนนี้ถามความรู้สึกตัวเองมากขึ้น 
 
			   เมื่อรู ้สึกว่างานเยอะ เครียด ก็จะ
 
			   ถามตัวเองว่าเครียดทำไม เครียด
 
			   แล้วได้อะไร มีวิธีผ่อนคลายเยอะ
 
			   ขึ้น”


	 	 	 2.2.6	 มีความสุข ซึ่งเป็นความสุข
จากการเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ดัง
คำกล่าวข้างล่างนี้ “รู้สึกว่ามีความสุข จากที่ไม่รู้จัก
กัน ก็รู้จัก คุ้นเคย สนิทสนมกันมากขึ้น”

	 3.	 สรุปผลการพัฒนา หลังการดำเน ิน
กิจกรรมการพัฒนา ผู ้ว ิจัยสรุปว่า ความยึดมั่น
ผูกพันในองค์กรและความสุขในการทำงานของ
อาจารยโ์ดยรวมเพิ่มขึ้น แตค่วามสุขจากสิ่งแวดล้อม
และสวัสดิการยังไม่บรรลุเป้าหมายที่คาดหวัง จึง
เป็นแนวทางในการพัฒนาในขั้นตอนตอ่ไป



การอภิปรายผล

	 กระบวนจิตตปัญญาศึกษาและรูปแบบการ
พัฒนาที่ได้จากการวิจัยครั ้งนี ้ มีประสิทธิภาพใน
 
การสร้างความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงาน
สัมพันธภาพ ความสุขจากลักษณะงาน และความ
ยึดมัน่ผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวม แตไ่มมี่ประสิทธิภาพ
ในการเพิ่มความสุขในการทำงาน โดยเฉพาะความ
สุขจากสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ รวมถึงความ
ยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ของอาจารย์พยาบาล 
การอภิปรายผลจะแบ่งประเด็นการอภิปรายเป็น 3 
สว่น ตามขั้นตอนดำเนินการดังนี้

	 1.	 ขั ้นประเมินสถานการณ ์ พบว่าระดับ
ความเชื่ออำนาจการควบคุมของอาจารย์พยาบาลมี
ค่าคะแนนเฉลี่ยความเชื่ออำนาจการควบคุมภายใน
สูงที่สุด ( =31.79, S.D.=3.31) มากกว่าความเชื่อ
อำนาจการควบคุมจากผู้มีอำนาจและจากโชคชะตา 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอาจารย์พยาบาลเป็นบุคคลที่มี
การรับรู้ว่าสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเป็นผลมาจาก
การกระทำของตนเอง ซึ่งผลเป็นอย่างไรตนเอง
สามารถควบคุมได้ นับว่าเป็นคุณลักษณะที่ดีของ
อาจารย ์การเป็นตัวของตัวเอง สามารถปรับตัวและ
ควบคุมสถานการณ์ เห็นคุณค่าและทักษะการ
พยายามของตนเอง มีความกระตือรือร้นต่อความ
เป็นไปของสิ่งแวดล้อม และมีแรงจูงใจที่พยายาม
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมไปตามลำดับขั้นตอน

	 ส่วนความยึดมั่นผูกพันยึดมั่นต่อองค์กรใน
ช่วงแรก พบว่า ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่มี
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ค่าคะแนนเฉลี่ยต่ำสุด ( =17.66, S.D.=3.29) เมื่อ
เทียบกับความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ( =24.34, 
S.D.=3.35) และด้านบรรทัดฐาน ( =21.59, S.D.=
3.00) สอดคล้องกับการศึกษาของชุติมา ปัญญา
พินิจนุกูรและคณะ ที่กล่าวว่า อาจารย์มีมุมมอง
เรื่องของผลตอบแทนขององค์กรน้อยที่สุด เมื่อ

เทียบกับความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ อาจารย์
พยาบาลมีอารมณ์ที่ย ึดติดและรู ้ส ึกเป็นเจ้าของ
องค์กร มีเป้าหมายของตนสอดคล้องกับองค์กร 
และมีความเต็มใจที่จะให้การช่วยเหลือให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ และความยึดมั่นผูกพัน 
 

ตารางที่ 	 1	 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความเชื่ออำนาจการควบคุม ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
 
	 	 	 ความเชื่อถือไว้วางใจตอ่เพื่อนรว่มงาน และความสุขในการทำงาน (n = 30 คน)


	 	 	 	 Variables	 Mean	 S.D.	 t	 P value




ความเชื่ออำนาจการควบคุม


	 ความเชื่ออำนาจการควบคุมภายใน


	 	 	 Pretest	 	 31.79	 3.31	 -.885	 .384


	 	 	 Post-test	 	 32.52	 4.76


	 ความเชื่ออำนาจการควบคุมจากผู้มีอำนาจ


	 	 	 Pretest	 	 22.31	 3.79	 .981	 .335


	 	 	 Post-test	 	 21.38	 5.74


	 ความเชื่ออำนาจการควบคุมโดยโชคชะตา


	 	 	 Pretest	 	 21.07	 4.67	 .758	 .455


	 	 	 Post-test	 	 20.37	 4.64


ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (โดยรวม)


			   Pretest	 	 63.59	 6.14	 -2.624	 .014


	 	 	 Post-test	 	 66.55	 6.44


	 ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ


	 	 	 Pretest	 	 24.34	 3.35	 -2.512	 .018


	 	 	 Post-test


	 ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู
่

	 	 	 Pretest	 	 17.66	 3.29	 .000	 1.000


	 	 	 Post-test	 	 17.66	 3.52


	 ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน	 


	 	 	 Pretest	 	 21.59	 3.00	 -2.722	 .011


	 	 	 Post-test 	 	 22.90	 3.38-1.685


ความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงาน	 


	 	 	 Pretest	 	 21.59	 3.00	 -2.722	 .011


	 	 	 Post-test 	 	 22.90	 3.38	 	 
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ด้านบรรทัดฐาน อาจารยพ์ยาบาลมีความรู้สึกสำนึก
ในหน้าที่ เป็นพันธะผูกพันที่อาจารยค์วรกระทำ เพื่อ
ความถูกต้องเหมาะสมทางสังคม (18)


	 ดังนั้นการเสริมสร้างความสุขในการทำงาน
และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรควรเป็นโปรแกรม
ที่เน้นให้เข้าใจในสภาพการณ์เพื่อนำไปสู่การยอมรับ
ในสิ่งที่เป็นอยู่ขององค์กร และเปิดโอกาสให้มีการ
รับฟังกันมากขึ้น มีโอกาสใครค่รวญ พิจารณาถึงสิ่ง
ที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในตน
ให้มีความคิดเชิงบวกและการแสดงออกที่เหมาะสม
กบัสถานการณ ์ทำให้บคุคลสามารถอยูร่ว่มกนัอยา่ง
มีความสุข สอดคล้องกับแนวคิดของกระบวนการ
จิตตปัญญาศึกษา กลา่วโดย ประเวศ วะสี (21) ที่วา่
จิตตปัญญาศึกษาคือการดูจิตของตนเองแล้วเกิด
ปัญญา เป็นกระบวนทัศน์ใหม่ทางการศึกษาและ
การพัฒนาคนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างลึกซึ้งใน
ตัวผู ้เรียนรู ้ตลอดชีวิต (Lifelong learners) เพื่อ
พัฒนาให้ผู้เรียนรู้มีความเข้าใจรู้จักตนเอง รู้จักและ
เข้าใจผู้อื่น และสรรพสิ่งตา่งๆ ความเข้าใจที่เกิดจาก
ภายในนั ้นจะส่งผลให ้การแสดงออกภายนอก
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ทำให้อยู่ด้วยกันอย่าง
 
มีความสุข

	 2.	 ขั้นการเสริมสร้างความสุขในการทำงาน 
ด้วยกระบวนการจิตตปัญญาศึกษา พบว่า อาจารย์

พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยของความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมหลังการอบรม สูงกว่าก่อนการ
อบรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
องค์ประกอบย่อย ด้านความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 
ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน หลังการอบรม 
สูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แต่ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่
ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
นอกจากนี้อาจารย์พยาบาลที่ได้รับการอบรมได้รับรู้
ถึงการเปลี่ยนแปลงของสัมพันธภาพระหว่างคนใน
องค์กร ตลอดจนมีการเปลี่ยนแปลงของความคิด
และการแสดงออกของตนเองเกิดขึ ้น เช่น มีการ
เข้าใจและยอมรับเพื่อนร่วมงานและสิ่งต่างๆ ที่ เกิด
ขึ้นในองค์กรมากขึ้น มีความใจเย็นมากขึ้น ควบคุม
ตนเองให้มีการแสดงออกให้เหมาะสมได้มากขึ ้น 
สำหรับคนที่อยูใ่นภาวะที่ใจไมเ่ป็นสุข คิดลบ ก็มีการ
สนใจดูแลตนเองมากขึ้น ซึ่งจากผลของคะแนนเฉลี่ย
ของความเชื่ออำนาจการควบคุม ทั ้งจากภายใน 
จากผู้มีอำนาจ จากโชคชะตาไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทั้งก่อนและหลังการอบรม 
เนื่องจากความเชื่ออำนาจการควบคุมภายในเป็น
ลักษณะความเชื่อที่สำคัญที่สุดและเป็นสิ่งที่ควรมีใน
ตน ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนามาตั้งแต่เด็ก 
กระบวนการจิตตปัญญาศึกษาจึงเป็นแนวทางที่

ความสุขในการทำงาน (โดยรวม)


 	 	 	 Pretest	 	 114.21	 16.71	 -1.685	 .103


	 	 	 Post-test 	 	 119.41	 13.58


	 ความสุขจากลักษณะงาน	 


	 	 	 Pretest 	 	 76.93	 10.49	 -2.390	 .024


	 	 	 Post-test 	 	 81.66	 8.34


	 ความสุขจากสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ


	 	 	 Pretest 	 	 37.28	 7.86	 -0.367	 .716	 


	 	 	 Post-test 	 	 37.76	 6.78


	 	 	 	 Variables	 Mean	 S.D.	 t	 P value


ตารางที่ 	 1	 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความเชื่ออำนาจการควบคุม ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
 
	 	 	 ความเชื่อถือไว้วางใจตอ่เพื่อนรว่มงาน และความสุขในการทำงาน (n = 30 คน) (ตอ่)
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สามารถการเข้าถึงข้อมูลได้ จะเกิดความรู้สึกถึง
พลังอำนาจของตนเองและสามารถที่จะบรรลุถึงผล
งานที่วางไว้ (18)


 	 นอกจากน้ีพบวา่การฝึกอบรมมีผลตอ่การเพ่ิม
ความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพ 
ความสุขจากลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันตอ่
องค์กร อาจอธิบายได้ว่ากระบวนการนี้ช่วยพัฒนา
ให้บุคคลเกิดความเห็นอกเห็นใจในสถานการณ์การ
ทำงาน และยอมรับซึ่งกันและกันมากขึ้น จึงทำให้
เกิดสัมพันธภาพที่ดีและเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร อย่างไรก็ตามผลลัพธ์เชิงบวกที่เกิดขึ้นได้
จากการประเมินหลังการจัดกิจกรรมทันที แต่จาก
การสังเกตการแสดงออกของผู้ร่วมกิจกรรมในระยะ
ตอ่มา พบวา่ปฏิสัมพันธร์ะหวา่งกันไมม่ีความใกล้ชิด
เหมือนเมื่อครั้งสิ้นสุดการอบรมในช่วงแรก และมีผู้
เข้ารับการอบรมเสนอแนะว่าควรจัดกิจกรรมนี้อย่าง
ต่อเนื่อง แสดงให้เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงของความ
คิดและพฤติกรรมจากกิจกรรมนี้ไม่คงทนต้องมีการ
จัดอย่างต่อเนื่อง เพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
ตระหนักในคุณค่าของตนเองต่อองค์กร (18) และเกิด
การเปลี่ยนแปลงอยา่งยั่งยืน 

	 3.	 ขั้นสรุปผลการพัฒนา ผู้วิจัยได้ข้อสรุปว่า
บุคลากรที่มีความพึงพอใจและมีความสุขในงาน จะ
เร่ิมเกิดความเช่ือมัน่ในการบริหารจดัการในองคก์ร(19) 
ซึ่งบรรยากาศเช่นนี้มักส่งผลให้บุคคลเกิดความมุ่ง
มั่นในงานและองค์กร  นอกจากนี ้การอบรมนอก
สถานที่ รูปแบบการอบรมซึ่งเน้นบรรยากาศที่เป็น
มิตร มีลักษณะที่ไม่เป็นทางการ จะทำให้บุคลากร
แบง่ปันความคิดและความรู้สึก ซึ่งจะสง่ผลตอ่ความ
ยึดมั่นผูกพันในองคก์ร (20)


	 นอกจากนี ้รูปแบบกิจกรรมนี ้ไม่สามารถ
พัฒนาความสุขจากสภาพแวดล้อมและสวัสดิการได้ 
ทัง้ท่ีได้มีการปรบัเปล่ียนการดำเนินการด้านโครงสร้าง
กายภาพ การบริหารจัดการ และการส่งเสริมขวัญ
และกำลังใจอีกหลายด้าน อาจเนื่องมาจากอาจารย์
บางคนเท่านั้นที่มีโอกาสได้รับสวัสดิการที่จัดให้ เช่น 
โอกาสในการนำเสนอผลงานในต่างประเทศ การได้
รับค่าตอบแทนในการผลิตผลงานทางวิชาการ หรือ

เหมาะสมสำหรับคนที่มีความเชื่ออำนาจการควบคุม
ภายในสูง ซึ่งเป็นลักษณะของอาจารย์ส่วนใหญ่
 
ในการศึกษาครั้งนี้ จึงเป็นผลดีของการจัดการอบรม
ดังกล่าว เพราะหลักการหนึ่งของกระบวนการนี้เน้น
การจัดประสบการณ์ตรงให้บุคคลเกิดการเรียนรู ้ 
ใคร่ครวญด้วยตนเองอย่างมีเหตุผล เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงภายในซึ่งจะมีผลต่อการแสดงออก
 
ของพฤติกรรมตามมา

	 สำหรับความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วม
งาน พบว่า อาจารย์พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยของ
ความเชื่อถือไว้วางใจต่อเพื่อนร่วมงาน หลังการ
อบรมสูงกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาที่กล่าว
ว่า กิจกรรมในโครงการจิตตปัญญาศึกษาซึ่งได้จัด
ขึ ้นนอกสถานที่ที่เป็นช่วงที่บุคลากรได้รู ้สึกผ่อน
คลาย ได้มีสว่นชว่ยให้บุคลากรได้มีโอกาสพูดคุย ซัก
ถามและรับฟังความในใจหรือข้อมูลของสมาชิกได้
มากขึ้น ซึ่งการสื่อสารนี้ พบวา่มีความสำคัญตอ่การ
สร้างความไว้วางใจต่อกันและนำไปสู่ความยึดมั่น
ผูกพันในองคก์รและผลของงาน (20)


	 ความสุขในการทำงาน พบว่า อาจารย์
พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยของความสุขในการทำงาน 
โดยรวมก่อนและหลังการอบรม ไม่มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณาใน
องค์ประกอบย่อย พบว่า ส่วนความสุขจากลักษณะ
งาน หลังการอบรม ( =81.66, S.D.=8.34) มี
คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าก่อนการอบรม ( =76.93, 
S.D.=10.49) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 แต่คะแนนเฉลี่ยของความสุขจากสภาพ
แวดล้อมและสวัสดิการไม่มีความแตกต่างกันอย่าง
 
มีนัยสำคัญทางสถิติ ที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะมีความ
เชื่อวา่ ความสุขทำหน้าที่เป็นสาเหตุ กลไกและหัวใจ
สำคัญที่นำให้เกิดความสุขหรือความรู้สึกทางบวก
คือการมีสัมพันธภาพในทางที่ดีขององคก์ร (17) ความ
สุขในการทำงานยังเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดของความ
ยึดมั่นผูกพันในองคก์ร (7) ในการเสริมสร้างความสุข
ในการทำงานด้วยกระบวนการอบรม เป็นการส่ง
เสร ิมให ้อาจารย์ได ้เร ียนรู ้ อย่างต่อเน ื่องและ
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รางวัลต่างๆ ทำให้อาจารย์ส่วนใหญ่ยังรู้สึกว่าสวัดิ
การเหลา่นี้ยังมีให้ไมเ่พียงพอ ที่จะสง่ผลให้เกิดความ
สุขในด้านนี้ ดังนั้นสวัสดิการที่จัดให้ควรเป็นสิ่งที่ทุก
คนเข้าถึงได้อย่างเท่าเทียมกัน เช่น สภาพห้อง
ทำงานที่ไม่แออัด โต๊ะ เก้าอี้ทำงานที่ดีต่อสุขภาพ 
เครื่องคอมพิวเตอร์และซอท์ฟแวร์ที่จำเป็นในการ
ปฎิบัติงานที่ทันสมัย ฐานข้อมูลในการสืบค้นข้อมูล 
และพาหนะในการเดินทางไปประชุมหรือนิเทศ
 
นักศึกษานอกสถานที่ เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารควรมี
การดำเนินการปรับปรุงให้มีสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่ดีต่อสุขภาพในการทำงาน ซึ่งโอกาสพัฒนา
ในครั้งต่อไปขององค์กรแห่งนี้ควรให้ความสำคัญใน
ประเด็นของกาารส่งเสริมสวัสดิการ ค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์ต่างๆ ให้เหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ
ของสังคม ตามความรู ้ความสามารถของแต่ละ
บุคคลด้วยความเป็นธรรม และสร้างสภาพแวดล้อม
ทางสังคมที่ เป็นกัลยาณมิตร เช่น การจัดกลุ่ม
ครอบครัวเดียวกันขึ้นในองค์กร เพื่อส่งเสริมให้เกิด 
ความรักและความผูกพันธท์างใจระหวา่งบุคลากร

 
 
ข้อเสนอแนะการนำไปใช้

	 1.	 กระบวนการจ ิตตปัญญาศ ึกษาเป็น
กระบวนการกลุ่มที่เน้นจัดประสบการณ์ตรงให้ผู้รับ
การอบรมได้มีเวลาในการศึกษา ใคร่ครวญเพื่อการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงภายในด้วยตนเอง สู่การ
เปลี่ยนแปลงภายนอก สามารถนำไปใช้ในการสร้าง
สัมพันธภาพ ความเชื่อถือไว้วางใจ และความสุข
จากลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
และเพื่อให้เกิดความยั่งยืนของการเปลี่ยนแปลง 
การจัดกิจกรรมควรดำเนินการอย่างต่อเนื่อง และ
ครอบคลุมกลุ่มเจ ้าหน้าที่สายสนับสนุนและนัก
ศึกษาเพื่อให้เก ิดการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขใน
องคก์ร

	 2.	 ปัจจัยท ี่ เก ี่ยวข ้องกับความสุขในการ
ทำงานส่วนหนึ่งเกิดจากความพึงพอใจในสภาพ
แวดล้อมการทำงานและสวัสดิการ การตอบแทนที่
เป็นรูปธรรม ซึ่งกระบวนการจิตตปัญญาศึกษาไม่
สร้างความสุขในการทำงานจากปัจจัยนี้ จึงจำเป็น

ต้องส่งเสริมสิ่งแวดล้อมในการทำงานด้านกายภาพ 
และสังคมควบคูก่ันไป
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