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บทคัดยอ  
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงทดลอง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาผลของโปรแกรมสงเสรมิความเขมแข็งทางใจที่มี
ต อความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา กลุ มตัวอยางคือบุคลากร           
ทางการศึกษา สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา ตำบลในเมือง อำเภอเมืองนครราชสีมา จำนวน 72 คน 
ไดมาโดยวิธีการจับคู (Matched-pair) และคัดเลือกผูท่ีสมัครใจเขารวมวิจัย จำนวน 20 คน จากนั้นสุมแบงเปนกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม กลุมละ 10 คน เครื่องมือวิจัยประกอบดวยโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจจำนวน 8 
กิจกรรม และแบบสอบถามความสุขในการทำงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาที (t-test) 
 ผลการวิจัยพบวา 1) หลังการทดลอง บุคลากรกลุมทดลองมีความสุขในการทำงานสูงกวากอนการทดลอง 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 2) หลังการทดลอง บุคลากรกลุมทดลองมีความสุขในการทำงานสูงกวา
กลุมควบคุม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ
สามารถชวยยกระดับความสุขในการทำงานของบุคลากรได ซึ่งเปนประโยชนท้ังเชิงวิชาการตอการพัฒนาทฤษฎีดาน
ความเขมแข็งทางใจ และเชิงปฏิบัติในการประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานในหนวยงานการศึกษา 
คำสำคัญ: โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ,  ความสุขในการทำงาน , ความเขมแข็งทางใจ 
 

ABSTRACT  
 This experimental research aimed to investigate the effects of a resilience enhancement 
program on the working happiness of personnel at the Nakhon Ratchasima Provincial Education 
Office. The sample consisted of 72 educational personnel obtained through a matched-pair 
method, from which 20 volunteers were selected to participate in the study. They were randomly 
assigned into an experimental group and a control group, with 10 participants in each group. The 
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research instruments included a resilience enhancement program consisting of 8 activities and a 
working happiness questionnaire. Data were analyzed using the t-test. 
 The results revealed that (1) after the intervention, the experimental group reported 
significantly higher levels of working happiness compared to before the intervention at the .01 level 
of significance, and (2) the experimental group reported significantly higher working happiness than 
the control group at the .01 level of significance. The findings indicate that the resilience 
enhancement program effectively promoted working happiness among personnel. This research 
contributes academically to the development of resilience theory and practically to the application 
of psychological interventions for enhancing work efficiency in educational organizations.  
Keywords: Psychological Resilience Enhancement Program, Work Happiness, Resilience 
 

บทนำ  
 ความสุขในการทำงาน คือ ความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณหรือ
สถานการณที่เกิดขึ้นในสถานที่ทำงาน หรือเกิดขึ้นจากการรับรูตามประสบการณของบุคคลในระหวางการทำงาน
(Warr, 2007) โดยที่บุคคลนั้นเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน สนุกสนานกระตือรือรนในงานที่ไดทำมีความพึงพอใจในงาน 
ไดทำงานกับเพื่อนรวมงานที่ดี และรับรูไดวางานที ่ตนเองไดกระทำนั้นมีความสำคัญ (ณัฐนันท ทาคำ, 2561)                 
จะแสดงออกมาดวยพฤติกรรมทางบวก และกอใหเกิดความภาคภูมิใจกับงานที่ตนเองทำอยู(วัชรพล วิริยะสรรคสกุล, 
2561) และไมรูสึกถึงความเครียด ความเบื่อหนายงานที่ทำ มีความรับผิดชอบตองาน และมีความรูสึกวาไดรับแรง
กระตุนสงเสริมในการทำงาน (นฤติมา บุญบำรุง, 2560) การรับรูทางอารมณที่ดีตอภารกิจที่ไดรับมอบหมาย โดยจะ
สงผลดีตอประสิทธิภาพในการทำงาน ความจงรักภักดี และอัตราการลาออกที่นอยลง (HREX, 2021)อยางไรก็ตาม
องคกร    ที่ประสบความสำเร็จได ปจจัยสำคัญที่เปนแรงผลักดันก็คือปจจัยแหงความสุขจะเห็นไดวาถาบุคลากรใน
องคกรมีความสุขในการทำงานจะสงผลตอตนเอง ตองานที่ไดรับมอบหมายและตอองคกร บุคลากรท่ีมีความสุขทำให           
มีสุขภาพจิตที่ดีสงผลใหมีความพรอมและมีประสิทธิภาพในการทำงานและนำไปสูการพัฒนาองคกรตอไป (Jaitha, 
2016) และควรใหความสำคัญตอความสุขและความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งองคกรควรตอบสนองบุคลากรดวยการ
ใหความชวยเหลือ ปกปองจากภัยอันตราย รวมถึงการลดความเครียดเนื่องจากการทำงานการจัดระบบงานที่ดี และ
สงเสริมใหบุคลากรเห็นคุณคาของตน (วรสริน อาจไธสง, 2564)  
 องคกรแหงความสุข เปนกระบวนการในการพัฒนาคนในองคกรอยางมีเปาหมาย โดยกำหนดแผน
ยุทธศาสตรในการพัฒนาใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพื่อการพัฒนาอยางตอเนื่องขององคกร โดยการ
จัดการองคกรจะเนนในการบริหารจัดการกับคนในองคกร เปนหลักเนื่องจากมนุษยทุกคนลวนแตปรารถนาความสุข 
แตมีแนวทางอยางไรที่จะจัดการความสุขเพื่อใหเกิดสมดุลของชีวิตและการใชชีวิต (สำนักงานกองทุนสนับสนุนการ
สรางเสริมสุขภาพ, 2557) ความสุขถือเปนรากฐานสำคัญของการดำรงชีวิต เปนอารมณความรูสึกที่ดีที่สะทอนถึง
ความเปนอยูหรือเปาหมายหลักในชีวิตของบุคคล ซึ่งสงผลตอการตอบสนองในชีวิตและการทำงาน ความสุขที่เกิดขึ้น
ในบริบทของการทำงานสัมพันธกับหลายปจจัย ไดแก ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณเชิงบวก 
และการลดทอนอารมณเชิงลบ ซึ่งแตละปจจัยมีผลสำคัญตอการสรางความสุขในการทำงานของบุคคลความพึงพอใจ
ในชีวิตหมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกพึงพอใจในสิ่งท่ีเปนและทำอยู รูสึกสมหวัง กับเปาหมายที่สอดคลองกับความ
เปนจริงบุคคลสามารถกระทำสิ่งตางๆ ไดตามที่ตั้งใจไวโดย ไมตองปรับตัวมาก ทั้งยังยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิต
อยางมีเหตุผลและความเขาใจ (Diener, 2003) และแสดงออกทางอารมณในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดง
พฤติกรรมใหเกิดการชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
เกิดความรักในงานและมีความยึดมั่นในองคกรสูง (Manion, 2003) ซึ่งการทำงานอยางมีความสุข เปนสิ่งท่ีบุคลากร
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ทุกคนในองคกรน้ันปรารถนาหากไดทำงานในที่ที่รูสึกวามีความสุขจะรูสึกผูกพัน สนุกสนาน ความรูสึกที่มาทำงานจะ
หมดไปกลายเปนการรวมสนุกกับกิจกรรมตางๆ ปจจุบันกระแสการสรางการทำงานอยางมีความสุขในประเทศไทยได
เริ่มแพรหลายมากยิ่งขึ้น สรางแรงจูงใจในการทำงานใหแกบุคลากรรูสึกถึงการมีสวนรวมในการทำงาน ทำงานแลว
รูสึกมีความสุขรูสึกถึงความมั่นคงในงานกระตือรือรนในการทำงานที่ไดรับมอบหมาย สนุกกับงาน มีความสัมพันธอัน
ดีกับเพ่ือนรวมงานและสภาพแวดลอมที่ดีที่เอ้ืออำนวยใหเกิดความสุขในการทำงาน ลดความเครียดและความขัดแยง
ภายในองคกร ซึ่งจะชวยใหองคกรเจริญกาวหนาและพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ (Dasa, 2009) 
 สถานการณภาวะหมดไฟในการทำงานจึงเปนเรื่องที่สำคัญ หรือเปนเรื่องท่ีตองแกที่ตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
แตขึ้นอยูกับสังคมและสภาพแวดลอม โดยเฉพาะในสถานที่ทำงาน ซึ่งเปนสถานที่ที่ทำใหเกิดภาวะหมดไฟในการ
ทำงานไดมากที่สุด (Sakid, 2022) ทรัพยากรบุคคล จึงเปนสิ่งสำคัญที่จะขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมายไดสำเร็จ 
ปจจุบันหลายองคกรจึงใหความสำคัญกับการดูแลเอาใจใสบุคลากรมากขึ้น เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีมี
ความสุขในการทำงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานและการเติบโตขององคกร โดยในประเทศไทยไดให
ความสำคัญเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและเรื่องของความสุข ตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ที่มุงหมายใหประชาชนเปนศูนยกลางของการพัฒนาเศรษฐกิจเปนเครื่องมือชวยพัฒนา
ใหคนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ ้น (สำนักงานคณะกรรมกาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2540) 
ความสุขในการทำงานจึงเปนสิ่งสำคัญที่สรางแรงจูงใจและสรางความผูกพันในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทำงาน ลดอัตราการลาออกของบุคลากร หากบุคลากรไมมีความสขุในการทำงาน ก็จะเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ซึ่งเปนภาวะการออนลาทางอารมณเปนผลจากความเครียดเรื้อรังในการทำงาน สงผลกระทบตอประสิทธิภาพของ
งานและองคกร จึงปฏิเสธไมไดวา ความสุขในการทำงาน เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคกร (ศิรินภา ภูชาดา, 
2566) ที่เก่ียวเน่ืองในยุคเศรษฐกิจสรางสรรคในศตวรรษที่ 21 นี้ ที่บุคลากรเปนทุนในการสรางโอกาส และทรัพยากร 
ของแตละองคการแตละองคการจึงมีความจำเปนในการพัฒนาสุขภาวะ และคุณภาพชีวิตการทำงานใหแกบุคลากร 
เพื่อเปนทุนที่เสริมสรางใหบุคลากรมีความพรอมในการสรางสรรคงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพและเพิ่มมูลคาใหกับ
องคกร สอดคลองกับกระแสการขับเคลื่อนเศรษฐกิจสรางสรรคในกระแสโลกาภิวัฒน เกิดความสอดคลองกับความ
ตองการของมนุษย องคกรจึงตอง  มีแนวปฏิบัติท่ีดีในการดูแลบุคลกร (Chalongbun, 2018)   
 สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา เปนหนวยงานทางการศึกษาที่จัดตั้งขึ ้นตามแนวทางการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค ทำหนาที่ขับเคลื่อนการศึกษาในระดับจังหวัด 
ปฏิบัติภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมายกำหนดการปฏิบัติ
ราชการตามอำนาจหนาที่ นโยบาย และยุทธศาสตรของสวนราชการตาง ๆ ที่มอบหมาย และใหมีอำนาจหนาที่ใน
เขตจังหวัด (สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา, 2567) จากการสัมภาษณผูอำนวยการกลุมบริหารงานบุคคล  
และบุคลากรทางการศึกษา พบวา ในปจจุบันองคกรใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะทางดานวิชาชีพหรือความรู
เฉพาะดานของบุคลากรเปนหลัก เชน การอบรมเพิ่มทักษะการทำงาน การเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ หรือการ
เสริมสรางความสามารถทางวิชาการ แตยังขาดการสงเสริมพัฒนาทางดานจิตใจของบุคลากรอยางเปนรูปธรรม ซึ่งทำ
ใหบุคลากรยังประสบปญหาที่สงผลตอความสุขในการทำงาน เชน การเปลี่ยนแปลงและความไมแนนอน การปรับ
เปลี่ยนแปลงภาระหนาที่ตามกฎหมาย ความทาทายทักษะแลความรูที่ทันสมัย และการใหความสำคัญในการพัฒนา
ความมั่งคงทางดานจิตใจ ของบุคลากร จึงอาจสงผลทำใหเกิดการทำงานที่กดดัน และเกิดความเครียด ซึ่งอาจนำไปสู
ภาวะหมดไฟในการทำงาน เกิดความรูสึกขาดความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวทำใหบุคลากร  มีอัตราการยาย 
การโอน หรือการลาออกเพิ่มข้ึนได (ชุมพร คุมกระโทก และคณะ, 2568)   
 ความเขมแข็งทางใจ เปนความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลในการยื่นหยัดอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ทามกลางสถานการณอันเลวรายในชีวิต หรือเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดในชีวิต พรอมทั้งสามารถที่จะฟนตัว 
และนำพาชีวิตของตนใหผานพน จากการไดรับผลกระทบที่เกิดจากสถานการณนั้นไดในเวลารวดเร็ว อันจะนำไปสู
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การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเติบโตขึ้นเละเขาใจมากขึ้น (พัชรินทร นินทจันทร, 2558) สามารถปรับตัวตอสถานการณ
ต างๆ ได ด ี โดยบุคคลที ่ม ีความเขมแข็งทางใจ จะมีความยืนหยุ น สามารถจัดการกับสถานการณต าง ๆ                          
ในชีวิตประจำวันและสิ่งแวดลอมภายนอกไดเปนอยางดีมีความอดทนและผานพนอุปสรรคสถานการณตึงเครียดที่
เกิดขึ้นได (อรไพลิน ไชยวิเชียร, 2563) โดยเฉพาะสถานการณที่เปนสถานการณวิกฤตของบุคคล จะทำใหบุคคล
สามารถฟนตัวจนกลับมาดำเนินชีวิตตอไปได โดยหากบุคคลมีความเขมแข็งทางใจจะสงผลใหสามารถควบคุมตัวเอง
ได มีความอดทนอดกลั ้น พรอมทั ้งฟ นฟูจิตใจตนเองใหกลับมาสู สภาวะปรกติไดหรืออาจกลับมาดีกวาเดิม          
(กรมสุขภาพจิต, 2563) และยังพบวาการพัฒนาทางดานจิตใจ อารมณ และจิตวิญญาณเปนวิธีการหนึ่งที่ใหผลดีใน
การยกระดับคะแนนความสุขของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดภาครัฐในเขตภาคตะวันออก (ธนิดา จุลวนิชยพงษ 
และคณะ, 2562) 
 จากงานวิจัยที่ผานมาพบวาโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ คือ กิจกรรมพัฒนาระบบบความคิด  
การแสดงออก การกระทำเพื่อสรางความมั่นใจในตนเอง เพื่อใหมีความเขมแข็งทางใจเพิ่มขึ้น สามารถตอสูและ
จัดการชีวิตได (สโรชาลักขณ  ทิณพัฒน, 2567) การเพ่ิมความสามารถในการปรับตนเพ่ือเอาชนะอุปสรรคได (รัตติยา
พร และคณะ, 2560) และการสงเสริมความเขมแข็งทางใจ มีอยู 3 องคประกอบไดแก 1) สิ่งที่ฉันมี (I have) เปน
แหลงสนับสนุนภายนอกที่เปนแกนสำคัญของการพัฒนาและสงเสริมใหเกิดความเขมแข็งทางจิตใจดวยการพัฒนา
พื้นฐานความมั่นคงและปลอดภัย 2) สิ่งที่ฉันเปน(I am) เปนปจจัยที่อยูภายในตัวบุคคลหรือเปนความความเขมแข็ง
ภายใน ของบุคคล เชนความรูสึก ความเชื่อ ทัศนคติ และ3) สิ่งที่ฉันทำได (I can) เปนความเขมแข็งทางใจที่มาจาก
ความเชื่อในความสามารถของตัวเองในการจัดการปญหา รูจักปรับเปาหมายของชีวิตไปตามสภาพแวดลอมเปน
ปจจัยดานทักษะทางสังคม อันเกิด  จาการเรียนรู การมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นและจากการที่มีผูอื่นสอน (Grotberg, 
1995) จะชวยสงผลใหบรรยากาศในกลุมเปนกันเอง มีความเทาเทียมกันในการแสดงออกและรับฟงกันและกัน 
สมาชิกรูสึกถึงความปลอดภัยไววางใจจึงสามารถกลาบอก จุดออน จุดแข็ง และกลาบอกสิ่งที่ตนเองตองการ         
จะพัฒนาในทางสรางสรรค (ทัศนีย และคณะ, 2562) ดังน้ัน กิจกรรมนี้จึงสงผลทำใหเกิด การเรียนรูเกิดการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงในชีวิต ชวยใหเกิดการมองเห็นชีวิตตามความเปนจริง สงผลใหมีความเขมแข็งทางใจสูงขึ้น (กชกร 
ฉายากุล, 2561) ซึ่งมีผลตอความสุขในการทำงานของบุคลากรในปจจุบัน จึงเปนที่มาของการพัฒนาโปรแกรม
สงเสริมความเขมแข็งทางใจขึ้น    
 ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาผลและพัฒนาโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจที่มีตอความสุขในการ
ทำงานของบุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา เพื่อชวยสรางทัศนคติเชิงบวกตอการทำงาน 
ชวยเสริมความมั่นใจในงาน บุคลากรมองงาน ในแงที่สรางสรรค ลดความรูสึกทอแทหรือหมดกำลังใจ ชวยใหเกิด
ความมั่นคงทางจิตใจ ความผูกพันตอองคกร และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานตอไปในอนาคต 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  
 1. เพ่ือเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของกลุมทดลองกอนและหลังการทดลอง 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความสุขในการทำงานหลังการทดลองระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  จากศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับแนวคิดการสงเสริมความเขมแข็งทางใจเพื่อนำมาพัฒนาและ
สรางเปนกรอบแนวคิดในการการวิจัยที่สงผลตอความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
นครราชสีมา โดยผูวิจัยพัฒนาโปรแกรมตามแนวคิดของ Grotberg (1995) ที่สามารถชวยสรางความสุขในการ
ทำงาน มีองคประกอบหลัก 3 ประการ ไดแก 1) สิ่งที่ฉันมี I Have คือ ทรัพยากรที่ชวยสนับสนุนใหบุคลากรรูสึก
มั่นคง เชน ความสัมพันธที่ดีในที่ทำงาน บรรยากาศการทำงานที่ดี และการเขาถึงทรัพยากรที่ชวยลดความกดดันใน
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การทำงาน เชน เครื่องมือหรือเทคโนโลยี 2) สิ่งที่ฉันเปน (I am) คือ ความเชื่อ  วาตนเองมีคุณคา มีบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบ และมีทัศนคติเชิงบวก เชน การมองวาปญหาเปนโอกาสในการพัฒนาเปนความเขมแข็งภายในของ
แตละบุคคล และ3) สิ่งทีฉันทำได (I can) คือความสามารถในการแกปญหาและจัดการอารมณ และความสามารถใน
การสื่อสาร เพ่ือชวยสงเสริมความสุขในการทำงาน ตามแนวคิดของ Manion (2003) ที่ประกอบไปดวย 1) การติดตอสัมพันธ 
2) ความรักในงาน  3) ความสำเร็จในงาน และ4) การเปนที่ยอมรับ ดังกรอบแนวคิด      
       
                                ตัวแปรอิสระ  

กิจกรรมกลุม 
แนวคิด Grotberg (1995) 
  1. สิ่งที่ฉันมี (I Have)  
  2. สิ่งที่ฉันเปน (I am) 
  3. สิ่งทีฉันทำได (I can 

ขั้นตอนการจัดกิจกรรม 
  1. ขั้นการมีสวนรวม 
  2. ขั้นการวิเคราะห 
  3. ขั้นสรุปและวิเคราะห       

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  
    ประชากรที่ใชในการทำวิจัย ไดแก บุคลากรทางการศึกษา สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา 
ตำบลในเมือง อำเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา รวมทั้งสิ้นจำนวน 72 คน  
    กลุมตัวอยางท่ีใชในการทำวิจัย บุคลากรทางการศึกษา สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา ตำบล
ในเมือง อำเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา ที่มีระดับความสุขในการทำงานนอยถึงปานกลาง และสมัครใจ
เขารวมการวิจัย ผูวิจัยเลือกมาจำนวน 20 คน โดยแบงเปนกลุมทดลอง และกลุมควบคุม กลุมละ 10 คน การเลือก
กลุมตัวอยางจำนวน 20 คน เปนไปตามความเหมาะสมของการดำเนินกิจกรรมทดลองและความสามารถในการ
ควบคุมตัวแปร เพ่ือใหสามารถติดตามผลไดอยางใกลชิดและลดความแปรปรวนที่อาจเกิดขึ้น 
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
  2.1 เครื ่องมือที ่ใชทำการทดลอง คือ โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ โดยโปรแกรมสราง       
จากกรอบแนวคิดองคประกอบความเขมแข็งทางจิตใจของ Grotberg (1995) รวมกับการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับความสุขในการทำงาน ใหสอดคลองกับวัตถุประสงค การวิจัย นิยามศัพทเฉพาะ และความเหมาะสมกับ
บุคลากรทางการศึกษา มี 3 องคประกอบหลักไดแก 1) สิ่งท่ีฉันมี (I have) คือปจจัยสนับสนุนภายนอก ไดแก บุคคล
ที่ใกลชิดมีความสัมพันธที่ดีและเชื่อใจได ผูใหคำแนะนำ ตักเตือน และสอนเปนแบบอยาง ใหกำลังใจ สนับสนุน 
ครอบครัวและสภาพแวดลอมทีชวยเหลือเกื้อกูลกัน 2) สิ่งที่ฉันเปน (I am) คือ ปจจัยภายในเปนคุณลักษณะ          
ที่ประกอบดวย ความเขมแข็งภายในพื้นอารมณที่ดี ความมั่นคงเขมแข็งทางใจ สามารถสงบใจไดเร็ว ไมแตกตื่นตกใจ
เมื ่อประสบภัยเปนที ่ร ักและยอมรับ ของผู อื ่น มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีความรักเมตตา เห็นอกเห็นใจ
เอื้อเฟอเผื่อแผ มีความรับผิดชอบ มีอารมณขัน มีความคิดเชิงบวกและ 3) สิ่งที่ฉันทำได (I can) เปนปจจัยภายในท่ี
ประกอบดวย ทักษะการจัดการกับปญหา การจัดการกับปญหาไดอยางเหมาะสมและสรางสรรคทางออก มุงมั่นตอสู
ใหงานสำเร็จ และทักษะการสรางและรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคล สามารถประเมินอารมณและความรูสึก       
ของตนเองและผูอ่ืน ขอคำแนะนำและขอความชวยเหลือจากผูอื่น โดยแตละกิจกรรมในโปรแกรมนี้มี 3 ข้ันตอนดังน้ี      
1)  ขั้นนำ ผูวิจัยชี้แจงจุดประสงคของกิจกรรมตามแนวคิดทฤษฎีของ Edith Grotberg เตรียมความพรอมใหกับ

ความสุขในการทำงาน  
  1) การติดตอสัมพันธ  
  2) ความรักในงาน  
  3) ความสำเร็จในงาน 
  4) การเปนที่ยอมรับ 

ตัวแปรตาม 
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ผูเขารวมกิจกรรม และการใชสื่อในการสรางบรรยากาศ สรางความคุนเคยระหวางผูเขารวมกิจกรรมดวยกัน สงเสริม
การฟงอยางตั้งใจ และแบงปนเรื่องราวสวนตัวซึ่ง จะชวยใหกิจกรรมสามารถเขาใจแนวคิดหลักของกิจกรรมและมี
ความตั้งใจในการเขารวมมากขึ้น  2) ขั้นกิจกรรม สวนท่ีเนนการดำเนินกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความเขมแข็งทางใจและ
การเสริมสรางความสัมพันธที่ดีในที่ทำงานผานการสนับสนุนและความเขาใจระหวางเพื่อนรวมงานลดความเครียดใน
การทำงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ และแสดงความชื่นชม ซึ่งกันและกัน เสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานโดยใช
เปาหมายเปนแรงผลักดันผูเขารวมจะไดเขียนเปาหมายระยะสั้นและระยะยาวที่ตองการบรรลุ พรอมทั้งระบุวิธีการท่ี
จะทำใหบรรลุเปาหมายนั้น สงเสริมทักษะการสื่อสารเชิงบวกในทีมงานลดความขัดแยงในองคกรผานการใชเทคนิค       
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพพัฒนาทักษะการแกปญหาและการเผชิญความทาทายในงาน เสริมสรางความมั่นใจใน
การรับมือกับสถานการณที่สรางสรรค และ 3) ขั้นสรุป ใหผูเขารวมกิจกรรมทำการทบทวน สะทอนความคิดและ
ประเมินผลสิ่งที่ไดรับหลังจากกการรวมกิจกรรม โดยจะมีการพูดคุยถึงสิ่งที่ไดเรียนรูจากกิจกรรม และวิธีการที่
สามารถนำไปใชในชีวิตประจำวันได   
  2.2 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล คือ แบบประเมินความสุขในการทำงาน ผูวิจัยไดศึกษา
ตำรา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทำงาน ใหทราบถึงแนวความคิด ทฤษฎี เพื่อใชในการ
กำหนดนิยาม ตามแนวคิดของ Manion (2003) ขอคำถามแบงงออกเปน 4 ดาน ไดแก การติดตอสัมพันธ ความรักในงาน 
ความสำเร็จในงาน และการเปนที่ยอมรับ แบบวัดเปนลักษณะการประเมินตนเอง โดยใหมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ (Rating Scale) ของLiken (1932) โดยผานผูเชี่ยวชาญจำนวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) พิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหา ความครอบคลุมและสอดคลอง ตามนิยามศัพท
เฉพาะ โดยใชคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอความ แตละขอกับจุดประสงค (Item-Objective Congruence 
index: IOC) ตั้งแต 0.67 - 1.00 นำแบบสอบถามความสุขในการทำงาน ขอทั้งหมด 40 ขอ ไปทดลองใช (Try out)       
กับบุคลากรทางการศึกษาแหงหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมาที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน และทำการวิเคราะห
หาคาอำนาจจำแนกรายขอ โดยการหาคาสหสัมพันธระหวางขอและคะแนนรวม (Item-Total Correlation) มีคา
ระหวาง 0.44 ถึง 0.84  ซึ ่งเปนแบบสอบถามความสุขในทำงานฉบับสบูรณมีข อคำถามทั ้งหมด 40 ขอ                 
นำแบบสอบถามความสุขในการทำงานที ่ค ัดเลือกแลวมาหาคาความเชื ่อมั ่นโดยใชสูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟา              
(α - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) มีคาเทากับ 0.97 และไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามวัตถุประสงค 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
    กอนการดำเนินการทดลอง ผูวิจัยใหบุคลากรทำแบบสอบถามความสุขในการทำงาน เพื่อเก็บขอมูล   
กอนทดลอง (Pre-test) เมื่อวันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2568  และแบงบุคลากรออกเปน 2 กลุม คือ กลุมทดลอง 
และกลุมควบคุม โดยใหกลุ มทดลองเขารวมโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ 8 ครั้ง ๆ ละ 1-2 ชั่วโมง เปน
ระยะเวลา 16 ชั่วโมง จำนวน 3 สัปดาห ๆ  ละ 2-3 ครั้ง ตั้งแตวันที่ 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2568 ถึง 13 มิถุนายน พ.ศ. 
2568 สวนกลุมควบคุมไมไดเขารวมโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ ผูวิจัยไดเก็บขอมูลหลังทดลอง (Post-
test) เมื่อวันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2568 โดยใชแบบสอบถามเดิมกับทั้งสองกลุม เพื่อนำขอมูลไปเปรียบเทียบและ
วิเคราะหผล ผลการทดลองถูกนำไปวิเคราะหโดยใชสถิติ t-test  แบบ Dependent และ Independent เพื่อ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยกอนและหลังการทดลองในกลุมทดลอง และเปรียบเทียบระหวางกลุมทดลองกับกลุม
ควบคุมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 4. การวิเคราะหขอมูล  
  ผูวิจัยไดดำเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูป โดยเลือกเฉพาะวิธีวิเคราะห
ขอมูลที่สอดคลองกับจุดประสงคในการวิจัยและสมมติฐานของการวิจัย ดังตอไปนี้ 
  4.1 วิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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  4.2 เปรียบเทียบคะแนนความสุขในการทำงานของบุคลากรของกลุมทดลองกอนและหลังการทดลอง โดย
การทดสอบคาทีแบบกลุมตัวอยางไมเปนอิสระจากกัน (t-test for dependent sample) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ 1 
  4.3 เปรียบเทียบคะแนนความสุขในการทำงานของบุคลากรหลังการทดลอง ระหวางกลุมทดลอง     
และกล ุ มควบคุม โดยทดสอบคาทีแบบกลุ มตัวอยางเป นอ ิสระจากกัน (t-test for independent sample)            
เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ 2 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะห  
  5.1 วิเคราะหคะแนนความสุขในการทำงานของบุคลากรกลุ มทดลองและกลุ มควบคุมกอนและหลัง         
การทดลอง 
  5.2 วิเคราะหผลการเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรกลุมทดลอง กอนและหลังการทดลอง 
  5.3 วิเคราะหผลการเปรียบเทียบความสุขในการทำงานหลังการทดลองของบุคลากร ระหวางกลุมทดลองกับ
กลุมควบคุม 
 
ผลการวิจัย  
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาที ตามทฤษฎีแลวใชเมื่อกลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก สวนในทาง
ปฏิบัติใชกับกลุมตัวอยางขนาดใดก็ได แตมีขอตกลงเบ้ืองตนสำคัญคือกลุมตัวอยาง ตองมาจากประชากรที่มีการแจก
แจงปกติหร ือเขาใกลการแจกแจงปกติ (Weiss, 2019) ในเบื ้องตน ผ ู ว ิจ ัยจึงทดสอบโดยใช One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test พบวา กลุมตัวอยางมีการแจกแจงปกติ ดังนั้นจึงสามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานดวยการทดสอบคา ผลปรากฏตามตาราง 
 
ตารางที ่1 คะแนนความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา  

  กลุมทดลอง (n = 10) และกลุมควบคุม (n = 10) 
 

ความสุข                
ในการทำงาน 

กลุมตัวอยาง 
กอนทดลอง 

แปลผล 
หลังทดลอง 

แปลผล 
X  S.D. X  S.D. 

การติดตอสัมพันธ กลุมทดลอง 3.06 .37 ปานกลาง 4.41 .29 มาก 
 กลุมควบคุม 2.81 .31 ปานกลาง 2.71 .24 ปานกลาง 
ความรักในงาน กลุมทดลอง 2.80 .14 ปานกลาง 4.23 .36 มาก 

 กลุมควบคุม 2.66 .29 ปานกลาง 2.54 .28 ปานกลาง 
ความสำเร็จในงาน กลุมทดลอง 2.93 .31 ปานกลาง 4.64 .40 มาก 

 กลุมควบคุม 2.73 .28 ปานกลาง 2.68 .29 ปานกลาง 
การเปนที่ยอมรับ กลุมทดลอง 2.55 .49 ปานกลาง 3.88 .35 มาก 

 กลุมควบคุม 2.24 .47 ปานกลาง 2.12 .40 ปานกลาง 
โดยรวม 4 ดาน กลุมทดลอง 2.84 .27 ปานกลาง 4.22 .28 มาก 

กลุมควบคุม 2.65 .30 ปานกลาง 2.51 .26 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 1 พบวา ความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา      
กลุมทดลองในระยะกอนทดลอง มีความสุขในการทำงานในระดับปานกลาง ( X  = 2.84) ในระยะหลังการทดลอง         
มีความสุขในการทำงานของบุคลากรอยูในระดับมาก ( X  = 4.22) สวนความสุขในการทำงานของบุคลากรกลุม
ควบคุมกอนการทดลองมีความสุขในการทำงานในระดับปานกลาง ( X  = 2.65) และในระยะหลังการทดลองยังคง   
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มีความสุขในการทำงานในระดับปานกลาง ( X  = 2.51) สรุปไดวา โปรแกรมที่นำมาใชสามารถสงเสริมความสุข     
ในการทำงานของกลุมทดลองไดอยางมีนัยสำคัญ เมื่อเทียบกับกลุมควบคุม 
 
ตารางท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา       

กลุมทดลอง (n = 10) กอนและหลังการทดลอง 
 

ความสุขในการ
ทำงาน 

การประเมิน X  S.D. t p 

การติดตอสัมพันธ หลังทดลอง 4.41 .29 
9.12** .000 

 กอนทดลอง 3.06 .37 
ความรักในงาน หลังทดลอง 4.23 .36 

11.63** .000 
 กอนทดลอง 2.80 .14 

ความสำเร็จในงาน หลังทดลอง 4.64 40 
10.69** .000 

 กอนทดลอง 2.93 .31 
การเปนที่ยอมรับ หลังทดลอง 3.88 .35 

6.99** .000 
 กอนทดลอง 2.55 .49 
โดยรวม 4 ดาน หลังทดลอง 4.22 .28 

18.00** .000 
กอนทดลอง 2.84 .27 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที ่2 พบวา ความสุขในการทำงานหลังทดลองมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.22 และกอนการทดลอง  
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.84 สรุปไดวา หลังการทดลองมีคะแนนเฉลีย่มากกวากอนการทดลองท้ัง 4 ดาน           
อยางมีนัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
ตารางที่ 3  ผลการเปรยีบเทยีบความสุขในการทำงานหลังการทดลองของบุคลากรระหวาง กลุมทดลอง (n = 10) 

และกลุมควบคุม (n = 10) 
 

ความสุขในการทำงาน กลุมตัวอยาง X  S.D. t p 
การติดตอสัมพันธ กลุมทดลอง 4.41 .29 

14.16** .000 
 กลุมควบคม 2.71 .24 

ความรักในงาน กลุมทดลอง 4.23 .36 
11.62** .000 

 กลุมควบคม 2.54 .28 
ความสำเร็จในงาน กลุมทดลอง 4.64 .40 

12.54** .000 
 กลุมควบคม 2.68 .29 

การเปนที่ยอมรับ กลุมทดลอง 3.88 .35 
10.25** .000 

 กลุมควบคม 2.12 .40 
โดยรวม 4 ดาน กลุมทดลอง 4.22 .28 

14.15** .000 
กลุมควบคม 2.51 .26 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 3 จะเห็นวา ความสุขในการทำงานของบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา  

กลุมทดลอง มีคะแนนเฉลี่ย ( X = 4.22) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (.28) สำหรับบุคลากรกลุมควบคุม มีคะแนนเฉลี่ย  
( X = 2.51) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (.26) เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของทั้งสองกลุม พบวา 
หลังการทดลองบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมากลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยมากกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวา โปรแกรมที่ใชในการทดลองมีผลตอการเพิ่มระดับความสุข     
ในการทำงานของบุคลากรไดอยางชัดเจน  
 

อภิปรายผล  
 จากการวิจัย ผลของโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจที ่มีตอความสุขในการทำงานของบุคลากร       
ในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา สามารถอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้  
 1.  การเปลี่ยนแปลงของความสุขในการทำงานภายในกลุมทดลองภายหลังไดรับโปรแกรมสงเสริมความ
เขมแข็งทางใจ จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรทางการศึกษา กลุมทดลองมีความสุขในการทำงานมากกวากอนการ
ทดลอง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวา บุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมาที่
ไดรับการเขารวมโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ มีระดับความสุขในการทำงานสูงขึ้นอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
เมื่อเปรียบเทียบกับระดับกอนเขารวมกิจกรรม แสดงใหเห็นวาโปรแกรมดังกลาวมีประสิทธิภาพในเชิงจิตวิทยาในการ
พัฒนาความสุขในการทำงานผานกระบวนการเสริมสรางความเขมแข็งทางใจอยางเปนระบบ โดยความเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นนั้นมิใชเพียงการเปลี่ยนแปลงภายนอกหรือเชิงพฤติกรรมเทานั้น แตยังครอบคลุมถึงการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับภายในจิตใจ เชน การตระหนักรูตนเอง การเห็นคุณคาของตนเอง และการรูสึกผูกพันกับหนาที่การงาน ซึ่งเปน
องคประกอบสำคัญของสุขภาวะในการทำงาน โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ มีผลอยางชัดเจนตอการ
ยกระดับความสุขในการทำงาน นอกจากนี้ โปรแกรมยังไดนำแนวคิดของ Edith Grotberg (1995) มาประยุกตใชใน
การจัดกิจกรรม ซึ่งเนนการสรางองคประกอบ 3 ประการของความเขมแข็งทางใจ ไดแก สิ่งที่ฉันมี (I have) เชน 
เครือขายความสัมพันธและแหลงสนับสนุน, สิ่งที่ฉันเปน (I am)  เชน ความมั่นใจในคุณคาตนเอง และสิ่งที่ฉันทำได  
(I can) เชน ความสามารถในการแกปญหา  และเผชิญสถานการณยากลำบากไดอยางมีประสิทธิภาพ กิจกรรมครั้งท่ี 
1-8 ไดครอบคลุมองคประกอบเหลานี้อยางเปนระบบ ยกตัวอยาง เชน กิจกรรมครั้งที่ 1-2 เพ่ือพัฒนาดานการติดตอ
สัมพันธ (Connections) พบวา กิจกรรมสายสัมพันธสรางเครือขายแหงความสุข EP.1 ผูเขารวมแสดงพฤติกรรมเชิง
บวกอยางหลากหลายที่สะทอนถึงการเปดใจ รับฟง การสรางสัมพันธภาพที่ดี และเริ่มตนสรางการยอมรับในกลุม ซึ่ง
ถือเปนรากฐานสำคัญในการพัฒนาความสุขในการทำงานิ สงผลใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลารที่ตนปฏิบัติงาน 
และกิจกรรม สายสัมพันธสรางเครือขายแหงความสุข EP. 2 ผูเขารวมสะทอนถึงการพัฒนาในหลายมิติ ทั้งดาน
อารมณ ทักษะทางสังคม และการทำงานรวมกัน โดยเฉพาะในดาน การสื่อสาร การรวมมือ และการสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน การสนทนาพูดคุยอยางเปนมิตร เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัตงิานกับบุคลากรสายงานอื่นๆ กิจกรรมครั้งที่ 
3-4 เพื่อพัฒนาดานความรักในงาน (Love of The Work) พบวา กิจกรรมจุดไฟเติมพลังใจในการทำงาน ผูเขารวม
แสดงพฤติกรรมที่สะทอนถึงความตื่นตัวทางอารมณ ความคิด และการมีสวนรวมที่ชัดเจนมากขึ้น โดยเฉพาะในดาน
การสะทอนตนเอง การวางเปาหมาย และการแบงปนประสบการณภายในกลุมอยางเปดใจ ทำใหบุคลากรสามารถ
รับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสำเร็จ มีความยินดีในการปฏิบัตงิาน 
และกิจกรรมชื่นชมและสงเสริมกันและกัน ผูเขารวมแสดงพฤติกรรมที่สะทอนถึงความไววางใจ การเปดใจ และการ
เชื่อมโยงเชิงบวกกับเพื่อนรวมงานเนนการสรางความตระหนักและความภาคภูมิใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง 
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รวมถึงการยกยองและใหคุณคาตอบทบาทของแตละบุคคล กิจกรรมครั้งที่ 5-6 เพื่อพัฒนาดานความสำเร็จในงาน 
พบวา กิจกรรมเปาหมายชัดสำเร็จจริง ผูเขารวมแสดงพฤติกรรมออกเชิงบวกในหลายมิติ ไดแก ความรวมมือ ความ
มั่นใจ การสื่อสาร การสะทอนตนเอง และความภาคภูมิใจ สามารถรับรูวาตนปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่
กำหนดไว โดยการไดรับความสำเร็จในการทำงาน ไดรับมอบหมายในหนาที่ที่ทาทายใหสำเร็จ และกิจกรรมภารกิจ
พิชิต success ผูเขารวมสะทอนถึงความสุขในการทำงานในหลายมิติ เกิดผลลัพธการทำงานไปในทางบวก ทำใหรูสึก
มีคุณคาในชีวิตเกิดความภูมิใจในการปฏิบัติงานใหสำเร็จ ทำใหรูสึก มีคุณคาในชีวิตเกิดความภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสำเร็จ กิจกรรมครั้งที่ 7-8 เพื่อพัฒนาดานการเปนที่ยอมรับ พบวา กิจกรรมมองมุมกลับปรับมุมมอง ผูเขารวม
สามารถรับรูวาตนเองไดรับความเชื่อถือจากเพ่ือนรวมงาน เพื่อนรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเก่ียวกับเรื่อง
งาน ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และกิจกรรมกิจกรรมเปดใจเรียนรูสู ศักยภาพยั่งยืน ผูเขารวมแสดงออกถึง
พฤติกรรมในเชิงบวกหลายประการ ทั้งดานการมีสวนรวม การเปดใจ การตระหนักรูในตนเอง ความคิดสรางสรรค 
การแสดงออกถึงศกัยภาพตนเองตอเพ่ือนรวมงานตลอดจนการเรียนรูรวมกันในทีมงาน  
  กระบวนการเหลานี้ยังสอดคลองกับแนวคิดการเรียนรูทางสังคมของ Bandura (1977) ซึ่งเนนวาการ
เรียนรูของมนุษยเกิดขึ้นผานการสังเกต การเลียนแบบ และการเสริมแรง ในกิจกรรมกลุมที่มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและการทำกิจกรรมรวมกัน ผูเขารวมมีโอกาสไดเห็นตนแบบพฤติกรรมเชิงบวก เชน การสนับสนุนกันในกลุม 
การใหกำลังใจ และการยอมรับกันในฐานะที่เทาเทียม ซึ่งลวนชวยสรางแรงบันดาลใจและแรงจูงใจภายในใหแก
ผูเขารวมรายอื่น สงผลใหเกิดการเรียนรูเชิงบวกที่ตอเนื่องและแพรกระจายเปนวัฒนธรรมยอยในกลุมยอยขององคกร 
  ผลการวิจ ัยนี ้ย ังสอดคลองกับงานวิจ ัยในประเทศ เชน กอกนิษฐ คำมะลา (2563) ที ่ระบุวา
ความสัมพันธที่ดีในกลุมงานและเปาหมายรวมสามารถเสริมสรางแรงจูงใจและความสุขในการทำงานไดอยางยั่งยืน 
และงานของณัฐฐนันท ศรีนุกูล (2565) ที่พบวาความรักในงานและการเห็นคุณคาตนเองเปนปจจัยทำนายความพึง
พอใจในงานไดอยางมีนัยสำคัญ ทั้งสองงานสะทอนวา ความสุขในการทำงานมิไดเกิดจากผลตอบแทนภายนอกเพียง
อยางเดียว แตขึ้นอยูกับกระบวนการทางจิตใจที่สนับสนุนใหบุคลากรตระหนักในคุณคาของตนและมีพลังในการ
ปฏิบัติงานอยางมีความหมาย 
  กลาวโดยสรุปวา โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจที่นำมาใชในงานวิจัยนี้ไมเพียงแตสรางการ
เปลี่ยนแปลงในระดับพฤติกรรมเทานั้น แตยังสามารถจุดประกายพลังภายในของบุคลากร และสงเสริมใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในระดับลึก ทั้งในมิติของทัศนคติ ความคิด และอารมณ ซึ่งเปนรากฐานสำคัญของความสุขในการ
ทำงานที่แทจริง 
 2. การเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำงานของกลุมทดลองกับกลุมควบคุมภายหลังไดรับโปรแกรม
สงเสริมความเขมแข็งทางใจ จากผลการวิจัยพบวา กลุมทดลองซึ่งเขารวมโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ             
มีระดับความสุขในการทำงานสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 หลังสิ้นสุดการทดลอง สะทอนให
เห็นวาโปรแกรมดังกลาวมีผลตอการเปลี่ยนแปลงในระดับจิตใจและพฤติกรรมของบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถนำไปประยุกตใชในสภาพแวดลอมของหนวยงานราชการท่ีมีบริบทและขอจำกัดเฉพาะไดอยางเหมาะสม 
  ความสุขในการทำงานที่เพิ่มขึ้นของกลุมทดลอง เมื่อเปรียบเทียบกับกลุมควบคุมอาจอธิบายไดวา 
ผูเขารวมกิจกรรมไดรับการสงเสริมความเขมแข็งทางใจ ซึ่งมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Grotberg (1995) ที่มี 3 
องคประกอบหลักไดแก 1) สิ่งที่ฉันมี (I have) คือปจจัยสนับสนุนภายนอก ไดแก บุคคลที่ใกลชิดมีความสัมพันธที่ดี
และเชื่อใจได ผูใหคำแนะนำ ตักเตือน และสอนเปนแบบอยางใหกำลังใจ สนับสนุน ครอบครัวและสภาพแวดลอมท่ี
ชวยเหลือเก้ือกูลกันตนเอง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของประเวช ตันติพิวัฒนสกุล (2552) ที่กลาววาการมีสายสัมพันธ
เกื้อหนุนเปนพลังงานสำคัญที่ชวยใหชีวิตกาวไปขางหนา กำลังใจที่ใชฝาฟนปญหาและอุปสรรคมักเกิดจากการมีคน
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ใกลชิดที่มอบความรัก ความเขาใจ และสนับสนุนอยูเสมอที่ชวยใหเรากาวผานวิกฤติในชีวิตไดแมในสถานการณที่
ยากลำบากที่สุด รวมไปถึงเมื่อเรามีจุดมุงหมายที่ชัดเจน 2) สิ่งที่ฉันเปน (I am) คือปจจัยภายในเปนคุณลักษณะที่
ประกอบดวย ความเขมแข็งภายในพื้นอารมณที่ดี ความมั่นคงเขมแข็งทางใจ สามารถสงบใจไดเร็ว ไมแตกตื่นตกใจ
เมื ่อประสบภัยเปนที ่ร ักและยอมรับของผู อื ่น มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีความรักเมตตา เห็นอกเห็นใจ
เอื้อเฟอเผื่อแผ มีความรับผิดชอบ มีอารมณขัน มีความคิดเชิงบวกตนเอง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของชนากานต        
คำคุณ (2565) ที ่กลาววา ศักยภาพเชิงบวกของบุคคลในการเผชิญสถานการณเสี่ยงที่กอใหเกิดความเครียด 
สถานการณลำบากหรือความทาทายในชีวิตอยางมีประสทิธิภาพ สามารถเรียนรูสั่งสมเปนประสบการณและพัฒนาได 
เพ่ือเตรียมความพรอมในการเผชิญสถานการณตาง ๆ ในอนาคต ชวยใหบุคคลผานพนวิกฤตนำไปสูการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีและดำเนินชีวิตไดอยางมีความสุข และ3) สิ่งที่ฉันทำได (I can) เปนปจจัยภายในที่ประกอบดวย ทักษะการ
จัดการกับปญหา การจัดการกับปญหาไดอยางเหมาะสม และสรางสรรค มุงมั่นตอสูใหงานสำเร็จ และทักษะการ
สรางและรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคล สามารถประเมินอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอื ่นตนเอง          
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของกชกร ฉายากุล (2561) ที่กลาววา การพัฒนาความเขมแข็งทางใจผานกิจกรรมสามารถ
สงเสริมความอดทนทางอารมณ กำลังใจ และทักษะการแกปญหาได 
  โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ ซึ่งในการทดลองนี้ผู วิจัยดำเนินตามขั้นตอนของกิจกรรม 3 
ขั้นตอน ไดแก 1) ขั้นนำ คือผูวิจัยชี้แจงจุดประสงคของกิจกรรมตามแนวคิดของ Edith Grotberg (1995) เตรียม
ความพรอมใหกับผูเขารวมกิจกรรม และการใชสื่อในการสรางบรรยากาศ สรางความคุนเคยระหวางผูเขารวม
กิจกรรมดวยกัน สงเสริมการฟงอยางตั้งใจ และแบงปนเรื่องราวสวนตัวซึ่ง จะชวยใหกิจกรรมสามารถเขาใจแนวคิด
หลักของกิจกรรมและมีความตั้งใจในการเขารวมมากขึ้น เชน กิจกรรมเปดใจรูจักกันกิจกรรมจุดพลังทีมสรางความ
เขาใจรวมกัน กิจกรรมจุดประกายความคิดสูเปาหมายการทำงาน กิจกรรมเปดใจชื่นชมมองเห็นคุณคา กิจกรรมจุด
พลังบวก สรางแรงบันดาลใจ กิจกรรมเตรียมพรอมทาทายจุดไฟความมั่นใจ กิจกรรมเปดมุมมองใหมใสใจการรับฟง 
กิจกรรมจุดประกายแรงบันดาลใจเปดใจเรียนรู 2) ขั้นกิจกรรม คือสวนที่เนนการดำเนินกิจกรรมเพื่อสงเสริมความ
เขมแข็งทางใจและการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีในที่ทำงานผานการสนับสนุนและความเขาใจระหวางเพื ่อน
รวมงานลดความเครียดในการทำงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ และแสดงความชื่นชมซึ่งกันและกัน เสริมสราง
แรงจูงใจในการทำงานโดยใชเปาหมายเปนแรงผลักดันผูเขารวมจะไดเขียนเปาหมายระยะสั้นและระยะยาวที่ตองการ
บรรลุ พรอมทั้งระบุวิธีการที่จะทำใหบรรลุเปาหมายนั้น สงเสริมทักษะการสื่อสารเชิงบวกในทีมงานลดความขัดแยง
ในองคกรผานการใชเทคนิคการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพพัฒนาทักษะการแกปญหาและการเผชิญความทาทายในงาน 
เสริมสรางความมั่นใจในการรับมือกับสถานการณที่สรางสรรค เชน กิจกรรมสานสายใยสรางเครือขาย กิจกรรม 
ปฏิบัติการรวมใจ สรางพลังเกื้อกูล กิจกรรมสรางเปาหมาย เขาใจบทบาท เติมพลังใจ”กิจกรรมสงเสริมพลังใจให
คุณคาซึ่งกันและกัน กิจกรรมวางแผนชัดมุงสูความสำเร็จ กิจกรรม"ลงมือพิชิตภารกิจ รวมกันสูความสำเร็จ" กิจกรรม 
"สองกระจกใจ รับฟงและยอมรับ กิจกรรมแบงปนเติบโตสรางสรรครวมกัน 3) ขั้นสรุป คือ ใหผูเขารวมกิจกรรมทำ
การทบทวน สะทอนความคิดและประเมินผลสิ่งที่ไดรับหลังจากกการรวมกิจกรรม โดยจะมีการพูดคุยถึงสิ่งที่ได
เรียนรูจากกิจกรรม และวิธีการที่สามารถนำไปใชในชีวิตประจำวันได เชน กิจกรรมถักทอความรูสึกสรางความผูกพัน 
กิจกรรมสะทอนคุณคาพลังแหงการเกื ้อกูล กิจกรรมแบงปนแรงบันดาลใจ กิจกรรมการสรางวัฒนธรรมการชื่นชม 
กิจกรรมคำคมสรางพลังใจ กิจกรรมถอดบทเรียนกิจกรรมกระจกสะทอนใจ และกิจกรรมสรุปบทเรียนสรางแรง
บันดาลใจตอเนื่อง  
  จากการวิเคราะหตามกรอบแนวคิดของ Manion (2003) และ Grotberg (1995) ที่ถูกนำมาใชในการ
ออกแบบกิจกรรม พบวา องคประกอบตาง ๆ เชน การไดรับการยอมรับ การเห็นคุณคาในงาน และการรูสึกถึงการมี
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สวนรวมในเปาหมายรวมกัน สงผลโดยตรงตอความสุขในการทำงาน โดยในกลุมทดลองนั้น ผูเขารวมไดมีโอกาส
แสดงตนในรูปแบบที่สรางสรรคและเปนธรรมชาติ อันเปนผลมาจากการไดรบั “พื้นที่ทางใจ” ในกิจกรรม ขณะที่กลุม
ควบคุม ซึ่งไมมีการแทรกแซงใด ๆ ยังคงทำงานตามกระบวนการปกติท่ีขาดการสะทอนหรือการเติมเต็มดานอารมณ
อยางมีระบบ 
  นอกจากนี ้ โปรแกรมยังมีคุณลักษณะเฉพาะที ่ชวยยกระดับพลังภายใน (inner strength) ของ
ผู เข ารวม ซึ ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Fredrickson (2001) เร ื ่อง broaden-and-build theory ที ่ เสนอวา
ประสบการณเชิงบวกสามารถขยายกรอบความคิด และกอใหเกิดการสะสมพลังจิตใจที่เอื้อตอการพัฒนาสัมพันธและ
ทัศนคติที่ดีในการทำงาน โดยกลุมทดลองซึ่งไดรับประสบการณที่ออกแบบอยางเปนระบบในเชิงบวก จึงมีแนวโนมที่
จะมองงานและเพ่ือนรวมงานในแงดีมากขึ้น สงผลใหความสุขในการทำงานเพ่ิมขึ้นโดยธรรมชาต ิ
  กลาวโดยสรุปวา ความแตกตางของระดับความสุขในการทำงานระหวางกลุมทดลองกับกลุมควบคุม 
เปนหลักฐานเชิงประจักษที่ชัดเจนวาโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจมีความสามารถในการแทรกแซงเชิง
จิตวิทยาอยางไดผล และมีศักยภาพที่จะนำไปปรับใชในวงกวาง ทั้งในองคกรภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะในยุคที่
ความเหนื่อยลาทางใจและภาวะหมดไฟในการทำงานเปนปญหาที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกรอยาง
หลีกเลี่ยงไมได 
 3. สังเคราะหภาพรวมและแนวโนมของผลการวิจัย จากผลการวิจัยพบวา เมื่อพิจารณาผลการวิจัยโดย
ภาพรวมจากทั้งการเปรียบเทียบกอนและหลังการเขารวมโปรแกรมในกลุมทดลอง และการเปรียบเทียบระหวางกลุม
ทดลองกับกลุมควบคุม พบวา โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจมีผลอยางชัดเจนและเปนระบบในการพัฒนา
ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร โปรแกรมไมไดเพียงแตสงผลเชิงปริมาณในแงคะแนน ที่เพิ่มขึ้นอยางมี
นัยสำคัญ แตยังสงผลเชิงคุณภาพตอพฤติกรรม ทัศนคติ และความสัมพันธ ในที่ทำงานของผูเขารวมอีกดวย ซึ่ง
สะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจที่สามารถกระตุนและรักษาระดับความสุข
ในการทำงานของบุคลากรไดทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
  แนวโนมที่เห็นไดอยางเดนชัดจากผลการวิจัย คือ ความสามารถของโปรแกรมในการ กระตุนภาวะการ
ฟนคืนทางใจ (psychological recovery) และสงเสริมพลังภายใน (inner strength enhancement) ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดเรื่อง psychological capital ของ Luthans (2007)  ที่ประกอบดวยความหวัง (hope), ความยืดหยุน 
(resilience), การมองโลกในแงดี (optimism)  และความเช่ือมั่นในตนเอง (self-efficacy) ซึ่งเปนองคประกอบหลัก
ของสุขภาวะจิตที่เอื ้อตอความสุขในการทำงาน โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจไดเขาไปแตะจุดเหลานี้อยาง
เปนรูปธรรม ผานกิจกรรมที่ออกแบบใหผูเขารวมไดสำรวจตนเอง เชื่อมโยงกับผูอื ่น และปลูกฝงคุณคาภายในที่
เก่ียวของกับการทำงานและการอยูรวมกับผูอื่นใน องคกรโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจของการวิจัยในครั้งนี้
มีจุดเดนที่สำคัญคือ การวางรากฐานทางจิตใจที่มั่นคง สรางบรรยากาศเชิงบวก และเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนา
ทักษะที่เกี่ยวของกับความสุขในการทำงานอยางหลากหลาย โดยเฉพาะการสรางสัมพันธภาพ (Connections), การ
กลาแสดงออก (Self-confidence) และการรวมมือกันในเชิงสรางสรรค ซึ่งเปนองคประกอบสำคัญของ Joy at 
Work ตามแนวคิดของ Manion (2003) และสน ับสนุนแนวทางของการพัฒนา Mental Strength อยางมี
ประสิทธิภาพแสดงใหเห็นถึง พฤติกรรมการพัฒนาเชิงจิตใจและทักษะทางสังคมของผูเขารวม โดยเฉพาะอยางย่ิงใน
เรื่องของความรวมมือ การสื่อสาร การยอมรับ และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งเปนพื้นฐานสำคัญของความ
เขมแข็งทางใจและความสุขในการทำงาน 
  อีกทั้งยังมีแนวโนมวาการสรางความเขมแข็งทางใจจะกลายเปนหัวใจของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในอนาคตอันใกล โดยเฉพาะในยุคหลังโควิด-19 ที่บุคลากรจำนวนมากประสบปญหาดานสุขภาพจิต ความ
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หมดไฟ (burnout) และการขาดความผูกพันกับองคกร (disengagement) โปรแกรมลักษณะนี้จึงไมเพียงเหมาะกับ
บุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมาเทานั้น แตยังสามารถปรับใชไดกับบุคลากรในหลากหลาย
หนวยงานที่มีลักษณะ การทำงานคลายคลึงกัน 
  นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังบงชี้ถึงแนวโนมใหมในการดูแลบุคลากรขององคกรยุคปจจุบัน โดยเฉพาะใน
ภาครัฐ ที่เริ่มหันมาใหความสำคัญกับสุขภาวะทางใจมากกวาการควบคุมเชิงระบบแบบเดิม โปรแกรมลักษณะนี้อาจ
เปนตนแบบของเครื่องมือพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เนนความเขมแข็งจากภายใน แทนที่จะใชเพียงแรงจูงใจภายนอก 
เชน คำสั่ง รางวัล หรือบทลงโทษ  
  กลาวโดยสรุปวา หลังการเขารวมโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ บุคลากรทางการศึกษามีระดับ
ความสุขในการทำงานสูงกวากอนเขารวมโปรแกรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวาโปรแกรม
ดังกลาวสามารถชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทำงานมากยิ่งข้ึน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Ryff (1989) 
ที่กลาววา ความเขมแข็งทางใจเปนหนึ่งในกลไกสำคัญที่สงผลตอสุขภาวะทางจิตใจ และสามารถพัฒนาไดผานการ
ฝกฝนที่มีเปาหมายชัดเจน นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ Wong (2012) ซึ่งพบวาการสงเสริมความ
เขมแข็งทางใจชวยเพิ่มความสามารถในการจัดการกับความเครียดและความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคกร
ตาง ๆ โดยเฉพาะในกลุมอาชีพที่เกี่ยวของกับการใหบริการและการศึกษา ยังสนับสนุนทฤษฎีความเขมแข็งทางใจ
ของ Luthans (2002) ที่อธิบายวาบุคลากรที่มีความเขมแข็งทางใจสูงจะมีพลังใจในการเผชิญกับความทาทาย มี
ความหวัง มองโลกในแงดี และสามารถฟนตัวจากความลมเหลวไดรวดเร็ว ซึ่งเปนปจจัยที่เกี ่ยวของโดยตรงกับ
ความสุขในการทำงาน 
 

ขอเสนอแนะ  
 1. ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลวิจัยไปใช 
     1.1 จากผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่ไดรับการเขารวมโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจ มีระดับ
ความสุขในการทำงานเพิ่มขึ้นอยางชัดเจนหลังสิ้นสุดการเขารวมกิจกรรม โปรแกรมดังกลาวจึงมีศักยภาพในการ
นำไปใชสงเสริมสุขภาวะจิตใจของบุคลากรในองคกรตาง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะในบริบทที่บุคลากร
ตองเผชิญกับความเครียดหรือความทาทายในการทำงานอยางตอเนื่อง องคกรที่มุงหวังจะยกระดับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากร สามารถนำโปรแกรมนี้ไปประยุกตใชในการอบรมเชิงปฏิบัติการ พัฒนาศักยภาพบุคลากร หรือ
บูรณาการเขากับระบบพัฒนาองคกรที่มีอยูแลวได 
  1.2  โปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจที่พัฒนาขึ้นในครั้งน้ี ประกอบดวยกิจกรรมจำนวน 8 ครั้ง ที่
ออกแบบตามแนวคิดของ Grotberg (1995) โดยเนนพัฒนาองคประกอบหลัก 3 ดาน ไดแก สิ่งที่ฉันมี (I Have),     
สิ่งที่ฉันเปน (I Am) และสิ่งท่ีฉันทำได (I Can) ซึ่งลวนเปนรากฐานของความเขมแข็งทางใจ โดยผูที่นำโปรแกรมไปใช
ควรพิจารณาเลือกใชกิจกรรมอยางเหมาะสมกับลักษณะเฉพาะของกลุมเปาหมาย เชน บุคลากรที่มีระดับความสุขใน
การทำงานอยูในเกณฑต่ำ อาจเนนกิจกรรมที่เนนการฟนฟูภาวะภายในมากขึ้น  เชน กิจกรรมสะทอนคุณคาในตนเอง 
การระบุแหลงพลังใจ หรือการสรางพันธสัญญาทางบวก ทั้งน้ี การปรับระดับความเขมขนและรปูแบบกิจกรรมควรอยู
ภายใตกรอบแนวคิดดั้งเดิมเพ่ือไมใหบิดเบือนไปจากจุดมุงหมายของโปรแกรม 
      1.3  ในการดำเนินกิจกรรมตามโปรแกรม ควรใหความสำคัญกับการสรางประสบการณการเรียนรูที่
นำไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติอยางแทจริง โดยเนนใหผูเขารวมไดฝกฝนและทดลองนำองคประกอบ
ของความเขมแข็งทางใจไปประยุกตใชในสถานการณจริงผูดำเนินกิจกรรมควรเตรียมตัวอยางสถานการณจำลอง 
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คำถามชวนคิด หรือกิจกรรมสะทอนตนเองที่เชื่อมโยงกับบริบทชีวิตประจำวันของผู เขารวม เพื่อชวยใหผูเรียน
สามารถเขาใจแนวคิดอยางลึกซึ้ง และมีแรงจูงใจที่จะนำไปใชในชีวิตจริงไดอยางตอเนื่อง 
 2. ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งตอไป 
  2.1  ควรมีการศึกษาขยายผลโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจในกลุมเปาหมายอ่ืนนอกเหนือจาก
บุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา เชน บุคลากรในหนวยงานราชการอื่น บุคลากรใน
สถานศึกษา ครู นักจิตวิทยา หรือแมกระทั่งพนักงานในภาคธุรกิจเอกชน เพื่อประเมินศักยภาพของโปรแกรมใน
หลากหลายบริบท และปรับปรุงใหสอดคลองกับกลุมเปาหมายที่มีความหลากหลายมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหโปรแกรมมี
ความยืดหยุนและสามารถนำไปใชไดในวงกวางอยางมีประสิทธิภาพ 
                2.2  ควรมีการศึกษาติดตามผลในระยะยาว เพื่อตรวจสอบวา ผูเขารวมโปรแกรมยังสามารถนำ
องคประกอบของความเขมแข็งทางใจทั้งสามดาน ไดแก I Have, I Am และ I Can ไปประยุกตใชในชีวิตจริงไดอยาง
ตอเนื่องหรือไม ตลอดจนตรวจสอบวาความรู ทักษะ และทัศนคติ ที่ไดรับยังคงสงผลตอความสุขในการทำงานและ
ความสามารถ ในการเผชิญความเครียดในระยะยาวหรือไม ขอมูลจากการติดตามผลในระยะยาวจะชวยยืนยันความ
ยั่งยืนของผลลัพธ และเปนขอมูลสำคัญในการปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรมในอนาตค 
 3. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  3.1 องคกรควรพิจารณาการบรรจุโปรแกรมสงเสริมความเขมแข็งทางใจเปนสวนหนึ่งของนโยบาย
พัฒนาบุคลากรระยะยาว เพ่ือสงเสริมสุขภาวะจิตใจและความสุขในการทำงานของบุคลากรอยางตอเนื่อง 
  3.2 สำนักงานหรือหนวยงานภาครัฐสามารถจัดสรรงบประมาณและสนับสนุนการฝกอบรม            
เชิงปฏิบัติการดานความเขมแข็งทางใจในระดับองคกร เพื่อสรางมาตรฐานการดูแลบุคลากรและลดความเสี ่ยง       
จากความเครียดในการทำงาน 
 

กิตติกรรมประกาศ  
 วิทยานิพนธฉบับนี้สำเร็จลงได ดวยความกรุณาจากคณาจารยหลายทานที่ไดถายทอดความรู ประสบการณ 
ใหคำปรึกษาแนะนำในดานวิชาการ รวมทั้งใหความชวยเหลือในดานตางๆ ซึ่งผูวิจัยขอกราบพระคุณเปนอยางสูงไว 
ณ ที่นี ้ดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง รองศาสตราจารย ดร. ประยุทธ ไทยธานี อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ขอกราบ
ขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สิริรัตน นาคิน ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาวดี วิสุวรรณ ผูชวยศาสตราจารย
ธนวัฒน ธิติธนานันท ผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดใหความอนุเคราะหตรวจสอบเครื่องมือ และใหขอเสนอแนะอันเปน
ประโยชนตอการปรับปรุงเครื่องมือเปนอยางยิ่ง ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบโครงรางวิทยานิพนธ และ
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ทุกทานที ่ใหขอเสนอแนะและแกไขขอบกพรองตาง ๆ ที ่เปนประโยชนตอ
วิทยานิพนธเลมนี้ ใหสมบูรณมากยิ่งขึ้น รวมถึงผู ทรงคุณวุฒิ นางชุมพร คุ มกระโทก ซึ ่งใหขอมูลประกอบการ
สัมภาษณที่เปนประโยชนตองานวิจัยเปนอยางย่ิง 
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