
gs561150058_381194661

S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

  

  

การศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

THE STUDY OF INDIVIDUAL LEVEL, GROUP LEVEL, AND ORGANIZATION 
LEVEL FACTORS AND RESILIENCE AT WORK PROCESS OF EMPLOYEES IN NON-

LIFE INSURANCE BUSINESS.  
 

กณัฐก ขวญัยืน  

บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2561  

 

 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

  

การศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

 

กณัฐก ขวญัยืน  

ปริญญานิพนธ์นีเ้ป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูร 
ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์  

สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ปีการศกึษา 2561 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 

 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

THE STUDY OF INDIVIDUAL LEVEL, GROUP LEVEL, AND ORGANIZATION 
LEVEL FACTORS AND RESILIENCE AT WORK PROCESS OF EMPLOYEES IN 

NON-LIFE INSURANCE BUSINESS.  

KANTAKA KWANYUEN 

A DISSERTATION SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF REQUIREMENTS 
FOR DOCTOR OF PHILOSOPHY (APPLIED PSYCHOLOGY)  

BEHAVIORAL SCIENCE RESEARCH INSTITUTE SRINAKHARINWIROT UNIVERSITY 
2018 

COPYRIGHT OF SRINAKHARINWIROT UNIVERSITY

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 

ปริญญานิพนธ์ 
เร่ือง 

การศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ของ 
กณัฐก ขวญัยืน 

  
ได้รับอนมุตัจิากบณัฑิตวิทยาลยัให้นบัเป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูร 

ปริญญาปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ 
ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

  

  

   
(รองศาสตราจารย์ นายแพทย์ฉตัรชยั  เอกปัญญาสกลุ) 

 

คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 

  

   
 

  

  

คณะกรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ์ 
  

.............................................. ท่ีปรึกษาหลกั 
(ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ปิยดา สมบตัวิฒันา) 

.............................................. ประธาน 
(รองศาสตราจารย์ ดร.ศจีมาจ ณ วิเชียร) 

  

.......................................... ท่ีปรึกษาร่วม 
(รองศาสตราจารย์ ดร.ดษุฎี โยเหลา) 

.............................................. กรรมการ 
(ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.อมราพร สรุการ) 

  

.......................................... ท่ีปรึกษาร่วม 
(รองศาสตราจารย์ ดร.รัตตกิรณ์ จงวิศาล) 

  

 

 

 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 ง 

บทคดั ย่อภาษาไทย  

ช่ือเร่ือง การศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ และ
กระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ผู้วิจยั กณัฐก ขวญัยืน 
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อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ปิยดา สมบตัิวฒันา  

  
การวิจยันีม้ีวตัถปุระสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ ระดบัองค์การ และกระบวนการ

เกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภยั  แบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ 
โดยระยะที ่1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยัในระยะนี ้ได้แก่ บคุลากรระดบับริหารจ านวน 
15 คน และบคุลากรระดบัพนกังานจ านวน 750 คน จากบริษัทประกนัวินาศภยั 15 แห่ง ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่ง
ชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดขององค์การเป็นชัน้  (strata) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามจ านวน 2 ฉบบั ฉบบัแรกส าหรับบคุลากรระดบับริหารและฉบบัท่ี 2 ส าหรับบคุลากรระดบัพนกังาน 
มีค่าดัชนี IOC (Item-objective Congruence Index) ระหว่าง 0.60 – 1.00 และมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 
0.748 – 0.969 ใช้การวิเคราะห์พหุระดับด้วยสมการถดถอยกรณี  3 ระดับในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิจยัที่พบคือ การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติขององค์การท่ีเป็นปัจจยัระดบัองค์การสง่ผลต่อการฟืน้คืนสูส่ภาวะ
ปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05 สว่นปัจจยัระดบั
กลุม่ คือ ประสทิธิภาพร่วม สง่ผลต่อการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ส าหรับปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียร
พยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี และการจัดแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง ส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกัน
วินาศภยัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 .05 .01 และ .01 ตามล าดบั สว่นการวิจยัระยะที่ 2 เป็นการวิจยั
เชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา เพื่อศึกษากระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัย โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสนทนากลุ่มกับผู้ เข้าร่วมวิจัยจ านวน 6 คน จากบริษัท
ประกนัวินาศภยัที่มีคะแนนเฉลี่ยการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานสงูที่สดุ  ผลการวิจยัพบว่า 
กระบวนการฝึกอบรม ระบบพ่ีเลีย้ง และแผนพฒันารายบคุคล เป็นกระบวนการหลกัที่ท าหน้าที่เช่ือมโยงระหวา่ง
ปัจจยัพหรุะดบัซึง่เป็นปัจจยัน าเข้าไปสูผ่ลิตผลคือ การเป็นบคุลากรที่มีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานอยู่
ในระดบัสงู 

 
ค าส าคญั : ระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ, การฟืน้คนืสูส่ภาวะปกติ, ประกนัวินาศภยั 
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บทคดั ย่อภาษาองักฤษ  

Title THE STUDY OF INDIVIDUAL LEVEL, GROUP LEVEL, AND 
ORGANIZATION LEVEL FACTORS AND RESILIENCE AT WORK 
PROCESS OF EMPLOYEES IN NON-LIFE INSURANCE 
BUSINESS.  

Author KANTAKA KWANYUEN 
Degree DOCTOR OF PHILOSOPHY 
Academic Year 2018 
Thesis Advisor Assistant Professor Piyada Sombatwattana , Ph.D. 

  
The objective of this research is to study the individual level, group level, and 

organizational level factors and the process of resilience at work among employees in the non-life 
insurance business. The research is divided into two phases. Phase one is quantitative research. The 
sample used in this research were fifteen personnel at the management level and seven hundred 
and fifty personnel at the staff level at fifteen non-life insurance companies. The stratified random 
sampling was performed using the size of the company as strata. The research tools were two 
questionnaires, the first for personnel at the management level and the second for personnel at the 
staff level with an IOC index (Item-objective Congruence Index) between 0.60 – 1.00 and reliability 
between 0.748 – 0.969. The statistics for data analysis included three levels of analysis with 
Hierarchical Linear Modeling in the research hypothesis testing. The findings were that the factor of 
organizational resilience in an organization affected resilience at work among employees in the non-
life insurance business at a statistically significant level of .05. At the group level, collective efficacy 
affected resilience at work among employees with a statistical significance of .001. In terms of 
personal factors, perseverance, the person-organization fit, optimism, and increasing structural job 
resources affected resilience at work among employees with a statistical significance of .001, .05, 
.01, and .01, respectively. The second phase of the research was qualitative and used case studies 
to study the process of resilience at work among employees in the non-life insurance business by 
collecting data by group discussion with six participants with the highest average resilience at work 
of employees. The research found that the training process, the mentoring system, and individual 
development plans are the main process that links multiple factors, the inputs that contribute to the 
output, which includes personnel with a high level of resilience at work. 

 
Keyword : Individual, group and organizational levels, Resilience, Non-life insurance 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบบันีไ้ด้รับทุนสนบัสนุนการท าวิจยับางส่วนจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ ผู้ วิจยัขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงู 

ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยความเมตตาของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิยดา สมบตัิวฒันา 
รองศาสตราจารย์ ดร.ดษุดี โยเหลา และรองศาสตราจารย์ ดร.รัตติกรณ์ จงวิศาล อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญา
นิพนธ์ท่ีได้เสียสละเวลาให้ค าแนะน าปรึกษา ติดตามการท างาน และตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
ตลอดจนสัง่สอนให้ข้อคิดอนัเป็นประโยชน์  ให้ก าลงัใจและน าทางไปสู่การเติบโตในเส้นทางการใช้ชีวิตท่ี
จะต้องก้าวเดินตอ่ไป 

ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร.ศจีมาจ ณ วิเชียร และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมราพร สรุ
การ ประธานและกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ ท่ีได้ให้ค าแนะน าเพ่ือท าให้ผลการวิจยัมีความสมบูรณ์มาก
ย่ิงขึน้ รวมทัง้คณาจารย์หลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยุกต์ทุกท่านท่ีได้ให้การอบรม
สัง่สอนให้ความรู้แก่ผู้ วิจยัด้วยความเมตตามาตลอด 

ผู้ วิจัยขอขอบคุณในความกรุณาของ  ผู้ ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ถวัลย์  เนียมทรัพย์  ผู้ ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ประทีป จินง่ี อาจารย์ ดร.นิยะดา จิตต์จรัส อาจารย์ ดร.ชัญญา ลีศ้ตัรูพ่าย และอาจารย์ 
ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช ท่ีเป็นผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจยั จนท าให้เคร่ืองมือมีความ
สมบรูณ์ 

ขอขอบคุณผู้บริหาร ผู้ประสานงาน และพนักงานของสมาคมประกันวินาศภัยไทยและบริษัท
ประกนัวินาศภยัท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง ท่ีให้ความอนเุคราะห์ในการประสานงานและเก็บรวบรวมข้อมลู รวมถึง
กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและให้ข้อมลูที่เป็นประโยชน์กบัการวิจยัครัง้นีด้้วยความตัง้ใจและ
อดทน 

ขอขอบคณุเพ่ือนหลกัสตูรจิตวิทยาประยกุต์ รุ่นท่ี 1 ท่ีร่วมกนัก้าวผ่านช่วงเวลาท่ีจะคงอยู่ในความ
ทรงจ าตลอดไป ตลอดทัง้กลัยาณมิตรทกุท่านท่ีคอยให้ก าลงัใจและการสนบัสนนุเป็นอย่างดีเสมอมา 

สดุท้ายนี ้คงไม่มีใครส าคญัไปกว่าคณุพ่อและคณุแม่ท่ีให้ก าเนิด อบรมเลีย้งด ูและหล่อหลอมให้
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บทที่ 1 
บทน า 

ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันมีประเด็นส าคัญข้อหนึ่งท่ีก่อให้เกิดความกังวลต่อผู้

บริหารธุรกิจในทกุประเภทกิจการคือ สภาวะท่ีธุรกิจมีความซบัซ้อนมากขึน้ ทัง้ในด้านความผนัแปร
ของภมูิศาสตร์การเมือง การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี ความผนัผวนของตลาด และ
การแข่งขนัในธุรกิจท่ีทวีความรุนแรงมากย่ิงขึน้ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อยา่งรวดเร็วเหลา่นี ้ได้รับ
การยอมรับว่าเป็นสภาวะปกติแบบใหม่ (The New Normal) ท่ีเป็นปัจจยับงัคบัให้ทกุองค์การต้อง
ลุกขึน้มาปรับตัว เพราะการเปล่ียนแปลงนัน้เป็นสิ่งท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้อีกต่อไป โดย
ธรรมชาติของมนษุย์นัน้มกัจะยึดติดกับสภาวะท่ีมีความมัน่คง สมดลุ ซึ่งเป็นแนวโน้มท่ีมกัเกิดขึน้
เม่ือสิ่งมีชีวิตอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่มและต้องการจะรักษาสภาวะตา่ง ๆ ให้คงเดิม แม้วา่บริบทภายนอก
จะเปล่ียนแปลงไป แตโ่ลกธุรกิจในปัจจบุนักลบัก าลงัด าเนินไปในทิศทางท่ีสวนทางกบัความเช่ือนัน้ 
ดงันัน้การมุ่งหน้าสู่การเปล่ียนแปลงจึงอาจเป็นทางรอดเดียวของธุรกิจในสภาวะของความไม่
แน่นอน เช่น การปรับวิธีคิด วิธีการเผชิญและจดัการกบัปัญหา ความท้าทาย และการปรับกลยทุธ์
ขององค์การให้สอดคล้องกับแนวโน้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป ปัจจัยต่าง ๆ ในการแข่งขัน 
รวมถึงความต้องการของลูกค้า เพ่ือน าไปสู่การปรับตัวเข้ากับบริบทนัน้ ๆ อย่างรวดเร็วและ
ทนัท่วงที (สมาคมส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย, 2561) ซึ่งการเปล่ียนแปลงรูปแบบหนึ่งท่ี
องค์การตา่ง ๆ ในโลกธุรกิจก าลงัเผชิญอยู่ในช่วงระยะเวลา  2 – 3 ปีท่ีผ่านมาคือ การหยุดชะงักท่ี
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ (Disruption) ท่ีเป็นอีกปัจจยัส าคญัในการใช้ประโยชน์จากการ
เปล่ียนแปลงในตลาด ในอุตสาหกรรม และในเทคโนโลยีเพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ท่ีมี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม และอาจถึงขัน้ล้มล้างสิ่งเดิมท่ีเคยมีมา ซึ่งในปัจจบุนันัน้การหยดุชะงกั
ส่วนใหญ่ท่ีองค์การต่าง ๆ ต้องเผชิญอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ คือ Digital Disruption ซึ่งเป็นการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในอตุสาหกรรมท่ีจะช่วยท าให้ธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึน้ โดยใช้เทคโนโลยีแบบ Real-time รวมถึงการใช้เทคโนโลยีในการส่ือสาร เทคโนโลยี 
Cloud, Big Data, Robotics, Machine Learning (AI) และอ่ืน ๆ เข้ามาช่วยในการท าธุรกิจ ทัง้นี ้
การหยดุชะงกันัน้สามารถเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลาตามบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป จึงเป็นทางเลือก
ใหม่ในการสร้างสิ่งท่ีแตกต่างจากผู้ น าตลาด หรือบรรดาคู่แข่งในตลาดท่ีมีอยู่ ซึ่งหากประสบ
ความส าเร็จจะส่งผลกระทบท าให้ผู้น าตลาดในทกุ ๆ อตุสาหกรรมจะต้องพบกบัความท้าทายใหม่
ในการตดัสินใจครัง้ใหญ่เก่ียวกับอนาคตขององค์การว่าจะมีแนวทางในการเดินหน้าธุรกิจอย่างไร
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ตอ่ไปในการท่ีจะต้องแขง่ขนักบัองค์การขนาดเล็ก แตมี่การใช้เทคโนโลยีดิจิทลัใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัเข้า
มาช่วยในการท างาน และก าลงัก่อตวัเพ่ือจะเข้ายึดพืน้ท่ีส่วนแบง่การตลาดของอตุสาหกรรมนัน้ ๆ 
ท าให้องค์การท่ีเป็นผู้น าตลาดอยู่จะต้องเผชิญกบัปัญหาและอปุสรรคในการท าธุรกิจ หากยงัด ารง
อยู่ในตลาดด้วยรูปแบบเก่าโดยใช้วิธีการแบบเดิมในการท าการตลาด และเม่ือถึงจุดหนึ่งถ้าหาก
องค์การไมแ่ข็งแกร่งพอองค์การนัน้อาจจะต้องล้มหายไปจากอตุสาหกรรม 

หากกล่าวถึงธุรกิจประกนัภยั (Insurance Business) จดัเป็นอีกหนึ่งอตุสาหกรรมส าคญั
ของโลก ด้วยข้อดีท่ีช่วยเพิ่มความมัน่คงให้กับผู้ ซือ้ประกันภัย ช่วยแบ่งเบาภาระ และเพิ่มความ
มัน่ใจในการใช้ชีวิตและการด าเนินธุรกิจ ซึ่งระบบการประกันภัยเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ียอมรับกัน
ทั่วโลก สังคมทุกสังคมต่างอาศัยคุณประโยชน์ของการประกันภัยเป็นเคร่ืองมือการส ร้าง
หลกัประกนัความมัน่คงในชีวิตและทรัพย์สินให้กบัสมาชิกของสงัคม โดยการประกนัชีวิตช่วยสร้าง
หลกัประกนัความมัน่คงและความอุน่ใจตอ่ความสามารถในการหารายได้ของบคุคลและครอบครัว 
ส่วนคุณประโยชน์ของการประกันวินาศภัยก็เช่นกัน จะพบได้ว่า การประกอบธุรกิจการค้าการ
ลงทุนและการด าเนินชีวิตประจ าวนัมีความเส่ียงภัยจากวินาศภัยท่ีไม่คาดคิดต่าง ๆ ทัง้ท่ีเป็นภัย
ธรรมชาติและท่ีเกิดขึน้จากการประมาท รวมถึงการกระท าโดยจงใจของมนษุย์ เช่น น า้ท่วม สึนามิ 
พาย ุอคัคีภยั ไฟไหม้ ฟ้าผ่า การระเบิด อบุตัิเหตจุากการใช้ยวดยานในการขนส่งและการเดินทาง 
การโจรกรรมหรือการก่อความเสียหายให้เกิดกบัชีวิตหรือทรัพย์สินของบคุคลภายนอกและจะต้อง
รับผิดตามกฎหมายชดใช้ค่าเสียหายจากการกระท าละเมิดนัน้ เป็นต้น ซึ่งความเสียหายทางการ
เงินท่ีอาจจะเกิดขึน้จากความเส่ียงภยัตา่ง ๆ เหล่านี ้ล้วนบรรเทาได้ด้วยระบบการประกนัวินาศภยั 
อีกทัง้สภาวะภูมิอากาศโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างมาก (Climate change) ก่อให้เกิดภยัธรรมชาติ
หรือมหนัตภัยใหญ่ ๆ ท่ีสร้างความเสียหายรุนแรงขึน้ ก่อให้เกิดความเสียหายทางเศรษฐกิจ โดย
ความเส่ียงจะแตกตา่งกนัไปตามสภาพภูมิประเทศ ซึ่งจะเห็นได้วา่การประกนัภยัเป็นเคร่ืองมือท่ีมี
บทบาทอย่างมากในการบรรเทาความเสียหายและเยียวยาทางการเงินให้แก่ผู้ประสบภัยและลด
ภาระให้แก่รัฐบาลของประเทศต่าง ๆ (ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบ
ธุรกิจประกนัภยั, 2553) ในการรับมือกบัวินาศภยัตา่ง ๆ ท่ีอาจเกิดขึน้กบัผู้ เอาประกนัภยันัน้ บริษัท
ประกันวินาศภัยจึงจ าเป็นต้องมีความพร้อมในการก าหนดและปรับเปล่ียนกลยุทธ์ รวมถึงการ
ก าหนดแนวทางในการจดัท าแผนการด าเนินงานให้รองรับกบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปได้
ตลอดเวลา และครอบคลมุไปถึงการพฒันาบคุลากรให้มีคณุสมบตัิตรงกบัความต้องการของธุรกิจ
ประกันวินาศภัย และผลิตภัณฑ์การให้บริการท่ีสามารถให้ความคุ้มครองวินาศภัยต่าง ๆ ท่ีอาจ
เกิดขึน้ได้เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของผู้ เอาประกันภัยและสังคม ซึ่งการด าเนินธุรกิจ

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 3 

ประกนัภยัในปัจจบุนัและแนวโน้มท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตอนัใกล้นัน้ มีรูปแบบท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็น
อย่างมาก เช่น จากในอดีตท่ีใช้วิธีการน าเสนอกรมธรรม์ประกันภัยผ่านกระดาษโดยตัวแทน
ประกันภัยท่ีเดินทางไปเคาะประตูบ้าน ได้เปล่ียนแปลงไปสู่การซือ้-ขายประกันผ่านช่องทาง
ออนไลน์และเร่ิมใช้เทคโนโลยีอินชวัร์เทคมากขึน้ เห็นได้จากการส่งกรมธรรม์ออนไลน์ (e-Policy) 
หลังจากท่ีผู้ เอาประกันภัยช าระเบีย้ประกันภัยผ่านช่องทางธุรกรรมอิเล็กทรอนิกส์ตามยุคสมัย
เทคโนโลยีท่ีต้องการความรวดเร็วเป็นหลัก ซึ่งเป็นรากฐานแนวโน้มธุรกิจประกันภัยในอนาคต 
นอกจากนี ้บริษัทฯ ท่ีปรึกษาด้านการบริหารชัน้น าของโลก McKinsey & Company (2018) ได้
วิเคราะห์แนวโน้มของธุรกิจประกันภัยในปี ค.ศ. 2030 ไว้ว่า เทคโนโลยี AI จะถกูน ามาใช้มากขึน้
เร่ือย ๆ โดยเฉพาะขัน้ตอนการน าข้อมลูมาวิเคราะห์รูปแบบการประกนัภยัให้ง่ายขึน้ สนบัสนนุการ
วิเคราะห์ตลาดและอัตราเบีย้ประกันภัยท่ีเหมาะสมให้กับผู้ เอาประกันภัย รวมถึงเทคโนโล ยี 
Internet of Thing (IoT) ท่ีสามารถเก็บข้อมูลจากทุกอย่างท่ีใช้ในชีวิตประจ าวันท่ีมีอุปกรณ์
เช่ือมตอ่เพ่ือน ามาวิเคราะห์การจดัจ าหน่ายกรมธรรม์ประกนัท่ีตรงกบัความต้องการและเหมาะสม
กบัชีวิตประจ าวนั พร้อมกบัน าเสนอขายให้กบัผู้ เอาประกนัภยัได้อยา่งทนัท่วงที 

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกตา่ง ๆ นัน้ ไม่ได้เพิ่งเกิดขึน้กบัธุรกิจประกนัภยั
ตามท่ีได้กล่าวมาแล้วเท่านัน้ ธุรกิจประกนัภัยได้รับผลกระทบโดยตรงตัง้แต่การเปล่ียนแปลงของ
ระบบเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจไทยในช่วงระยะเวลากว่า 10 ปีท่ีผ่านมา ไม่ว่าจะเป็นการ
เปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้างของระบบการเงินโลกท่ีมีความเช่ือมโยงกันมากขึน้ ส่งผลให้ตลาดเงิน
และตลาดทนุในประเทศไทยได้รับผลกระทบจากความผนัผวนจากระบบเศรษฐกิจโลกได้ง่ายและ
ทวีความรุนแรงมากขึน้ ท าให้เศรษฐกิจไทยมีอตัราการเติบโตท่ีต ่าลงและเติบโตช้ากว่าในอดีตท่ี
ผ่านมา และยังมีปัจจัยการเปล่ียนแปลงอ่ืนท่ีต้องค านึงถึง อาทิ การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
ประชากรของไทย ทัง้การขาดแคลนแรงงานและการเข้าสู่สงัคมผู้สงูอายขุองประชากรไทยท่ีส่งผล
กระทบต่อภาระค่าใช้จ่ายของประชากรและภาครัฐในการดแูลผู้สูงอายุ การเปล่ียนแปลงสภาพ
ภมูิอากาศท่ีส่งผลให้เกิดภยัธรรมชาติร้ายแรงในทกุภูมิภาคทัว่โลก ก่อให้เกิดความเสียหายตอ่ชีวิต
และทรัพย์สินของประชาชนทุกระดบั รวมถึงแรงผลกัดนัจากการเข้าสู่การเปิดเสรีสาขาประกนัภัย
ตามกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) การพัฒนาของ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีรวดเร็ว ซึ่งจะส่งผลให้ช่วงระยะเวลาต่อไปข้างหน้า
ธุรกิจประกันภัยไทยต้องเผชิญกับสภาวะการแข่งขนัท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ทัง้จากคู่แข่งหน้า
ใหม ่ๆ จากภายในและภายนอกประเทศ (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบ
ธุรกิจประกันภัย, 2559) นอกจากนี ้ในอดีตท่ีผ่านมาวิกฤติทางเศรษฐกิจ (Economic Crisis) ซ่ีง
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เป็นความเส่ียงภัยหลกัท่ีผู้ประกอบธุรกิจด้านการเงินจะได้รับผลกระทบในการด าเนินธุรกิจ เม่ือ
ครัง้ภาวะฟองสบู่แตกในภาคอสังหาริมทรัพย์ของประเทศสหรัฐอเมริกา ท าให้การเกิดปัญหา
สินเช่ือคุณภาพต ่า (Subprime Lending) เร่ิมแสดงผลกระทบต่อสถาบันการเงินของประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยสถานการณ์เร่ิมมีความชดัเจนในราวปี พ.ศ. 2550 ปัญหานีเ้กิดจากการกู้ ยืมเงิน
เพ่ือเก็งก าไรในตลาดอสังหาริมทรัพย์ร่วมกับนวัตกรรมทางการเงินใหม่ ๆ ของวงการการเงิน 
ปัญหาดงักล่าวได้ลุกลามและกลายเป็นวิกฤตทางการเงินของสหรัฐโดยเห็นได้จากการล่มสลาย
ของสถาบนัการเงินขนาดใหญ่ ในไตรมาสท่ี 3 ของปี พ.ศ. 2551 เน่ืองด้วยความสัมพนัธ์เช่ือมต่อ
กนัของระบบการเงิน และระบบเศรษฐกิจของสหรัฐกบันานาประเทศทัว่โลก ท าให้ปัญหาดงักล่าว
ได้ลุกลามเป็นปัญหาเศรษฐกิจของประเทศสหรัฐและของโลกในท่ีสุด ประเทศต่าง ๆ ได้รับ
ผลกระทบทัง้ทางตรงและทางอ้อมจากวิกฤตทางการเงินและวิกฤตเศรษฐกิจท่ีเกิดขึน้ในระดับท่ี
แตกต่างกันไป (ส านกังานพัฒนานโยบายสุขภาพระหว่างประเทศ, 2553) ส าหรับเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยนัน้ เร่ิมได้รับผลกระทบจากปัญหาเศรษฐกิจท่ีเกิดขึน้ในสหรัฐอเมริกาและประเทศท่ี
พัฒนาแล้วอย่างชัดเจนและมีแนวโน้มรุนแรงขึน้  ประกอบกับสถานการณ์ความวุ่นวายทาง
การเมืองในประเทศท่ีเกิดขึน้อย่างต่อเน่ืองและมีความรุนแรงเป็นระยะ ได้ส่งผลกระทบและเป็น
แรงฉุดให้ภาวะเศรษฐกิจของประเทศทรุดลงมากขึน้ จนมีอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจติดลบใน
ไตรมาสท่ี 1 ของ ปี พ.ศ. 2552 (ส านกังานสง่เสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2553) ทัง้นี ้
การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกดงัท่ีได้กล่าวมาแล้วนัน้ ท าให้องค์การหลายแห่งใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยต้องเผชิญกับภาวะวิกฤติท่ีไม่ได้คาดการณ์ไว้ โดยตัง้แต่ปี พ.ศ. 2552 เป็น
ต้นมา มีบริษัทประกันวินาศภัยถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยไปแล้ว
จ านวนหนึ่ง เน่ืองจากขาดสภาพคล่องทางการเงิน หรือขาดมาตรการในการควบคมุหรือบริหาร
จดัการให้เป็นไปตามมาตรฐานการก ากบัดแูลท่ีถกูก าหนดขึน้ และไม่สามารถปรับปรุงแก้ไขปัญหา
หรือฟืน้ฟูองค์การให้กลบัสู่สภาวะปกติได้ภายใต้กรอบระยะเวลาท่ีส านกังานคณะกรรมการก ากับ
และส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยัก าหนด และเม่ือองค์การไม่สามารถด าเนินการฟืน้ฟูหรือ
แก้ไขปัญหาให้ด าเนินกิจการตอ่ไปได้ จึงไมอ่าจหลีกเล่ียงผลกระทบท่ีมีตอ่บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานอยู ่
โดยการเปล่ียนแปลงขององค์การอาจส่งผลให้พนักงาน รู้สึกถึงความไม่ปลอดภัยในอาชีพ 
(Schumacher, Schreurs, Van Emmerik, & De Witte, 2016) เกิดความเครียดในการท างาน 
(Smollan, 2015) ประสิทธิภาพในการท างานลดลงและเกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
(Blom, Richter, Hallsten, & Svedberg, 2018) มีความตัง้ใจ ท่ีจะลาออกจากงาน  (Riolli & 
Savicki, 2006) เป็นต้น แต่ภายใต้เหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์นัน้ ยังคงมีองค์การท่ีสามารถอยู่
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รอดและสามารถด าเนินธุ รกิจต่อไปได้ ด้วยการจัดการสมัย ใหม่ ท่ีมุ่ ง เน้นการพัฒ นา
ผลผลิต กระบวนการหรือบริการท่ีตอบสนองความต้องการของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียมาใช้เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบในเชิงแขง่ขนัและเพ่ือความอยูร่อดขององค์กร (Ulrich & Brockbank, 2005) 

ก า ร ฟื้ น คื น สู่ ส ภ า ว ะป ก ติ ข อ งอ ง ค์ ก า ร  (Organizational Resilience)  จึ ง เป็ น
ความสามารถท่ีส าคญัขององค์การในการรับมือกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากและลดผลกระทบอนั
เกิดจากการเปล่ียนแปลงได้อยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ือให้มัน่ใจได้ว่าองค์การจะสามารถด าเนินธุรกิจ
ได้อยา่งตอ่เน่ือง ซึง่ปัจจบุนัองค์การมาตรฐานสากลได้ก าหนดมาตรฐาน ISO 22316:2017 ขึน้โดย
มุ่งเน้นกระบวนการบริหารจดัการเพ่ือรองรับความเส่ียงหรือภาวะวิกฤติท่ีอาจเกิดขึน้ได้ในอนาคต 
ซึ่งการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในระดบัองค์การนัน้ อาจส่งผลกระทบต่อพนักงานในองค์การผ่าน
บริบทของการท างานด้วยเช่นกัน เช่น การเปล่ียนแปลงบทบาทหน้าท่ี การปรับลดขนาดองค์การ 
หรือการควบรวมกิจการ หากพนักงานมีทักษะ ความสามารถ หรือกระบวนการในการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติในการท างานเม่ือต้องเผชิญกบัความเครียด สถานการณ์ท่ียากล าบาก หรือเหตกุารณ์
อันไม่พึงประสงค์จากการท างานแล้วนัน้ พนักงานจะสามารถใช้ประสบการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์
เหล่านัน้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของตนเองได้ตอ่ไป และอาจเป็นประโยชน์มากขึน้
ตอ่องค์การในแง่ของการปรับตวัของพนกังานในช่วงเวลาของการเปล่ียนแปลงท่ีตามมาหรือความ
ไม่แน่นอนท่ีอาจจะเกิดขึน้ในอนาคต (Hind, Frost, & Rowley, 1996) โดยความสัมพนัธ์ของการ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การและการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของพนกังานนัน้มีทัง้รูปแบบจากบน
ลงล่าง (Top-down) และจากล่างขึน้บน (Bottom-up) ซึ่งรูปแบบการปฏิสัมพันธ์จากบนลงล่าง
ของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้อาจเกิดขึน้ได้จากการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การช่วยเพิ่ม
ระดบัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของบุคคลให้สูงขึน้ผ่านกระบวนการขององค์การและหัวหน้างาน 
(Youssef & Luthans, 2005)  ในทางตรงกัน ข้ามนั น้  Peterson, Park, Hall, and Seligman 
(2009) ได้กล่าวถึงกลไกในรูปแบบจากล่างขึน้บนท่ีสะสมการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของสมาชิกใน
องค์การแตล่ะคนท่ีจะน าไปสู่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การโดยรวม ซึ่งในระยะหลงันัน้การ
ฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของกลุ่มหรือการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การมักจะเกิดขึน้จากการมี
รากฐานท่ีมัน่คงจากคณุลกัษณะของสมาชิกในองค์การ ซึ่งพฤติกรรมและทกัษะของพนกังานนัน้
จะแสดงออกได้เม่ือเกิดบูรณาการผ่านระบบนโยบายและหลกัการในการจดัการทรัพยากรมนุษย์  
(Lengnick-Hall, Beck, & Lengnick-Hall, 2011) ทั ง้ นี น้ักวิจัยหลายท่าน ได้ให้ ข้อสัง เกตว่า 
องค์การเต็มไปด้วยพนกังานท่ีมีความสามารถในการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานอาจส่งผล
กระทบบางประการท่ีมี อิทธิพลต่อผลลัพธ์ขององค์การ (Sutcliffe & Vogus, 2003) ซึ่งการ
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ศกึษาวิจยัเก่ียวกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานในประเทศไทยนัน้ เม่ือประมวลเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องแล้วพบว่า มีงานวิจัยจ านวนไม่มากท่ีศึกษาเก่ียวกับการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างาน (เบญจพร จูพฒันกลุ, 2556; ชญัญา ลีศ้ตัรูพ่าย กัณฐก ขวญัยืน เมทินี ทะนง
กิจ ลลิตา เดชเป้า อมร หวงัพีระวงศ์ และ อมัพร ศรีประเสริฐสุข , 2560; นุชนาฏ ธรรมขนั, 2556; 
หฤทัยทิพย์ ตัณฑเวศ สุชีรา ภัทรายุตวรรตน์ และ วิชัย มนัสศิริวิทยา , 2557) โดยส่วนใหญ่ท่ี
ท าการศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้ นักวิจัยได้ท าการศึกษากับเยาวชน นักเรียน นักศึกษา  
(เพ็ญนภา กุลนภาดล , 2560; เพ็ญประภา ปริญญาพล , 2550; นีรชา นวารัตน์, 2558; ปวีณา 
เท่ียงพรม และ ฉันทนา กล่อมจิต, 2555; พชัรินทร์ นินทจนัทร์ โสภิณ แสงอ่อน และ จริยา วิทยะศุ
ภร, 2556; วราพร เอราวรรณ์, 2553; วราพร เอราวรรณ์ โชตกิา ภาษีผล และ ณฏัฐภรณ์ หลาวทอง
, 2555; วิวรรษา แซ่เจ่ีย, 2561; สถาพร จนัทร์พฤกษา และ อนงค์ วิเศษสุวรรณ์ , 2554; สุกัญญา 
เพิ่มพูล, 2554; สุธาสินี เพ็งสลุง ชยัชนะ, 2561; สุภาวดี ดิสโร, 2551) นกักีฬา (ภพเพชร นิลงาม, 
2547) ผู้ ต้องขงั ผู้ดแูลผู้ ป่วย ผู้สงูอายุ และผู้ประสบภยั (เทียนทอง หาระบตุร และ เพ็ญนภา แดง
ด้อมยทุธ์, 2556; ก่ิงกาญจน์ จงสขุไกล, 2560; ฉัตรฤดี ภาระญาติ, 2559; ตนัติมา ด้วงโยธา และ
คณะ, 2553; ธญัลกัษณ์ แสนสขุ และ จิราพร เกศพิชญวฒันา, 2552; พรรณี เขาแก้ว และ บวัทอง 
สว่างโสภากุล , 2556; อัจฉริยา นคะจัด, 2554; อารยา ผลธัญญา, 2554) และการศึกษาท่ี
เก่ียวข้องกับบริบทของการท างานนัน้จะเป็นการศึกษากับองค์การท่ีอยู่ในวงการแพทย์โดย
ท าการศึกษากับแพทย์และพยาบาลเป็นส่วนใหญ่ (เจนจิรา เกียรติธนะบ ารุง, 2560; จันทร์สุดา 
จนัทร์นพคณุ, 2557; รัตตินาถ เพชรมณี, 2559) ซึ่งมีบริบทท่ีแตกตา่งจากอตุสาหกรรมอ่ืนท่ีมีการ
แขง่ขนัในเชิงธุรกิจสงูเป็นอย่างมากในสภาวการณ์ปัจจบุนั ท าให้ผู้วิจยัสนใจท่ีจะศกึษาวา่มีตวัแปร
เชิงเหตใุดบ้างท่ีมีผลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศ
ภยั เพ่ือให้สามารถค้นหาแนวทางในการพฒันาและส่งเสริมให้พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัมี
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานได้มากขึน้ 

นอกจากการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตขิององค์การท่ีเป็นปัจจยัอนัเกิดการนโยบายและกลยทุธ์
ในการบริหารองค์การแล้วนัน้ ผู้วิจยัประมวลเอกสารแล้วพบว่า มีปัจจยัหลายประการท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของบคุคล และเม่ือพิจารณาตวัแปรท่ีมีความเก่ียวข้องจากการทบทวน
วรรณกรรมจงึสามารถจ าแนกตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ออกเป็น 3 ระดบั คือ ตวัแปรระดบัองค์การ ตวัแปรระดบักลุ่ม และตวัแปรระดบับุคคล เน่ืองจาก
การจดัองค์การโดยทัว่ไปและการแบง่ส่วนการบริหารงานภายในองค์การนัน้ มีลกัษณะการจดัตัง้
เป็นล าดบัชัน้ (Hierarchy) หน่วยงาน หรือการบริหารงานในระดบัสูงย่อมต้องมีความรับผิดชอบ
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หรือมีอิทธิพลตอ่หนว่ยงานหรือการบริหารในล าดบัรองลงมา อีกทัง้ธรรมชาติของข้อมลูในองค์การ
มีลกัษณะเป็นพหรุะดบัมีความสลบัซบัซ้อนและไม่หยดุนิ่ง (Dynamic) ดงันัน้ตวัแปรตา่ง ๆ ท่ีอยูใ่น
ระดบัเดียวกนัและตา่งระดบักนั จึงมีปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) ซึง่กนัและกนัตลอดเวลา การศกึษา
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในกระบวนการภายในองค์การอย่างชดัเจนและลกึซึง้ จงึต้องท าความเข้าใจ
กบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระดบัเดียวกนัและปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งระดบั ซึ่งหาก
ละเลยต่อโครงสร้างของระดบัข้อมูลอาจส่งผลให้เกิดความผิดพลาดในการสรุปผลระหว่างระดบั 
(Aggregation Bias) (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2554) ทัง้นีจ้ากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัพบว่า 
ปัจจัยระดบัองค์การท่ีอาจส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัยในการศึกษาครัง้นี ้ประกอบด้วย การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และ

องค์การแห่งการเรียนรู้  (Abu‐Tineh, 2011; Hasson, Tafvelin, & von Thiele Schwarz, 2013; 
Jafari & Kalanaki, 2012; Kanten, Kanten, & Gurlek, 2015; Youssef & Luthans, 2005) ส่วน
ปัจจัยระดบักลุ่มท่ีอาจส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน ได้แก่ ความไว้วางใจใน
หัวหน้างาน และประสิทธิภาพร่วม (Esnard & Roques, 2014; Kang & Ko, 2006; Klassen, 
2010; J. E. Smith, 2015; Sparrowe & Liden, 1997) และปัจจยัระดบับุคคลท่ีอาจส่งผลต่อการ
ฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน คือ ความวิริยอุตสาหะ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงาน และสติ (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2008; 
Chavers, 2013; Deniz, Noyan, & Ertosun, 2015; Keye & Pidgeon, 2013; Kleiman, Adams, 
Kashdan, & Riskind, 2013; H. S. Lee, Brown, Mitchell, & Schiraldi, 2008; Meriac, Slifka, & 
LaBat, 2015; Nur Iplik, Can Kilic, & Yalcin, 2011; Shapiro & Carlson, 2009) 

ด้วยเหตผุลท่ีกลา่วมานัน้ การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจงึเลือกใช้ “การวิเคราะห์พหรุะดบั (Multi–
Level Analysis)” ซึ่งเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรท านายหลาย
ระดบัท่ีมีต่อตวัแปรตาม โดยตวัแปรท านายและตวัแปรตามท่ีอยู่ระดบัล่างต่างมีความสมัพนัธ์ซึ่ง
กนัและกนั และได้รับอิทธิพลร่วมกนัจากตวัแปรท่ีอยู่ระดบับน โดยตวัแปรอิสระในระดบัองค์การท่ี
น ามาท าการศึกษาในงานวิจยันี ้ได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ในขณะท่ีตวัแปรอิสระระดบักลุ่ม คือ ความไว้วางใจในหวัหน้างาน และประสิทธิภาพร่วม 
ส่วนตวัแปรอิสระระดบับุคคล คือ ความวิริยอุตสาหะ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงาน และสติ ซึ่งผลการวิจยัท่ีได้จะสามารถช่วยเพิ่มหลกัฐานเชิง
ประจักษ์ท่ีสนับสนุนแนวคิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน และเพิ่มองค์ความรู้ให้กับ

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 8 

การศกึษาการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานและการบริหารองค์การเพ่ือให้เป็นพืน้ฐานของการ
ศกึษาวิจยัท่ีเก่ียวข้องตอ่ไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
1. เพ่ือศกึษาปัจจยัพหรุะดบั ได้แก่ ระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลตอ่

การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 
2. เพ่ือท าความเข้าใจกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่ สภาวะปกติในการท างานของ

พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานสงู 

ความส าคัญของการวิจัย 
ความส าคัญในเชิงทฤษฎี 
การวิจยัครัง้นีมี้ความส าคญัในเชิงทฤษฎีภายใต้บริบทการท างานในองค์การโดยทัว่ไป

และโดยเฉพาะในธุรกิจประกันวินาศภัยของไทย ในด้านองค์ความรู้เก่ียวกับการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกตใินการท างานของบคุคลและองค์การ รวมถึงการขยายขอบเขตการวิเคราะห์พหรุะดบัด้วยการ
วิเคราะห์ปัจจยัพหรุะดบั โดยการวิจยัครัง้นีไ้ด้น าเอาแนวคิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน 
ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีก าเนิดมาจากบริบทของสังคมต่างประเทศมาประยุกต์ใช้กับการใช้ชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรระดบัพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัไทย เน่ืองจากงานวิจยัในประเทศไทย
ท่ีศึกษาเก่ียวกับแนวคิดนีใ้นบริบทของการท างานในองค์การยังมีไม่มากและยังคงมีความไม่
ชัดเจนเก่ียวกับแนวคิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานระหว่างบริบทของไทยและ
ต่างประเทศ รวมถึงปัจจัยทางสังคมซึ่งเป็นอิทธิพลข้ามระดับทัง้ในระดับกลุ่มงานและระดับ
องค์การท่ีมีต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน ดงันัน้การวิจยัครัง้นีจ้ึงมีความส าคญัในเชิง
ทฤษฎีคือ ท าให้ได้มาซึ่งตวัแปรเชิงเหตแุต่ละระดบัตามโครงสร้างของการบริหารจดัการองค์การ
และกระบวนการหรือแนวทางท่ีสร้างการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานให้อยู่ในระดับสูง 
รวมถึงชว่ยเพิ่มหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีสนบัสนนุแนวคิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานมาก
ขึน้ 

ความส าคัญในเชิงปฏิบัติ 
ข้อค้นพบท่ีได้จากการศกึษานีจ้ะท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ

ในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย รวมถึงกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างาน ท าให้ได้ความรู้ใหม่และทันสมัยท่ีน่าสนใจยิ่งต่อการตอบค าถามว่าบริษัท
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ประกนัวินาศภัยจะมีแนวทางในการพฒันาการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานได้
อย่างไร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารจดัการองค์การให้สามารถด าเนินธุรกิจได้อย่าง
ตอ่เน่ือง และก้าวไปสูก่ารเป็นองค์การท่ีสามารถปรับตวัตอ่การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้
ภายในและภายนอกองค์การได้อย่างทันท่วงที นอกจากนี ้ผลการศึกษาอาจช่วยให้องค์การ
สามารถก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในอาชีพและใช้ชีวิตการ
ท างานร่วมกบัองค์การและสงัคมได้อยา่งมีความสขุ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากรระดบับริหารและบุคลากร
ระดบัพนกังานของบริษัทประกนัวินาศภัยท่ีได้รับใบอนญุาตประกอบธุรกิจประกนัวินาศภัยก่อนปี 
พ.ศ. 2552 และยงัคงด าเนินธุรกิจประกันวินาศภัยอยู่ ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2560 รวมทัง้สิน้
จ านวน 61 บริษัท 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างของการวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงปริมาณ คือ บุคลากรระดบับริหาร

และบุคลากรระดับพนักงานของบริษัทประกันวินาศภัย  จ านวน 15 บริษัท แบ่งออกเป็นบริษัท
ขนาดใหญ่ จ านวน 6 แห่ง บริษัทขนาดกลาง จ านวน 7 แห่ง และบริษัทขนาดเล็ก จ านวน 2 แห่ง 
โดยเป็นบคุลากรระดบับริหารจ านวน 15 คน และบคุลากรระดบัพนกังานจ านวน 750 คน 

กลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ คือ ผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีมีการฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานอยู่ในระดบัสงูจ านวน 6 คน จากบริษัทประกันวินาศภยัท่ีมีคา่เฉล่ีย
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูท่ีสดุ 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีแ้บ่งออกเป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยตวัแปร

อิสระแบง่ออกเป็น 3 ระดบั ได้แก่ ระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ ดงันี ้
1. ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบด้วย 

1.1 ตวัแปรระดบัองค์การ 
1.1.1 การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ (Organizational Resilience) 
1.1.2 องค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) 

1.2 ตวัแปรระดบักลุม่ 
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1.2.1 ความไว้วางใจในหวัหน้างาน (Trust in Supervisor) 
1.2.2 ประสิทธิภาพร่วม (Collective Efficacy) 

1.3 ตวัแปรระดบับคุคล 
1.3.1 ความวิริยอตุสาหะ (Grit) 
1.3.2 ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ (Person-Organization Fit) 
1.3.3 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
1.3.4 การจดัแจงในงาน (Job Crafting) 
1.3.5 สต ิ(Mindfulness) 

2. ตวัแปรตาม (Dependent variables) ได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน 
(Resilience at Work) 

ขอบเขตการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัเลือกใช้รูปแบบการศึกษารายกรณี (Case study) โดยเลือกกลุ่ม

ผู้ ให้ ข้อมูลแบบเจาะจงตามคุณสมบัติ ท่ีก าหนด (Inclusion criteria) เพ่ือท าความเข้าใจ
กระบวนการเกิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยท่ีมี
การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานอยู่ในระดับสูง เก็บข้อมูลโดยการสนทนากลุ่ม (Focus 
group discussion) กบัผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานอยู่ในระดบัสงูจาก
บริษัทประกันวินาศภัยท่ีมีคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานสูงท่ีสุด และยินยอมเข้า
ร่วมโครงการวิจยั 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. บุคลากรระดับบริหาร หมายถึง ลูกจ้างของบริษัทประกันวินาศภัยท่ีมีต าแหน่ง

ผู้อ านวยการฝ่ายขึน้ไป 
2. บุคลากรระดับพนักงาน หมายถึง ลูกจ้างของบริษัทประกันวินาศภัยท่ีมิได้จ้างไว้

เพ่ือปฏิบตังิานเป็นการชัว่คราวและมีต าแหนง่ต ่ากวา่ผู้อ านวยการฝ่าย 

นิยามศัพท์เชิงปฏิบัตกิาร 
1. การ ฟ้ื น คืน สู่สภาวะปกติ ในการท างาน  (Resilience at Work) หมายถึ ง 

ความสามารถหรือทักษะของบุคคลท่ีเกิดขึน้ได้จากการเรียนรู้ ฝึกฝน  และพัฒนา เพ่ือใช้ในการ
รับมือและจดัการกับความเครียด สถานการณ์ท่ียากล าบาก และเหตกุารณ์อนัไม่พึงประสงค์จาก
การท างาน ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 7 ด้าน (Winwood, Colon, & McEwen, 2013) ได้แก่  
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1) การใช้ชีวิตตามสภาพจริง (Living authentically) หมายถึง การท่ีบุคคลรู้และยึด
มัน่ในคา่นิยมของตนเอง สามารถปรับใช้จดุแข็งของตนเอง และมีการตระหนกัรู้ในอารมณ์รวมถึง
การควบคมุอารมณ์ของตนเองอยูใ่นระดบัท่ีดี  

2) การแสวงหางานท่ีปรารถนา (Finding one’s calling) หมายถึง การท่ีบุคคล
เสาะหางานท่ีตนมุ่งประสงค์ มีความรู้สึกว่างานนัน้ตนเองมีส่วนร่วมหรือเป็นเจ้าของ  และงานนัน้
สอดคล้องกบัคา่นิยมและความเช่ือของตนเอง  

3) การยึดมัน่ในการไปสู่จดุหมาย (Maintaining perspective) หมายถึง การท่ีบคุคล
มีความสามารถในการฟื้นตวัจากความล้มเหลว การคงไว้ซึ่งแนวทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และ
การจดัการกบัปัญหาอปุสรรค  

4) การจัดการความเครียด (Managing stress) หมายถึง การท่ีบุคคลมีการท างาน
และกิจวตัรประจ าวนัในชีวิตท่ีช่วยในการบริหารจดัการความเครียดหรือแรงกดดนัท่ีต้องเผชิญอยู่
ในแต่ละวัน การรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และการให้เวลาส าหรับการผ่อน
คลาย  

5) การมีปฏิสัมพันธ์แบบร่วมมือกัน (Interacting cooperatively) หมายถึง การท่ี
บคุคลมีรูปแบบการท างานท่ีแสวงหาข้อมลูปอ้นกลบั ค าแนะน า และการสนบัสนนุจากผู้ อ่ืน พร้อม
กบัการให้การสนบัสนนุแก่ผู้ อ่ืนด้วยเชน่กนั  

6) การมีสขุภาพดี (Staying healthy) หมายถึง การท่ีบคุคลรักษาระดบัความแข็งแรง
สมบรูณ์ของร่างกายให้อยูใ่นระดบัท่ีดีและการรับประทานอาหารท่ีดีตอ่สขุภาพ  

7) การสร้างเครือข่าย (Building networks) หมายถึง การท่ีบุคคลมีรูปแบบในการ
พฒันาและรักษาเครือข่ายท่ีจะสนบัสนุนการท างานของตนเอง ซึ่งอาจมีทัง้ภายในและภายนอก
สถานท่ีท างาน  

การวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานซึ่งวัดจากการประเมินตนเองของ
บุคลากรระดบัพนักงานทัง้ 7 ด้าน ผู้ วิจัยได้แปลและเรียบเรียงจากแบบวดัของ Winwood et al. 
(2013) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ มีลกัษณะแบบวดัเจตคติแบบลิเคอร์ท 6 ระดบั (ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 คะแนน ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 6 คะแนน) บคุลากรระดบัพนกังานท่ีมีคะแนนสูง
กว่าแสดงว่ามีระดบัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานสูงกว่าบุคลากรระดับพนักงานท่ีได้
คะแนนต ่า 

2. การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ (Organizational Resilience) หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการรับมือกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากและลดผลกระทบอนัเกิดจาก
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การเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้มัน่ใจได้วา่องค์การจะสามารถด าเนินธุรกิจได้อยา่ง
ตอ่เน่ืองและสามารถพลิกสถานการณ์เหล่านัน้ให้เป็นโอกาส รวมไปถึงความสามารถขององค์การ
ในการเรียนรู้และปรับตวัในบริบทของการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 13 ตวับง่ชี ้ได้แก่  

1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง การมีภาวะผู้น าท่ีเข้มแข็งในช่วงเวลาวิกฤตจะ
ช่วยให้เกิดการบริหารจัดการและการตัดสินใจท่ีดีในช่วงภาวะวิกฤต รวมไปถึงการประเมินผล
เก่ียวกบักลยทุธ์และแผนการปฏิบตังิานเพื่อเปรียบเทียบกบัเปา้หมายขององค์การอยา่งตอ่เน่ือง  

2) ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) หมายถึง ความยึดมั่น
ผูกพันและการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีเข้าใจถึงความเช่ือมโยงและสัมพันธ์กันระหว่างงานท่ี
ตนเองรับผิดชอบ การกลบัสู่สภาวะปกติขององค์การ และความส าเร็จในระยะยาวขององค์การ ซึ่ง
พนกังานแตล่ะคนจะได้รับการมอบอ านาจในการท างาน และใช้ทกัษะของตนเองแก้ไขปัญหา  

3) การตระหนกัรู้สถานการณ์ (Situation Awareness) หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับ
การกระตุ้นให้ต่ืนตวัอยู่เสมอในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ ผลการด าเนินงาน และปัญหาท่ีอาจจะ
เกิดขึน้ โดยพนกังานจะได้รับรางวลัจากการแบ่งปันข่าวดีและข่าวร้ายเก่ียวกับองค์การ รวมไปถึง
การส่งสญัญาณเตือนตัง้แต่แรกเร่ิม และข่าวสารต่าง ๆ เหล่านีไ้ด้ถูกรายงานตอ่ผู้น าขององค์การ
อยา่งรวดเร็ว  

4) การด าเนินการตดัสินใจ (Decision Making) หมายถึง การท่ีพนักงานมีอ านาจท่ี
เหมาะสมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกับงานของตนเองและอ านาจนัน้ได้รับการมอบหมายอย่าง
ชดัเจนเพ่ือให้สามารถรับมือกบัภาวะวิกฤตได้ พนกังานท่ีมีทกัษะสงูจะมีส่วนร่วมหรือลงมือปฏิบตัิ
ในการตดัสินใจได้ โดยใช้ความรู้เฉพาะทางท่ีมีความส าคญัตอ่การด าเนินงานซึ่งการมีส่วนร่วมของ
พนกังานนัน้จะชว่ยสนบัสนนุในการด าเนินงาน  

5) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Innovation and Creativity) หมายถึง การท่ี
พนกังานได้รับการกระตุ้นและได้รับรางวลัส าหรับการใช้ความรู้ของพวกเขาในแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือ
แก้ไขปัญหาท่ีมีอยู่เดิมหรือปัญหาท่ีมีแนวโน้มวา่จะเกิดขึน้ รวมไปถึงการค้นหาแนวทางหรือวิธีการ
ใหม ่ๆ และการใช้ความคดิสร้างสรรค์เพ่ือการพฒันาแนวทางการแก้ไขปัญหา  

6) หุ้ นส่วน/พันธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ  (Effective Partnerships) หมายถึง การมี
ความเข้าใจเก่ียวกบัความสมัพนัธ์และทรัพยากรท่ีองค์การอาจจะต้องการเข้าถึงจากองค์การอ่ืน ๆ 
ในระหวา่งภาวะวิกฤต รวมไปถึงการวางแผนและการจดัการท่ีช่วยสร้างความมัน่ใจได้ในการเข้าถึง
ดงักลา่ว  
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7) การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้  (Leveraging Knowledge) หมายถึง ข้อมูล
ข่าวสารท่ีส าคญัจะถูกจดัเก็บไว้ในหลายรูปแบบและหลายสถานท่ี และพนกังานสามารถเข้าถึง
ความคิดเห็นจากผู้ เชียวชาญได้เม่ือจ าเป็น มีการแบ่งปันบทบาทหน้าท่ีและพนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมมาเพื่อให้มีบคุคลท่ีสามารถเข้ามารับต าแหนง่ส าคญัท่ีวา่งลงได้เสมอ  

8) การสลายการท างานแบบแยกส่วน  (Breaking Silos) หมายถึง การลดทอน
ก าแพงทางสงัคม วฒันธรรม และพฤติกรรมท่ีแบ่งแยกแต่ละส่วนออกจากกัน ซึ่งเกิดขึน้บ่อยครัง้
แล้วกลายเป็นอปุสรรคในการส่ือสารท่ีท าให้เกิดแนวทางการท างานท่ีไม่ร่วมมือกัน ไม่เช่ือมโยงถึง
กนั และสง่ผลร้ายแรงในการท างาน  

9) ทรัพยากรภายใน (Internal Resources) หมายถึง การบริหารจัดการและการ
ระดมทรัพยากรขององค์การเพ่ือให้มัน่ใจได้ถึงความสามารถขององค์การในการด าเนินงานภายใต้
สภาวะปกติ และรวมถึงความสามารถท่ีจะน าเสนอขีดความสามารถเพิ่มพิเศษท่ีต้องการใน
ระหวา่งภาวะวิกฤต  

10) ความเป็นเอกภาพของเป้าหมาย (Unity of Purpose) หมายถึง การตระหนกัรู้ท่ี
มีร่วมกนัทัว่ทัง้องค์การตอ่สิ่งท่ีองค์การจะให้ความส าคญัในระหวา่งภาวะวิกฤต ซึง่มีการระบเุอาไว้
อย่างชดัเจนในระดบัองค์การ และรวมไปถึงความเข้าใจในข้อก าหนดความต้องการขัน้ต ่าในการ
ปฏิบตังิานขององค์การ  

11) การวางตัวเชิงรุก (Proactive Posture) หมายถึง การท่ีองค์การมีกลยุทธ์และ
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกถึงความพร้อมในการตอบสนองตอ่สญัญาณแรกเร่ิมของการเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์การก่อนท่ีการเปล่ียนแปลงจะยกระดบัเป็นภาวะวิกฤต  

12) การวางแผนกลยุทธ์  (Planning Strategies) หมายถึง การพัฒนาและการ
ประเมินแผนการด าเนินงานและกลยุทธ์ขององค์การในการจดัการช่องโหว่ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจและผู้ มีสว่นได้สว่นเสียขององค์การ  

13) แผนการทดสอบภาวะวิกฤต (Stress Testing Plans) หมายถึง การมีส่วนร่วม
ของพนักงานในการจ าลองเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีออกแบบมาเพ่ือฝึกฝนในการรับมือต่อ
ภาวะวิกฤต รวมไปถึงการเตรียมการและการตรวจสอบแผนการทดสอบ  

การวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ ใช้การประเมินองค์การโดยพนักงาน
ระดับบริหารของแต่ละองค์การ ผู้ วิจัยแปลและเรียบเรียงข้อค าถามจากแบบวัด  Resilience 
Benchmarking Tool Survey Questionnaire ข อ ง  Lee, Vargo, & Seville (as cited in Jones, 
2015) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 54 ข้อ มีลกัษณะแบบวดัเจตคติแบบลิเคอร์ท 6 ระดบั (ไม่
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เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 คะแนน ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 6 คะแนน) ผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่า
แสดงว่าองค์การของผู้ตอบมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การสูงกว่าองค์การของผู้ตอบท่ีได้
คะแนนจากแบบวดัต ่า 

3. องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง องค์การท่ีขยายขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนษุย์ในองค์การผ่านกระบวนการจดัการความรู้และกระบวนการการ
เรียนรู้อย่างเป็นทีมและต่อเน่ือง รวมทัง้มีการสร้าง แสวงหา ถ่ายโอนความรู้ และเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม อนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ ๆ โดยมีการกระจายอ านาจให้กบัสมาชิกในองค์การ เพ่ือ
กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยอาศัยแนวคิดของการจัดการความรู้และ
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพ่ือสร้างองค์ความรู้หรือนวตักรรมท่ีมีคณุคา่ตอ่องค์การ เพ่ือให้เป็นองค์การท่ี
มีคณุภาพ สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัภายใต้สภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงได้ 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ  

1) การสร้างโอกาสในการเรียน รู้อย่างต่อเน่ือง  (Create continuous learning 
opportunities) หมายถึง การท่ีองค์การออกแบบการเรียนรู้ให้รวมอยู่ในการท างาน เพ่ือให้
บุคลากรสามารถเรียนรู้จากงานท่ีปฏิบตัิ เป็นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และมี
โอกาสในการเตบิโตในหน้าท่ีการงาน  

2) การส่งเสริมให้เกิดการซกัถามและการสนทนา (Promote inquiry and dialogue) 
หมายถึง การท่ีองค์การเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดงความคิดเห็น สอบถาม  และรับฟังมมุมอง
จากผู้ อ่ืน เปิดโอกาสให้มีการซกัถาม การอภิปรายร่วมกนั การให้ข้อมูลปอ้นกลบั และน าข้อปฏิบตัิ
ไปทดลองใช้  

3) การส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม  (Encourage collaboration and 
team learning) หมายถึง การท่ีองค์การออกแบบการท างานให้ใช้วิธีการท างานเป็นกลุ่ม เพ่ือเปิด
โอกาสให้มีการแสดงออกท่ีแตกต่างในด้านความคิด การเรียนรู้และการท างานร่วมกันของกลุ่ม 
รวมไปถึงคณุคา่ของการร่วมมือกนัและรางวลัท่ีจะได้รับ  

4) การสร้างระบบการจัดเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ (Create systems to capture 
and share learning) หมายถึง การท่ีองค์การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือการจดัการด้วย
วิธีการอ่ืนท่ีเป็นระบบมาใช้ในการจดัเก็บ และแบง่ปันการเรียนรู้จากองค์ความรู้ท่ีถกูสร้างขึน้ และ
บรูณาการเข้ากบัการท างาน การเข้าถึงการให้บริการและการบ ารุงรักษาระบบ  

5) การส่ ง เส ริม ให้ เกิ ดการมี วิ สัยทัศ น์ ร่วม กัน  (Empower people toward a 
collective vision) หมายถึง การท่ีองค์การให้บุคคลากรได้มีส่วนร่วมในการก าหนด รู้สึกเป็น
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เจ้าของ และด าเนินการตามวิสัยทัศน์ขององค์การร่วมกัน มีการมอบความรับผิดชอบในการ
ตดัสินใจให้แตล่ะบคุคลเพื่อให้เกิดแรงจงูใจในการเรียนรู้กบัสิ่งท่ีตนเองรับผิดชอบ  

6) การเช่ือมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม (Connect the organization to its 
environment) หมายถึง การท่ีองค์การให้บุคลากรได้มีส่วนช่วยเหลือในการวิเคราะห์ผลกระทบ
ตา่ง ๆ ในการท างานท่ีจะส่งผลตอ่องค์การในภาพรวมผ่านกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ โดยแต่
ละคนจะพิจารณาสภาพแวดล้อมท่ีมีอยูแ่ละใช้เป็นข้อมลูในการปรับรูปแบบการท างาน  

7) การจดัให้มีผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับการเรียนรู้ (Provide strategic leadership for 
learning) หมายถึง การท่ีองค์การจดัให้มีผู้น าต้นแบบ ซึ่งเป็นผู้ รับผิดชอบหลกัและการสนบัสนุน
การเรียนรู้ โดยใช้ภาวะผู้น าในการสร้างกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้เพ่ือน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางธุรกิจ  

การวดัองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งวดัโดยบคุลากรระดบัพนกังานเป็นผู้ตอบแบบวดัใน
การประเมินระดับบุคคลและกลุ่ม (องค์ประกอบท่ี 1 ถึง องค์ประกอบท่ี 3) และบุคลากรระดับ
บริหารเป็นผู้ตอบแบบวดัในการประเมินระดบัองค์การ (องค์ประกอบท่ี 4 ถึง องค์ประกอบท่ี 7) 
ผู้ วิจัยได้แปลและเรียบเรียงข้อค าถามจากแบบวัด Dimensions of the Learning Organization 
Questionnaire (DLOQ) ของ Marsick and Watkins (2003) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 43 
ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั (ไม่เคยเลย 1 คะแนน ถึง เป็นประจ า 6 
คะแนน) องค์การท่ีมีคะแนนจากการวิเคราะห์สงูกว่าแสดงวา่มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สงู
กวา่องค์การท่ีมีคะแนนจากการวิเคราะห์ต ่า 

4. ความไว้วางใจในหัวหน้างาน (Trust in Supervisor) หมายถึง การท่ีพนักงานมี
ความเช่ือว่าค าพูด สญัญา และการกระท าของหวัหน้างานจะเช่ือถือได้ หวัหน้างานจะท าในสิ่งท่ี
เป็นคณุมากกว่าโทษ จะไม่เอาเปรียบหรือแสวงหาประโยชน์จากพนกังาน มีคณุสมบตัิเหมาะสม
กบัการเป็นหวัหน้างานและมีความสามารถเย่ียงผู้น าสงู ท าให้พนกังานยอมปฏิบตัิตามด้วยความ
เช่ือมัน่ว่าหวัหน้างานนัน้มีความสามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จลลุ่วง ยดึถือในหลกัคณุธรรม มีความ
คงเส้นคงวา เป็นคนใจกว้างและมีความซ่ือสัตย์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน (Lussier, 
2010) ได้แก่  

1) ความซ่ือตรง (Integrity) หมายถึง การท่ีพนกังานเช่ือว่าหวัหน้างานจะปฏิบตัิตน
อย่างตรงไปตรงมา มีความน่าเช่ือถือ พูดแต่ความจริงและมีความจริงใจ แต่การพูดความจริงนัน้
อยู่บนพืน้ฐานของความระมัดระวงัว่าจะไม่กระทบต่อความสมัพันธ์ท่ีมีกับพนกังาน รักษาค ามั่น
สญัญาท่ีให้ไว้กบัพนกังาน  
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2) สมรรถนะ (Competence) หมายถึง การท่ีพนักงานเช่ือว่าหัวหน้างานมีความรู้
ทางด้านเทคนิคและการสร้างความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสามารถและทกัษะท่ีจะท าให้
งานส าเร็จลุล่วง มีจิตส านึกท่ีจะใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีการพัฒนาผลการ
ปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ือง รู้จุดแข็งและข้อจ ากัดของตนเอง ยินดีท่ีจะให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนและ
ยินดีท่ีจะรับความช่วยเหลือจากผู้ อ่ืนเม่ือมีความจ าเป็น ไม่โอ้อวด ถ่อมตน ไม่น าข้อดีของตนเองไป
เปรียบเทียบกบัผู้ อ่ืนและยอมรับในความผิดพลาดของตนเอง  

3) ความคงเส้นคงวา (Consistency) หมายถึง การท่ีพนกังานเช่ือว่าหวัหน้างานจะ
แสดงพฤติกรรมเดียวกันในสถานการณ์ ท่ีคล้ายคลึงกันซึ่งท าให้คาดการณ์ ได้ ปฏิบัติตน
เชน่เดียวกบัสิ่งท่ีได้สอนหรือแนะน าพนกังานไว้ ปฏิบตัิตนตอ่พนกังานทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนัโดย
ไมมี่การแบง่แยก แม้วา่จะมีความช่ืนชมหรือสนิทสนมกบัพนกังานบางคนเป็นพิเศษ  

4) ความซ่ือสัตย์ (Loyalty) หมายถึง การท่ีพนักงานเช่ือว่าหัวหน้างานจะปกป้อง
ผลประโยชน์ของพนกังาน ไม่แสวงหาผลประโยชน์จากพนกังาน ยินดีท่ีจะอยู่เคียงข้าง ให้ความ
ช่วยเหลือและไม่ท าให้พนักงานรู้สึกเสียหน้า รักษาความลับของพนักงาน ไม่พูดถึงข้อเสียของ
พนกังานให้ผู้ อ่ืนฟังลบัหลงั ปฏิบตัตินในฐานะผู้ ร่วมงานไมใ่ชเ่ป็นคูแ่ขง่ของพนกังาน  

5) ความใจกว้าง (Openness) หมายถึง การท่ีพนกังานเช่ือว่าหวัหน้างานจะยอมรับ
ความคิดใหม่ ๆ และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ แบ่งปันความรู้และความรู้สึกของตนเองให้กับ
พนักงาน ให้การยอมรับ ส่งเสริมและสนับสนุนพนักงานในสิ่งท่ีพนักงานแสดงออกมา ไม่ดูถูก
พนักงาน ตอบสนองต่อพนักงานด้วยการสะท้อนให้เห็นอย่างเป็นเหตุเป็นผล ยอมรับการไม่เห็น
ด้วยของพนกังาน ความคดิเห็นท่ีแตกตา่งของพนกังานและความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้  

การวดัความไว้วางใจในหัวหน้างานนัน้วัดโดยการประเมินการรับรู้ของตนเองของ
บุคลากรระดบัพนักงานท่ีมีต่อหวัหน้างานทัง้ 5 ด้าน ซึ่งผู้ วิจยัสร้างข้อค าถามขึน้เอง มีข้อค าถาม
ทัง้หมด 30 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั (ไม่จริงเลย 1 คะแนน ถึง จริง
ท่ีสดุ 6 คะแนน) บคุลากรระดบัพนกังานท่ีมีคะแนนสงูกว่าแสดงว่ามีความไว้วางใจในหวัหน้างาน
สงูกวา่บคุลากรระดบัพนกังานท่ีได้คะแนนต ่า 

5. ประสิทธิภาพร่วม  (Collective Efficacy) หมายถึง ความเช่ือร่วมกันเก่ียวกับ
ความสามารถของกลุ่มหรือทีมงานในการท างานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ 
ผู้ วิจัยสร้างข้อค าถามขึน้จากแนวคิดของ Bandura (1986) มีข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ มีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (ไม่จริงเลย 1 คะแนน ถึง จริงท่ีสดุ 6 คะแนน) บุคลากร
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ระดบัพนกังานท่ีมีคะแนนสงูกว่าแสดงวา่มีความเช่ือในประสิทธิภาพร่วมของกลุ่มสงูกวา่บคุลากร
ระดบัพนกังานท่ีได้คะแนนต ่า 

6. ความวิริยอุตสาหะ (Grit) หมายถึง ความขยันหมั่นเพียรและความหลงใหลใน
เปา้หมายระยะยาว ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ  

1) ความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย  (Consistency of Interest) หมายถึง การท่ี
บคุคลยงัคงมุง่ความสนใจไปท่ีเปา้หมายจนกระทัง่ประสบความส าเร็จ  

2) ความเพียรพยายาม (Perseverance of Effort) หมายถึง การท่ีบุคคลยงัคงมุ่งมัน่
ท่ีจะก้าวไปสูเ่ปา้หมายท่ีตัง้ไว้แม้วา่จะต้องเผชิญกบัความยากล าบากหรือความท้าทาย  

ผู้ วิ จัย ได้พัฒ นาข้อค าถาม โดยแปล และเรียบ เรียงจาก  Grit-O Scale ของ 
Duckworth, Peterson, Matthews, and Kelly (2007) มีข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ มีลักษณะข้อ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (ไม่จริงเลย 1 คะแนน ถึง จริงท่ีสุด 6 คะแนน) 
บุคลากรระดับพนักงานท่ีมีคะแนนสูงกว่าแสดงว่ามีความวิริยอุตสาหะสูงกว่าบุคลากรระดับ
พนกังานท่ีได้คะแนนต ่า 

7. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-Organization Fit) หมายถึง 
ความเข้ากันได้ของพนักงานกับองค์การท่ีเกิดขึน้เม่ือพนักงานหรือองค์การสามารถตอบสนอง
ความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งได้  และ/หรือเม่ือพนักงานมีคุณลักษณะส่วนบุคคลในด้าน
บุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมายและทัศนคติ คล้ายคลึงกับคุณลักษณะขององค์การในด้าน
วฒันธรรม/บรรยากาศ ค่านิยม เป้าหมายและบรรทัดฐานขององค์การ การวดัความสอดคล้อง
ระหว่างบคุคลกบัองค์การซึ่งวดัจากการประเมินตนเองของพนกังาน ผู้วิจยัสร้างข้อค าถามขึน้จาก
แนวคิดของ Kristof (1996) ประกอบด้วยข้อค าถามทัง้หมด 4 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 
ระดับ (ไม่จริงเลย 1 คะแนน ถึง จริงท่ีสุด 6 คะแนน) บุคลากรระดบัพนักงานท่ีมีคะแนนสูงกว่า
แสดงวา่มีความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การสงูกว่าบคุลากรระดบัพนกังานท่ีได้คะแนนต ่า 

8. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีมุมมองต่อ
ชีวิตในด้านท่ีดี หรือในทางบวก มีความหวงัในชีวิตแม้จะเผชิญกบัอปุสรรค  

ผู้วิจยัใช้แบบวดัการมองโลกในแง่ดีท่ีพฒันาโดย อรพินทร์ ชชูม ทศันา ทองภกัดี และ 
สุภาพร ธนะชานนัท์ (2554) และปรับข้อค าถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการวิจยั มีข้อค าถาม
จ านวน 8 ข้อ ลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (ไม่จริงเลย 1 คะแนน 
ถึง จริงท่ีสุด 6 คะแนน) บุคลากรระดบัพนักงานท่ีได้คะแนนสูงแสดงว่ามีการมองโลกในแง่ดีสูง 
และบคุลากรระดบัพนกังานท่ีได้คะแนนต ่าแสดงว่ามีการมองโลกในแง่ดีต ่า 
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9. การจัดแจงในงาน (Job Crafting) หมายถึง พฤติกรรมเชิงรุกของพนกังานในการมี
สว่นร่วมก าหนดเปา้หมายในการท างาน การออกแบบงานและปรับเปล่ียนทรัพยากรหรือสิ่งต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวข้องกบัขอบเขตงานของตนเองให้พฒันาขึน้จากสิ่งท่ีเป็นอยู่ เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
งาน ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ   

1) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง  (Increasing structural job resources) 
หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการท างานและพยายามสร้างความหลากหลายของทรัพยากรใน
งานของตนเอง  

2) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม (Increasing social job resources) หมายถึง 
การท่ีพนักงานแสวงหาข้อมูลหรือการสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ องค์ความรู้ ค าแนะน า ข้อมูล
ปอ้นกลบั (Feedback) แรงบนัดาลใจ จากหวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน  

3) การเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย (Increasing challenging 
job demands) หมายถึง การท่ีพนักงานสร้างแรงจูงใจในการท างานของตนเองให้อยู่ในระดบัท่ี
เพียงพอด้วยงานท่ีมีความท้าทายซึ่งสามารถกระตุ้นให้พนกังานพฒันาความรู้ ทกัษะ หรือบรรลุ
เปา้หมายท่ีแตกตา่ง  

4) การลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคในการท างาน (Decreasing hindering 
job demands) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความพยายามท่ีจะลดความต้องการในงานของตน เม่ือ
รับรู้ว่าความต้องการของงานนัน้มีมากจนเกินไป ซึง่การได้รับความต้องการเป็นเวลานานควบคูไ่ป
กับทรัพยากรในการท างานของพนกังานท่ีจ ากัดหรือไม่เพียงพออาจท าให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพ 
เชน่ ความเหน่ือยหนา่ยและผลกระทบในทางลบตอ่องค์การ  

ผู้ วิจัยได้พัฒนาข้อค าถามโดยแปลและเรียบเรียงแบบวัด Dutch Job Crafting 
Scale: JCS ของ Tims, Bakker, and Derks (2012) ให้เป็นภาษาไทยมีข้อค าถามจ านวน 21 ข้อ 
และปรับข้อค าถามให้เข้ากบักลุ่มตวัอยา่ง มีลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 
ระดบั (ไม่เคยเลย 1 คะแนน ถึง เป็นประจ า 6 คะแนน) โดยบุคลากรระดบัพนักงานท่ีมีคะแนน
มากกวา่แสดงวา่มีการจดัแจงในงานสงูกวา่บคุลากรระดบัพนกังานท่ีได้คะแนนต ่า 

10. สติ (Mindfulness) หมายถึง การท่ีบคุคลตระหนกัได้จริงถึงประสบการณ์ท่ีเกิดขึน้ทัง้
ภายในและภายนอกตนเอง ในบริบทของการยอมรับ ไม่ใช่การตดัสินจากทศันคติตอ่ประสบการณ์
เหลา่นัน้ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ  

1) การตระหนกัรู้ (Awareness) หมายถึง การรับรู้ประสบการณ์ปัจจบุนัท่ีปรากฏทาง
ประสาทสมัผสัหรือทางใจซึง่ได้แก่ ความรู้สกึ ความนกึคดิ เป็นการรับรู้ประสบการณ์อยา่งท่ีเป็น  
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2) การยอมรับ (Acceptance) หมายถึง ไม่ว่าจะมีประสบการณ์อะไรเข้ามา เพียง
รับรู้โดยไมป่ฏิเสธ ไมต่ดัสิน (Non-judgmental)  

ผู้ วิจัยใช้แบบวัด Philadelphia Mindfulness Scale ฉบับภาษาไทย (PHLMS_TH) 
ของ ชัชวาลย์ ศิลปกิจ อรวรรณ ศิลปกิจ และ ภัทราพร วิสาจันทร์ (2554) ท่ีแปลจากแบบวัด 
Philadelphia Mindfulness Scale: PHLMS ของ  Cardaciotto, Herbert, Forman, Moitra, and 
Farrow (2008) มีข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ มีลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 6 ระดบั (ไม่เคยเลย 1 คะแนน ถึง เป็นประจ า 6 คะแนน) โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนน
จากแบบวดัมากกวา่แสดงวา่มีสตสิงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัต ่ากวา่ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาปัจจยัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟื้น
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ ผู้ วิจัยได้ศึกษาเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และได้น าเสนอตามหวัข้อดงัตอ่ไปนี ้

1. การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน (Resilience at Work) 
1.1 แนวคดิเก่ียวกบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 
1.2 ความหมายของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 
1.3 องค์ประกอบของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 
1.4 การวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 
1.5 การสร้างการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 

2. ปัจจยัพหรุะดบัของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 
2.1 ปัจจยัระดบัองค์การ ได้แก่ 

2.1.1 การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ (Organizational Resilience) 
2.1.2 องค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) 

2.2 ปัจจยัระดบักลุม่ ได้แก่ 
2.2.1 ความไว้วางใจในหวัหน้างาน (Trust in Supervisor) 
2.2.2 ประสิทธิภาพร่วม (Collective Efficacy) 

2.3 ปัจจยัระดบับคุคล ได้แก่ 
2.3.1 ความวิริยอตุสาหะ (Grit) 
2.3.2 ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ (Person-Organization Fit) 
2.3.3 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
2.3.4 การจดัแจงในงาน (Job Crafting) 
2.3.5 สต ิ(Mindfulness) 

3. ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
ทัง้นี ้ในแต่ละหัวข้อจะอธิบายถึงแนวคิดทฤษฎี และการให้นิยามความหมาย รวมถึง

เคร่ืองมือวดัตวัแปร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรนัน้ ๆ โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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1. การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน (Resilience at Work) 
1.1 แนวคิดเก่ียวกับการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน 

เน่ืองจากค าว่า “Resilience” เร่ิมมีการน ามาใช้ในประเทศไทยในช่วงสองถึงสาม
ทศวรรษท่ีผ่านมาและมีการศกึษาในปริมาณท่ียงัไม่มากในบริบทของการศกึษาในองค์การ รวมถึง
การน าไปศึกษาและประยุกต์ใช้นัน้อยู่ในบริบทและกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความแตกต่างกัน ท าให้การ
แปลหรือบญัญัติค าเป็นภาษาไทยยงัไม่ได้ข้อสรุปท่ีตรงกนั จึงมีการใช้ค าภาษาไทยท่ีหลากหลาย 
ดังตัวอย่างในตาราง 1 ซึ่งการบัญญัติค าภาษาไทยท่ีใช้ในงานวิจัยเก่ียวกับ “Resilience” ใน
ประเทศไทยนัน้ พบว่า ส่วนใหญ่เลือกใช้ค าท่ีส่ือความถึง ความยืดหยุ่น ความหยุ่นตวั หรือความ
แข็งแกร่งของบุคคลในการเผชิญกับปัญหาหรือวิกฤตต่าง ๆ ในชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับ ท่ี 
ราชบัณฑิตยสถาน (2547) และฝ่ายวิชาการแพร่พิทยา (2529) ท่ีได้บัญญัติศัพท์วิชาการ ใน
สาขาวิชาแพทยศาสตร์ว่า “Resilience” คือ ความยืดหยุ่น ส่วน วิทย์ เท่ียงบูรณธรรม (2541) ได้
บญัญัติค าว่า “Resilience” ในพจนานุกรมองักฤษ-ไทยว่า ความสามารถในการกลบัสู่สภาพเดิม 
ความหดได้ ความยืดหยุ่น และความสามารถในการฟืน้คืนสู่ปกติ นอกจากนี ้นกัวิจยัอีกส่วนหนึ่ง
ได้บญัญัตคิ าท่ีใช้แทนความหมายของ “Resilience” ในมมุมองด้านการปรับตวัในเชิงบวกหรือการ
สร้างสรรค์ให้เกิดกระบวนการหรือผลส าเร็จจากการท่ีบุคคลมี “Resilience” ด้วยเช่นกัน ทัง้นี ้
ผู้วิจยัสนใจท่ีจะศึกษาบุคคลท่ีอยู่ในวยัผู้ ใหญ่เฉพาะในบริบทของการท างานในองค์การธุรกิจ จึง
เลือกใช้ค าวา่ “การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน” เป็นค าภาษาไทยท่ีใช้ส่ือความหมายแทนค า
วา่ “Resilience at Work” ซึง่สอดคล้องกบัท่ีได้บญัญัตไิว้ในพจนานกุรมองักฤษ-ไทย 

ความสนใจในเร่ืองการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ เร่ิมต้นขึน้เม่ือประมาณ 30 ปีท่ีผ่านมา 
โดยมีนกัจิตวิทยาได้ศกึษาการปรับตวัของเดก็จากครอบครัวท่ีพอ่แมป่่วยเป็นโรคจิตเภท แล้วพบว่า
มีเด็กได้รับผลกระทบทางจิตใจเพียงร้อยละ 10 เท่านัน้ ส่วนอีกร้อยละ 90 สามารถด าเนินชีวิตได้
ตามปกติ อีกทัง้เด็กบางคนยังมีผลการเรียนดีเด่น จนเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีท าให้เกิดความสนใจของ
นกัวิจยัว่าอะไรคือกระบวนการทางจิตใจท่ีใช้ในการตอบสนองต่อเคราะห์กรรมของชีวิตท่ีคอ่นข้าง
จะหนกัหนาเช่นนัน้ ซึ่งตอ่มาได้มีการศกึษาเด็กชาวเวียดนามท่ีติดตามพ่อแมซ่ึ่งเป็นผู้อพยพเข้าไป
อยูใ่นประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่เดก็เหลา่นีมี้ผลการเรียนดีกวา่เด็กชาวอเมริกนัแม้ว่าโดยพืน้ฐาน
ชีวิตจะเป็นเด็กท่ีความยากจน มีความขดัสนและแร้นแค้นกว่าเด็กชาวอเมริกนัเป็นอย่างมาก ในปี 
ค.ศ. 1986 นกัวิจยัได้มีการใช้ค าว่า การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ (Resilience) ในการศกึษากลุ่มวยัรุ่น
ผิวด าและมีการส่งเสริมความสามารถทางสังคมโดยใช้โรงเรียนเป็นพืน้ฐาน เพ่ือเป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับใช้แก้ไขปัญหาส าหรับบคุคลในการเผชิญกบัอปุสรรค ซึง่เป็นการเน้นให้เห็นถึงความส าคญั
และประโยชน์ของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกต ิ(นชุนาฏ ธรรมขนั, 2556) 
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จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องนัน้  การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติมี
โครงสร้างในหลายมิติซึ่งอาจจะระบุได้ว่าเป็นสิ่งท่ีมีอยู่แล้วในตวับุคคล หรือเป็นการปรับตวัอย่าง
ต่อเน่ืองของบุคคล หรือเป็นผลส าเร็จของการปรับตวัของบุคคลได้เช่นกัน ซึ่งการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกติท่ีมีอยู่ในตวับุคคลนัน้สามารถเปล่ียนแปลงได้เม่ือเวลาผ่านไป โดยพืน้ฐานของแนวคิดท่ีได้
จากการทบทวนวรรณกรรมนัน้ได้แบ่งการศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติออกเป็นสองกลุ่ม คือ 
กลุ่มแรก เป็นการศกึษาด้านจิตวิทยาเก่ียวกบัการรับมือและเผชิญกบัปัญหา ส่วนอีกกลุ่มหนึ่งนัน้ 
เป็นการศกึษาด้านสรีรวิทยาในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัความเครียดของบุคคล ซึ่งการศกึษาในช่วง
ต้นของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้ มุ่งเน้นไปท่ีปัจจัยหรือคุณลักษณะท่ีช่วยให้บุคคลสามารถ
ประสบความส าเร็จในการเผชิญกบัความทกุข์ยาก และเมื่อองค์ความรู้เก่ียวกบัแนวคดิการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติได้ถกูพฒันาขึน้ ก็แสดงให้เห็นได้อยา่งชดัเจนวา่ ปัจจยัของแตล่ะบคุคลและปัจจยัด้าน
สภาพแวดล้อมเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นต่อการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ แต่ก็ยังไม่เพียงพอท่ีจะท าให้
เข้าใจถึงแนวคิดของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติได้อย่างสมบูรณ์  รวมถึงมีการศึกษาเก่ีย วกับ
กระบวนการพลวัตระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ท่ีจะท าหน้าท่ีเป็นส่ือกลางระหว่างตัวบุคคลกับ
สภาพแวดล้อมและตวับคุคลกบัผลส าเร็จท่ีเกิดขึน้ ดงันัน้ หลกัฐานเชิงประจกัษ์จึงเป็นสิ่งส าคญัท่ี
จะน าไปสู่การพฒันาตวัแบบของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติและการพฒันาเคร่ืองมือวดัการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตผิา่นแนวคดิเชิงปฏิบตักิาร (Ahern, 2006, p. 175) 

ด้วยเหตนีุ ้จึงมีความเป็นไปได้ท่ีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติจะมีความแตกตา่งกนัในแต่
ละระยะของพัฒนาการในแต่ละบุคคล และการแสดงออกของพฤติกรรมในแต่ละระยะของ
พฒันาการนัน้สามารถตีความได้ทัง้ในเชิงบวก เชน่ การดแูลสขุภาพหรือในเชิงลบ เช่น การท าลาย
สขุภาพ (Hunter & Chandler, 1999) ซึ่งการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตินัน้สามารถวิเคราะห์ได้ในหลาย
มิติ เช่น ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกับเพ่ือนร่วมงานและปัจจยัส่ือกลาง เช่น สมรรถนะ และความ
คาดหวังของบุคคล (Criss, Pettit, Bates, Dodge, & Lapp, 2002) โดยข้อสรุปในทางทฤษฎีนัน้ 
ปรากฏการณ์การเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
คณุลกัษณะของบคุคลและปัจจยัของสภาพแวดล้อมท่ีมีผลตอ่ตวับคุคลหรือกลุม่ ความสามารถใน
การท่ีจะตอบสนองความเครียดและความทกุข์ยาก รวมไปถึงการรับมือและการปรับตวัของบคุคล 
ซึ่งแนวคิดเก่ียวกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตินัน้ยงัคงมีการถกเถียงในหมู่นกัวิจยัและนกัวิชาการว่า 
การฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้ เป็นคุณลักษณะของบุคคล (Luthans, Vogelgesang, & Lester, 
2006; Warner & April, 2012) ผลส าเร็จของการปรับตัวของบุคคล (Zautra, Hall, & Murray, 
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2010) หรือกระบวนการในการปรับตวัของบุคคล (Masten & Reed, 2002; Windle, Bennett, & 
Noyes, 2011) 

1.2 ความหมายของการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน 
ค าว่า  Resilience ตามความหมายของพจนานุกรมอังกฤษ Oxford English 

Dictionary หมายถึง การกระท าท่ีท าให้กลบัฟืน้คืนสภาพเดิมและความยืดหยุ่น ความสามารถใน
การกลบัสู่สภาพเดิม (รูปร่าง ต าแหน่ง) หลงัจากท่ีมีการโค้ง หรือสถานการณ์ช็อก (Shock) ตา่ง ๆ 
(Simpson, Weiner, & Oxford University Press, 1989) นอกจากนีใ้น The American Heritage 
Dictionary ได้ให้ความหมายของ Resilience ว่าเป็นความสามารถในการหายอย่างรวดเร็วจาก
การเจ็บป่วย ภาวะซึมเศร้า การเปล่ียนแปลง ความเคราะห์ร้าย หรือหมายถึง คณุสมบตัิของวสัดท่ีุ
กลบัคืนสู่สภาพเดิมหรือต าแหน่งเดิมหลงัจากท่ีมีการโค้งงอ ถกูยืดกด หรือหมายถึง ความยืดหยุ่น 
(The American Heritage, 2019) 

สิ่งหนึ่งท่ีนักวิจัยและนักวิชาการท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติมี
ความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ การขาดนิยามท่ีเป็นสากลของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกต ิ
แม้กระทัง่การให้นิยามของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตขิองนกัวิจยัและนกัวิชาการในแตล่ะบทความซึ่ง
ปรากฏอยู่ในหนงัสือเล่มเดียวกันนัน้ ยงัพบว่ามีความคลุมเครือและมีความหลากหลายในการให้
ความหมาย (Cooper, Flint-Taylor, & Pearn, 2013, p. 14) โดยท่ีนักวิจัยและนักวิชาการท่ี
ท าการศึกษาเก่ียวกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติแต่ละท่านนัน้ ได้ให้ความหมายของค าว่า “การฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติ” แตกต่างกันออกไปตามขอบเขตในการศึกษาของตนเอง ซึ่งจากการทบทวน
วรรณกรรม นกัวิจยัและนกัวิชาการได้ให้นิยามของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตไิว้ ดงันี ้

Rutter (1987, pp. 316-317) ได้นิยามการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า คือ ปัจจยัปกปอ้ง
ท่ีช่วยปอ้งกันบุคคลจากความผิดปกติทางจิต โดยบุคคลท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตินัน้ จะนบัถือ
ตนเอง เช่ือมัน่ในประสิทธิภาพของตนเอง มีทกัษะในการแก้ไขปัญหา และมีความพึงพอใจในการท่ี
จะปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนและ Druss & Douglas (as cited in Wagnild & Young, 1993)  ยงัได้
อธิบายถึงบคุคลท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติเพิ่มเติมว่า เป็นบคุคลท่ีมีความกล้าหาญมากกวา่ปกติ
และมองโลกในแง่ดีในการเผชิญกับความตาย ความเจ็บป่วย และความพิการแต่ก าเนิด โดยท่ี
บคุคลนัน้จะเช่ือมัน่ในความแข็งแกร่งของตนและเลือกมองในด้านบวกในเวลาท่ีตนเองต้องเผชิญ
สถานการณ์ตา่ง ๆ 

ส่วน Masten, Best, and Garmezy (1990, p. 426) ได้ท าการศึกษาและให้นิยาม
การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติท่ีครอบคลุมทัง้กระบวนการ ความสามารถ และผลส าเร็จในการปรับตวั
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ของบุคคลว่า เป็นกระบวนการ ความสามารถ หรือเป็นผลของการประสบความส าเร็จในการ
ปรับตวัของบุคคล แม้ว่าจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีท้าทายหรือคกุคามการด าเนินชีวิต  รวมไป
ถึงการท่ีบุคคลสามารถคงความสามารถของตนเองไว้ได้ดงัเดิมภายใต้สถานการณ์ท่ีคกุคามชีวิต
และการกลบัคืนสู่สภาวะปกติหลงัจากผ่านเหตกุารณ์เลวร้ายนัน้ แต่ Benard (1991, p. 6) ได้ให้
มุมมองท่ีจ ากัดขอบเขตมากขึน้ โดยก าหนดมิติในการศึกษาเจาะจงไปท่ีความสามารถและ
คณุลกัษณะของบุคคล โดยให้ความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นความสามารถของ
บุคคล ท่ีท าให้บุคคลมีการปรับตัวอย่างเหมาะสมเม่ือประสบกับสถานการณ์เลวร้ายหรือ
สถานการณ์วิกฤติท่ีเกิดขึน้โดยไม่คาดคิด โดยท่ีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติเป็นคณุลกัษณะทางบวก
ของแตล่ะบคุคลท่ีแสดงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลในการตอบสนองตอ่ความเครียดและความ
ยากล าบาก คุณลักษณะดงักล่าวเป็นกลไกปกป้องท่ีช่วยเพิ่มความส าเร็จในการปรับตวัแม้ว่า
บุคคลจะประสบกับภาวะหรือสภาพการณ์ท่ีมีความเส่ียงสูงในช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางด้าน
พฒันาการ 

ตอ่มา Jordan (1992) ได้นิยามการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นกระบวนการท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งเกิดจากการท่ีบคุคลมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ อ่ืนท าให้บคุคลสามารถปรับตวัผ่าน
อปุสรรคและจดัการความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้อย่างเหมาะสม แต ่Wagnild and Young (1993, pp. 
165-167) นัน้ ได้ให้ความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในมิติท่ีแตกต่างออกไป โดยให้นิยาม
วา่ เป็นความแตกตา่งระหว่างบคุคล คณุลกัษณะของบคุคล หรือความสามารถของบุคคลท่ีท าให้
รับมือกับการเปล่ียนแปลงหรือเหตุการณ์ท่ีไม่คาดฝันได้ สอดคล้องกับ Joseph (1994, p. 25) ท่ี
อธิบายความหมายของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นจุดแข็งท่ีเป็นลักษณะเฉพาะบุ คคล 
ประกอบด้วยเจตคติและพฤติกรรมการแก้ปัญหาซึ่งท าให้บุคคลสามารถจัดการกับความ
ยากล าบากและสามารถปรับตวัได้อย่างเหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลง โดยบุคคลท่ีมีการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มองโลกในแง่บวก เห็นคุณค่าในตนเอง มีความ
มุง่มัน่และมีทกัษะทางสงัคม 

นอกจากนี ้Grotberg (1995) ยงัได้ให้ความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่าคือ 
ศกัยภาพของมนุษย์ในการเผชิญกับปัญหาและสามารถผ่านพ้นอุปสรรคจนท าให้เป็นบุคคลท่ีมี
ความเข้มแข็ง โดยเกิดจากการเรียนรู้ในการจดัการกับปัญหาในสถานการณ์ท่ียากล าบากในชีวิต 
สอดคล้องกบั Wong (1997) ท่ีนิยามการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตวิ่า เป็นศกัยภาพและลกัษณะนิสยัใน
การมุ่งประสบความส าเร็จของบุคคลในกลุ่มเส่ียงท่ีจะเผชิญกับสถานการณ์ทางลบในชีวิต แต่
บคุคลเหล่านัน้ก็สามารถประสบความส าเร็จและพฒันาตนเองได้ ซึ่งแตกต่างจาก Davidson (as 
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cited in Chaskalson, 2011) ท่ี ได้ ให้ความหมายของการฟื้น คืนสู่สภาวะปกติ ในมิติของ
กระบวนการว่า เป็นการรักษาอารมณ์เชิงบวกและสุขภาวะของบุคคลให้อยู่ในระดบัสูงเม่ือต้อง
เผชิญกบัความทกุข์ยากหรือสถานการณ์ท่ียากล าบาก ซึ่งไม่ได้หมายความวา่บคุคลท่ีมีการฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติจะไม่เคยผ่านประสบการณ์การมีอารมณ์เชิงลบ เพียงแต่อารมณ์เชิงลบนัน้ไม่ได้คง
อยู่ เชน่เดียวกนักบั Luthar, Cicchetti, and Becker (2000, p. 543) ท่ีได้ให้นิยามของการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตวิ่า เป็นกระบวนการพลวตัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งตอ่เน่ืองซึง่ท าให้เกิดการปรับตวัได้
ดีภายใต้บริบทท่ีมีความยากล าบาก และ Masten and Reed (2002, p. 75) ท่ีอธิบายความหมาย
ของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นกระบวนการหรือรูปแบบของการปรับตวัในเชิงบวกและการ
พฒันาตนเองให้ดีขึน้ เม่ือบคุคลต้องเผชิญกบัภยัคกุคามท่ีมีผลกระทบตอ่หน้าท่ีและการด ารงชีวิต
ของแตล่ะบคุคล 

จากนัน้ Richardson (as cited in Skodol, 2010) ได้อธิบายว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกติ คือ ความแตกต่างของแตล่ะบุคคลหรือประสบการณ์ชีวิตท่ีจะช่วยให้บคุคลมีความสามารถ
เชิงบวกท่ีจะรับมือกับความทุกข์ยากได้ ท าให้บุคคลมีความสามารถมากขึน้ในการจัดการกับ
ความเครียดท่ีจะเกิดในอนาคตและคุ้มครองบคุคลจากพฒันาการของความผิดปกติทางจิตใจเม่ือ
ตกอยู่ภายใต้ภาวะเครียด ซึ่งเป็นมิติด้านความสามารถของบุคคลเช่นเดียวกับ Bonanno (2004, 
pp. 20-21) ท่ีได้กล่าววา่ การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติคือ ความสามารถของผู้ ใหญ่ในสถานการณ์ท่ีไม่
ปกติ ท่ีจะต้องเผชิญกบัเหตกุารณ์ท่ีรบกวนจิตใจเป็นอย่างสงูหรือจะต้องฟันฝ่าเหตกุารณ์เหล่านัน้
โดยล าพัง เช่น การเสียชีวิตของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์ใกล้ชิด หรือสถานการณ์ท่ีรุนแรง หรือ
สถานการณ์ท่ีมีอนัตรายตอ่ชีวิต ให้ยงัคงอยู่ในสภาวะคงท่ี มีสขุภาพจิตและการท างานของร่างกาย
ท่ีดี เชน่เดียวกบัการมีความสามารถในการสร้างประสบการณ์และอารมณ์ทางบวก 

นกัวิชาการท่ีอธิบายถึงการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติผ่านมิติความสามารถของบุคคลนัน้ 
ยงัมีอีกหลายท่าน เช่น Luthans et al. (2006, p. 28) ท่ีได้ให้ความหมายการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ
ว่า เป็นความสามารถของบุคคลในการพฒันาเพ่ือให้เกิดการสะท้อนกลบั หรือฟืน้ตวักลบัมาจาก
สถานการณ์ยากล าบากหรือสถานการณ์เลวร้าย โดยท่ีการเกิดความล้มเหลวหรือการเกิดผล
ทางบวกจากเหตกุารณ์ยากล าบากท่ีเผชิญท าให้บคุคลมีการเรียนรู้จากเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลให้
มีการด าเนินชีวิตต่อไปและมีความรับผิดชอบมากขึน้ เช่นเดียวกันกับ  Luthans, Youssef, and 
Avolio (2007, p. 18) ได้นิยามการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นความสามารถท่ีพัฒนาได้ของ
บคุคลท่ีจะปรับตวัหรือฟืน้กลบัมาจากความทกุข์ยาก ความขดัแย้ง หรือความล้มเหลว และ Rutter 
(2007, p. 205) มีทรรศนะเก่ียวกบัความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติวา่ เป็นปรากฏการณ์ท่ี
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บคุคลสามารถตอบสนองตอ่สิ่งตา่ง ๆ ได้เป็นอยา่งดี แม้วา่จะต้องผ่านประสบการณ์ความทกุข์หรือ
ความเส่ียงท่ีคาดว่าจะน ามาซึ่งผลลัพธ์ท่ีร้ายแรง หรืออีกนัยหนึ่ง หมายถึง การท่ีบุคคล มีภูมิ
ต้านทานต่อประสบการณ์ความเส่ียงจากสิ่งแวดล้อม หรือการเอาชนะความเครียดหรือความทกุข์
ยาก 

สว่น Zautra et al. (2010, p. 4) ได้ให้นิยามของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินมมุมองท่ี
แตกตา่งออกไปโดยเน้นไปท่ีมิตขิองผลลพัธ์ว่า เป็นผลลพัธ์ท่ีประสบความส าเร็จของการปรับตวัท่ีมี
ตอ่ความทกุข์ยาก โดยท่ีลกัษณะของบคุคลและสถานการณ์อาจจะเป็นสิ่งท่ีระบไุด้ถึงกระบวนการ
ท่ีท าให้เกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ ซึ่งบุคคลท่ีมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติจะแสดงออกถึง
ความสามารถท่ีสงูขึน้ในการฟืน้ตวัได้อย่างรวดเร็วทัง้ในด้านสรีรวิทยา ด้านสภาพจิตใจ และด้าน
ความสมัพนัธ์ทางสงัคมท่ีมีต่อสถานการณ์ท่ีตงึเครียด และท่ีส าคญัไม่น้อยไปกว่ากนัคือ จะมีการ
พฒันาอย่างยัง่ยืน โดยบุคคลสามารถจะก้าวต่อไปข้างหน้าด้วยความพร้อมท่ีจะเผชิญกับความ
ทุกข์ยากท่ีจะเกิดขึน้ ต่างจาก Windle et al. (2011, p. 2) ท่ีได้ให้นิยามของการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกติว่า เป็นกระบวนการในการเผชิญหน้า การจดัการ และการปรับตวัตอ่สาเหตหุรือปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความเครียดหรือความชอกช า้ทางจิตใจ ซึ่งสินทรัพย์หรือทรัพยากรท่ีอยู่ภายในตวับุคคล การ
ด ารงชีวิตของบคุคล และสิ่งแวดล้อม จะเป็นสิ่งท่ีชว่ยสนบัสนนุการปรับตวัและการฟืน้คืนสภาพใน
สถานการณ์ท่ีต้องเผชิญหน้ากบัความทกุข์ยาก โดยท่ีการก้าวข้ามผ่านบทเรียนชีวิตในแตล่ะครัง้จะ
ให้ประสบการณ์ของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตท่ีิแตกตา่งกนั 

ส าหรับการศกึษาการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติภายใต้บริบทของการท างานในองค์การนัน้ 
McEwen (2011, pp. 2-3) ได้อธิบายความหมายของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานว่า 
เป็นความสามารถในการอดทนหรือการเอาชนะความทกุข์ยากและเหตกุารณ์ท่ีไม่พงึประสงค์ รวม
ไปถึงผลของการปรับตวัท่ีประสบความส าเร็จตอ่การเปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอน โดยท่ีแตล่ะ
เหตกุารณ์นัน้จะท าให้บคุคลมีโอกาสท่ีจะได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ การคาดการณ์ การวางแผน และ
การจัดการท่ีดีขึน้ในการเผชิญกับสถานการณ์ครัง้ต่อไป ส่วน Caza and Milton (2012, p. 896) 
ได้ให้ค านิยามของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานไว้วา่ เป็นแนวทางในการพฒันาท่ีจะท าให้
บคุคลมีความสามารถในการเผชิญกบัความทกุข์ยากและการเจริญเติบโตอย่างมืออาชีพหลงัจาก
ผา่นประสบการณ์ท่ีได้รับจากความทกุข์ยากเหล่านัน้ในสถานท่ีท างาน ซึ่งจะช่วยให้แตล่ะบคุคลมี
ความสามารถท่ีจะรับมือและจดัการกับความท้าทายต่าง ๆ ในอนาคต โดยท่ีการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานนัน้ครอบคลุมถึงพฤติกรรม อารมณ์ ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับจิตวิทยาของการ
ปรับตวัในเชิงบวกและการเจริญเตบิโตแบบมืออาชีพในบริบทของความทกุข์ยากในสถานท่ีท างาน 
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ในขณะท่ี Warner and April (2012, pp. 53-54) ได้ให้ความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานไว้ว่า เป็นคณุลกัษณะของบุคคลท่ีได้พฒันาขึน้เพ่ือจดัการกับการเปล่ียนแปลงในชีวิต
ทัง้ในด้านบวกและด้านลบท่ีเกิดขึน้ได้ในชีวิตประจ าวนัของแตล่ะบคุคล การฟืน้คืนสู่สภาวะปกต ิ
ยงัสามารถอธิบายได้อีกว่า เป็นความสามารถของบคุคลท่ียงัคงมุ่งเน้นงาน ผลผลิต และมุ่งมัน่ใน
ภารกิจขององค์การ ในช่วงเวลาท่ีองค์การเผชิญกับความยากล าบาก ซึ่งเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นต้องมีใน
พนักงานทุกระดับ โดยท่ีแต่ละบุคคลจะต้องมีแรงใจและไหวพริบท่ีจ าเป็นในการรับมือกับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงขนาดใหญ่ขององค์การ เช่น การเปล่ียนแปลงผู้น า การปรับกลยทุธ์
ขององค์การ การน าเทคโนโลยีใหมเ่ข้ามาใช้ในองค์การ และการควบรวมหรือการลดขนาดองค์การ  

ส่วน Cooper et al. (2013, p. 15) ได้ให้นิยามของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานไว้ว่า เป็นความสามารถในการฟื้นตัวจากความล้มเหลวและพร้อมท่ีจะเผชิญหน้ากับ
เปา้หมายหรือสถานการณ์ท่ียากล าบาก รวมไปถึงความแข็งแกร่งอยา่งยัง่ยืนท่ีถกูสร้างขึน้จากการ
รับมือกบัเหตกุารณ์ท่ีท้าทายหรือความเครียด ในท านองเดียวกนั Coldicott and Cook (2014, p. 
35) ได้อธิบายความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานว่า เป็นความสามารถในการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดของบุคคลไม่ว่าจะเกิดอะไรขึน้ ก็ตาม โดยท่ี บุคคลนัน้จะมี
ความสามารถในการเผชิญกับสถานการณ์ท่ียากล าบากและสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลง
นัน้ได้เป็นอยา่งดี บางครัง้การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติอาจถกูนิยามในมิติของคณุลกัษณะของบคุคลท่ี
เช่ือมโยงถึงกันซึ่งประกอบด้วย อารมณ์ จิตใจ ร่างกาย และจิตวิญญาณ ซึ่งต่อมา M. Kim and 
Windsor (2015, p. 22) ได้กล่าวถึงความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นความสามารถ
ของแต่ละบุคคลหรือองค์การท่ีจะอยู่รอดและสามารถปรับตวัได้ในการเผชิญสภาวะทุกข์ยาก ซึ่ง
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานนี ้จะช่วยให้บคุคลสร้างปฏิสมัพนัธ์ท่ีได้รับการสนบัสนนุจาก
ครอบครัวและเพื่อนร่วมงานในขณะท่ีต้องเผชิญกบัความเครียดในการท างาน  

นอกจากนี ้สมาคมนักจิตวิทยาอเมริกัน (American Psychological Association, 
n.d.) ได้รวบรวมและสรุปความหมายวา่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติคือ กระบวนการของการปรับตวัท่ี
ดีในการเผชิญกับสถานการณ์ทางลบหรือภาวะยากล าบาก เร่ืองราวสะเทือนจิตใจ โศกนาฏกรรม 
ภาวะคุกคามในชีวิต ซึ่งสถานการณ์ทางลบเหล่า นี  ้มีความสัมพันธ์กับแหล่งท่ีก่อให้เกิด
ความเครียด เช่น ปัญหาความสัมพันธ์ในครอบครัว ปัญหาสุขภาพท่ีรุนแรง หรือความเครียดใน
สถานท่ีท างานและความเครียดทางการเงิน โดยการท่ีแต่ละบุคคลสามารถฟื้นตวักลบัมาได้จาก
การผ่านประสบการณ์ท่ียากล าบาก การมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้ไม่ได้หมายความว่าเป็น
บุคคลท่ีไม่ได้ประสบปัญหาหรือความทุกข์ เพราะความเจ็บปวดทางอารมณ์และความโศกเศร้า
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สามารถพบได้บ่อยครัง้ เม่ือบุคคลได้รับความเดือดร้อน ความทุกข์ยาก หรือการบาดเจ็บท่ีส าคญั
ในชีวิต ดงันัน้หนทางไปสู่การมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติมีแนวโน้มท่ีจะเก่ียวข้องกบัความทกุข์ทาง
อารมณ์เป็นอย่างมาก ทัง้นี ้การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติไม่ได้เป็นลักษณะส่วนบุคคล (Trait) ท่ีจะ
สามารถระบไุด้วา่บคุคลใดมีหรือไมมี่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ แตเ่ป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรม
การคดิและการกระท าท่ีสามารถเรียนรู้และการพฒันาได้ในทกุคน 

ส าหรับในประเทศไทยนัน้ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติยงัมีการศกึษากนัอยู่ในวงท่ีจ ากดั 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งยงัขาดการศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในบริบทของการท างานในองค์การ
ตา่ง ๆ ซึ่งเป็นการศกึษาเก่ียวกบัก าลงัแรงงานท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ โดย
งานวิจยัส่วนใหญ่นัน้ จะเป็นศึกษาในวงการแพทย์และพยาบาล การศึกษาเก่ียวกับผู้ประสบภัย
พิบตั ิการศกึษาในบริบทของสถานศกึษา และการศกึษาในบริบทของชมุชน เป็นต้น ซึง่นกัวิชาการ
และนกัวิจยัแตล่ะทา่นได้ให้ความหมายของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตไิว้ ดงันี ้

ศริิเพิ่ม เชาว์ศิลป์ (2546) ได้อธิบายว่าการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติคือ ความสามารถใน
การปรับตวัของบคุคลเพ่ือเอาชนะอปสุรรคหรือมรสมุท่ีผ่านเข้ามาในชีวิตได้ดี โดยการปรับเปล่ียน
สถานการณ์ไปสูแ่นวทางท่ีสร้างสรรค์และพฒันาไปในทางท่ีท าให้ชีวิตเป็นสขุ เชน่เดียวกนักบั เพ็ญ
ประภา ปริญญาพล (2550) ท่ีนิยามการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในมิติของความสามารถของบุคคล 
โดยให้ความหมายว่า เป็นองค์ประกอบเก่ียวกับความสามารถท่ีมีในมนุษย์ทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ใน
เชือ้ชาติ เผ่าพนัธุ์ สงัคมและวฒันธรรมใด ๆ ก็ตาม เป็นลกัษณะบคุลิกภาพท่ีมนุษย์น ามาปอ้งกัน 
ปกป้องตนเองจากเหตุการณ์ ท่ี ไม่ปรารถนา เพ่ือเอาชนะและท าให้ ชีวิตของตนผ่านพ้น
ประสบการณ์ทางลบท่ีก าลังเผชิญไปได้ รวมไปถึง กรมสุขภาพจิต (2552) ซึ่งแทนการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติด้วยค าว่า “พลังสุขภาพจิต” ได้ให้นิยามของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในมิติของ
ความสามารถท่ีมีอยู่ในตวับคุคลเช่นกนั โดยให้ความหมายว่า เป็นความสามารถทางอารมณ์และ
จิตใจในการปรับตวัและฟืน้ตวักลบัสูภ่าวะปกตภิายหลงัท่ีพบกบัเหตกุารณ์วิกฤตหรือสถานการณ์ท่ี
ก่อให้เกิดความยากล าบากในชีวิต อันเป็นคุณสมบัติหนึ่งท่ีช่วยให้บุคคลผ่านพ้นอุปสรรคและ
ด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข ยิ่งไปกว่านัน้ผู้ ท่ีมีพลังสุขภาพจิตจ านวนมากยังสามารถใช้วิกฤต
เป็นโอกาส สามารถยกระดับความคิด จิตใจ และการด าเนินชีวิตไปในทางท่ีดีขึน้หลังจาก
เหตกุารณ์วิกฤตนัน้ผ่านพ้นไป ซึ่งใกล้เคียงกบั สงกรานต์ ก่อธรรมนิเวศน์ (2552) ท่ีให้ความหมาย
ของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติว่า เป็นบุคลิกภาพของความสามารถในการปรับตัวได้เป็นอย่างดี 
เอาชนะความทุกข์ได้ ความสามารถในการด ารงอยู่อย่างมีประสิทธิภาพทัง้ ๆ ท่ีเคยเผชิญกับ
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สภาวะเครียดรุนแรง สถานการณ์เส่ียง หรือประสบการณ์ท่ียากล าบากมาก่อน เช่น การอยู่ใน
สภาพแวดล้อมท่ียากจน การถกูทารุณกรรม เป็นต้น 

สว่น สมพร รุ่งเรืองกลกิจ และ อิงคฎา โคตนารา (2552) ได้นิยามการฟืน้คืนสูส่ภาวะ
ปกติออกเป็นสองมิติ มิติแรกเป็นการให้ความหมายด้านกระบวนการ ในมิตินี ้การฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติ หมายถึง กระบวนการปฏิสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัเส่ียงและปัจจยัปกป้องทัง้ในตวับุคคลและ
ภายนอกบุคคล ท่ีช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญกับเหตุการณ์ท่ียากล าบาก (Adversity) แล้วได้
ผลลพัธ์ในทางบวก คือมีการปรับตวัท่ีดี สามารถด าเนินชีวิตตอ่ไปได้ และในมิติท่ีมองด้านผลลพัธ์ 
ซึ่งหมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท่ีบคุคลสามารถรักษาความสมดลุหรือกลบัฟืน้สภาพได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ภายใต้การเผชิญสถานการณ์ท่ีท้าทาย ยากล าบาก หรือคกุคาม ซึง่ครอบคลมุการให้
นิยามของ ตนัติมา ด้วงโยธา และคณะ (2553) ท่ีได้ให้ความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า 
หมายถึง การกลบัไปสู่การท าหน้าท่ีในระดบัเดิมหลงัการบาดเจ็บทางใจหรือหลงัการเปล่ียนแปลง 
ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีอาจเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความงอกงามและการท าหน้าท่ีท่ี ดี การฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติเป็นโครงสร้างท่ีมีมิติท่ีหลากหลาย และเป็นองค์รวม เป็นความสามารถในการเผชิญ
และเปล่ียนสถานการณ์ท่ียากล าบากให้ได้ดีท่ีสุด และเป็นความสามารถในการพฒันาวิธีการลด
ความตงึเครียด 

ตอ่มา สถาพร จนัทร์พฤกษา และ อนงค์ วิเศษสุวรรณ์ (2554) ได้นิยามการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติว่า เป็นปัจจยัการปกป้องส่วนบุคคล เม่ือบุคคลต้องประสบกับเหตกุารณ์อันเลวร้าย
หรือประสบการณ์ในด้านลบของชีวิต จะท าให้บคุคลนัน้สามารถท่ีจะอดทนอดกลัน้ และสามารถท่ี
จะเผชิญหน้ากับความเจ็บปวด ล้มเหลว และทุกข์ทรมาณต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึน้ และสามารถ
ด ารงชีวิตได้อย่างเป็นสุข ส่วน อารยา ผลธัญญา (2554) ได้ให้ค าจ ากัดความของการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกตวิา่ เป็นคณุลกัษณะทางบวกของบคุคลและการมีความสมัพนัธ์ท่ีมัน่คงกบัผู้ อ่ืนท่ีบคุคล
รับรู้ ซึ่งเอือ้ให้บุคคลสามารถปรับตวัอย่างเหมาะสมและกลับมาใช้ชีวิตตามปกติเม่ือประสบกับ
สถานการณ์เลวร้ายท่ีมีความเส่ียงต่อการมีปัญหาพัฒนาการ โดยท่ีศกัยภาพของบุคคลในการ
ปรับตัวเป็นผลมาจากกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วนท่ีเป็นลักษณะภายในตวับุคคลหรือ
ปัจจยัภายในและสว่นท่ีเป็นสภาพแวดล้อมหรือปัจจยัภายนอก 

นอกจากนี ้ปวีณา เท่ียงพรม และ ฉันทนา กล่อมจิต (2555) ได้กล่าวว่า การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติ คือ ศักยภาพทางอารมณ์และจิตใจในการปรับตัวและฟื้นตัวภายหลังท่ีพบกับ
เหตกุารณ์วิกฤต หรือสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความยากล าบาก เป็นคณุสมบตัิหนึ่งท่ีช่วยให้บคุคล
ผา่นพ้นปัญหาอปุสรรคและด าเนินชีวิตได้อย่างปกตสิขุ ก้าวผา่นปัญหาอปุสรรคในชีวิตไปได้ โดยท่ี

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 32 

ไม่ท าสิ่งท่ีเป็นการกระท าเดิม ซ า้เติมให้ชีวิตแย่ลงกวา่ท่ีเป็นอยู่ บางคนยงัสามารถสร้างโอกาสจาก
วิกฤติได้ เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง เรียนรู้และพฒันาจิตใจให้งอกงาม คิดในทางบวก เข้าใจ
ชีวิตและด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขมากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกันกับ พัชรินทร์ นินทจนัทร์ โสภิณ 
แสงอ่อน และ จริยา วิทยะศุภร (2556) ท่ีได้ให้ความหมายของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติว่า เป็น
ศกัยภาพของบุคคลในการยืนหยัดอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท่ามกลางสภาวการณ์ท่ีก่อให้เกิด
ความยุ่งยากใจ พร้อมทัง้สามารถท่ีจะน าพาชีวิตของตนให้ผ่านพ้น รวมถึงรับมือกับผลกระทบท่ี
เกิดจากสภาวการณ์นัน้ได้ในเวลารวดเร็ว อันจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีขึน้ เติบโตขึน้และ
เข้าใจชีวิตมากขึน้ 

จากการทบทวนความหมายของแนวคิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติท่ีนักวิจัยและ
นกัวิชาการแตล่ะท่านได้ท าการศกึษาในบริบทตา่ง ๆ นัน้ การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตไิด้มีการให้นิยาม
ท่ีสามารถจัดเป็นหมวดหมู่ได้เป็น 3 กลุ่มคือ 1) คุณลักษณะหรือความสามารถของบุคคล 2) 
กระบวนการท่ีเกิดขึน้จากการปฏิสมัพันธ์ของบุคคลและสิ่งแวดล้อม และ 3) ผลส าเร็จท่ีเกิดจาก
การปรับตวัในเชิงบวกของบุคคล ซึ่งเป็นไปตามการทบทวนวรรณกรรมและข้อค้นพบของนกัวิจยั
และนกัวิชาการแตล่ะท่าน ผู้วิจยัจึงให้นิยามของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานว่าหมายถึง 
ความสามารถหรือทักษะของบุคคลท่ีเกิดขึน้ได้จากการเรียนรู้ ฝึกฝน  และพัฒนา เพ่ือใช้ในการ
รับมือและจดัการกับความเครียด สถานการณ์ท่ียากล าบาก และเหตกุารณ์อนัไม่พึงประสงค์จาก
การท างาน 

1.3 องค์ประกอบของการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน 
Wagnild and Young (1990, p. 252) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการฟื้นคืนสู่สภาวะ

ปกติในผู้สงูอายเุพศหญิงโดยใช้กระบวนการวิจยัเชิงคณุภาพ พบวา่ องค์ประกอบของการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสงบทางใจ (Equanimity) ความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง (Self-reliance) การด ารงชีวิตอยู่โดยตระหนักว่าแต่ละคนมีเส้นทางชีวิตเป็นของตนเอง 
(Existential aloneness) ความพยายาม (Perseverance) และการตระหนกัว่าชีวิตมีคณุคา่และมี
ความหมาย (Meaningfulness) 

ส่วน Grotberg (1995, pp. 8-11) นักวิชาการผู้ ท าหน้าท่ีหัวหน้าโครงการศึกษา
นานาชาติได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการส่งเสริมการฟื้น คื นสู่สภาวะปกติในวัยเด็ก (The 
International Resilience Project) ได้ค้นพบ 36 ปัจจยัเชิงคุณภาพท่ีมีส่วนท าให้เกิดการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติ ซึ่งปัจจยัเหล่านีส้ามารถจ าแนกได้เป็น 3 องค์ประกอบหลกั โดยแต่ละองค์ประกอบ
สามารถแบง่ออกเป็น 5 องค์ประกอบยอ่ย รวมเป็นจ านวนทัง้สิน้ 15 องค์ประกอบ ดงันี ้
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1. สิ่งท่ีฉันมี (I have) เป็นทรัพยากรและการสนบัสนนุจากภายนอกท่ีช่วยส่งเสริมให้
เกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ โดยเน้นการพัฒนาให้เด็กรู้สึกได้ถึงความมั่นคงและปลอดภัยเป็น
รากฐานส าคญั อีกทัง้การให้การสนบัสนนุอย่างตอ่เน่ืองซึ่งเป็นสิ่งท่ีส าคญัมากในตลอดวยัเด็ก ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบยอ่ย ดงันี ้

1.1 ความไว้วางใจในสมัพนัธภาพ (Trusting relationships) เป็นการได้รับความ
รักและการยอมรับจากพ่อแม่ สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในครอบครัว ครูและเพ่ือน ซึ่งเด็กทุกวัยต้องการ
ความรักอย่างไมมี่เง่ือนไขจากพ่อแมแ่ละบคุคลท่ีให้การเลีย้งดใูนช่วงปฐมวยั รวมทัง้ต้องการความ
รักและการสนบัสนุนทางอารมณ์จากบุคคลอ่ืนด้วยเช่นกัน บางครัง้การได้ รับความช่วยเหลือจาก
ผู้ อ่ืน อาจทดแทนการขาดความรักจากพอ่แมแ่ละผู้ เลีย้งดไูด้ 

1.2 แนวทางปฏิบัติและกฎเกณฑ์ภายในบ้าน (Structure and rules at home) 
การท่ีพ่อแม่ก าหนดกฎเกณฑ์ต่าง ๆ และการปฏิบตัิกิจวตัรประจ าวนัท่ีชดัเจน มีความคาดหวงัให้
เด็กปฏิบตัิตาม และเช่ือมัน่ว่าลูกจะสามารถปฏิบตัิตามได้ เป็นสิ่งท่ีช่วยให้เด็กได้เรียนรู้ถึงความ
คาดหวังท่ีบุคคลอ่ืนมีต่อตนเอง โดยกฎเกณฑ์และกิจวัตรประจ าวันนัน้จะประกอบไปด้วย
ภาระหน้าท่ีตา่ง ๆ ท่ีเด็กจะถกูคาดหวงัให้กระท า โดยของเขตและการปฏิบตัจิะเป็นค าพดูท่ีชดัเจน
และแสดงออกถึงความเข้าใจเม่ือเด็กไม่ได้ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์นัน้ ซึ่งจะช่วยให้เด็กเข้าใจว่า
ตนเองท าผิดอะไร ส่ือสารให้เด็กได้เข้าใจว่าเกิดอะไรขึน้ ลงโทษในกรณีท่ีจ าเป็นและหลงัจากนัน้
เด็กจะต้องได้รับการให้อภัย และปฏิบัติต่อเขาเช่นเดิม หากเด็กท าตามกฎเกณฑ์และกิจวัตรท่ี
ก าหนดไว้ได้อยา่งถกูต้อง เด็กควรจะได้รับค าชมเชยหรือค าของคณุ ซึ่งเด็กจะต้องไมถ่กูท าร้ายจาก
การลงโทษและไมค่วรอนญุาตใิห้ใครก็ตามท าร้ายเด็ก 

1.3 ตัวแบบ (Role Models) พ่อแม่ พ่ีน้อง และคนอ่ืน ๆ ในครอบครัว รวมถึง
เพ่ือนเป็นบคุคลท่ีสามารถแสดงพฤติกรรมอนัพึงปรารถนา และเป็นท่ียอมรับของเด็กได้ทั ง้ภายใน
และภายนอกครอบครัว บคุคลดงักล่าวแสดงจะออกให้เห็นว่าควรจะลงมือปฏิบตัิอยา่งไร เช่น การ
แต่งกาย การสอบถามข้อมูล และสนับสนุนให้เด็กปฏิบตัิตาม รวมถึงการเป็นแบบอย่างในด้าน
ศีลธรรม จริยธรรม และให้ค าแนะน าในเร่ืองธรรมเนียมการปฏิบตัทิางศาสนา 

1.4 ได้ รับการสนับสนุนให้ มี อิสระในการกระท าสิ่ งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง 
(Encouragement to be autonomous) ผู้ ใหญ่โดยเฉพาะพ่อแม่ความสนับสนุนให้เด็กได้กระท า
สิ่งต่างด้วยตนเอง และขอความช่วยเหลือได้เม่ือจ าเป็น ช่วยให้เด็กได้เป็นอิสระในตนเอง ควรช่ืน
ชมและให้หัวความเหลือเม่ือเด็กท่ีจะเร่ิมท่ีจะเป็นอิสระ บางครัง้อาจฝึกปฏิบตัิหรือพูดคุยให้เด็ก
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เข้าใจ และกระท าสิ่งนัน้โดยไม่พึ่งพิง ควรตระหนกัถึงความไม่คงท่ีของเด็กได้ดีพอ ๆ กบัรู้จกัตวัเอง 
ซึง่จะชว่ยให้ปรับระดบัและความส าเร็จในการสง่เสริมความเป็นอิสระของเด็กได้อยา่งเหมาะสม 

1.5 สิทธ์ิในการเข้าถึงแหล่งบริการด้านสุขภาพ การศึกษา สวสัดิการ และความ
ปลอดภัย (Access to health, education, welfare, and security services) สวสัดิการและความ
ปลอดภยัในชีวิต เป็นแหล่งบริการท่ีเดก็พึ่งพาครอบครับไม่ได้ เชน่ โรงพยาบาลและเพทย์ โรงเรียน
และครู บริการตา่ง ๆ ทางสงัคม ต ารวจ หรือหนว่ยปริการอ่ืน ๆ 

2. สิ่งท่ีฉันเป็น (I am) เป็นปัจจยัท่ีอยู่ภายในตวัเด็กหรือความเข้มแข็งภายในของแต่
ละบุคคลได้แก่ ความรู้สึก ทศันคติ และความเช่ือภายในตวัของเด็ก หรือคนท่ีปรับตวัได้ดีจะต้อง
เป็นคนท่ีรู้จกัตวัเองวา่มีคณุคา่อยา่งไรและมีความส าคญัอยา่งไร ประกอบด้วย 

2.1 การเป็นท่ีรักและสามารถแสดงความรักต่อบุคคลอ่ืนได้ (Loveable and my 
temperament is appealing) เด็กจะตระหนกัได้ว่าผู้คนช่ืนชอบและรักตนเอง และเด็กจะท าตวัให้
เป็นท่ีรักของผู้ อ่ืน ซึ่งจะช่วยให้เขาเป็นท่ีช่ืนชอบ เด็กจะมีความไวต่อความรู้สึกของผู้ อ่ืน รู้ว่ าผู้ อ่ืน
คาดหวงัอะไรในตวัเขาและสามารถแสดงความรักตอ่ผู้ อ่ืนได้อยา่งเหมาะสม 

2.2 การเป็นผู้ มีความรัก เข้าใจผู้ อ่ืน และเห็นแก่บุคคลอ่ืน (Loving, empathic, 
altruistic) เด็กท่ีมีความรักต่อผู้ อ่ืนและแสดงความรักได้หลายวิธี จะใส่ใจว่าผู้ อ่ืนเป็นอย่างไรและ
แสดงการกระท าและค าพูดท่ีใส่ใจ เด็กจะรู้สึกไม่สบายใจและเป็นทกุข์กบัผู้ อ่ืนไปด้วย เขาต้องการ
ท่ีจะท าในสิ่งท่ีเป็นการหยดุยัง้ความทกุข์ หรือแบง่เบาความทกุข์นัน้ไว้ด้วย รวมถึงการกระท าในสิ่ง
ท่ีท าให้เกิดความสบายใจ 

2.3 ความภาคภูมิใจในตนเอง (Proud of myself) เด็กจะรู้ว่าตนเป็นคนส าคัญ
และจะรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ภูมิใจในความสามารถและความส าเร็จของตนเอง เด็กจะไม่ยอม
ให้คนอ่ืนก าหนดคณุค่าหรือลดคณุค่าของตนเอง เม่ือต้องเผชิญกับปัญหาในชีวิต เด็กจะมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองและตระหนกัถึงคณุคา่แหง่ตน ซึง่จะชว่ยให้เดก็คงความเป็นตนเองไว้ได้ 

2.4 การเป็นอิสระและรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง (Autonomous and 
Responsible) เด็กสามารถกระท าสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง และยอมรับในผลของการกระท านัน้ 
โดยเด็กจะรู้สึกว่าสิ่งท่ีกระท าจะช่วยให้เขาพัฒนาในด้านต่าง ๆ ได้ และเขาจะยอมรับและ
รับผิดชอบต่อการกระท าเหล่านัน้ เด็กจะเข้าใจถึงข้อจ ากัดในการควบคมุสถานการณ์ตา่ง ๆ และ
ยอมรับในความรับผิดชอบของบคุคลอ่ืน 

2.5 การเป็นผู้ มีความหวัง ความศรัทธา และความไว้วางใจ (Filled with hope 
faith and trust) เด็กมีความเช่ือว่าเขามีความหวงัส าหรับตนเอง และเขามีบคุคลหรือสถาบนัท่ีเขา
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สามารถไว้วางใจได้ เด็กจะมีส านึกในความรับผิดชอบชัว่ดีและเช่ือในคณุความดี รวมถึงต้องการท่ี
จะด าเนินตามแนวทางนัน้ เด็กจะเช่ือมั่นและศรัทธาในศีลธรรมและความดี มีการแสดงออกถึง
ความเช่ือดงักลา่ว เชน่ ความเช่ือในพระเจ้า หรือผู้ มีจิตวิญญาณสงู (Higher spiritual being) 

3. สิ่งท่ีฉันสามารถท าได้ (I can) เป็นปัจจัยด้านทักษะทางสังคมและการส่ือสาร
ระหว่างบุคคลของเด็ก อันเกิดจากการเรียนรู้โดยการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนและจากการท่ีมีผู้ อ่ืน
อบรมสัง่สอน ได้แก่ 

 3.1 การส่ือสาร (Communicate) เด็กสามารถแสดงความคิดและความรู้สึกต่อ
บคุคลอ่ืน เขาจะฟังว่าผู้ อ่ืนก าลงัพดูอะไร และตระหนกัว่าเขารู้สึกอยา่งไร เด็กจะสามารถเช่ือมโยง
ความแตกตา่งและท าความเข้าใจได้ รวมทัง้แสดงการกระท าตามผลของการส่ือสารนัน้ 

 3.2 การแก้ไขปัญหา (Problem solve) เด็กสามารถประเมินสภาพและขอบเขต
ของปัญหาได้และดวู่าเขาจะท าการแก้ไขอย่างไร จ าเป็นต้องขอความช่วยเหลือจากผู้ อ่ืนอย่างไร
บ้าง เขามี ความสามารถในการต่อรองกับผู้ อ่ืนในการเลือกทางออกของปัญหา และสามารถท่ีจะ
ค้นหาทางออกด้วย วิธีการท่ีสร้างสรรค์หรือมีอารมณ์ขัน และมีความอดทนท่ีจะอยู่กับปัญหา
จนกระทัง่แก้ไขปัญหาส าเร็จ 

 3.3 การจัดการกับความ รู้สึกและแรงกระตุ้ น  (Manage my feeling and 
impulse) เด็กจะตระหนักถึงความรู้สึกของตนเอง ตัง้ช่ือให้อารมณ์ต่าง ๆ และแสดงออกมาเป็น
ค าพดูและการกระท า โดยไม่ท าร้ายความรู้สึกและสิทธิของผู้ อ่ืนและตนเอง สามารถจดัการกบัแรง
กระตุ้นท่ีจะท าให้เกิดการทบุตี การหลีกหนี การท าลายข้าวของ หรือการแสดงออกพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ท่ีจะเป็นอนัตราย 

 3.4 การประเมินอารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืน (Gauge the temperament of 
myself and others) เด็กสามารถตระหนกัถึงความรู้สึกของตนเองและผู้ อ่ืน ซึ่งจะช่วยให้เด็กรู้ว่า
เขาจะแสดงออก อยา่งไรในสถานการณ์ตา่ง ๆ 

 3.5 ความสามารถในการแสวงหาความสัมพันธ์ท่ีไว้วางใจได้ (Seek trusting 
relationship) เด็กจะสามารถค้นหาใครบางคนซึ่งอาจเป็นพ่อแม่ ครู หรือบุคคลอ่ืน ท่ีเป็นผู้ ใหญ่ท่ี
เขาสามารถจะขอความช่วยเหลือ แบ่งปันความรัสึก ความทุกข์ใจได้ สามารถร่วมกันค้นหาแนว
ทางแก้ไข ปัญหาสว่นตวัและปัญหาระหวา่งผู้ อ่ืน หรือพดูคยุถึงความขดัแย้งในครอบครัวได้ 

ต่อมา Klohnen (1996, p. 1071) ได้ท าการวิเคราะห์แนวคิดและองค์ประกอบของ
การวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล (Ego-Resilience) และจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบวา่ การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตท่ีิมีอยูใ่นตวับคุคลนัน้มี 4 องค์ประกอบ คือ 
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1. มองโลกในแง่ดีอย่างมั่นใจ (Confident optimism) ซึ่งอธิบายได้ถึง การท่ีบุคคล
มองโลกในแง่ดี มีความคิดในเชิงบวก มีความกระตือรือร้นในการใช้ชีวิต ซึ่งแตกตา่งจากบคุคลท่ีมี
ความกระวนกระวายใจ มีอาการทางประสาท และไม่สามารถควบคมุตนเองได้เม่ือต้องเผชิญกับ
สถานกาณ์ในเชิงลบ 

2. มุ่งมั่นในความส าเร็จและไม่ต้องพึ่ งพาผู้ อ่ืน (Productive and autonomous 
activity) องค์ประกอบนีจ้ะเก่ียวข้องกับการท่ีบุคคลมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ความเพียรพยายามใน
การเผชิญหน้ากับสถานกาณ์ท่ียากล าบาก การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และการไม่ขึน้อยู่กับ
ผู้ อ่ืน 

3. อบอุ่นและเข้าใจผู้ อ่ืน ( Interpersonal warmth and insight) องค์ประกอบนี ้
อธิบายถึงการท่ีบคุคลมีความสามารถในการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีแนบแนน่กบับคุคลอ่ืน และดเูป็น
ท่ีนา่เช่ือถือในสงัคม 

4. มีทักษะในการแสดงออก (Skilled expressiveness) องค์ประกอบนีส้ะท้อนให้
เห็นถึงการท่ีบุคคลสามารถปรับตวัให้มีความสอดคล้องกับผู้ อ่ืน ซึ่งท าให้เป็นเร่ืองง่ายต่อการใช้
ชีวิตในสงัคมนัน้ และการมีทกัษะในการปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืน 

นอกจากนี ้Connor and Davidson (2003, p. 80) ได้พัฒนาแบบวัดการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติ โดยวดัใน 7 องค์ประกอบคือ ความแข็งแกร่ง (Hardiness) การก าหนดเป้าหมายใน
การด าเนินการ (Action orientation) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความ
มั่นใจ (Confidence) การปรับตัว (Adaptability) การหักห้ามใจ (Patience) และการอดทน 
(Endurance) ต่อการเผชิญความยากล าบาก แต่เม่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่าเหลือ
เพียง 5 องค์ประกอบ คือ ความสามารถส่วนบุคคล (Personal competence) ความไว้วางใจใน
สัญชาตญาณ การยืนหยัดต่ออารมณ์เชิงลบ และการอดทนต่อความเครียด (Trust in one’s 
instincts, tolerance of negative affect, and strengthening effects of stress) การยอมรับการ
เปล่ียนแปลง และการรักษาความสมัพนัธ์ (Acceptance of change and secure relationships) 
การควบคมุ (Control) และอิทธิพลทางจิตวิญญาณ (Spiritual influences) 

ซึ่งต่อมา Friborg, Barlaug, Martinussen, Rosenvinge, and Hjemdal (2005, p. 
70) ได้พัฒนาแบบวดัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติส าหรับผู้ ใหญ่ท่ีมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
(Resilience Scale for Adult) โดยแบง่องค์ประกอบการวดัเป็น 5 องค์ประกอบ คือ ความสามารถ
ส่วนบุคคล (Personal competence) ความสามารถทางสังคม (Social competence) ความ
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ผกูพนัในครอบครัว (Family coherence) การสนบัสนนุทางสงัคม (Social support) และแบบแผน
สว่นบคุคล (Personal structure)  

ในปี 2005 Maddi and Khoshaba (2005, pp. 17-19) ได้ท าการศึกษาข้อมูลการ
วิจยัและข้อมลูการจ้างงานของบริษัทแห่งหนึ่งเพ่ือศกึษาความแตกตา่งของบคุลิกภาพและรูปแบบ
การรับมือกับความเส่ียงของพนักงานท่ีมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ พบว่า ความแข็งแกร่ง 
(Hardiness) เป็นหัวใจส าคัญของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติและทัศนคติ 3 ด้านท่ีส าคัญซึ่ง
ประกอบด้วย ความมุ่งมัน่ การควบคมุ และความท้าทาย ถูกอธิบายออกมาซ า้ ๆ กนัในกลุ่มของ
พนกังานท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ และทศันคติทัง้ 3 ด้านนัน้ถกูรวบรวมเพ่ือจดัเป็นรูปแบบของ
ความเช่ือท่ีมีผลต่อพฤติกรรม (Mindset) ความกล้าหาญในพนกังานท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ 
ซึ่งพวกเขาจะต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท่ีเครียดและจะต้องท างานหนกัในการรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยรายละเอียดของทศันคตทิัง้ 3 ด้านนัน้ประกอบไปด้วย 

1. ความมุ่งมัน่ (Commitment) เม่ือบุคคลมีความมัน่คงในทศันคติด้านความมุ่งมั่น 
บคุคลจะมองว่างานของตนเองเป็นสิ่งท่ีส าคญั และคุ้มค่าพอท่ีจะรับประกันได้ว่าตนเองนัน้จะให้
ความใส่ใจอย่างเต็มท่ี เต็มไปด้วยจินตนาการและมีความพยายามในการท างาน บุคคลจะอยู่
ร่วมกับเหตกุารณ์ตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ร่วมกับผู้คนรอบข้างแม้ในขณะท่ีจะต้องเผชิญกบัสิ่งท่ียาก และ
จะหลีกเล่ียงพฤตกิรรมทางสงัคมท่ีจะก่อให้เกิดความขดัแย้งและไมก่่อให้เกิดประโยชน์ 

2. การควบคมุ (Control) เม่ือบคุคลมีความมัน่คงในทศันคติด้านการควบคมุ บุคคล
จะพยายามผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวกตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้รอบ ๆ ตนเอง แทนท่ีจะ
ปล่อยให้ตวัเองจมอยู่ความสิน้หวงัโดยไม่ลงมือท าอะไร บคุคลจะพยายามอย่างสดุความสามารถ
เพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน ในการตดัสินใจท่ีจะใช้ความพยายามของตนเอง
นัน้บคุคลจะประเมินสถานการณ์ท่ีเปิดตอ่การเปล่ียนแปลงและสามารถยอมรับได้กบัสถานการณ์
ท่ีอยูน่อกการควบคมุของตนเอง 

3. ความท้าทาย (Challenge) เม่ือบุคคลมีความมัน่คงในทศันคติด้านความท้าทาย 
บคุคลจะมองการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองมือในการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้กับตนเองและเติมเต็มวิถี
การด ารงชีวิตของตน บุคคลจะยินดีท่ีจะเผชิญหน้ากับความเครียดท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง มี
ความพยายามท่ีจะเข้าใจ เรียนรู้ และแก้ปัญหาจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ บุคคลจะอ้าแขนรับ
ความท้าทายในชีวิต โดยไม่ปฏิเสธและหลีกเล่ียงความท้าทายเหล่านัน้ ซึ่งเป็นการแสดงออกถึง
การบคุคลมองโลกในแง่ดีตอ่สิ่งท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต แทนท่ีจะกลวัสิ่งท่ียงัไมเ่กิดขึน้ 
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ส่วน  Hjemdal, Friborg, Stiles, Martinussen, and Rosenvinge (2006 , pp. 88-
91) ได้พัฒนาแบบวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของวัยรุ่น (Resilience Scale for Adolescents: 
READ) ตามแบบวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติส าหรับผู้ ใหญ่ (Resilience Scale for Adult: RSA) 
ของ Friborg et al. (2005) ซึ่งพบว่า องค์ประกอบทัง้หมดมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
ประกอบด้วย ด้านความสามารถส่วนบุคคล (Personal competence) ความสามารถทางสังคม 
(Social competence) รูปแบบส่วนบุคคล (Structured Style) ความผูกพันในครอบครัว (Family 
coherence) แหลง่ทรัพยากรทางสงัคม (Social Resources) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. ความสามารถส่วนบุคคล ได้แก่ การเคารพตนเอง การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง การเช่ือมโยงด้วยตนเอง การมีความหวงั การก าหนดตวัเอง การด าเนินชีวิตได้ตามความ
เป็นจริง ความสามารถในการท างานในชีวิตประจ าวัน และความสามารถในการวางแผนและ
จดัระบบ 

2. ความสามารถทางสงัคม ได้แก่ การเป็นคนเปิดเผย ปรับตวัเข้ากบัสงัคม มีอารมณ์
ร่าเริงแจ่มใส ความสามารถในการริเร่ิมการปฏิบตัิกิจกรรม มีทกัษะการส่ือสารท่ีดี มีความยืดหยุ่น
ตอ่สถานการณ์ในสงัคม  

3. รูปแบบสว่นบคุคล ได้แก่ ระดบัการวางแผนของแตล่ะคนและแบบแผนการท างาน
ในชีวิตประจ าวนั  

4. ความผูกพันในครอบครัว ได้แก่ การแลกเปล่ียนคุณค่าและการสนับสนุนใน
ครอบครัว ตลอดจนความสามารถของครอบครัวในการเก็บรักษามมุมองท่ีดีแม้ต้องเผชิญกบัความ
ยากล าบาก 

5. แหล่งทรัพยากรทางสงัคม ได้แก่ การเข้าถึงการได้รับสิ่งสนับสนุนจากเพ่ือนและ
เครือ ญาต ิความสนิทสนมคุ้นเคย ตลอดจนการได้รับการสนบัสนนุจากสงัคม 

ในการศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในบริบทของสถานท่ีท างานนัน้  Warner and 
April (2012, pp. 59-65) ได้ท าการศกึษาการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในบริบทขององค์การท่ีพนกังาน
จะต้องเผชิญกับความเครียดซึ่งเกิดขึน้อยู่ในชีวิตประจ าวนั เช่น ความสัมพันธ์ท่ีมีปัญหา ความ
กังวลเก่ียวกับฐานะทางการเงิน ความเจ็บป่วยหรือความตาย การเผชิญหน้ากับสิ่งท่ีคาดการณ์
ลว่งหน้าไมไ่ด้ รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงในองค์การขนาดใหญ่ซึง่อาจก่อให้เกิดความเครียดในการ
ท างานของพนักงาน เช่น การเปล่ียนแปลงหน้าท่ีในการท างาน การปรับโครงสร้างองค์การ การ
เปล่ียนบทบาทหรือความรับผิดชอบ การย้ายสาขาหรือพืน้ท่ีในการท างาน แม้กระทั่งการท่ี
พนกังานจะต้องแข่งขนักับพนกังานท่ีเข้ามาใหม่หรือพนกังานท่ีมีความสามารถสงู ซึ่งการศกึษานี ้
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ได้เก็บข้อมลูจากการท าสนทนากลุม่เพ่ือให้ได้ข้อมลูและวิเคราะห์เนือ้หาแบง่องค์ประกอบของการ
ฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตไิด้เป็น 7 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. พืน้ฐานและการเช่ือมโยง (Grounding and connecting) หมายถึง การรับรู้ว่าใน
ชีวิตของตนนัน้จะต้องมีเป้าหมาย ความหมาย และทิศทางในการด าเนินชีวิต องค์ประกอบนี ้
ครอบคลุมถึงการให้เหตุผลของแต่ละบุคคลท่ีจะยังคงความพากเพียรพยายามเม่ือเผชิญกับ
ช่วงเวลาท่ียากล าบาก เพราะเม่ือเกิดความรู้สึกสิน้หวงัแล้วนัน้ การถอยออกมาน่าจะเป็นวิธีการท่ี
ง่ายท่ีสดุ ซึ่งในช่วงเวลาดงักล่าวนัน้ หากบคุคลมีพืน้ฐานหรือการเช่ือมโยงท่ีดี หรือมีศกัยภาพท่ีจะ
ท าให้เกิดพืน้ฐานหรือการเช่ือมโยงท่ีดี ก็จะสร้างเหตผุลให้ยงัคงอยูใ่นทิศทางนัน้ได้ 

2. เข้าใจและยอมรับตนเอง (Understanding and accepting self) หมายถึง การ
เข้าใจและการมองโลกในแง่ดีตามสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัจุดแข็งและช่องโหว่ของบุคคล เป็น
การท่ีบุคคลหนึ่งจะเข้าใจในคุณลักษณะส่วนบุคคลของตนเองซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการท่ีจะ
พยายามเอาชนะความยากล าบาก ไม่มองข้ามหรือสิน้หวงักบัความสามารถท่ีมีอยู่ ข้อจ ากดั หรือ
ช่องโหว่ อันจะท าให้เกิดความสะดวกสบายชั่วขณะ แต่จะน าไปสู่ความผิดหวังและท้อแท้ใน
ท้ายท่ีสดุ 

3. การควบคมุและการเลือกวิธีคิด (Controlling and choosing thoughts) หมายถึง 
การควบคุมความคิดเชิงลบและการเลือกใช้ความคิดในเชิงบวก ซึ่งเป็นกระบวนการคิดในช่วง
ประสบการณ์ของความทุกข์ยากและการฟื้นคืนกลับสู่สภาวะปกติ โดยบุคคลจะตระหนักถึง
ผลกระทบท่ีเกิดจากความคดิของตนเอง 

4. การควบคุมและการเลือกความรู้สึก (Controlling and choosing feelings) เป็น
ความกังวลของบุคคลเก่ียวกับการควบคมุอารมณ์ท่ีหุนหนัพลนัแล่นและการเลือกการตอบสนอง
โดยการกลัน่กรองอยา่งถ่ีถ้วน 

5. การควบคุมและการเลือกทัศนคติ (Controlling and choosing attitude) เป็น
กระบวนการของการเลือกใช้มมุมองในทางบวกอยา่งสม ่าเสมอและแสดงออกมาตามขัน้ตอนอยา่ง
เป็นระบบ 

6. มุ่งเน้นการปฏิบตัิ (Action focus) หมายถึง การกระท าท่ีก ากับโดยใช้วิธีการแบบ
เปิดและมีความยืดหยุน่ โดยการกระท านีเ้น้นให้เห็นถึงทัง้สาเหตแุละผลกระทบของความทกุข์ยาก 
ซึ่งเหตุการณ์ท่ีสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนคือ การท่ีบุคคลแสดงออกถึงความมุ่งมั่นในการท่ีจะ
แสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหามากกว่าการท่ีจะเพียงแค่ยอมรับมันแล้วล้มเลิกหรือละเลย
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ปัญหานัน้ กระบวนการนีส้ะท้อนให้เห็นถึงความเปิดกว้างและความยืดหยุ่นซึ่งใช้เป็นแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาด้วยการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ทัง้ระยะสัน้และระยะยาวเทา่ท่ีเห็นวา่จ าเป็น  

7. การให้และรับการสนบัสนนุ (Giving and accepting support) หมายถึง การเปิด
ใจท่ีจะเป็นผู้ให้และเป็นผู้ รับในการชว่ยเหลือและสนบัสนนุกบับคุคลอ่ืน 

Winwood et al. (2013, p. 1207) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างาน โดยมุ่งเน้นไปท่ีการท างานของแต่ละบุคคลท่ีมีความสมัพันธ์กับผลการปฏิบตัิงาน
และความทกุข์ทางอารมณ์ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจจากการสร้างแบบวดัการฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน (Resilience at Work: RAW) พบว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างาน ประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. การมีชีวิตอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นจริง (Living authentically) องค์ประกอบนี ้
แสดงให้เห็นถึง การท่ีบุคคลรู้และยึดมั่นในคา่นิยมของตนเอง สามารถแสดงออกให้เห็นถึงจดุแข็ง
ของตนเอง และมีการตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง รวมถึงการควบคมุอารมณ์ของตนเองอยู่ใน
ระดบัท่ีดี 

2. การแสวงหาอาชีพท่ีปรารถนา (Finding one’s calling) องค์ประกอบนีใ้จความ
ส าคญัอยู่ท่ีการท่ีบุคคลแสวงหางานท่ีตนใฝ่ฝัน มีความรู้สึกว่างานนัน้ตนเองมีส่วนร่วมหรือเป็น
เจ้าของและสอดคล้องกบัคา่นิยมและความเช่ือของตนเอง 

3. การยึดมั่นในหนทางไปสู่จุดหมาย (Maintaining perspective) องค์ประกอบนี ้
มุ่งเน้นไปท่ีการท่ีบคุคลมีความสามารถในการเร่ิมต้นใหม่เม่ือเผชิญกบัความล้มเหลว ยงัคงรักษา
ไว้ซึง่ทางออกหรือแนวทางท่ีจะน าไปสูเ่ปา้หมาย และมีการจดัการข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ 

4. การจดัการความเครียด (Managing stress) องค์ประกอบนีก้ล่าวถึง การท่ีบุคคล
มีการท างานและกิจวตัรประจ าวนัในชีวิตท่ีช่วยในการบริหารจดัการความเครียดหรือแรงกดดนัท่ี
ต้องเผชิญอยู่ในทกุ ๆ วนั การรักษาความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการท างาน และการให้เวลาส าหรับ
การพกัผอ่น 

5. การแสดงออกถึงการมีส่วนร่วม ( Interacting cooperatively) องค์ประกอบนี ้
กล่าวถึง การท่ีบคุคลมีรูปแบบหรือบรรยากาศการท างานในสถานท่ีท างานท่ีแสวงหาการให้ข้อมูล
ปอ้นกลบั ค าแนะน า และการสนบัสนนุจากผู้ อ่ืน พร้อมกบัการให้การสนบัสนนุแก่ผู้ อ่ืนด้วยเชน่กนั 

6. การมีสขุภาพท่ีดี (Staying healthy) องค์ประกอบนีร้ะบถุึง การท่ีบคุคลมีแบบแผน
หรือแนวทางในการรักษาระดบัความแข็งแกร่งของร่างกายให้อยู่ในระดบัท่ีดีและการรับประทาน
อาหารท่ีดีตอ่สขุภาพ 
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7. การสร้างเครือข่าย (Building networks) องค์ประกอบนีมุ้่งเน้นไปท่ีการท่ีบุคคลมี
แบบแผนหรือแนวทางในการสร้างและรักษาเครือข่ายท่ีจะสนบัสนุนตนเอง ซึง่อาจมีทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานท่ีท างาน 

ส าหรับการศึกษาวิจยัเก่ียวกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานในประเทศไทย
นัน้ เม่ือประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องแล้วพบว่า มีงานวิจัยจ านวนไม่มากท่ีศึกษา
เก่ียวกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน โดยส่วนใหญ่แล้วจะเป็นการศึกษากับเยาวชน 
นักเรียน นักศึกษา นักกีฬา ผู้ ต้องขัง ผู้ ดูแลผู้ ป่วย ผู้ สูงอายุ และผู้ ประสบภัย และการศึกษาท่ี
เก่ียวข้องกับบริบทของการท างานนัน้ มักจะเป็นการศึกษากับองค์การท่ีอยู่ในวงการแพทย์โดย
ท าการศกึษากบัแพทย์และพยาบาลเป็นหลกั ซึง่นกัวิจยัและนกัวิชาการได้สรุปองค์ประกอบท่ีใช้ใน
การศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติแตกต่างกันไปตามบริบทและคุณลักษณะของประชากรท่ี
ต้องการศึกษา เช่น ธัญลักษณ์  แสนสุข และ จิราพร เกศพิชญวัฒนา (2552) ได้จ าแนก
องค์ประกอบของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติออกเป็น 3 ด้าน คือ การอยู่อย่างมีความหวัง การมี
ธรรมะเป็นหลกัยึดเหน่ียว และการใช้ชีวิตอย่างเข้าใจ โดยการอยู่อย่างมีความหวงั หมายถึง การ
แสดงออกทางความคิด ความรู้สึก และการกระท าในมมุมองด้านบวก เพ่ือขบัเคล่ือนตวัเองสู่แนว
ทางการปรับตวัจนประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิต ส่วนการมีธรรมะเป็นหลกัยึดเหน่ียว คือ 
การน้อมน าหลกัค าสอนของพระพทุธศาสนามาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิตภายหลงัประสบ
กบัสภาวะวิกฤต และการใช้ชีวิตอยา่งเข้าใจ หมายถึง การเข้าใจตนเองในมิต ิกาย จิต สงัคม ซึ่งท า
ให้บคุคลได้เรียนรู้ถึงการปรับตวัเองให้ฟืน้สภาพหลงัจากประสบกับสภาวะวิกฤต 

สว่น วราพร เอราวรรณ์ (2553) ได้สรุปองค์ประกอบของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติตาม
คณุลกัษณะท่ีโดดเดน่ ดงันี ้

1. ความสามารถในการปรับอารมณ์ คือ สามารถรู้เท่าทันอารมณ์ตนเอง ควบคุม
อารมณ์ได้อย่างเหมาะสม มีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง จดัการกับความรู้สึกและ
แรงกระตุ้นตา่ง ๆ ได้ และรู้จกัสร้างอารมณ์ขนัหรือหาวิธีผอ่นคลายให้ตนเอง 

2. ความอดทนอดกลัน้ เป็นความทนทานต่อสภาวะกดดนัหรือสถานการณ์ปัญหา 
สามารถแสวงหาหนทางแก้ไขสภาวะกดดนัหรือสถานการณ์ปัญหาได้ มีจิตใจเข้มแข็ง อดทนรอ
คอยผลท่ีจะเกิดขึน้ และสามารถปรับตวัเข้ากบัสถานการณ์ตา่ง ๆ ได้ 

3. ความมุง่มัน่ในชีวิตและอนาคต เป็นการก าหนดจดุมุ่งหมายในชีวิต ลงมือท าอย่าง
ตัง้ใจ มีความเพียรพยายามเพ่ือให้บรรลจุดุมุง่หมาย และยืนหยดัไมย่อมแพ้แม้มีอปุสรรค  
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4. การมองโลกในแง่ดี เป็นความสามารถของบุคคลในการมีมุมมองท่ีดีต่อตวัเอง มี
ความภูมิใจในตนเอง มีความรักความเมตตาต่อบุคคลอ่ืน มีมุมมองต่อปัญหาในเชิงบวก เช่น 
ปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นเพียงครัง้คราว สามารถแก้ไขได้ด้วยตนเอง หรือเวลาผ่านไปก็จะแก้ไขได้ หรือ
เช่ือว่าปัญหาต่าง ๆ ย่อมมีทางแก้ไข เป็นต้น มีความหวงัและก าลงัใจโดยมองอุปสรรคเป็นสิ่งท้า
ทายให้ต้องปรับปรุงตวัเองและกล้าเส่ียงและกล้าตดัสินใจ 

5. การมีศรัทธาตอ่การมีชีวิตอยู่ เป็นการเช่ือมัน่ว่าการมีชีวิตอยู่มีประโยชน์ตอ่ตวัเอง
และผู้ อ่ืน เห็นคณุค่าของตนเอง เช่ือในคณุความดีและการมีศีลธรรมและมีส านึกผิดชอบชัว่ดี รู้ว่า
สิ่งใดถกูสิ่งใดผิด 

ซึง่ตอ่มา อารยา ผลธัญญา (2554) ได้สรุปสาระส าคญัเก่ียวกบัองค์ประกอบของการ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติว่า การมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติจะประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบท่ีส าคญั 
คือ  

1. การท่ีบุคคลประสบกับสถานการณ์เลวร้าย สถานการณ์ยากล าบากหรือการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในชีวิต ซึ่งสถานการณ์เหล่านีเ้ป็นสิ่งคกุคามการด าเนินชีวิตปกติท่ีส่งผลให้
บุคคลอยู่ในภาวะท่ีมีความเส่ียงสูงต่อการเกิดปัญหาในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะปัญหาด้านจิตใจ
ตามมา 

2. บุคคลสามารถปรับตวัได้อย่างเหมาะสมภายใต้บริบทของสถานการณ์เลวร้ายท่ี
ประสบและสามารถฟืน้ตวักลบัมาด าเนินชีวิตได้อย่างปกติในระยะเวลาอนัสัน้หลงัจากท่ีประสบ
กบัสถานการณ์เลวร้ายในชีวิต 

โดยสรุปในการศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานนัน้ ผู้ วิจัยเลือกใช้
องค์ประกอบตามแนวคิดของ Winwood et al. (2013) ท่ีประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 1) 
การมีชีวิตอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นจริง 2) การแสวงหาอาชีพท่ีปรารถนา 3) การยึดมั่นใน
หนทางไปสู่จุดหมาย 4) การบริหารความเครียด 5) การแสดงออกถึงการมีส่วนร่วม 6) การมี
สุขภาพท่ีดี และ 7) การสร้างเครือข่าย เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีพัฒนามาจากการศึกษาในบริบท
ของการท างานในองค์การ นอกจากนี ้Winwood et al. (2013, p. 1206) ยงัได้ให้ทรรศนะเพิ่มเติม
อีกว่าทัง้ 7 องค์ประกอบท่ีได้ท าการศึกษานัน้เป็นความสามารถและทกัษะท่ีสามารถท าการสอน 
ฝึกหดั และพฒันาได้ 

1.4 การวัดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน 
จากการศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะ

ปกติในข้างต้น จะเห็นได้ว่าการนิยามการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติมีความหลากหลาย ซึ่งเป็นไปตาม
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กรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีนกัวิจยัแตล่ะท่านใช้ในงานวิจยัของตนเอง จงึท าให้นิยามเชิงปฏิบตัิการของ
ค าว่าการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติมีความหลากหลายเช่นเดียวกัน ซึ่งการมีนิยามเชิงปฏิบัติการท่ี
หลากหลายนัน้ท าให้เกิดข้อจ ากดัในการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิอง
บุคคล ด้วยเหตุนี ้ผู้ วิจัยจึงได้ท าการศึกษาแบบวัดท่ีใช้ประเมินการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติจาก
งานวิจยัท่ีผ่านมาเพ่ือน ามาพฒันาเป็นแบบวดัในการประเมินการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในงานวิจยั
ครัง้นี ้โดยเน้นศกึษาเฉพาะแบบวดัท่ีสร้างหรือพฒันาขึน้เพ่ือใช้วดับคุคลท่ีอยูใ่นวยัผู้ใหญ่ ดงันี  ้

1. แบบวัด The Dispositional Resilience Scale ของ Bartone, Ursano, Wright, 
and Ingraham (1989) เป็นแบบวดัท่ีพฒันามาจากแบบวดับุคลิกภาพความแข็งแกร่งของบุคคล
ของ Kobasa (1979) ซึ่งวดัใน 3 องค์ประกอบคือ ความมุ่งมัน่ การควบคมุ และความท้าทาย โดย
การคัดเลือกข้อค าถามจ านวน 45 ข้อท่ีมีค่าความสัมพันธ์รายข้ออยู่ในระดับสูงจากข้อค าถาม
จ านวนทัง้หมด 76 ข้อส าหรับการวดัระหว่างพนักงานขบัรถประจ าทางกับผู้จดัการระดบัต้นเพ่ือ
น ามาใช้ในการพฒันาแบบวดันี ้แบบวดัเป็นแบบมาตรประเมินคา่ 4 ระดบั (0-3) ข้อค าถามทัง้ 45 
ข้อนัน้มีความสมัพนัธ์เชิงลบกับแบบวดัต้นแบบฉบบัเต็ม ซึ่งมีค่าความสมัพนัธ์เท่ากบั (-.93) และ
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงโครงสร้างพบว่าทัง้ 3 องค์ประกอบสามารถจ าแนกความ
แข็งแกร่งได้ และเม่ือทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบวดัพบว่า แบบวดัมีค่าความเช่ือมัน่แบบความ
สอดคล้องภายในอยูร่ะหวา่ง 0.62 ถึง 0.82 และมีคา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเทา่กบั 0.85 

2. The Ego-Resiliency Scale ของ Klohnen (1996) พฒันาขึน้เพ่ือประเมินการรับรู้
ของบคุคล ท่ีมีตอ่ความสามารถโดยทัว่ไปของตนเองในการยืดหยุ่นและปรับตวัตอ่ความเครียด ทัง้
ความเครียดภายในและความเครียดภายนอก  แบบวัดเน้นลักษณะภายในของบุคคลและ
บคุลิกภาพท่ีช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวัตอ่สถานการณ์ท่ีท าให้เกิดความเครียด แบง่ออกเป็น 4 
องค์ประกอบ คือ 1) มองโลกในแง่ดีอย่างมัน่ใจ 2) มุ่งมัน่ในความส าเร็จและไม่ต้องพึ่งพาผู้ อ่ืน 3) 
อบอุ่นและเข้าใจผู้ อ่ืน และ 4) มีทักษะในการแสดงออก โดยพัฒนาแบบวัดจากกลุ่มนักศึกษา
มหาวิทยาลัย แบบวัดประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน  29 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นแบบความ
สอดคล้องภายในตัง้แต ่.81 ถึง .88 

3.แบ บ วัด  The Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC) ข อ ง  Connor 
and Davidson (2003) เป็นแบบวัดระดับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของบุคคลท่ีพัฒนาขึน้ตาม
แนวคิดของ Richardson, Neiger, Jensen, and Kumpfer (1990) และแนวคิดเก่ียวกับความ
เข้มแข็งอดทน (Hardiness) ของ Kobasa (1979) นอกจากนีย้ังได้ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับ
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ เพ่ือน ามาพัฒนาเป็นแบบวดัการฟื้นคืนสู่สภาวะ
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ปกติ ในการพัฒนาแบบวดันัน้ได้ด าเนินการกับกลุ่มตวัอย่าง  5 กลุ่ม คือ กลุ่มบุคคลทั่วไป กลุ่ม
ผู้ ป่วยนอกทั่วไป กลุ่มผู้ ป่วยนอกทางจิตเวช กลุ่มผู้ ป่วยโรควิตกกังวล และกลุ่มผู้ ป่วยโรค  PTSD 
ลกัษณะของแบบวดัประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถส่วนบคุคล 
2) ความไว้วางใจในสญัชาตญาณ การยืนหยดัตอ่อารมณ์เชิงลบ และการอดทนตอ่ความเครียด 3) 
การยอมรับการเปล่ียนแปลงและการรักษาความสมัพนัธ์ 4) การควบคมุ และ 5) อิทธิพลทางจิต
วิญญาณ แบบวดัเป็นแบบมาตรประเมินคา่ 5 ระดบั (0-4) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ 
โดยให้ผู้ตอบรายงานเก่ียวกบัความรู้สกึของตนเองในชว่ง 1 เดือนท่ีผา่นมา โดยการแปลผลคะแนน 
(0-100) คะแนนสูงแสดงถึงการมีระดบัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติสูงและเม่ือทดสอบความเช่ือมั่น
ของแบบวัดพบว่า แบบวัดมีค่าความเช่ือมั่นแบบความสอดคล้องภายในเท่ากับ 0.89 ในกลุ่ม
ตวัอย่างบุคคลทั่วไปและในด้านความตรงของแบบวัด พบว่า คะแนนจากแบบวัด  CD-RISC มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคะแนนจากแบบวัดความเข้มแข็งอดทนของ  Kobasa (1979) และมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัคะแนนจากแบบวดัการรับรู้ความเครียด (PSS-10) 

4. The Resilience Scale for Adults (RSA) ของ Friborg, Hjemdal, Rosenvinge, 
and Martinussen (2003)  มี ข้อค าถามจ านวน  37 ข้อ  แบ่ งองค์ป ระกอบการวัด เป็ น  5 
องค์ประกอบ คือ ความสามารถส่วนบุคคล (Personal competence) ความสามารถทางสังคม 
(Social competence) ความผูกพันในครอบครัว (Family coherence) การสนับสนุนทางสังคม 
(Social support) และแบบแผนส่วนบุคคล (Personal structure) โดยท าการทดสอบกับผู้ ป่วย
จ านวน 59 คนในครัง้แรกและกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นคนปกติจ านวน 276 คนในครัง้ท่ีสอง พบว่า ค่า
ความเช่ือมั่นจ าแนกตามองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.67-0.90 (0.90, 0.83, 0.87, 0.83 และ 0.67 
ตามล าดบั) และเม่ือท าการทดสอบซ า้หลังจากระยะเวลาผ่านไป 4 เดือนพบว่า ค่าความเช่ือมั่น
รายองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.69-0.84 (0.79, 0.84, 0.77, 0.69 และ 0.74 ตามล าดบั) 

5. The Brief Resilience Scale ของ B. W. Smith et al. (2008) ซึ่ งมี ข้อค าถาม
จ านวน 6 ข้อ โดยข้อท่ี 1 ข้อท่ี 3 และ ข้อท่ี 5 เป็นข้อค าถามทางบวก และข้อท่ี 2 ข้อท่ี 4 และข้อท่ี 6 
เป็นข้อค าถามทางลบ ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั เร่ิมตัง้แต ่ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง (1) ไปจนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (7) และท าการทดสอบเคร่ืองมือวดักบักลุ่มตวัอย่าง 4 
กลุ่มท่ีคดัเลือกมาจากเมืองในขนาดกลางในรัฐ South Western ประเทศสหรัฐอเมริกา เม่ือท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบและความเช่ือมั่นของแบบวดั พบว่า การอธิบายการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ
ด้วยองค์ประกอบเดียวนี ้มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบ (Factor loadings) อยู่ระหว่าง 0.68-0.91 ค่า
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ความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทัง้ฉบบัอยู่ระหว่าง 0.80-
0.91 (0.84, 0.87, 0.80, และ 0.91 ตามล าดบั) 

6. The Resilience at Work Scale (RAW) ของ Winwood et al. (2013) เป็นแบบ
วดัท่ีพัฒนาขึน้เพ่ือใช้ในการวดัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในท่ีท างานภายใต้บริบทท่ีเก่ียวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการท างานและความทุกข์ทางอารมณ์ของบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย 7 
องค์ประกอบ คือ 1) การมีชีวิตอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นจริง 2) การแสวงหาอาชีพท่ีปรารถนา 
3) การยดึมัน่ในหนทางไปสูจ่ดุหมาย 4) การบริหารความเครียด 5) การแสดงออกถึงการมีสว่นร่วม 
6) การมีสขุภาพท่ีดี และ 7) การสร้างเครือข่าย โดยมีข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ มีคา่ความเช่ือมัน่ทัง้
ฉบบัเท่ากับ 0.84 เม่ือแยกวิเคราะห์เป็นรายองค์ประกอบแล้วพบว่า ค่าความเช่ือมัน่จ าแนกตาม
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.60-0.83 โดยองค์ประกอบท่ีมีค่าความเช่ือมั่นสูงท่ีสุดคือ การสร้าง
เครือข่าย (0.83) และองค์ประกอบท่ีมีคา่ความเช่ือมัน่ต ่าท่ีสดุคือ การมีสขุภาพท่ีดี (0.60) อย่างไร
ก็ตาม Winwood et al. (2013) ยืนยนัท่ีจะเก็บองค์ประกอบท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ต ่าทกุองค์ประกอบ
ไว้ เน่ืองจากมีแนวคิดเป็นองค์ประกอบท่ีแสดงให้เห็นพฤติกรรมท่ีส าคญัท่ีสามารถบ่งชีถ้ึงการฟืน้
คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานได้ 

จากการศกึษาแบบวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติท่ีได้ใช้ในการศกึษาในบริบทตา่ง ๆ ท่ี
แตกต่างกนัออกไปข้างต้น ผู้วิจยัสามารถสรุปองค์ประกอบในแตล่ะแบบวดั เพ่ือน ามาพฒันาเป็น
ตวับง่ชีข้องการมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการวิจยัครัง้นีไ้ด้ ดงัตาราง 2 
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ทัง้นี ้ในการวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานในการศึกษาครัง้นีน้ัน้ ผู้วิจยัได้
น าแบบวดัของ Winwood et al. (2013) มาแปลและเรียบเรียงเป็นฉบบัภาษาไทย โดยใช้การแปล
แบบสมมาตรท่ียึดความเท่าเทียมกันระหว่างภาษาอังกฤษของแบบวัดต้นฉบับและแบบวัดชุด
ภาษาไทยในด้านความหมาย เนือ้หา และแนวคดิ รวมทัง้ค านงึถึงความสอดคล้องกบับริบทของคน
ไทย เพ่ือให้สอดคล้องกบัการศกึษาครัง้นี ้เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีพฒันาตามองค์ประกอบท่ีผู้วิจยั
สนใจท่ีจะท าการศกึษา และเหมาะสมกบัการน าไปใช้ในการวิจยัในองค์การธุรกิจ  

1.5 การสร้างการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน 
ในการพัฒนาหรือการสร้างการฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้ American Psychological 

Association (n.d.) ได้น าเสนอ 10 แนวทางในการสร้างการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตไิว้ ดงันี ้
1. การสร้างความสมัพันธ์ท่ีดีให้เกิดขึน้ภายในครอบครัว กลุ่มเพ่ือน หรือผู้ ร่วมงาน 

จะช่วยให้เกิดความรู้สึกว่าตนยงัมีคนท่ีคอยเป็นห่วงและสนบัสนนุ เม่ือเหตกุารณ์ใด ๆ ท่ีก่อให้เกิด
ความเครียดหรือวิตกกังวลก็สามารถท่ีจะขอความช่วยเหลือบุคคลเหล่านีไ้ด้ ซึ่งท าให้คนมี
ความหวงั 

2. การให้มองวา่ทกุปัญหาวิกฤตท่ีเกิดขึน้จะต้องผา่นพ้นไปได้ เน่ืองจากทกุเหตกุารณ์
ท่ีเกิดขึน้นัน้ เกิดขึน้แล้วและไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ แตบุ่คคลสามารถท่ีจะเลือกแปลความใน
สิ่งท่ีเจอหรือมีปฏิกิริยาตอบสนองกับเหตกุารณ์เหล่านัน้ ให้พยายามคิดว่าเร่ืองท่ีเกิดขึน้เป็นเร่ือง
เล็ก ๆ และตนสามารถจดัการกบัมนัได้ บางสิ่งท่ีเกิดขึน้นัน้เม่ือมองกลบัมาในอนาคตจะเห็นวา่เป็น
เร่ืองท่ีเล็กน้อยมาก 

3. การยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตสามารถเกิดขึน้ได้ตลอดเวลา
เม่ือ วางแผนสิ่งใดไว้แล้วนัน้ แผนก็อาจเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ได้ 

4. การมองไปยังเป้าหมายท่ีวางไว้ซึ่งเป้าหมายนัน้ จะต้องมีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบตัแิล้วลงมือท าให้เปา้หมายท่ีวางไว้ปรากฏออกมา 

5. ความเช่ือมัน่ว่าตนสามารถท าเร่ืองนัน้ ๆ ได้ ซึ่งเม่ือปฏิบตัิไปแล้วตนจะสามารถรู้
ได้ด้วยตนเองว่าเร่ืองท่ีตนเองกลัวหรือไม่กล้าท่ีจะเผชิญนัน้จริง ๆ แล้วไม่ยากเลยท่ีจะก าจดัมัน
ออกไป 

6. การมองหาโอกาสและเรียนรู้จากสิ่งท่ีเกิดขึน้ เพ่ือน าเอาประสบการณ์ท่ีได้รับนัน้
มาเป็น บทเรียนในการจะปฏิบัติเม่ือเกิดเหตุการณ์ ใด ๆ เข้ามาอีกครัง้ก็จะสามารถรับมือกับ
เร่ืองราวท่ีเกิดขึน้ได้อยา่งเหมาะสมยิ่งขึน้ 
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7. ความพยายามมองด้านบวกตอ่ตนเอง และเรียนรู้ทกัษะในการแก้ปัญหา พร้อมทัง้
เช่ือ สญัชาตญาณของตนเองในการสร้างการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใิห้เกิดขึน้ 

8. พยายามเก็บสิ่งตา่ง ๆ ไว้ในความคิดเห็น เม่ือต้องเผชิญกบัเหตกุารณ์ใด ๆ ท่ีสร้าง
ความรู้สึกเจ็บปวด ให้คิดเสียว่าสิ่งท่ีเจอนัน้เป็นสถานการณ์มากมายท่ีอาจก่อให้เกิดความเครียด
ขึน้ได้ แล้วใช้เวลาให้มากขึน้ในการจดัการกบัปัญหานัน้ ๆ ตามสดัสว่นท่ีไมม่ากเกินไป 

9. การมองว่ายงัมีความหวงัอยู่เสมอ ทุกสิ่งท่ีเกิดขึน้ในชีวิตให้ถือว่าเป็นสิ่งท่ีดี ลอง
หลบัตา แล้วมองถึงสิ่งท่ีตนต้องการจะให้เกิดขึน้ มากกวา่ไปกลวัในสิ่งจะเกิดขึน้นัน้ 

10. การดแูลตวัของตวัเองอยู่เสมอ อยู่กบัความรู้สึกสิ่งท่ีตนเป็นเจ้าของตนเอง ท าใน
สิ่งท่ี ตนเองชอบและหาโอกาสผ่อนคลายบ้าง ออกก าลงักายตามปกติ ช่วยให้รู้สึกวา่ได้ดแูลรักษา 
ความคิดและรูปร่างของตวัเอง ในการท่ีจะต้องไปเผชิญกบัเหตกุารณ์ท่ีจะต้องใช้ความเข้มแข็งทาง
ใจในการจดัการกบัสถานการณ์นัน้ ๆ 

2. ปัจจัยพหุระดับของการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน 
แนวคิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติท่ีมีการเผยแพร่กนัอยู่นัน้ ส่วนใหญ่จะครอบคลมุหวัข้อท่ี

เก่ียวข้องกบัการกีฬา สขุภาพ และสภาพแวดล้อมท่ีมีผลทางเศรษฐกิจ ซึ่งในระยะหลงันกัวิจยัและ
นกัวิชาการท่ีท าการศกึษาในบริบทขององค์การได้เข้ามามีส่วนร่วมในการอภิปรายถึงการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติกันมากขึน้ แต่ยงัไม่มีความชดัเจนเก่ียวกับปัจจยัหรือวิธีการในการสร้างการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน ทัง้นี ้การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของบุคคลและองค์การก าลังกลายเป็น
ความท้าทายท่ีน่าสนใจมากขึน้ในภาวะท่ีโลกยงัคงหมนุไปอย่างตอ่เน่ือง และเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ท่ีจะน าไปสูก่ารประสบความส าเร็จและสขุภาวะของบคุคลในการเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้หรือ
เหตกุารณ์ท่ีไมไ่ด้คาดการณ์เอาไว้ลว่งหน้า (Zellars, Justice, & Beck, 2011) 

เน่ืองจากโครงสร้างและธรรมชาตขิองข้อมลูท่ีท าการศกึษาในองค์การนัน้เป็นข้อมลูหลาย
ระดบั การวิเคราะห์ข้อมลูแบบประเพณีนิยมท่ีท าการวิเคราะห์ข้อมลูแบบระดบัเดียว (Single level 
approach) เช่น การวิเคราะห์การถดถอยแบบสมการเดียว แต่น ามาใช้ศึกษาอิทธิพลของตวัแปร
จากข้อมูลต่างระดบั จึงไม่สามารถให้ผลสรุปท่ีถูกต้อง เพราะเป็นการละเลยต่อโครงสร้างของ
ระดบัข้อมลู ซึง่ผลท่ีตามก็คือ เกิดความผิดพลาดในการสรุปผลระหว่างระดบั (Aggregation bias) 
เน่ืองจากมีความผิดพลาดในการประมาณคา่สมัประสิทธ์ิการท านาย ตลอดจนความคลาดเคล่ือน
ของการท านายท่ีมีความแปรปรวนสงูและไม่คงท่ี (Raudenbush & Bryk อ้างถึงใน ศริิชยั กาญจน
วาสี, 2554) ด้วยเหตุนี  ้ในการศึกษาปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ และ
กระบวนการเกิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ 
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ผู้วิจยัจึงได้ท าการศึกษาภายใต้ทฤษฎีพฤติกรรมองค์การของ Robbins (2005b, p. 9) ซึ่งระบุว่า
พฤติกรรมองค์การ (Organizational  behavior : OB) เป็นการศึกษาเก่ียวกับบุคคล (Individual) 
กลุ่ม (Group) และโครงสร้าง (Structure) ท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานและพฤติกรรมของ
บคุคลในองค์การ โดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การให้ดี
ยิ่งขึน้ นอกจากนี ้ยงัเป็นการศึกษาและการประยุกต์ใช้ความรู้เก่ียวกับวิธีการท่ีบุคคลและกลุ่มใช้
ปฏิบัติภายในองค์การ (Newstrom & Davis, 1997) โดยการศึกษาพฤติกรรมองค์การจะ
ประกอบด้วยการวิเคราะห์พฤติกรรมใน 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล (Individual level) ระดบักลุ่ม 
(Group level) และระดบัองค์การ (Organization system level) ดงันี ้

1. ระดบับคุคล การวิเคราะห์องค์การในระดบันีเ้ป็นระดบัต้น เพราะในแต่ละองค์การจะ
ประกอบด้วยบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในแต่ละด้าน เช่น อาย ุเพศ สถานภาพ ทศันคติ  ค่านิยม 
และระดบัความสามารถ เป็นต้น ซึ่งปัจจยัเปล่านีส้่งผลตอ่พฤติกรรมของคนในองค์การโดยตรงทัง้
ในด้านการรับรู้ การตัดสินใจ การเรียนรู้ และการจูงใจ การวิเคราะห์ระดับนีจ้ะท าให้สามารถ
บริหารจดัการบคุลากรให้เหมาะสมกบังานแตล่ะประเภทได้ 

2. ระดับกลุ่ม เม่ือบุคคลท างานร่วมกันจะส่งผลให้เกิดความคิดท่ีคล้อยตามกันและ
แตกต่างกันตามความแตกต่างของบุคคล การศกึษาวิเคราะห์พฤติกรรมองค์การจึงต้องวิเคราะห์
ถึงพฤติกรรมของกลุ่มด้วย  โดยศกึษาพืน้ฐานกลไกของพฤตกิรรมกลุม่และวิธีการ ซึง่บคุคลในกลุ่ม
ได้รับอิทธิพลโดยรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลนัน้คาดหวังจะแสดงออก การยอมรับและ
ผลกระทบระหว่างบุคคล รวมทัง้ในเร่ืองการติดต่อส่ือสาร  การตดัสินใจของกลุ่ม ความเป็นผู้น า 
อ านาจและการเมือง ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และระดับความขัดแย้ง ซึ่งมีผลกระทบต่อ
พฤตกิรรมกลุม่ เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบทีมงานให้มีประสิทธิภาพ 

3. ระดบัองค์การ การวิเคราะห์ระดบันีเ้ป็นระดบัท่ีมีความซบัซ้อนมากท่ีสดุ เน่ืองจากเป็น
การรวมโครงสร้างท่ีเป็นทางการของพฤติกรรมในระดับบุคคลและพฤติกรรมระดับกลุ่มเข้า
ด้วยกัน โดยจะต้องวิเคราะห์เก่ียวกับการออกแบบองค์การท่ีเป็นทางการ  เทคโนโลยี กระบวนการ
ท างาน  และนโยบายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและแนวทางการปฏิบัติ  วัฒนธรรม
องค์การ ตลอดจนระดบัความตงึเครียดในงาน 

ด้วยเหตุนี ้การก าหนดกรอบความคิดการศึกษาวิจยัตามรูปแบบตามทฤษฎีพฤติกรรม
องค์การในการศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย จึงมีสาเหตุท่ีเกิดขึน้จาก
ปัจจยัในระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การทัง้แบบอิทธิพลโดยตรงและอิทธิพลร่วม ซึ่งใน
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การก าหนดตวัแปรอิสระจากการทบทวนวรรณกรรมและผลการศกึษาท่ีผ่านมาพบว่า ปัจจยัระดบั
องค์การ ได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนปัจจยัระดบั
กลุ่ม ได้แก่ ความไว้วางใจในหัวหน้างาน และประสิทธิภาพร่วม และปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ 
ความวิริยอุตสาหะ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงใน
งาน และสติ รูปแบบปัจจยัพหุระดบัตามท่ีน าเสนอมานี ้ผู้ วิจยัได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด
เบือ้งต้นในการวิจัยท่ีมุ่งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยพหุระดับของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย ซึ่งแสดงรายละเอียดของเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องในหวัข้อถดัไป 

2.1 ปัจจัยระดับองค์การ 
2.1.1 การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตขิององค์การ (Organizational Resilience) 
นอกจากภยัพิบตัท่ีิแม้จะเกิดขึน้เพียงครัง้เดียวก็สามารถสง่ผลกระทบอยา่งรุนแรงตอ่

องค์การได้แล้วนัน้ การด าเนินงานประจ าวนัภายใต้การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ
อย่างรวดเร็วก็ยงัต้องมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติเพ่ือความอยู่รอดขององค์การเช่นกัน  (Kantur & 
Iseri-Say, 2012, p. 764) ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงให้ความสนใจในการศึกษาตวัแปรการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกตขิององค์การท่ีอาจส่งผลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนั
วินาศภัยตามแนวคิดของ Youssef and Luthans (2005) ท่ีกล่าวว่า การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การมีความสมัพนัธ์กับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในรูปแบบจากบน
ลงลา่ง (Top-down) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.1.1.1 ความหมายของการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตขิององค์การ 
จากการศกึษาความหมายเก่ียวกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ นกัวิจยั

และนกัวิชาการได้ให้ความหมายของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การไว้ ดงันี ้

Holling (1973, p. 14) เป็นบคุคลแรกท่ีน าค าว่าการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติมาใช้ใน
บริบทของชุมชนหรือการอยู่ร่วมกันเป็นสังคม โดยกล่าวว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของชุมชน 
ตวัชีว้ดัการคงอยู่ของระบบและการลดผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการเปล่ียนแปลงและภยัตา่ง ๆ และ
ยงัคงสามารถรักษาความสมัพนัธ์ระหวา่งประชากรและรัฐไว้อย่างเหนียวแนน่ 

Horne (as cited in Chan, 2011) กล่าวว่า การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ
คือ ความสามารถของระบบในการต้านทานความตึงเครียดของสภาพแวดล้อมภายใต้โครงสร้าง
พืน้ฐานของการรวมกันหรือองค์ประกอบของระบบย่อย โครงสร้างการเช่ือมโยงระหว่างกันและ
วิธีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมจะถกูสง่และกระจายไปทัว่ทัง้ระบบ 
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Horne and Orr (1998, p. 31) อธิบายว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ
คือ คณุภาพขัน้พืน้ฐานของบคุคล กลุ่ม องค์การ และระบบ ซึ่งโดยรวมแล้วมีประสิทธิภาพในการ
ตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีขดัขวางรูปแบบท่ีคาดหวงัของเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้
โดยไมต้่องมีสว่นร่วมในการขยายระยะเวลาของพฤตกิรรมท่ีถดถอย 

Hamel and Valikangas (2003, p. 4) ได้อธิบายถึงการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การว่าคือ ความสามารถในการฟืน้ฟอูยา่งตอ่เน่ือง ซึง่ต้องการนวตักรรมท่ีเก่ียวข้องกบัคา่นิยม
ขององค์การ กระบวนการ และพฤติกรรมท่ีเป็นระบบ ให้คงอยู่อย่างถาวรมากกว่าเป็นเพียง
นวตักรรม 

Starr et al. (as cited in Chan, 2011) อธิบายว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การ หมายถึง ความสามารถและสมรรถนะในการต้านทานความไมต่อ่เน่ืองของระบบและการ
ปรับตวัเข้ากับสภาพแวดล้อมท่ีมีความเส่ียงใหม่เกิดขึน้ โดยขึน้อยู่กับการลงมือปฏิบตัิ เช่น การ
วินิจฉัยความเส่ียงขององค์การ การใช้กลยุทธ์การบรรเทาความเส่ียงและป้องกันความเส่ียงท่ี
เพิ่มขึน้และความซบัซ้อน 

Vogus and Sutcliffe (2007, p. 3418) ได้อธิบายถึง การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ
ขององค์การว่า เป็น การบ ารุงรักษาของการปรับตวัในเชิงบวกภายใต้เง่ือนไขท่ีท้าทาย เช่น การท่ี
องค์การสามารถพฒันาขึน้ภายใต้เง่ือนไขเหลา่นัน้ท าให้เกิดความเข้มแข็งและมีความมัง่คัง่ขึน้ 

Ayling (2009, p. 185) ให้ความหมายของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ
ว่า เป็น ความสามารถในการลดผลกระทบและต้านทานการหยุดชะงักการด าเนินธุรกิจของ
องค์การ และความสามารถในการปรับตัวในสถานการณ์ท่ีจ าเป็น เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงใน
องค์การอนัเป็นผลจากการหยดุชะงกั ซึ่งการปรับตวันัน้อยู่ในช่วงตัง้แตก่ารปรับวิวฒันาการเล็ก ๆ 
น้อย ๆ ไปจนถึงการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพคล้ายกับการเคล่ือนไหวของระบบนิเวศ
เปล่ียนเป็นความมัน่คงในรูปแบบใหม ่

Kantur and Iseri-Say (2012, p. 765) กล่าวว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การ คือ ความสามารถในการลดผลกระทบอันเกิดจากการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้มัน่ใจวา่ยงัคงด าเนินธุรกิจไปได้อย่างตอ่เน่ืองและพลิกสถานการณ์เหล่านัน้ให้
เป็นโอกาส 

Linnenluecke, Griffiths, and Winn (2012, p. 22) ได้อธิบายว่า การฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติขององค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการลดผลกระทบและการกู้ คืน
จากการเกิดขึน้จริงของเหตกุารณ์สภาพอากาศรุนแรง โดยมีกระบวนการอย่างตอ่เน่ืองในการระบุ
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ความเข้าใจ การประเมินผล การตรวจสอบ และการแก้ไขสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดและการ
แทรกแซงผลกระทบก่อนท่ีจะบานปลาย 

Zhang and Liu (2012, p. 56) กล่าวว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ 
หมายถึง ความสามารถขององค์การในการรับมือกบัความทกุข์ยากและการสญูเสีย ซึ่งประกอบไป
ด้วย 3 คณุลกัษณะท่ีส าคญัคือ ความสามารถในการลดผลกระทบและป้องกันภัยจากช่องโหว่ท่ี
เกิดขึน้ และยงัคงสามารถด าเนินกิจกรรมหลกัขององค์การได้อย่างต่อเน่ือง ความสามารถในการ
จดัการระบบด้วยตนเอง และความสามารถในการเรียนรู้และปรับตวัในบริบทของการเปล่ียนแปลง 

กล่าวโดยสรุป การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ หมายถึง ความสามารถของ
องค์การในการรับมือกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากและลดผลกระทบอนัเกิดจากการเปล่ียนแปลงได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้มัน่ใจว่าองค์การจะยงัคงด าเนินธุรกิจไปได้อย่างตอ่เน่ืองและสามารถ
พลิกสถานการณ์เหล่านัน้ให้เป็นโอกาส รวมไปถึงความสามารถในการเรียนรู้และปรับตวัในบริบท
ของการเปล่ียนแปลง 

2.1.1.2 องค์ประกอบของการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตขิององค์การ 
Mallak (1998) ได้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบในการพัฒนาองค์ประกอบของ

การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การโดยพบว่าแบ่งออกได้เป็น 6 องค์ประกอบ คือ การแสวงหา
แนวทางแก้ปัญหาโดยมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed solution seeking) การหลีกเล่ียงหรือความ
สงสัย (Avoidance or skepticism) ความเข้าใจท่ีส าคัญ  (Critical understanding) บทบาทใน
การพึ่งพากัน (Role dependence) ความยืดหยุ่นของแหล่งข้อมูล (Source resilience) และการ
เข้าถึงทรัพยากร (Access to resources) 

Kantur and Iseri-Say (2012, pp. 769-770) ได้น าเสนอองค์ประกอบของการ
ฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การผ่านกรอบแนวคิดการฟื้นคืนสู่ภาวะปกติขององค์การ ดัง
ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ 

ท่ีมา: Kantur and Iseri-Say (2012, p. 765) 

องค์ประกอบท่ีอยู่ภายใต้แนวคิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การนีแ้บ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน คือ ความทนทาน ความซ า้ซ้อน ความมั่งคั่ง และความรวดเร็ว ซึ่ง การแบ่ง
องค์ประกอบนีไ้ด้รวมไปถึงมิติทางกายภาพและสังคมของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ
ด้วย โดย 1) ความทนทาน หมายถึง ความสามารถขององค์ประกอบ ระบบ และหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ของการวิเคราะห์ในการรับมือกบัสภาวการณ์ท่ีตงึเครียดและความต้องการโดยไม่ต้องทกุข์ทรมาน 
ความเสียหาย เส่ือม หรือการสูญเสียของฟังก์ชั่น 2) ความซ า้ซ้อน คือ ขอบเขตท่ีองค์ประกอบ 
ระบบ หรือหนว่ยงานอ่ืน ๆ ของการวิเคราะห์ท่ีตอบสนองความต้องการส าหรับการท างานในกรณีท่ี
มีการหยดุชะงกั การย่อยสลาย หรือการสญูเสียการท างานของระบบหลกั 3) ความมัง่คัง่ หมายถึง 
ความสามารถในการระบุปัญหาท่ีเกิดขึ น้สร้างความคาดหวัง และการระดมทรัพยากรเพ่ือ
หลีกเล่ียงหรือรับมือกับความเสียหายหรือการหยุดชะงัก และความสามารถในการใช้ทรัพยากร
มนุษย์และวัสดุเพ่ือตอบสนองความคาดหวังและบรรลุเป้าหมาย และ 4) ความรวดเร็ว คือ 
ความสามารถในการตอบสนองความคาดหวงั และบรรลเุปา้หมายในเวลาท่ีเหมาะสม 

การแสดงออกของการรับรู้
• ความรู้สึกของความเป็นจริงและภมูิปัญญา
• การรับรู้ในเชิงบวก
• ความมุ่งมัน่ที่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั

ความสมบูรณ์ของบริบท
• การมีส่วนร่วมของพนกังาน
• ปฏิสมัพันธ์ที่เข้ากันได้
• สภาพแวดล้อมที่สนบัสนุน

ความสามาร ในเชิงกลยุทธ์
• ทรัพยากร
• ความสามารถในการท างานของพนักงาน
• กลยุทธ์ที่มุ่งมั่น

การแสดงออกในเชิงกลยุทธ์
• ความคิดสร้างสรรค์
• ความยืดหยุ่น
• พฤติกรรมเชิงรุก

วิวั นาการขององค์การ
• การกู้คืน
• การปรับตัว/ความต่อเนื่อง
• การฟืน้ฟู

การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตขิององค์การ
• ความทนทาน
• การซ า้ซ้อน
• ความมั่งคั่ง
• ความรวดเร็ว
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แนวคิดของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การนีเ้น้นความสามารถในระบบ
ย่อยสมาชิกขององค์การ และทรัพยากรท่ีมีการจดัการเพ่ือให้สามารถต้านทานและอยู่รอดได้กับ
แรงกระแทกฉับพลนั หรือการคาดการณ์และความยากล าบากในเวลาท่ีเหมาะสม มิติเหล่านีร้วม
ลกัษณะขององค์การหรือระบบท่ีมีการมองว่าเป็นการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การโดยผู้ อ่ืน
และไม่รวมแหลง่ท่ีมาของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติขององค์การ และบริบทขององค์การท่ีน าไปสูก่าร
ฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ 

นอกจากนี  ้Stephenson (2011) ได้แบ่งองค์ประกอบของการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกตขิององค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบและมีตวับง่ชีจ้ านวน 13 ตวับง่ชี ้ได้แก่ 

องค์ประกอบที่  1 ภาวะผู้น าและวั นธรรม หมายถึง การท่ีองค์การมีผู้น าท่ี
เข้มแข็งและกระบวนการส่งเสริมวฒันธรรมท่ีสนบัสนนุให้เกิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตขิององค์การ 
ประกอบด้วย 5 ตวับง่ชี ้คือ 

1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง การมีภาวะผู้น าท่ีเข้มแข็งในช่วงเวลา
วิกฤตจะช่วยให้เกิดการบริหารจัดการและการตัดสินใจท่ีดีในช่วงภาวะวิกฤต รวมไปถึงการ
ประเมินผลเก่ียวกบักลยทุธ์และแผนการปฏิบตัิงานเพ่ือเปรียบเทียบกบัเปา้หมายขององค์การอยา่ง
ตอ่เน่ือง 

2) ความยึดมัน่ผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) หมายถึง ความยึด
มัน่ผูกพนัและการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีเข้าใจถึงความเช่ือมโยงและสมัพนัธ์กนัระหว่างงานท่ี
ตนเองรับผิดชอบ การกลบัสู่สภาวะปกติขององค์การ และความส าเร็จในระยะยาวขององค์การ ซึ่ง
พนักงานแต่ละคนจะได้รับการมอบอ านาจในการท างาน และใช้ทักษะของตนเองแก้ไขปัญหา
ตา่งๆ 

3) การตระหนัก รู้สถานการณ์  (Situation Awareness) หมายถึง การท่ี
พนกังานได้รับการกระตุ้นให้ต่ืนตวัอยู่เสมอในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ ผลการด าเนินงาน และ
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ โดยพนักงานจะได้รับรางวัลจากการแบ่งปันข่าวดีและข่าวร้ายเก่ียวกับ
องค์การ รวมไปถึงการส่งสญัญาณเตือนตัง้แตแ่รกเร่ิม และข่าวสารตา่ง ๆ เหล่านีไ้ด้ถกูรายงานตอ่
ผู้น าขององค์การอยา่งรวดเร็ว 

4) การด าเนินการตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง การท่ีพนักงานมี
อ านาจท่ีเหมาะสมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกบังานของตนเองและอ านาจนัน้ได้รับการมอบหมาย
อย่างชดัเจนเพ่ือให้สามารถรับมือกับภาวะวิกฤตได้ พนกังานท่ีมีทกัษะสงูจะมีส่วนร่วมหรือลงมือ
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ปฏิบตัิในการตดัสินใจได้ โดยใช้ความรู้เฉพาะทางท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานซึ่งการมีส่วน
ร่วมของพนกังานนัน้จะชว่ยสนบัสนนุในการด าเนินงาน 

5) นวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Innovation and Creativity) หมายถึง 
การท่ีพนกังานได้รับการกระตุ้นและได้รับรางวลัส าหรับการใช้ความรู้ของพวกเขาในแนวทางใหม ่ๆ 
เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีมีอยู่เดิมหรือปัญหาท่ีมีแนวโน้มว่าจะเกิดขึน้ รวมไปถึงการค้นหาแนวทางหรือ
วิธีการใหม ่ๆ และการใช้ความคดิสร้างสรรค์เพ่ือการพฒันาแนวทางการแก้ไขปัญหา 

องค์ประกอบที่ 2 เครือข่าย มุง่เน้นท่ีการการท าสลายการท างานแบบแยกสว่น 
(Silos) การใช้ประโยชน์จากความรู้ภายในองค์การตลอดจนการสนบัสนนุท่ีมีประสิทธิภาพ รวมไป
ถึงการเป็นหุ้นสว่นและการใช้ทรัพยากรภายใน ประกอบด้วย 4 ตวับง่ชี ้คือ 

6) หุ้ นส่วน/พันธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ  (Effective Partnerships) หมายถึง 
การมีความเข้าใจเก่ียวกบัความสมัพนัธ์และทรัพยากรท่ีองค์การอาจจะต้องการเข้าถึงจากองค์การ
อ่ืน ๆ ในระหว่างภาวะวิกฤต รวมไปถึงการวางแผนและการจดัการท่ีชว่ยสร้างความมัน่ใจได้ในการ
เข้าถึงดงักลา่ว 

7) การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ (Leveraging Knowledge) หมายถึง 
ข้อมูลข่าวสารท่ีส าคญัจะถูกจดัเก็บไว้ในหลายรูปแบบและหลายสถานท่ี และพนักงานสามารถ
เข้าถึงความคิดเห็นจากผู้ เชียวชาญได้เม่ือจ าเป็น มีการแบ่งปันบทบาทหน้าท่ีและพนักงานได้รับ
การฝึกอบรมมาเพื่อให้มีบคุคลท่ีสามารถเข้ามารับต าแหนง่ส าคญัท่ีวา่งลงได้เสมอ 

8) การสลายการท างานแบบแยกส่วน  (Breaking Silos) หมายถึง การ
ลดทอนก าแพงทางสงัคม วฒันธรรม และพฤติกรรมท่ีแบ่งแยกแต่ละส่วนออกจากกัน ซึ่งเกิดขึน้
บ่อยครัง้แล้วกลายเป็นอุปสรรคในการส่ือสารท่ีท าให้เกิดแนวทางการท างานท่ีไม่ร่วมมือกัน ไม่
เช่ือมโยงถึงกนั และสง่ผลร้ายแรงในการท างาน 

9) ทรัพยากรภายใน (Internal Resources) หมายถึง การบริหารจดัการและ
การระดมทรัพยากรขององค์การเพ่ือให้มั่นใจได้ถึงความสามารถขององค์การในการด าเนินงาน
ภายใต้สภาวะปกต ิและรวมถึงความสามารถท่ีจะน าเสนอขีดความสามารถเพิ่มพิเศษท่ีต้องการใน
ระหวา่งภาวะวิกฤต 

องค์ประกอบที่  3 ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีองค์การ
สง่เสริมให้เกิดความเป็นเอกภาพของเปา้หมายท่ีเก่ียวข้องกบัพนัธกิจขององค์การ การท่ีองค์การมี
บทบาทในการวางแผนเชิงรุกและกลยุทธ์ในการวางแผน ตลอดจนการด าเนินการทดสอบภาวะ
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วิกฤตตามแผนทัง้หมดท่ีสอดคล้องกับการเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 4 
ตวับง่ชี ้คือ 

10) ความเป็นเอกภาพของเป้าหมาย  (Unity of Purpose) หมายถึง การ
ตระหนกัรู้ท่ีมีร่วมกันทัว่ทัง้องค์การต่อสิ่งท่ีองค์การจะให้ความส าคญัในระหว่างภาวะวิกฤต ซึ่งมี
การระบเุอาไว้อย่างชดัเจนในระดบัองค์การ และรวมไปถึงความเข้าใจในข้อก าหนดความต้องการ
ขัน้ต ่าในการปฏิบตังิานขององค์การ 

11) การวางตวัเชิงรุก (Proactive Posture) หมายถึง การท่ีองค์การมีกลยทุธ์
และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความพร้อมในการตอบสนองต่อสัญญาณแรกเร่ิมของการ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์การก่อนท่ีการเปล่ียนแปลงจะยกระดบั
เป็นภาวะวิกฤต 

12) การวางแผนกลยุทธ์ (Planning Strategies) หมายถึง การพัฒนาและ
การประเมินแผนการด าเนินงานและกลยทุธ์ขององค์การในการจดัการช่องโหว่ท่ีอาจส่งผลกระทบ
ตอ่สภาพแวดล้อมทางธุรกิจและผู้ มีสว่นได้สว่นเสียขององค์การ 

13) แผนการทดสอบภาวะวิกฤต (Stress Testing Plans) หมายถึง การมี
ส่วนร่วมของพนักงานในการจ าลองเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีออกแบบมาเพ่ือฝึกฝนในการ
รับมือตอ่ภาวะวิกฤต รวมไปถึงการเตรียมการและการตรวจสอบแผนการทดสอบ 

โดยสรุปแล้ว ผู้ วิจัยน าแนวคิดของ Stephenson (2011) มาปรับใช้กับการ
วิจัยนี ้เน่ืองจากมีองค์ประกอบท่ีครอบคลุมการด าเนินธุรกิจขององค์การในอุตสาหกรรมทาง
การเงิน ซึง่สอดคล้องกบับริบทของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ประกอบด้วย 13 ตวัแบง่
ชี ้คือ 1) ภาวะผู้ น า 2) ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 3) การตระหนักรู้สถานการณ์ 4) การ
ด าเนินการตดัสินใจ 5) นวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ 6) หุ้นส่วน/พนัธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ 7) 
การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ 8) การสลายการท างานแบบแยกส่วน 9) ทรัพยากรภายใน 10) 
ความเป็นเอกภาพของเปา้หมาย 11) การวางตวัเชิงรุก 12) การวางแผนกลยทุธ์ และ 13) แผนการ
ทดสอบภาวะวิกฤต 

2.1.1.3 การวัดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตขิององค์การ 
ในขณะท่ีแนวคดิของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตไิด้ถกูน ามาใช้กนัอยา่งแพร่หลายใน

สาขาวิชาจิตวิทยานัน้ คณุลักษณะท่ีมีร่วมกัน นิยามเชิงปฏิบตัิการ และเคร่ืองมือวัดยังไม่มีการ
ก าหนดท่ีชดัเจนตายตวั (Luthar et al., 2000) แม้ว่าจะมีความพยายามท่ีจะอธิบายโครงสร้างใน
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เชิงปฏิบตัิการ แตย่งัคงไม่มีมาตรวดัท่ียอมรับกนัอย่างกว้างขวางของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การในการวิเคราะห์ระดบัองค์การ 

A. V. Lee, Vargo, and Seville (2013, p. 39) ได้ท าการศึกษาและสร้างแบบวดั
การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ โดยแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบคือ ความสามารถในการ
ปรับตวั และการวางแผน ซึง่ประกอบไปด้วยข้อค าถามจ านวน 53 ข้อ 

Jones (2015) ได้น าเสนอแบบวัด  Resilience Benchmarking Tool Survey 
Questionnaire ท่ีสร้างจากแนวคิดของ Stephenson (2011) ประกอบข้อค าถามมีจ านวน 63 ข้อ 
ท่ีสะเท้อนถึงตวับ่งชี ้ทัง้ 13 ตัวแบ่งชีไ้ด้แก่ 1) ภาวะผู้น า 2) ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 3) 
การตระหนักรู้สถานการณ์ 4) การด าเนินการตดัสินใจ 5) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 6) 
หุ้นส่วน/พันธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ 7) การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ 8) การสลายการท างาน
แบบแยกส่วน 9) ทรัพยากรภายใน 10) ความเป็นเอกภาพของเปา้หมาย 11) การวางตวัเชิงรุก 12) 
การวางแผนกลยทุธ์ และ 13) แผนการทดสอบภาวะวิกฤตมีลกัษณะแบบวดัเจตคตแิบบลิเคอร์ท 7 
ระดบั ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ค่อนข้างเห็นด้วย เห็น
ด้วย และเห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

Kantur and Say (2015, p. 467) ได้สร้างแบบวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การ และท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแล้วพบว่า แบบวดัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ
ขององค์การ ประกอบไปด้วย 3 มิติ ดงันี ้1) มิติความทนทาน ประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 4 
ข้อ เป็นการวัดความสามารถในการทนทานขององค์การในการลดผลกระทบและการกู้ คืนใน
รูปแบบเง่ือนไขท่ีไม่เอือ้อ านวย 2) มิติความคล่องตวั ประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ ใช้
วดัความสามารถขององค์การในการด าเนินการอย่างรวดเร็ว และ 3) มิตคิวามสมบรูณ์ ประกอบไป
ด้วยข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ และใช้วดัมาตรการท างานร่วมกันระหว่างพนักงานในองค์การเม่ือ
ต้องเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไมเ่อือ้อ านวย 

ทัง้นี ้ผู้ วิจัยจะน าแบบวัดของ Jones (2015) มาแปลและเรียบเรียงเป็นฉบับ
ภาษาไทย โดยใช้การแปลแบบสมมาตรท่ียึดความเท่าเทียมกันระหว่างภาษาองักฤษของแบบวดั
ต้นฉบบัและแบบวดัชุดภาษาไทยในด้านความหมาย เนือ้หา และแนวคิด รวมทัง้ค านึงถึงความ
สอดคล้องกบับริบทของคนไทย เพ่ือให้สอดคล้องกบัการศกึษาครัง้นี ้เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีพฒันา
ตามองค์ประกอบท่ีผู้ วิจัยสนใจท่ีจะท าการศึกษา และเหมาะสมกับการน าไปใช้ในการวิจัยใน
องค์การธุรกิจ 
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2.1.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
ท่ีมาของแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เกิดจากผลงาน

การเขียนท่ีเสนอแนวคิดต่าง ๆ ของ Chris Argyris ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาท่ีสอนด้าน
การศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด (Argyris อ้างถึงใน วีระวฒัน์ ปันนิตา
มยั, 2544) ดงัจะเห็นได้จากผลงานเขียนท่ี Argyris ได้เขียนร่วมกบั Donald Schon ศาสตราจารย์
ด้านปรัชญาแห่ง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในปี 1978 ถือได้ว่าเป็นต ารา
เล่มแรกขององค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งในระยะเร่ิมแรก ทัง้สองได้ใช้ค าว่า “การเรียนรู้ในองค์การ” 
(Organization learning: OL) ซึ่งอาจจะหมายถึง การเรียนรู้ของบุคคลทัง้หลายท่ีเกิดขึน้ใน
องค์การ โดย Argyris นัน้เป็นผู้ ท่ีสนใจศึกษาด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์การมากกว่า 40 ปี
แล้ว 

บุคคลท่ีมีบทบาทในการสร้างความเข้าใจเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
เผยแพร่ผลงานจนเป็นท่ียอมรับคือ Peter Senge ศาสตราจารย์ของ MIT ในประเทศสหรัฐอเมริกา 
โดยผลงานท่ีน่าสนใจฉบบัหนึ่งของ Senge เกิดขึน้ในปี ค.ศ. 1990 มีช่ือว่า The Fifth Discipline : 
The Art and Practice of the Learning ซึ่งเป็นท่ีนิยมอ่านกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งเป็นท่ีน่าสังเกต
ว่า Senge เลือกท่ีจะใช้ค าว่า Learning Organization แทนค าว่า Organizational Learning โดย
กล่าวถึงพืน้ฐานของวินัยทัง้ 5 ประการท่ีจะน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงทฤษฎี ต่อมา 
Senge ได้จดัตัง้ศนูย์ศกึษาองค์การแห่งการเรียนรู้ขึน้จากการจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการให้แก่บริษัท
และองค์การชัน้น าต่าง ๆ ณ MIT Sloan School of Management หลังจากนัน้ ในปี ค.ศ. 1994 
Senge et al. ได้ออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเล่มหนึ่ ง ช่ือว่า The Fifth Discipline Fieldbook: 
Strategies and Tools for Building a Learning Organization เพ่ือให้ข้อแนะน าสนับสนุนแนว
ปฏิบตัติา่ง ๆ ท่ีสง่เสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การในรูปแบบตา่ง ๆ 

2.1.2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
จากการศึกษาความหมายเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ นักวิจัยและ

นกัวิชาการได้ให้ความหมายขององค์การแหง่การเรียนรู้ไว้ ดงันี ้
Senge (1990, p. 15) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นการท่ี

สมาชิกในองค์การมีการขยายขอบเขตความสามารถของตนเองอย่างต่อเน่ือง ทัง้ในระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ เพ่ือน าไปสู่จดุมุ่งหมายของบคุคลในระดบัตา่ง ๆ และเป็นองค์การท่ี
สมาชิกมีการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ืองในเร่ืองวิธีการท่ีจะเรียนรู้ไปด้วยกนัทัง้องค์การ 
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Garvin (1993, p. 80) ได้ระบุว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีมีความ
ช านาญในการสร้าง การแสวงหา และการถ่ายทอดองค์ความรู้ ตลอดจนการเปล่ียนแปลง
พฤตกิรรมท่ีสะท้อนให้เห็นถึงองค์ความรู้ใหมแ่ละข้อมลูเชิงลกึ 

Watkins and Marsick (1993) ได้อธิบายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นสิ่งหนึ่งท่ี
แสดงให้เห็นถึงการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเปล่ียนแปลงตนเองท่ีมีต่อความสามารถของ
องค์การในการสร้างให้เกิดนวตักรรมและการเจริญเตบิโตท่ีเพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 

Yeo (2005, p. 372) ได้สรุปวา่ องค์การแห่งการเรียนรู้นัน้ขึน้อยู่กบัความเช่ือท่ีว่า
การเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองค์การ สามารถท่ีจะยกระดบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การและ
ความได้เปรียบในการแขง่ขนัขององค์การได้ 

Marquardt (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555) ได้นิยามองค์การแห่งการเรียนรู้
ว่า เป็นองค์การซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้ทัง้บุคคลและกลุ่ม มีวิธีการเรียนรู้ท่ีเป็นพลวัตให้
สมาชิกในองค์การมีกระบวนการคิด วิเคราะห์ สามารถเรียนรู้ จดัการ และใช้ความรู้เป็นเคร่ืองมือ
ไปสู่ความส าเร็จควบคูไ่ปกบัการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มีการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการท าซ า้ และลอง
ถกูลองผิด ซึ่งเป็นผลให้ทกุคนตระหนกัในการเปล่ียนแปลงและปรับตวัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ซึง่มี
อง ค์ป ระกอบ ได้แก่  พ ลวัตการเรียน รู้  (Learning dynamics) การป รับ เป ล่ี ยนองค์การ 
(Organization transformation) การเสริมความรู้แก่บุคคล (People management) การจัดการ
ความรู้ (Knowledge management) และการน าเทคโนโลยีไปใช้ (Technology application) 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2543) ได้ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง 
องค์การท่ีเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในองค์การได้แสดงความสามารถของตนอย่างเต็มท่ีและ
อยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือร่วมกนัสร้างผลลพัธ์ท่ีองค์การต้องการ โดยองค์การสนบัสนนุให้สมาชิกทกุคนใน
องค์การได้คิดใหม่ ได้ร่วมงานกนัและเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัเพ่ือสร้างองค์ความรู้อนัเป็นเอกลกัษณ์
ขององค์การขึน้ 

วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2544) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า คือ 
การสะท้อนถึงความสมัพนัธ์ขององค์การกบัสิ่งแวดล้อมภายนอก เน้นถึงการปรับตวัในเชิงรุก เพ่ือ
มุ่งสู่อนาคตท่ีพึงประสงค์ โดยผ่านการเรียนรู้ของบุคคลและทีมเป็นส าคัญ โดยผ่านกล ไก
กระบวนการบริหารจัดการมุ่งหมายถึงการเปล่ียนแปลงในความคิดภูมิปัญญา (ความรู้ -ความ
เข้าใจ-การหยัง่รู้) การเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมท่ีแท้จริง และการเปล่ียนแปลงอนัเกิดขึน้ได้ในอนาคต 

จากความหมายท่ีได้น าเสนอข้างต้น สามารถสรุปความหมายขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ได้ว่า คือ องค์การท่ีขยายขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การผ่าน
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กระบวนการจดัการความรู้และกระบวนการการเรียนรู้อย่างเป็นทีมและตอ่เน่ือง รวมทัง้มีการสร้าง 
แสวงหา ถ่ายโอนความรู้ และเปล่ียนแปลงพฤติกรรม อนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ ๆ โดยมีการ
กระจายอ านาจให้กบัสมาชิกในองค์การ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม โดย
อาศยัแนวคิดของการจดัการความรู้และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพ่ือสร้างองค์ความรู้หรือนวตักรรมท่ี
มีคณุค่าตอ่องค์การ เพ่ือให้เป็นองค์การท่ีมีคณุภาพ สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั
ภายใต้สภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงได้ 

2.1.2.2 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
Senge (1990, pp. 139-269) ได้เสนอวินยัของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 

ประการ เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาองค์การไปสูอ่งค์การแหง่การเรียนรู้ ดงัตอ่ไปนี ้
1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) หมายถึง การเรียนรู้ท่ีจะขยาย

ความสามารถในระดับบุคคล ความกระตือรือร้น ความสนใจใฝ่เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ การเพิ่ม
ศักยภาพของพนักงานตามจุดมุ่งหมายท่ีตัง้ไว้อย่างสม ่าเสมอ เพ่ือสร้างสรรค์งานในความ
รับผิดชอบ ท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีจะช่วยปรับเปล่ียนสภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 
1) การสร้างวิสยัทศัน์ส่วนตน เป็นการสร้างความคาดหวงัของพนกังานแตล่ะคนในสิ่งท่ีต้องการให้
เกิดขึน้ในอนาคต 2) ความมุ่งมัน่สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นแรงใฝ่ดีท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีความพยายาม
ตลอดเวลา โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพ่ือให้ไปสู่วิสัยทัศน์ส่วนตน ท่ีก าหนดไว้ซึ่งการมุ่งมั่น
สร้างสรรค์เป็นเร่ืองของความสามารถของพนกังานแต่ละคนท่ีพัฒนาองค์ความรู้เดิมให้เกิดองค์
ความรู้ใหม่ ๆ อย่างตอ่เน่ือง 3) การใช้ข้อมูลเพ่ือคิด วิเคราะห์ และตดัสินใจ เป็นการใช้ข้อมูลและ
เหตผุลตา่ง ๆ ในการท างานและแก้ปัญหาได้อย่างถกูต้องและเหมาะสม เป็นการพฒันาระบบการ
คิดการเช่ือมโยงโดยอยู่บนพืน้ฐานของความรอบรู้ตา่ง ๆ และ 4) การฝึกจิตใต้ส านึกในการท างาน 
เป็นทกัษะการท างานอยา่งช านาญเป็นอตัโนมตัทิ าให้เกิดผลงานท่ีดีเย่ียมอยา่งตอ่เน่ือง 

2. แบบแผนความคิดอ่าน (Mental model) หมายถึง การมีพืน้ฐานทางวฒุิภาวะ
ทางอารมณ์ท่ีมีผลต่อความเข้าใจในเร่ืองราว ในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการ
ตดัสินใจ สมาชิกในองค์การจะต้องรู้จักวิธีการคิดท่ีถูกต้อง และการคิดในหลาย ๆ วิธีการ เพ่ือ
แสดงศกัยภาพในการเรียนรู้ โดยแสดงออกเป็น 1) พลงัความคิดสร้างสรรค์โดยกลุ่มพนกังานและ
องค์การต้องมีความคิด สร้างสรรค์จึงจะสามารถพัฒนาองค์การได้ 2) การบริหารโอกาส โดยท่ี
โอกาสมีอยู่ทุกแห่ง และการมองเห็นโอกาสของพนักงานโดยไม่ติดอยู่กับรูปแบบเดิม ให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ท่ีจะน าไปสู่การได้เปรียบในการแข่งขัน และ 3) การ
พัฒนาสินค้าและบริการ เน่ืองจากท่ีต้องพัฒนาคุณภาพให้สอดคล้องกับความต้องการของ
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ผู้บริโภค และการแขง่ขนัท าให้ไมส่ามารถยึดติดกบัรูปแบบเดิม ๆ สนบัสนนุให้มีอิสระทางความคิด
สร้างสรรค ์

3. วิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) หมายถึง การพัฒนาเป้าหมายขององค์การ
ร่วมกัน โดยพนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและมุ่งมั่นร่วมกันปฏิบัติไปสู่
เป้าหมายนัน้ โดยวิสยัทศัน์ คือ ภาพขององค์การในอนาคตท่ีได้มาจากการร่วมใช้ความคิด แสดง
ความเป็นไปได้ท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและภาระหน้าท่ีขององค์การ โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานของ
ความเป็นจริงท่ีท าให้องค์การมีสภาพท่ีดีกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจบุนั 

4. การเรียนรู้ของทีม (Team learning) กลุ่มพนักงานท่ีท างานด้วยกันโดยการ
ขยายขีด ความสามารถ และเพิ่มศกัยภาพเพ่ือสร้างผลอย่างต่อเน่ืองได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยเน้นท่ีความเป็นระบบมีการเรียนรู้ร่วมกันแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
แลกเปล่ียน ประสบการณ์ซึ่งกันและกนั มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกัน โดย
อาศยัการส่ือสารแบบสองทาง มีการช่วยเหลือเกือ้กลู มีความสามคัคี และเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกัน 
ซึง่จะเป็นพลงัให้เกิดความส าเร็จทัง้ของตนเอง ของกลุม่ และขององค์การ 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) หมายถึง กรอบในการมองเห็น
รูปแบบความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ทัง้ระบบท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้เพ่ือให้พนกังานและ
กลุ่มงานมี ความเข้าใจตรงกนั และขจดัปัญหาความซบัซ้อนของงาน การคิดเชิงระบบเป็นการคิด
แบบสร้างสรรค์ทัง้ในเชิงลึกและเชิงกว้าง เน้นการคิดท่ีกระบวนการหรือแบบแผน ซึ่งเกิดขึน้จาก 1) 
การพฒันาวิสยัทศัน์องค์การอย่างเป็นระบบ ซึ่งตอบสนองตอ่ความคาดหวงัของผู้ มีส่วนได้สว่นเสีย
ในทุกกลุ่ม 2) การพัฒนาระบบการวางแผนทัง้การวางแผนเชิงกลยุทธ์และการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาระบบการเรียนรู้ตามความเหมาะสม ระหว่างงพืน้ฐานของการเรียนรู้
ส าหรับองค์การและระดบัทกัษะในแต่ละสายอาชีพรวมถึงการได้รับการพฒันาทัง้องค์ความรู้และ
ทกัษะอยา่งเป็นระบบโดยทัว่ถึงกนั 

จากแนวคดิของ Senge (1990) สามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ ดงัภาพประกอบ 2 
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วนัิยของผูน้  า (Leader Discipline),

วนัิยของการเรยีนรู ้(Learning Discipline)

การคิดอย่างเป็นระบบ 

(System Thinking)

ความรอบรูแ้ห่งตน 

(Personal Mastery)

แบบแผนความคิดอ่าน 

(Mental Model)

วสิยัท ันร่์วม

(Shared Vision)

การเรียนรูข้องทมี 

(Team Learning)

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้

(Learning Organization)

ผล = องคก์ารอยู่รอด รุ่งเรือง

วนัิยระดบับุคคล

Individual Discipline

วนัิยระดบัทีม

Team Discipline

วนัิยระดบัองค์การ

Organization Discipline

 

ภาพประกอบ 2 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัวินยั 5 ประการของ Peter Senge 

ท่ีมา: วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2544) 

Garvin (1993) ได้เสนอแนะหลัก 5 ประการในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ดงัตอ่ไปนี ้

1. การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic problem solving) ถูกน ามาใช้
เพ่ือการวิเคราะห์ปัญหา (แทนการคาดเดา) เช่น วงจร “Plan Do Check Act” ของ Deming 
นอกจากนี ้การแก้ปัญหาอย่างมีระบบจะน าข้อมูล (Data) จริงมาใช้ในการตดัสินใจแทนการใช้
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สมมติฐาน ท่ีเรียกว่า การตดัสินใจจากพืน้ฐานความจริง หรือ Fact-based Management รวมทัง้
มีการใช้เคร่ืองมือทางสถิติอย่างง่ายมาช่วยในการจัดข้อมูลด้วย เช่น Histogram, Proto chart, 
Correlation เป็นต้น 

2. การทดลองแนวทางใหม่ ๆ (Experimentation with new approaches) เป็น
กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการหาและทดสอบความรู้ใหม่ ๆ อย่างมีระบบ โดยใช้วิ ธีการทาง
วิทยาศาสตร์ ซึ่งการทดลองนีจ้ะท าคู่ขนานไปกับการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ การทดลองอาจจะ
เป็นลกัษณะของการท าการทดลองยอ่ย ๆ เพ่ือสะสมความรู้และแก้ไขท าให้ดีขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 

3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและอดีต (Learning from their own 
experience and history) องค์การจะต้องตรวจสอบทัง้การประสบความส าเร็จและความล้มเหลว
ขององค์การเอง โดยท าอยา่งเป็นระบบ จดบนัทกึในลกัษณะท่ีพนกังานสามารถท่ีจะค้นดไูด้ 

4. การเรียนรู้จากประสบการณ์และสิ่งท่ีผู้ อ่ืนท าได้เป็นอย่างดี (Learning from 
the experience and best practice of others) การเรียนรู้ในองค์การไม่ได้มาจากการวิเคราะห์
ประสบการณ์ขององค์การแต่เพียงอย่างเดียว บางครัง้การเข้าใจอย่างลึกซึง้ในแนวคิดใหม่ ๆ 
อาจจะมาจากการท่ีองค์การมองออกไปภายนอก ซึ่งหมายรวมถึงสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ และ
ธุรกิจหรืออตุสาหกรรมอ่ืน ๆ ท่ีแตกตา่งด้วย ซึ่งการเรียนรู้จากประสบการณ์และสิ่งท่ีผู้ อ่ืนท าได้เป็น
อย่างดีนัน้ จะเกิดขึน้เม่ือองค์การอยู่ในสภาพแวดล้อมของการเปิดกว้างในการยอมรับฟัง พร้อมท่ี
จะยอมรับทัง้ข้อต าหนิติชม องค์การจึงจะมีโอกาสท่ีจะพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ได้ หากมีความคิดว่าเราเป็นผู้ ท่ีถกูต้องอยู่เสมอและผู้ อ่ืนผิด หรือในลกัษณะของความคิดท่ีว่าไม่มี
ใครสอนเราได้ คนในองค์การนัน้ก็ยากท่ีจะเรียนรู้ และองค์การเองก็ยากท่ีจะพัฒนาเพ่ือเป็น
องค์การแหง่การเรียนรู้ 

5. การถ่ายทอดความรู้อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในองค์การ (Transferring 
knowledge quickly and efficiently throughout the organization) การกระจายความ รู้อย่าง
รวดเร็วทัว่ทัง้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพนัน้เป็นเร่ืองท่ีส าคญั กลไกต่าง ๆ ท่ีช่วยในการกระจาย
ความรู้ เช่น การเขียน การพูด รายงานต่าง ๆ ท่ีบุคคลในองค์การสามารถหาอ่านได้ การเย่ียมชม
หน่วยงานตา่ง ๆ การหมนุเวียนสบัเปล่ียนหน้าท่ี การฝึกอบรมและพฒันา เป็นต้น โดยกลไกเหลา่นี ้
จะมีจดุเดน่และจดุด้อยแตกตา่งกนัไป 

Marquardt (อ้างถึงใน พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547) ได้กล่าวถึงองค์การท่ีจะ
ได้เปรียบในการแข่งขนั และพฒันาแบบยัง่ยืนได้ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปว่าจะต้องมี
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การพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยจะต้องประกอบด้วยระบบย่อย ๆ ท่ีส าคญั 5 ประการ 
ดงันี ้

1. พลวตัแหง่การเรียนรู้ (Learning dynamics) เป็นหวัใจส าคญัท่ีท าให้เกิดขึน้ได้
ในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ประการคือ ระดับการ
เรียนรู้ รูปแบบของการเรียนรู้ และทกัษะการเรียนรู้ 

2. การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation) การท่ีองค์การจะ
พฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้นัน้ จะต้องมีการปรับเปล่ียนสิ่งต่าง ๆ ในองค์การดงันีคื้อ 1) 
วิสยัทศัน์ (Vision) หรือภาพในอนาคตท่ีทกุคนในองค์การปรารถนาท่ีจะไปถึงร่วมกนั 2) วฒันธรรม
องค์การ (Organization culture) ซึ่งเป็นความเช่ือ ความคิด และวิธีปฏิบัติของคนในองค์การ
ร่วมกัน และ 3) กลยุทธ์ (Strategy) ซึ่งเป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสมกับการก าหนดจุดหมาย
ปลายทางในอนาคต  

3. การเพิ่มอ านาจบุคคล (People empowerment) เป็นการเปิดโอกาสให้
บคุลากรทุกคนในองค์การ รวมถึงลูกค้าและชุมชน ได้มีการเรียนรู้ร่วมกนั มีความสมัพันธ์กันเป็น
เครือข่ายและท าประโยชน์ร่วมกันเพ่ือสงัคมและชุมชน รวมถึงการท่ีผู้บริหารท าหน้าท่ีเป็นพ่ีเลีย้ง 
ผู้สอนและมีการท างานร่วมกนักบัผู้ปฏิบตังิานเป็นทีม โดยมีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกนั 

4. การจัดการความรู้ (Knowledge management) เป็นการจัดการความรู้ให้
เกิดขึน้ในองค์การ โดยจะต้องจดัรูปแบบการผสมผสาน การรวบรวมความรู้ การจดัระบบข้อมลู มี
การแลกเปล่ียนความรู้ การถ่านโอนความรู้ และการพฒันาความรู้อยา่งตอ่เน่ืองเป็นกระบวนการ 

5. ก า รใ ช้ เทค โน โล ยี  (Technology application) เป็ น การน า เทค โน โล ยี
สารสนเทศมาใช้ในองค์การ ส าหรับการจัดการความรู้ การเรียนรู้ในองค์การส าหรับสมาชิกทุก
ระดบัและผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การในการใช้เทคโนโลยีนัน้ ๆ 

โดยสรุปแล้ว แบบจ าลองเชิงระบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Marquardt 
(1996, pp. 57-58) มีดงันี ้
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การปรบัเปล ี่ยน

องคก์าร

การเพิม่อ านาจ

บุคคล

การจดัการ

ความรู้

การใช ้

เทคโนโลยี

พลวตัการเรยีนรู ้

 

ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองระบบองค์การแหง่การเรียนรู้ของ Marquardt (1996) 

ท่ีมา: พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) 

Watkins & Marsick (as cited in Marsick, 2013; Marsick & Watkins, 2003) 
ได้ท าแบง่องค์ประกอบขององค์การแหง่การเรียนรู้ออกเป็น 7 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Create continuous learning 
opportunities) หมายถึง รูปแบบการเรียนรู้ท่ีได้ออกแบบให้สอดคล้องกับงาน ดงันัน้แต่ละบุคคล
จะสามารถเรียนรู้ได้ผา่นการท างาน เปิดโอกาสให้ได้ศกึษาอยา่งตอ่เน่ืองและมีโอกาสในการเตบิโต 

2. การส่งเสริมให้เกิดการสอบถามและการสนทนา (Promote inquiry and 
dialogue) หมายถึง การท่ีบคุคลได้มีโอกาสให้แสดงความคิดเห็น สอบถามและรับฟังมมุมองจาก
บุคคลอ่ืน เปิดโอกาสให้มีการซกัถาม การให้ข้อมูลป้อนกลบั และสนบัสนุนให้เกิดการทดลองใน
ด้านตา่ง ๆ 

3. การส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage collaboration 
and team learning) หมายถึง การท างานท่ีถกูออกแบบมาเพ่ือให้บคุคลในกลุ่มได้มีโอกาสเข้าถึง
วิธีการท่ีแตกตา่งออกไปทัง้ในด้านความคิด การเรียนรู้และการท างานร่วมกนัของกลุ่ม คณุคา่ของ
การร่วมมือกนัและรางวลัท่ีจะได้รับ 
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4. การสร้างระบบการจัดเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ (Establish systems to 
capture and share learning) หมายถึง การสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือการจดัการด้วย
วิธีการอ่ืนอย่างเป็นระบบ เพ่ือใช้ในการจดัเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้จากองค์ความรู้ท่ีถกูสร้างขึน้
และบรูณาการเข้ากบัการท างาน การเข้าถึงการให้บริการ และการบ ารุงรักษาระบบ 

5. การส่งเสริมให้เกิดการมีวิสัยทัศน์ ร่วมกัน  (Empower people toward a 
collective vision) หมายถึง การท่ีบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนด เป็นเจ้าของ และด าเนินการ
ตามวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการกระจายความรับผิดชอบในการตดัสินใจให้แต่ละบุคคลเพ่ือให้เกิด
แรงจงูใจในการเรียนรู้กบัสิ่งท่ีตนเองรับผิดชอบ 

6. การเช่ือมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม (Connect the organization to 
its environment) หมายถึง การท่ีแต่ละบุคคลได้มีส่วนช่วยเหลือองค์การในการวิเคราะห์
ผลกระทบต่าง ๆ ในการท างานท่ีจะส่งผลต่อองค์การในภาพรวมผ่านกระบวนการคิดอย่างเป็น
ระบบ แต่ละบุคคลจะพิจารณาสภาพแวดล้อมท่ีมีอยู่และใช้เป็นข้อมูลในการปรับรูปแบบการ
ท างาน 

7. การจัด เต รียมผู้ น า เชิ งกลยุท ธ์ส าห รับการเรียน รู้  (Provide strategic 
leadership for learning) หมายถึง การจดัเตรียมผู้น าต้นแบบ ผู้ รับผิดชอบหลกั และการสนบัสนนุ
การเรียนรู้ ใช้ภาวะผู้น าในสร้างกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้เพ่ือน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางธุรกิจ 

จากแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการท่ีได้
น าเสนอมา สามารถสรุปได้ดงัตาราง 3 
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ตาราง 3 สรุปองค์ประกอบขององค์การแหง่การเรียนรู้ 

Senge (1990) Garvin (1993) Marquardt (1996) Watkins & Marsick 
(1993; 1997) 

1. ความรอบรูแ้ห่งตน 1. การแกป้ญัหาอย่าง

เป็นระบบ 

1. พลวตัแห่งการเรยีนรู ้ 1. การสรา้งโอกาสใน

การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 

2. แบบแผนความคิด

อ่าน 

2. การทดลองแนวทาง

ใหม ่ๆ 

2. การปรบัเปลีย่น

องคก์าร 

2. การส่งเสรมิใหเ้กดิ

การสอบถามและการ

สนทนา 

3. วสิยัท ันร่์วม 3. การเรยีนรูจ้าก

ประสบการณข์องตนเอง

และอดีต 

3. การเพิม่อ านาจบคุคล 3. การส่งเสรมิความ

ร่วมมอืและการเรยีนรู ้

เป็นทมี 

4. การเรยีนรูข้องทมี 4. การเรยีนรูจ้าก

ประสบการณแ์ละสิง่ที่

ผูอ้ื่นท าไดเ้ป็นอย่างดี 

4. การจดัการความรู ้ 4. การสรา้งระบบการ

จดัเกบ็และแบง่ปนัการ

เรยีนรู ้

5. การคิดอย่างเป็น

ระบบ 

5. การถ่ายทอดความรู ้

อย่างรวดเรว็และมี

ประสทิธภิาพในองคก์าร 

5. การใชเ้ทคโนโลย ี 5. การส่งเสรมิใหเ้กดิ

การมวีสิยัท ันร่์วมกนั 

   6. การเชื่อมโยงองคก์าร

เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 

   7. การจดัเตรียมผูน้ า

เชงิกลยุทธส์  าหรบัการ

เรยีนรู ้

 
จากการศกึษาองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้จากแนวคิดทฤษฎีตา่ง ๆ 

เพ่ือจะได้เข้าใจถึงความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้ วิจัยได้เลือกองค์ประกอบทัง้ 7 ด้านของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิด Watkins & Marsick (as cited in Marsick, 2013; Marsick & 
Watkins, 2003) มาเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยั ซึ่งทัง้ 7 องค์ประกอบนัน้ประกอบด้วย การ
สร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การส่งเสริมให้เกิดการสอบถามและการสนทนา การ
ส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม การสร้างระบบการจดัเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ การ
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ส่งเสริมให้เกิดการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเช่ือมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม และการ
จดัเตรียมผู้น าเชิงกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้ 

2.1.2.3 การวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
Marquadt (as cited in Rijal, 2010) ได้พัฒนาแบบวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ 

Learning Organization Profile ประกอบด้วย 50 ข้อค าถามท่ีใช้ในการวดัองค์การแห่งการเรียนรู้
ทัง้ 5 องค์ประกอบ คือ พลวตัการเรียนรู้ การปรับเปล่ียนองค์การ การเพิ่มอ านาจบคุคล การจดัการ
ความรู้และการใช้เทคโนโลยี โดยแบ่งออกเป็นองค์ประกอบละ 10 ข้อค าถาม ซึ่งมีลักษณะเป็น
แบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั เร่ิมตัง้แต่ 1 หมายถึง ไม่สามารถน าไปใช้ได้ (does not 
apply) ไปจนถึง 4 หมายถึง น าไปใช้ได้เป็นอยา่งดี (applies to a great extent) 

Watkins & Marsick (as cited in Kim, Egan, & Tolson, 2015)  ไ ด้ น า เส น อ 
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ท่ีถูกออกแบบมาเพ่ือวดั 7 
องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ซึง่ประกอบไปด้วย ประกอบด้วย การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 
การสอบถามและการสนทนา การมอบอ านาจ การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างระบบการจดัเก็บและ
แบ่งปันการเรียนรู้ การเช่ือมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม และภาวะผู้น าส าหรับการเรียนรู้ 
โดยสร้างเป็นแบบวดัเจตคติตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert’s scale) ประกอบด้วย 42 ข้อค าถาม โดย
แบ่งออกเป็น 6 ข้อค าถามส าหรับแต่ละองค์ประกอบ ซึ่งต่อมา Marsick and Watkins (2003) ได้
แยกข้อค าถามหนึ่งข้อในองค์ประกอบการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ืองออกเป็น 2 ข้อค าถาม ท าให้แบบวดั 
DLOQ จึงประกอบไปด้วย 43 ข้อค าถาม หลงัจากนัน้ ทัง้ได้มีการน าเสนอแบบวดัฉบบัสัน้จ านวน 
2 รูปแบบ ประกอบด้วย DLOQ-A มี 21 ข้อค าถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ข้อค าถามส าหรับแต่ละ
องค์ประกอบ และรูปแบบ 7 ข้อค าถามท่ีสะท้อนถึงโครงสร้างเดียวขององค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่ง
พัฒนาโดย Yang, Watkins, and Marsick (2004) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(CFA) นัน้ พวกเขาแนะน าว่าควรจะใช้แบบวดัชุดท่ีมี 21 ข้อค าถามมากกว่าชุดท่ีมี 43 ข้อค าถาม
ส าหรับการศึกษาภายในองค์การ อย่างไรก็ตามวิ ธีการทางสถิติท่ีถูกน ามาใช้เพ่ือลดจ านวนข้อ
ค าถามลงจาก 43 ข้อค าถาม ให้คงเหลือ 21 ข้อค าถามนัน้ไม่ได้ถูกแสดงให้เห็น  (Yang et al., 
2004) 

Oudejans, Schippers, Schramade, Koeter, and Van den Brink (2011) ได้
พฒันาแบบวดัองค์การแห่งการเรียนรู้ (Questionnaire for Learning Organizations: QLO) ตาม
แนวคิดของ Senge (1990) ซึ่งประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผน

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 70 

ความคิดอ่าน วิสยัทศัน์ร่วม การเรียนรู้ของทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ โดยสร้างเป็นแบบวดั
เจตคตติามวิธีของลิเคอร์ท  (Likert’s scale) 6 ระดบั จ านวน 36 ข้อค าถาม 

ในงานวิจัยนี  ้ผู้ วิจัยจะท าการแปลและเรียบเรียง ข้อค าถามจากแบบวัด 
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire ( DLOQ) ข อ ง Marsick and 
Watkins (2003, pp. 143-145) ซึ่งได้พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ  Watkins and Marsick (1993) 
และ Watkins and Marsick (1997) ให้เป็นภาษาไทย และปรับข้อค าถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่าง
ของการวิจัย โครงสร้างค าถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน คือ 1) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง 2) การส่งเสริมให้เกิดการซักถามและการสนทนา 3) การส่งเสริมความร่วมมือและการ
เรียนรู้เป็นทีม 4) การสร้างระบบการจัดเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ 5) การส่งเสริมให้เกิดการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 6) การเช่ือมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม และ 7) การจดัให้มีผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ส าหรับการเรียนรู้ ประกอบด้วยข้อค าถามรวม 43 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบวัดมาตราส่วน
ประมาณคา่ 

2.1.2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
จากการทบทวนเอกสารงานวิจัย พบผลการวิจัยท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์การแห่งการเรียนรู้และการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน โดยงานวิจัยของ Abu‐Tineh 
(2011, p. 644) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 100 คน พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้
โดยรวมมีความสมัพนัธ์กับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในอาชีพ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั (r) เทา่กบั 0.343 ท่ีระดบันยัส าคญั .01  

นอกจากนี ้ยังปรากฏงานวิจัยของ Jafari and Kalanaki (2012, pp. 5813-
5814) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้กับความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีเป็นครูและพนักงานธุรการจ านวน 90 คน ในประเทศ
อิหร่าน พบว่า ผลรวมขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple 
correlation) ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.378 และ Hasson et al. (2013, pp. 166-169) ท่ีได้
ท าการศกึษาเก่ียวกบัสขุภาพและผลการปฏิบตังิานของพนกังานในอตุสาหกรรมป่าไม้ของประเทศ
สวีเดน โดยท าการเปรียบเทียบระหว่างการรับรู้ของพนักงานและหัวหน้างานท่ีมีต่อองค์การแห่ง
การเรียนรู้ และน าระดับความเห็น ท่ีแตกต่างกันของพนักงานและหัวหน้างานมาศึกษา
ความสมัพนัธ์กบัสขุภาพและผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดยศกึษากบัหวัหน้างาน 68 คนท่ีเข้า
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ร่วมโปรแกรมฝึกอบรมภาวะผู้น าและพนกังาน 209 คน พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนความ
แตกตา่งและตวัแปรผลของความเครียด สขุภาพและประสิทธิภาพของพนกังานมีความสมัพนัธ์กนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติในทุกองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ ยกเว้นด้านการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง โดยความแตกต่างในการรับรู้ของหวัหน้างานกบัพนกังานในด้านสอบถามและการ
สนทนาและการเรียนรู้เป็นทีม มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัสขุภาพของพนักงาน (rDI = -.23, p < .05; 
rTL = -.34, p < .01) ความแตกต่างในการรับรู้ด้านการสร้างระบบการจัดเก็บองค์ความรู้ มี
ความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความเครียดของพนกังาน (r = -.25, p < .05) และยงัพบวา่ในงานวิจยัของ 
Kanten et al. (2015) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับโครงสร้างองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ี
ส่งผลต่อการฝังตรึงในงาน (Job embeddedness) และประสิทธิภาพในการปรับตวัของบุคคล 
(Individual adaptive performance) ของพนักงานจ านวน 216 คน ท่ีปฏิบตัิงานในโรงแรมระดบั 
5 ดาว 4 แห่งในประเทศตรุกี พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพใน
การปรับตวัของบุคคลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (β = 0.83; t = 6.58; p < .01) ส่วน 
Little and Swayze (2015) ได้ท าการศึกษาการรับรู้ของพนักงานจ านวน 500 คน ท่ีปฏิบัติงาน
ดแูลผู้ ป่วยจ านวน 350 เตียงในศูนย์การแพทย์ชุมชนเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาและองค์ประกอบ
ขององค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้องค์ประกอบของ Marsick and Watkins (2003) พบว่า ในส่วน
ของทนุทางจิตวิทยาด้านการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตินัน้ มีเพียงองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดบับคุคล 
ด้านการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง และด้านการสอบถามและการสนทนา สามารถพยากรณ์การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตไิด้ร้อยละ 1.3 และร้อยละ 1 ตามล าดบั 

2.2 ปัจจัยระดับกลุ่ม 
2.2.1 ความไว้วางใจในหัวหน้างาน (Trust in Supervisor) 

2.2.1.1 ความหมายของความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
Mayer et al. (as cited in Burke et al. 2007) กล่าวว่า ความไว้วางใจในหวัหน้า

งาน หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะยอมเส่ียงต่อการกระท าของหัวหน้างาน ซึ่งอยู่บน
พืน้ฐานของความคาดหวังว่าอีกฝ่ายจะด าเนินการโดยเฉพาะสิ่งส าคัญต่อผู้ ท่ีไว้วางใจ  โดยไม่
ค านงึถึงความสามารถในการตรวจสอบหรือการควบคมุของหวัหน้างาน 

McAllister (1995, p. 25) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจหัวหน้างานว่า 
เป็นระดบัท่ีท าให้พนกังานรู้สึกวางใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิตามหวัหน้างาน โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐาน
ของค าพดู การกระท าและการตดัสินใจของหวัหน้างาน  

Mishra (1996, p. 265) ให้ความหมายของความไว้วางใจในหัวหน้างานว่า 
หมายถึง ความสมคัรใจของพนกังานท่ีจะยอมปฏิบตัิตามหวัหน้างานด้วยความเช่ือมัน่ว่า หวัหน้า
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งานนัน้มีความสามารถในการท างานอย่างมีศกัยภาพ เป็นคนใจกว้าง หว่งใยพนกังานและมีความ
เช่ือถือได้ 

Whitney (1996, p. 216) กล่าวว่า ความไว้วางใจในหวัหน้างาน หมายถึง ความ
เช่ือมัน่วา่หวัหน้างานในองค์การมีความซ่ือสตัย์ มีความเมตตากรุณา มีความนา่เช่ือถือและมีความ
ยตุธิรรม 

Shaw (1997) ให้ความหมายของความไว้วางใจในหัวหน้างานว่า หมายถึง 
ความเช่ือวา่หวัหน้างานจะท าให้พนกังานในองค์การได้รับตามสิ่งท่ีคาดหวงั 

Lewicki and Wiethoff (2000, p. 87) กล่าวว่า ความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
หมายถึง ความเช่ือของแตล่ะบคุคลและความเต็มใจท่ีจะท าหน้าท่ีบนพืน้ฐานของค าว่าการกระท า
และการตดัสินใจของหวัหน้างาน 

Marshall (2000, p. 48) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจในหัวหน้างานว่า 
เป็นผลสะท้อนของความเช่ือมัน่ ความซ่ือสตัย์ของพนกังานท่ีมีต่อคณุลกัษณะและความสามารถ
ของหวัหน้างาน 

Robbins (2005a, p. 171) ให้ความหมายของความไว้วางใจในหัวหน้างานว่า 
หมายถึง ความคาดหวงัในทางบวกตอ่หวัหน้างาน ไม่วา่จะเป็นค าพดู การกระท าหรือการตดัสินใจ
ท่ีจะกระท าตามสมควรแล้วแตโ่อกาส 

Muchinsky (2006, p. 297) กล่าวว่า ความไว้วางใจในหัวหน้างาน หมายถึง 
ความเช่ือท่ีว่าแม้พนักงานจะควบคุมพฤติกรรมท่ีหัวหน้างานจะแสดงออกต่อพนักงานไม่ได้ แต่
พฤตกิรรมเหลา่นัน้ของหวัหน้างานก็จะเป็นประโยชน์ตอ่ตวัพนกังานเอง 

McShane and Von Glinow (2009, p. 78) ให้ความหมายของความไว้วางใจใน
หวัหน้างานว่า เป็นความคาดหวงัในเชิงบวกของพนกังานท่ีมีตอ่หวัหน้างานในสถานการณ์ท่ีเก่ียว
โยงกบัความเส่ียง 

Lussier (2010, p. 296) กล่าวว่า ความไว้วางใจในหวัหน้างาน หมายถึง ความ
คาดหวงัในเชิงบวกของพนกังานวา่หวัหน้างานจะไมเ่อาเปรียบหรือแสวงหาประโยชน์จากพนกังาน 

เสริมศกัดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) ให้ความหมายของความไว้วางใจในหวัหน้างาน
วา่ หมายถึง  การท่ีพนกังานมีความคาดหวงัวา่ค าพดู สญัญา การกระท าของหวัหน้างานจะเช่ือถือ
ได้หรือจะท าตามท่ีพดูว่า จะท าและความไว้วางใจนัน้เป็นความคาดหวงัว่าหวัหน้างานจะท าในสิ่ง
ท่ีเป็นคณุมากกวา่โทษ  
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สมศกัดิ์ ประเสริฐสุข (2554) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจในหวัหน้างาน
วา่ เป็นการท่ีพนกังานมีความเช่ือวา่ หวัหน้างานมีความมัน่คง มีคณุสมบตัสิมกบัความเป็นหวัหน้า
งานและมีความสามารถเย่ียงผู้น าสงู 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความไว้วางใจในหัวหน้างานหมายถึง การท่ี
พนกังานมีความเช่ือว่าค าพดู สญัญา และการกระท าของหวัหน้างานจะเช่ือถือได้ หวัหน้างานจะ
ท าในสิ่งท่ีเป็นคณุมากกว่าโทษ จะไม่เอาเปรียบหรือแสวงหาประโยชน์จากพนกังาน มีคณุสมบตัิ
เหมาะสมกบัการเป็นหวัหน้างานและมีความสามารถเย่ียงผู้น าสงู ท าให้พนกังานยอมปฏิบตัิตาม
ด้วยความเช่ือมั่นว่าหัวหน้างานนัน้มีความสามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วง ยึดถือในหลัก
คณุธรรม มีความคงเส้นคงวา เป็นคนใจกว้างและมีความซ่ือสตัย์ 

2.2.1.2 องค์ประกอบของความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
McAllister (1995, pp. 25-26) ได้อธิบายถึงลกัษณะของความไว้วางใจระหว่าง

บคุคลท่ีเกิดขึน้ใน 2 มิต ิดงันี ้

1. ความไว้วางใจท่ีมีพืน้ฐานมาจากอารมณ์ (Affect-Based Trust) เป็น
ความผูกพันทางอารมณ์ความรู้สึกระหว่างบุคคล โดยบุคคลจะสร้างการลงทุนทางอารมณ์
ความรู้สึกขึน้ในความสัมพันธ์ท่ีไว้วางใจต่อกัน ซึ่งแสดงถึงความเอาใจใส่ดูแลอย่างจริงใจและ
สนใจในสวสัดิภาพท่ีดีของอีกบุคคลหนึ่ง ถือได้ว่าเป็นความเช่ือในความดีท่ีมีอยู่ในความสมัพันธ์
นัน้และเช่ือว่าอารมณ์ความรู้สึกเหล่านีก็้จะได้รับตอบกลบัจากอีกบุคคลหนึ่งเช่นกัน ในท่ีสุดแล้ว
อารมณ์ความรู้สกึจะถกูเช่ือมโยงไปยงัแตล่ะบคุคลให้สามารถน าไปสูพื่น้ฐานของความไว้วางใจได้ 

2. ความไว้วางใจท่ีมีพืน้ฐานมาจากการรู้คิด (Cognition-Based Trust) คือ 
มีพืน้ฐานด้านการรู้คิดว่าจะเลือกท่ีจะไว้วางใจบคุคลใดในฐานะใดและภายใต้สถานการณ์ใด อีก
ทัง้เลือกท่ีจะไว้วางใจบนพืน้ฐานท่ีคิดว่าเป็นการกระท าด้วยเหตผุลท่ีดี ซึ่งท าให้เกิดความชดัเจน
ของความน่าไว้วางใจได้ ปริมาณของการรู้คิดท่ีจ าเป็นส าหรับความไว้วางใจจะอยู่ระหวา่งการรู้คิด
ทัง้หมดและการไม่รู้คิดอะไรเลย การรู้คิดทัง้หมดก็ไม่จ าเป็นต้องมีความไว้วางใจและถ้าไม่รู้คิด
อะไรเลยก็ไม่มีเหตุผลท่ีจะไว้วางใจ การรู้คิดท่ีมีอยู่เม่ือรวมกับเหตผุลท่ีดีจะช่วยสนบัสนุนให้เกิด
รากฐานของการตดัสินใจท่ีจะไว้วางใจและแนวคิดนีเ้องท าให้เกิดความศรัทธาท่ีรวมอยู่ในความ
ไว้วางใจด้วยเชน่กนั 

Lewicki and Wiethoff (2000) ได้แบ่งลักษณะของความไว้วางใจท่ีตัง้อยู่บน
พืน้ฐานท่ีแตกตา่งกนัออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี ้
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1. ความไว้วางใจท่ีอยู่บนพืน้ฐานของการคิดค านวณ (Calculus-Based 
Trust: CBT) เป็นความไว้วางใจท่ีส่วนใหญ่มกัจะเก่ียวข้องกบับริบทในสถานท่ีท างาน บคุคลมกัจะ
ท างานบนระบบรางวลัหรือการลงโทษ คณุค่าของการท าให้งานหรือเป้าหมายส าเร็จตามท่ีตัง้ไว้
ไม่ได้ถูกมองว่าเป็นความพึงพอใจส่วนบุคคลแต่จะเป็นผลลัพธ์ท่ีตามมาจากการกระท านัน้ ๆ 
มากกว่า บุคคลจะพยายามปฏิบัติตามค าสั่งให้ได้เพ่ือท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของพวกเขา ความ
ไว้วางใจท่ีอยู่บนพืน้ฐานของการคิดค านวณจะใช้เวลาในการสร้างขึน้ช้ามากโดยจะก้าวหน้าไปที
ละขัน้ อย่างไรก็ตามหากเกิดความผิดพลาดอย่างใดอย่างหนึ่งขึน้ก็เป็นไปได้ท่ีแต่ละบุคคลท่ีจะ
ถอยหลงักลบัหลายขัน้ตอนในครัง้เดียวและต้องเร่ิมต้นท่ีจะสร้างความไว้วางใจขึน้ใหมอี่กครัง้ 

2. ความไว้วางใจท่ีอยู่บนพืน้ฐานของอัตลักษณ์ ( Identification-Based 
Trust: IBT) เป็นความไว้วางใจท่ีจะเห็นได้มากในระดบับคุคล ความไว้วางใจแบบอิงอตัลกัษณ์นีจ้ะ
อยู่ในลกัษณะท่ีบุคคลท่ีเก่ียวข้องจะรู้และเข้าใจในความคาดหวงัของบุคคลอ่ืน เป็นเวลาท่ีแต่ละ
บุคคลจะพัฒนาความสามารถในการท่ีจะรู้ว่าสิ่งท่ีคนอ่ืนต้องการในสถานการณ์ท่ีถูกก าหนดขึน้
และใช้ความคิดริเร่ิมของการท าหน้าท่ีซึ่งกันและกันในบางสถานการณ์ บอ่ยครัง้ท่ีแตล่ะบุคคลจะ
แบง่ปันคา่นิยมท่ีมีร่วมกันและมีแนวโน้มอยู่บนพืน้ฐานของผลประโยชน์ร่วมกนัและเม่ือเวลาผ่าน
ไปก็สามารถท่ีจะพฒันาอตัลกัษณ์ร่วมกนั ซึง่เหมือนกบัวา่ทัง้สองฝ่ายได้เรียนเต้นร าร่วมกนั โดยจะ
ผลดักนัเป็นผู้น าและผู้ตามเม่ือจ าเป็นและมีความสามารถท่ีจะน าไปสู่การไว้วางใจคนอ่ืนไปพร้อม
กนั ถ้าความสมัพนัธ์ชนิดนีส้ามารถพฒันาขึน้ในสถานท่ีท างานก็จะเป็นการง่ายขึน้ส าหรับบคุคลท่ี
จะท างานร่วมกันเป็นทีม โดยมีความเข้าใจในความคาดหวงั เป้าหมายและความต้องการของอีก
ฝ่ายหนึง่ 

Burke et al. (2007, p. 609) ได้สรุปแนวคิดจากการวิจยัของนักวิจยัหลายท่าน
ซึง่ขึน้อยูก่บัวตัถปุระสงค์ของแตล่ะการวิจยั โดยสรุปลกัษณะของความไว้วางใจออกเป็น 3 มมุมอง 
ดงันี ้

1. ความไว้วางใจเป็นคุณลักษณะ โดยคุณลักษณะ หมายถึง ลกัษณะของ
บุคคลท่ีจะไม่ได้รับผลกระทบโดยทั่วไปจากสภาพแวดล้อมและค่อนข้างมีเสถียรภาพ ความ
ไว้วางใจได้รับการอธิบายในฐานะท่ีเป็นความแตกต่างของแต่ละบุคคลท่ีเรียกว่านิสัยชอบท่ีจะ
ไว้วางใจ นกัวิจยัได้ชีใ้ห้เห็นว่าภายในบคุคลทกุคนมีระดบัพืน้ฐานบางส่วนของความไว้วางใจท่ีแต่
ละบุคคลยินดีท่ีจะขยายไปเกือบทัง้หมดเหล่านัน้กับผู้ ท่ีพวกเขามีปฏิสัมพันธ์และโดยทั่วไปมี
แนวโน้มท่ีจะท าให้เกิดคณุลกัษณะท่ีดีตอ่ความตัง้ใจของผู้ อ่ืน 
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2. ความไว้วางใจเป็นสภาพการณ์ โดยสภาพการณ์ หมายถึง การรู้คิด การ
เกิดแรงจงูใจหรือสถานะของอารมณ์ท่ีเป็นแบบพลวตัและมีความแตกตา่งกนัตามหน้าท่ีของปัจจยั
ในแต่ละบริบทตลอดจนข้อมูลน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Output) ใน
มมุมองนีค้วามไว้วางใจถกูอธิบายว่า เป็นทศันคติซึง่สามารถพฒันาขึน้เม่ือเวลาผ่านไปหรือเกิดขึน้
อย่างรวดเร็วโดยขึน้อยู่กับปัจจยัในแต่ละบริบทและความต้องการ เม่ือเกิดสถานการณ์ขึน้ ความ
ไว้วางใจสามารถเป็นได้ทัง้ข้อมลูน าเข้าตลอดจนเป็นผลลพัธ์ระยะใกล้ซึ่งขึน้อยู่กบัในแตล่ะบริบท 
ตัวอย่างเช่นความไว้วางใจในหัวหน้างานอาจจะมองเป็นข้อมูลน าเข้าเพ่ื อการส่ือสารระหว่าง
กัน แต่จะมองได้ว่าเป็นผลระยะใกล้ของปฏิสมัพันธ์ของพนักงานท่ีมีต่อทีมงานหรือหัวหน้างาน 
ความไว้วางใจสามารถท่ีจะพฒันาขึน้หรือจบลงได้เน่ืองจากการปฏิสมัพนัธ์ท่ีเฉพาะเจาะจงและจะ
เช่ือมโยงกบัสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง 

3. ความไว้วางใจเป็นกระบวนการ โดยความไว้วางใจอาจจะดูเป็น
กระบวนการแทรกแซงผ่านพฤติกรรมท่ีส าคัญอ่ืน ๆ  ทัศนคติและความสัมพันธ์ท่ีจะเพิ่มขึน้หรือ
ลดลง ตัวอย่างเช่นพนักงานอาจจะเต็มใจท่ีจะติดต่อส่ือสารกับหัวหน้างานของพวกเขา
ตามปกติ แต่จะไม่มีการด ารงอยู่ของความไว้วางใจ ซึ่งการติดต่อส่ือสารนีอ้าจถูกจ ากัด (ดีท่ีสุด) 
หรือเกิดความผิดพลาด (เลวร้ายท่ีสดุ) และการปฏิเสธของข้อมลูท่ีอาจจะส่งผลตอ่ความเส่ียงส่วน
บคุคล 

Lussier (2010, pp. 296-297) ได้อธิบายถึงลักษณะของความไว้วางใจใน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลท่ีแบง่ออกเป็น 3 ระดบั ดงันี ้

1. ความไว้วางใจบนพืน้ฐานของการยับยัง้ (Deterrence-Based Trust) 
ความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ใหม่ของแตล่ะบคุคลมกัจะเร่ิมด้วยความไว้วางใจบนพืน้ฐานของการยบัยัง้ 
เพราะว่าบุคคลนัน้ขาดประสบการณ์ในการติดต่อส่ือสารกับบุคคลอ่ืน ความไว้วางใจบนพืน้ฐาน
ของการยบัยัง้เป็นสิ่งท่ีเปราะบางมากท่ีสุด เม่ือเกิดการละเมิดหรือเกิดความไม่คงเส้นคงวาขึน้จะ
สามารถท าลายความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลได้ ความสมัพนัธ์นีจ้ะอยูบ่นพืน้ฐานของความกลวัท่ีจะ
ถูกแก้แค้น ถ้าหากว่าความไว้วางใจถูกละเมิด บุคคลจะท าในสิ่งท่ีเคยกล่าวไว้เพราะกลัว
ผลกระทบท่ีจะตามมาหากไมก่ระท าในสิ่งเหล่านัน้ เม่ือบคุคลเร่ิมงานใหม่มกัจะกลวัสิ่งท่ีท าให้เกิด
ความยุง่เหยิงจนท าให้เกิดปัญหากบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างาน ดงันัน้บคุคลจะพยายามปฏิบตัิ
หน้าท่ีให้ดีท่ีสดุโดยความสมัพนัธ์ระหวา่งลกูค้ากบัพนกังานขายจะอยูบ่นพืน้ฐานของการยบัยัง้ 

2. ความไว้วางใจบนพืน้ฐานของความรู้ (Knowledge-Based Trust) เป็น
ความไว้วางใจท่ีพบมากท่ีสุดในองค์การ ความไว้วางใจจะอยู่บนพืน้ฐานของประสบการณ์ในการ
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ติดตอ่กับบุคคลอ่ืน จากความรู้ท่ีแตล่ะบุคคลมีจะท าให้สามารถท านายหรือคาดการณ์พฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืนได้ นอกจากนีย้ังมีการคาดการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับคนท่ีเราไม่ไว้วางใจ เพราะเรา ไม่
ทราบว่าพวกเขาจะแสดงออกอย่างไร จะเป็นการดีกว่าถ้ารู้จกัและสามารถคาดการณ์พฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืนและไว้วางใจบุคคลอ่ืนได้ ความไว้วางใจบนพืน้ฐานของความรู้แตกต่างจากความ
ไว้วางใจบนพืน้ฐานของการยบัยัง้เพราะว่าไม่ได้ถูกท าลายลงด้วยพฤติกรรมท่ีไม่คงเส้นคงวา ถ้า
เราคาดการณ์พฤติกรรมได้ไม่ถูกต้องและเกิดความไม่พอใจหรือถกูเอาเปรียบจากทางใดทางหนึ่ง 
บุคคลมักจะสามารถเข้าใจพฤติกรรมการละเมิดนัน้ ยอมรับสิ่งท่ีเกิดขึน้ ยกโทษให้บุคคลนัน้และ
ยังคงความสัมพันธ์กับบุคคลนัน้ต่อไป เพ่ือเป็นการรักษาความสัมพันธ์อันดีบุคคลต้องยอมรับ
ความผิดพลาด ต้องรู้จกัท่ีจะขอโทษและเรียนรู้จากสิ่งตา่ง ๆ เหลา่นัน้ 

3. ความไว้วางใจบนพืน้ฐานของอัตลักษณ์ (Identification-Based Trust) 
ความไว้วางใจในระดับนีจ้ะเกิดขึน้เม่ือมีการเช่ือมต่อทางอารมณ์ เช่น รู้สึกถึงความเป็นเพ่ือน
มากกวา่เป็นเพียงแคเ่พ่ือนร่วมงาน ซึง่เป็นระดบัสงูสดุของความไว้วางใจ พนกังานแตล่ะคนจะมอง
หาสิ่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคคลอ่ืนและแสดงออกต่อบุคคลนัน้ หัวหน้างานจะตัง้เป้าไปท่ีความ
ไว้วางใจในระดบันีเ้พราะว่าพนกังานจะรู้สึกถึงความอบอุ่นใจและไว้วางใจกบับคุคลอ่ืนท่ีพวกเขา
สามารถคาดหวงัได้และยินดีท่ีจะท าหน้าท่ีทดแทนกนัในกรณีท่ีเกิดการขาดงาน 

ทัง้นี ้Lussier (2010, pp. 297-299) ได้แบ่งองค์ประกอบของความไว้วางใจ
ระหวา่งหวัหน้างานกบัพนกังานออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ 

1. ความซ่ือตรง (Integrity) หมายถึง การท่ีพนักงานเช่ือว่าหัวหน้างานจะ
ปฏิบตัิตนอย่างตรงไปตรงมา มีความนา่เช่ือถือ พดูแตค่วามจริงและมีความจริงใจ แตก่ารพดูความ
จริงนัน้จะอยู่บนพืน้ฐานของความระมัดระวังว่าจะไม่กระทบต่อความสัมพันธ์ท่ีมีกับพนักงาน 
รักษาค ามัน่สญัญาท่ีให้ไว้กบัพนกังานและมีความยตุธิรรม 

2. สมรรถนะ (Competence) หมายถึง การท่ีพนักงานเช่ือว่าหัวหน้างานมี
ความรู้ทางด้านเทคนิคและการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มีความสามารถและทกัษะท่ีจะ
ท าให้งานส าเร็จลุล่วง มีจิตส านึกท่ีจะใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างาน มีการพฒันาผล
การปฏิบตัิงานอยา่งตอ่เน่ือง รู้จดุแข็งและข้อจ ากดัของตนเอง ยินดีท่ีจะให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืนและ
ยินดีท่ีจะรับความช่วยเหลือจากผู้ อ่ืนเม่ือมีความจ าเป็น ไม่โอ้อวด ถ่อมตน ไม่น าข้อดีของตนเองไป
เปรียบเทียบกบัผู้ อ่ืนและยอมรับในความผิดพลาดของตนเอง 

3. ความคงเส้นคงวา (Consistency) หมายถึง การท่ีพนกังานเช่ือว่าหวัหน้า
งานจะแสดงพฤติกรรมเดียวกันในสถานการณ์ท่ีคล้ายคลึงกันซึ่งท าให้คาดการณ์ได้ ปฏิบตัิตน
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เชน่เดียวกบัสิ่งท่ีได้สอนหรือแนะน าพนกังานไว้ ปฏิบตัิตนตอ่พนกังานทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนัโดย
ไมมี่การแบง่แยก แม้วา่จะมีความช่ืนชมหรือสนิทสนมกบัพนกังานบางคนเป็นพิเศษ 

4. ความซ่ือสัตย์ (Loyalty) หมายถึง การท่ีพนักงานเช่ือว่าหัวหน้างานจะ
ปกปอ้งผลประโยชน์ของพนกังาน ไม่แสวงหาผลประโยชน์จากพนกังาน ยินดีท่ีจะอยู่เคียงข้าง ให้
ความช่วยเหลือและไม่ท าให้พนักงานรู้สึกเสียหน้า รักษาความลบัของพนักงาน ไม่พูดถึงข้อเสีย
ของพนกังานให้ผู้ อ่ืนฟังลบัหลงั ปฏิบตัตินในฐานะผู้ ร่วมงานไมใ่ชเ่ป็นคูแ่ขง่ของพนกังาน 

5. ความใจกว้าง (Openness) หมายถึง การท่ีพนกังานเช่ือว่าหวัหน้างานจะ
ยอมรับความคิดใหม่ ๆ และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ แบ่งปันความรู้และความรู้สึกของตนเอง
ให้กบัพนกังาน ให้การยอมรับ สง่เสริมและสนบัสนนุพนกังานในสิ่งท่ีพนกังานแสดงออกมา ไมด่ถูกู
พนกังาน ตอบสนองตอ่พนกังานด้วยการสะท้อนให้เห็นอย่างเป็นเหตเุป็น ยอมรับการไม่เห็นด้วย
ของพนกังาน ความคดิเห็นท่ีแตกตา่งของพนกังานและความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ 

Mishra (1996, pp. 266-269) ได้น าเสนอความไว้วางใจในหวัหน้างานออกเป็น 
4 องค์ประกอบท่ีแตกตา่งกนั ดงันี ้

1. สมรรถนะ (Competence) หมายถึง ความสามารถท่ีเป็นพืน้ฐานของ
ความไว้วางใจ พนักงานจะให้ความไว้วางใจหัวหน้างานด้วยความเช่ือท่ีว่า หัวหน้างานมี
ความสามารถในการท างานได้ดีและมีความสามารถในการตดัสินใจได้อย่างถกูต้องเหมาะสม ซึ่ง
ต้องมีความสามารถในด้านตา่ง ๆ คือ ความสามารถเฉพาะวิชาชีพ ความสามารถด้านปฏิสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลและความสามารถเชิงธุรกิจ 

2. ความเปิดเผย (Openness) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกเช่ือมั่น
และไว้วางใจในตวัหวัหน้างานว่า เป็นบคุคลท่ีมีความใจกว้างกบัพนกังานและปฏิบตัิตอ่พนกังาน
ด้วยความจริงใจ มีการประเมินผลการท างานอย่างยตุิธรรมทัง้ในเร่ืองการปฏิบตัิงาน ค่าจ้างและ
ความก้าวหน้าในงาน สร้างบรรยากาศในการมีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนข้อมูล
ขา่วสาร เป็นต้น 

3. ความห่วงใย (Concern) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกเช่ือมัน่และ
ไว้วางใจในตวัหวัหน้างานวา่ หวัหน้างานจะไม่ฉกฉวยผลประโยชน์อย่างไม่เป็นธรรมจากพนกังาน 
แตจ่ะยดึผลประโยชน์ของพนกังานเป็นส าคญั ใส่ใจในความผาสกุของพนกังาน ท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกมั่นคงในงาน โดยการส่งเสริมการเรียนรู้และการให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ สนับสนุน
ปัจจัยท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและหา
ข้อตกลงร่วมกนั 
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4. ความเช่ือถือได้ (Reliability) หมายถึง การท่ีพนักงานคาดหวงัให้หัวหน้า
งานมีความสม ่าเสมอในการพูดและการกระท า คือ พูดในสิ่งท่ีท าและท าในสิ่งท่ีพูด หวัหน้างาน
ต้องมีความรู้ มีทักษะและความกระตือรือร้นในการเป็นผู้ น า ท าให้พนักงานรู้สึกถึ งการพึ่งพา
หวัหน้างานได้ 

Robbins (2001, pp. 336-337) ได้ระบุว่าองค์ประกอบท่ีส าคัญของแนวคิด
เก่ียวกบัความไว้วางใจในหวัหน้างานมี 5 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. ความซ่ือตรง (Integrity) หมายถึง การมีความซ่ือสัตย์และจริงใจ ซึ่ง
พนกังานมกัใช้ประเมินความน่าไว้วางใจในตวัหวัหน้างาน โดยพนกังานจะมีความรู้สึกไว้วางใจใน
ตวัหวัหน้างานเม่ือได้รับรู้ถึงบคุลิกลกัษณะท่ีมีศีลธรรมและมีความจริงใจของหวัหน้างาน 

2. สมรรถนะ (Competence) หมายถึง การท่ีพนักงานให้ความไว้วางใจต่อ
หวัหน้างานท่ีมีความรู้ ทกัษะ เทคนิคตา่ง ๆ และความสามารถทางด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล
และเช่ือวา่หวัหน้างานจะใช้ความสามารถและทกัษะท่ีมีกระท าตามสญัญาท่ีได้พดูไว้ 

3. ความคงเส้นคงวา (Consistency) หมายถึง ความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ความสามารถคาดคะเนได้ (Predictability) และความสามารถในการตัดสินใจได้ดี  (Good 
Judgment) ของหัวหน้างานในการควบคมุสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีท าให้พนกังานให้ความไว้วางใจ 
โดยความไม่สอดคล้องกันในค าพูดและการกระท าของหัวหน้างานจะท าให้ความไว้วางใจของ
พนกังานในหวัหน้างานลดน้อยลง 

4. ความซ่ือสัตย์ (Loyalty) หมายถึง การท่ีหัวหน้างานมีความเต็มใจท่ีจะ
ปกปอ้งและรักษาเกียรติของพนกังาน นัน่คือ พนกังานจะรู้สึกไว้วางใจหวัหน้างานท่ีสามารถพึ่งพา
ได้และไมมี่พฤตกิรรมฉวยโอกาส 

5. ความใจกว้าง (Openness) หมายถึง การท่ีหัวหน้างานพูดความจริง มี
ความเตม็ใจท่ีจะแลกเปล่ียนความคดิและข้อมลูขา่วสารอย่างตรงไปตรงมา 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะ
ศกึษาความไว้วางใจในหวัหน้างานโดยแบ่งออกได้เป็น 5 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Lussier 
(2010) คือ 1) ความซ่ือตรง 2. สมรรถนะ 3) ความคงเส้นคงวา 4) ความซ่ือสตัย์ และ 5) ความใจ
กว้าง 

2.2.1.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความไว้วางใจในหัวหน้างาน 
Burke et al. (2007, p. 613) ได้ท าการรวบรวมงานวิจัยและน าเสนอกรอบ

แนวคิดของความไว้วางใจในผู้น าท่ีอธิบายถึงการพัฒนาความไว้วางใจในผู้น าและสิ่งท่ีผู้น าควร
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กระท าเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล โดยระบุตวับ่งชีพ้ฤติกรรมและทศันคติภายใต้กรอบใหญ่แยกตาม
ประเภทอย่างเหมาะสม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงมูลเหตท่ีุจะท าให้เกิดความไว้วางใจในตวัผู้น า ตวัแปร
ก ากบัในระดบับคุคล ระดบัทีมและระดบัองค์การ รวมทัง้แสดงให้เห็นผลระยะใกล้และผลระยะไกล
ของความไว้วางใจในผู้น า ตามท่ีแสดงในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 การบรูณาการกรอบแนวคิดหลายระดบัเพ่ือความเข้าใจในเร่ืองความไว้วางใจใน
ผู้น า 

ท่ีมา: Burke et al. (2007) 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ความไว้วางใจในหวัหน้างานกับ
การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของบุคคลหรือพนักงานในองค์การนัน้ ไม่พบว่ามีงานวิจัยท่ีอธิบายถึง
ความไว้วางใจในหวัหน้างานโดยตรง แตจ่ากการศกึษาของ J. E. Smith (2015) ท่ีได้ท าการศกึษา
เร่ืองการทดสอบบทบาทการเป็นตวัแปรก ากับของภาวะผู้น าแบบแท้จริง การรับรู้ความคล้ายคลึง 
และการแลกเปล่ียนระหว่าผู้น ากับผู้ตามของความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามท่ีมีการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตินัน้ พบว่า เม่ือคณุภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากับผู้ตามสูงขึน้ จะส่งผลให้
ผลกระทบของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของผู้น าท่ีส่งผลต่อผู้ตามสงูขึน้ตามไปด้วย ซึ่งแนวคิดการ
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แลกเปล่ียนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชานัน้ มีพืน้ฐานจากสองทฤษฎี 
คือ ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) และทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange 
theory) (Dienesch & Liden, 1986; Sparrowe & Liden, 1997) โดยทฤษฎีบทบาทกล่าวว่า การ
ท างานภายใต้สิ่งแวดล้อมขององค์การเพ่ือให้เกิดความส าเร็จของผู้ ใต้บงัคบับญัชานัน้ จะกระท า
ผ่านทางบทบาท ซึ่งเร่ิมตัง้แตบ่คุคลเข้ามาท างานในองค์การ และได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าท่ี
ความรับผิดชอบจากผู้บงัคบับญัชา และผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะปฏิบตัิตามหน้าท่ีความรับผิดชอบนัน้ 
ทัง้สองฝ่ายจะมีพฤติกรรมการแลกเปล่ียนท่ีแตกต่างกันตามบทบาทท่ีได้รับ โดยเฉพาะความ
ร่วมมือในการแลกเปล่ียนตามบทบาทท่ีพฒันาอย่างตอ่เน่ืองเป็นล าดบัขัน้ และเกิดขึน้อย่างไม่เป็น
ทางการ ซึ่งกระบวนการดังกล่าว อาจเรียกได้ว่าเป็นกระบวนการสร้างบทบาท (Role Making 
Process) ระหว่างผู้ บังคับบัญชากับผู้ ใต้บงัคับบัญชา (Graen & Scandura, 1987) ส่วนทฤษฎี
การแลกเปล่ียนทางสังคม ชีใ้ห้เห็นว่า การแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างผู้ บงัคับบญัชากับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นพฤตกิรรมหนึ่งของการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange) ซึ่งเกิดจาก
การมีปฏิสมัพนัธ์ภายในกลุม่ ซึง่ความสมัพนัธ์นีต้ัง้อยู่บนพืน้ฐานของความไว้วางใจ (Trust) นัน่คือ 
เม่ือฝ่ายหนึ่งได้ให้ความช่วยเหลือกบัอีกฝ่าย ฝ่ายท่ีให้ความช่วยเหลือไปก่อนมีความเช่ือใจว่าฝ่าย
ท่ีรับไปนัน้จะตอบแทนกลับมา หรืออาจกล่าวได้ว่า การแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ดงักล่าว เป็น
บรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of Reciprocity) นั่นหมายถึงแนวความคิดท่ี
ก าหนดภาระผกูพนัทางศีลธรรมของบคุคลในกลุ่มคือ เม่ือได้รับสิ่งของ หรือผลประโยชน์ใด ๆ จาก
บคุคลอ่ืนแล้วจะให้ผลตอบแทนกลบัตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960) หรือแตล่ะฝ่ายเสนอ
บางสิ่งบางอยา่งท่ีอีกฝ่ายมองเห็นคณุคา่ ความส าคญั และเห็นวา่การแลกเปล่ียนจะเป็นไปอย่างมี
เหตุผลและยุติธรรม เช่น ผู้บงัคบับญัชาจะให้การช่วยเหลือสนับสนุนการท างาน การให้ข่าวสาร
ข้อมูล  การเพิ่ มอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ ใต้บังคับบัญ ชา เป็น ต้น  และในทางกลับกัน
ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะมีการแลกเปล่ียนทางสงัคม โดยแสดงความคดิเห็นและให้ความร่วมมือในงาน 
หรือกิจกรรตา่ง ๆ เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ เชน่กนั 

2.2.2 ประสิทธิภาพร่วม (Collective Efficacy) 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคมเชิงพุทธปัญญาได้ขยายจากระดบับคุคลสู่ระดบัองค์การ 

โดยใช้ช่ือวา่ประสิทธิภาพร่วม ด้วยเหตนีุแ้หล่งท่ีมาของประสิทธิภาพร่วมจึงมีโครงสร้างพืน้ฐานอยู่
บนการรับรู้ความสามารถของตนเอง Bandura (1997) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง
มาจากแหล่งข้อมูล 4 แหล่ง คือ ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery Experience) 
ประสบการณ์ จากการสังเกตผู้ อ่ืน  (Vicarious Experience) การชักน าทางสังคม (Social 
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Persuasion) และการกระตุ้ นทางอารมณ์ (Emotional Arousal) ซึ่งแหล่งข้อมูลทัง้ 4 แหล่งนี ้
นอกจากจะมีความส าคญัต่อการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองแล้ว ยงัเป็นพืน้ฐานใน
การพฒันาประสิทธิภาพร่วมอีกด้วย (Bandura, 1993; Goddard, Hoy, & Hoy, 2000) ซึ่งแนวคิด
นีไ้ด้รับการยืนยนัโดย Fives and Looney (2009, p. 183) ท่ีได้ท าการศกึษาเพ่ือตรวจสอบแนวคิด
ประสิทธิภาพร่วมภายในโรงเรียน และพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองและประสิทธิภาพ
ร่วมสามารถส่งผลกระทบต่อการตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) แรงจูงใจ (Motivation) ความ
พยายาม (Effort) ความอดทน (Persistence) ต่อสถานการณ์หรืองานท่ีท า โดยแหล่งข้อมูล
พืน้ฐานของการเกิดประสิทธิภาพร่วมมีพืน้ฐานและศนูย์กลางอยู่ท่ีตวับุคคลเช่นเดียวกับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง 

2.2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพร่วม 
Bandura (1997) ให้ความหมายของประสิทธิภาพร่วมว่าเป็น ความเช่ือของ

สมาชิกภายในกลุ่มว่าสามารถร่วมกันจดัการและด าเนินการกระท าเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
ประสิทธิภาพร่วมเป็นความสามารถของกลุ่มซึ่งเก่ียวข้องกบัผลการด าเนินงานของระบบสงัคมทัง้
ระบบ และยังระบุด้วยว่าเป็นความเช่ือในพลังความสามารถของกลุ่มต่อการสร้างผลลัพธ์ท่ี
ต้องการ เป็นกุญแจส าคญัของการท างานร่วมกัน ดงันัน้ประสิทธิภาพร่วมไม่ได้หมายถึงการน า
ความเช่ือของสมาชิกแต่ละคนมารวมกัน แต่เป็นคุณสมบตัิท่ีเกิดขึน้ใหม่จากการรวมตวักันเป็น
ระบบ 

Ross, Hogaboam-Gray, and Gray (2003, p. 1) กล่าวว่า ประสิทธิภาพร่วม 
เป็นความเข้าใจของกลุม่วา่พวกเขาสามารถสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถสร้างการเรียนรู้
ให้กบัสมาชิกภายในกลุม่ได้ 

Goddard, Hoy, and Hoy (2004, p. 4) ได้อธิบายถึงประสิทธิภาพร่วมว่าคือ 
ความเช่ือร่วมกนัของสมาชิกภายในกลุ่มในการใช้ความสามารถร่วมกนัเพ่ือจดัการและด าเนินการ
ให้เกิดผลลพัธ์ด้านบวกตอ่ความส าเร็จของกลุม่ได้ในระดบัท่ีต้องการ 

โดยสรุป ประสิทธิภาพร่วม หมายถึง ความเช่ือร่วมกนัเก่ียวกบัความสามารถของ
กลุม่หรือทีมงานในการท างานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ 

2.2.2.2 องค์ประกอบของประสิทธิภาพร่วม 
การศึกษาประสิทธิภาพร่วมนัน้  เร่ิมจากการศึกษาโดยอาศัยพืน้ฐานของ

การศกึษาการรับรู้ความสามารถของตนเองของโดย Bandura (1977) ได้สนใจท่ีจะศกึษาวา่ ความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของกลุ่มอาจจะเก่ียวข้องกบัความส าเร็จท่ียิ่งใหญ่กว่า กลา่วอีกนยัหนึ่งว่า
การรับประกนัความเช่ือมัน่ของบคุคลในทีมของแตล่ะบคุคลนัน้สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพโดยรวมของ
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กลุ่มหรือทีม ซึ่งเป็นการศึกษาจากความเช่ือมัน่ของบุคคลท่ีมีตอ่กลุ่มหรือทีมของตนเองโดยไม่ได้
แยกออกเป็นองค์ประกอบยอ่ยแตอ่ยา่งใด 

นอกจากนี ้Goddard et al. (2000) พบว่า องค์ประกอบทางทฤษฎีท่ีส าคญัสอง
ประการ ในการพฒันาประสิทธิภาพร่วมในการท างานประกอบด้วย การวิเคราะห์ภาระงาน (Task 
analysis) และการประเมินความสามารถกลุ่ม (Group competence) โดยการวิเคราะห์ภาระงาน 
(Task analysis) เป็นกระบวนการท่ีสมาชิกภายในกลุม่ประเมินทัง้ระดบัของตนเองและระดบักลุ่ม
ว่า อะไรเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับสมาชิกภายกลุ่มในการได้มาซึ่งความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน อะไร
คือข้อจ ากดัท่ีสมาชิกภายในกลุม่ต้องเอาชนะ และอะไรคือแหล่งทรัพยากรท่ีสมาชิกภายในกลุม่จะ
น ามาใช้ได้เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดผลส าเร็จ ส่วนการประเมินความสามารถกลุ่ม (Group 
competence) เป็นการท่ีสมาชิกภายในกลุ่มวินิจฉัยอย่างชัดเจนถึงความสามารถในการท างาน
ของสมาชิกภายในกลุ่ม เช่น ทักษะ วิธีการ ความเช่ียวชาญ และความเช่ือเชิงบวกของสมาชิก
ภายในกลุม่ 

ในการศึกษาครัง้นีน้ัน้  ผู้ วิจัยท าการศึกษาโดยยึดจากแนวคิดพืน้ฐานจาก
การศกึษาของ Bandura (1977) ซึง่เป็นการศกึษาในภาพรวมของการรับรู้ความสามารถของกลุม่ท่ี
มีตอ่ประสิทธิภาพร่วมของกลุม่ท่ีตนเองปฏิบตังิานอยู่ในปัจจบุนั 

2.2.2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพร่วม 
Esnard and Roques (2014) ได้ท าการศึกษาในหัวข้อ ประสิทธิภาพร่วม: 

ทรัพยากรในบริบทของการท างานภายใต้ความเครียด โดยการศึกษานีเ้ป็นการศึกษากับกลุ่ม
ตวัอย่าง 53 คน ในธุรกิจอุตสาหกรรมฟาสต์ฟู้ดของประเทศฝร่ังเศส พบว่า ประสิทธิภาพร่วมมี
ความสมัพันธ์กับการมุ่งจัดการกับปัญหา (Problem-focused coping) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ (r=.69) อีกทัง้ยงัสามารถพยากรณ์การมุ่งจดัการกบัปัญหาได้ร้อยละ 
54 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และ Klassen (2010) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของ
การเป็นตวัแปรคัน่กลางของประสิทธิภาพร่วมกับความสมัพันธ์ระหว่างความเครียดในงานและ
ความพึงพอใจในงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นครู 951 คน จากโรงเรียนประถมศกึษาและมธัยมศกึษาใน
ประเทศแคนาดา ประสิทธิภาพร่วม ความเครียดในงาน และความพึงพอใจในงานแสดงให้เห็น
รูปแบบปัจจยัท่ีสอดคล้องกนัในระดบัโรงเรียนและเพศ โดยผลท่ีได้จากการศกึษาครัง้นีชี้ใ้ห้เห็นว่า 
ประสิทธิภาพร่วมอาจลดความเครียดในงานของครูท่ีเช่ือว่ามาจากพฤติกรรมของนักเรียน 
นอกจากนี ้Kang and Ko (2006) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการวิเคราะห์ผลกระทบของการรับรู้
ความสามารถของตนเองและประสิทธิภาพร่วมท่ีมีต่อความเครียดในงานของบุคลากรทางการ
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พยาบาล โดยท าการส ารวจพยาบาล 160 คน ในโรงพยาบาล 3 แห่งในกรุงโซลเป็นระยะเวลา 2 
เดือน พบวา่ ประสิทธิภาพร่วมและการรับรู้ความสามารถของตนเองจะช่วยลดความเครียดในงาน
ของพยาบาล 

2.3 ปัจจัยระดับบุคคล 
2.3.1 ความวิริยอุตสาหะ (Grit) 

2.3.1.1 ความหมายของความวิริยอุตสาหะ 
Duckworth et al. (2007, p. 1087) อธิบายความหมายของความวิริยอุตสาหะ

วา่คือ ความขยนัหมัน่เพียร (Perseverance) และความหลงใหล (Passion) ในเปา้หมายระยะยาว 
บุคคลท่ีมีความอดทนจะท างานอย่างขะมกัเขม้นในสภาวะท่ีต้องเผชิญกับความท้าทาย คงไว้ซึ่ง
ความพยายามและความสนใจในงานนัน้ ๆ เป็นระยะเวลาข้ามปีแม้ว่าจะต้องพบกบัความล้มเหลว 
ความทกุข์ยาก และอปุสรรคในการท างาน 

Meriac et al. (2015, p. 401) กล่าวว่า ความวิริยอุตสาหะมีความคล้ายคลึงกัน
กับจรรยาบรรณในการท างาน ท่ีเป็นความแตกต่างของแต่ละบุคคลในความพยายามท่ี มีต่อ
ความส าเร็จของงาน อย่างไรก็ตาม ความอดทนมีความแตกต่างออกไปตรงท่ีจะมุ่งเน้นในการ
กระท าอย่างสม ่ าเสมอ และซ่ือสัตย์ในการใฝ่หาเป้าหมายระยะยาวเกินกว่า 1 ปี  ภายใต้
สถานการณ์ท่ีมีความท้าทาย 

Davidson (2016, p. 14) ได้ให้ความหมายของความวิริยอุตสาหะว่า เป็นความ
ขยนัหมัน่เพียรเพ่ือให้สามารถผา่นพ้นงานท่ีมีความยาก และมีความหลงใหลในการบรรลเุปา้หมาย
ระยะยาวท่ีมีเวลามากกวา่ 1 เดือน 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความวิริยอตุสาหะ หมายถึง ความขยนัหมัน่เพียรและความ
หลงใหลในเปา้หมายระยะยาว 

2.3.1.2 องค์ประกอบของความวิริยอุตสาหะ 
Duckworth et al. (as cited in Meriac et al., 2015) ได้แบ่งองค์ประกอบของ

ความวิริยอุตสาหะออกเป็น 2 มิติ คือ ความมั่นคงในความสนใจ (Consistency of interests) 
หมายถึง การท่ีบุคคลยงัคงแสดงความมุ่งมั่นสนใจไปท่ีเป้าหมายจนกระทั่งประสบความส าเร็จ 
และความเพียรพยายาม (Perseverance of effort) หมายถึง การท่ีบคุคลยงัคงมีความพยายามใน
การมุง่ไปสูเ่ปา้หมายท่ีตัง้ไว้แม้วา่จะต้องเผชิญกบัความยากล าบากหรือความท้าทาย 

2.3.1.3 การวัดความวิริยอุตสาหะ 
Duckworth et al. (2007, pp. 1090-1091) ได้พฒันาแบบวดัความวิริยอุตสาหะ 

(Grit scale ซึ่งภายหลงัถกูเรียกวา่ Grit-O โดย Duckworth and Quinn (2009, p. 166)) แบบวดันี ้
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มีข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ แบง่ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ความมัน่คงในความสนใจ และความ
เพียรพยายาม จ านวนองค์ประกอบละ 6 ข้อค าถาม ซึ่งสร้างเป็นแบบวดัแบบมาตรประมาณค่า 5 
ระดับ เร่ิมตัง้แต่ 1 หมายถึง ไม่ใช่สิ่งท่ีฉันเป็นเลย (Not at all like me) ไปจนถึง 5 หมายถึง 
เหมือนกบัสิ่งท่ีฉนัเป็นมาก ๆ (Very much like me) 

Duckworth and Quinn (2009) ได้พัฒนาแบบวัดความวิริยอุตสาหะฉบับสัน้ 
(Short grit scale: GRIT-S) ขึน้ ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 2 
องค์ประกอบ คือ ความมั่นคงในความสนใจ และความเพียรพยายาม จ านวนองค์ประกอบละ 4 
ข้อค าถาม ซึ่งสร้างเป็นแบบวดัเจตคติตามวิธีของลิเคอร์ท  (Likert’s scale) 5 ระดบั เร่ิมตัง้แต่ 1 
หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Agree) ไปจนถึง 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly 
Disagree) แบบวดัท่ีสร้างขึน้มีค่าความสอดคล้องภายในรวมทัง้ฉบบัเท่ากับ .75 และเม่ือท าการ
วิเคราะห์ค่าความสอดคล้องภายในแยกเป็นรายองค์ประกอบพบว่า ความมัน่คงในความสนใจมี
คา่ความสอดคล้องภายในเท่ากบั .75 และความเพียรพยายามมีคา่ความสอดคล้องภายในเท่ากบั 
.65 

ในการศึกษาค รัง้นี น้ั น้  ผู้ วิจัย ได้ เลือกใช้แบบวัดฉบับ เต็ม  (Grit-O) ของ 
Duckworth et al. (2007, pp. 1090-1091) โดยแปลและเรียบเรียงให้เหมาะสมกับบริบทในการ
ท างานของประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีจะท าการศึกษา โดยมี ข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ แบ่ง
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ความมัน่คงในความสนใจ และความเพียรพยายาม 

2.3.1.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความวิริยอุตสาหะ 
Kleiman et al. (2013) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับความกตัญญูและความวิริย

อุตสาหะ อิทธิพลทางอ้อมในการลดการเกิดความคิดท่ีจะฆ่าตวัตายด้วยการเสริมสร้างการให้
ความหมายในชีวิต ภายใต้การศึกษานีน้ัน้ ผู้ วิจยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปัจจยัของ
การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ (Resiliency) จากการมีความคดิท่ีจะฆ่าตวัตาย และน ามาท าการทดสอบ
รูปแบบการท างานร่วมกนัระหวา่งความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (ความกตญัญ)ู และสิ่งท่ีอยู่ภายใน
ตวับุคคล (ความวิริยะอตุสาหะ) ซึ่งเป็นปัจจยัในรูปแบบท่ีซบัซ้อนมากขึน้ของการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติ (Resilience) โดยผลการศึกษา พบว่า ความวิริยอตุสาหะ มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการเกิด
ความคิดท่ีจะฆ่าตวัตายในการทดสอบทัง้ 2 ครัง้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (r=-.37 
และ r=-.28 ตามล าดบั) นอกจากนี ้ความวิริยอุตสาหะยงัมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเกิดความคิดท่ี
จะฆ่าตวัตายด้วยเช่นกนั ยงัมีนกัวิจยัท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับความวิริยอุตสาหะและความเครียด
เช่นกัน โดย Meriac et al. (2015) ได้ท าการศกึษาในเร่ืองจรรยาบรรณในการท างานกบัความวิริย
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อตุสาหะ การตรวจสอบความซ า้ซ้อนเชิงประจกัษ์ ซึง่ในการวิจยันีมี้ศกึษาความเก่ียวข้องกนัของตวั
แปรในหลายตัวแปร เช่น จรรยาบรรณในการท างาน ความวิริยอุตสาหะ บุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก ความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ีจะลาออก และความเครียด ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 
ความวิริยอุตสาหะในด้านความมั่นคงในความสนใจ ความวิริยอุตสาหะในด้านความเพียร
พยายาม และความวิริยอุตสาหะโดยรวมมีความสมัพนัธ์เชิงลบกับความเครียดอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .001 (R=-.37, -.35 และ -.42 ตามล าดบั) 

2.3.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-Organization Fit) 
2.3.2.1 ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
Argyris (as cited in Hoffman & Woehr, 2006) กล่ าวว่า  ความสอดคล้อง

ระหว่างบคุคลกบัองค์การ หมายถึง คณุลกัษณะขององค์การท่ีมีความเป็นไปได้ท่ีจะสอดคล้องกนั
กับคณุลักษณะของบุคคล ซึ่งทัศนคติและพฤติกรรมของแต่ละบุคคลจะได้รับอิทธิพลจากระดบั
ของความสอดคล้องระหวา่งบคุคลและองค์การ 

Tom ( as cited in Kristof-Brown, Johnson, & Zimmerman, 2005) ใ ห้
ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การวา่ เป็นความสอดคล้องระหว่างคา่นิยม
ของบคุคลกบับรรยากาศองค์การ 

Wanous (1978) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การว่า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านความสามารถกับคุณลักษณะท่ีองค์การ
ต้องการ ซึ่งส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานและความต้องการท่ีเฉพาะในงานของบคุคลกบับรรยากาศ
องค์การ ซึง่สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ 

Chatman (1989) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ หมายถึง 
ความสอดคล้องระหวา่งบรรทดัฐานและคา่นิยมขององค์การกบัคา่นิยมของบคุคล 

Bowen et al. (as cited in Kristof, 1996) ให้ความหมายของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การว่า เป็นความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะของบุคลิกภาพส่วนบุคคล
กบับรรยากาศองค์การ 

Chan (as cited in Fields, 2002) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบัองค์การว่า หมายถึง ระดบัของความกลมกลืนหรือความเข้ากนัได้ระหว่างคณุสมบตัิของ
พนกังานกบัคณุสมบตัอิงค์การ โดยคณุสมบตัิของพนกังานประกอบด้วยบคุลิกภาพ ลกัษณะนิสยั 
ความเช่ือ ค่านิยมและความสนใจ ส่วนคุณสมบัติขององค์การนัน้ประกอบด้วยวัฒนธรรม 
บรรยากาศ คา่นิยม เปา้หมายและบรรทดัฐาน 
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Kristof (1996, pp. 4-5) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
หมายถึง ความเข้ากนัได้ของบคุคลกบัองค์การท่ีเกิดขึน้เม่ือบคุคลหรือองค์การสามารถตอบสนอง
ความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งได้ อย่างน้อยท่ีสดุฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งต้องมีในสิ่งท่ีอีกฝ่ายต้องการหรือ
ทัง้บคุคลและองค์การมีคณุลกัษณะคล้ายคลงึกนัหรือทัง้สองกรณี 

Cable and Parsons (2001, p. 1) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบัองค์การว่า เป็นความเข้ากนัได้ระหว่างบคุคลกบัองค์การท่ีพวกเขาท างาน ซึ่งเป็นกญุแจ
ส าคญัในการรักษาพนกังานท่ีมีความยืดหยุ่นและความมุ่งมัน่ท่ีจ าเป็นในสภาพแวดล้อมท่ีมีการ
แขง่ขนัทางธุรกิจและตลาดแรงงานท่ีตงึตวั 

Shin (2004, p. 728) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การว่า หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของบุคคลกับค่านิยมขององค์การหรือ
วฒันธรรมองค์การ  

Schultz and Schultz (2006, p. 271) ให้ความหมายของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การว่า เป็นระดับของความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของพนักงานกับ
คา่นิยมขององค์การ ซึ่งสามารถเพิ่มขึน้ได้โดยผ่านการสรรหา คดัเลือกและกระบวนการถ่ายทอด
ทางสงัคม 

Robbins and Judge (2010, p. 51) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ หมายถึง ความสอดคล้องระหวา่งบคุลิกภาพของบคุคลกบัวฒันธรรมองค์การ 

Vondey (2010, p. 8) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การวา่ เป็นขอบเขตท่ีแตล่ะบคุคลรับรู้ถึงความสอดคล้องระหว่างคา่นิยมของตนเองกบัคา่นิยม
ขององค์การท่ีตนเองปฏิบตังิานอยู ่

ราชบัณฑิตยสถาน (2553, p. 212) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง ความคล้องจองระหว่างค่านิยมของบุคคลกับค่านิยมของ
องค์การ 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
หมายถึง ความเข้ากันได้ของพนักงานกับองค์การท่ีเกิดขึน้เม่ือพนักงานหรือองค์การสามารถ
ตอบสนองความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งได้และ/หรือเม่ือพนกังานมีคณุลกัษณะส่วนบคุคลในด้าน
บุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมายและทัศนคติ คล้ายคลึงกับคุณลักษณะขององค์การในด้าน
วฒันธรรม/บรรยากาศ คา่นิยม เปา้หมายและบรรทดัฐานขององค์การ 
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2.3.2.2 แบบจ าลองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
Kristof (1996, pp. 3-6) ได้ท าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยน าเสนอเป็นแบบจ าลองเพ่ืออธิบายถึงความสอดคล้อง
ระหวา่งบคุคลกบัองค์การไว้ ตามท่ีแสดงในภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 แบบจ าลองแสดงแนวคดิความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 

ท่ีมา: Kristof (1996, p. 4) 

จากภาพประกอบ 5 นัน้แบบจ าลองได้แสดงให้เห็นถึง ความสอดคล้องของ
องค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) คือ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะขององค์การกับ
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คุณลักษณะของบุคคล (ลูกศร a) โดยท่ีคุณลักษณะขององค์การ ได้แก่ วัฒนธรรม บรรยากาศ
องค์การ ค่านิยม เป้าหมายและบรรทัดฐานขององค์การ ในขณะท่ีคุณลักษณะของบุคคลนัน้ 
โดยมากจะท าการศึกษาในด้านค่านิยม เป้าหมาย บุคลิกภาพและทัศนคติของบุคคล เม่ือ
คณุลกัษณะขององค์การและคณุลกัษณะของบุคคลคล้ายคลึงกันก็จะท าให้ความสอดคล้องของ
องค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) คงอยู ่

แบบจ าลองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การนี ้สามารถอธิบายความ
สอดคล้องได้ในอีกรูปแบบหนึ่ง คือ อปุสงค์และอุปทาน (Supply and Demand) ของแต่ละฝ่ายท่ี
ระบุในข้อตกลงของการว่าจ้างเข้าท างาน โดยอุปทานขององค์การนัน้ ได้แก่ ทรัพยากรทางด้าน
การเงิน ทางด้านกายภาพและทางด้านจิตใจ ตลอดจนโอกาสในงานท่ีเก่ียวข้องและความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคล ซึง่ตรงกบัอปุสงค์ของบคุคล โดยจะท าให้เกิดความสอดคล้องระหวา่งความต้องการ
ของบคุคลกบัสิ่งท่ีองค์การจดัเตรียมไว้ให้ (Need-Supplies Fit) ในท านองเดียวกนั เม่ืออปุสงค์ของ
องค์การถูกตอบสนองด้วยอุปทานของบุคคลในด้านเวลา ความอุตสาหะ การอุทิศตน 
ประสบการณ์ ความรู้ ทักษะและความสามารถของพนักงาน ก็จะท าให้เกิดความสอดคล้อง
ระหว่างความต้องการขององค์การกบัความสามารถของพนกังาน (Demands-Abilities Fit) ซึ่งทัง้
ความสอดคล้องตามลูกศร b และ c สามารถกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ ความสอดคล้องของ
องค์ประกอบหลกั (Complementary Fit) 

จากแบบจ าลองท่ีแสดงในภาพประกอบ 5 Kristof (1996, pp. 4-5) ได้สรุปว่า
ความสอดคล้องของบคุคลกบัองค์การจะสามารถเกิดขึน้ได้เม่ือ 

1. บุคคลหรือองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งได้ คือ 
อย่างน้อยท่ีสดุฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งต้องมีในสิ่งท่ีอีกฝ่ายต้องการ ตามลกูศร b หรือ c ซึ่งเรียกว่า ความ
สอดคล้องขององค์ประกอบหลกั (Complementary Fit) 

2. ทัง้บุคคลและองค์การมีคุณลักษณะท่ีคล้ายคลึงกัน ตามลูกศร a ซึ่งเรียกว่า 
ความสอดคล้องขององค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) 

3. เกิดจากการมีทัง้ความสอดคล้องขององค์ประกอบหลักและความสอดคล้อง
ขององค์ประกอบเสริม 

2.3.2.3 การให้นิยามเชิงปฏิบัติการของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ 

Kristof (1996, pp. 5-6) ได้รวบรวมแนวคิดต่าง ๆ จากงานวิจัยและน าเสนอ
นิยามเชิงปฏิบตัิการโดยมุ่งเน้นท่ีจะเปรียบเทียบให้เห็นใน 4 มมุมองหลกัด้วยกนั โดยใน 2 มมุมอง
แรกจะสะท้อนถึงแนวคิดท่ีเก่ียวกับความสอดคล้องขององค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) 
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และมมุมองท่ี 3 จะสะท้อนถึงแนวคิดเก่ียวกบัความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบคุคลกบั
สิ่ง ท่ีองค์การจัดเตรียมไว้ให้ (Need-Supplies Fit) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในความสอดคล้องของ
องค์ประกอบหลัก (Complementary Fit) ส่วนมุมมองสุดท้ายสามารถตีความได้ว่าเป็นทัง้ 2 
มมุมองจาก 2 แนวคดิท่ีได้กลา่วถึงข้างต้น ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

มุม มองแรก เป็ นการสัง เกตความสอดค ล้องขององ ค์ป ระกอบ เส ริม 
(Supplementary Fit) ซึ่งเป็นการวัดถึงความคล้ายคลึงกันระหว่างคุณลักษณะของบุคคลกับ
คณุลกัษณะองค์การ โดยการก าหนดนิยามเชิงปฏิบตัิการท่ีนิยมใช้มากท่ีสดุในมมุมองนีเ้ป็นการวดั
ความสอดคล้องขององค์ประกอบเสริม คือ การวดัความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของบุคคลกับ
ค่านิยมขององค์การ (Chatman as cited in Kristof, 1996) ในขณะท่ี O’Reilly, Chatman, & 
Caldwell (as cited in Kristof, 1996) ใช้นิยามเดียวกันนีใ้นการอธิบายความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับวัฒนธรรมองค์การ (Person-Culture Fit) โดยกล่าวว่าเป็นความคล้องจองกันระหว่าง
ค่านิยมของบุคคลกับองค์การท่ีบุคคลปฏิบัติงานอยู่ซึ่งเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้เกิดความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับวฒันธรรมองค์การ ซึ่งในมุมมองนีค้วามสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวฒันธรรมองค์การถือว่าเป็นการวดัท่ีเทียบเท่ากัน 
โดยจะเห็นได้ว่าความคล้องจองกันของค่านิยมเป็นรูปแบบท่ีส าคัญท่ีสุดของความสอดคล้อง 
เพราะวา่คา่นิยมเป็นพืน้ฐานเบือ้งต้นท่ีส าคญัและมีความสมัพนัธ์ท่ีคงทน รวมทัง้เป็นส่วนประกอบ
ของวฒันธรรมองค์การท่ีเปรียบเสมือนแนวทางในการชีน้ าพฤตกิรรมให้กบัพนกังาน 

มมุมองท่ีสองเป็นการเสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกบัการดงึดดูผู้สมคัร-การคดัเลือก-
การลดขนาดหรือจ านวนพนักงาน (Attraction-Selection-Attrition (ASA) Framework) ของ 
Schneider (as cited in Kristof, 1996) นกัวิจยัหลายท่านได้ใช้ความสอดคล้องระหว่างเป้าหมาย
ของบุคคลกบัองค์การ หวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงานในการก าหนดนิยามเชิงปฏิบตัิการของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ โดยกรอบแนวคิดแบบ ASA อยู่บนพืน้ฐานของสมมติฐานท่ี
สนับสนุนว่า องค์การจะสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีเป้าหมายคล้ายคลึงกับองค์การได้ ในท านอง
เดียวกนับคุคลท่ีมีเปา้หมายคล้ายคลงึกบัองค์การนัน้จะถกูคดัเลือกเข้าสูอ่งค์การและขณะเดียวกนั
บุคคลเหล่านัน้ก็จะได้รับการตอบสนองเพ่ือให้เป้าหมายของพวกเขาประสบความส าเร็จด้วย
เช่นกัน ดังนัน้ ในมุมมองนีจ้ึงใช้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การในการอธิบายการ
เพิ่มขึน้ของภาวะเอกพนัธุ์ (ความเป็นแบบเดียวกนั) ภายในองค์การ 

มุมมองท่ีสามเป็นการก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการในการวัดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยอาศัยแนวคิดเร่ืองความต้องการของบุคคลกับสิ่งท่ีองค์การ
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จัดเตรียมไว้ให้ (Need-Supplies Fit) ซึ่งก าหนดว่า เป็นความเข้ากันได้ระหว่างความชอบหรือ
ความต้องการของบุคคลกับระบบและโครงสร้างขององค์การ (Cable & Judge as cited in 
Kristof, 1996) นิยามเชิงปฏิบตักิารนีมี้รากฐานมาจากทฤษฎีความต้องการและการกดดนั (Need-
Press Theory) ในแต่ละสภาวะแวดล้อม โดยการกดดนันัน้จะส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อความ
ต้องการทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ (Murray as cited in Kristof, 1996) ซึ่งเป็นพืน้ฐานของ
ทฤษฎีการปรับตัวในการท างาน (Theory of Work Adjustment) โดย Dawis & Lofquist (as 
cited in Kristof, 1996) ซึ่งทฤษฎีนีก้ล่าวถึงสภาวะแวดล้อมขององค์การมีส่วนช่วยให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงานเน่ืองจากช่วยให้ความต้องการของบุคคลถูกเติมเต็ม ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีนิยมใช้
กบัการวดัความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัวิชาชีพ (Person-Vocation Fit) 

มมุมองท่ีส่ีเป็นการก าหนดนิยามเชิงปฏิบตัิการในการวดัความสอดคล้องระหวา่ง
บุคคลกับองค์การ โดยอาศยัแนวคิดเร่ืองความเข้ากันได้ระหว่างคณุลกัษณะของบุคลิกภาพของ
บคุคลกับบรรยากาศองค์การ ซึ่งบางครัง้จะแทนด้วยค าว่าบคุลิกภาพขององค์การ (Bowen et.al. 
as cited in Kristof, 1996) ซึ่งมุมมองนีเ้ป็นผลมาจากการรวมสองแนวคิดเข้าด้วยกัน คือ แนวคิด
ความสอดคล้องขององค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) และแนวคิดความต้องการของบคุคล
กับสิ่งท่ีองค์การจดัเตรียมไว้ให้ (Need-Supplies Fit) กล่าวคือ เป็นการวดัถึงความสอดคล้องกัน
ของบคุลิกภาพของบคุคลกบับรรยากาศองค์การ ซึ่งตรงกับลกูศร a ในภาพท่ี 2 หรือเรียกว่าความ
สอดคล้องขององค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) ในขณะเดียวกนั บรรยากาศองค์การ เช่น 
ระบบการให้รางวลัหรือรูปแบบการส่ือสารภายในองค์การ นัน่ก็คือสิ่งท่ีองค์การจดัเตรียมไว้ให้และ
ในส่วนบุคลิกภาพของบุคคลก็คือ ความต้องการส่วนบุคคล ได้แก่ ความต้องการด้านทรัพยากร 
เช่น ด้านการเงิน ด้านกายภาพและด้านจิตใจ ตลอดจนโอกาสในด้านงานและด้านความสมัพนัธ์ 
(ดงัลกูศร b ในภาพท่ี 2) ซึ่งตรงกบัแนวคิดความต้องการของบคุคลกบัสิ่งท่ีองค์การจดัเตรียมไว้ให้ 
(Need-Supplies Fit) ตัวอย่างเช่น  องค์การท่ีมีบรรยากาศแบบเน้นความส าคัญของกลุ่ม 
(Collectivism) จะมีระบบการให้รางวัลแบบทีม (Team-Based Compensation System) ท่ี
อาจจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกบับคุคลท่ีมีลกัษณะต้องการประสบความส าเร็จสงู (Need for 
Achievement) ส าหรับนกัวิจยับางทา่นให้ความเห็นวา่บางครัง้ก็เป็นการยากส าหรับการก าหนดว่า
ความสอดคล้องในลักษณะนีเ้ป็นความสอดคล้องขององค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) 
หรือความสอดคล้องของความต้องการของบคุคลกบัสิ่งท่ีองค์การจดัเตรียมไว้ให้ (Need-Supplies 
Fit) จึงให้นิยามของความสอดคล้องในรูปแบบนีว้่าเป็นความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ
บนพืน้ฐานของบคุลิกภาพ (Personality Based Person-Organization Fit) 
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2.3.2.4 การวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
Hoffman and Woehr (2006, p. 391) ได้อธิบายถึงการวัดความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์การไว้โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ ความสอดคล้องแบบจิตวิสัย 
(Subjective Fit) ความสอดคล้องแบบการรับรู้ (Perceived Fit) และความสอดคล้องแบบวตัถวุิสยั 
(Objective Fit) ซึง่มีความแตกตา่งกนั ดงันี ้

1. ความสอดคล้องแบบจิตวิสยั (Subjective Fit) เป็นการวดัท่ีเก่ียวข้องโดยตรง
ว่าคณุลกัษณะของบุคคลสอดคล้องกับคณุลกัษณะขององค์การท่ีปฏิบตัิงานอยู่อย่างไร ซึ่งไม่ใช่
การวดัในเชิงประจกัษ์ของลกัษณะส่วนบุคคลหรือคณุลกัษณะของสิ่งแวดล้อมอย่างใดอย่างหนึ่ง 
แตผู่้ตอบแบบสอบถามจะสนันิษฐานว่าตนเองมีจิตใจท่ีผกูอยู่กบัข้อมลูขององค์การและมีการรับรู้
วา่จะประเมินความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะส่วนบคุคลของตนเองกบัลกัษณะขององค์การท่ี
ปฏิบตังิานอยู ่

2. ความสอดคล้องแบบการรับรู้ (Perceived Fit) เป็นการวดัลกัษณะส่วนบุคคล
โดยให้อธิบายตนเองตลอดจนคุณลักษณะขององค์การ ระดับความสอดคล้องจะมาจากการ
ค านวณหาความแตกต่างกันระหว่างการท่ีผู้ ตอบแบบสอบถามประเมินตนเองกับการท่ีผู้ ตอบ
แบบสอบถามประเมินองค์การ การประเมินความสอดคล้องแบบการรับรู้จะคล้ายคลึงกับการ
ประเมินความสอดคล้องแบบจิตวิสยั โดยทัง้สองประเภทจะมีการนิยามเชิงปฏิบตัิการท่ีจะวดัความ
แตกตา่งระหว่างการมองตนเองของผู้ตอบแบบสอบถามกบัการรับรู้ของตนเองในการมององค์การ 
ซึ่งความแตกต่างของการประเมินความสอดคล้องแบบการรับรู้กับการประเมินความสอดคล้อง
แบบจิตวิสยัก็คือ การประเมินความสอดคล้องแบบการรับรู้จะเป็นการวดัในเชิงประจักษ์โดยให้
บุคคลอธิบายถึงคณุลกัษณะของตนเองกับคณุลกัษณะขององค์การด้วยแบบสอบถาม ส่วนการ
ประเมินความสอดคล้องแบบจิตวิสยัจะให้บคุคลอธิบายถึงคณุลกัษณะของตนเองกบัคณุลกัษณะ
ขององค์การด้วยการรายงานตนเองเป็นรายข้อ 

3. ความสอดคล้องแบบวตัถุวิสยั (Objective Fit) จะเป็นการวดัท่ีตรงกนัข้ามกับ 
2 ประเภทแรกท่ีได้กล่าวถึง โดยจะให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินคุณลักษณะส่วนบุคคลของ
ตนเองและให้บคุคลอ่ืนอธิบายถึงคณุลกัษณะขององค์การ โดยทัว่ไปจะประเมินด้วยความคิดเห็น
จากการรับรู้ของบุคคลอ่ืนในองค์การในสภาพแวดล้อมเดียวกัน ซึ่งบุคคลอ่ืนจะมองเห็น
คณุลกัษณะขององค์การแล้วความคิดเห็นโดยรวมนัน้จะถกูอธิบายเป็นบรรยากาศองค์การ ความ
สอดคล้องจะถูกนิยามเชิงปฏิบัติการว่าเป็นความสอดคล้องระหว่างการรายงานตนเองกับ
บรรยากาศองค์การโดยรวม 
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Piasentin and Chapman (2006, p. 209) ได้รวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
การวดัความสอดคล้องแบบจิตวิสยั (Subjective Fit) และสรุปเป็นตารางความถ่ีท่ีแสดงถึงเนือ้หา
ท่ีใช้วดั ดงัตารางท่ี 4 

ตาราง 4 ความถ่ีของแนวคิด นิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์การและบริบทของเนือ้หาท่ีถกูน าเสนอ
ด้วยการวดัความสอดคล้องแบบจิตวิสยั (Subjective Fit) จากการทบทวนวรรณกรรม 

  มิต ิ จ านวนการศึกษาที่มีอย่างน้อยหน่ึงรายการในประเภทนัน้ 
แนวคิดของความสอดคล้อง
ของบคุคลกบัองค์การ 

ความสอดคล้องขององค์ประกอบเสริม = 40 (87%) 
ความสอดคล้องแบบความต้องการของพนักงานและการจัดให้
ขององค์การ = 7 (15%) 
ความสอดค ล้องแบบความ ต้อ งการขององ ค์ก ารแล ะ
ความสามารถของพนกังาน = 2 (<1%) 
ความสอดคล้องขององค์ประกอบหลกั = 1 (<1%) 
ความสอดคล้องทัว่ไป = 29 (63%) 
การใช้หลายแนวคดิ = 9 (20%) 

นิยาม เชิ งป ฏิบัติการของ
องค์การ 

คณุลกัษณะขององค์การ = 9 (20%) 
สมาชิกขององค์การ = 19 (41%) 
ใช้ทัง้คณุลกัษณะและสมาชิกขององค์การ = 11 (24%) 

บริบทของเนือ้หาของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ 

คา่นิยม = 36 (78%) 
บคุลิกภาพ = 19 (41%) 
เปา้หมาย = 9 (20%) 
ความรู้ ทกัษะและความสามารถ = 3 (<1%) 
อ่ืน ๆ = 10 (22%) 
ไมร่ะบเุกณฑ์ = 20 (43%) 
ใช้เกณฑ์หลายๆเกณฑ์รวมกนั = 16 (35%) 

ท่ีมา: Piasentin and Chapman (2006, p. 209)   
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ส าหรับการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้สร้างแบบสอบถามขึน้เองโดยใช้วิธีการวดัความ
สอดคล้องแบบจิตวิสัย (Subjective Fit) ท่ีวัดโดยตรงว่าคุณลักษณะของบุคคลสอดคล้องกับ
คณุลกัษณะขององค์การท่ีปฏิบตัิงานอยู่อยา่งไร โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามสนันิษฐานวา่ตนเองมี
การรับรู้ว่าตนเองมีความสอดคล้องระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลของตนเองกับลักษณะของ
องค์การท่ีปฏิบตังิานอยูอ่ยา่งไร 

2.3.2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

องค์การนัน้ ไม่พบผลการวิจัยท่ีอธิบายถึงความสัมพันธ์ของทัง้สองตัวแปรนีโ้ดยตรง แต่ด้วย
การศกึษาการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตินัน้เป็นการศกึษาเก่ียวกบัความทกุข์ทางอารมณ์ของบคุคลซึ่งมี
ความใกล้เคียงกนักบัความเครียดในบริบทของการท างาน ซึ่งในงานวิจยัของ Deniz et al. (2015, 
pp. 374-375)  พบวา่ ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การสง่ผลตอ่ความเครียดในงานอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นอกจากนีค้วามสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การยงัท าหน้าท่ี
เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและ
ความเครียดในงานเช่นกัน โดย Deniz et al. (2015, p. 369) ได้สรุปว่า ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบังานและการปรับตวัของพนกังานให้มีความสอดคล้องกับองค์การเป็นปัจจยัท่ีส าคญัใน
การลดความเครียดในงาน นอกจากนี ้การศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบัองค์การและความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานของผู้จดัการโรงแรมในประเทศตรุกีซึ่ง
ศึกษาโดย Nur Iplik et al. (2011, p. 656) พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครียดในองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

2.3.3 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
2.3.3.1 ความหมายของการมองโลกในแง่ดี 
Seligman (1990) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดีหมายถึง การมีแนวโน้มท่ีจะเช่ือ

ว่าการไม่ประสบความส าเร็จเป็นความล้มเหลวเพียงชัว่คราวเท่านัน้ และเช่ือว่าไม่ใช่เป็นเพราะ

ความผิดพลาดของตนเอง แตเ่ป็นเพราะสภาพแวดล้อม ความโชคร้าย หรือบุคคลอ่ืนเป็นผู้กระท า
เม่ือต้องเผชิญกับเหตุการณ์เลวร้ายจะรับรู้ว่าเป็นสิ่งท่ีท้าทายและพยายามเอาชนะอุปสรรคท่ี
เกิดขึน้ 

Goleman (1995) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมีความหวงัอย่าง
แรงกล้าในสิ่งต่าง ๆ ว่าจะกลายเป็นสิ่งท่ีดีแม้จะมีความล้มเหลวและไม่สมหวงัขดัขวางอยู่ก็ตาม 
จากแนวคิดของ ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) อธิบายถึงการมองในแง่ดีว่า

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 94 

เป็นทศันคติท่ีต้านไม่ให้บุคคลเข้าสู่ภาวะของความเฉ่ือยชา ความหมดหวงั หรือเกิดความกดดนั
ทางความคดิ 

Kazdin (2000) กล่าวถึงการมองโลกในแง่ดีว่าเป็นความคาดหวังของบุคคลซึ่ง
คาดหวงัวา่สิ่งท่ีดีจะเกิดกบัตน 

พระราชวรมุนี (2540) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี เป็นสุทัศนะนิยมหรือท่ี
เรียกว่า Realistic optimism คือ การมองโลกดีอย่างมีเหตุผล มีความหวัง เช่ือว่าเราสามารถ
แก้ปัญหาได้ด้วยความพยายาม ไมย่อมจ านนตอ่โชคชะตา 

ประเวศ วะสี (2541) กล่าวว่า การมองโลกเป็นการมองแบบทวิลกัษณ์ คือ การ
คิดแบบ 2 ด้าน มองลกัษณะ มองสรรพสิ่งตา่ง ๆ ทัง้ด้านท่ีเป็นคณุและด้านท่ีเป็นโทษ การมองใน
แง่ดีเป็นการมองสิ่ง  ตา่ง ๆ ในแง่ท่ีเป็นคณุ 

เทอดศกัดิ์ เดชคง (2543) ให้ความหมายของการมองโลกในแง่ดีว่า เกิดจากการ
ยอมรับ สภาพความล าบากวา่มนัด ารงอยูจ่ริง ๆ แตก็่คดิในแง่ท่ีดีวา่ คงมีเวลาท่ีเราประสบความสขุ
บ้าง และพยายามมองหาสิ่งดีในบรรดาสิ่งร้าย ๆ ทัง้หลาย ทัง้ยงักล่าวถึงการมองโลกในแง่ดีกับ
ความคาดหวังนัน้คล้ายกัน คนท่ี หวังว่าตนเองจะเป็นคนเก่ง มีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ 
ความคาดหวังในแง่บวกจึงมักจะเกิดขึน้ในใจผู้ ท่ีมองโลกในแง่ดี มีตวัอย่างมากมายชีช้ดัว่าการ
มองโลกและคาดหวงัในแง่บวกเป็นแรงกระตุ้นให้บคุคลใช้ความพยายามจนประสบความส าเร็จ 

ปริญญา ตนัสกลุ (2543) ได้ให้ความหมายการมองโลกในแง่ดีวา่ หมายถึง การมี
ทศันคติ ท่ีดีทัง้ตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน เพ่ือช่วยค า้จนุความสมดลุทางอารมณ์ ความรู้สึกกับการนึกคิด
ของตนและของผู้ อ่ืนไว้ ในทางท่ีจะน าไปสูก่ารสร้างสรรค์พลงัอ านาจในตนเองเพ่ือการสร้างตนและ
สร้างโลก ได้อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสขุในทกุยา่งก้าวของชีวิต 

ยทุธนา ภาระนนัท์ (2551) กล่าววา่ การมองโลกในแง่ดีเป็นความสามารถในการ
คาดหวงัผลลพัธ์ท่ีดีท่ามกลางอปุสรรคปัญหา เป็นมมุมองท่ีเช่ือว่าโลก บคุคล และเหตกุารณ์นัน้มี
ความสมัพนัธ์เช่ือมโยงท่ีดีตอ่กนัจงึยอ่มเกิดผลอนัดีในท่ีสดุ 

กลา่วโดยสรุป การมองโลกในแง่ดี หมายถึง ลกัษณะของบคุคลท่ีมีความคาดหวงั
ใน ทางบวกว่าจะมีประสบการณ์ท่ีดีในอนาคตอย่างมีเหตผุล ตามสภาพความเป็นจริง ไม่ว่าจะ
ประสบอุปสรรคท่ี มากน้อยเพียงใด ก็สามารถจะเผชิญอุปสรรคนัน้ได้ด้วยความมัน่ใจในตนเอง 
ควบคมุตนเอง มุง่แก้ปัญหาและอธิบายถึงเหตกุารณ์ตา่ง ๆ ไปในทางท่ีดีได้ 
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2.3.3.2 องค์ประกอบของการมองโลกในแง่ดี 
Seligman (1998) ได้เสนอรูปแบบการอธิบายตนเอง (Explanatory style) ใน

สถานการณ์ตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในชีวิตของบคุคล จากการบรรยายตนเองสามารถบง่บอกได้ว่าบคุคล
นัน้มีมุมมองชีวิตในลักษณะไหน เป็นการมองโลกในแง่ดีหรือการมองโลกในแง่ร้าย ซึ่งเป็นสิ่งท่ี
ส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของบคุคล ซึ่งรูปแบบของบคุคลตา่ง ๆ ประกอบด้วยมิติท่ีส าคญั 3 
มิต ิดงันี ้

1. ความคงทนถาวร (Permanence) เป็นรูปแบบการอธิบายตนเองโดยบุคคลมี
ความเช่ือว่า สาเหตุของเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้นัน้ เป็นสาเหตุท่ีเกิดขึน้ถาวร (Permanence) 
หรือเป็นสาเหตท่ีุเกิดขึน้ชัว่คราว (Temporary) ลกัษณะการอธิบายในรูปแบบความเช่ือว่า สิ่งท่ีเป็น
สาเหตตุามมิตนีิเ้ป็นเร่ืองกาลเวลาวา่ มีความคงทนถาวรหรือไม ่ซึง่จะแตกตา่งกนัระหวา่งคนท่ีมอง
โลกในแง่ดีและคนท่ีมองโลกในแง่ร้าย ตามลกัษณะเหตกุารณ์ดงันี ้

เหตกุารณ์ท่ีดี : คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเช่ือว่าสิ่งท่ีดีๆ ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองมาก
จากสาเหตท่ีุคงทนถาวร เชน่ คณุลกัษณะและความสามารถ แตค่นท่ีมองโลกในแง่ร้ายจะเช่ือวา่สิ่ง
ท่ีดี ๆ ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองนัน้ เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ชัว่คราว เชน่ สภาวะอารมณ์และความพยายาม ดงันัน้ 
บคุคลกลุ่มท่ีมองโลกในแง่ร้ายอาจจะล้มเลิกเม่ือประสบความส าเร็จ เน่ืองจากเช่ือว่าความส าเร็จ
เป็นเร่ืองของความบงัเอิญ 

เหตกุารณ์ท่ีไม่ดี : คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเช่ือวา่สาเหตท่ีุเกิดสิ่งไม่ดีกบัตนเอง
นัน้เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ชัว่คราว ท าให้กลุ่มบุคคลนีไ้ม่ย่อท้อต่ออุปสรรค แต่คนท่ีมองโลกในแง่ร้ายจะ
ยอมแพ้ต่ออุปสรรคได้อย่างง่ายดายเพ่ือเช่ือว่าสิ่งท่ีไม่ดีท่ีเกิดขึน้กับตนเองนัน้จะเกิดขึน้ถาวร
ตลอดไป 

2. ความเป็นตนเอง (Personalization) เป็นรูปแบบการอธิบายตนเองท่ีบคุคลเช่ือ
ว่าสาเหตขุองเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองนัน้เกิดมาจากตนเอง ( Internal) หรือเกิดมาจากสาเหตุ
ภายนอกตนเอง (External) หรือบุคคลอ่ืน โดยท่ีลกัษณะการอธิบายสาเหตุของเหตกุารณ์ต่าง ๆ 
ตามมิตจิะแตกตา่งกนัระหวา่งคนท่ีมองโลกในแง่ดีและคนท่ีมองโลกในแง่ร้าย ดงันี ้

เหตุการณ์ท่ีดี : คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเช่ือว่าตนเองเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิด
เหตกุารณ์ท่ีดี แตค่นท่ีมองโลกในแง่ร้ายจะเช่ือวา่เหตกุารณ์ท่ีดีเกิดจากคนอ่ืนหรือสถานการณ์อ่ืน 

เหตกุารณ์ท่ีไม่ดี : คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเช่ือว่าสาเหตท่ีุท าให้เกิดเหตกุารณ์
ไม่ดีกบัตนเองนัน้เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้จากบคุคลอ่ืนหรือสถานการณ์ภายนอกอ่ืน เพ่ือท่ีบุคคลนัน้จะได้
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ไมส่ญูเสียความภาคภมูิใจในตนเอง แตค่นท่ีมองโลกในแง่ร้ายจะต าหนิตนเองวา่สาเหตท่ีุเกิดสิ่งไม่
ดีขึน้นัน้มาจากตนเอง ดงันัน้เม่ือประสบความล้มเหลวจะก่อให้เกิดความรู้สึกด้อยคา่ในตนเอง 

3. ความครอบคลมุ (Pervasiveness) เป็นรูปแบบการอธิบายตนเองท่ีบุคคลเช่ือ
ว่าสาเหตุของสิ่ง ท่ี เกิดขึน้กับตนเองนัน้ มีความเฉพาะ (Specific) หรือเป็นสิ่งสากลทั่วไป 
(Universal) โดยท่ีลกัษณะการอธิบายสาเหตขุองเหตกุารณ์ตา่ง ๆ ตามมิตนีิจ้ะแตกตา่งกนัระหวา่ง
คนท่ีมองโลกในแง่ดีและคนท่ีมองโลกในแง่ร้าย ดงันี ้

เหตกุารณ์ท่ีดี : คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเช่ือว่าสิ่งดี ๆ ท่ีเกิดขึน้กับตนเองเป็น
สิ่งสากลทัว่ไป แต่คนท่ีมองโลกในแง่ร้ายจะเช่ือว่าสิ่งดี ๆ ท่ีเกิดขึน้นัน้มีสาเหตท่ีุเกิดจากปัจจยัท่ีมี
ความเฉพาะ 

เหตุการณ์ ท่ีไม่ดี : คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเช่ือว่าสิ่งท่ีเลวร้ายท่ีเกิดขึน้กับ
ตนเองนัน้ เป็นสาเหตท่ีุเกิดขึน้เฉพาะกบัเหตกุารณ์นัน้เทา่นัน้ แตค่นท่ีมองโลกในแง่ร้ายจะเช่ือวา่สิ่ง
ท่ีเลวร้ายท่ีเกิดขึน้นัน้เป็นสาเหตท่ีุสากลทัว่ไป เกิดขึน้ทกุโอกาส 

Luthans (2005) ได้สรุปลกัษณะของการมองโลกในแง่ดีไว้ ดงันี ้
1. การมองโลกในแง่ดีเป็นธรรมชาตขิองมนษุย์และเป็นลกัษณะท่ีดีในตวัมนษุย์ 
2. การมองโลกในแง่ดีเป็นความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคคลมีระดบัการมอง

โลกในแง่ดีท่ีแตกต่างกัน และการมองโลกในแง่ดีเป็นความแตกต่างในเร่ืองความคิดของบุคคลท่ี
คาดถึงผลลัพ ธ์ในอนาคต (Expectation) ห รือเป็นการให้ เหตุผล (Causal attribution) กับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้กับตนเองซึ่งแต่ละคนจะไม่เหมือนกัน นอกจากนัน้ ลกัษณะของการ
มองโลกในแง่ดียงัเป็นสภาวะ (State like) ของบคุคล (Porter, Bigley, & Steers, 2003) ซึ่งบุคคล
สามารถเรียนรู้และพฒันาลกัษณะการมองโลกในแง่ดีได้ 

รูปแบบในการอธิบายสถานการณ์ของบุคคล (Explanatory style) สามารถแบ่ง
องค์ประกอบเป็น 3 มิต ิดงันี ้

1. มิตสิาเหต ุ(Internality Dimension) แบง่ออกเป็น 2 ลกัษณะคือ  
(1) การอนุมานสาเหตจุากภายใน (Internal) หมายถึง การอธิบายสาเหตวุ่า

สถานการณ์นัน้เกิดจากตนเองหรือเก่ียวข้องกบัตนเอง 
(2) การอนุมานสาเหตจุากภายนอก (External) หมายถึง การอธิบายสาเหตุ

วา่สถานการณ์นัน้เกิดจากสิ่งแวดล้อมรอบข้างหรือเกิดจากบคุคลอ่ืน 
2. มิตคิวามสม ่าเสมอ (Stability Dimension) แบง่ออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 97 

(1) ความไม่สม ่าเสมอ (Unstable) หมายถึง การอธิบายสาเหตุท่ีท าให้เกิด
สถานการณ์นัน้วา่จะเกิดขึน้เพียงชัว่ระยะเวลาหนึง่ 

(2) ความสม ่าเสมอ (Stable) หมายถึง การอธิบายสาเหตุท่ีท าให้เกิด
สถานการณ์นัน้ว่าจะคงอยู่เป็นระยะเวลานาน และส่งผลกระทบต่อการด ารงชีวิตของตน
ตลอดเวลา 

3. มิตกิารแผข่ยาย (Globality Dimension) 
(1) ความจ าเพาะกรณี (Specific) หมายถึง การอธิบายสาเหตุท่ีท าให้เกิด

สถานการณ์นัน้วา่มีผลกระทบเฉพาะสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องเทา่นัน้ 
(2) ความไม่จ าเพาะกรณี (Global) หมายถึง การอธิบายสาเหตุท่ีท าให้เกิด

สถานการณ์นัน้วา่จะมีผลกระทบตอ่สถานการณ์อ่ืน ๆ ด้วย 
2.3.3.3 การวัดการมองโลกในแง่ดี 
Seligman (1990) กล่าวว่า รูปแบบการอธิบาย ตนเองเพ่ือการมองโลกในแง่ดีมี

วิธีการวดั 2 วิธี คือ 

1. การใช้วิธีการอนมุานสาเหต ุได้แก่ 
1.1 แบบสอบถามรูปแบบการอนุมานสาเหตุ (The Attributional Style 

Questionnaire: ASQ) เป็นวดัท่ีสร้างเพ่ือใช้ในการวดัรูปแบบการอธิบายสาเหตใุนสถานการณ์ตา่ง 
ๆ ซึ่งมีสถานการณ์สมมติทัง้หมด 12 สถานการณ์ ประกอบด้วยสถานการณ์ทางบวกและทางลบ
อย่างละ 6 สถานการณ์ ซึ่งในแตล่ะสถานการณ์จะประกอบด้วย 3 มาตรวดั โดยวดั 3 มิติ คือ มิติ
แหล่งก าเนิดของสาเหตุ มิติความสม ่าเสมอ และมิติทั่วไป ในแต่ละสถานการณ์ จะมีค าถามให้
ตอบ 4 ข้อย่อย ดังนี ้ข้อ 1 ถามสาเหตุหลักของเหตุการณ์ (ไม่น ามาคิดคะแนน) ข้อ  2-4 ถาม
เก่ียวกบัสาเหตขุองสถานการณ์นัน้ใน 3 มิต ิการคดิคะแนนจะแยกกนัระหว่างสถานการณ์ทางบวก
และสถานการณ์ทางลบ โดยแบ่งเป็นคะแนนเฉล่ียในแตล่ะมิติ คะแนนรวมทางบวก (Composite 
Positive: CP) คะแนนรวมทางลบ (Composite Negative: CN) และคะแนนรวม (CP-CN: 
CPCN) 

1.2 มาตรวัดการมองโลกในแง่ ดี  (Optimistic’s Scale) ใช้ส าห รับวัด
คุณลักษณะนิสัยการมองโลกจากรูปแบบการอธิบายสถานการณ์ทางบวกและทางลบ 
ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกับสถานการณ์ประจ าวนั จ านวน 48 ข้อ แบ่งเป็นสถานการณ์ทางบวก
และทางลบอย่างละ 24 ข้อ โดยแบง่เป็นข้อท่ีวดัในมิติแหล่งก าเนิดของสาเหต ุมิติความสม ่าเสมอ 
และมิติทั่วไปอย่างละ 16 ข้อ ลักษณะการตอบค าถามเป็นลักษณะเลือกตอบแต่ละสถานการณ์ 
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ประกอบด้วย 2 ตวัเลือก ให้ผู้ตอบท าเคร่ืองหมายกากบาทลงในข้อท่ีตรงกบัความรู้สึกของตนมาก
ท่ีสดุ การให้คะแนนจะให้คะแนนรายข้อ แตล่ะข้อจะมีคะแนนเป็น 0-1 คะแนน ขึน้อยู่กบัวา่ ผู้ตอบ
จะเลือกตอบข้อใด คะแนนจะถกูรวมเป็นรายมิติ คะแนนรวมในสถานการณ์ทางบวก คะแนนรวม
ในสถานการณ์ทางลบ และผลรวมของคะแนนทัง้ฉบบัเกิดจากการน าคะแนนรวมจากสถานการณ์
ทางบวกลบด้วยสถานการณ์ทางลบ ถ้าผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึงเป็นผู้ ท่ีมีรูปแบบการอธิบาย
การมองโลกในแง่ดี คะแนนต ่า หมายถึงเป็นผู้มองโลกในแง่ร้าย 

2. การใช้การวิ เคราะห์ เนื อ้หาค าพูด  (The Content Analysis of Verbatim 
Explanation: CAVE) เป็นวิธีการศึกษาแบบย้อนเวลา เหมาะส าหรับบุคคลท่ีไม่ต้องการตอบ 
หรือไมส่ามารถ ตอบแบบสอบถามได้ การศกึษาโดยใช้ CAVE สิ่งจ าเป็นคือ 

2.1 เคร่ืองมือท่ีเป็นตัวอย่างของค าพูดอาจได้มาจากการบันทึกประจ าวัน 
จดหมาย หนงัสือ เป็นต้น 

2.2 การฝึกตัดสินใจท่ีจะสกัดตวัอย่างค าพูดทัง้หมดของเหตุการณ์ ซึ่งได้มี
การ อธิบายสาเหตไุว้เรียบร้อยแล้ว 

2.3 ผู้ประเมินท่ีเป็นอิสระจากกนั 3 คน ซึ่งจะประเมินการอธิบายสาเหตุด้วย
มาตรวัด 7 ระดับ (เหมือน ASQ) ในแต่ละมิติของรูปแบบการอธิบาย มีการน าวิธีนีม้าใช้อย่าง
หลากหลาย มีค่าความเท่ียงระหว่างผู้ประเมินสูง ฝึกง่าย และเพ่ือเพิ่มความเท่ียงตรง ผู้ประเมิน
ต้องเป็นอิสระตอ่กนั และต้องดเูพียงข้อความท่ีก าหนดมาให้เทา่นัน้ 

2.3.3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการมองโลกในแง่ดี 
H. S. Lee et al. (2008) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับความสมัพันธ์ของการฟื้นคืนสู่

สภาวะปกติในการเผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากของผู้หญิงชาวเกาหลีท่ีอพยพไปยงัประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยเป็นการวิจยัเชิงส ารวจท่ีท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติและตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีทางจิตวิทยาสงัคม เช่น ความภาคภูมิใจในตนเอง การมอง
โลกในแง่ดี ความเคร่งในศาสนา การพึ่งพากันระหว่างวฒันธรรม และความเช่ือในการศึกษาใน
ระดบัสงูขึน้ของประชากรผู้สงูอายเุพศหญิงชาวเกาหลีจ านวน 200 คน และลกูสาวของเขาเหลา่นัน้
จ านวน 170 คน ในหลายชมุชนท่ีมีประสบการณ์ในการเผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากในชีวิต 
ซึ่งพบว่า การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติมีความสมัพนัธ์กบัการมองโลกในแง่ดีของทัง้มารดาและลกูสาว
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r=.473, .525 ตามล าดบั) ส าหรับการศกึษาในประเทศไทย 
สุมาลินี มธุรพจน์พงศ์ (2555) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมองค์การเชิงบวก รวมทัง้ความหวงั การ
มองโลกในแง่ดี และการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติ ตอ่ผลของพฤติกรรมในท่ีท างานของพนกังาน รวมทัง้
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ผลงาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันกับองค์การ โดยกลุ่มใช้
ตวัอยา่งจ านวน 235 คน ซึ่งเป็นคนท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อายตุัง้แต่ 18-60 ปี ท่ีท างานอยู่
ในท่ีท างานปัจจบุนัไม่ต ่ากว่า 1 ปี โดยผลการศกึษาพบว่า ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และการ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ มีสหสมัพนัธ์กับพฤติกรรมของพนกังาน ความหวงั สามารถท านายความพึง
พอใจในงาน ความสขุในการท างาน และความผกูพนักบัองค์การ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติสามารถ
ท านายผลงาน ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนักบัองค์การ ตรงกนัข้ามกบัการมองโลกในแง่
ดีไม่สามารถท านายผลของพฤติกรรมในท่ีท างานของพนกังานได้ แตภ่ายใต้ผลการศกึษานี ้พบว่า 
การฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับการมองโลกในแง่ดีอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.1 (r=.70) นอกจากนีย้งัพบการศกึษาท่ีมีความใกล้เคียงกนัของ วรุณกนัยา คณุากร
วิรุฬห์ (2556) ท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการมองโลกในแง่ดีและการเห็นคุณค่าในตนเองท่ี
พยากรณ์ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรคของบคุลากรมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
3 แห่ง จ านวน 390 คน พบวา่ การมองโลกในแง่ดีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถในการ
เผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคของบุคลากรมหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (r=.377) นอกจากนัน้ยงัพบว่า การมองโลกในแง่ดีในด้านการคาดหวงัเชิงบวกและด้าน
การก ากับตนเองสามารถร่วมกันพยากรณ์ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐได้ ร้อยละ 17.2 

2.3.4 การจัดแจงในงาน (Job Crafting) 
2.3.4.1 ความหมายของการจัดแจงในงาน 
Wrzesniewski and Dutton (2001) กล่ า วว่ า  ก า รจัด แจ งใน งาน คื อ  ก าร

เปล่ียนแปลงทางกายภาพและความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท าของบุคคล หรือการเปล่ียนแปลงต่อ
สิ่งท่ีความสมัพนัธ์กบัขอบเขตของการท างานของบคุคลนัน้ 

Berg et al. (2008) ให้ความหมายของการจัดแจงในงานว่า เป็นการริเร่ิม
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมด้วยตนเองของพนกังาน ในการมีส่วนร่วมกับการก าหนดเป้าหมายและ
แนวทางในการท างานผา่นความช่ืนชอบ แรงจงูใจ และความต้องการของตน 

Parker and Ohly (2008) กล่าวว่า การจัดแจงในงานคือ การท่ีพนักงาน
กระตือรือร้นท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้วยการออกแบบงานของตนเอง ด้วยการเลือกงาน 
การเจรจาต่อรองเก่ียวกับเนือ้หาของงานท่ีมีความแตกต่างไปจากเดิม และการก าหนดเป้าหมาย
ให้กบังานของตนเอง 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 100 

Grant and Parker (2009) ได้ให้ความหมายของการจัดแจงในงานไว้ว่าเป็น
แนวความคิดท่ีพนกังานสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงในเชิงรุกตอ่งานของตนเอง ด้วยการพฒันา
จากสิ่งท่ีเป็นอยูใ่นปัจจบุนั โดยท าจากบนลงลา่งในกระบวนการออกแบบงาน 

Berg, Dutton, and Wrzesniewski (2013) ได้อ ธิบายความหมายของการ
จดัแจงในงานวา่ เป็นกระบวนการของพนกังานในการก าหนดและทบทวนการออกแบบงานของแต่
ละบุคคลให้อยู่ในรูปแบบท่ีมีความหมายส่วนตวั ซึ่งการเปล่ียนแปลงเหล่านีใ้นท่ีสุดจะมีผลต่อ
คุณค่าของงาน โดยพนักงานจะเช่ือว่างานท่ีท านัน้เป็นสิ่งส าคัญ ท่ีจะสามารถท าให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีมีความส าคญัได้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจดัแจงในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงพฤติกรรม
เชิงรุกในการมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายในการท างาน ออกแบบงานและปรับเปล่ียนทรัพยากร
หรือสิ่งตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัขอบเขตงานของตนเองให้พฒันาขึน้จากสิ่งท่ีเป็นอยู่ในปัจจบุนั เพ่ือให้
บรรลวุตัถปุระสงค์ของงาน 

2.3.4.2 การวัดการจัดแจงในงาน 
Tims et al. (2012) ได้พฒันาและตรวจสอบแบบวดัการจดัแจงในงาน โดยแบ่ง

การศกึษาออกเป็น 3 ครัง้ในประเทศเนเธอร์แลนด์ รวมกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดจ านวน  1,181 คน ใน
การศกึษาครัง้ท่ี 1 และครัง้ท่ี 2 ซึ่งแบบวดัการจดัแจงในงานของประเทศเนเธอร์แลนด์ (Dutch Job 
Crafting Sale: JCS) นี ้ได้รับการพฒันาและทดสอบองค์ประกอบเชิงโครงสร้าง ความเช่ือมัน่ และ
ความเท่ียงตรง ส่วนความเท่ียงตรงตามเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องของ JCS ได้ถูกท าการตรวจสอบใน
การศกึษาครัง้ท่ี 3 ซึ่งผลการวิจยัพบว่า การจดัแจงในงานแบง่ออกได้เป็น 4 องค์ประกอบคือ การ
เพิ่มทรัพยากรในการท างานทางสงัคม การเพิ่มทรัพยากรในงานเชิงโครงสร้าง ความต้องการงานท่ี
ท้าทายมากขึน้ และการลดความต้องการท่ีจะขดัขวางงาน โดยมีข้อค าถามจ านวน 21 ข้อค าถาม 
ซึง่มีลกัษณะเป็นแบบวดัมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั เร่ิมตัง้แต ่1 หมายถึง ไมเ่คย (Never) ไป
จนถึง 5 หมายถึง บ่อยครัง้ (Often) มีค่าความเช่ือมั่นในแต่ละองค์ประกอบเท่ากับ .73, .76, .77 
และ .75 ตามล าดบั 

ซึ่งการวดัการจดัแจงในงานในการศกึษาครัง้นีน้ัน้ ผู้ วิจยัได้ท าการแปลและเรียบ
เรียงข้อค าถามจากแบบวดัการจดัแจงในงานของ Tims et al. (2012) น ามาใช้ในการวดัโดยมีข้อ
ค าถามจ านวน 21 ข้อ และปรับข้อค าถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอยา่งของการศกึษา 
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2.3.5 สต ิ(Mindfulness) 
2.3.5.1 ความหมายของสต ิ
จุดก าเนิดของค าว่า “สติ” นัน้ได้มีการอธิบายและพูดถึงกันมานานแล้วในพุทธ

ศาสนาซึ่งมีมากว่า 2500 ปี โดยในทางพุทธศาสนา สติ หมายถึง ความระลึกได้ ความระมดัระวงั 
ต่ืนตวัตอ่หน้าท่ี ภาวะท่ีพร้อมอยู่เสมอในการคอยรับรู้สิ่งตา่ง  ๆ ท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง และตระหนกัว่า
ควรปฏิบัติต่อสิ่งนัน้ ๆ อย่างไร สติเป็นตัวควบคุม ตรวจตรากระแสการรับรู้ ความนึกคิด และ
พฤติกรรมทุกอย่างให้อยู่ในแนวทางท่ีต้องการ คอยก ากับจิตไว้กบัอารมณ์ท่ีต้องการ ลกัษณะการ
ท างานโดยทัว่ไปของสตินัน้คือ การไม่ปล่อยใจให้เล่ือนลอย ไม่ปล่อยอารมณ์ให้ผ่านไปเร่ือยเป่ือย 
หรือไมป่ลอ่ยความนกึคดิฟุ้งซา่นไปในอารมณ์ตา่ง ๆ 

Nyanaponika (1972, p. 5) ได้อธิบายถึง สติ ว่า เป็นการตระหนกัรู้ท่ีชดัเจนและ
เป็นหนึง่เดียวของสิ่งท่ีเกิดขึน้จริงกบัตวัเรา และในตวัเราในขณะท่ีมีการรับรู้อยา่งตอ่เน่ือง 

Hahn (1976, p. 11) กลา่วว่า สติ หมายถึง การรักษาจิตส านึกของคนท่ีมีชีวิตอยู่
กบัความเป็นจริงในปัจจบุนั 

Kabat-Zinn (1990) ได้ให้ความหมายของสติว่า เป็นการเพ่งจุดสนใจไปท่ีใดท่ี
หนึง่ อยา่งมีเปา้หมายอยูท่ี่ขณะปัจจบุนั โดยไมมี่การตดัสิน เป็นวิถีการมองอยา่งลึกเข้าไปในความ
เป็นตวัตนและเข้าใจตนเองอย่างถ่องแท้ สติเป็นตวัพาให้เกิดความเข้าใจและการเยียวยา สติเพิ่ม
พลงัแหง่ความเป็นอิสระในระบบการคดิ 

ส่วน  Mikulas (1990, pp. 154-155) กล่าวว่า  สติ  หมายถึง การตระหนัก รู้ 
(Awareness) ซึ่งการตระหนกัรู้ไม่ได้หมายถึงการคิด แตห่มายถึงการรู้ถึงความคิดจากการสงัเกต
ความคดิท่ีเกิดขึน้ โดยไมมี่การคดิตอ่เน่ืองเพิ่มเตมิ เพียงแตด่ไูปตามความคดิท่ีเกิดขึน้ 

กล่าวโดยสรุป สติ ในความหมายท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีคื้อ การท่ีบคุคลตระหนกั
ได้จริงถึงประสบการณ์ท่ีเกิดขึน้ทัง้ภายในและภายนอกตนเอง โดยเพ่งจดุสนใจไปท่ีใดท่ีหนึ่งอย่าง
มีเปา้หมายอยู่ท่ีขณะปัจจบุนั ไม่มีการคิดตอ่เน่ืองเพิ่มเติม ไม่ตดัสินจากทศันคติตอ่ประสบการณ์
เหลา่นัน้ 

2.3.5.2 องค์ประกอบของสต ิ
Kabat-Zinn (1990) กล่าวว่า สติ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ประการ คือ การ

ใส่ใจอยู่กบัปัจจบุนั (Attention to the Present) และทศันคติของการยอมรับ (Acceptance) ในสิ่ง
ท่ีเป็นไป ในปัจจุบนั นอกจากนีย้ังมีเอกสารทางวิชาการอีกจ านวนมากท่ีให้ค าจ ากัดความ และ
อธิบายถึงองค์ประกอบของสติไว้หลากหลายแตกตา่งกนั แต่ก็พบว่าการใส่ใจอยู่กบัปัจจบุนั และ
การยอมรับสิ่งท่ีเป็นไปในปัจจบุนัถือเป็นองค์ประกอบ 2 ส่วนหลกัท่ีมีความสอดคล้องกับเอกสาร
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ทางวิชาการอ่ืน ๆ ซึ่งอธิบายถึงการฝึกสติ (Bishop et al., 2004) โดยมีค าอธิบายเก่ียวกับ
องค์ประกอบทัง้ 2 สว่นดงันี ้

2.3.5.2.1 ความใสใ่จอยูก่บัปัจจบุนั (Attention to the present) 
ความใส่ใจอยู่กับปัจจุบนัในโปรแกรมการฝึกสติพืน้ฐาน (Mindfulness-Based 

Stress Reduction or MBSR) จะเก่ียวข้องกับการตระหนกัรู้เก่ียวกบัจ านวนของปรากฏการณ์แต่
ละอย่างท่ีเกิดขึน้และด าเนินไปในปัจจบุนัซึ่งมีความแตกตา่งกนั ประกอบด้วย การหายใจ การรับรู้
ทางกาย การเคล่ือนไหว เสียง รส การรับรู้สมัผสั และความคิด เป็นต้น ซึ่งการตระหนกัรู้เก่ียวกับ
ลมหายใจจะเป็นหวัใจส าคญัของการฝึกสติ (Bishop et al., 2004) โดยการตระหนกัรู้เก่ียวกบัลม
หายใจจะถูกใช้เพ่ือท าให้เกิดการรับรู้ ความรู้สึกทางร่างกายและจะเป็นการดงึความสนใจกลบัมา
อยู่กับ ปัจจุบัน  (Attention to the Present) และเฝ้าสังเกตไปเร่ือย  ๆ (Kabat-Zinn, 1990) 
ตวัอย่างเช่น ขณะท่ีผู้ รับการฝึกนัง่สมาธิ และมีการก าหนดลมหายใจให้อยู่กบัปัจจบุนั แตบ่างครัง้
อาจคิดถึงเร่ืองตา่ง ๆ เข้ามา เช่น คิดถึงเร่ืองท่ีบ้าน ท่ีท างาน ณ จดุนีจ้ะต้องดงึความสนใจและสติ
กลบัมาอยู่ท่ีการก าหนดลมหายใจทนัทีและท าเชน่นีไ้ปเร่ือย ๆ เม่ือความตัง้ใจเปล่ียนไปต้องรับรู้ให้
ทนั และต้องดงึกลบัมาก าหนดลมหายใจอีกครัง้ให้ได้โดยเร็ว ในวิธีนีเ้ป็นการฝึกการควบคมุ ความ
ใส่ใจอยู่กบัปัจจบุนัตลอดเวลา ความใสใ่จตอ่ความรู้สึกทางกายท่ีเพิ่มมากขึน้จะถกูสอนในรูปแบบ
กิจกรรม Body Scan ซึ่งจะท าให้ผู้ รับการฝึกมุ่งความสนใจไปท่ีจุดใดจุดหนึ่งของร่างกายและ
สังเกตความรู้สึกท่ีสามารถตรวจจับได้ โดยอยู่กับความรู้สึกนัน้ให้ใกล้ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
(Kabat-Zinn, 1990) เช่น ระหว่างท่ีท าการส ารวจร่างกายผู้ ฝึกอาจจะบอกให้มุ่งความสนใจไปท่ี
นิว้เท้าของผู้ รับการฝึกให้สังเกตความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ว่าจะเป็นความรู้สึก กด อุ่น ชืน้ เสียว ชา หรือ 
แม้กระทัง่การไม่รู้สกึอะไรก็ตาม กระบวนการนีจ้ะท าซ า้ให้ทัว่ร่างกายเพ่ือท่ีจะให้มีความตระหนกัรู้
เก่ียวกบัร่างกายให้เตม็ท่ี 

2.3.5.2.2 การยอมรับในสิ่งท่ีเป็นไปในปัจจบุนั (Acceptance) 
องค์ประกอบอีกส่วนหนึ่งของโปรแกรมการฝึกสติพืน้ฐาน (MBSR) คือ การ

ยอมรับสิ่งท่ีเป็นไปในปัจจบุนั ซึ่งจะเก่ียวกบัการพฒันามมุมองและความรู้สึกขณะปัจจบุนั โดยไม่
มีการตดัสิน (Kabat-Zinn, 1990) ในอีกแง่หนึ่งผู้ รับการฝึกจะถูกสอนให้สงัเกตว่าเกิดอะไรขึน้กับ
ปัจจบุนั โดยท่ีไม่ต้องประเมินค่าว่า เป็นเร่ืองท่ีมีความรู้สึก สขุ เศร้า สงบ กลวั หรือความรู้สึกใด ๆ 
ก็ตาม ซึ่งกระบวนการประเมินคา่นัน้ จะติดเป็นนิสยัอยูใ่นตวับคุคล ตวัอยา่งของการฝึกทกัษะนีจ้ะ
สงัเกตอาการคนั หรืออาการปวดระหว่างท่ีนัง่สมาธิ และนัง่อยู่กบัประสบการณ์เหล่านัน้ให้ได้นาน
กว่าท่ีเคยเป็น จากการตอบสนองอตัโนมตัิ หรือความเคยชินอาจจะให้ประสบการณ์ท่ีรู้สึกไม่ชอบ 
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ไม่สุขสบาย และมีการตอบสนองโดยการเกา หรือการเปล่ียนท่า เป็นต้น การท่ีนัง่อยู่กบัความรู้สึก
ท่ีเกิดขึน้โดยท่ีไม่มีการตัดสิน จะเป็นการส่งเสริมให้เกิดการตระหนักรู้ในตนเอง (Kabat-Zinn, 
1990) แนวคิดเก่ียวกับการยอมรับในสิ่งท่ีเป็นไปในปัจจุบันจะถูกน ามาใช้ทางกระบวนการคิด 
ระหว่างการท าสมาธิเพ่ือการฝึกสติ ผู้ รับการฝึกจะถกูสอนให้พิจารณาเก่ียวกบัการท างานของจิต
ว่าเป็นกระแสของความคิดท่ีต่อเน่ืองไม่มีวันหยุด การพัฒนาการยอมรับถูกอธิบายว่าเป็นการ
เรียนรู้ท่ีจะยอมให้ความคดิเกิดขึน้ด้วยตวัของมนัเองโดยท่ีจะไมพ่ยายามไปเปล่ียนแปลงและปลอ่ย
ให้เป็นไปอยา่งท่ีควรจะเป็น ซึง่ถือวา่เป็นการฝึกทกัษะการยอมรับในการฝึกสต ิ

2.3.5.3 การวัดสต ิ
Brown and Ryan (2003 )  ไ ด้ พัฒ น าแบบ วัด ส ติ  ( the Mindful Attention 

Awareness Scale: MAAS) แบบวดันีมี้ข้อค าถามจ านวน 15 ข้อค าถาม ซึ่งสร้างเป็นแบบวดัเจต
คติตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert’s scale) 6 ระดับ เร่ิมตัง้แต่ 1 หมายถึง เกือบจะตลอดเวลา 
(almost always) ไปจนถึง 6 หมายถึง แทบจะไม่เคยเลย (almost never) โดยคะแนนท่ีสงูจะแสดง
ถึงการมีสตมิาก 

Walach, Buchheld, Buttenmüller, Kleinknecht, and Schmidt (2 0 0 6 )  ไ ด้
พัฒนาแบบวัดสติ (Freiburg Mindfulness Inventory: FMI) ท่ีมีข้อค าถามจ านวน 14 ข้อค าถาม 
ซึ่งเป็นการวดัประสบการณ์เก่ียวกับสติของแต่ละบุคคล แบบวดันีไ้ม่มีการแบ่งองค์ประกอบ และ
แปลผลโดยใช้คะแนนรวมจากทกุข้อค าถาม ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูหมายความวา่มีระดบัของสตสิงู 

Feldman, Hayes, Kumar, Greeson, and Laurenceau (2007) ได้พัฒนาแบบ
วดัสติฉบับปรับปรุง (the revised Cognitive and Affective Mindfulness Scale: CAMS-R) โดย
ท าการทดสอบกับนักศกึษามหาวิทยาลยัจ านวน 548 คน โดยสร้างเป็นแบบวดัเจตคติตามวิธีของ
ลิเคอร์ท (Likert’s scale) 4 ระดบั เร่ิมตัง้แต่ 1 หมายถึง ไม่ค่อย/ไม่ใช่ทัง้หมด (Rarely/Not at all) 
ไปจนถึง 4 หมายถึง เกือบจะตลอดเวลา (almost always) มีข้อค าถามจ านวน 12 ข้อแบง่ออกเป็น 
4 มิต ิคือ ความใสใ่จ การมุง่เน้นกบัปัจจบุนั การตระหนกัรู้ และการยอมรับ 

ชชัวาลย์ ศิลปกิจ อรวรรณ ศิลปกิจ และ ภัทราพร วิสาจนัทร์ (2554) ได้พัฒนา
แบบวัด Philadelphia Mindfulness Scale ฉบับภาษาไทย (PHLMS_TH) ท่ีแปลจากแบบวัด 
Philadelphia Mindfulness Scale: PHLMS ของ Cardaciotto et al. (2008) ตามแนวคิดของ  
Kabat-Zinn (2003) และ Bishop et al. (2004) มีข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ จาก 2 องค์ประกอบ
คือ การตระหนกัรู้ และการยอมรับ มีลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating 
scale)  
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ในการศึกษาครัง้นี  ้ผู้ วิจัยเลือกใช้แบบวัด Philadelphia Mindfulness Scale 
ฉบบัภาษาไทยของ ชชัวาลย์ ศิลปกิจ อรวรรณ ศิลปกิจ และ ภัทราพร วิสาจนัทร์ (2554) มาใช้ใน
การศึกษา เน่ืองจากมีความสอดคล้องกับนิยามท่ีได้ก าหนดไว้และแบบวัดได้ถูกทดลองใช้งาน
ภายใต้บริบทการท างานในประเทศไทยมาแล้ว 

2.3.5.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสต ิ
Shapiro and Carlson (2009)  ได้พบ ในการศึ กษ าของตน เองว่ า  สติ  มี

ความสมัพนัธ์กับความรู้ความเข้าใจท่ีดีขึน้และการจดัการกับปัญหาทางอารมณ์ ส่วนการศึกษา
ของ Chavers (2013) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณ ศาสนา สต ิ
บคุลิกภาพ และการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่าง 208 คน ท่ีมีอายุมากกว่า 22 
ปี พบวา่ บคุลิกภาพ สติ จิตวิญญาณ และความยดึมัน่ในศาสนา สามารถร่วมกนัพยากรณ์การฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติได้ถึงร้อยละ 73 (Adjusted R2 =.730) นอกจากนี ้Keye and Pidgeon (2013) ท่ี
ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ สติ และการ
รับรู้ความสามารถของตนเองในด้านวิชาการ โดยท าการศึกษากับนกัศึกษามหาวิทยาลยัจ านวน 
141 คน ผลการวิจยัพบว่า การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัสติอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001 (r=.67) อีกทัง้ สติ สามารถพยากรณ์การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติได้ร้อยละ 44 
รวมไปถึง สติและการรับรู้ความสามารถของตนเองในด้านวิชาการ สามารถร่วมกนัพยากรณ์การ
ฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตไิด้ถึงร้อยละ 60 

ทฤษฎีระบบ 
ความหมายของทฤษฎีระบบ 

ประชุม รอดประเสริฐ (2543) ได้ให้รายละเอียดของระบบไว้ใน 2 ลกัษณะ กล่าวคือ 
ความหมายท่ีเป็นนามธรรม และรูปธรรม โดยความหมายท่ีเป็นนามธรรมของระบบ หมายถึง 
วิ ธีการ (Method) การปฏิบัติ งาน ท่ี มี รูปแบบและขั น้ตอน ท่ี ไม่ตายตัว  อาจผันแปรตาม
สภาพแวดล้อมและปัจจยัท่ีก าหนดให้ สว่นความหมายท่ีเป็นรูปธรรม หมายถึง สรรพสิ่ง (Entity) ท่ี
ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ ท่ีมีความสมัพนัธ์และพึ่งพาอาศยักัน โดยมีส่วนหนึ่งเป็นศูนย์กลางของ
ระบบ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ สุดา สุวรรณาภิรมย์ ลัทธิการ ศรีวะรมย์ และ 
ชวลิต ประภวานนท์ (2544) ให้ความหมายของระบบว่า เป็นกลุ่มของส่วนท่ีเก่ียวข้องซึ่งกัน 
ต้องการบรรลจุดุมุง่หมายร่วมกนั 
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ระบบ คือ การรวมตวัของสิ่งหลายสิ่ง เพ่ือความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั โดยแตล่ะสิ่ง
นัน้มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หรือขึน้ต่อกันและกัน หรือมีผลกระทบต่อกันและกัน เพ่ือให้
เกิดผลอยา่งใดอยา่งหนึง่ (Hicks, 1972; Semprevivo, 1976) 

ส าหรับ Robbins, Bergman, Stagg, and Coulter (2006) ให้นิยาม ระบบ คือ สิ่งท่ี
เก่ียวพนัและสมัพนัธ์ซึง่กนั ซึง่ก าหนดวิธีการปฏิบตัใิห้เป็นเอกภาพ หรือ บรรลวุตัถปุระสงค์ 

กล่าวโดยสรุป ระบบ หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีความสมัพันธ์กัน และขึน้ต่อ
กนั โดยส่วนประกอบตา่ง ๆ ร่วมกนัท างานอย่างผสมผสานกนั เพ่ือให้บรรลถุึงเปา้หมายท่ีก าหนด
ไว้ 

ประเภทของระบบ 
โดยทัว่ไประบบ จ าแนกออกได้เป็น 2 ประเภท กล่าวคือ ระบบปิด และระบบเปิด ใน

องค์การแบบปิด (Closed System) จะไม่เก่ียวข้องและไม่ได้รับผลกระทบจากสิ่งแวดล้อม ส่วนใน
องค์การแบบเปิด (Open System) จะได้รับอิทธิพลอย่างมากจากสิ่งแวดล้อม หากพิจารณาโดย
รายละเอียด พบวา่ 

ระบบปิด (Closed System) คือ ระบบท่ีมีความสมบูรณ์ภายในตวัเอง ไม่พยายาม
ผกูพนักบัระบบอ่ืนใด และแยกตนเองออกจากสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ในสงัคม 

ระบบเปิด (Open System) คือ ระบบท่ีต้องอาศัยการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล 
องค์การหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ในลักษณะเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน และ
ผลประโยชน์ท่ีเกิดขึน้มีความสมดลุ รวมทัง้สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปก็มีผลหรืออิทธิพลตอ่การ
ท างานขององค์การเชน่กนั 

องค์ประกอบของระบบ 
จากความหมายของระบบท่ีได้ให้ค านิยามนัน้ ย่อมแสดงให้เห็นว่า ทุกระบบ ต้องมี

องค์ประกอบหรือสิ่งต่าง ๆ เพ่ือด าเนินงานสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการ เพ่ือให้ได้ ผลลัพธ์ ตาม
วตัถปุระสงค์ท่ีองค์การได้ตัง้ไว้ ดงันัน้ภายในระบบจงึมีองค์ประกอบดงันี ้

สิ่งท่ีป้อนเข้าไป (Input) หมายถึง ปัจจยัตา่ง ๆ และองค์ประกอบแรกท่ีจะน าไปสู่การ
ด าเนินงานของระบบ โดยรวมไปถึงสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ อนัเป็นท่ีต้องการของระบบนัน้ด้วย ใน
ระบบการศึกษาตวัป้อนเข้าไป ได้แก่ นักเรียน สภาพแวดล้อมของนกัเรียน โรงเรียน สมุด ดินสอ 
และอ่ืน ๆ เป็นต้น 

กระบวนการ (Process) เป็นองค์ประกอบท่ีสองของระบบ หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ท่ี
จะน าไปสูผ่ลงานหรือผลผลิตของระบบ และในระบบการศกึษาได้แก่ วิธีการสอนตา่ง ๆ เป็นต้น 
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ผลงาน (Output) หรือ ผลิตผล (Product) ซึ่งเป็นองค์ประกอบสุดท้ายของระบบ 
หมายถึง ความส าเร็จในลักษณะต่าง ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผล ในระบบการศึกษา 
ได้แก่ นกัเรียนท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในลกัษณะตา่ง ๆ หรือนกัเรียนท่ีมีความรู้ ความสามารถ
ท่ีจะด ารงชีวิตในอนาคตได้ตามอตัภาพ เป็นต้น 

ทัง้ 3 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ขาดสิ่งใดไม่ได้ นอกจากนัน้ทัง้  3 
องค์ประกอบยงัมีความสมัพนัธ์กับสิ่งแวดล้อม ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ
ด้วย ในขณะท่ีองค์การต้องด าเนินกิจกรรมนัน้ สิ่งท่ีช่วยให้องค์การสามารถตรวจสอบว่ากิจกรรม
ต่าง ๆ นัน้บรรลุวตัถุประสงค์ หรือไม่ มีส่วนใดท่ีต้องแก้ไขปรับปรุง จึงต้องอาศยั ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) ซึง่จะชว่ยให้องค์การสามารถปรับปรุง ตวัปอ้น (Input) กระบวนการ (Process) 

สรุป ระบบการปฏิบตัิงานขององค์การนัน้จะประกอบไปด้วยส่วนส าคญั 3 ส่วน คือ 
สิ่งท่ีป้อนเข้าไป (Input) กระบวนการ (Process) และผลงาน (Output) โดยแต่ละส่วนจะต้องมี
ความสมัพนัธ์และผสมผสานเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั เพ่ือให้บรรลถุึงเปา้หมายขององค์การ  

ซึง่การวิจยัครัง้นีไ้ด้น าทฤษฎีระบบมาประยกุต์ใช้ในการศกึษาโดยน าผลท่ีได้จากการวิจยั
ระยะท่ี 1 คือระดบัการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของแต่ละบริษัทประกันวินาศภัยท่ีเป็น
กลุ่มตวัอย่าง ซึ่งใช้เป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกผู้ เข้าร่วมวิจยัในการวิจยัระยะท่ี 2 และปัจจยัในระดบั
บคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ ท่ีสง่ผลถึงการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังาน
ในธุรกิจประกนัวินาศภยัมาใช้เป็นสิ่งท่ีปอ้นเข้าไป (Input) เพ่ือศกึษากระบวนการ (Process) หรือ
แนวทางท่ีจะน าไปสู่ผลงาน (Output) ของการวิจัยระยะท่ี 2 คือการท่ีบุคลากรมีการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกตใินการท างาน (Resilience at Work) อยูใ่นระดบัสงู 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดทางทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และระดับของข้อมูลตาม

โครงสร้างการบริหารงานของธุรกิจประกนัวินาศภัย ผู้ วิจยัจึงก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัโดย
ก าหนดให้ความสมัพนัธ์ของตวัแปรเป็นแบบพหรุะดบัท่ีมี 3 ระดบั ตวัแปรท่ีอยู่สงูกว่า มีแนวโน้มท่ี
จะส่งผลทางตรงหรือทางอ้อมต่อตวัแปรท่ีอยู่ระดบัต ่ากว่า ในลักษณะความสมัพันธ์เชิงถ่ายโยง
ระหวา่งตวัแปรข้ามระดบั (Cross level relationship) โดยท่ีตวัแปรระดบัองค์การเป็นตวัแปรระดบั
ท่ี 3 ตัวแปรระดบักลุ่มเป็นตัวแปรระดบัท่ี  2 และตัวแปรระดบับุคคลซึ่งเป็นหน่วยข้อมูลท่ีอยู่ใน
ระดบัต ่าสุดเป็นตวัแปรในระดบัท่ี 1 ตวัแปรทัง้ 3 ระดบัมีอิทธิพลต่อการกลับสู่ภาวะปกติในการ
ท างาน และมีลกัษณะโครงสร้างข้อมูลแบบพหรุะดบั จากนัน้น าผลท่ีได้จากการวิจยัระยะท่ี 1 คือ
ระดบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของแตล่ะบริษัทประกนัวินาศภยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ซึ่ง
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แปลผลได้จากคะแนนเฉล่ียการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของบุคลากรระดบัพนักงานท่ี
เป็นกลุ่มตวัอย่างของแต่ละบริษัท โดยเลือกบริษัทท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดและปัจจยัในระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ ท่ีส่งผลถึงการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยมาใช้เป็นข้อมูลน าเข้า (Input) เพ่ือศึกษากระบวนการ (Process) หรือ
แนวทางท่ีจะน าไปสู่ผลลัพธ์ (Output) คือการท่ีบุคลากรมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน 
(Resilience at Work) อยูใ่นระดบัสงูตอ่ไปตามภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ค่าเฉล่ียการฟ้ืนคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานระดับ

องค์การ

ค่าเฉล่ียการฟ้ืนคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานระดับกลุ่ม

ค่าสัมประสิทธิ การ ด อยของ
ปัจจัยระดับบุคคลที่ส่งผลต่อ

ค่าเฉล่ียการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานระดับบุคคล

ค่าสัมประสิทธิ การ ด อยของ
ปัจจัยระดับบุคคลที่ส่งผลต่อ

ค่าเฉล่ียการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานระดับกลุ่ม

ปัจจัยระดับกลุ่ม

ประสิทธิภาพร่วม

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน

ความซ่ือตรง

สมรรถนะ

ความคงเส้นคงวา

ความซ่ือสตัย์

ความใจกว้าง

การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานระดับบุคคล

การใช้ชีวิตตามสภาพจริง

การแสวงหางานที่ปรารถนา

การยึดมั่นในการไปสู่จุดหมาย

การจัดการความเครียด

การมีปฏิสัมพนัธ์แบบร่วมมือกัน

การมีสุขภาพดี

การสร้างเครือข่าย

ปัจจัยระดับบุคคล

สติ

การจัดแจงในงาน

การมองโลกในแง่ดี

ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์การ

ความวิริยอตุสาหะ

การยอมรับ

การตระหนักรู้

การลดความต้องการในงานท่ี
เป็นอุปสรรคในการท างาน

การเพิ่มความต้องการในงานที่
ท าให้เกิดความท้าทาย

การเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
สงัคม

การเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
โครงสร้าง

ความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอ
ปลาย

ความเพียรพยายาม

ปัจจัยระดับองค์การ

การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติ
ขององค์การ

องค์การแห่งการเรียนรู้

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ

คัดเลือกผู้เข้าร่วมวิจัย

ระยะที่ 2
การวิจัยเชิงคุณภาพ

ปัจจยัพหุระดบัที่สง่ผล
ต่อการฟืน้คืนสูส่ภาวะ
ปกติในการท างาน

กระบวนการ
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการ

ท างานระดับสงู
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สมมตฐิานในการวิจัย 
การศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้

คืนสู่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย ผู้ วิจยัก าหนดสมมติฐานของ
การวิจยั ดงันี ้

ปัจจัยระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ ส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั โดยจ าแนกได้ดงันี ้

1. ปัจจัยระดบับุคคล ได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย 
ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมอง
โลกในแง่ดี การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การจดัแจงในงานด้าน
การเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิด
ความท้าทาย การจัดแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรค สติด้านการ
ตระหนกัรู้ และสติด้านการยอมรับ ส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

2. ปัจจยัระดบักลุ่ม ได้แก่ ความไว้วางใจในหวัหน้างาน และประสิทธิภาพร่วม ส่งผลต่อ
คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัรายกลุม่ 

3. ปัจจยัระดบัองค์การ ได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และองค์การแห่งการ
เรียนรู้ สง่ผลตอ่คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูภ่าวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั
รายองค์การ 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ในการศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยันัน้ ผู้วิจยัได้ท าการศกึษา
โดยใช้วิธีการวิจยัผสานวิธี (Mixed method) ด้วยแบบแผนเชิงผสมผสานแบบอธิบาย: รูปแบบการ
เลือกผู้ เข้าร่วมวิจยั (Explanatory design: participant selection model) ซึ่งเป็นรูปแบบการวิจัย
เชิงผสมผสานท่ีมีลกัษณะการด าเนินงานวิจยั 2 ระยะต่อเน่ืองกัน (Two-phase mixed methods 
design) ท่ีเร่ิมต้นการศึกษาระยะแรกด้วยวิธีการเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาระดบัและความสัมพันธ์
ของตวัแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และด าเนินการศึกษาปัจจยัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดบัองค์การท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในบริษัทประกนัวินาศ
ภัย จากนัน้ น าผลท่ีค้นพบจากการวิจัยระยะท่ี 1 เช่ือมโยงสู่การสืบค้นข้อมูลเชิงลึกในการวิจัย
ระยะท่ี 2 เพ่ือให้ทราบและเข้าใจถึงกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัว่ามีกระบวนการอย่างไรด้วยวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นแผนภมูิอธิบายได้ดงันี ้

 

 

ภาพประกอบ 7 แผนภมูิแสดงแบบแผนอธิบาย: รูปแบบการเลือกผู้ เข้าร่วมวิจยั 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Creswell and Clark (2007) 

เก็บข้อมลู
เชิงปริมาณ

วิเคราะห์ข้อมลู
เชิงปริมาณ

ผลวิจัย
เชิงปริมาณ

เลือกผู้เข้าร่วมการ
วิจัยเชิงคณุภาพ

เก็บข้อมลู
เชิงคุณภาพ

วิเคราะห์ข้อมลู
เชิงคุณภาพ

ผลวิจัย
เชิงคุณภาพ

สรุปตีความผลวิจยั
เชิงคุณภาพด้วย
ผลเชิงปริมาณ
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การวิจัยระยะท่ี 1 
ในระยะแรกของการวิจัยซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณนัน้ เป็นการด าเนินการเพ่ือตอบ

ปัญหาวิจัยของวตัถุประสงค์ของการวิจัยท่ี 1 ของการศึกษาปัจจัยระดบับุคคล ระดับกลุ่ม และ
ระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั และปัจจยัพหรุะดบัท่ีส่งผลตอ่การเกิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นบุคลากรระดับบริหารและบุคลากรระดับ
พนกังานของบริษัทประกันวินาศภยัท่ีได้รับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกนัวินาศภัยก่อนปี พ.ศ. 
2552 และยงัคงด าเนินธุรกิจประกนัวินาศภยัอยู่ ณ วนัท่ี 31 ตลุาคม พ.ศ. 2560 รวมทัง้สิน้จ านวน 
61 บริษัท (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2561a) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างก าหรับการวิเคราะห์พหุระดบันัน้ มีประเด็น

ส าคญัท่ีต้องค านงึถึง 2 ประการคือ ควรเลือกเทคนิควิธีการประมาณคา่แบบใดจงึจะเหมาะสมและ
ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ีเพียงพอในแตล่ะระดบัเป็นจ านวนเทา่ใด ทัง้นี ้มีนกัวิชาการก าหนดเกณฑ์
ไว้หลายเกณฑ์ด้วยกัน เช่น Comrey and Lee (1992) ให้ค าแนะน าเก่ียวกับการพิจารณาความ
เพียงพอของขนาดตัวอย่างไว้ว่า ขนาดตัวอย่างจ านวน 100 นัน้อยู่ในระดับต ่า ขนาดตัวอย่าง
จ านวน 200 อยู่ในระดบัท่ีพอดี ขนาดตวัอย่างจ านวน 300 อยู่ในระดบัดี ขนาดตวัอย่างจ านวน 
500 อยู่ในระดบัดีมาก และขนาดตวัอย่างจ านวน 1,000 หรือมากกว่านัน้อยู่ในระดบัดีเย่ียม ส่วน 
Tabachnick and Fidell (2007) ได้น าเสนอสตูรในการค านวณขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง โดยจ านวน
กลุ่มตวัอย่าง (N) จะต้องมากกว่า 8 เท่าของจ านวนตวัแปรพยากรณ์บวกด้วย 50 หรือเขียนเป็น
สมการได้คือ N > 50 + 8m (เม่ือ m คือ จ านวนตวัแปรพยากรณ์) นอกจากนี ้Hair (2006) แนะน า
ว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศกึษาในระดบับุคคลและใช้วิธีการประมาณคา่ด้วยวิธีความควรจะเป็นสงูสุด 
(Maximum Likelihood: ML) ควรจะมากกวา่ 400 หน่วย เป็นต้น ส าหรับขนาดตวัอย่างระดบักลุ่ม
นัน้ Hox (2002) ให้ความเห็นว่ากลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่มควรมีไม่น้อยกว่า 50 กลุ่ม และขนาด
ตวัอย่างระดบับุคคลไม่น้อยกว่า 5 คน ส่วน Snijders and Bosker (1999) นัน้ เสนอให้ใช้ขนาด
กลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่มไม่น้อยกว่า 30 หน่วย แต่หากต้องการให้ผลการวิเคราะห์พหุระดบัมี
ความแม่นย าควรก าหนดไม่น้อยกว่า 100 หน่วย นอกจากนี  ้Browne and Draper (2000) ยัง
พบว่าด้วยวิธี Restricted Maximum Likelihood (RML) สามารถประมาณความแปรปรวนระดบั
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กลุ่มได้ดี ด้วยขนาดกลุ่มเพียง 6-12 กลุ่ม ทัง้นี ้ในการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยนัน้นักวิจัยมักพบ
ข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ Snijders and Bosker 
(2012, p. 186) ได้เสนอขนาดตัวอย่างภายใต้ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของอิทธิพลข้าม
ระดบัท่ียอมรับได้ว่าอยู่ระหว่าง 15 ถึง 20 กลุ่มในกรณีท่ีมีขนาดตวัอย่างในระดบัท่ี 1 อยู่ระหว่าง 
750 – 800 หนว่ย    

เน่ืองจากการศึกษาปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ และ
กระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยใน
ครัง้นี ้ได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การ โดยตวัแปรท่ีใช้วดัในระดบัองค์การซึ่งประกอบด้วย การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ
และองค์การแห่งการเรียนรู้นัน้ จะใช้แบบจ าลองการวดัคณุสมบตัิของกลุ่ม (Aggregate property 
model) ซึง่ไม่ได้เกิดจากการรับรู้หรือปฏิสมัพนัธ์ของสมาชิกในกลุม่ จงึเก็บข้อมูลจากบคุคลท่ีคดิว่า
จะให้ข้อมลูได้ถกูต้องตรงท่ีสดุเพียงแคค่นเดียว สว่นตวัแปรท่ีใช้วดัในระดบักลุ่มงานท่ีประกอบด้วย
ประสิทธิภาพร่วมและความไว้วางใจในหวัหน้างานนัน้ จะใช้แบบจ าลองการวดัท่ีเปล่ียนจดุอ้างอิง
การประเมิน (Reference-shift model) ซึ่งเน้นหลักของความเหมือนความสอดคล้องกันของ
สมาชิกในกลุ่ม แต่เปล่ียนจุดอ้างอิงจากการประเมินตนเองมาเป็นให้สมาชิกในกลุ่มประเมินกลุ่ม
และพฤติกรรมท่ีหวัหน้างานแสดงต่อกลุ่มโดยรวม ก่อนท่ีจะน าเอาคะแนนของสมาชิกในกลุ่มมา
เฉล่ียกันเพ่ือสร้างคะแนนตัวแปรระดับกลุ่ม  (น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล , 2560) ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงได้
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ ให้ข้อมูลออกเป็น 2 ระดบั คือ บุคลากรระดับพนักงานจะเป็นผู้ ให้
ข้อมลูในตวัแปรระดบับคุคลและตวัแปรระดบักลุ่ม ส่วนบคุลากรระดบับริหารจะเป็นผู้ ให้ข้อมลูตวั
แปรระดบัองค์การ สรุปในรูปแบบตารางได้ดงันี ้

ตาราง 5 ผู้ให้ข้อมลูและระดบัการวิเคราะห์ข้อมลูของตวัแปรท่ีศกึษา 

ตัวแปร บุคลากรผู้ให้ข้อมูล ระดับการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ ระดบับริหาร ระดบัองค์การ 
องค์การแหง่การเรียนรู้   
องค์ประกอบท่ี 4-7 ระดบับริหาร ระดบัองค์การ 
องค์ประกอบท่ี 1-3 ระดบัพนกังาน ระดบัองค์การ 
ประสิทธิภาพร่วม ระดบัพนกังาน ระดบักลุม่ 
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ตาราง 5 (ตอ่)   

ตัวแปร บุคลากรผู้ให้ข้อมูล ระดับการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

ความไว้วางใจในหวัหน้างาน ระดบัพนกังาน ระดบักลุม่ 
ความวิริยอตุสาหะ ระดบัพนกังาน ระดบับคุคล 
การมองโลกในแง่ดี ระดบัพนกังาน ระดบับคุคล 
การจดัแจงในงาน ระดบัพนกังาน ระดบับคุคล 
ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ ระดบัพนกังาน ระดบับคุคล 
สต ิ ระดบัพนกังาน ระดบับคุคล 
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน ระดบัพนกังาน ระดบับคุคล 
 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดขนาดตวัอย่างในระดบัองค์การไว้จ านวน 30 
บริษัท มีผู้ ให้ข้อมูลเป็นบุคลากรระดบับริหารของแต่ละบริษัท จ านวนบริษัทละ 2 คน รวมกลุ่ม
ตวัอย่างในระดบัองค์การจ านวน 60 คน และก าหนดขนาดตวัอยา่งในระดบับคุคล โดยมีผู้ให้ข้อมลู
เป็นบุคลากรระดบัพนกังานของทัง้ 30 บริษัท จ านวนบริษัทละ 50 คน รวมจ านวนขนาดตวัอย่าง
ระดบับุคคลทัง้สิน้ 1,500 คน ซึ่งผู้ ให้ข้อมูลของแต่ละบริษัทนัน้จะด าเนินการสุ่มตวัอย่างจาก 5 
กลุ่มงานหลกัของบริษัทท่ีประกอบธุรกิจประกนัวินาศภัยท่ีจ าแนกไว้โดยส านกังานคณะกรรมการ
ก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (2561b) ประกอบด้วย 1) การตลาด 2) การรับ
ประกันภัย 3) การลงทุน  การเงินและการบัญชี 4) การจัดการสินไหมทดแทน และ 5) งาน
คณิตศาสตร์ประกันภัยและเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมแล้วมีจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้วิเคราะห์
ข้อมูลในระดบักลุ่มเท่ากับ 150 กลุ่มงาน โดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage 
random sampling) ดงันี ้

1.2.1 สุ่มบริษัทประกันวินาศภัยแบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) 
โดยใช้ขนาดขององค์การเป็นชัน้ และท าการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) ด้วยวิธีการ
จบัฉลากช่ือบริษัทประกนัวินาศภยัตามกลุ่มขนาดองค์การจนครบจ านวน 30 บริษัท คิดเป็นร้อยละ 
49.18 ของจ านวนบริษัทประกนัวินาศภยัทัง้หมด ดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งระดบัองค์การจ าแนกตามขนาดองค์การ 

กลุ่มขนาดองค์การ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดใหญ่ 
เบีย้ประกนัภยัรับตรงมากกวา่ 5,000 ล้านบาท 
(Direct Premium more than Baht 5,000 Million) 

13 7 

ขนาดกลาง 
เบีย้ประกันภัยรับตรงอยู่ระหว่าง 1,000 ถึง 5,000 ล้านบาท 
(Direct Premium between Baht 1,000 - 5,000 Million) 

23 11 

ขนาดเล็ก 
เบีย้ประกนัภยัรับตรงน้อยกวา่ 1,000 ล้านบาท 
(Direct Premium less than Baht 1,000 Million) 

25 12 

รวม 61 30 

ท่ีมา: สมาคมประกนัวินาศภยัไทย (2561) 

1.2.2 สุ่มบุคลากรระดบัพนกังานจากทัง้ 5 กลุ่มงานท่ีได้ก าหนดไว้ โดยใช้วิธีการ
สุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจบัฉลากช่ือของพนกังานในแต่ละกลุ่มงาน จ านวนกลุ่มงานละ 10 คน ใน
กรณีท่ีกลุ่มงานใดมีพนกังานไม่ถึง 10 คนนัน้ จะด าเนินการสุ่มเพิ่มเติมครัง้ละ 1 คน เรียงล าดบั
จากกลุ่มงานท่ีมีจ านวนสมาชิกมากท่ีสุดไปจนถึงกลุ่มงานท่ีมีจ านวนสมาชิกน้อยท่ีสุดท่ียงัคงมี
สมาชิกคงเหลือจนได้จ านวนกลุม่ตวัอยา่งครบ 50 คนในแตล่ะบริษัท 

จากการเก็บข้อมูล ได้ข้อมูลคืนกลับมาจากบุคลากรระดบับริหารและบุคลากร
ระดับพนักงานของบริษัทประกันวินาศภัย  จ านวน 15 บริษัท แบ่งออกเป็นบริษัทขนาดใหญ่ 
จ านวน 6 แห่ง บริษัทขนาดกลาง จ านวน 7 แห่ง และบริษัทขนาดเล็ก จ านวน 2 แห่ง โดยเป็น
ข้อมลูจากบคุลากรระดบับริหารจ านวน 15 คน และข้อมลูจากบคุลากรระดบัพนกังานจ านวน 750 
คน จาก 15 บริษัทเดียวกนักับข้อมูลท่ีได้รับการตอบกลบัจากบุคลากรระดบับริหาร ทัง้นี ้ผู้วิจยัไม่
สามารถเปิดเผยรายช่ือบุคคลและบริษัทประกันวินาศภัยท่ีให้ข้อมลูได้และไม่สามารถให้ข้อมลูได้ 
เน่ืองจากผู้วิจยัได้ลงนามในสญัญาระหว่างผู้วิจยักบับริษัทในการท่ีจะรับรู้หรือใช้ข้อมูลร่วมกนัแต่
จะไมเ่ปิดเผยเนือ้หาความรู้หรือข้อมูลใด ๆ ท่ีแสดงให้ทราบได้ถึงท่ีมาของแหลง่ข้อมลูนัน้ตอ่บคุคล
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ท่ีสาม (Non-Disclosure Agreement: NDA) จึงใช้เลขล าดบัท่ีแทนช่ือบริษัทประกันวินาศภยั โดย
มีรายละเอียดของผู้ให้ข้อมลูท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง ดงัตาราง 7 

ตาราง 7 จ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 1 

บริษัท
ที่ 

จ านวนบุคลากร
ระดับบริหารท่ีตอบ

กลับ 

กลุ่มงาน จ านวนบุคลากรระดับ
พนักงานที่ตอบกลับ 

1 1 1) การตลาด 5 
2) การรับประกนัภยั 14 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 13 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 13 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 5 

  รวม 50 
2 1 1) การตลาด 5 

2) การรับประกนัภยั 14 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 11 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 14 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 6 

  รวม 50 
3 1 1) การตลาด 5 

2) การรับประกนัภยั 12 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 11 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 12 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 10 

  รวม 50 
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ตาราง 7 (ตอ่) 

บริษัท
ที่ 

จ านวนบุคลากร
ระดับบริหารท่ีตอบ

กลับ 

กลุ่มงาน จ านวนบุคลากรระดับ
พนักงานที่ตอบกลับ 

4 1 1) การตลาด 9 
2) การรับประกนัภยั 8 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 20 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 6 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 7 

  รวม 50 
5 1 1) การตลาด 5 

2) การรับประกนัภยั 5 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 18 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 6 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 16 

  รวม 50 
6 1 1) การตลาด 9 

2) การรับประกนัภยั 5 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 20 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 8 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 8 

  รวม 50 
7 1 1) การตลาด 10 

2) การรับประกนัภยั 5 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 12 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 12 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 11 

  รวม 50 
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ตาราง 7 (ตอ่) 

บริษัท
ที่ 

จ านวนบุคลากร
ระดับบริหารท่ีตอบ

กลับ 

กลุ่มงาน จ านวนบุคลากรระดับ
พนักงานที่ตอบกลับ 

8 1 1) การตลาด 11 
2) การรับประกนัภยั 5 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 11 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 11 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 12 

  รวม 50 
9 1 1) การตลาด 12 

2) การรับประกนัภยั 8 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 9 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 11 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 10 

  รวม 50 
10 1 1) การตลาด 5 

2) การรับประกนัภยั 11 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 13 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 11 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 10 

  รวม 50 
11 1 1) การตลาด 10 

2) การรับประกนัภยั 8 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 10 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 17 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 5 

  รวม 50 
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ตาราง 7 (ตอ่) 

บริษัท
ที่ 

จ านวนบุคลากร
ระดับบริหารท่ีตอบ

กลับ 

กลุ่มงาน จ านวนบุคลากรระดับ
พนักงานที่ตอบกลับ 

12 1 1) การตลาด 5 
2) การรับประกนัภยั 5 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 13 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 13 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 14 

  รวม 50 
13 1 1) การตลาด 14 

2) การรับประกนัภยั 13 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 5 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 13 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 5 

  รวม 50 
14 1 1) การตลาด 5 

2) การรับประกนัภยั 10 
3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 12 
4) การจดัการสินไหมทดแทน 11 
5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 12 

  รวม 50 
15 1 1) การตลาด 13 
  2) การรับประกนัภยั 5 
  3) การลงทนุ การเงินและการบญัชี 14 
  4) การจดัการสินไหมทดแทน 8 
  5) งานคณิตศาสตร์ประกนัภยัฯ 10 
  รวม 50 

รวม 15  750 
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้เองตามแนวคิดทฤษฎี

ส่วนหนึ่งและปรับปรุงจากแบบวดัท่ีมีอยู่แล้วทัง้ในและตา่งประเทศอีกส่วนหนึ่ง เพ่ือใช้ในการเก็บ
ข้อมูลส าหรับการวดัตวัแปรปัจจยัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การ และการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย โดยจัดท าแบบสอบถามขึน้จ านวน 2 
ฉบับ คือ แบบสอบถามส าหรับบุคลากรระดับบริหาร แบ่งออกเป็น 3 ส่วน และแบบสอบถาม
ส าหรับบุคลากรระดับพนักงาน แบ่งออกเป็น 8 ส่วน ซึ่งใช้วัดตัวแปรทัง้หมด 10 ตัวแปร ใน
แบบสอบถามแตล่ะฉบบัประกอบด้วยแบบวดัท่ีแตกตา่งกนัตามความเหมาะสมท่ีกลุ่มตวัอย่างแต่
ละกลุม่สามารถให้ข้อมลูได้ โดยแบบสอบถามแตล่ะฉบบัใช้วดัตวัแปรดงัตอ่ไปนี ้

2.1 แบบสอบถามส าหรับบุคลากรระดบับริหาร แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ซึ่งใช้วดัตวัแปรใน
การวิจยันีท้ัง้หมด 2 ตวัแปร โดยมีรายละเอียดดงันี ้

สว่นท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคล 
สว่นท่ี 2 องค์การแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบท่ี 4 ถึง องค์ประกอบท่ี 7 ประกอบด้วย 

การสร้างระบบการจดัเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ การส่งเสริมให้เกิดการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การ
เช่ือมโยงองค์การเข้ากบัสภาพแวดล้อม และการจดัให้มีผู้น าเชิงกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้ 

สว่นท่ี 3 การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ 
2.2 แบบสอบถามส าหรับบคุลากรระดบัพนกังาน แบง่ออกเป็น 8 สว่น ซึง่ใช้วดัตวัแปรใน

การวิจยันีท้ัง้หมด 9 ตวัแปร โดยมีรายละเอียดดงันี ้
สว่นท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคล 
ส่วนท่ี 2 การใช้ชีวิตในการท างาน เป็นการวดัตวัแปรการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ

ท างาน 
ส่วนท่ี  3 ข้อมูลเก่ียวกับองค์การ เป็นการวัดตัวแปรองค์การแห่งการเรียน รู้ 

องค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 3 ประกอบด้วย การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
การสง่เสริมให้เกิดการซกัถามและการสนทนา และการสง่เสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 

สว่นท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัทีมงาน เป็นการวดัตวัแปรประสิทธิภาพร่วม 
สว่นท่ี 5 ข้อมลูเก่ียวกบัหวัหน้างาน เป็นการวดัตวัแปรความไว้วางใจในหวัหน้างาน 
ส่วนท่ี 6 ลักษณะของผู้ ตอบแบบสอบถาม เป็นการวัดตัวแปรความวิริยอุตสาหะ 

ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ และการมองโลกในแง่ดี 
สว่นท่ี 7 พฤตกิรรมการท างาน เป็นการวดัตวัแปรการจดัแจงในงาน 
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สว่นท่ี 8 การตระหนกัรู้และการยอมรับ เป็นการวดัตวัแปรสติ 
โดยมีรายละเอียดขัน้ตอนในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือดงัตอ่ไปนี ้
ขัน้ตอนท่ี 1 ศกึษาแนวคดิทฤษฎี งานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรอิสระทัง้ 

3 ระดับและตัวแปรตาม เพ่ือท าความเข้าใจความหมายให้ตรงตามแนวคิดทฤษฎีและก าหนด
นิยามเชิงปฏิบตักิารของตวัแปรให้มีความชดัเจน 

ขัน้ตอนที่  2 สร้างข้อค าถามในแต่ละตวัแปรตามนิยามเชิงปฏิบตัิการ ทัง้นีห้ากตวั
แปรท่ีมีเคร่ืองมือมาตรฐานและสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตัิการ ผู้วิจยัได้น าเคร่ืองมือนัน้มาปรับ
ให้เหมาะสมกบับริบทท่ีท าการศกึษา ส่วนเคร่ืองมือท่ีเป็นภาษาต่างประเทศ เม่ือผู้วิจยัได้แปลเป็น
ภาษาไทยแล้วได้น าข้อค าถามเสนอต่อผู้ เช่ียวชาญเพ่ือขอค าแนะน าเก่ียวกับความถูกต้อง ความ
ชดัเจน ความครอบคลมุในเนือ้หา ความเหมาะสมของภาษา และความเหมาะสมของข้อค าถาม 
แล้วน ามาแก้ไขปรับปรุงพฒันาเป็นเคร่ืองมือฉบบัร่าง โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณคา่แบบ
ลิเคอร์ท 6 ระดบั ประกอบด้วยข้อค าถามทัง้ทางบวกและทางลบ ซึ่งการท่ีผู้ วิจยัเลือกใช้มาตรวดั
ประมาณค่าแบบลิเคอร์ท 6 ระดบันัน้ เพ่ือให้แน่ใจว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามไม่ได้ตอบ
แบบสอบถามเพียงเพราะใช้ความง่ายในการเลือกตอบท่ีตวัอยา่งไม่ได้เอาใจใส่ ( Indifference) ใน
การตอบแบบสอบถาม ซึ่งเหมือนกบัท่ีเกิดขึน้ในการตอบแบบสอบถามท่ีเป็นมาตรวดัประมาณค่า 
5 ระดับท่ีมีค าตอบตรงกลางเป็นระดบั “3” ซึ่งหมายถึงปานกลาง เฉย ๆ หรือไม่แน่ใจ (Neither 
Agree nor Disagree) อันจะเข้าไปมีผลกับผลของการวิจัย (Garland, 1991) ซึ่งสอดคล้องกับ 
(Birkett, 1986; Simms, Zelazny, Williams, & Bernstein, 2019) ท่ีกล่าวว่าการท่ี เพิ่มความ
น่าเช่ือถือในการเก็บข้อมลูได้ดีท่ีสดุคือการใช้มาตรวดั 6 ระดบัในแบบสอบถาม แตห่ากใช้แบบให้
เลือกตอบเพียงสองข้อ (Dichotomous) จะเหมาะกบัข้อมลูภมูิหลงัของตวัอยา่งมากกวา่ 

ขัน้ตอนที่  3 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของแบบ
วัดโดยผู้ เช่ียวชาญ ซึ่งขัน้ตอนนีผู้้ วิจัยได้น าแบบวัดพร้อมกับรายละเอียดเก่ียวกับหัวข้อวิจัย 
วตัถุประสงค์ของการวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย นิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรให้ผู้ เช่ียวชาญ
จ านวน 5 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ เช่ียวชาญด้านจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ เพ่ือตรวจสอบความ
ครอบคลมุ ความชดัเจนของข้อค าถาม และความถกูต้องของภาษา แล้วให้ผู้ เช่ียวชาญตดัสินว่าข้อ
ค าถามแตล่ะข้อมีความสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตัิการท่ีต้องการวดัหรือไม่ โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนนคือ หากค าถามมีความสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตัิการท่ีต้องการวดัให้ 1 คะแนน หากไม่
แนใ่จวา่ค าถามมีความสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตัิการท่ีต้องการวดัหรือไม่ ให้ 0 คะแนน และหา
กวา่ข้อค าถามนัน้ไมมี่ความสอดคล้องกบันิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีต้องการวดั ให้ -1 คะแนน หลงัจาก
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นัน้น าคะแนนท่ีได้ในแต่ละข้อไปค านวนหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ ค าถามกับ
วัตถุประสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) ทัง้นีข้้อค าถามท่ีน าไปใช้ได้ต้องมีค่า 
IOC เท่ากับหรือมากกว่า 0.50 ขึน้ไป (พิสณุ ฟองศรี, 2552) และข้อค าถามท่ีผู้ เช่ียวชาญได้ให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการปรับปรุงข้อความ ผู้วิจยัได้ท าการปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ เช่ียวชาญและน าไปใช้ในการเก็บข้อมลูตอ่ไป 

ขั ้นตอนที่  4 การน าแบบวัดท่ีสร้างและพัฒนาขึน้ไปทดลองใช้ (Try out) เพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยแต่ละฉบับนัน้ได้น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกนักบักลุม่ตวัอยา่ง ในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัได้น าแบบวดัไปทดลองใช้กบับคุลากรระดบั
บริหารจ านวน 30 คนและบุคลากรระดบัพนกังานจ านวน 110 คนในธุรกิจประกันชีวิตและธุรกิจ
การเงินและธนาคาร เพ่ือทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการตรวจสอบความสอดคล้อง
ภายใน (Internal consistency) ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) โดยจะต้องมีค่าความเช่ือมั่นแบบวัดท่ียอมรับได้มากกว่า 0.70 และน าข้อมูลมา
วิเคราะห์รายข้อ (Item analysis) โดยวิธีการหาคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อค าถามแตล่ะ
ข้อกับคะแนนรวมทัง้ฉบบั (Corrected item – total correlation) และท าการหาค่าอ านาจจ าแนก
ของข้อค าถาม จากนัน้พิจารณาผลควบคูก่บัการพิจารณาเนือ้หาเพ่ือปรับข้อความ ทัง้นีห้ากเป็นข้อ
ค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกต ่า แต่มีข้อค าถามอ่ืนท่ีมีใจความใกล้เคียงกันก็จะตดัข้อค าถามนัน้
ออกไป โดยใช้เกณฑ์คา่สหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนแตล่ะข้อค าถามกบัคะแนนรวมว่าต้องมีคา่เป็น
บวกและมีคา่มากกวา่ 0.30 ขึน้ไป 

ขัน้ตอนที่  5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) โดยใช้โปรแกรม Mplus Version 7 เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์เชิงการวดัระหว่างตวัแปรแฝง 
(Latent variable) กบัตวัแปรสงัเกต (Observed variable) โดยก าหนดให้ตวับง่ชีใ้นแตล่ะด้านของ
ตวัแปรแฝงมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านนัน้ ๆ ซึ่งในการตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงโครงสร้างจะพิจารณาจากความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ หาก
ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่า
แบบจ าลองมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างซึ่งพิจารณาได้จากเกณฑ์ดัชนี ท่ีใช้ในการตรวจสอบ
ความกลมกลืนของแบบจ าลอง คือ 𝜒2 ต้องไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทัง้นีข้้อเสียของการใช้ไค-
สแควร์ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวมคือ เม่ือขนาดตวัอยา่งใหญ่ จะท าให้
ค่าไค-สแควร์มีค่ามากจึงมีโอกาสท่ีจะปฏิเสธ H0 มากขึน้ด้วยหรือกล่าวว่ามีโอกาสท่ีจะสรุปว่า
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โมเดลไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ทัง้ท่ีความจริงมีความกลมกลืน ควรพิจารณาถึงสถิติตวั
อ่ืน ๆ ประกอบการพิจารณาด้วย (กัลยา วานิชย์บญัชา, 2556) โดยค่า Comparative Fit Index: 
CFI ต้องมีคา่มากกว่า 0.90 คา่ Tucker – Lewis Index: TLI ต้องมีคา่มากกวา่ 0.90 คา่ Standard 
Root Mean Squared Residual: SRMR ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.80 และค่า Root Mean Squared 
Error of Approximation: RMSEA ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.80 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 
2010) นอกจากนีห้ากพบวา่แบบจ าลองไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยั
จะปรับแบบจ าลองและวิเคราะห์ใหม่ภายใต้พืน้ฐานของแนวคิดทฤษฎีท่ีผู้วิจยัได้ศกึษาจากเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

ทัง้นี ้ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่และค่าความเท่ียงตรงในการวดั (Construct 
Reliability and Validity) ด้วยการตรวจสอบคณุภาพของตวับง่ชีว้่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมี
ความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรงในการวดัตวัแปรแฝง โดยค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปร
แฝง (Construct Reliability: CR) ซึง่หากมีคา่มากกวา่ 0.70 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝง
มีความเช่ือมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้าน
ท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั (Hair et al., 2010) และค านวณคา่เฉล่ียความแปรปรวนของตวับง่ชีท่ี้ตวั
แปรแฝงสามารถอธิบายได้ (Average Variance Extracted: AVE) ซึ่งหากมีค่ามากกว่า 0.50 
แสดงว่าตัวบ่งชีน้ัน้มีความเท่ียงตรงในการวัดตวัแปรแฝงในด้านท่ีตัวบ่งชีน้ัน้ใช้วัด (Hair et al., 
2010) และตรวจสอบความเท่ียงตรงของตัวบ่งชีด้้วยการหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเสมือน 
(Convergent Validity) ซึ่งตวับง่ชีข้องตวัแปรแฝงต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) 
ของตวัแปรแฝงท่ีวดัอย่างมีนยัส าคญัและอยู่ในระดบัท่ีพอใช้ขึน้ไปคือ ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.45  
(Tabachnick & Fidell, 2007) ทัง้นีเ้กณฑ์พิจารณาขัน้ต ่าท่ียอมรับได้ของค่าน า้หนกัองค์ประกอบ
ควรอยู่ระหว่าง 0.30 - 0.40 (Hair et al., 2010) นอกจากนีจ้ะท าการตรวจสอบค่าสหสมัพนัธ์ของ
แตล่ะองค์ประกอบด้วยวา่มีคา่สหสมัพนัธ์สงูเกินไปหรือไม่ และท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
จ าแนก (Discriminant Validity) ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าข้อค าถามทัง้หมดในแบบวัดเดียวกันนัน้
ไม่ได้เป็นองค์ประกอบเดียวกันแต่เป็นองค์ประกอบท่ีเป็นไปตามทฤษฎีของตัวแปร ด้วยการ
เปรียบเทียบผลการวิเคราะห์แบบจ าลองระหว่างแบบจ าลองท่ีมีการจ าแนกองค์ประกอบตาม
ทฤษฎีกบัแบบจ าลองท่ีรวมเป็นองค์ประกอบเดียว ซึ่งจะพิจารณาได้จากคา่ความแตกต่างกนัของ
ไค-สแควร์ (∆𝜒2) ของทัง้สองแบบจ าลองว่ามีนัยส าคัญหรือไม่ท่ีระดับองศาอิสระ (df) เท่ากับ
ผลต่างขององศาอิสระระหว่างแบบจ าลองทัง้สอง (Hair et al., 2010) โดยมีรายละเอียดของการ
สร้างและผลของการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัแตล่ะตวัแปรดงัตอ่ไปนี ้
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1. ข้อมูลส่วนบุคคล  
1.1 แบบสอบถามส าหรับบุคลากรระดบับริหาร มีข้อค าถามท่ีสอบถามเก่ียวกับ

คุณลักษณะทางชีวสังคมของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด บริษัทท่ีสังกัดอยู่ในปัจจุบัน ประสบการณ์การท างานในบริษัทปัจจุบัน 
ประสบการณ์การท างานรวม ประสบการณ์การท างานในการเป็นผู้บริหาร และประสบการณ์การ
ท างานในธุรกิจประกนัภยั 

1.2 แบบสอบถามส าหรับบคุลากรระดบัพนกังาน มีข้อค าถามท่ีสอบถามเก่ียวกบั
คุณลักษณะทางชีวสังคมของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส บริษัทท่ีสงักัดอยู่ในปัจจุบนั ประสบการณ์การท างานในบริษัท
ปัจจบุนั ฝ่ายหรือแผนกท่ีสงักดัอยู่ในปัจจุบนั ประสบการณ์การท างานรวม และประสบการณ์การ
ท างานในธุรกิจประกนัภยั 

2. แบบวัดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างาน การวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานซึ่งวดัจากการประเมินตนเองของพนกังานทัง้ 7 ด้าน ประกอบด้วย 1) การใช้ชีวิตอยู่
กบัความเป็นจริง 2) การแสวงหางานท่ีปรารถนา 3) การยึดมัน่ในการไปสู่จดุหมาย 4) การจดัการ
ความเครียด 5) การมีปฏิสัมพันธ์แบบร่วมมือกัน 6) การมีสุขภาพดี และ 7) การสร้างเครือข่าย 
ผู้ วิจัยได้แปลและเรียบเรียงข้อค าถามจากแบบวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน 
(Resilience at Work Scale) ข อ ง  Winwood et al. (2 0 1 3 )  ใ ห้ เ ป็ น ภ าษ า ไท ย  (Forward 
translation) โดยมีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

2.1 ผู้ วิจยัติดต่อเจ้าของแบบวดัเพ่ือขออนุญาตแปลและน ามาใช้ในการวิจยันัน้ 
เจ้าของแบบวดัได้ให้ความอนุเคราะห์โดยส่งแบบวดัต้นฉบบัท่ีได้มีการปรับปรุงเพิ่มเติมข้อค าถาม
ขึน้อีกจ านวน 5 ข้อ ท าให้แบบวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานต้นฉบบัมีจ านวนข้อค าถาม
รวม 25 ข้อ 

2.2 แปลข้อค าถามจากแบบวัดการฟื้น คืนสู่สภาวะปกติ ในการท างาน 
(Resilience at Work Scale) ให้ เป็นภาษาไทย (Forward translation) โดยใช้การแปลแบบ
สมมาตร (Symmetric translation approach) คือ ยดึความเทา่เทียมกนัระหว่างภาษาองักฤษของ
แบบวดัต้นฉบบัและแบบวดัชดุภาษาไทยในด้านความหมาย เนือ้หา และแนวคิด รวมทัง้ค านึงถึง
ความสอดคล้องกบับริบทของคนไทย 

2.3 ตรวจทานโดยผู้ เช่ียวชาญทางภาษาทัง้ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ (bi-
lingual) จ านวน 2 ทา่น 
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2.4 หลังจากนัน้ท าการแปลย้อนกลับ  (Blind backward translation) เป็น
ภาษาองักฤษโดยผู้แปลท่ีมีความเช่ียวชาญทางภาษาทัง้การใช้ภาษาไทยและภาษาองักฤษ และไม่
เคยเห็นแบบวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานชดุต้นฉบบัมาก่อน จ านวน 2 ทา่น 

2.5 น าแบบวดัท่ีแปลกลบัเป็นภาษาองักฤษส่งกลบัให้เจ้าของแบบวดัด าเนินการ
ตรวจสอบวา่ยงัคงรักษาความหมายเดมิตามต้นฉบบัหรือไม่ หากพบวา่ข้อค าถามใดไมเ่ป็นไปตาม
ความหมายเดิมของต้นฉบบั จะด าเนินการแก้ไขและส่งกลบัให้เจ้าของแบบวดัยืนยนัจนครบถ้วน
ถกูต้องทัง้ฉบบั 

แบบวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน (Resilience at Work Scale) ท่ี
น ามาใช้ในงานวิจยันีมี้ข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์การคดัเลือกจ านวน 25 ข้อ ประกอบด้วยข้อค าถาม
ทางบวกจ านวน 23 ข้อ ได้แก่ ข้อท่ี 1 ถึงข้อท่ี 8 ข้อท่ี 10 ถึงข้อท่ี 23 และข้อท่ี 25 ส่วนข้อค าถาม
ทางลบมีจ านวน 2 ข้อ ได้แก่  ข้อท่ี 9  และข้อท่ี 24 แบบวัดมีลักษณะเป็นแบบวัดเจตคติแบบ
ลิเคอร์ท 7 ระดบั ส าหรับการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัจะใช้เป็นแบบวดัเจตคติแบบลิเคอร์ท 6 ระดบั ได้แก่ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง ซึ่งการใช้มาตราส่วนประมาณค่าดงักล่าวมีประโยชน์ในการหลีกเล่ียงค าตอบไม่แน่ใจ  โดย
เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบ
ในแต่ละข้อ ถ้าตอบเห็นด้วยอย่างยิ่งในข้อค าถามเชิงบวกได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบั
จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งได้ 1 คะแนน สว่นในข้อค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยผู้ตอบท่ี
มีคะแนนเฉล่ียจากแบบวดัมากกวา่แสดงวา่มีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูกว่าผู้ตอบท่ี
ได้คะแนนเฉล่ียจากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด  
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน 

(ภาคผนวก ค) พบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Item-objective 
Congruence Index: IOC) จากข้อค าถามทัง้หมด 25 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 1 
ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 0.8 คะแนนจ านวน 24 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
ข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้วิจยัจึงได้ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้
แบบวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน จึงมีข้อค าถามทัง้สิน้จ านวน 25 ข้อ จากนัน้น าแบบ
วัดไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) พบค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.945 
แสดงวา่แบบวดัมีความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
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ระหวา่ง 0.304 – 0.773 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมลูจริงพบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.960 และมีคา่
อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.212 – 0.925 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตัดข้อค าถามบางข้อท่ีมีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย และเป็นข้อค าถามท่ีมีใจความใกล้เคียงกับข้อค าถามอ่ืน
ออก โดยท าการตดัทีละข้อจนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่ดชันีความ
กลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแบบจ าลองแล้วได้แก่  𝜒2 = 923.244, df = 224, p < 0.001, 
CFI = 0.940, TLI = 0.926, SRMR = 0.036, RMSEA = 0.069 ซึ่งเป็นค่าท่ีดัชนีความกลมกลืน
เกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ  𝜒2 เพียงตัวเดียวท่ีไม่ผ่านเกณฑ์เน่ืองจากมี
นยัส าคญัทางสถิติ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปรการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเมื่อพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงพบคา่ 
CR = 0.966 และ AVE = 0.551 แสดงว่าข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวั
แปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสังเกตนัน้ใช้วัด ส าหรับค่าน า้หนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี ้พบว่าค่า
น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.420 – 0.934 นอกจากนีท้ าการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยการพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบแตล่ะคู ่พบว่ามีคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบแตล่ะคูอ่ยูร่ะหวา่ง 0.586 – 0.889 
ซึ่งมีค่าท่ีสูงเกินไป เน่ืองจากมีค่าเกิน 0.70 (Tabachnick & Fidell, 2007) จึงท าการวิเคราะห์
แบบจ าลองการวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานท่ีมีองค์ประกอบเดียว ซึง่ผลการวิเคราะห์
แบบจ าลองการวดัตวัแปรการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่ากับ
แบบจ าลองการวดัท่ีมี 7 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากคา่ ∆𝜒2= 596.488 ดงันัน้ จึงสรุปได้วา่แบบ
วดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานท่ีมีตวับ่งชีห้รือข้อค าถาม 24 ข้อ สามารถวดัตวัแปรแฝง
ทัง้ 7 องค์ประกอบของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานซึ่งแยกจากกันได้ เน่ืองจากตวัแปร
แฝงทัง้ 7 องค์ประกอบนัน้มีความแตกต่างกันมากพอท่ีจะแยกเป็นตัวแปรแฝงแต่ละตัวได้ 
(Discriminant Validity) ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงใช้แบบวัดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานท่ีมี 7 
องค์ประกอบและมีจ านวนข้อค าถามท่ีน าไปใช้จริง จ านวน 24 ข้อ มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.963 
และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.396 – 0.925 
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ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านการใช้ชีวิตอยูก่บัความเป็นจริง 
0. ฉนัรู้จดุแข็งของตนเองและมัน่ใจวา่ฉนัน าจดุแข็งนัน้มาใช้ในการท างานเป็นประจ า 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการแสวงหางานท่ีปรารถนา 
0. งานท่ีฉนัท าอยูน่ัน้สอดคล้องกบัคา่นิยมและความเช่ือสว่นตวัของฉนั 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการยดึมัน่ในการไปสูจ่ดุหมาย 
0. ความผิดพลาดท่ีขึน้ในการท างาน มกัจะสง่ผลกระทบกระเทือนตอ่ด้านอ่ืน ๆ ในชีวิตของฉนัด้วย 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการจดัการความเครียด 
0. ฉนัมีวิธีผอ่นคลายตนเองท่ีได้ผลบางวิธี เม่ือฉนัอยูภ่ายใต้ความกดดนัจากการท างาน 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการมีปฏิสมัพนัธ์แบบร่วมมือกนั 
0. ฉันไม่กลวัท่ีจะขอค าแนะน าและการสนบัสนุนจากผู้ อ่ืน หากฉันต้องการความช่วยเหลือในการ
ท างานของฉนั 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการมีสขุภาพดี 
0. ฉนัใสใ่จในการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์และดีตอ่สขุภาพ 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการสร้างเครือขา่ย 
0. ฉนัมีเพ่ือนในท่ีท างานท่ีสามารถให้ความชว่ยเหลือฉนัได้เม่ือฉนัต้องการ 
……………….. ………… ……………….. …………… ……… …………… 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 
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3. แบบวัดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ การวัดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะ
ปกติขององค์การ ซึง่วดัจากการประเมินองค์การโดยผู้บริหารของแตล่ะองค์การ ผู้วิจยัได้แปลข้อ
ค าถามจากแบบวัด Resilience Benchmarking Tool Survey Questionnaire (Jones, 2015) ให้
เป็นภาษาไทย (Forward translation) และด าเนินการปรับปรุงเนือ้หาและพัฒนาให้มีความ
สอดคล้องกับบริบทของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษานี ้โดยจ าแนกเป็น 13 ตัวชีว้ัด ได้แก่ 1) 
ภาวะผู้ น า 2) ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 3) การตระหนักรู้สถานการณ์ 4) การด าเนินการ
ตดัสินใจ 5) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 6) หุ้นส่วน/พันธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ  7) การใช้
ประโยชน์จากองค์ความรู้ 8) การสลายการท างานแบบแยกส่วน 9) ทรัพยากรภายใน 10) ความ
เป็นเอกภาพของเป้าหมาย 11) การวางตัวเชิงรุก 12) การวางแผนกลยุทธ์ และ 13) แผนการ
ทดสอบภาวะวิกฤต มีข้อค าถามจ านวน 63 ข้อ และเม่ือด าเนินการตรวจสอบคณุภาพแบบวดัแล้ว
นัน้ มีข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์การคดัเลือกจ านวน 54 ข้อ มีลกัษณะแบบวดัเจตคติแบบลิเคอร์ท 7 
ระดบั เป็นข้อค าถามทางบวกทัง้หมด ส าหรับการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจยัจะใช้เป็นแบบวดัเจตคติแบบ
ลิเคอร์ท 6 ระดบั ได้แก่ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ไม่เห็นด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย เห็น
ด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ในแตล่ะข้อ ถ้า
ตอบเห็นด้วยอย่างยิ่งได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งได้ 1 คะแนน 
โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่าแสดงว่าองค์การมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ
สงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบค่าดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 63 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 6 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 48 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจยัจึง
ได้ตัดข้อค าถามท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ออกและปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ 
ดงันัน้แบบวดัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ จึงมีข้อค าถามทัง้สิน้จ านวน 54 ข้อ จากนัน้น า
แบบวดัไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) พบค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.984 
แสดงวา่แบบวดัมีความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหวา่ง 0.401 – 0.866 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมลูจริงพบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.969 และมีคา่
อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.212 – 0.931  
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 ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านภาวะผู้น า 
0. ผู้บริหารในองค์การของทา่นใช้วิธีการน าพนกังานด้วยการปฏิบตัเิป็นตวัอย่าง 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน  
0. พนกังานในองค์การของทา่นรู้สกึวา่ตนเองมีหน้าท่ีรับผิดชอบตอ่ประสิทธิภาพขององค์การ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการตระหนกัรู้สถานการณ์  
0. องค์การของท่านมีการติดตามในเชิงรุกเก่ียวกับอุตสาหกรรมของท่านอยู่ตลอด เพ่ือท่ีจะได้รับ
สญัญาณเตือนลว่งหน้าถึงประเดน็ปัญหาท่ีก าลงัจะเกิดขึน้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการด าเนินการตดัสินใจ  
0. หากเกิดปัญหาขึน้ พนกังานมีชอ่งทางตดิตอ่โดยตรงกบัผู้ มีอ านาจในการตดัสินใจ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านนวตักรรมและความคดิสร้างสรรค์  
0. พนกังานถกูกระตุ้นให้สร้างความท้าทายและพฒันาตนเองจากการท างานอยูเ่สมอ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านหุ้นสว่น/พนัธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ  
0. ในระหวา่งภาวะวิกฤต องค์การของท่านมีข้อตกลงร่วมกนักบัองค์การอ่ืนในการเข้าถึงทรัพยากร
จากองค์การเหลา่นัน้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้  
0. ข้อมลูท่ีส าคญัขององค์การถกูจดัเก็บไว้ให้สามารถเข้าถึงได้จากหลายแหลง่และหลายช่องทาง 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 
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ด้านการสลายการท างานแบบแยกสว่น  
0. องค์การของท่านท างานร่วมกับผู้ อ่ืนเพ่ือท่ีจะท างานนัน้ให้ส าเร็จโดยไม่ค านึงถึงขอบเขตของ
แผนกงาน ฝ่ายงาน หรือองค์การ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านทรัพยากรภายใน  
0. องค์การของทา่นมีทรัพยากรเพียงพอท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีมิได้คาดหมาย 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านความเป็นเอกภาพของเปา้หมาย  
0. องค์การของท่านได้ก าหนดล าดบัความส าคญัของสิ่งตา่ง ๆ ไว้อย่างชดัเจนในระหว่างและหลงั
การเกิดภาวะวิกฤต 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการวางตวัเชิงรุก  
0. เป็นท่ียอมรับวา่องค์การของทา่นเป็นองค์การท่ีมีความต่ืนตวัในอตุสาหกรรมและกลุม่ธุรกิจ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการวางแผนกลยทุธ์ 
0. องค์การของทา่นมีแผนการด าเนินงานทัง้ในระยะกลางและระยะยาว 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านแผนการทดสอบภาวะวิกฤต 
0. องค์การของท่านมีความมุ่งมัน่ในการฝึกปฏิบตัิและทดสอบแผนฉุกเฉินเพ่ือให้มัน่ใจได้ว่าแผน
ดงักลา่วมีประสิทธิภาพในการรับมือกบัภาวะวิกฤต 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

 

 4. แบบวัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ในการวดัองค์การแห่งการเรียนรู้นัน้ ผู้ วิจยั
ได้ แปล ข้อค าถามจากแบบวัด  Dimensions of the Learning Organization Questionnaire 
(DLOQ) ของ Marsick and Watkins (2003) ซึ่งพฒันาขึน้จากแนวคิดของ Watkins and Marsick 
(1997) ให้เป็นภาษาไทย (Forward translation) และปรับข้อค าถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของ
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การวิจยั โครงสร้างค าถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน คือ 1) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง 
2) การส่งเสริมให้เกิดการซกัถามและการสนทนา 3) การส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็น
ทีม 4) การสร้างระบบการจัดเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ 5) การส่งเสริมให้เกิดการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกนั 6) การเช่ือมโยงองค์การเข้ากบัสภาพแวดล้อม และ 7) การจดัให้มีผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
การเรียนรู้ มีข้อค าถามจ านวน 43 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวกทัง้หมด มีลกัษณะเป็นแบบวดัมาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดบั เร่ิมตัง้แต่ ไม่เคยเลย เกือบจะไม่เคย บางครัง้ ค่อนข้างบ่อย บ่อยครัง้ 
และเป็นประจ า โดยบคุลากรระดบัพนกังานเป็นผู้ตอบแบบวดัในการประเมินระดบับคุคลและกลุ่ม
งาน (องค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 3) ตัง้แต่ข้อท่ี 1 ถึงข้อท่ี 19 และบุคลากรระดบับริหาร
เป็นผู้ตอบแบบวดัในการประเมินระดบัองค์การ (องค์ประกอบท่ี 4 ถึงองค์ประกอบท่ี 7) ตัง้แตข้่อท่ี 
20 ถึงข้อท่ี 43 ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้
เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบเป็นประจ าได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่เคย
เลยได้ 1 คะแนน โดยองค์การท่ีมีคะแนนจากการวิเคราะห์มากกว่าแสดงว่ามีความเป็นองค์การ
แหง่การเรียนรู้สงูกวา่องค์การท่ีมีคะแนนจากการวิเคราะห์น้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด  
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 43 ข้อ มีค่า IOC เท่ากบั 1 คะแนนจ านวน 13 ข้อ และมีคา่ IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 30 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจยัจึง
ได้ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้แบบวดัองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงมี
ข้อค าถามทัง้สิน้จ านวน 43 ข้อ จากนัน้น าแบบวัดไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) พบค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.956 ส าหรับแบบวดัองค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 
3 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.959 ส าหรับแบบวดัองค์ประกอบท่ี 4 ถึงองค์ประกอบท่ี 7 แสดง
ว่าแบบวัดมีความสอดคล้องภายในอยู่ในระดับท่ียอมรับได้ และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.528 – 0.825 และ 0.385 – 0.824 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.940 ส าหรับแบบวดัองค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 3 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 
0.899 ส าหรับแบบวัดองค์ประกอบท่ี 4 ถึงองค์ประกอบท่ี 7 และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหวา่ง 0.555 – 0.713 และ 0.232 – 0.777 
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ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 
0. ในองค์การของทา่น พนกังานมองปัญหาในงานท่ีพวกเขาท าวา่เป็นโอกาสท่ีจะได้เรียนรู้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการสง่เสริมให้เกิดการซกัถามและการสนทนา 
0. ในองค์การของท่าน พนักงานจะรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนก่อนท่ีจะแสดงความคิดเห็นของ
ตนเอง 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการสง่เสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
0. ในองค์การของทา่น ทีมงานมีอิสระในการปรับเปล่ียนเปา้หมายในการท างานตามความจ าเป็น 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการสร้างระบบการจดัเก็บและแบง่ปันการเรียนรู้ 
0. องค์การของทา่นรวบรวมบทเรียนตา่ง ๆ ท่ีได้เรียนรู้มาเพื่อให้พนกังานทกุคนเข้าถึงได้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการสง่เสริมให้เกิดการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
0. องค์การของทา่นเชิญชวนให้พนกังานมีสว่นร่วมในการก าหนดวิสยัทศัน์ขององค์การ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการเช่ือมโยงองค์การเข้ากบัสภาพแวดล้อม 
0. องค์การของท่านกระตุ้นให้พนกังานทุกคนน าความคิดเห็นของลกูค้าเข้ามาร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

ด้านการจดัให้มีผู้น าเชิงกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้ 
0. ผู้น าในองค์การของทา่นเป็นทัง้พี่เลีย้งและโค้ชให้กบัพนกังานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย คอ่นข้างไม่เห็นด้วย คอ่นข้างเหน็ด้วย เหน็ด้วย เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 
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5. แบบวัดความไว้วางใจในหัวหน้างาน การวดัความไว้วางใจในหวัหน้างานซึง่วดั
จากการประเมินการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมีต่อสมาชิกของกลุ่ม ซึ่ง
ผู้ วิจัยสร้างขึน้โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Lussier (2010) ทัง้ 5 ด้านประกอบด้วย 1) ความ
ซ่ือตรง 2) สมรรถนะ 3) ความคงเส้นคงวา 4) ความซ่ือสัตย์ และ 5) ความใจกว้าง มีข้อค าถาม
จ านวน 37 ข้อ และเม่ือด าเนินการตรวจสอบคณุภาพแบบวดัแล้วนัน้ มีข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์การ
คดัเลือกจ านวน 30 ข้อ ลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสุด 
จริง ค่อนข้างจริง คอ่นข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับค าตอบทัง้ 
6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแตล่ะข้อ ถ้าตอบจริงท่ีสดุในข้อค าถาม
เชิงบวกได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่จริงเลยได้ 1 คะแนน สว่นในค าถามเชิงลบให้
คะแนนตรงกันข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่าแสดงว่ามีความไว้วางใจในหวัหน้า
งานสงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด  
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 37 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 1 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 29 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจยัจึง
ได้ตัดข้อค าถามท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ออกและปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ 
ดงันัน้แบบวดัความไว้วางใจในหวัหน้างาน จึงมีข้อค าถามทัง้สิน้จ านวน 30 ข้อ จากนัน้น าแบบวดั
ไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) พบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.972 แสดงว่า
แบบวดัมีความสอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 
0.357 – 0.886 หลังจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.963 และและมีค่า
อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.280 – 0.833 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตัดข้อค าถามบางข้อท่ีมีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย และเป็นข้อค าถามท่ีมีใจความใกล้เคียงกับข้อค าถามอ่ืน
ออก โดยท าการตดัทีละข้อจนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่ดชันีความ
กลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแบบจ าลองแล้วได้แก่  𝜒2 = 1271.440, df = 305, p < 0.001, 
CFI = 0.937, TLI = 0.927, SRMR = 0.032, RMSEA = 0.070 ซึ่งเป็นค่าท่ีดัชนีความกลมกลืน
เกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ  𝜒2 เพียงตัวเดียวท่ีไม่ผ่านเกณฑ์เน่ืองจากมี
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นยัส าคญัทางสถิติ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปรความไว้วางใจในหวัหน้างานมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝงพบค่า CR = 
0.973 และ AVE = 0.578 แสดงว่าข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะกับตวัแปร
แฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้ใช้วดั ส าหรับค่าน า้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่าค่าน า้หนกั
องค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.354 – 0.905 นอกจากนีท้ าการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยการพิจารณาคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบ
แตล่ะคู ่ซึ่งพบว่ามีคา่สหสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบแตล่ะคูอ่ยู่ระหว่าง 0.766 – 0.800 ซึ่งมีคา่ท่ี
สูงเกินไป เน่ืองจากมีค่าเกิน 0.70 (Tabachnick & Fidell, 2007) จึงท าการวิเคราะห์แบบจ าลอง
การวดัตวัแปรความไว้วางใจในหวัหน้างานท่ีมีองค์ประกอบเดียว ซึ่งผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง
การวดัตวัแปรความไว้วางใจในหวัหน้างานท่ีมีองค์ประกอบเดียวไมดี่เทา่กบัแบบจ าลองการวดัท่ีมี 
5 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่า ∆𝜒2= 318.495 ดังนัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบวัดความ
ไว้วางใจในหวัหน้างานท่ีมีตวับง่ชีห้รือข้อค าถาม 27 ข้อ สามารถวดัตวัแปรแฝงทัง้ 5 องค์ประกอบ
ของความไว้วางใจในหัวหน้างานซึ่งแยกจากกันได้ เน่ืองจากตวัแปรแฝงทัง้ 5 องค์ประกอบนัน้มี
ความแตกตา่งกนัมากพอท่ีจะแยกเป็นตวัแปรแฝงแตล่ะตวัได้ (Discriminant Validity) ดงันัน้ผู้วิจยั
จงึใช้แบบวดัความไว้วางใจในหวัหน้างานท่ีมี 5 องค์ประกอบและมีจ านวนข้อค าถามท่ีน าไปใช้จริง 
จ านวน 27 ข้อ มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.971 และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.332 – 
0.831 

ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านความซ่ือตรง 
0. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกกบัพนกังานทกุคนอยา่งตรงไปตรงมา 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

ด้านสมรรถนะ 
0. หวัหน้างานของท่านมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถตรงกบัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบตอ่การท างาน
ให้ส าเร็จลลุว่งตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 
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ด้านความคงเส้นคงวา 
0. หากหวัหน้างานของท่านได้มอบหมายให้พนกังานท าสิ่งใดแล้วจะไม่มีการเปล่ียนไปเปล่ียนมา
ให้เกิดความสบัสน 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

ด้านความซ่ือสตัย์ 
0. หวัหน้างานของทา่นไมเ่คยแสวงหาผลประโยชน์จากตวัท่านหรือผลงานของทา่น 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

ด้านความใจกว้าง 
0. หวัหน้างานของทา่นถ่ายทอดความรู้ท่ีจ าเป็นในงานให้กบัทา่นเสมอ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 

6. แบบวัดประสิทธิภาพร่วม ผู้วิจยัได้สร้างข้อค าถามขึน้โดยประยกุต์จากแนวคิด
ของ Bandura (1986) มีข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ มีลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดับ คือ จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ค่อนข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย  ซึ่ง
เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบ
ในแตล่ะข้อ ถ้าตอบจริงท่ีสดุในข้อค าถามเชิงบวกได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไมจ่ริง
เลยได้ 1 คะแนน โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่าแสดงว่ามีความเช่ือในประสิทธิภาพ
ร่วมสงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 6 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 2 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 4 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้วิจยัจึงได้
ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดังนัน้แบบวัดประสิทธิภาพร่วม จึงมีข้อ
ค าถามทัง้สิน้จ านวน 6 ข้อ จากนัน้น าแบบวัดไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) พบค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.903 แสดงว่าแบบวัดมีความสอดคล้องภายในอยู่ใน
ระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.609 – 0.834 หลงัจากนัน้น าไปเก็บ
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ข้อมลูจริงพบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.899 และและมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.681 – 
0.809 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแบบจ าลองจนมีความกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแบบจ าลองแล้วได้แก่  𝜒2 = 
13.365, df = 7, p = 0.064, CFI = 0.997, TLI = 0.994, SRMR = 0.013, RMSEA = 0.037 ซึ่ ง
เป็นค่าท่ีดชันีความกลมกลืนทุกตวัผ่านเกณฑ์ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวัดตัวแปร
ประสิทธิภาพร่วมมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปร
แฝงพบค่า CR = 0.924 และ AVE = 0.670 แสดงว่าข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์
เฉพาะกับตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้ใช้วดั ส าหรับค่าน า้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้
พบวา่คา่น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.657 – 0.907 

ตัวอย่างข้อค า าม 
0. สมาชิกในทีมของทา่นท างานอยา่งหนกัเพ่ือตอบสนองตอ่ความรับผิดชอบโดยรวมของทีม 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

0. เม่ือทีมของท่านก าหนดเปา้หมายในการท างานขึน้ ท่านมัน่ใจว่าทีมของท่านจะบรรลเุปา้หมาย
ตามท่ีก าหนดไว้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไม่จริงเลย ไม่จริง คอ่นข้างไม่จริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 

7. แบบวัดความวิริยอุตสาหะ ผู้ วิจัยได้พัฒนาข้อค าถามโดยแปลจาก Grit-O 
Scale ของ Duckworth et al. (2007) ให้เป็นภาษาไทย (Forward translation) โดยโครงสร้าง
ค าถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) ความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย และ 2) ความเพียรพยายาม 
มีข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ และปรับข้อค าถามให้เข้ากบักลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะข้อ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไม่
จริง และไม่จริงเลย ลกัษณะข้อค าถามประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกและข้อค าถามทางลบ ซึ่ง
เกณฑ์การให้คะแนนค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแตล่ะ
ข้อ ถ้าตอบจริงท่ีสดุในข้อค าถามเชิงบวกได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไมจ่ริงเลยได้ 1 
คะแนน ส่วนในค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกันข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่า
แสดงวา่มีความวิริยอตุสาหะสงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด  
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 12 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 1 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 11 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจยัจึง
ได้ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้แบบวดัความวิริยอตุสาหะ จึงมีข้อ
ค าถามทัง้สิน้จ านวน 12 ข้อ จากนัน้น าแบบวัดไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) พบค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.783 แสดงว่าแบบวัดมีความสอดคล้องภายในอยู่ใน
ระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.327 – 0.511 หลงัจากนัน้น าไปเก็บ
ข้อมลูจริงพบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.748 และและมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.076 – 
0.573 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตัดข้อค าถามบางข้อท่ีมีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย และเป็นข้อค าถามท่ีมีใจความใกล้เคียงกับข้อค าถามอ่ืน
ออก โดยท าการตดัทีละข้อจนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่ดชันีความ
กลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแบบจ าลองแล้วได้แก่  𝜒2 = 183.466, df = 40, p < 0.001, CFI 
= 0.942, TLI = 0.9271 SRMR = 0.044, RMSEA = 0.074 ซึ่งเป็นค่าท่ีดชันีความกลมกลืนเกือบ
ทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของค่าสถิติ  𝜒2 เพียงตวัเดียวท่ีไม่ผ่านเกณฑ์เน่ืองจากมีนยัส าคญั
ทางสถิติ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปรความวิริยอุตสาหะมีความกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝงพบคา่ CR = 0.826 และ AVE = 
0.305 แสดงว่าข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกับตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปร
สงัเกตนัน้ใช้วดั ส าหรับค่าน า้หนกัองค์ประกอบของตวับง่ชี ้พบว่าค่าน า้หนกัองค์ประกอบของข้อ
ค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.354 – 0.905 นอกจากนีท้ าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant Validity) โดยการพิจารณาคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบทัง้ 2 ด้าน ซึ่งพบวา่มี
คา่สหสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบเท่ากับ 0.098 ซึ่งมีค่าไม่สูงเกินไป เน่ืองจากมีค่าไม่เกิน 0.70 
(Tabachnick & Fidell, 2007) นั่นแสดงว่า แบบวัดความวิริยอุตสาหะท่ีมีตัวบ่งชีห้รือข้อค าถาม 
11 ข้อ สามารถวัดตัวแปรแฝงทัง้ 2 องค์ประกอบของความวิริยอุตสาหะซึ่งแยกจากกันได้ 
เน่ืองจากตวัแปรแฝงทัง้ 2 องค์ประกอบนัน้มีความแตกต่างกนัมากพอท่ีจะแยกเป็นตวัแปรแฝงแต่
ละตวัได้ (Discriminant Validity) ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงใช้แบบวดัความวิริยอุตสาหะท่ีมี 2 องค์ประกอบ
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และมีจ านวนข้อค าถามท่ีน าไปใช้จริง จ านวน 11 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.768 และมีค่า
อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.318 – 0.603 

ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย 
0. ฉนัให้ความสนใจกบัเปา้หมายใหม ่ๆ ทกุ ๆ สองถึงสามเดือน 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

ด้านความเพียรพยายาม 
0. อปุสรรคไมท่ าให้ฉนัหมดก าลงัใจ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 

8. แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การวดัความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การซึ่งวดัจากการประเมินตนเองของพนกังาน ผู้ วิจยัได้สร้างข้อค าถามขึน้
โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Kristof (1996) มีข้อค าถามทัง้หมด 10 ข้อ ลักษณะข้อค าถามเป็น
แบบมาตราสว่นประมาณคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไม่จริง และไม่
จริงเลย ลกัษณะข้อค าถามประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก ซึง่เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับค าตอบ
ทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบจริงท่ีสุดในข้อ
ค าถามเชิงบวกได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่จริงเลยได้ 1 คะแนน โดยผู้ตอบท่ีมี
คะแนนจากแบบวดัมากกว่าแสดงวา่มีความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การสงูกว่าผู้ตอบท่ีได้
คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 10 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 2 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 2 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้วิจยัจึงได้
ตดัข้อค าถามท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ออกและปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้
แบบวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จึงมีข้อค าถามทัง้สิน้จ านวน 4 ข้อ จากนัน้น า
แบบวดัไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) พบค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.844 
แสดงวา่แบบวดัมีความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
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ระหวา่ง 0.591 – 0.758 หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมลูจริงพบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.793 และและ
มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.517 – 0.715 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแบบจ าลองจนมีความกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแบบจ าลองแล้วได้แก่  𝜒2 = 
0.001, df = 1, p = 0.9813, CFI = 1.000, TLI = 1.007, SRMR = 0.000, RMSEA = 0.000 ซึ่ ง
เป็นค่าท่ีดชันีความกลมกลืนทุกตวัผ่านเกณฑ์ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวัดตัวแปร
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงป ระจักษ์  และเม่ือ
พิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝงพบค่า CR = 0.871 และ AVE = 0.629 แสดงว่าข้อค าถาม
หรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้ใช้วดั ส าหรับค่า
น า้หนักองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.557 – 0.923 

ตัวอย่างข้อค า าม 
0. เป้าหมายในชีวิตของฉันกับเป้าหมายในการพฒันาบุคลากรขององค์การมีความคล้ายคลึงกัน
มาก 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

0. คา่นิยมหลกัในการท างานของฉนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัคา่นิยมหลกัขององค์การ 
……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 

9. แบบวัดการมองโลกในแง่ดี ผู้วิจยัได้ใช้แบบวดัการมองโลกในแง่ดีท่ีพฒันาโดย 
อรพินทร์ ชชูม สภุาพร ธนะชานนัท์ และ ทศันา ทองภกัดี (2554) และปรับข้อค าถามให้เข้ากบักลุ่ม
ตวัอย่างของการวิจยั มีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ ลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
คา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง ค่อนข้างจริง คอ่นข้างไม่จริง ไม่จริง และไม่จริงเลย  ซึ่งเกณฑ์การให้
คะแนนส าหรับค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแตล่ะข้อ ถ้า
ตอบจริงท่ีสดุในข้อค าถามได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่จริงเลย 1 คะแนน ส่วนใน
ค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกันข้าม โดยผู้ตอบท่ีได้คะแนนสูงแสดงว่ามีการมองโลกในแง่ดีมาก 
และผู้ ท่ีตอบได้คะแนนต ่าแสดงวา่มีการมองโลกในแง่ดีน้อย 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 8 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 3 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 5 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้วิจยัจึงได้
ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้แบบวัดการมองโลกในแง่ดี จึงมีข้อ
ค าถามทัง้สิน้จ านวน 8 ข้อ จากนัน้น าแบบวัดไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) พบค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.845 แสดงว่าแบบวัดมีความสอดคล้องภายในอยู่ใน
ระดบัท่ียอมรับได้ และมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.002 – 0.807 ผู้ วิจยัได้ด าเนินการ
ปรับปรุงข้อค าถามข้อท่ี 7 ซึ่งมีคา่อ านาจจ าแนกต ่า (0.002) หลงัจากนัน้น าไปเก็บข้อมลูจริงพบคา่
ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.857 และและมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.202 – 0.795 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจึงได้พิจารณาปรับแบบจ าลองด้วยการตดัข้อค าถามบางข้อ
ท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย และเป็นข้อค าถามท่ีมีใจความใกล้เคียงกบัข้อ
ค าถามอ่ืนออก โดยท าการตดัทีละข้อจนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่
ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแบบจ าลองแล้วได้แก่  𝜒2 = 22.738, df = 10, p = 
0.0118, CFI = 0.996, TLI = 0.991, SRMR = 0.013, RMSEA = 0.044 ซึ่งเป็นค่าท่ีดัชนีความ
กลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ  𝜒2 เพียงตัวเดียวท่ีไม่ผ่านเกณฑ์
เน่ืองจากมีนัยส าคญัทางสถิติ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวัดตวัแปรความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัองค์การมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  และเม่ือพิจารณาความเช่ือมั่น
ของตัวแปรแฝงพบค่า CR = 0.922 และ AVE = 0.937 แสดงว่าข้อค าถามหรือตัวแปรสังเกตมี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้ใช้วดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
ของตวับง่ชี ้พบวา่คา่น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.681 – 0.835 

ตัวอย่างข้อค า าม 
0. ฉนัคาดหวงัวา่ปัญหาหรืออปุสรรคตา่ง ๆ จะคล่ีคลายได้ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

0. ฉนัเช่ือมัน่วา่ทกุปัญหาท่ีเกิดขึน้ยอ่มมีทางออกเสมอ 
……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 
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 10. แบบวัดการจัดแจงในงาน ผู้วิจยัได้พฒันาข้อค าถามโดยแปลจากแบบวดั 
Dutch Job Crafting Scale: JCS ข อ ง  Tims et al. (2012) ใ ห้ เ ป็ น ภ า ษ า ไ ท ย  (Forward 
translation) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 
(Increasing structural job resources) 2) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางสังคม (Increasing 
social job resources) 3) การเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย (Increasing 
challenging job demands) และ 4) การลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรคในการท างาน 
(Decreasing hindering job) มี ข้อค าถามจ านวน 21 ข้อ และปรับข้อค าถามให้เข้ากับกลุ่ม
ตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 6 
ระดบั เร่ิมตัง้แต ่ไม่เคยเลย เกือบจะไม่เคย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บ่อยครัง้ และเป็นประจ า โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน คือ ค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบใน
แต่ละข้อ ถ้าตอบเป็นประจ าได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่เคยเลยได้ 1 คะแนน 
โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่าแสดงว่ามีการจัดแจงในงานสูงกว่าผู้ตอบท่ีได้คะแนน
จากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 21 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 1 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 20 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจยัจึง
ได้ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้แบบวดัการจดัแจงในงาน จึงมีข้อ
ค าถามทัง้สิน้จ านวน 21 ข้อ จากนัน้น าแบบวัดไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) พบค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.942 แสดงว่าแบบวัดมีความสอดคล้องภายในอยู่ใน
ระดบัท่ียอมรับได้ และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.463 – 0.756 หลงัจากนัน้น าไปเก็บ
ข้อมลูจริงพบคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.908 และและมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.404 – 
0.686 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาปรับแบบจ าลองจนมีความกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแก้แล้วคือ  𝜒2 = 618.157, 
df = 177, p < 0.001, CFI = 0.945, TLI = 0.935, SRMR = 0.074, RMSEA = 0.062 ซึ่ ง เป็ น
คา่ท่ีดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงดชันีของคา่สถิติ  𝜒2 เพียงตวัเดียวท่ีไม่ผา่น
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เกณฑ์เน่ืองจากมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปรการจดัแจงใน
งานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝงพบค่า 
CR = 0.921 และ AVE = 0.362 แสดงว่าข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวั
แปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสังเกตนัน้ใช้วัด ส าหรับค่าน า้หนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี ้พบว่าค่า
น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.551 – 0.911 นอกจากนีท้ าการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) โดยการพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบแต่ละคู่ ซึ่งพบว่ามีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบแต่ละคู่อยู่ระหว่าง 0.223 – 
0.591 ซึ่งมีค่าไม่สูงเกินไป เน่ืองจากมีค่าไม่เกิน 0.70 (Tabachnick & Fidell, 2007) นั่นแสดงว่า
แบบวัดการจัดแจงในงาน ท่ีมีตัวบ่งชีห้ รือข้อค าถาม 21 ข้อ สามารถวัดตัวแปรแฝงทัง้  4 
องค์ประกอบของการจดัแจงในงานซึ่งแยกจากกนัได้ เน่ืองจากตวัแปรแฝงทัง้ 4 องค์ประกอบนัน้มี
ความแตกตา่งกนัมากพอท่ีจะแยกเป็นตวัแปรแฝงแตล่ะตวัได้ (Discriminant Validity) ดงันัน้ผู้วิจยั
จึงใช้แบบวดัการจดัแจงในงานท่ีมี 4 องค์ประกอบและมีจ านวนข้อค าถามท่ีน าไปใช้จริง จ านวน 
21 ข้อ มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.908 และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.404 – 0.686 

ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 
0. ฉนัพยายามท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ในการท างาน 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม 
0. ฉนัขอค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงาน 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

ด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย 
0. เม่ือมีโครงการใหม่ ๆ ท่ีน่าสนใจเข้ามา ฉันเสนอตวัด้วยความกระตือรือร้นท่ีจะเป็นหนึ่งในผู้ ร่วม
โครงการ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 
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ด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคในการท างาน 
0. ฉนัพยายามท าให้แนใ่จวา่ฉนัจะไมต้่องเผชิญกบัการตดัสินใจท่ียากหลาย ๆ ครัง้ในการท างาน 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

 

11. แบบวัดสติ ในงานวิจยันีผู้้ วิจยัได้ใช้แบบวดั Philadelphia Mindfulness Scale 
ฉบบัภาษาไทย (PHLMS_TH) ของ ชัชวาลย์ ศิลปกิจ อรวรรณ ศิลปกิจ และ ภัทราพร วิสาจนัทร์ 
(2554) ท่ีแปลจากแบบวัด Philadelphia Mindfulness Scale: PHLMS ของ Cardaciotto et al. 
(2008) ตามแนวคิดของ Kabat-Zinn (2003) และ Bishop et al. (2004) ประกอบด้วย 2 
องค์ประกอบ คือ 1) การตระหนกัรู้ (Awareness) และ 2) การยอมรับ (Acceptance) มีข้อค าถาม
จ านวน 20 ข้อ มีลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 6 ระดบั เร่ิม
ตัง้แต่ ไม่เคยเลย เกือบจะไม่เคย บางครัง้ ค่อนข้างบ่อย บ่อยครัง้ และเป็นประจ า ลักษณะข้อ
ค าถามประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกและข้อค าถามทางลบ ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนคือ ค าตอบ
ทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบเป็นประจ าในข้อ
ค าถามเชิงบวกได้ 6 คะแนนและลดลงมาตามล าดบัจนถึงไม่เคยเลยได้ 1 คะแนน ส่วนในค าถาม
เชิงลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัมากกว่าแสดงว่ามีสติสงูกว่าผู้ตอบ
ท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 
เร่ิมจากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบคา่ดชันีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-objective Congruence Index: IOC) จากข้อ
ค าถามทัง้หมด 20 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 คะแนนจ านวน 7 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 
0.8 คะแนนจ านวน 13 ข้อ พร้อมข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อค าถามจากผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจยัจึง
ได้ปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ ดงันัน้แบบวัดสติ จึงมีข้อค าถามทัง้สิน้
จ านวน 20 ข้อ จากนัน้น าแบบวดัไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) พบค่า
ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.922 แสดงว่าแบบวดัมีความสอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ และมี
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.351 – 0.714 หลังจากนัน้น าไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความ
เช่ือมัน่เทา่กบั 0.877 และและมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.320 – 0.617 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า แบบจ าลองในขัน้ต้นยงัไม่
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจึงได้พิจารณาปรับแบบจ าลองด้วยการตดัข้อค าถามบางข้อ
ท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย และเป็นข้อค าถามท่ีมีใจความใกล้เคียงกบัข้อ
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ค าถามอ่ืนออก โดยท าการตดัทีละข้อจนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบคา่
ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองเม่ือปรับแก้แล้วได้แก่  𝜒2 = 637.702, df = 127, p < 0.001, 
CFI = 0.927, TLI = 0.902, SRMR = 0.077, RMSEA = 0.073 ซึ่งเป็นค่าท่ีดัชนีความกลมกลืน
เกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงดัชนีของค่าสถิติ  𝜒2 เพียงตัวเดียวท่ีไม่ผ่านเกณฑ์เน่ืองจากมี
นยัส าคญัทางสถิติ จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปรสติมีความกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงพบคา่ CR = 0.899 และ AVE = 0.307 
แสดงว่าข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกต
นัน้ใช้วดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวับ่งชี ้พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถาม
รายข้ออยู่ระหว่าง  0.338 – 0.914 นอกจากนีท้ าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant Validity) โดยการพิจารณาคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบทัง้ 2 ด้าน ซึ่งพบวา่มี
คา่สหสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบเท่ากับ 0.364 ซึ่งมีค่าไม่สูงเกินไป เน่ืองจากมีค่าไม่เกิน 0.70 
(Tabachnick & Fidell, 2007) นั่นแสดงว่า แบบวัดสติท่ีมีตวับ่งชีห้รือข้อค าถาม 20 ข้อ สามารถ
วดัตวัแปรแฝงทัง้ 2 องค์ประกอบของสติซึ่งแยกจากกนัได้ เน่ืองจากตวัแปรแฝงทัง้ 2 องค์ประกอบ
นัน้มีความแตกตา่งกนัมากพอท่ีจะแยกเป็นตวัแปรแฝงแตล่ะตวัได้ (Discriminant Validity) ดงันัน้
ผู้วิจยัจึงใช้แบบวดัสตท่ีิมี 2 องค์ประกอบและมีจ านวนข้อค าถามท่ีน าไปใช้จริง จ านวน 19 ข้อ มีคา่
ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.877 และมีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.302 – 0.626 

ตัวอย่างข้อค า าม 
ด้านการตระหนกัรู้ 
0. ฉนัตระหนกัรู้ความคดิท่ีฉนัก าลงัมีอยู่ขณะท่ีอารมณ์ของฉนัเปล่ียนแปลง 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

ด้านการยอมรับ 
0. ฉนับอกกบัตวัเองวา่ ฉนัไมค่วรรู้สกึโศกเศร้าเสียใจ 

……………….. …………… ……………….. …………… ………… ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

      

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรระดบับริหารและบุคลากรระดบั

พนกังานของบริษัทประกนัวินาศภยัท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง โดยด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
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3.1 ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากสมาคมประกันวินาศภัยไทยในการ
ประสานงานกับบริษัทประกันวินาศภัยเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยส่งถึงผู้ อ านายการบริหาร 
สมาคมประกนัวินาศภยัไทย 

3.2 สมาคมประกันวินาศภัยไทยประสานงานไปยงัคณะกรรมการพฒันาธุรกิจและ
วิชาการประกนัภยั สมาคมประกนัวินาศภัยไทย และเม่ือคณะกรรมการได้พิจารณาอนมุตัิแล้วจึง
ออกหนังสือในนามประธานคณะกรรมการพัฒนาธุรกิจและวิชาการประกันภัย เพ่ือขอความ
อนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยให้ผู้วิจยัน าสง่ถึงกรรมการผู้จดัการบริษัทประกนัวินาศภยั
ท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง  

3.3 เม่ือได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูลจากกรรมการผู้ จดัการ บริษัทประกันวินาศภัยท่ี
เป็นกลุ่มตวัอย่างแล้ว ผู้ วิจยัด าเนินการติดต่อกับผู้ประสานงานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือก าหนดวนั
และเวลาในการเข้าไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยจดัเตรียมแบบสอบทัง้ในรูปแบบกระดาษ
และรูปแบบออนไลน์ให้กบัแตล่ะบริษัทตามความต้องการท่ีได้รับแจ้งจากผู้ประสานงาน 

3.4 ผู้ วิจัยติดตามแบบสอบถามกลับคืนจากผู้ประสานงานของแต่ละบริษัท ได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจาก 15 บริษัท จ านวน 765 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็นแบบสอบถาม
บคุลากรระดบัพนกังานจ านวน 750 ฉบบั และแบบสอบถามบคุลากรระดบับริหารจ านวน 15 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 50 ของจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งไปทัง้หมดจ านวน 1,530 ฉบับ ทัง้นี ไ้ด้ใช้
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมลูระหวา่งเดือนมีนาคม 2561 ถึงเดือนพฤศจิกายน 2561 

4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการจดักระท าข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
4.1 น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาตรวจสอบความครบถ้วนสมบรูณ์ของค าตอบใน

แบบสอบถามแต่ละชุดข้อมูล และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมลู 

4.2 ให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนท่ีก าหนดไว้ส าหรับเคร่ืองมือแต่ละชุด และ
บนัทกึลงแฟ้มข้อมลู แล้วน าแฟ้มข้อมลูดงักลา่วมาวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

4.3 วิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่างและตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัโดยใช้สถิติ
เชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตวัอย่างและลักษณะของตัว
แปรท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต ่าสุด 
(Minimum) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยค่าสถิติดงักล่าวจะใช้ในการ
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อธิบายและท าความเข้าใจลกัษณะของกลุม่ตวัอย่างตามข้อมลูทางชีวสงัคม ส าหรับบคุลากรระดบั
บริหารประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด บริษัทท่ีสงักัดอยู่ในปัจจุบนั ประสบการณ์
การท างานในบริษัทปัจจุบนั ประสบการณ์การท างานรวม ประสบการณ์การท างานในการเป็น
ผู้บริหาร และประสบการณ์การท างานในธุรกิจประกันภัย และส าหรับบุคลากรระดับพนักงาน 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส บริษัทท่ีสังกัดอยู่ในปัจจุบัน 
ประสบการณ์การท างานในบริษัทปัจจบุนั ฝ่ายหรือแผนกท่ีสงักดัอยู่ในปัจจบุนั ประสบการณ์การ
ท างานรวม และประสบการณ์การท างานในธุรกิจประกนัภยั 

ส่วนการวิเคราะห์คา่สถิติพืน้ฐานส าหรับอธิบายลกัษณะของตวัแปร ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) ตลอดจนค่าสถิติในการหาคุณภาพ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั โดยสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาคือ การหาคา่ดชันี
ความสอดคล้อง IOC (Item-Object Congruence Index) หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
ด้วยคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาร์ค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

เน่ืองจากทุกมาตรวัดท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีใ้ช้เกณฑ์การให้คะแนนในลักษณะ
เดียวกันคือ เป็นมาตรวดั 6 ระดบั โดยให้คะแนนตัง้แต่ 6 คะแนนลดหลัน่ลงมาตามล าดบัจนถึง 1 
คะแนน ดงันัน้การแปลความหมายของค่าระดบั การก าหนดช่วงคะแนน และความหมายของแต่
ละช่วงคะแนนตามเกณฑ์การวิเคราะห์ส าหรับทุกมาตรวดัจึงใช้การแปลความหมายด้วยเกณฑ์
เดียวกนั โดยก าหนดระดบัในการแปลความหมายออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

ค่าเฉล่ีย 1.00 ถึง 2.00 แสดงว่า คะแนนเฉล่ียของตวัแปรในด้านนัน้ ๆ หรือโดยรวม
อยูใ่นระดบั ต ่า 

ค่าเฉล่ีย 2.01 ถึง 3.00 แสดงว่า คะแนนเฉล่ียของตวัแปรในด้านนัน้ ๆ หรือโดยรวม
อยูใ่นระดบั คอ่นข้างต ่า 

ค่าเฉล่ีย 3.01 ถึง 4.00 แสดงว่า คะแนนเฉล่ียของตวัแปรในด้านนัน้ ๆ หรือโดยรวม
อยูใ่นระดบั ปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 4.01 ถึง 5.00 แสดงว่า คะแนนเฉล่ียของตวัแปรในด้านนัน้ ๆ หรือโดยรวม
อยูใ่นระดบั คอ่นข้างสงู 

ค่าเฉล่ีย 5.01 ถึง 6.00 แสดงว่า คะแนนเฉล่ียของตวัแปรในด้านนัน้ ๆ หรือโดยรวม
อยูใ่นระดบั สงู 
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4.4 วิ เค ราะ ห์ อ ง ค์ ป ระกอบ เชิ ง ยื น ยัน  (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ื อ
ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วย
โปรแกรม Mplus version 7 โดยใช้การประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีการประมาณค่าความ
เป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood: ML) ซึ่งพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (𝜒2) โดยค่าไค-
สแควร์ต้องไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ หรือสัดส่วนของค่าไค-สแควร์กับค่าองศาความอิสระไม่เกิน 
5.00 มีค่าดัชนีเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มากกว่า 0.90 มีค่า Tucker – 
Lewis Index: TLI มากกว่า 0.90 มีค่ารากก าลังสองเฉล่ียของเศษมาตรฐาน (Standard Root 
Mean Squared Residual: SRMR) น้อยกว่า 0.80 และมีค่ารากก าลังสองเฉล่ียของค่าความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณ (Root Mean Squared Error of Approximation: RMSEA) น้อย
กว่า 0.80 (Hair et al., 2010) ผู้วิจยัด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (CFA) กับตวัแปร
ในระดบับคุคลและตวัแปรในระดบักลุ่มทกุตวัแปรในงานวิจยันี ้ส่วนตวัแปรระดบัองค์การนัน้ไม่ได้
ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เน่ืองจากขนาดตวัอย่างในการเก็บข้อมูลจริงของตวัแปร
ระดับองค์การนัน้ไม่เพียงพอต่อการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันท่ีใช้วิธีการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลด้วยวิธีความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) ซึ่งต้องใช้
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ หากใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดต ่ากว่า 100 หน่วย จะพบว่ามีโอกาส
ปฏิเสธสมมตฐิานในการทดสอบไค-สแควร์มาก (Hair et al., 2010) 

4.5 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ 
กบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในบริษัทประกนัวินาศภยั ด้วยการวิเคราะห์
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

4.6 วิเคราะห์ปัจจยัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ ท่ีส่งผลต่อการฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในบริษัทประกันวินาศภัย  ด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยพหุ
ระดบัโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป HLM (Hierarchical Linear Model) for Windows version 7 

การเช่ือมโยงข้อค้นพบจากการวิจัยระยะที่ 1 สู่การวิจัยระยะท่ี 2 
หลงัจากท่ีได้ด าเนินการเก็บข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูจากการวิจยัระยะท่ี  1 ซึ่งเป็นการ

วิจยัเชิงปริมาณแล้วนัน้ น ามาสู่การสืบค้นข้อมลูเชิงลกึในการวิจยัระยะท่ี 2 เพ่ือให้ทราบและเข้าใจ
ถึงกระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัว่า
มีกระบวนการอย่างไร ผ่านกรอบแนวคิดของทฤษฎีระบบ (System Theory) โดยน าผลท่ีได้จาก
การวิจยัระยะท่ี 1 คือระดบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของแตล่ะบริษัทประกนัวินาศภยั
ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแปลผลได้จากคะแนนเฉล่ียการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
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บคุลากรระดบัพนกังานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งของแตล่ะบริษัทโดยเรียงคะแนนตามล าดบัจากบริษัทท่ี
มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุไปยงับริษัทท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ ซึ่งใช้เป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกผู้ เข้าร่วม
วิจยัในการวิจยัระยะท่ี 2 และปัจจยัในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ ท่ีส่งผลถึงการ
ฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยมาใช้เป็นข้อมูลน าเข้า 
(Input) ด้วยการสร้างเป็นประเด็นค าถามและการก าหนดแบบบนัทึกท่ีใช้ในการสนทนากลุ่มเพ่ือ
ศกึษากระบวนการ (Process) หรือแนวทางท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ (Output) คือการท่ีบุคลากรมีการ
ฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน (Resilience at Work) อยูใ่นระดบัสงูตอ่ไป ดงัภาพประกอบ 8 

ส าหรับผู้ เข้าร่วมวิจัยของการวิจัยในระยะท่ี 2 นัน้ ผู้ วิจัยได้ติดต่อผู้ ประสานงานของ
บริษัทมีคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างสงูท่ีสดุ ให้
ด าเนินการเลือกบคุลากรระดบัพนกังานมีคะแนนการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานสงูท่ีสดุใน
บริษัท 6 อันดับแรกแบบเจาะจงจากข้อมูลท่ีผู้ วิจัยก าหนดให้ คือ หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
ปัจจบุนัและวนัเกิด และขอความยินยอมในการเป็นอาสาสมคัรเข้าร่วมโครงการวิจยั หากผู้ เข้าร่วม
วิจยัไมย่ินยอมจะด าเนินการเลือกผู้ มีคะแนนสงูในล าดบัถดัไปในบริษัทนัน้ ๆ จนครบ 6 คน 

 

 

ภาพประกอบ 8 แสดงการเช่ือมโยงข้อค้นพบจากการวิจยัระยะท่ี 1 สูก่ารวิจยัระยะท่ี 2 

การวิจัยระยะท่ี 2 
ในระยะท่ีสองของการวิจัยซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพนัน้ เป็นการด าเนินการเพ่ือ

ตอบปัญหาวิจัยของวตัถุประสงค์ของการวิจัยท่ี 2 ของการศึกษาปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์การ และกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั เพ่ือท าความเข้าใจวา่กระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยท่ีมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานสูงนัน้เป็น
อย่างไร ซึ่งผู้วิจยัได้เลือกใช้การศึกษากรณีเฉพาะเอกนาม (Single-case Designs) แบบองค์รวม 

การวิเคราะห์พหุระดับ
ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลู

จากกลุ่มตัวอย่าง

ผลการศึกษา
• ระดบัการฟ้ืนคืนสู่

สภาวะปกติในการ
ท างาน

• ปัจจยัระดับบุคคล 
ระดบักลุ่ม และระดบั
องค์การท่ีส่งผลต่อการ
ฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติใน
การท างาน

กรณีศึกษา

• กรณีศึกษาองค์การท่ีพนักงานมี
ระดบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติ
ในการท างานสูง

ผลการศึกษา

• กระบวนการเกิดการฟืน้คืนสู ่
สภาวะปกติในการท างานระดบัองค์การ

--------------
ระดบักลุ่ม

---------------
ระดบับุคคล

ระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ ระยะที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ
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(Holistic-case study designs) โดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่มและน าข้อมูลท่ีได้มาท าการ
วิเคราะห์เนือ้หา ซึง่แบง่รายละเอียดของการศกึษาดงันี ้

1. ผู้ เข้าร่วมวิจยั 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้งานในการวิจยัเชิงคณุภาพ 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคณุภาพ 
4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ 
5. การตรวจสอบความนา่เช่ือถือของข้อมลู 

1. ผู้เข้าร่วมวิจัย 
ผู้ เข้าร่วมวิจยัในการวิจยัระยะท่ี 2 ซึง่เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพนัน้ ได้มาจากการเลือก

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นผู้ ท่ีมีคะแนนการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานอยู่
ในระดับสูงท่ีสมัครใจเข้าร่วมโครงการวิจัยจากบริษัทประกันวินาศภัยท่ีมีค่าเฉล่ียการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานสูงท่ีสดุ โดยก าหนดกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลบริษัทละ 6 คน ซึ่งเป็น
ขนาดท่ีพอเหมาะ ไมเ่ล็กและไมใ่หญ่เกินไป (ชาย โพธิสิตา, 2554) 

2. เคร่ืองมือที่ใช้งานในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การวิจัยระยะท่ี 2 นี ้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยได้ใช้การเข้าร่วมกระบวนการ

สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยเคร่ืองมือส าคัญท่ีสุดของงานวิจัยรูปแบบนีคื้อ 
ผู้วิจยั ซึ่งต้องมีประสบการณ์และความสามารถในการเก็บข้อมลู แตเ่พ่ือให้การเก็บข้อมลูได้ข้อมลู
ครบถ้วนทกุประเด็นท่ีต้องการจะเก็บ จึงต้องมีการก าหนดแนวทางการสนทนากลุ่มเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งขัน้ตอนการสร้างแนวค าถามนีมี้ความยืดหยุ่นและปรับเปล่ียนได้
ในขณะด าเนินการสนทนากลุ่ม ผู้ วิจยัจึงสร้างค าถามในลกัษณะของการก าหนดประเด็นในภาพ
กว้างเป็นค าถามปลายเปิด ประกอบด้วยประเดน็ตา่ง ๆ อนัเป็นผลจากการวิจยัระยะท่ี 1 ดงันี ้

- ทา่นคิดวา่ความเพียรพยายามท าให้ทา่นมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานสงู
ได้อยา่งไร  

- การท่ีท่านมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การท าให้ท่านมีการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกตใินการท างานสงูได้อยา่งไร  

- การท่ีท่านเป็นคนมองโลกในแง่ดีท าให้ท่านมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
สงูได้อยา่งไร 

- การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง เช่น การพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง ชว่ยให้ทา่นมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูได้อยา่งไร 
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- ประสิทธิภาพของทีมงานมีความเก่ียวข้องอย่างไรกับการท่ีท่านมีการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกตใินการท างานสงู 

- การท่ีองค์การของทา่นมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การส่งผลให้ทา่นมีการฟืน้
คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูได้อยา่งไร 

- ท่านคิดว่ากระบวนการใดในบริษัทของท่านท่ีท าให้ท่านเป็นบุคคลท่ีมีการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตใินการท างานสงู 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคณุภาพนัน้ ผู้ วิจยัได้ลงพืน้ท่ีเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดย

ด าเนินการเก็บข้อมลูด้วยการประสานงานกบัผู้ประสานงานของบริษัทประกนัวินาศภยัท่ีมีคะแนน
เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานสงูท่ีสดุ รวมถึงก าหนดผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีเป็น
อาสาสมคัรเข้าร่วมโครงการวิจัย และด าเนินการจัดการสนทนากลุ่มในช่วงเดือนเมษายน 2562 
โดยมีขัน้ตอนดงันี ้

3.1 ผู้ วิจัยด าเนินการติดต่อกับผู้ ประสานงานท่ีได้รับมอบหมายของบริษัทประกัน
วินาศภัยท่ีมีคะแนนเฉล่ียการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานสูงท่ีสุด เพ่ือ
ด าเนินการขออนมุตัเิก็บข้อมลูการวิจยัระยะท่ี 2 ด้วยเทคนิคการสนทนากลุม่ โดยส่งแนวค าถามให้
ผู้ประสานงานได้ท าความเข้าใจในเบือ้งต้น และตอบข้อซกัถามในกรณีท่ีมีข้อสงสยั  

3.2 ผู้ประสานงานแจ้งผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีมีเง่ือนไขตรงตามเกณฑ์ท่ีผู้วิจยัก าหนด ซึ่งถูก
จดัล าดบัด้วยคะแนนเฉล่ียจากมากท่ีสดุไปจนถึงน้อยท่ีสดุ จนครบจ านวนผู้ เข้าร่วมวิจยั 6 คน และ
ด าเนินการให้ผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีถกูคดัเลือกลงนามในหนงัสือให้ความยินยอมเข้าร่วมในโครงการวิจยั 
(Informed Consent Form) เม่ือได้ผู้ เข้าร่วมวิจัยครบตามจ านวนแล้ว ผู้ ประสานงานได้ส่ง
รายละเอียดของผู้ เข้าร่วมวิจัยพร้อมกับหนังสือให้ความยินยอมเข้าร่วมในโครงการวิจัยให้กับ
ผู้วิจยั  

3.3 ผู้ประสานงานก าหนดวนั เวลา และสถานท่ีส าหรับจดัการสนทนากลุ่มและแจ้ง
ให้ผู้วิจยัทราบ 

3.4 ผู้ วิจัยด าเนินการจัดการสนทนากลุ่มตามก าหนดการท่ีได้นัดหมายกับผู้
ประสานงานไว้ 

4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้จาก

การสนทนากลุ่มโดยเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมลูแบบสร้างข้อสรุป มีแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมลู
ดงันี ้(ชาย โพธิสิตา, 2554) 
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4.1 การจดัระเบียบข้อมลู (Data Organizing) ข้อมลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวมมาจาก
ภาคสนาม มกัไม่อยู่ในสภาพท่ีพร้อมจะน าไปใช้วิเคราะห์ ผู้วิจยัได้น าข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมมาได้มา
จดัท าให้ข้อมูลอยู่ในสภาพท่ีพร้อมจะน าไปวิเคราะห์ได้โดยสะดวก โดยผู้ วิจัยจะจดัระเบียบของ
ข้อมลูท่ีได้จากบนัทึกการสนทนากลุ่มท่ีถกูจดบนัทึกด้วยลายมือและการบนัทึกเสียง ซึ่งท าการจดั
ระเบียบโดยการถอดถ้อยค าจากการสนทนากลุ่มออกมาพิมพ์ไว้ในรูปแบบของเอกสารและบนัทึก
ไว้ในคอมพิวเตอร์ เพ่ือความปลอดภัยและสะดวกต่อการอ่านและวิเคราะห์ และการเรียกมาใช้
ภายหลงั 

4.2 การให้รหัสและการแสดงข้อมูล  (Coding & Data display) หลังจากผู้ วิจัยได้
อ่านข้อมูลท่ีจดัระเบียบอย่างละเอียด เพ่ือสรรหาข้อความท่ีมีความหมายตรงประเด็นกับค าถาม
การวิจยั เม่ือพบข้อความดงักล่าวตามท่ีต้องการจะศึกษา ผู้ วิจยัจะก าหนดรหัสแทนความหมาย
ของกลุ่มข้อความเหล่านัน้ ซึ่งเป็นการลงรหัสแบบอุปนัย (Inductive Coding) ท่ีไม่มีการก าหนด
รหสัไว้ล่วงหน้า เน่ืองจากการก าหนดรหสัล่วงหน้านัน้จะสร้างข้อจ ากดัของข้อมลูท่ีค้นพบใหม่และ
มีความน่าสนใจ โดยข้อความท่ีให้ความหมายในลกัษณะเดียวกันจะใช้รหสัท่ีเหมือนกัน จากนัน้
ผู้ วิจยัจดัแสดงข้อมูลโดยการน าหน่วยของข้อความท่ีให้รหัสเรียบร้อยแล้วน ามาเช่ือมโยงและหา
ความสมัพนัธ์รวมเป็นกลุ่มของประเด็นในการวิเคราะห์ ซึ่งการแสดงข้อมลูจะจดักลุ่มประเภทของ
ข้อความท่ีมีความสัมพันธ์กันทางความหมาย โดยจะจัดแสดงข้อมูลในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การ
แสดงข้อมลูด้วยตาราง กราฟ แผนภาพ เป็นต้น 

4.3 การหาข้อสรุป การตีความ  และการยืนยัน (Conclusion, Interpretation, and 
Verification) หลังจากการลงรหัสข้อมูลและจัดท าการแสดงข้อมูลแล้ว ในขัน้ตอนนีผู้้ วิจัยได้น า
ข้อมูลท่ีมีรหัสเดียวกันมาท าการวิเคราะห์ สรุป และตีความ โดยการวิเคราะห์ผู้ วิจัยจะใช้
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 คือปัจจยัในระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การทัง้ 6 ตวัแปรท่ีสง่ผลถึง
การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัมาใช้เป็นข้อมลูน าเข้า 
(Input) ด้วยการสร้างเป็นประเด็นค าถามท่ีใช้ในการสนทนากลุ่มเพ่ือศึกษากระบวนการ 
(Process) หรือแนวทางท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ (Output) คือการท่ีบคุลากรมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างาน (Resilience at Work) อยู่ในระดบัสงู และท าการอภิปรายผลการวิจยั สดุท้ายเม่ือได้
ข้อสรุปของผลการวิเคราะห์และอภิปรายผลแล้วผู้วิจยัได้ท าการตรวจสอบข้อสรุปนัน้ แล้วท าการ
สร้างเป็นรูปแบบท่ีเผยให้เห็นถึงกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกันวินาศภยั รวมถึงรายงานสิ่งท่ีเป็นข้อค้นพบใหม่ท่ีเกิดขึน้ในการวิจยัครัง้นี ้
นอกเหนือจากแนวคดิทฤษฎีท่ีได้ประมวลไว้ 
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5. การตรวจสอบความน่าเช่ือ ือของข้อมูล 
เพ่ือให้ข้อมลูมีความเช่ือถือจากการเก็บรวบรวม ผู้วิจยัได้ใช้การตรวจทานข้อมลู โดย

ให้ผู้ ให้ข้อมลูเป็นผู้ตรวจสอบข้อมลู กล่าวคือทกุครัง้เม่ือจบประเด็นค าถามผู้วิจยัจะสรุปและกล่าว
ให้ผู้ ให้ข้อมูลฟังเพ่ือให้ผู้ ให้ข้อมูลได้ตรวจสอบ และยืนยันความถูกต้องของข้อมูล (Member 
check) ก่อนจะเปล่ียนประเด็นค าถาม และหลังจากเสร็จสิน้การสนทนากลุ่ม ผู้วิจยัได้ถอดถ้อยค า
จากการสนทนากลุ่มนัน้และสง่ให้ผู้ ให้ข้อมลูได้อ่านตรวจสอบวา่ผู้วิจยัถอดถ้อยค าจากการสนทนา
กลุ่มตรงตามท่ีผู้ ให้ข้อมูลได้ร่วมสนทนากลุ่มหรือไม่ หากไม่ตรงหรือมีความบิดเบือนจะท าการ
ปรับแก้ให้ถกูต้อง 

จริยธรรมในการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเก่ียวกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังาน

ในธุรกิจประกันวินาศภัย ซึ่งมุ่งเน้นเก่ียวกับบุคลากรและกระบวนการปฏิบตัิงานภายในองค์การ 
โดยเป็นการวิจยัผสานวิธีท่ีประกอบด้วยการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ ซึ่งการวิจยั
เชิงปริมาณนัน้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยไม่ได้ก าหนดให้กรอกหรือระบุช่ือของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ส าหรับผู้ให้ข้อมลูในการวิจยัระยะท่ี 2 ซึง่เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ซึ่งด าเนินการเก็บ
ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม  เก่ียวกับกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานโดยใช้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยในระยะท่ี 1 โดยผู้ วิจัยจะท างานปกปิดข้อมูล
ส่วนตวัของผู้ ให้ข้อมูล ตัง้แต่ช่ือท่ีปรากฎในการวิจัยจะไม่ใช้ช่ือจริงแต่จะเป็นช่ือสมมติของผู้ ให้
ข้อมูลตลอดจนไม่เปิดเผยหรือปรากฎช่ือหน่วยงานหรือบริษัทท่ีใช้เป็นกรณีตวัอย่างในการวิจัย 
นอกจากนีใ้นการสนทนากลุ่ม ผู้ วิจยัได้ขออนญุาตผู้ ให้ข้อมูลและแจ้งการพิทกัษ์สิทธ์ิผู้ ให้ข้อมูลได้
รับทราบก่อนด าเนินการ รวมถึงสามารถแจ้งความประสงค์ท่ีจะงดบนัทึกภาพและเสียงได้  ในการ
วิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้ท าการขอพิจารณาการรับรองจริยธรรมในมนุษย์ และได้รับการรับรองของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หมายเลขใบรับรองโครงการวิจัย SWUEC/E-400/2559 โดยก่อน
ด าเนินการเก็บข้อมูล ผู้ วิจัยได้แจ้งให้ผู้ ให้ข้อมูลทราบถึงเอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้ เข้าร่วม
โครงการวิจยัโดยการตอบแบบสอบถามและการพิทกัษ์สิทธิผู้ เข้าร่วมการวิจยั นอกจากนี ้ผู้วิจยัไม่
สามารถเปิดเผยรายช่ือบุคลากรและช่ือบริษัทประกันวินาศภัยท่ีสามารถให้ข้อมูลได้และไม่
สามารถให้ข้อมลูได้ เน่ืองจากผู้วิจยัได้ลงนามในสญัญาระหวา่งผู้วิจยักบับริษัทท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง
ในการท่ีจะรับรู้หรือใช้ข้อมูลร่วมกนัแต่จะไม่เปิดเผยเนือ้หาความรู้หรือข้อมูลใด ๆ ท่ีแสดงให้ทราบ
ได้ถึงท่ีมาของแหลง่ข้อมลูนัน้ตอ่บคุคลท่ีสาม (Non-Disclosure Agreement: NDA) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัในครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 ระยะ ระยะท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัระดบับุคคล ระดบั
กลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณท่ีผู้ วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
พหุระดบั ส่วนระยะท่ี 2 การศึกษากระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา ผู้ วิจัย
น าเสนอข้อมลูในผลการวิเคราะห์เป็น 2 สว่นเรียงตามล าดบั ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ในการวิจยัระยะท่ี 1 นัน้ ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิจยัออกเป็น 3 ตอน ดงัตอ่ไปนี ้
ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ืออธิบายคณุลกัษณะของบุคลากรระดบับริหารและ

บคุลากรระดบัพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบั

องค์การกบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย 
ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อ

การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้ก าหนด

สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัตอ่ไปนี ้
สญัลกัษณ์แทนคา่สถิต ิ

n แทน จ านวนตวัอยา่ง 
M แทน คา่เฉล่ียเลขคณิต 
S.D. แทน คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตวัแปร 
SE แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
Max แทน คะแนนสงูสดุ 
Min แทน คะแนนต ่าสดุ 
r แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

RHLM
2  แทน 

คา่สมัประสิทธ์ิการท านายพหคุณูของการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมเอช
แอลเอ็ม 
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b แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
a แทน คา่คงท่ี 
t แทน คา่สถิตท่ีิใช้ทดสอบระดบันยัส าคญัทางสถิตขิองอิทธิพลคงท่ี (Fixed 

effect) 

𝜒2 แทน คา่สถิตท่ีิใช้ทดสอบระดบันยัส าคญัทางสถิตขิองอิทธิพลสุ่ม 
(Random effect) 

p แทน ความนา่จะเป็นของสถิตทิดสอบ 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 ตัวแปร 

 ตวัแปรอิสระระดบับคุคล 

GRIT แทน ความวิริยอตุสาหะ 
COI แทน ความวิริยอตุสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย 
POE แทน ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายาม 
OPT แทน การมองโลกในแง่ดี 
POF แทน ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 
JCRT แทน การจดัแจงในงาน 
ISTR แทน การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 
ISOR แทน การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม 
ICJD แทน การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิด

ความท้าทาย 
DHJD แทน การจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคใน

การท างาน 
MIND แทน สติ 
AWA แทน สตด้ิานการตระหนกัรู้ 
ACC แทน สตด้ิานการยอมรับ 

 ตวัแปรอิสระระดบักลุม่ 

CE แทน ประสิทธิภาพร่วม 
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TIS แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างาน 
INT แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความซ่ือตรง 
COM แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านสมรรถนะ 
CON แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความคงเส้นคงวา 
LOY แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความซ่ือสตัย์ 
OPN แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความใจกว้าง 

 ตวัแปรอิสระระดบัองค์การ 

ORE แทน การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ 
LO แทน องค์การแหง่การเรียนรู้ 

 ตวัแปรตาม 

Y̅ แทน คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั 

Y̅GROUP แทน คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั ระดบักลุม่ 

Y̅ORG แทน คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั ระดบัองค์การ 

POE/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความเพียร
พยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

POF/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบั
องค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

OPT/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ISTR/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ืออธิบายคุณลักษณะของบุคลากรระดับ
บริหารและบุคลากรระดับพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 1 ประกอบด้วยบคุลากรระดบับริหารจ านวน 15 คน และ
บุคลากรระดับพนักงานจ านวน 750 คน จาก 15 บริษัทท่ีประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย โดย
บคุลากรระดบับริหารกว่าคร่ึงหนึ่งเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 60 และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 40 
ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 66.7 และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
คิดเป็นร้อยละ 33.3 โดยบคุลากรระดบับริหารท่ีท าการศกึษามีอายุเฉล่ียเท่ากบั 51 ปี ในส่วนของ
ประสบการณ์การท างานของบุคลากรระดบับริหารนัน้ พบว่า อายุงานเฉล่ียของบุคลากรระดับ
บริหารเท่ากับ 27 ปี เม่ือวิเคราะห์ลงไปในรายละเอียดถึงประสบการณ์การท างานในองค์การ
ปัจจุบัน ประสบการณ์การท างานในระดบับริหาร และประสบการณ์ท างานในธุรกิจประกันภัย
พบว่า บุคลากรระดบับริหารมีอายุงานในองค์การปัจจุบัน เฉล่ียเท่ากับ 17 ปี และมีอายุงานใน
ต าแหนง่บริหารเฉล่ียเทา่กบั 17 ปี สว่นอายงุานในธุรกิจประกนัภยัเฉล่ียเทา่กบั 23 ปี 

ส าหรับบุคลากรระดบัพนกังานนัน้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.9 และเพศ
ชายคดิเป็นร้อยละ 31.1 ส่วนใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72 รองลงมา คือ มี
การศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.2 มีการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สูง 
คดิเป็นร้อยละ 2.5 มีการศกึษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 1.1 มีการศกึษาระดบั
มธัยมศกึษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 0.9 ส่วนกลุ่มท่ีมีการศกึษาระดบัอนปุริญญามีน้อยท่ีสดุคิด
เป็นร้อยละ 0.3 บุคลากรระดับพนักงานท่ีท าการศึกษามีอายุเฉล่ียเท่ากับ 36 ปี เม่ือวิเคราะห์
สถานภาพสมรสของบุคลากรระดบัพนกังานแล้วพบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  คิดเป็นร้อยละ 
64.8 และมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 31.1 นอกจากนีย้ังพบว่าบุคลากรระดับพนักงานมี
สถานภาพสมรสหย่าร้างและแยกกันอยู่คิดเป็นร้อยละ 3.3 และ 0.8 ตามล าดับ ส่วนข้อมูล
ประสบการณ์การท างานของบุคลากรระดับพนักงานพบว่า อายุงานเฉล่ียของบุคลากรระดับ
พนกังานเท่ากับ 13 ปี โดยบุคลากรระดบัพนกังานมีอายุงานในองค์การปัจจุบนัเฉล่ียเท่ากับ 9 ปี 
ส่วนประสบการณ์การท างานในธุรกิจประกันภัยนัน้ บุคลากรระดบัพนักงานมีอายุงานในธุรกิจ
ประกันภัยเฉล่ียเท่ากับ 10 ปี ทัง้นี  ้รายละเอียดของข้อมูลพืน้ฐานท่ีอธิบายคุณลักษณะของ
บุคลากรระดับบริหารและบุคลากรระดบัพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยสามารถแสดงได้ดัง
ตาราง 8 และตาราง 9 
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ตาราง 8 จ านวนและร้อยละของข้อมลูคณุลกัษณะบคุลากรระดบับริหารและบคุลากรระดบั
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ข้อมูลคุณลักษณะของบุคลากร จ านวน (คน) ร้อยละ 
บุคลากรระดับบริหาร (n=15)   
     เพศ   
          ชาย 9 60.0 
          หญิง 6 40.0 
          รวม 15 100.0 
     ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรี 5 33.3 
          ปริญญาโท 10 66.7 
          รวม 15 100.0 
บุคลากรระดับพนักงาน (n=750)   
     เพศ   
          ชาย  233 31.1 
          หญิง 517 68.9 
          รวม 750 100.0 
     ระดับการศึกษา   
          มธัยมศกึษาตอนปลาย 7 0.9 
          ปวช. 8 1.1 
          ปวส. 19 2.5 
          อนปุริญญา 2 0.3 
          ปริญญาตรี 540 72.0 
          ปริญญาโท 174 23.2 
          รวม 750 100.0 
     ส านภาพสมรส   
          โสด 486 64.8 
          สมรส 233 31.1 
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ตาราง 8 (ตอ่)   

ข้อมูลคุณลักษณะของบุคลากร จ านวน (คน) ร้อยละ 
          หย่าร้าง 25 3.3 
          แยกกนัอยู ่   6 0.8 
          รวม    750 100.0 

ตาราง 9 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ และพิสยัของข้อมลูคณุลกัษณะ
บคุลากรระดบับริหารและบคุลากรระดบัพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ข้อมูลคุณลักษณะของบุคลากร ค่าเฉล่ีย 
(ปี) 

ค่าส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

 

ค่าสูงสุด ค่า
พสัิย 

บุคลากรระดับบริหาร (n=15) 
อาย ุ 51 7.009 36 61 25 
อายงุาน 27 7.851 12 40 28 
อายงุานในองค์การปัจจบุนั 17 7.304 6 27 21 
อายงุานในต าแหนง่บริหาร 17 6.501 7 26 19 
อายงุานในธุรกิจประกนัภยั 23 8.935 10 38 28 
บุคลากรระดับพนักงาน (n=750) 
อาย ุ 36 8.445 20 60 40 
อายงุาน 13 8.352 2 38 36 
อายงุานในองค์การปัจจบุนั 9 7.667 1 38 37 
อายงุานในธุรกิจประกนัภยั 10 8.026 1 38 37 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์การกับการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนักงานในธุรกิจประกัน
วินาศภัย 

ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ
กับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ (ตาราง 10) 
พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของปัจจยัระดบัองค์การซึง่ประกอบด้วย การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ขององค์การ (ORS) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) กับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
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ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .352 และ .385 
ตามล าดบั โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ส าหรับปัจจัยระดับกลุ่มพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของปัจจัยระดับกลุ่มได้แก่ 
ประสิทธิภาพร่วม (CE) และความไว้วางใจในหวัหน้างาน (TIS) กบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการ
ท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .413 และ .344 
ตามล าดบั โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง
องค์ประกอบของความไว้วางใจในหัวหน้างานกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัซึ่งประกอบด้วย ด้านความซ่ือตรง (INT) ด้านสมรรถนะ (COM) 
ด้านความคงเส้นคงวา (CON) ด้านความซ่ือสตัย์ (LOY) และด้านความใจกว้าง (OPN) พบว่า  มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศ
ภัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เช่นกัน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .318 
.336 .257 .323 และ .334 ตามล าดบั 

ส่วนปัจจัยระดับบุคคลซึ่งประกอบด้วย ความวิริยอุตสาหะ (GRIT) ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ (POF) การมองโลกในแง่ดี (OPT) การจดัแจงในงาน (JCRT) และ สต ิ
(MFN) นัน้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 
.428 .366 .525 .299 และ .325 ตามล าดบั เม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของ
ความวิริยอตุสาหะกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั
ได้แก่ ด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย (COI) และด้านความเพียรพยายาม (POE) พบว่า มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกและมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั .094 และ .559 มีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 และ 0.1 ตามล าดบั ในส่วนของความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของการจดัแจงใน
งานกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยันัน้ พบวา่ ด้าน
การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง (ISTR) ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม (ISOR) 
และด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย (ICJD) มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
เท่ากับ .475 .220 และ .269 ตามล าดบั โดยมีความสมัพันธ์ทางบวกกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
ด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรค  (DHJD) นัน้ไม่มีความสัมพันธ์กับการฟื้นคืนสู่
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สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย  นอกจากนี ้การวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของสติกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังาน
ในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ พบว่า ด้านการตระหนักรู้ (AWA) และด้านการยอมรับ (ACC) มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .196 และ .337 ตามล าดบั โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภยั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 

จากผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดบัองค์การกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย 
สรุปได้ว่า ตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยสูงสุด คือ ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม 
รองลงมาคือ การมองโลกในแง่ดี และการจัดแจงในงาน ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
โครงสร้าง รายละเอียดปรากฎดงัตาราง 10 นอกจากนีผู้้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานและ
ระดบัของปัจจยัระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การ และการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั โดยได้แสดงไว้ในภาคผนวก ช 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การท่ี
ส่งผลต่อการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย 

เน่ืองจากเง่ือนไขข้อหนึ่งของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู คือ ตวัแปรอิสระต้องเป็น
อิสระต่อกัน เพ่ือป้องกนัการเกิดปัญหา Multicollinearity ขึน้ เม่ือตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์กัน
จะท าให้เง่ือนไขของการวิเคราะห์การถดถอยท่ีวา่ตวัแปรอิสระทกุตวัต้องเป็นอิสระตอ่กนัไมเ่ป็นจริง 
โดยตวัแปรท่ีน ามาใช้พยากรณ์ไม่ควรมีความสมัพนัธ์กนัสงูเกินไป (ตัง้แต ่.80 ขึน้ไป) เพราะหากมี
ความสัมพันธ์กันสูงเข้าใกล้ 1.0 แสดงว่าตัวแปรท่ีน ามาพยากรณ์ดังกล่าวเกือบจะเป็นตัวแปร
เดียวกนั ซึ่งไม่เหมาะสมในการน ามาพยากรณ์พร้อมกนั (สชุาต ิ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2537) ดงันัน้ ใน
การศึกษาครัง้นีจ้ึงท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ เพ่ือให้ทราบถึงความสมัพันธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระว่ามีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อย่างไร ก่อนท่ีจะไปถึงขัน้ตอนของการวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณู โดยพบวา่มีตวัแปรท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์จ านวนสามคูท่ี่มีความสมัพนัธ์กนั
สูงเกินไป (r ≥ 0.80) ได้แก่ 1) ความไว้วางใจในหัวหน้างานด้านด้านความซ่ือตรง กับความ
ไว้วางใจในหัวหน้างานด้านสมรรถนะ 2) ความไว้วางใจในหัวหน้างานด้านสมรรถนะ กับความ
ไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความใจกว้าง และ 3) ความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความซ่ือสตัย์ 
กบัความไว้วางใจในหวัหน้างานด้านความใจกว้าง และเม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์คูอ่ื่น ๆ ของตวั
แปรความไว้วางใจในหัวหน้างานพบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เข้าใกล้ 0.80 ในทุกคู่ ท่ี
เหลืออยู่ ดังท่ีแสดงในตาราง 11 ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้ตัวแปรความไว้วางใจในหัวหน้างาน
โดยรวมมาวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครัง้นี ้โดยท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร
อิสระอีกครัง้ และพบวา่ไมมี่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระคู่ใดมีคา่สงูเกินไป ดงัตาราง 12 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

ตา
รา
ง 1

1 ผ
ลก
าร
วิเค

รา
ะห์
คว
าม
สมั
พนั

ธ์ร
ะห
วา่
งปั
จจ
ยัร
ะด
บับ

คุค
ล 
ระ
ดบั
กล
ุม่ 
แล
ะร
ะด
บัอ
งค
์กา
รข
อง
พน

กัง
าน
ใน
ธุร
กิจ
ปร
ะก
นัว
ินา
ศภ
ยั 

(n
 =

 75
0)

 

ตัว
แป

ร 
OR

S 
LO

 
CE

F 
IN

T 
CO

M 
CO

N 
LO

Y 
OP

N 
CO

I 
PO

E 
PO

F 
OP

T 
IS

TR
 

IS
OR

 
IC

JD
 

DH
JD

 
AW

A 
AC

C 
OR

S 
1 

.27
2**  

.19
9**  

.13
0**  

.12
7**  

.09
9**  

.15
2**  

.10
5**  

.12
9**  

.17
9**  

.07
8*  

.22
6**  

.16
7**  

.03
9 

.09
1*  

.02
1 

-.0
19

 
.30

5**  
LO

 
 

1 
.42

9**  
.40

8**  
.44

2**  
.37

5**  
.40

4**  
.40

9**  
-.0

89
*  

.21
9**  

.34
1**  

.32
4**  

.35
0**  

.32
8**  

.24
2**  

.17
2**  

.26
2**  

.26
9**  

CE
 

 
 

1 
.56

0**  
.59

5**  
.49

0**  
.47

4**  
.49

3**  
.00

3 
.24

2**  
.45

8**  
.51

8**  
.42

3**  
.23

1**  
.25

9**  
.11

5**  
.20

2**  
.30

5**  
IN

T 
 

 
 

1 
.85

1**  
.77

6**  
.76

5**  
.76

8**  
-.0

28
 

.14
9**  

.35
9**  

.33
1**  

.26
6**  

.23
8**  

.16
4**  

.06
8 

.18
2**  

.18
0**  

CO
M 

 
 

 
 

1 
.78

7**  
.78

2**  
.82

8**  
-.0

66
 

.18
1**  

.37
4**  

.37
7**  

.31
0**  

.32
2**  

.18
1**  

.09
8**  

.21
8**  

.18
8**  

CO
N 

 
 

 
 

 
1 

.76
6**  

.78
6**  

-.0
52

 
.16

3**  
.41

0**  
.32

7**  
.27

6**  
.32

4**  
.19

3**  
.16

5**  
.24

2**  
.18

3**  
LO

Y 
 

 
 

 
 

 
1 

.80
0**  

.00
8 

.18
9**  

.39
6**  

.32
4**  

.26
2**  

.27
9**  

.17
8**  

.08
7*  

.19
7**  

.16
3**  

OP
N 

 
 

 
 

 
 

 
1 

-.0
79

*  
.14

4**  
.39

1**  
.37

0**  
.31

1**  
.31

7**  
.21

3**  
.10

0**  
.23

3**  
.16

7**  
CO

I 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.09
8**  

-.1
22

**  
.13

1**  
.06

2 
-.2

42
**  

-.2
41

**  
-.4

20
**  

-.2
61

**  
-.0

01
 

PO
E 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.31
5**  

.47
8**  

.37
7**  

.16
4**  

.29
1**  

.09
3*  

.16
9**  

.25
7**  

PO
F 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.51

0**  
.49

4**  
.39

6**  
.45

1**  
.25

3**  
.39

2**  
.34

2**  
OP

T 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.61

6**  
.23

8**  
.39

8**  
.10

8**  
.25

9**  
.42

2**  
IS

TR
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.34

7**  
.52

9**  
.22

3**  
.37

2**  
.67

3**  
IS

OR
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.59
1**  

.32
8**  

.77
4**  

.30
1**  

IC
JD

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.48
2**  

.72
0**  

.45
4**  

DH
JD

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.47

6**  
.34

6**  
AW

A 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.36
4**  

AC
C 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

* p
 <

 .0
5, 

** 
p 

< 
.01

 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 
16

3 

ตา
รา
ง 1

2 ผ
ลก
าร
วิเค

รา
ะห์
คว
าม
สมั
พนั

ธ์ร
ะห
วา่
งปั
จจ
ยัร
ะด
บับ

คุค
ล 
ระ
ดบั
กล
ุม่ 
แล
ะร
ะด
บัอ
งค
์กา
รข
อง
พน

กัง
าน
ใน
ธุร
กิจ
ปร
ะก
นัว
ินา
ศภ
ยัท่ี
ปรั
บแ
ล้ว
 (n

 =
 75

0)
 

ตัว
แป

ร 
OR

S 
LO

 
CE

F 
OP

N 
CO

I 
PO

E 
PO

F 
OP

T 
IS

TR
 

IS
OR

 
IC

JD
 

DH
JD

 
AW

A 
AC

C 
OR

S 
1 

.27
2**  

.42
9**  

.44
3**  

-.0
89

*  
.21

9**  
.34

1**  
.32

4**  
.35

0**  
.32

8**  
.24

2**  
.17

2**  
.26

2**  
.26

9**  
LO

 
 

1 
.19

9**  
.13

8**  
.12

9**  
.17

9**  
.07

8*  
.22

6**  
.16

7**  
.03

9 
.09

1*  
.02

1 
-.0

19
 

.30
5**  

CE
 

 
 

1 
.57

3**  
.00

3 
.24

2**  
.45

8**  
.51

8**  
.42

3**  
.23

1**  
.25

9**  
.11

5**  
.20

2**  
.30

5**  
OP

N 
 

 
 

1 
-.0

37
 

.18
6**  

.42
7**  

.38
2**  

.30
9**  

.32
1**  

.19
9**  

.10
8**  

.23
0**  

.19
2**  

CO
I 

 
 

 
 

1 
.09

8**  
-.1

22
**  

.13
1**  

.06
2 

-.2
42

**  
-.2

41
**  

-.4
20

**  
-.2

61
**  

-.0
01

 
PO

E 
 

 
 

 
 

1 
.31

5**  
.47

8**  
.37

7**  
.16

4**  
.29

1**  
.09

3*  
.16

9**  
.25

7**  
PO

F 
 

 
 

 
 

 
1 

.51
0**  

.49
4**  

.39
6**  

.45
1**  

.25
3**  

.39
2**  

.34
2**  

OP
T 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.61
6**  

.23
8**  

.39
8**  

.10
8**  

.25
9**  

.42
2**  

IS
TR

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.34
7**  

.52
9**  

.22
3**  

.37
2**  

.67
3**  

IS
OR

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.59

1**  
.32

8**  
.77

4**  
.30

1**  
IC

JD
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.48

2**  
.72

0**  
.45

4**  
DH

JD
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
1 

.47
6**  

.34
6**  

AW
A 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 
.36

4**  
AC

C 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

1 

* p
 <

 .0
5, 

** 
p 

< 
.01

 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 164 

ผลการวิเคราะห์ตวัแปรในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อการฟื้น
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย ผู้ วิจัยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์พหรุะดบั ดงัตอ่ไปนี ้

3.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลว่าง (Null Model) 
การวิเคราะห์โมเดลว่าง เป็นการวิเคราะห์ขัน้แรกเพ่ือให้เห็นภาพรวมของตวัแปรตาม โดย

ไมมี่ตวัแปรอิสระในระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การเข้ามาร่วมพิจารณาหรือเก่ียวข้องใน
การวิเคราะห์ และเพ่ือตรวจสอบว่าตวัแปรมีความแปรปรวนภายในหน่วยหรือระหว่างหน่วยเพียง
พอท่ีจะวิเคราะห์หาตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม คือ การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัหรือไม ่ผลการวิเคราะห์โมเดลวา่ง แสดงในตาราง 13 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์โมเดลวา่ง (Null Model) 

ผลกระทบแบบคงที่ 
(Fixed Effect) 

ค่าสัมประสิทธิ  SE t df p 

คา่เฉลีย่รวมของคา่เฉลีย่การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตใินการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั  

4.332 0.094 46.009*** 14 <0.001 

ผลกระทบแบบสุ่ม 
(Random Effect) 

องค์ประกอบ
ความ

แปรปรวน 

 df 𝝌𝟐 p 

ความแปรปรวนของคา่เฉลีย่การฟืน้
คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ระหวา่งพนกังาน 

0.504     

ความแปรปรวนของคา่เฉลีย่การฟืน้
คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ระหวา่งกลุม่ 

0.020  60 80.305* 0.041 

ความแปรปรวนของคา่เฉลีย่การฟืน้
คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ระหวา่งองค์การ 

0.118  14 137.809*** <0.001 

* p < .05, *** p < .001 

จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์โมเดลว่าง (Null Model) เม่ือพิจารณาการทดสอบ
อิทธิพลคงท่ี โดยใช้ตวัแปรการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกัน
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วินาศภยัเป็นตวัแปรตาม พบวา่ คา่เฉล่ียรวมการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยัทกุองค์การมีคา่เท่ากบั 4.332 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (t = 46.009) 
ส่วนการวิเคราะห์ประมาณค่าองค์ประกอบความแปรปรวนของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การมีค่า
องค์ประกอบความแปรปรวนเท่ากับ 0.504 0.020 และ0.118 ตามล าดับ โดยค่าองค์ประกอบ
ความแปรปรวนของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย 
ระดบักลุม่ และระดบัองค์การมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .001 ตามล าดบั (𝜒2 = 80.305 
และ 𝜒2 = 137.809) แสดงให้เห็นวา่ความแปรปรวนของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การมีเพียงพอท่ีจะ
ค้นหาว่าตวัแปรอิสระแต่ละระดบัตวัใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย จึงด าเนินการวิเคราะห์โมเดลอย่างง่าย  (Simple Model) 
ตอ่ไป 

3.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลอย่างง่าย (Simple Model) 
การวิเคราะห์ขัน้โมเดลอยา่งง่าย เป็นการวิเคราะห์ตอ่จากการวิเคราะห์ขัน้โมเดลว่าง เม่ือ

พบว่าคา่คงท่ีหรือคา่เฉล่ียระดบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนั
วินาศภยัมีความแตกตา่งระหว่างพนกังานแตล่ะคน และมีความแปรปรวนระหว่างบคุคล  ระหว่าง
กลุม่ กบัระหวา่งองค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิจึงท าการวิเคราะห์ขัน้โมเดลอย่างง่ายตอ่ไป ซึ่ง
วิเคราะห์โดยน าตวัแปรอิสระระดบับคุคลเข้ามาวิเคราะห์ทีละตวั โดยการวิจยัครัง้นีมี้ตวัแปรระดบั
บคุคล คือ ความวิริยอตุสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย ความวิริยอตุสาหะด้านความ
เพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงาน
ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
สงัคม การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย การจดัแจงใน
งานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรค สตด้ิานการตระหนกัรู้ และสตด้ิานการยอมรับ 
เพ่ือศกึษาว่าตวัแปรอิสระระดบับคุคลในงานวิจยัครัง้นีส้่งผลต่อตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติหรือไม่ โดยใช้สถิติทีทดสอบอิทธิพลคงท่ี และเพ่ือศึกษาว่าตวัแปรอิสระระดับบุคคลท าให้
ระดับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย เกิดความ
แปรปรวนระหว่างกลุ่ม กับระหว่างองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่โดยใช้ไค-สแควร์
ทดสอบอิทธิพลสุม่ ซึง่มีผลการวิเคราะห์ ดงันี ้
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบับคุคลท่ีสง่ผลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ปัจจัยระดับบุคคล 
ค่าเฉลี่ยการฟ้ืน
คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างาน 

𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อิทธิพลคงที่ อิทธิพลสุ่ม 

β t p 𝛘𝟐 p 

ความวิริยอตุสาหะด้าน
ความสนใจที่เสมอต้น
เสมอปลาย 

Y̅ 0.238 -0.082 -1.472 0.163 34.409** 0.005 

ความวิริยอตุสาหะด้าน
ความเพียรพยายาม 

  0.409 8.787*** <0.001 37.169** 0.002 

ความสอดคล้อง
ระหวา่งบคุคลกบั
องค์การ 

  0.099 2.285* 0.038 32.228** 0.009 

การมองโลกในแงด่ี   0.163 3.100** 0.008 34.630** 0.005 
การจดัแจงในงานด้าน
การเพิ่มทรัพยากรใน
งานทางโครงสร้าง 

  0.249 3.754** 0.002 44.315*** <0.001 

การจดัแจงในงานด้าน
การเพิ่มทรัพยากรใน
งานทางสงัคม 

  0.031 0.802 0.436 44.712*** <0.001 

การจดัแจงในงานด้าน
การเพิ่มความต้องการ
ในงานที่ท าให้เกิดความ
ท้าทาย 

  -0.047 -0.771 0.453 45.329*** <0.001 

การจดัแจงในงานด้าน
การลดความต้องการใน
งานที่เป็นอปุสรรคใน
การท างาน 

  -0.119 2.347* 0.034 25.292 0.065 

สติด้านการตระหนกัรู้   0.036 0.590 0.565 30.997* 0.013 
สติด้านการยอมรับ   -0.036 -0.517 0.613 28.465* 0.028 

คา่คงท่ี (a) 4.327 78.192 <0.001 47.344*** <0.001 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์โมเดลอย่างง่าย (Simple Model) แสดงให้เห็นว่าปัจจัย
ระดบับุคคล ได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย ความวิริยอุตสาหะ
ด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การ
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จัดแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การจัดแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางสงัคม การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความ
ท้าทาย การจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรค สติด้านการตระหนกัรู้ 
และสตด้ิานการยอมรับ สามารถร่วมกนัอธิบายการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังาน
ในธุรกิจประกนัวินาศภยัได้ ร้อยละ 23.8 (R2 = 0.238) 

เม่ือพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลคงท่ี (Fixed Effect) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของความวิริยอุตสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลายมีค่าเท่ากับ -0.082 (t = -
1.472) คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคมมี
คา่เท่ากบั -0.031 (t = 0.802) คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความ
ต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทายมีค่าเท่ากับ  -0.047 (t = -0.771) ค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของสติด้านการตระหนกัรู้มีค่าเท่ากับ 0.036 (t = 0.590) และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย
ของสติด้านการยอมรับมีค่าเท่ากับ  -0.036 (t = -0.517) ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีค่าเท่ากับ 0.099 (t = 
2.285) ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็น
อุปสรรคมีค่าเท่ากับ -0.119 (t = 2.347) ซึ่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของการมองโลกในแง่ดีมีค่าเท่ากับ 0.163 (t = 3.100) คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการ
จัดแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างมีค่าเท่ากับ 0.249 (t = 3.754) ซึ่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริย
อุตสาหะด้านความเพียรพยายามมีค่าเท่ากับ 0.409 (t = 8.787) ซึ่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 เม่ือพิจารณาค่าคงท่ี (a) ของการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ  4.327 (t = 78.192) ซึ่งมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 แสดงว่าปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียร
พยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การจัดแจงในงานด้าน
การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง และการจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ี
เป็นอปุสรรค มีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศ
ภยั 

นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาอิทธิพลสุ่ม (Random Effect) พบว่า คา่ไค-สแควร์ (𝛘𝟐) ของตวั
แปรระดบับุคคลได้แก่ การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การจดัแจง
ในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม การจัดแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการใน
งานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 สว่นตวัแปรความวิริยอตุสาหะด้าน
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ความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้อง
ระหวา่งบคุคลกบัองค์การ การมองโลกในแง่ดี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และพบว่า สติด้าน
การตระหนกัรู้ และสตด้ิานการยอมรับ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สว่นการจดัแจงในงานด้าน
การลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรคนัน้ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (𝛘𝟐) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิต ิ
แต่ค่าคงท่ี (a) มีค่า 𝛘𝟐 = 47.344 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่า ความวิริยอุตสาหะ
ด้านความเพียรพยายามมีความแตกต่างกันระหว่างพนักงานภายในกลุ่มท่ีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ 0.01 (𝛘𝟐 = 37.169) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความแตกต่างกันระหว่าง
พนกังานภายในกลุ่มท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (𝛘𝟐 = 32.228) การมองโลกในแง่ดีมีความ
แตกต่างกันระหว่างพนักงานภายในกลุ่มท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (𝛘𝟐 = 34.630) และค่า
การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างมีความแตกตา่งกนัระหวา่งพนกังาน
ภายในกลุ่มท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.001 (𝛘𝟐 = 44.315) ดงันัน้ จงึสามารถน าคา่เฉล่ียของการ
ฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย  ค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดี และค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างไปใช้เป็น
ตวัแปรตาม เพ่ือวิเคราะห์โมเดลสมมตฐิานกบัตวัแปรอิสระระดบักลุม่ (Y̅GROUP) ในขัน้ตอ่ไป 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบับุคคลท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย สามารถสร้างโมเดลพหุระดบัของปัจจัยระดบับุคคลท่ีมี
อิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั มีลกัษณะ
ดงัภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบับคุคลท่ีมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

 

ค่าเฉล่ียการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการ
ท างานระดบักลุ่ม

ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์การ

การมองโลกในแง่ดี

การเพิ่มทรัพยากรในงาน
ทางโครงสร้าง

การเพิ่มทรัพยากรในงาน
ทางสงัคม

การเพิ่มความต้องการใน
งานที่ท าให้เกิดความท้าทาย

การลดความต้องการในงาน
ที่เป็นอุปสรรค

การตระหนักรู้

การยอมรับ

ความเพียรพยายาม

ความสนใจที่เสมอต้นเสมอ
ปลาย

ค่าเฉล่ียการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการ

ท างาน

ISTR/Y
Slope

OPT/Y
Slope

POF/Y
Slope

POE/Y
Slope

ตวัแปรตามระดับท่ี 1

ตวัแปรตามระดับท่ี 2

β = -0.082

β = 0.409***

β = 0.031

β = 0.099*

β = 0.163**

β = 0.249**

β = -0.047

β = -0.119*

β = 0.036

β = -0.036

Chi-square = 47.344***

Chi-square = 37.169**

Chi-square = 32.228***

Chi-square = 34.630**

Chi-square = 44.315***

R2 = 0.238 
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POE/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความเพียร
พยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

POF/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบั
องค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

OPT/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ISTR/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

 
3.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยระดับกลุ่มที่ ส่งผลต่อการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติในการ

ท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดับกลุ่ม 
ผลการวิเคราะห์ในขัน้ตอนนีเ้ป็นการวิเคราะห์ปัจจัยระดบัท่ี 2 (Hypothetical Model - 

Level 2) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ระดบักลุ่ม (Between-Group Analysis) เพ่ือค้นหาตวัแปรระดบักลุ่ม
ท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัยระดบักลุ่ม 
โดยการวิจยัครัง้นีมี้ตวัแปรระดบักลุ่ม คือ ประสิทธิภาพร่วมและความไว้วางใจในหวัหน้างาน และ
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระระดับบุคคลท่ีมีต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั ด้วยการน าตวัแปรระดบักลุ่มมาเป็นตวัแปรอิสระเพื่อ
อธิบายตวัแปรตามในสมการถดถอย และตรวจสอบความแปรปรวนแต่ละตวัว่า สามารถน าไป
วิเคราะห์กบัตวัแปรอิสระระดบัองค์การได้หรือไมต่อ่ไป 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีมีอิทธิผลต่อค่าเฉล่ียการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัระดบักลุม่ (Y̅GROUP) ปรากฏดงัตาราง 15 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุม่ท่ีมีอิทธิผลตอ่คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัระดบักลุม่ 

ปัจจัยระดับกลุ่ม 

ค่าเฉล่ียการฟ้ืน
คืนสู่สภาวะ
ปกตใินการ
ท างานระดับ

กลุ่ม 

𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อทิธิพลคงที่ อทิธิพลสุ่ม 

β t p 𝛘𝟐 p 

ประสิทธิภาพร่วม Y̅GROUP 0.496 0.589 5.060*** <0.001 9.162 >0.500 

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน 

  0.186 1.562 0.141 12.946 >0.500 

คา่คงท่ี (a) 4.326 62.720*** <0.001 54.184*** <0.001 

*** p < .001 

จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัระดบักลุ่มได้แก่ ประสิทธิภาพร่วม 
และความไว้วางใจในหวัหน้างาน สามารถร่วมกันอธิบายคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดับกลุ่มได้  ร้อยละ 49.6 (R2 = 0.496) เม่ือ
พิจารณาอิทธิพลคงท่ีพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความไว้วางใจในหัวหน้างานมีค่า
เท่ากับ 0.186 (t = 1.562) ซึ่งไม่ มีนัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนค่าสัมประสิท ธ์ิการถดถอยของ
ประสิทธิภาพร่วมมีค่าเท่ากบั 0.589 (t = 5.060) ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และคา่คงท่ี 
(a) ของการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ  4.326 (t = 62.720) ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดง
วา่ปัจจยัระดบักลุ่ม ได้แก่ ประสิทธิภาพร่วมมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัระดบักลุม่ นอกจากนีเ้ม่ือพิจารณาอิทธิพลสุ่ม (Random Effect) 
พบว่า ค่าไค-สแควร์ (𝛘𝟐) ของประสิทธิภาพร่วมและความไว้วางใจในหวัหน้างานไม่มีนัยส าคญั
ทางสถิติ แตค่า่คงท่ี (a) มีคา่ 𝛘𝟐 = 54.184 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่าคา่เฉล่ียของ
การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดบักลุ่ม สามารถ
น าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพื่อวิเคราะห์โมเดลสมมตฐิานกบัตวัแปรอิสระระดบัองค์การในขัน้ตอ่ไป 

จากการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดบักลุ่ม สามารถสร้างโมเดลพหุระดบัปัจจัยระดบักลุ่มท่ีมี
อิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัระดบักลุ่ม 
มีลกัษณะดงัภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ท่ีมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

 

3.3.1 การวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความ วิ
ริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั ปรากฏดงัตาราง 16 

 
 

ค่าเฉล่ียการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน

ระดบัองค์การ

ประสิทธิภาพร่วม

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน

ค่าเฉล่ียการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน

ระดบักลุ่ม

ตวัแปรตามระดับท่ี 2

ตวัแปรตามระดับท่ี 3

β = 0.589***

β = 0.186

Chi-square = 54.184***

R2 = 0.496 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุม่ท่ีมีอิทธิพลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริย
อตุสาหะด้านความเพียรพยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั 

ปัจจัย
ระดับกลุ่ม 

ค่าสัมประสิทธิ การ
 ด อยของความวิริยฯ
ด้านความเพียรพยายาม
ต่อการฟ้ืนคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างาน 

𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อทิธิพลคงที่ อทิธิพลสุ่ม 

β t p 𝛘𝟐 p 

ประสทิธิภาพ
ร่วม 

POE/Yslope 0.347 0.057 0.277 0.786 12.074 >0.500 

ความ
ไว้วางใจใน
หวัหน้างาน 

  -0.097 -0.469 0.647 15.071 0.373 

คา่คงที่ (a) 0.557 10.741*** <0.001 37.007*** 0.001 

*** p < .001 

จากตาราง 16 ผลการวิ เคราะห์แสดงให้ เห็นว่า ตัวแปรต้นระดับกลุ่มได้แก่ 
ประสิทธิภาพร่วม และความไว้วางใจในหัวหน้างาน สามารถร่วมกันอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายามต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยได้ร้อยละ 34.7 (R2 = 0.347) เม่ือพิจารณาอิทธิพลคงท่ี
พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของประสิทธิภาพร่วม และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของความ
ไว้วางใจในหัวหน้างาน มีค่าเท่ากับ 0.057 (t = 0.277), -0.097 (t = -0.469) ตามล าดับ ซึ่งไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ  และค่าคงท่ี (a) ของการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.557 (t = 10.741) ซึ่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่าไม่มีตวัแปรใดมีอิทธิพลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของ
ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังาน
ในธุรกิจประกันวินาศภัย เม่ือพิจารณาอิทธิพลสุ่ม (Random Effect) พบว่า ค่าไค-สแควร์ (𝛘𝟐) 
ของตัวแปรอิสระระดับกลุ่มทุกค่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ค่าคงท่ี (a) มีค่า 𝛘𝟐 = 37.007 มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอุตสาหะด้าน
ความเพียรพยายามต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศ
ภัยไม่สามารถน าไปใช้เป็นตัวแปรตามเพ่ือวิเคราะห์โมเดลสมมติฐานกับตัวแปรอิสระระดับ
องค์การในขัน้ตอ่ไปได้ 
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จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีส่งผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความ
วิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายามต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั สามารถสร้างโมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ ดงัภาพประกอบ 11 
 

 

ภาพประกอบ 11 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ของปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิ
การถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการ

ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั (POE/Yslope) 

3.3.2 การวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีส่งผลต่อค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั ปรากฏดงัตาราง 17 

 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพร่วม

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน

POE/Y
slope

β = 0.057

β = -0.097

R2 = 0.347 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั 

ปัจจัย
ระดับกลุ่ม 

ค่าสัมประสิทธิ การ
 ด อยของความ

สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การต่อการฟ้ืนคืน
สู่สภาวะปกติในการ

ท างาน 

𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อทิธิพลคงที่ อทิธิพลสุ่ม 

β t p 𝛘𝟐 p 

ประสทิธิภาพ
ร่วม 

POF/Yslope 0.427 -0.479 -2.483* 0.026 10.523 >0.500 

ความ
ไว้วางใจใน
หวัหน้างาน 

  0.693 3.133* 0.007 14.788 0.392 

คา่คงที่ (a) 0.415 7.647*** <0.001 18.547 0.183 

* p < .05, *** p < .001 

จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระระดับกลุ่มได้แก่ 
ประสิทธิภาพร่วม และความไว้วางใจในหัวหน้างาน สามารถร่วมกันอธิบายค่าสัมประสิท ธ์ิการ
ถดถอยของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยได้ร้อยละ 42.7 (R2 = 0.427) เม่ือพิจารณา
อิทธิพลคงท่ีพบว่า คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของประสิทธิภาพร่วม และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย
ของความไว้วางใจในหวัหน้างาน มีค่าเท่ากับ -0.479 (t = -2.483), 0.693 (t = 3.133) ตามล าดบั 
ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และค่าคงท่ี (a) ของการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.415 (t = 
7.647) ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 แสดงว่าปัจจัยระดับกลุ่ม ได้แก่ ประสิทธิภาพร่วม 
และความไว้วางใจในหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การท่ีมีต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ

ประกันวินาศภัย เม่ือพิจารณาอิทธิพลสุ่ม (Random Effect) พบว่า ค่าไค-สแควร์ (𝛘𝟐) ของตัว
แปรอิสระระดบักลุ่มทุกค่ารวมถึงค่าคงท่ี (a) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอยของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยไม่สามารถน าไปใช้เป็นตัวแปรตามเพ่ือวิเคราะห์โมเดล
สมมตฐิานกบัตวัแปรอิสระระดบัองค์การในขัน้ตอ่ไปได้ 
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จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีส่งผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยัสามารถสร้างโมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ ดงัภาพประกอบ 12 
 

 

ภาพประกอบ 12 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ของปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิ
การถดถอยของความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการ

ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั (POF/Yslope) 

3.3.3 การวิเคราะห์ปัจจัยระดบักลุ่มท่ีส่งผลต่อค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของการ
มองโลกในแง่ดีต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย 
ปรากฏดงัตาราง 18 

 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพร่วม

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน

POF/Y
slope

β = -0.479

β = -0.693
R2 = 0.427 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลก
ในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ปัจจัยระดับกลุ่ม 

ค่าสัมประสิทธิ การ
 ด อยของการ
มองโลกในแง่ดีต่อ
การฟ้ืนคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างาน 

𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อิทธิพลคงที่ อิทธิพลสุ่ม 

β t p 𝛘𝟐 p 

ประสทิธิภาพร่วม OPT/Yslope 0.382 0.136 0.468 0.647 15.445 0.348 

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน 

  0.273 1.446 0.170 13.485 >0.500 

คา่คงที่ (a) 0.538 10.373*** <0.001 16.530 0.281 

*** p < .001 

จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระระดับกลุ่มได้แก่ 
ประสิทธิภาพร่วม และความไว้วางใจในหัวหน้างาน สามารถร่วมกันอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของการมองโลกในแง่ดีต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภัยได้ร้อยละ 38.2 (R2 = 0.382) เม่ือพิจารณาอิทธิพลคงท่ีพบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอยของประสิทธิภาพร่วม และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของความไว้วางใจในหวัหน้างาน มี
ค่าเท่ากับ 0.136 (t = 0.468), 0.273 (t = 1.446) ตามล าดับ ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และ
คา่คงท่ี (a) ของการวิเคราะห์มีคา่เท่ากับ 0.538 (t = 10.373) ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
แสดงวา่ไมมี่ตวัแปรใดมีอิทธิพลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย  เม่ือพิจารณาอิทธิพลสุ่ม 
(Random Effect) พบว่า ค่าไค-สแควร์ (𝛘𝟐) ของตวัแปรอิสระระดบักลุ่มทุกค่ารวมถึงค่าคงท่ี (a) 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีต่อการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัไมส่ามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตาม
เพ่ือวิเคราะห์โมเดลสมมตฐิานกบัตวัแปรอิสระระดบัองค์การในขัน้ตอ่ไปได้ 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดับกลุ่มท่ีส่งผลต่อค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของการ
มองโลกในแง่ดีต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย
สามารถสร้างโมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ ดงัภาพประกอบ 13 
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ภาพประกอบ 13 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ของปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิ
การถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ

ประกนัวินาศภยั (OPT/Yslope) 

3.3.4 การวิเคราะห์ปัจจัยระดบักลุ่มท่ีส่งผลต่อค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของการ
จดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั ปรากฏดงัตาราง 19 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงใน
งานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ปัจจัยระดับ
กลุ่ม 

ค่าสัมประสิทธิ การ
 ด อยของการจัดแจงใน

งานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทาง

โครงสร้างต่อการฟ้ืนคืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน 

𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อิทธิพลคงที่ อิทธิพลสุ่ม 

β t p 𝛘𝟐 p 

ประสทิธิภาพ
ร่วม 

ISTR/Yslope 0.397 0.096 0.440 0.667 8.814 >0.500 

ความ
ไว้วางใจใน
หวัหน้างาน 

  -0.121 -0.654 0.524 4.432 >0.500 

คา่คงที่ (a) 0.408 9.026*** <0.001 16.530 0.407 

*** p < .001 

ประสิทธิภาพร่วม

ความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน

OPT/Y
slope

β = 0.136

β = 0.273

R2 = 0.382 

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 179 

จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระระดับกลุ่มได้แก่ 
ประสิทธิภาพร่วม และความไว้วางใจในหัวหน้างาน สามารถร่วมกันอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย ได้ร้อยละ 39.7 (R2 = 0.397) เม่ือ
พิจารณาอิทธิพลคงท่ีพบว่า คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของประสิทธิภาพร่วม และคา่สมัประสิทธ์ิ
การถดถอยของความไว้วางใจในหัวหน้างาน  มีค่าเท่ากับ 0.096 (t = 0.440) และ -0.121 (t = -
0.654) ตามล าดบั ซึ่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าคงท่ี (a) ของการวิเคราะห์มีคา่เท่ากบั 0.408 
(t = 9.026) ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ .001 แสดงว่าไม่ มีตัวแปรใดมี อิทธิพลต่อค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย เม่ือพิจารณาอิทธิพลสุ่ม 
(Random Effect) พบว่า ค่าไค-สแควร์ (𝛘𝟐) ของตวัแปรอิสระระดบักลุ่มทุกค่ารวมถึงค่าคงท่ี (a) 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของการจัดแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้างต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยัไมส่ามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพ่ือวิเคราะห์โมเดลสมมติฐานกบัตวัแปรอิสระ
ระดบัองค์การในขัน้ตอ่ไปได้ 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีส่งผลต่อค่าสัมประสิทธ์การถดถอยของการ
จดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยสามารถสร้างโมเดลพหุระดับปัจจัยระดับกลุ่ม ดัง
ภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบักลุม่ของปัจจยัระดบักลุม่ท่ีสง่ผลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิ
การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ

ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั (ISTR/Yslope) 

3.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยระดับองค์การท่ีส่งผลต่อการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดับองค์การ 

การวิจัยครัง้นีมี้ตัวแปรระดับองค์การ คือ การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การและ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ปัจจัยระดับองค์การท่ีส่งผลต่อค่าเฉล่ียการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดบัองค์การ (Y̅ORG) ปรากฏดงั
ตาราง 20 
  

ประสิทธิภาพร่วม

ความไว้วางใจในหัวหน้างาน

ISTR/Y
slope

β = 0.096

β = -0.121

R2 = 0.397 
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัระดบัองค์การท่ีสง่ผลตอ่คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัระดบัองค์การ 

ปัจจัยระดับ
องค์การ 

ค่าเฉล่ียการฟ้ืนคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานระดับ

องค์การ 
𝐑𝐇𝐋𝐌
𝟐  

อทิธิพลคงที่ 

β SE T df p 

การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติ
ขององค์การ 

Y̅ORG 0.505 0.441 0.120 3.666* 12 0.003 

องค์การแหง่
การเรียนรู้ 

  0.259 0.142 1.820 12 0.094 

คา่คงที่ (a) 4.332 0.056 77.621*** 12 <0.001 

* p < .05, *** p < .001 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์โมเดลไฮโพเทธิคอล (Hypothetical Model – Level 3) 
แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัระดบัองค์การได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และองค์การแห่ง
การเรียนรู้ สามารถร่วมกันอธิบายคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยระดบัองค์การ ได้ร้อยละ 50.5 (R2 = 0.505) เม่ือพิจารณาผลการทดสอบ
อิทธิพลคงท่ีพบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยขององค์การแห่งการเรียนรู้ มีค่าเท่ากับ 0.259 (t = 
1.820) ซึ่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การ มีค่าเท่ากับ 0.441 (t = 3.666) ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และค่าคงท่ี (a) ของ
การวิเคราะห์มีคา่เท่ากบั  4.332 (t = 77.621) ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่าปัจจยั
ระดบัองค์การ ได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ มีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัระดบัองค์การ 

จากการวิเคราะห์ปัจจยัระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดับองค์การ สามารถสร้างโมเดลพหุระดับองค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดับ
องค์การ มีลกัษณะดงัภาพประกอบ 15 
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ภาพประกอบ 15 โมเดลพหรุะดบัปัจจยัระดบัองค์การท่ีมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัระดบับุคคล ในตาราง 14 และภาพประกอบ 9 ผลการ
วิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัระดบักลุม่ ในตาราง 15 ถึง ตาราง 19 และภาพประกอบ 10 ถึงภาพประกอบ 
14 และผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัระดบัองค์การ ในตาราง 20 และภาพประกอบ 15 ผู้วิจยัได้
สร้างโมเดลพหุระดบัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยัได้ดงัภาพประกอบ 16 

การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติ
ขององค์การ

องค์การแห่งการเรียนรู้

ค่าเฉล่ียการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน

ระดบัองค์การ

β = 0.441*

β = -0.259 R2 = 0.505 
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ภาพประกอบ 16 โมเดลพหรุะดบัของปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

 

POF

OPT

ISTR

ISOR

ICJD

DHJD

AWA

ACC

POE

COI

Y

ISTR/Y
Slope

OPT/Y
Slope

POF/Y
Slope

POE/Y
Slope

b = -0.082

b = 0.409***

b = 0.031

b = 0.099*

b = 0.163**

b = 0.249**

b = -0.047

b = -0.119*

b = 0.036

b = -0.036

ORS

LO

YOrg

b = 0.441*

b = -0.259

CE

TIS

YGroup

b = 0.589***

b = 0.186

b = -0.097 b = -0.693
b = 0.273

b = -0.121

b = 0.057 b = -0.479 b = 0.136 b = 0.096

Chi-square = 47.344***

Chi-square = 54.184***

Chi-square = 37.169**

Chi-square = 32.228***

Chi-square = 34.630**

Chi-square = 44.315***

ปัจจัยระดับองค์การ

ปัจจัยระดับกลุ่ม

ปัจจัยระดับบุคคล

R2 = 0.505 

R2 = 0.496 

R2 = 0.238 
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ปัจจยัระดบับคุคล 

COI แทน ความวิริยอตุสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย 
POE แทน ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายาม 
OPT แทน การมองโลกในแง่ดี 
POF แทน ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 
ISTR แทน การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 
ISOR แทน การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม 
ICJD แทน การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิด

ความท้าทาย 
DHJD แทน การจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคใน

การท างาน 
AWA แทน สตด้ิานการตระหนกัรู้ 
ACC แทน สตด้ิานการยอมรับ 

ปัจจยัระดบักลุม่ 

CE แทน ประสิทธิภาพร่วม 
TIS แทน ความไว้วางใจในหวัหน้างาน 

ปัจจยัระดบัองค์การ 

ORE แทน การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ 
LO แทน องค์การแหง่การเรียนรู้ 

ตวัแปรตาม 

Y̅ แทน คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั 

Y̅GROUP แทน คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั ระดบักลุม่ 

Y̅ORG แทน คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั ระดบัองค์การ 

POE/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความเพียร
พยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 
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POF/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบั
องค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยั 

OPT/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ISTR/Yslope แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

 
จากภาพประกอบ 16 อธิบายปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ

พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย ได้ว่า ปัจจัยระดบับุคคลได้แก่  ความวิริยอุตสาหะด้านความ
สนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย (COI) ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม (POE) ความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ (POF) การมองโลกในแง่ดี (OPT) การจดัแจงในงานด้านการ
เพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง (ISTR) การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
สังคม (ISOR) การจัดแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย 
(ICJD) การจัดแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรค  (DHJD) สติด้านการ
ตระหนกัรู้ (AWA) และสติด้านการยอมรับ (ACC) สามารถร่วมกนัอธิบายการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั ได้ร้อยละ 23.8 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่การ
ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั ได้แก่ ความวิริยอตุสาหะ
ด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี และการ
จดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง นอกจากนี ้คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย
ของความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายามต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย (POE/Yslope) ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกัน
วินาศภัย (POF/Yslope) ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย (OPT/Yslope) และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย (ISTR/Yslope) มีความแปรปรวนเพียง
พอท่ีจะสามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพื่อวิเคราะห์กบัตวัแปรอิสระระดบักลุม่ได้ 
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สว่นปัจจยัระดบักลุม่ได้แก่ ประสิทธิภาพร่วม และความไว้วางใจในหวัหน้างาน สามารถ
ร่วมกนัอธิบายคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั
ระดบักลุ่ม ได้ร้อยละ 49.6 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัได้แก่ ประสิทธิภาพร่วม ทัง้นีไ้มพ่บวา่มีตวัแปรใดมีอิทธิพลตอ่คา่
สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติ
ในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการจดัแจงใน
งานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั นอกจากนี ้ไมพ่บคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรระดบักลุม่ทัง้
ประสิทธิภาพร่วม และความไว้วางใจในหวัหน้างานท่ีมีตอ่คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัยระดบักลุ่ม ท่ีมีความแปรปรวนเพียงพอท่ีสามารถจะ
น าไปเป็นตวัแปรตามระดบัองค์การตอ่ไป 

ปัจจัยระดบัองค์การ ได้แก่ การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และองค์การแห่งการ
เรียนรู้ สามารถร่วมกนัอธิบายคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัยระดบัองค์การ ได้ร้อยละ 50.5 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัได้แก่ การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตขิององค์การ 

การเช่ือมโยงผลการวิจัยระยะที่ 1 สู่การวิจัยระยะท่ี 2 
จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 พบว่า ปัจจยัระดบับุคคลได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความ

เพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี และการจดัแจงใน
งานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง ปัจจัยระดบักลุ่มได้แก่ ประสิทธิภาพร่วม และ
ปัจจยัระดบัองค์การได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ มีอิทธิพลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกนัวินาศภัย จึงน ามาสู่การสืบค้นข้อมูลเชิงลึกในการ
วิจยัระยะท่ี 2 เพ่ือให้ทราบและเข้าใจถึงกระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยว่ามีกระบวนการอย่างไร ผ่านกรอบแนวคิดของทฤษฎีระบบ 
(System Theory) โดยน าผลท่ีได้จากการวิจยัระยะท่ี 1 คือปัจจัยในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ
ระดบัองค์การทัง้ 6 ตวัแปรท่ีส่งผลถึงการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัยมาใช้เป็นข้อมูลน าเข้า (Input) ด้วยการสร้างเป็นประเด็นค าถามท่ีใช้ในการ
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สนทนากลุ่มเพ่ือศกึษากระบวนการ (Process) หรือแนวทางท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ (Output) คือการ
ท่ีบคุลากรมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน (Resilience at Work) อยูใ่นระดบัสงู 

ส าหรับผู้ เข้าร่วมวิจัยของการวิจัยในระยะท่ี 2 นัน้ ผู้ วิจัยได้ติดต่อผู้ ประสานงานของ
บริษัทมีคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างสงูท่ีสดุ คือ 

บริษัทท่ี 13 (𝑋 = 4.815) ให้ด าเนินการเลือกบุคลากรระดบัพนักงานแบบเจาะจงจากข้อมูลท่ี
ผู้วิจยัก าหนดให้ คือ หน่วยงานท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในปัจจบุนัและวนัเกิด โดยบคุลากรท่ีถูกเลือกนัน้มี
คะแนนการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานสูงท่ีสดุในบริษัท 6 อนัดบัแรก และขอความยินยอม
ในการเป็นอาสาสมัครเข้าร่วมโครงการวิจยั หากผู้ เข้าร่วมวิจยัไม่ยินยอมจะด าเนินการเลือกผู้ มี
คะแนนสงูในล าดบัถัดไปในบริษัทนัน้ ๆ จนครบ 6 คน ผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีเข้าร่วมการวิจยัระยะท่ี 2 มี
คะแนนการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานอยูร่ะหวา่ง 5.35 – 5.76 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยระยะท่ี 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
จดุมุ่งหมายของการวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพในการศกึษานี ้เพ่ือสืบค้นความรู้

อย่างลุ่มลึกมาอธิบายข้อค้นพบส าคญัจากการวิจยัในระยะท่ี 1 เก่ียวกบัปัจจยัระดบับุคคล ระดบั
กลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัย ให้มีความครอบคลุมและเข้าใจมากยิ่งขึน้ว่าการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ว่า กระบวนการอะไรท่ีเช่ือมโยงปัจจยัพหุระดบั 
ได้แก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การและการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยเข้าด้วยกันและเกิดขึน้ได้อย่างไร โดยกระบวนการวิจัยเชิ ง
คณุภาพนัน้เร่ิมต้นหลังจากทราบผลของการวิจยัระยะท่ี 1 แล้ว ซึ่งการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพใน
ระยะท่ี 2 นี ้อาศยัการศกึษากรณีเฉพาะเอกนาม (Single-case Designs) แบบองค์รวม (Holistic-
case study designs) โดยใช้การสนทนากลุม่เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้เข้าร่วมวิจัย 
ผู้ วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการจัดสนทนากลุ่มกับผู้ เข้าร่วมวิจัยจ านวน 6 คน 

จากบริษัทประกนัวินาศภยัท่ีมีคา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานสงูท่ีสุด 
ของการวิจัยระยะท่ี 1 คือ บริษัทท่ี 13 โดยผู้ เข้าร่วมวิจัยทัง้ 6 คน ท่ีเข้าร่วมการวิจัยระยะท่ี 2 มี
คะแนนเฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานอยูร่ะหว่าง 5.35 – 5.76 ซึง่มีรายละเอียดข้อมลู
ทัว่ไปของผู้ เข้าร่วมวิจยั ดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 21 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ เข้าร่วมวิจยั 

ล าดับ
ที่ 

เพศ อายุ 
(ปี) 

ส านภาพ
สมรส 

แผนก/ฝ่าย ระดับ
การศึกษา 

(1) (2) (3) 

1 หญิง 27 โสด บญัชีและ
การเงิน 

ปริญญาตรี 4 4 4 

2 หญิง 31 โสด การจดัการ
สินไหมทดแทน 

ปริญญาโท 9 9 9 

3 ชาย 30 โสด การจดัการ
สินไหมทดแทน 

ปวส. 7 7 7 

4 หญิง 29 สมรส การจดัการ
สินไหมทดแทน 

ปริญญาตรี 6 6 6 

5 ชาย 45 โสด การจดัการ
สินไหมทดแทน 

ปริญญาตรี 24 24 24 

6 หญิง 29 โสด การตลาด ปริญญาตรี 6 6 2 

หมายเหต ุ (1) หมายถึง อายงุานรวม (ปี) 
  (2) หมายถึง อายงุานในธุรกิจประกนัภยั (ปี) 
  (3) หมายถึง อายงุานในองค์การ (ปี) 

จากตาราง 21 แสดงข้อมูลทัว่ไปของผู้ เข้าร่วมวิจยัจ านวน 6 คน เป็นเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย สว่นใหญ่จบการศกึษาในระดบัปริญญาตรี และมีอายนุ้อยท่ีสดุ 27 ปี ส่วนผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ี
มีอายมุากท่ีสดุอยู่ท่ี 45 ปี ส่วนใหญ่มีสถานะโสด และมีอายุงานโดยรวมซึ่งอยู่ในธุรกิจประกนัภัย
มาโดยตลอดอายุการท างานตัง้แต่ 4 ปี จนถึง 24 ปี ผู้ เข้าร่วมวิจัยเกือบทัง้หมดเร่ิมต้นชีวิตการ
ท างานท่ีบริษัทแห่งนีเ้ป็นท่ีแรก มีเพียง 1 คนท่ีเพิ่งย้ายเข้ามาร่วมงานกับบริษัทแห่งนีไ้ด้เป็น
ระยะเวลา 2 ปี 

ส าหรับการวิจยัระยะท่ี 2 นัน้ ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิจยัออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกับความเข้าใจต่อการฟื้นคืนสภาวะปกติในการ

ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกบัการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการฟืน้คืนสภาวะปกติใน

การท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกบัสาเหตท่ีุท าให้เกิดการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการฟืน้
คืนสภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

โดยมีรายละเอียดในแตล่ะตอน ดงัตอ่ไปนี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกับความเข้าใจต่อการฟ้ืนคืนสภาวะปกติ

ในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย 
ในการวิเคราะห์เนือ้หาท่ีเก่ียวกับความเข้าใจของผู้ เข้าร่วมวิจัยท่ีมีต่อการฟื้นคืนสู่

สภาวะปกติในการท างานนัน้ ผู้วิจยัสามารถสรุปเนือ้หาจากการสนทนากลุ่มร่วมกนัของผู้วิจยัและ
ผู้ เข้าร่วมวิจัยและท าการวิเคราะห์เนือ้หาแล้วพบว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานตาม
ความเข้าใจของผู้ เข้าร่วมวิจัยนัน้ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการเผชิญหน้าและ
จดัการกบัความเครียด ปัญหาและความยากล าบากในการท างาน และเหตกุารณ์ท่ีไม่ต้องการให้
เกิดขึน้โดยไม่ทันคาดคิดหรือไม่ได้คาดการณ์ไว้ล่วงหน้าในการท างาน โดยลักษณะของคนท่ีมี
ความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานนัน้มีความแตกต่างกันออกไปในแต่ละ
บคุคล เช่น ความสามารถในการจดัการอารมณ์ของตนเอง ความพึงพอใจท่ีมีตอ่สภาพแวดล้อมใน
การท างาน การก าหนดเปา้หมายในการท างาน การจดัการความเครียด รักษาสขุภาพทัง้ทางกาย
และทางใจ และได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวและเพ่ือนร่วมงาน 

ประเด็นสนทนาท่ี 1 “ท่านเข้าใจว่าการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานหมายถึง
อะไรในตวัทา่น” 

 
“น่าจะเป็นการทีเ่รารับมือกบัความกดดนัต่าง ๆ ได้ โดยที่ไม่รู้สึกเครียดไปกบัมนั อย่างการปิดงบ
รายเดือน รายปี ที่คนท างานบญัชีต้องเจอเป็นประจ า เพราะตอ้งท าภายในเวลาทีจ่ ากดั แลว้บางที

ก็ไม่รู้ว่าจะเกิดปัญหาอะไรทีเ่ราคาดไม่ถึงในรอบนัน้บา้ง” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 

 
“การทีเ่รากลา้เผชิญหนา้กบัปัญหาแลว้ควบคมุสติตวัเองใหจ้ดัการปัญหาเหล่านัน้ให้ผ่านไปได้” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 
 

“ไม่รู้สิ อย่างผมโดนลูกคา้โมโหใส่ ด่าเราเป็นชดุเลย แต่เราก็ยงัควบคมุอารมณ์ได ้ยงัพดูจาดี ๆ
พยายามอธิบายดว้ยเหตผุลจนเคา้อารมณ์เย็นลง หรือได้ค าตอบทีเ่คา้ต้องการ บางคนนีถ่า้ยงั

ไม่ไดค้ าตอบทีต่้องการนะยงัไงก็ไม่ยอม เจอแบบนีท้กุวนัถามว่าเครียดมัย้ เครียดมากนะ แต่ก็ต้อง
ย้ิมสูไ้ว ้วนัไหนเจอหนกั ๆ กลบัถึงบา้นนีต่้องหาอะไรสนกุ ๆ ท าคลายเครียด แต่ผมเพ่ิงเข้าใจนี่
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แหละว่าการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติในการท างานมนัคืออะไร แต่ส่ิงทีผ่มรู้สึกไดท้กุวนันี้คือ ผมมา
ท างานแลว้ผมมีความสขุ ไม่ตอ้งพยายามลกุจากทีน่อนมาท างาน” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 
 

“ถา้ถามว่าทกุวนันีรู้้สึกยงัไง ก็รู้สึกมีความสขุกบัการท างาน ไม่เครียด มีเวลาส่วนตวั รู้สึกมัน่คง 
แลว้ก็เติบโตได ้ไม่ต้องกงัวล ก็อาจจะเป็นการทีเ่ราเชื่อมัน่ตวัเองว่าสามารถจดัการปัญหาต่าง ๆ 
ได ้ไม่ว่าแต่ละวนัจะต้องเจอกบัปัญหาอะไร ถึงแม้ตอนทีเ่จอปัญหาใหญ่ ๆ หนา้งานแลว้ยงัไม่รู้จะ

หาวิธีแก้ไขมนัยงัไง ก็มัน่ใจว่ามนัจะตอ้งผ่านไปได้” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“พีเ่องก็รู้สึกว่าการทีเ่ราอยู่ในสภาพแวดลอ้มในการท างานทีดี่แบบทกุวนันี ้เราก็ไม่เครียด ได้
ท างานทีเ่รารัก เราถนดั มนัก็มีความสขุในการท างานทีนี่เ่ลยท ามาตัง้ 20 กว่าปีแลว้ ส าหรับพี ่
น่าจะเป็นการทีเ่ราตอ้งเจอกบัอะไรก็ตามทีเ่ราไม่ได้อยากเจอ ไม่ว่าจะคนหรือเหตกุารณ์อะไรก็
แลว้แต่ แต่พอเจอแลว้ก็เราก็ผ่านมนัไปได ้อาจจะเครียดในตอนนัน้ แต่ก็จะไม่เก็บกลบัไปเครียด

ต่อที่บา้นนะ เลิกงานก็ไปออกก าลงักายหรือไม่ก็หาอะไรอร่อยกินกบัเพือ่น ๆ น้อง ๆ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
“มนัคือเหมือนเวลาทีเ่รารู้สึกเหนือ่ย ทอ้แท ้หมดก าลงัใจในการท างาน แลว้ก็มีอะไรมาท าใหเ้รา
หายเหนื่อยมีพลงัทีจ่ะฮึดสูต่้อไป แต่อะไรทีว่่ามนัก็แลว้แต่นะ แต่ละคร้ังมนัก็ไม่เหมือนกนั บางทีก็

เป็นของหวาน บางทีก็ไดน้อนเต็มอ่ิม หรือก็มีระบายออกกบัใครสกัคนแลว้ก็หาย” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
ประเด็นสนทนาท่ี 2 “ท่านคิดว่าลกัษณะใดของท่านท่ีแสดงถึงการท่ีท่านมีการฟืน้คืน

สูส่ภาวะปกตใินการท างาน” 
 

“เราค่อนข้างมัน่ใจนะว่าเราเป็นคนใจเย็น ไม่ค่อยอารมณ์ร้อน แล้วส่วนใหญ่เวลาท างานก็จะ
วางแผนใหช้ดัเจน คิดแผนส ารองล่วงหนา้ไว้ดว้ย เพราะเป็นงานรูทีนสามารถเอาปัญหาทีเ่คยเกิด

ข้ึนมาวางแผนปอ้งกนัได้” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 
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“มองว่าปัญหาทกุอย่างมีทางแก้ไข แลว้มนัก็คงไม่ใช่เราทีเ่จอปัญหาอยู่คนเดียว คนอืน่ ๆ ก็คงตอ้ง
เจอเหมือนกนั ไม่ต้องไปเครียดกบัมนั” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 
 

 “ผมรู้สึกว่าการแบกความเครียดไวเ้ป็นการท าร้ายตวัเอง เครียดมาก ๆ เดี๋ยวหน้าแก่ ท าไมเรา
จะตอ้งแบกปัญหาต่าง ๆ เอาไวใ้หป้วดหวั งานเราเป็นงานบริการ มนัหลีกเลี่ยงไม่ไดที้จ่ะตอ้งพบ
เจอผูค้นและรับหนา้แทนบริษัทเวลาทีลู่กคา้ไม่พอใจ ดงันัน้ผมก็จะไม่เครียด เลิกงานก็หากิจกรรม

อืน่ท าผ่อนคลายตวัเอง” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 

 
“มีคนรอบข้างคอยใหก้ าลงัใจตลอด สามี เพือ่นร่วมงาน เจ้านาย มีอะไรไม่สบายใจก็คยุกนัไดห้มด 

เหมือนพอเราไดร้ะบายออกไปแลว้ก็สบายใจไม่มีอะไรตอ้งกงัวล” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“เพือ่นฝงู พีน่อ้งเยอะครับ เวลามีปัญหาเรียกกนัช่วยเหลือไดต้ลอด แลว้ก็อย่างทีบ่อกพีจ่ะไม่เก็บ
ความเครียดกลบับา้นนะ เกรงใจแฟน บางทีเลิกงานก็ไปออกก าลงักายกนัเป็นกลุ่ม ๆ หรือไม่ก็ไป

หาอะไรอร่อยกินกนั แฟนบา้ง เพือ่น ๆ น้อง ๆ ทีอ่อฟฟิศบา้ง เพือ่นทีเ่รียนบ้าง” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
“เรารักตวัเอง กินให้อ่ิม นอนใหห้ลบั ท างานหนกัไป เครียดกบังานมาก ๆ ป่วยข้ึนมาเงินทีห่าไวก็้

ตอ้งเอาไปจ่ายใหห้มอหมด สูดู้แลตวัเองใหแ้ข็งแรงดีกว่า” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกับการปฏิบัตเิพื่อให้เกิดการฟ้ืนคืนสภาวะ

ปกตใินการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย 
จากการสนทนากลุม่กบัผู้ เข้าร่วมวิจยั โดยมีประเดน็ในการสนทนาว่า “องค์การมีการ

จดักระบวนการอะไรบ้างให้กบัพนกังานท่ีอาจจะท าให้ท่านมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ตามท่ีได้สนทนากันในประเด็นท่ีผ่านมา” พบว่า กระบวนการหลกัท่ีองค์การแห่งนีจ้ดัขึน้เพ่ือการ
พฒันาพนกังานให้มีคณุลกัษณะตา่ง ๆ ท่ีสอดคล้องกบัการมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 
ได้แก่ 
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1) การฝึกอบรม 
กระบวนการหลักขององค์การในการพัฒนาบุคลากรขององค์การแห่งนีคื้อ การ

ฝึกอบรม ทัง้การอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญในงาน ยงัรวมไปถึงการจดั
ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะภายใน กระบวนการคิด และอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดการพฒันาทางด้านจิตใจ
ควบคูก่บัไปกบัทกัษะในการท างาน 
 
“ทีนี่เ่นน้การอบรมทัง้ภายในภายนอกเลย เวลามีกฎหมายออกใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ก็รีบส่งไป
อบรมแลว้เอามาแชร์กนัว่าจะกระทบอะไรกบับริษัทมัย้ พอเรามีความรู้มากข้ึน เราก็วางแผนการ

ท างานได้ครอบคลมุและรอบคอบมากข้ึน ปัญหาเร่ืองความผิดพลาดก็จะน้อยลง” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 

 
“ชอบเวลาไป Outing ประจ าปีแลว้มีกิจกรรมกลุ่ม เคา้เชิญวิทยากรมาแลว้ก็ใหเ้ราท ากิจกรรม
ดว้ยกนั ออกแรงบา้ง ใช้สมองบา้ง ทีส่ าคญัไดท้ าอะไรกบัเพือ่น ๆ ที่อยู่ฝ่ายอื่นด้วยก็สนกุดี ได้

เรียนรู้การใช้ชีวิตอยู่ร่วมกบัคนอืน่ดว้ย” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 

 
“ไม่ไดส่้งไปอบรมแค่เร่ืองงานนะครับ พวกอบรมบคุลิกภาพ อบรมทศันคติในการใหบ้ริการ ฝึกการ

น าเสนอ ฝึกการสือ่สารกบัคนรอบตวัก็มี” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 

 
“เหมือนทกุคนเลย อบรมเยอะมาก” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 
 

“อยู่มา 20 กว่าปีเนี่ย พีเ่ข้าอบรมไม่ต ่ากว่าร้อยเร่ืองแล้วนะเรียกว่า ปีละ 5-6 ครั้งเลย ก็ไดเ้จอ
เพือ่นใหม่ ๆ จากบริษัทอืน่ในธุรกิจประกนัเหมือนกนัด้วย” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 
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“มีไปอบรมพวกจิตวิทยาดว้ยนะ เคา้เอาอาจารย์จิตวิทยามาสอน ดว้ยความทีเ่ราท าการตลาด เคา้
ก็สอนพวกจิตวิทยาผูบ้ริโภค ใหรู้้หรือพอมองออกว่าผูบ้ริโภคจะคิดหรือรู้สึกอะไรถา้เราออก

แผนการตลาดแบบนี”้ 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
2) ระบบพ่ีเลีย้ง 
พบวา่ ระบบพ่ีเลีย้งเป็นอีกกระบวนการหนึ่งท่ีถกูน ามาใช้ในการสนบัสนนุพนกังานให้

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเม่ือพนักงานเข้าสู่องค์การใหม่หรือมีการปรับเปล่ียน
โยกย้ายฝ่าย หรือมีการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง ซึ่งระบบพ่ีเลีย้งนีน้อกจากจะใช้ประโยชน์ในการ
สอนงานหรือการให้ค าปรึกษาในการท างานระหว่างพนกังานท่ีมีประสบการณ์สูงในงานนัน้ ๆ กับ
พนกังานท่ีเข้ามาใหม่แล้ว ยงัเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานได้เรียนรู้อปุนิสยัในการท างานร่วมกนั
และการใช้ชีวิตอยูร่่วมกนัในสงัคมการท างานอีกด้วย 
 
“ตอนเข้ามาใหม่ ๆ นีห่นูมีพี ่ๆ ประกบ 2 คนเลย สอนทัง้งานสอนทัง้วฒันธรรมของที่นี ่คนส่วน

ใหญ่เคา้ท าตวัยงัไง ใครชอบอะไร ไม่ชอบอะไร” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 

 
“ผมไม่ไดจ้บ ป.ตรี แต่หวัหน้าก็พยายามผลกัดนัใหม้าท างานต าแหน่งสูงข้ึน ด้วยความทีเ่ราไม่ได้
เรียนมาเราก็ไม่รู้อะไรทีม่นัถูกหลกัการ เราก็มีแต่ประสบการณ์ทีท่ าท ามา เคา้ก็ส่งรุ่นพีม่าเลย

คนนึง สอนผมทกุอย่างทีม่าทีไ่ป อะไรคิดยงัไง เราก็เออดีนะ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 

 
“ระบบนี ้เพ่ิงมามีไม่นานนีแ้หละซกั 5-6 ปีได ้พีก็่ไม่ไดมี้พีเ่ลีย้งหรอก แต่ตอนนีก็้ไดเ้ป็นพีเ่ลีย้งให้
นอ้ง ๆ ทีเ่ข้ามาใหม่ หรือยา้ยแผนกมา เราก็สอนเค้าว่าจะตอ้งดีลกบัฝ่ายอืน่ยงัไง ดีลกบัลูกคา้

ยงัไง ดีลกบัพวกอู่ยงัไง ให้บริษัทไดป้ระโยชน์ที่สดุ แลว้ก็ลูกคา้พอใจทีส่ดุ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
3) แผนพฒันารายบคุคล 
องค์การมีการจดัท าแผนพฒันารายบคุคลอย่างเป็นระบบ เพ่ือแสดงให้เห็นถึงความ

ชดัเจนในการเติบโตของพนกังานว่าจะต้องพฒันาตวัเองอย่างไร พนกังานสามารถใช้แผนพฒันา
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รายบุคคลก าหนดอนาคตในเบือ้งต้นของตนเอง และป้องกันความไม่พึงพอใจต่อองค์การจาก
ความคาดหวงัของตนเอง คล้ายคลึงกนักบัการให้ข้อมูลล่วงหน้าในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
วา่พนกังานจะถกูประเมินด้วยอะไร 
 
“ส้ินปีนีม่าเลย พอประเมินผลเสร็จ เราจะต้องท าอะไรบา้ง พฒันาเร่ืองอะไร ตอ้งไปอบรมอะไร 
ตอ้งไปเรียนอะไรเพ่ิม มีมายืนยนัด้วยว่าอยากโตไปทางนี้มัย้ หรืออยากยา้ยไปเรียนรู้งานดา้นอืน่” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 
 

“แผนพฒันารายบคุคลมนัช่วยใหเ้ราวางแผนชีวิตง่ายข้ึนนะ มนัรู้ว่าเราจะโตยงัไง จะต้องมีความรู้
อะไรบา้ง พอรู้ล่วงหนา้แลว้มนัก็ไม่ตกใจไม่ต้องมากงัวลว่าปีนีจ้ะไดเ้ลือ่นต าแหน่งมัย้ เพราะเงือ่น
ไขมนัชดัเจนเราไดรู้้ก่อน พอไม่เป็นไปตามเงือ่นไขก็รู้เลยว่าไม่ไดเ้ลือ่น ไม่ตอ้งมาคาดหวงั แลว้ถ้า

อยากเลื่อนตอ้งท าอะไรมนัก็มีบอกไว้” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“หวัหนา้กบัฝ่ายบคุคลมีการเรียกคยุทกุปีนะ ว่าเราอยากท าอะไร สนกุกบัส่ิงทีท่ าอยู่ไหม บริษัท
ก าลงัจะปรับตวัไปในทิศทางแบบนัน้แบบนี ้จะมีแผนกใหม่ เราสนใจมัย้ คิดว่าเหมาะกบัเรารึเปล่า 

ปีนีเ้ราตอ้งไปอบรมอะไรเพ่ิมช่วงไหน เคลียร์งานไวน้ะ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เนือ้หาเก่ียวกับสาเหตุที่ท าให้เกิดการปฏิบัตเิพื่อให้เกิด

การฟ้ืนคืนสภาวะปกตใินการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย 
ในการวิเคราะห์เนือ้หาท่ีเก่ียวกับสาเหตุท่ีก่อให้เกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ

ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัของปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ
เพ่ือให้เกิดการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานนัน้ ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายตวั
แปรท่ีส่งผลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย โดย
ระดบับคุคล ได้แก่ ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกับ
องค์การ การมองโลกในแง่ดี และการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 
ระดบักลุม่ ได้แก่ ประสิทธิภาพร่วม และระดบัองค์การ ได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ 
ดงันี ้
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ปัจจัยระดับบุคคล 
1) ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม จากผลการวิจัยระยะท่ี 1 ท่ีพบว่า

ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความ
เพียรพยายามต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย 
(POE/Yslope) มีความแปรปรวนเพียงพอท่ีจะสามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพ่ือวิเคราะห์กับตวั
แปรอิสระระดบักลุ่มได้ ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดประเด็นสนทนาว่า “ท่านคิดว่าความเพียรพยายามท า
ให้ทา่นมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูได้อยา่งไร”  

จากการสนทนากลุ่ม พบว่า ความเพียรพยายามสามารถอธิบายออกมาในรูปแบบ
ของความเช่ือ ทัศนคติต่องานและสภาพแวดล้อมในการท างาน และพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความมุ่งมั่นท่ีจะก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีตัง้ไว้แม้ว่าจะต้องเผชิญกับความยากล าบากหรือความท้า
ทาย บางคนอาจต้องใช้ความพยายามในการปรับตวัเม่ือต้องเผชิญกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ หรือไม่
เคยพบมาก่อน ส าหรับบางคนแสดงให้เห็นถึงการท างานด้วยวิธีการหนึ่ง ๆ ซ า้แล้วซ า้เล่าจนเกิด
ความช านาญ หรือพยายามหาแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือท าให้งานนัน้ส าเร็จ รวมไปถึงการมีเปา้หมายท่ี
ชดัเจนในการท างานนัน้ ๆ ให้ประสบความส าเร็จให้ได้  
 
“หนูเชื่อเสมอว่า ความพยายามอยู่ทีไ่หน ความส าเร็จอยู่ทีน่ัน่ มนัใช้ไดเ้สมอกบัการท างานทีนี่”่ 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 
 

“อยากเล่าเร่ืองตอนเรียน ป.โท มากกว่า ตอนจะสอบประมวลความรู้ อ่านหนงัสือเยอะมาก คือ 
สอบไดแ้ค่ 2 รอบ แลว้รอบนึงเอาตัง้กี่วิชามาสอบรวม ๆ กนัเต็มไปหมด คือเราตัง้ใจอยากสอบ

รอบเดียวผ่านเลย เพราะรอบ 2 มนัก็เสีย่งใช่มัย้ ถึงจะพอเดาข้อสอบได้ แต่เวลาสอบมนัจ ากดั ฝึก
เขียนซ ้าแลว้ซ ้าอีก เขียนเพือ่ใหม้นัไดค้ าตอบที่ความหายครบถว้นตามเดิมแต่สัน้ลง เวลาสอบจริง
จะไดเ้ขียนนอ้ยลง ช่วงนัน้นอนตี 3 ตี 4 แลว้ก็มาท างานเช้าทกุวนั แต่ในทีส่ดุก็สอบผ่านตอนรอบ 

2 นัน่แหละ แต่ก็คิดนะถา้ตัง้เปา้ว่าจะผ่านรอบสอง มนัอาจจะไม่ผ่านก็ได้” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 
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“ตอนทีผ่มเปลีย่นหนา้ทีม่าท าส่วนทีท่ าอยู่ทกุวนันี้ ยอมรับเลยว่าท าไม่เป็น ก็ไดพี้เ่คา้สอน ผมก็ฝึก
ท าซ ้า ๆ ย ้า ๆ ท าอยู่นัน่แหละ ท าจนกว่าจะได ้แรก ๆ ทีท่ าไดก็้ไม่เข้าใจหรือ ท าตามวิธีทีพี่เ่คา้

บอก พอท าไดก็้เลยค่อยมีเวลามาท าความเข้าใจกบัมนั” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 

 
“...ตอนนัน้เข้ามาท างานใหม่ ๆ คือท างานทีแ่รกมนัก็ไม่เคยไปหมด ตอนฝึกงานก็ไม่ได้ท าอะไร
จริงจงั มาท างานช่วงนัน้เจอหวัหนา้ให้การบา้นว่า 1 สปัดาห์ตอ้งเข้าใจศพัท์ประกนัภยัใหค้รบทกุ

ค า แล้วนีก็่บา้นอยู่ไกลออกแต่เช้ากลบัถึงก็มืดสลบหมดแรงแลว้ กลางวนัก็ท างานทีไ่ด้รับ
มอบหมาย ก็ตอ้งไปควานวิธีท ายงัไงใหจ้ าไดห้มดภายในสปัดาห์เดียว แต่เอาจริง ๆ ถ้าพยายาม

มนัก็ท าไดแ้หละ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“ช่วงทีบ่ริษัทเอาระบบเข้ามาทดลองใช้ใหม่ ๆ แลว้เปลีย่นวิธีการท างานจากทีพี่เ่คยท าบนกระดาษ
บา้ง Excel บ้าง มนัเปลีย่นวิธีการท างานไปหมดเลย ท าผิดท าถูกก็ลองท าไป ท าแลว้ท าอีก ท าอยู่
เป็นเดือนเลยนะ ช่วงนัน้ระบบมนัก็ไม่น่ิงดว้ย ไม่รู้ว่ามนัผิดทีเ่ราหรือผิดทีร่ะบบ แต่ก็พยายามท าไป 

ท าจนกว่ามนัจะถูก แล้วก็ไม่ไล่ดูว่าไอก่้อนหน้าทีเ่ราท าผิดน่ะมนัเพราะอะไร ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
“ตอนยา้ยเข้ามาท างานทีนี่ใ่หม่ ๆ ต้องปรับตวัเยอะมาก วิธีการท างานหรือความรู้ทีต่้องใช้มนัต่าง
ไปจากเดิมเกือบหมด กลบับ้านไปต้องอ่านหนงัสือหาข้อมูลเพ่ิมทกุวนั สดุทา้ยก็ผ่านมนัมาได ้ทกุ

วนันีส้บายละ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
2) ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีพบวา่ความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีอิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกับองค์การตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย 
(POF/Yslope) มีความแปรปรวนเพียงพอท่ีจะสามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพ่ือวิเคราะห์กับตวั
แปรอิสระระดบักลุม่ได้ ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดประเดน็สนทนาวา่ “การท่ีทา่นมีความสอดคล้องระหวา่ง
บคุคลกบัองค์การท าให้ทา่นมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูได้อยา่งไร” 
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จากการสนทนากลุม่ พบวา่ ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การสะท้อนให้เห็น
ถึงความเข้ากันได้ของพนกังานกับองค์การท่ีเกิดขึน้เม่ือพนกังานหรือองค์การสามารถตอบสนอง
ความต้องการของกันและกันได้ ทัง้ในเร่ืองค่านิยมและเป้าหมาย รวมถึงค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืนท่ีพนกังานได้รับ เม่ือพนกังานรู้สกึถึงความสอดคล้องกนั จึงท าให้เกิดความรู้สึกเชิง
บวกตอ่การท างานและตอ่องค์การ ท าให้ไมเ่กิดความเครียดและความรู้สกึไมพ่อใจองค์การ 
 
“ชอบเวลาทีใ่หเ้รามีส่วนร่วมเวลาเคา้ก าหนดพวกค่านิยมบริษัท คือปกติมนัก็จะมีรอบทีต่อ้งเปลี่ยน 
เช่นครบ 5 ปีละมาก าหนด Core Values กนัใหม่ แล้วพนกังานก็ไดมี้ส่วนคิดว่าเราอยากให้บริษัท
เป็นยงัไง แลว้พอประกาศออกมามนัใกลเ้คียงกบัทีเ่ราคิดมัย้ มนัก็มีผลนะ ถา้เหมือนวิธีคิดของ

ภาพรวมบริษัทมนัไม่ใกลก้บัเราเลย เราก็เหมือนไม่เข้าพวก” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 

 
“ทีนี่ผู่บ้ริหารพยายามใหเ้ราคิดถึงนวตักรรมใหม่ ๆ อยู่ตลอด ซ่ึงมนัตรงกบัความคิดของเราเลย เรา
ชอบติดตามเทคโนโลยี ชอบอะไรใหม่ ๆ อยากใหบ้ริษัทมีอะไรทีแ่ปลก ๆ ใหม่ ๆ ออกมาก่อน

บริษัทอืน่” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 

 
“ผมนีร่ถชนรอบทีแ่ลว้เข้าโรงพยาบาลไปเกือบสองอาทิตย์ สบายมากไม่ต้องจ่ายอะไรเลย บริษัท
ดูแลใหห้มด แต่มนัก็ไม่เกินวงเงินทีเ่คา้ท าให้ดว้ยแหละ ถ้าเป็นหนกั ๆ ไปเลยอาจจะแย่เหมือนกนั” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 
 

“รู้สึกโอเคกบัสวสัดิการส าหรับคนทีมี่ครอบครัวมากเลย ย่ิงอีกหน่อยถา้มีลูกนะ ก็ย่ิงดีกว่านี้อีก” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“พี ่happy กบัส่ิงทีบ่ริษัทให้ทกุวนันีน้ะ ทัง้เงินเดือนสวสัดิการอาจจะไม่ไดสู้ง over อะไร แต่ถา้

เทียบกบัเพือ่น ๆ ที่อยู่บริษัทอืน่ก็ถือว่าโอเคเลยล่ะ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
“แค่รู้สึกว่าถา้ทกุอย่างมนัไปในทางเดียวกนั มนัก็ไม่อึดอดั อยู่กนัไดย้าว ๆ” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 
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3) การมองโลกในแง่ดี จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีพบวา่การมองโลกในแง่ดีมีอิทธิพล
ตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั และคา่สมัประสิทธ์ิ
การถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยั (OPT/Yslope) มีความแปรปรวนเพียงพอท่ีจะสามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพ่ือ
วิเคราะห์กับตวัแปรอิสระระดบักลุ่มได้ ผู้ วิจยัจึงได้ก าหนดประเด็นสนทนาว่า “การท่ีท่านเป็นคน
มองโลกในแง่ดที าให้ทา่นมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูได้อยา่งไร” 

จากผลการสนทนากลุ่ม พบว่า ผู้ เข้าร่วมวิจยัท่ีเข้าร่วมสนทนากลุ่มมีคณุสมบตัิของ
การมองโลกในแง่ดี มีมุมมองต่อชีวิตในทางบวก มีความหวงัในชีวิตแม้จะเผชิญกับอุปสรรค  คิด
ในทางท่ีดีเม่ือต้องเผชิญกบัปัญหาในการท างาน มองความผิดพลาดเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ได้ เม่ือเกิดขึน้
แล้วก็ต้องแก้ไข มองเห็นคณุค่าในงานท่ีท าอยู่ มีทกัษะทางสงัคมเข้ากบัคนรอบข้างได้ดี มีวิธีการ
สร้างพลงักายพลงัใจให้ตนเอง 
 
“หนูว่าคนทีม่องโลกในแง่ดี คือ คนที่ Friendly เข้ากบัคนอืน่ไดง่้าย ไม่คิดร้ายกบัใคร ไม่เป็นศตัรู

กบัใคร แบบหนูนีไ่ง 555” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 

 
“เรามองทีเ่ร่ืองความผิดพลาดในการท างาน คือ ท างานมนัก็มีผิดพลาดกนัได้ แต่พลาดแลว้จะท า
ยงัไง บางคนก็บ่นบา้งโวยวายบา้งเครียดบา้ง ส าหรับเราคิดง่าย ๆ เลย คนเรามนัจะไม่พลาดเลย

ไดย้งัไง พลาดแลว้ก็แก้ไขซะก็จบเร่ือง” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 

 
“ผมนีโ่ดนประจ าเลยเอางานทีค่นอืน่ไม่อยากท าเอามาให้ผมท า บางทีมนัเป็นงานไม่ยากนะแต่มนั
อาจจะน่าเบื่อซกัหน่อย บางคนก็บอกงานเลเบอร์ไม่อยากท า แต่ผมมองว่างานทกุช้ินมนัตอ้งมีคน
ท า ไม่มีใครท าแลว้มนัจะเสร็จไดย้งัไง งานทกุช้ินมนัตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จนัน่แหละ” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 
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“ตอนจะแต่งงานกบัแฟน เพือ่น ๆ ก็เตือนนะว่าแต่งงานกนัแลว้ท างานทีเ่ดียวกนัมนัจะดีเหรอ จะมี
ปัญหาอะไรตามมามัย้ แต่หนูก็คิดนะว่า ท างานทีเ่ดียวกนัก็ประหยดัค่าเดินทาง ไปกลบัดว้ยกนั มี
เวลาดูแลกนั ไม่ต้องคอยมานัง่กงัวลเวลาทีอี่กคนยงัไม่ถึงบา้น มนัก็ดีออก แค่เราต้องแบ่งแยกเร่ือง

งานกบัเร่ืองส่วนตวัใหเ้ป็นเท่านัน้เอง” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“ช่วงปี 40 ทีฟ่องสบู่แตก พีเ่พ่ิงเข้ามาท างานไดส้กัพกั ตอนแรกก็คิดว่าแย่แลว้ แต่ก็คิดนะอย่าง
นอ้ยเราก็ยงัมีงานท าไม่โดนเลิกจ้าง ในใจก็คิดอยู่ตลอดเวลาว่าผ่านช่วงนัน้ไปได ้เดีย๋วทกุอย่างก็ดี

ข้ึนเอง แลว้ก็อยู่มาไดจ้นทกุวนันี”้ 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
“ก าลงัใจ ส าคญัมากเลย เรามองว่าการใหก้ าลงัใจคนรอบข้าง จะท าใหเ้ราไดก้ าลงัใจดี ๆ กลบัมา 
มนัเหมือนส่งพลงักนัในทีม ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองดีหรือเร่ืองร้าย เวลาคนในทีมเจออะไรสกัอย่างก็ให้

ก าลงัใจกนัไวก่้อน” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
4) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีพบว่าการเพิ่ม

ทรัพยากรในงานทางโครงสร้างมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภัย และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง
ต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย  (ISTR/Yslope) มี
ความแปรปรวนเพียงพอท่ีจะสามารถน าไปใช้เป็นตวัแปรตามเพ่ือวิเคราะห์กบัตวัแปรอิสระระดบั
กลุ่มได้ ผู้ วิจยัจึงได้ก าหนดประเด็นสนทนาว่า “การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง เช่น การ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ช่วยให้ท่านมีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานสูงได้
อยา่งไร” 

จากผลการสนทนากลุ่ม พบว่า การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง แสดงออกถึง
การท่ีผู้ เข้าร่วมวิจยัมีอิสระในการท างาน มีโอกาสในการพฒันาตนเอง  ได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่
ของตนเองอย่างเต็มท่ี ได้ตดัสินใจในการท าสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตวัเอง มีความพยายามท่ีจะสร้าง
วิธีการท่ีหลากหลายในการท างานของตนเอง เลือกท างานท่ีตนเองช่ืนชอบหรือถนัด หรือเลือก
ท างานท่ีหลากหลายมากขึน้กวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 
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“ท าบญัชีมนัปรับ process ยากหน่อย แต่ก็ใช้วิธีการบอกหวัหนา้ว่าหนูขอท าใหค้รบทกุ process 
ของงาน เช่น ไตรมาสนีท้ างานการเงินรับ ไตรมาสต่อไปก็ท าการเงินจ่าย หมนุไปเร่ือย ๆ จะได้

เข้าใจงานไดค้รบวงจร” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 

 
“ของเราหวัหนา้เรานีส่ดุยอดมาก ใหโ้อกาสเราได้คิด ได้ตดัสินใจในงานของตวัเองไดเ้ต็มที ่แต่ก็จะ

คอยไกด์ให้นะ ถา้เราตดัสินใจไม่รอบคอบ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 

 
“ผมอาจจะคิดอะไรใหม่ ๆ ไม่ค่อยไดเ้ท่าไหร่ แต่ผมว่าทกุวนันี ้ผมไดใ้ช้ความรู้ความสามารถทีมี่

ทัง้หมดท างานไดเ้ต็มที ่คือหมดทกุก๊อกแล้ว” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 

 
“เวลาเจอปัญหาเราก็คิด process ใหม่ ๆ มาแก้ แลว้ก็ปรับกนัไปเร่ือย ๆ งานมนัเร็วข้ึนนะ ใช้เวลา

นอ้ยลงกว่าแต่ก่อนเยอะ ย่ิงพอเอาระบบเข้ามาช่วย แล้วเราก็คิด requirement ใหก้บั 
programmer ไป ใหเ้คา้เขียนโปรแกรมมา support วิธีการของเรา มนัช่วยใหมี้เวลาไปท าอะไร

ใหม่ ๆ ไดเ้ยอะมาก” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“พีนี่ไ่ดโ้จทย์มาทกุปีเลย ให้ท า process improvement ท ายงัไงก็ไดใ้หเ้วลาทีเ่ราให้บริการลูกคา้

สัน้ลงเร่ือย ๆ แลว้ตน้ทนุก็ต้องลดด้วย” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5)  

 
“...ได้อบรมบ่อยมาก อะไรที่จ าเป็นต้องเรียน หรืออยากไปเรียนคอร์สไหนแลว้ตอบได้ว่าไปเรียน

แลว้จะเอามาใช้ท าอะไรเนีย่ พีเ่คา้รีบอนมุติัเลย” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 

 
ปัจจัยระดับกลุ่ม  
5) ประสิทธิภาพร่วม จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีพบวา่ประสิทธิภาพร่วมมีอิทธิพลตอ่

การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย ผู้ วิจยัจึงได้ก าหนด
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ประเด็นสนทนาว่า “ประสิทธิภาพของทีมงานมีความเก่ียวข้องอย่างไรกบัการท่ีท่านมีการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกตใินการท างานสงู” 

จากการสนทนากลุม่ พบว่า ผู้ เข้าร่วมวิจยัมีความเช่ือในเร่ืองการท างานเป็นทีม ไว้ใจ
เพ่ือนร่วมทีมในเร่ืองของการท างาน เช่ือในเร่ืองความสามคัคีภายในทีม เช่ือว่าการร่วมแรงร่วมใจ
กนัท างาน จะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของทีม และเช่ือว่าทีมของตนเองมีบคุลากรท่ีมีความสามารถ
เพียงพอในการรับมือกบังานในปัจจบุนัและท่ีจะเข้ามาใหมใ่นอนาคต 
 
“ทีมเราท างานกนัหนกัมาก ย่ิงช่วงส้ินเดือนหรือช่วงปิดงบ อยู่กนัพร้อมหนา้พร้อมตา บอกเลยใคร
มีแฟนท างานบญัชีตอ้งเข้าใจนะ ย่ิงบญัชีทีมนี้ดว้ย ไม่มีใครท้ิงกนักลบัก่อนเลย รอจนงานเสร็จ” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 
 
“ไม่เคยต้องกงัวลเลย ทกุคนในทีมรับผิดชอบงานตวัเองไดห้มด ไม่เป็นภาระคนอืน่ ที่ส าคญั ส่ง

งานกนัตรงเวลามาก” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 

 
“เวลาหวัหน้าสัง่งานมานีไ่ม่ต้องกงัวลเลยทีมผมแบ่งงานกนัเสร็จสรรพ ถึงเวลาส่งมีส่งกนัครบ” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3) 
 

“เรามีวิธีการท างานของเรา มีการติดตามเป็นระยะ ใครติดปัญหาก็มาหารือกนั รีบช่วยกนั
แก้ปัญหาก่อนจะถึงก าหนดส่งงาน ทีมเราก็เลยไม่ค่อยมีปัญหา” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 
 

“พีเ่ชื่อในเร่ืองความสมัพนัธ์ภายในทีมนะ มนัมีผลมากต่อใหง้านยากงานเยอะ ถ้าทัง้ทีมเฮโลมา
ช่วยกนัเนี่ย ยงัไงก็เสร็จ” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 
 

“ทีมทีอ่ยู่นีเ่ก่งมากนะ ท าได้ทกุอย่าง นายสัง่อะไรมาปรับใหไ้ดห้มด เพราะเราก็รู้ว่าธุรกิจตอนนีม้นั
เปลีย่นแปลงเร็ว ก็ตอ้งเตรียมฝึกฝนรับมือกนัไว้ตอนเวลา” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 
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ปัจจัยระดับองค์การ   
6) การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ท่ีพบว่า การฟืน้คืน

สูส่ภาวะปกติขององค์การมีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัย ผู้ วิจัยจึงได้ก าหนดประเด็นสนทนาว่า “การท่ีองค์การของท่านมีการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกตขิององค์การสง่ผลให้ทา่นมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานสงูได้อย่างไร” 

จากการสนทนากลุ่ม พบว่า องค์การมีการฟื้นคืนสู่สภาวะขององค์การผ่านตวับ่งชี ้
ตา่ง ๆ ในหลายประการ เช่น การมีสว่นร่วมของพนกังานในการจ าลองเหตกุารณ์หรือสถานการณ์ท่ี
ออกแบบมาเพ่ือฝึกฝนในการรับมือต่อภาวะวิกฤต มีความสัมพันธ์กับองค์การท่ีสามารถให้การ
สนบัสนุนได้ในระหว่างภาวะวิกฤต การท่ีพนกังานได้รับการกระตุ้นและได้รับรางวลัส าหรับการใช้
ความรู้ของพวกเขาในแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีมีอยู่เดิมหรือปัญหาท่ีมีแนวโน้มว่าจะ
เกิดขึน้ รวมไปถึงการค้นหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ และการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการ
พัฒนาแนวทางการแก้ไขปัญหา รวมถึงการมีผู้น าท่ี เข้มแข็งในช่วงเวลาวิกฤตจะช่วยให้เกิดการ
บริหารจดัการและการตดัสินใจท่ีดีในชว่งภาวะวิกฤต นอกจากนี ้ยงัมีการกระตุ้นให้พนกังานต่ืนตวั
อยู่เสมอในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ ผลการด าเนินงาน และปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ รวมไปถึง
การท าให้พนักงานได้รับค าแนะน าจากผู้ เชียวชาญเม่ือจ าเป็น มีการแบ่งปันบทบาทหน้าท่ีและ
พนกังานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้มีบคุคลท่ีสามารถเข้ามารับต าแหนง่ส าคญัท่ีวา่งลงได้เสมอ 
 
“เราท า Stress Test กนัทกุปี มัน่ใจไดว่้าเราจะวางแผนปอ้งกนัเหตกุารณ์ทีเ่ราไม่คาดคิดได ้บริษัท

จะอยู่ไดไ้ม่ได ้จะลม้ไม่ลม้ เรารู้กนัล่วงหน้า ก็อยู่ที่ว่าถา้มีความเสีย่งแลว้จะจดัการอย่างไร
มากกว่า” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 1) 
 

“อย่างที่บอกเลย ทีนี่เ่น้นใหเ้ราคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ เอาไวแ้ก้ปัญหาและปอ้งกนัปัญหา
ทีอ่าจจะเกิดข้ึน ทีส่ าคญัมีประกวดดว้ยนะ รางวลัถึงแม้จะไม่เยอะมากแต่มันเป็นความภูมิใจเลย” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 2) 
 

“ผมก็ไม่รู้มนัคืออะไรนะ แต่ส่ิงทีผ่มเห็นคือทีมผู้บริหารเราเก่ง เวลาดูข่าวแล้วบอกเศรษฐกิจไม่ดี
อย่างนัน้อย่างนี้ ผมก็เห็นผู้บริหารเราออกมาตรการต่าง ๆ มาจดัการนู่นนัน่นี ่แลว้พนกังานอย่าง

เราก็ไม่ไดรู้้สึกเดือดร้อนอะไร ผมว่าเค้าเก่งมาก” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 3)  
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“อีกเร่ืองทีส่ าคญัน่าจะเป็นการทีเ่ราอยู่ในธุรกิจการเงิน มนัมีความเสีย่งอยู่ตลอด บริษัทก็จะ
เผยแพร่ข้อมูลรวมถึงกระตุน้ใหเ้ราใส่ใจพวกข่าวเศรษฐกิจทัง้ในและต่างประเทศ รวมถึงพวกข่าว

การเมือง ข่าวภยัธรรมชาติที่มนัมีผลกบัการเคลมประกนัทีเ่ราอาจตอ้งเสียรายไดเ้ยอะ ๆ” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 4) 

 
“เราเป็นบริษัทในเครือทีค่่อนข้างใหญ่ พีว่่าเวลาเกิดปัญหาเศรษฐกิจจริง ๆ ผู้บริหารเค้าก็น่าจะมี

วิธีการสนบัสนนุจะกลุ่มบริษัทได้” 
(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 5) 

 
“ในมมุมองเรา ทีเ่ห็นว่าบริษัทนีแ้ตกต่างจากบริษัททีเ่คยอยู่ก็จะเป็นเร่ืองการเตรียมคนใหส้ามารถ
ท างานแทนคนที่ก าลงัจะเกษียณได ้แลว้ใหพี้ค่นนัน้คอยอยู่ใหค้ าแนะน าหรือเป็นพีเ่ลีย้งไปจนกว่า
จะท างานแทนได้ก็น่าจะเก่ียวกบัเร่ืองนีน้ะ เพราะจากทีเ่คยอยู่ทีเ่ก่ามาพอต าแหน่งส าคญั ๆ 

ลาออกหรือเกษียณไปแลว้ไม่มีใครมาท าแทน มนัจะเหมือนมีสญุญากาศเลย แลว้ความรู้ทีอ่ยู่กบั
ตวัพี ่ๆ เคา้ก็หายไปดว้ย” 

(ผู้ เข้าร่วมวิจยัล าดบัท่ี 6) 
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บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

“การศกึษาปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี 
(Mixed method) ด้วยแบบแผนเชิงผสมผสานแบบอธิบาย : รูปแบบการเลือกผู้ เข้าร่วมวิจัย 
(Explanatory design: participant selection model) ซึ่งเป็นรูปแบบการวิจัยเชิงผสมผสานท่ีมี
ลักษณะการด าเนินงานวิจัย 2 ระยะต่อเน่ืองกัน (Two-phase mixed methods design) โดยมี
ความมุง่หมายของการวิจยั 2 ข้อ ได้แก่ 

1. เพ่ือศกึษาปัจจยัพหรุะดบั ได้แก่ ระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลตอ่
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

2. เพ่ือท าความเข้าใจกระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่ สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานสงู 

การวิจยัครัง้นีเ้ร่ิมต้นด้วยการวิจยัระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ เป็นการด าเนินการเพ่ือ
ตอบปัญหาวิจยัของวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ี 1 โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นบคุลากรระดบับริหารและ
บคุลากรระดบัพนกังานของบริษัทประกนัวินาศภยั จ านวน 15 บริษัท ได้ข้อมลูจากบคุลากรระดบั
บริหารจ านวน 15 คน และข้อมูลจากบุคลากรระดบัพนักงานจ านวน 750 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม
แบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) ตามขนาดองค์การของบริษัทประกันวินาศภัย ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลูรวบรวมข้อมลูซึง่ประกอบไปด้วยแบบสอบถามส าหรับ
บุคลากรระดบับริหารท่ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลพืน้ฐานของ
ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นบุคลากรระดบับริหารของบริษัทประกันวินาศภัยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามตวัแปรองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบท่ี 4 ถึง องค์ประกอบท่ี 7 
ประกอบด้วย การสร้างระบบการจดัเก็บและแบ่งปันการเรียนรู้ การส่งเสริมให้เกิดการมีวิสยัทศัน์
ร่วมกัน การเช่ือมโยงองค์การเข้ากับสภาพแวดล้อม และการจดัให้มีผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับการ
เรียนรู้ และส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามตวัแปรการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ โดยแบบวัด
ฉบบับุคลากรระดบับริหารมีคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า
ทัง้ฉบบัท่ีน ามาใช้เก็บข้อมลูจริงมีคา่ระหวา่ง 0.899 – 0.969 ส าหรับแบบสอบถามส าหรับบคุลากร
ระดบัพนักงานท่ีแบ่งออกเป็น 8 ส่วนได้แก่ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบ
แบบสอบถามซึ่งเป็นบคุลากรระดบัพนกังานของบริษัทประกนัวินาศภยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ส่วนท่ี 
2 เป็นแบบสอบถามการใช้ชีวิตในการท างาน ซึ่งเป็นการวดัตวัแปรการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ
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ท างาน ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับองค์การ ท่ีเป็นการวัดตวัแปรองค์การแห่งการ
เรียนรู้ องค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 3 ประกอบด้วย การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง การส่งเสริมให้เกิดการซักถามและการสนทนา และการส่งเสริมความร่วมมือและการ
เรียนรู้เป็นทีม ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับทีมงาน เป็นการวดัตวัแปรประสิทธิภาพ
ร่วม ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับหัวหน้างาน เป็นการวัดตวัแปรความไว้วางใจใน
หวัหน้างาน สว่นท่ี 6 เป็นแบบสอบถามลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการวดัตวัแปรความวิ
ริยอุตสาหะ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ และการมองโลกในแง่ดี  ส่วนท่ี 7 เป็น
แบบสอบถามพฤติกรรมการท างาน เป็นการวัดตัวแปรการจัดแจงในงาน  และส่วนท่ี 8 เป็น
แบบสอบถามการตระหนกัรู้และการยอมรับ เป็นการวดัตวัแปรสติ โดยแบบวดัฉบบับคุลากรระดบั
พนกังานมีค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟาทัง้ฉบบัท่ีน ามาใช้
เก็บข้อมลูจริงมีคา่ระหวา่ง 0.748 – 0.963 ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูสถิติส าหรับข้อมลูเชิงปริมาณด้วย
คา่สถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ คา่พิสยั และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์วตัถปุระสงค์ของการวิจยั ได้แก่ วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ระดบับคุคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ กบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังาน
ในบริษัทประกนัวินาศภยั ด้วยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์
ปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ ท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ของพนกังานในบริษัทประกนัวินาศภยั ด้วยการวิเคราะห์ปัจจยัพหรุะดบัโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
HLM (Hierarchical Linear Model) for Windows version 7 เพ่ือน าผลลัพธ์ท่ีได้ไปเช่ือมโยงและ
ใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 ตอ่ไป 

หลงัจากนัน้เข้าสู่การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ โดยวิธีการศึกษารายกรณี 
(Case study) เพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 2 ด้วยเทคนิคการสนทนากลุ่ม (Focus group 
discussion) มีผู้ เข้าร่วมวิจยัจ านวน 6 คน จากบริษัทประกันวินาศภัย 1 แห่ง โดยท าการคดัเลือก
ผู้ เข้าร่วมวิจัยแบบเจาะจง ผู้ วิจัยใช้ผลการวิจัยในระยะท่ี 1 เป็นแนวทางก าหนดประเด็นในการ
สนทนากลุ่มและใช้การวิเคราะห์เนือ้หาข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content analysis) ทัง้นี ้ผู้ วิจัยขอ
น าเสนอการสรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะจากงานวิจยัตามล าดบั ดงันี ้

1. สรุปผลการวิจยั 
1.1 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ 
1.2 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ 

2. อภิปรายผลการวิจยั 
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2.1 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ 
2.2 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ 

3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยั 

1. สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจยัได้สรุปผลการวิจยัตามแบบแผนของการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ เพ่ือตอบ

วตัถปุระสงค์ของการวิจยั ดงันี ้
1.1 สรุปผลการวิจัยระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 1 

โดยผู้วิจยัได้สรุปผลการวิจยัดงัหวัข้อตอ่ไปนี ้
1.1.1 ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุม่ตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัระยะท่ี 1 ประกอบด้วยบคุลากรระดบับริหารจ านวน 15 คน 

และบุคลากรระดบัพนกังานจ านวน 750 คน จาก 15 บริษัทท่ีประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย โดย
บคุลากรระดบับริหารกว่าคร่ึงหนึ่งเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 60 และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 40 
ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 66.7 และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
คิดเป็นร้อยละ 33.3 โดยบคุลากรระดบับริหารท่ีท าการศกึษามีอายุเฉล่ียเท่ากบั 51 ปี ในส่วนของ
ประสบการณ์การท างานของบุคลากรระดบับริหารนัน้ พบว่า อายุงานเฉล่ียของบุคลากรระดับ
บริหารเท่ากับ 27 ปี เม่ือวิเคราะห์ลงไปในรายละเอียดถึงประสบการณ์การท างานในองค์การ
ปัจจุบัน ประสบการณ์การท างานในระดบับริหาร และประสบการณ์ท างานในธุรกิจประกันภัย
พบว่า บุคลากรระดบับริหารมีอายุงานในองค์การปัจจุบัน เฉล่ียเท่ากับ 17 ปี และมีอายุงานใน
ต าแหนง่บริหารเฉล่ียเทา่กบั 17 ปี สว่นอายงุานในธุรกิจประกนัภยัเฉล่ียเทา่กบั 23 ปี 

ส าหรับบุคลากรระดบัพนกังานนัน้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.9 และ
เพศชายคิดเป็นร้อยละ 31.1 สว่นใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72 รองลงมามี
การศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.2 มีการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สูง 
คิดเป็นร้อยละ 2.5 มีการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 1.1 และมีการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 0.9 ส่วนกลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญามีน้อย
ท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 0.3 บุคลากรระดับพนักงานท่ีท าการศึกษามีอายุเฉล่ียเท่ากับ 36 ปี เม่ือ
วิเคราะห์สถานภาพสมรสของบคุลากรระดบัพนกังานแล้วพบวา่ สว่นใหญ่มีสถานภาพโสด คดิเป็น
ร้อยละ 64.8 และมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 31.1 นอกจากนีย้ังพบว่าบุคลากรระดับ
พนักงานมีสถานภาพสมรสหย่าร้างและแยกกันอยู่คิดเป็นร้อยละ 3.3 และ 0.8 ตามล าดับ 
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ส่วนข้อมลูประสบการณ์การท างานของบคุลากรระดบัพนกังานพบว่า อายงุานเฉล่ียของบคุลากร
ระดบัพนกังานเท่ากบั 13 ปี โดยบคุลากรระดบัพนกังานมีอายงุานในองค์การปัจจบุนัเฉล่ียเท่ากับ 
9 ปี ส่วนประสบการณ์การท างานในธุรกิจประกนัภยันัน้ บคุลากรระดบัพนกังานมีอายงุานในธุรกิจ
ประกนัภยัเฉล่ียเทา่กบั 10 ปี  

1.1.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีเป็นปัจจัยระดบับุคคล ระดบั
กลุ่ม และระดบัองค์การกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกัน
วินาศภยั 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัยนัน้ พบว่า 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของปัจจยัระดบัองค์การซึ่งประกอบด้วย การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติของ
องค์การและองค์การแหง่การเรียนรู้ กบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจ
ประกนัวินาศภยัมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั .352 และ .385 ตามล าดบั โดยมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ส าหรับปัจจยัระดบักลุ่มพบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของปัจจยัระดบักลุ่มได้แก่ 
ประสิทธิภาพร่วมและความไว้วางใจในหวัหน้างาน กบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .413 และ .344 ตามล าดบั 
โดยมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนั
วินาศภัย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเม่ือท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบของความไว้วางใจในหัวหน้างานกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยซึ่งประกอบด้วย ด้านความซ่ือตรง ด้านสมรรถนะ ด้านความคง
เส้นคงวา ด้านความซ่ือสตัย์ และด้านความใจกว้าง พบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 เชน่กนั โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั .318 .336 .257 .323 และ .334 ตามล าดบั 

ส่วนปัจจยัระดบับคุคลซึ่งประกอบด้วย ความวิริยอตุสาหะ ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงาน และสติ นัน้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ี ระดับ  .01 โดยมีค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ เท่ากับ .428 .366 .525 .299 และ .325 
ตามล าดบั เม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของความวิริยอตุสาหะกบัการฟืน้คืนสู่
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สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยได้แก่ ด้านความสนใจท่ีเสมอต้น
เสมอปลาย และด้านความเพียรพยายาม พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกและมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ .094 และ .559 มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 0.1 ตามล าดบั ในส่วน
ของความสมัพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของการจดัแจงในงานกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ พบว่า ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
โครงสร้าง ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม และด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้
เกิดความท้าทาย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .475 .220 และ .269 ตามล าดับ โดยมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศ
ภยั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคนัน้
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย  
นอกจากนี ้การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของสติกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ พบว่า ด้านการตระหนักรู้ และด้านการ
ยอมรับ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .196 และ .337 ตามล าดับ  โดยมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

จากผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุ่ม 
และระดบัองค์การกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย 
สรุปได้ว่า ตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยสูงสุด คือ ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม 
รองลงมาคือ การมองโลกในแง่ดี และการจัดแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทาง
โครงสร้าง 

1.1.3 สรุปผลการวิจยัในวตัถปุระสงค์การวิจยัข้อท่ี 1 จ าแนกตามสมมตฐิานการวิจยั 
จากวตัถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 1 ท่ีต้องการศึกษาปัจจยัพหุระดบั ได้แก่ ระดับ

บคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การท่ีส่งผลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังาน
ในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ เม่ือวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือตอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ท่ีต้องการ
ทดสอบสมมตฐิานว่า ปัจจยัระดบับคุคล ได้แก่ ความวิริยอตุสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอ
ปลาย ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ การ
มองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การจดัแจงในงาน
ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการในงานท่ีท า
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ให้เกิดความท้าทาย การจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรค สติด้านการ
ตระหนกัรู้ และสติด้านการยอมรับ ส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัย ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย ได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม 
(b=0.409***) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (b=0.099*) การมองโลกในแง่ดี 
(b=0.163**) และการจัดแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง  (b=0.249**) 
นอกจากนี ้ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายามต่อการฟื้น
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัย ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย
ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย
ของการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย มีความแปรปรวนเพียงพอท่ีจะน าไปใช้เป็นตวั
แปรตามเพ่ือวิเคราะห์กบัตวัแปรอิสระระดบักลุม่ได้ 

สว่นปัจจยัระดบักลุม่นัน้ ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติเพ่ือตอบสมมติฐานข้อท่ี 2 
คือ ปัจจยัระดบักลุ่ม ได้แก่ ความไว้วางใจในหวัหน้างานและประสิทธิภาพร่วม ส่งผลตอ่ค่าเฉล่ีย
การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยรายกลุ่ม นัน้ 
ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยมีเพียง ประสิทธิภาพร่วม (b=0.589***) เท่านัน้ และไม่พบว่ามีตวัแปรใดมี
อิทธิพลตอ่คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามตอ่การฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังาน
ในธุรกิจประกนัวินาศภยั คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการมองโลกในแง่ดีตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภัย และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของการ
จดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน
ของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย นอกจากนี ้ไม่พบค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยตวัแปรระดบั
กลุ่มทัง้ประสิทธิภาพร่วมและความไว้วางใจในหวัหน้างานท่ีมีตอ่คา่เฉล่ียการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยระดบักลุ่ม ท่ีมีความแปรปรวนเพียงพอท่ีจะ
น าไปเป็นตวัแปรตามระดบัองค์การต่อไป ส าหรับปัจจยัระดบัองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการฟืน้คืนสู่
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สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัได้แก่ การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติของ
องค์การ (b=0.441*)  ส่วนองค์การแห่งการเรียนรู้นัน้ไม่พบว่ามีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย โดยสามารถสรุปผลการวิจยัตามสมมติฐาน
การวิจยัได้ ดงันี ้

ตาราง 22 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

สมมตฐิานการวิจัย ผลการทดสอบ 
1. ปัจจยัระดบับุคคล ได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้านความสนใจท่ีเสมอต้น
เสมอปลาย ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงานด้านการ
เพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การจัดแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางสงัคม การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มความต้องการใน
งานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย การจดัแจงในงานด้านการลดความต้องการใน
งานท่ีเป็นอปุสรรค สติด้านการตระหนกัรู้ และสติด้านการยอมรับ ส่งผลต่อ
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

เป็นไปตาม
สมมตฐิานบางสว่น 

2. ปัจจยัระดบักลุ่ม ได้แก่ ความไว้วางใจในหวัหน้างาน และประสิทธิภาพ
ร่วม ส่งผลต่อค่าเฉล่ียการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงาน
ในธุรกิจประกนัวินาศภยัรายกลุม่ 

เป็นไปตาม
สมมตฐิานบางสว่น 

3. ปัจจัยระดับองค์การ ได้แก่ การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การ และ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ส่งผลต่อค่าเฉล่ียการฟื้นคืนสู่ภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัรายองค์การ 

เป็นไปตาม
สมมตฐิานบางสว่น 

 

1.2 สรุปผลการวิจัยระยะท่ี 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
จากการวิจยัระยะท่ี 2 ซึ่งเป็นการวิจยัเชิงคณุภาพแบบกรณีศกึษา ด้วยการใช้เทคนิค

การสนทนากลุม่กบัผู้ เข้าร่วมวิจยัจ านวน 6 คน จากบริษัทประกนัวินาศภยัท่ีมีคะแนนเฉล่ียการฟืน้
คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานสงูท่ีสดุ พบว่า การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ตามความเข้าใจของผู้ เข้าร่วมวิจยันัน้ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการเผชิญหน้าและ
จดัการกบัความเครียด ปัญหาและความยากล าบากในการท างาน และเหตกุารณ์ท่ีไม่ต้องการให้
เกิดขึน้โดยไม่ทันคาดคิดหรือไม่ได้คาดการณ์ไว้ล่วงหน้าในการท างาน โดยลักษณะของคนท่ีมี
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ความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานนัน้มีความแตกต่างกันออกไปในแต่ละ
บคุคล เช่น ความสามารถในการจดัการอารมณ์ของตนเอง ความพึงพอใจท่ีมีตอ่สภาพแวดล้อมใน
การท างาน การก าหนดเปา้หมายในการท างาน การจดัการความเครียด รักสขุภาพทัง้ทางกายและ
ทางใจ และได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวและเพ่ือนร่วมงาน 

ส่วนกระบวนการท่ีเช่ือมโยงปัจจัยพหุระดับและการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัเข้าด้วยกนันัน้พบวา่ องค์การใช้กระบวนการฝึกอบรม 
ระบบพ่ีเลีย้ง และการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เป็นกระบวนการหลกัท่ีองค์การแห่งนีจ้ดัให้กับ
พนกังานในการพฒันาพนกังานให้มีคณุลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกบัการมีการฟืน้คืนสู่สภาวะ
ปกติในการท างาน โดยการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญในงาน ยงัรวม
ไปถึงการจดัฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะภายใน กระบวนการคิด และอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดการพัฒนา
ทางด้านจิตใจควบคู่กบัไปกบัทกัษะในการท างาน ส่วนระบบพ่ีเลีย้งเป็นอีกกระบวนการหนึ่งท่ีถูก
น ามาใช้ในการสนับสนุนพนักงานให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเม่ือพนักงานเข้าสู่
องค์การใหม่หรือมีการปรับเปล่ียนโยกย้ายฝ่าย หรือมีการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง ซึง่ระบบพ่ีเลีย้งนี ้
นอกจากจะใช้ประโยชน์ในการสอนงานหรือการให้ค าปรึกษาในการท างานระหว่างพนกังานท่ีมี
ประสบการณ์สูงในงานนัน้ ๆ กับพนกังานท่ีเข้ามาใหม่แล้ว ยังเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้
เรียนรู้อุปนิสัยในการท างานร่วมกันและการใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันในสังคมการท างานอีกด้วย อีกทัง้ 
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลอย่างเป็นระบบ แสดงให้เห็นถึงความชดัเจนในพฒันาตนเองเพ่ือ
การเติบโตในสายอาชีพ ซึ่งพนกังานสามารถใช้แผนพฒันารายบุคคลก าหนดอนาคตในเบือ้งต้น
ของตนเอง และปอ้งกนัความไมพ่งึพอใจตอ่องค์การจากความคาดหวงัของตนเอง  

ปัจจยัพหุระดบั ได้แก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อการฟื้น
คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัท่ีมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใิน
การท างานในระดบัสงู โดยสรุปได้วา่ 

ความเพียรพยายามสามารถอธิบายออกมาในรูปแบบของความเช่ือ ทัศนคติต่อตวั
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน และพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะก้าวไปสู่
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้แม้ว่าจะต้องเผชิญกับความยากล าบากหรือความท้าทาย  บางคนอาจต้องใช้
ความพยายามในการปรับตวัเม่ือต้องเผชิญกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ หรือไม่เคยพบมาก่อน ส าหรับ
บางคนแสดงให้เห็นถึงการท างานด้วยวิธีการหนึ่ ง ๆ ซ า้แล้วซ า้เล่าจนเกิดความช านาญ หรือ
พยายามหาแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือท าให้งานนัน้ส าเร็จ รวมไปถึงการมีเป้าหมายท่ีชัดเจนในการ
ท างานนัน้ ๆ ให้ประสบความส าเร็จให้ได้ 
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ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การสะท้อนให้เห็นถึงความเข้ากันได้ของ
พนักงานกับองค์การท่ีเกิดขึน้เม่ือพนักงานหรือองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของกัน
และกันได้ ทัง้ในเร่ืองค่านิยมและเป้าหมาย รวมถึงค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนท่ีพนักงาน
ได้รับ เม่ือพนกังานรู้สึกถึงความสอดคล้องกนั จึงท าให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกตอ่การท างานและตอ่
องค์การ ท าให้ไมเ่กิดความเครียดและความรู้สกึไมพ่อใจองค์การ 

สว่นการมองโลกในแง่ดีนัน้ ผู้ เข้าร่วมวิจยัมีมมุมองตอ่ชีวิตในทางบวก มีความหวงัใน
ชีวิตแม้จะเผชิญกับอุปสรรค  คิดในทางท่ีดีเม่ือต้องเผชิญกับปัญหาในการท างาน มองความ
ผิดพลาดเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ได้ เม่ือเกิดขึน้แล้วก็ต้องแก้ไข มองเห็นคณุคา่ในงานท่ีท าอยู ่มีทกัษะทาง
สงัคมเข้ากบัคนรอบข้างได้ดี มีวิธีการสร้างพลงักายพลงัใจให้ตนเอง 

การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง แสดงออกถึงการท่ีผู้ เข้าร่วมวิจยัมีอิสระใน
การท างาน มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ของตนเองอย่างเต็มท่ี  ได้
ตดัสินใจในการท าสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตวัเอง มีความพยายามท่ีจะสร้างวิธีการท่ีหลากหลายในการ
ท างานของตนเอง เลือกท างานท่ีตนเองช่ืนชอบหรือถนัด หรือเลือกท างานท่ีหลากหลายมากขึน้
กวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 

ส าหรับประสิทธิภาพร่วม ผู้ เข้าร่วมวิจยัมีความเช่ือในเร่ืองการท างานเป็นทีม ไว้ใจ
เพ่ือนร่วมทีมในเร่ืองของการท างาน เช่ือในเร่ืองความสามคัคีภายในทีม เช่ือว่าการร่วมแรงร่วมใจ
กนัท างาน จะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของทีม และเช่ือว่าทีมของตนเองมีบคุลากรท่ีมีความสามารถ
เพียงพอในการรับมือกบังานในปัจจบุนัและท่ีจะเข้ามาใหมใ่นอนาคต 

ทัง้นีใ้นส่วนของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ พบว่า องค์การมีการฟื้นคืนสู่
สภาวะขององค์การผ่านตวับ่งชีต้่าง ๆ ในหลายประการ เช่น การมีส่วนร่วมของพนกังานในการ
จ าลองเหตุการณ์หรือสถานการณ์ ท่ีออกแบบมาเพ่ือฝึกฝนในการรับมือต่อภาวะวิกฤต มี
ความสมัพนัธ์กบัองค์การท่ีสามารถให้การสนบัสนนุได้ในระหว่างภาวะวิกฤต การท่ีพนกังานได้รับ
การกระตุ้นและได้รับรางวลัส าหรับการใช้ความรู้ของพวกเขาในแนวทางใหม ่ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีมี
อยู่เดิมหรือปัญหาท่ีมีแนวโน้มว่าจะเกิดขึน้ รวมไปถึงการค้นหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ และการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนาแนวทางการแก้ไขปัญหา รวมถึงการมีผู้ น าท่ีเข้มแข็งใน
ช่วงเวลาวิกฤตจะช่วยให้เกิดการบริหารจดัการและการตดัสินใจท่ีดีในช่วงภาวะวิกฤต นอกจากนี ้
ยงัมีการกระตุ้นให้พนกังานต่ืนตวัอยู่เสมอในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ ผลการด าเนินงาน และ
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ รวมไปถึงการท าให้พนกังานได้รับค าแนะน าจากผู้ เชียวชาญเม่ือจ าเป็น มี
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การแบ่งปันบทบาทหน้าท่ีและพนักงานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้มีบุคคลท่ีสามารถเข้ามารับ
ต าแหนง่ส าคญัท่ีวา่งลงได้เสมอ 

นอกจากนีย้งัค้นพบว่า มีความเป็นไปได้ท่ีความสขุในการท างานและความตัง้ใจท่ีจะอยู่
กับองค์การอาจเป็นผลของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน ซึ่งอาจจะต้องศึกษาต่อไปใน
กรณีศกึษาอ่ืน ๆ โดยผู้วิจยัได้สรุปผลการวิจยัเป็นแผนภาพ ดงัภาพประกอบ 17 

 

 

ภาพประกอบ 17 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 2 

2. อภปิรายผลการวิจัย 
การวิจยัเร่ืองนีเ้ป็นการวิจยัแบบผสมผสานแบบอธิบาย: รูปแบบการเลือกผู้ เข้าร่วมวิจยั 

ซึ่งเร่ิมต้นด้วยงานวิจยัเชิงปริมาณ และตามด้วยงานวิจยัเชิงคณุภาพโดยวิธีการศกึษาเฉพาะกรณี 
(Case study) ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงแบ่งการอภิปรายผลการวิจยัตามแบบแผนของการวิจยัออกเป็น 2 
ระยะตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้

2.1 อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งพบว่า ปัจจยัระดบับุคคลได้แก่ ความวิริยอุตสาหะด้าน

ความเพียรพยายาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ การมองโลกในแง่ดี และการ
จดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง ปัจจัยระดบักลุ่มได้แก่ ประสิทธิภาพ
ร่วม และปัจจยัระดบัองค์การได้แก่ การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การ มีอิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสู่

ปัจจัยระดับองค์การ
• การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติของ

องค์การ

ปัจจัยระดับกลุ่ม
• ประสิทธิภาพร่วม

ปัจจัยระดับบุคคล
• ความวิริยอตุสาหะด้านความ

เพียรพยายาม
• ความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกบัองค์การ
• การมองโลกในแง่ดี
• การจัดแจงในงานด้านการ

เพิ่มทรัพยากรในงานทาง
โครงสร้าง

การฟ้ืนคืนสู่
สภาวะปกติใน
การท างาน

ความสุขในการ
ท างาน

กระบวนการที่องค์การจัดให้

• การฝึกอบรม
• ระบบพี่เลีย้ง
• แผนพั นารายบุคคล

ความตัง้ใจที่จะ
คงอยู่กับ
องค์การ

ผลของการฟ้ืน
คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างาน
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สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยนัน้ สามารถอภิปรายผลจ าแนก
ตามระดบัของการวิเคราะห์ข้อมลูได้ ดงันี ้

2.1.1 ปัจจัยระดับบุคคล 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีพบในการวิเคราะห์ปัจจยัระดบับคุคลท่ีส่งผลต่อการฟืน้

คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมาก
ท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายาม รองลงมาคือ การจดัแจง
ในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การมองโลกในแง่ดี การจดัแจงในงานด้านการ
ลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรคในการท างาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ตามล าดบั ซึง่สามารถน ามาอภิปรายผลทีละประเดน็ได้ดงัตอ่ไปนี ้

1) ความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายามส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยอย่างมีนัยส าคญั ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการ
วิจยัท่ีตัง้ไว้ กล่าวได้วา่ บคุลากรระดบัพนกังานท่ีมีความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายามก็จะ
มีความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานตามไปด้วย เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความ
เพียรพยายามนัน้ จะมีลกัษณะท่ีแสดงให้เห็นถึงความขยนัหมัน่เพียร การท างานหนกั การไมย่อ่ท้อ
ต่ออุปสรรคหรือปัญหาท่ีผ่านเข้ามาในชีวิต และความต้องการท่ีจะบรรลุเป้าหมายแม้จะต้องใช้
ระยะเวลาท่ียาวนาน ซึ่งสอดคล้องกันกับงานวิจัยของ Kleiman et al. (2013) ท่ีได้ท าการศึกษา
เก่ียวกบัความกตญัญแูละความวิริยะอตุสาหะ อิทธิพลทางอ้อมในการลดการเกิดความคดิท่ีจะฆ่า
ตวัตายด้วยการเสริมสร้างการให้ความหมายในชีวิต โดยศึกษาปัจจยัของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกต ิ
(Resiliency) จากการมีความคิดท่ีจะฆ่าตัวตาย และน ามาท าการทดสอบรูปแบบการท างาน
ร่วมกันระหว่างความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (ความกตญัญู) และสิ่งท่ีอยู่ภายในตวับุคคล (ความ
วิริยะอตุสาหะ) ซึง่เป็นปัจจยัในรูปแบบท่ีซบัซ้อนมากขึน้ของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติ (Resilience) 
นอกจากนี ้ผลการวิจัยยังมีแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกันกับ Meriac et al. (2015) ท่ีได้พบว่า 
ความวิริยอตุสาหะด้านความเพียรพยายาม และความวิริยอตุสาหะโดยรวมมีความสมัพนัธ์เชิงลบ
กบัความเครียดอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งการบริหารจดัการความเครียดได้นัน้เป็นคณุสมบตัิ
หนึง่ของบคุคลท่ีมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน 

2) การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้างส่งผลตอ่การฟืน้คืน
สู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัอย่างมีนยัส าคญั ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจัยท่ีตัง้ไว้ นั่นคือ บุคลากรระดับพนักงานท่ีมีการจัดแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้างมีแนวโน้มท่ีจะมีความสามารถในการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการ
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ท างานด้วยเช่นกนั โดยบคุลากรท่ีมีการจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง
นัน้จะมีความพยายามท่ีจะพฒันาขีดความสามารถของตนเอง พยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ในการ
ท างาน และใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ของตนเองอย่างเต็มท่ี ซึ่งสอดคล้องการแนวคิดของ Berg et 
al. (2008) ท่ีได้ท าการศึกษาผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการจดัแจงในงาน พบว่า บุคคลท่ีมีการจัดแจงใน
งานนัน้จะมีความกระตือรือร้นในการจดัการงานด้านต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้บุคคลนัน้มีการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติในการท างานด้วยเช่นกัน นอกจากนัน้ ในการศึกษาครัง้นี ้พบว่า การจดัแจงในงาน
ด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรคในการท างานส่งผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติใน
การท างานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยอย่างมีนัยส าคญัด้วยเช่นกัน ซึ่งการลดความ
ต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรคในการท างานนัน้ ใช้วิธีการในการบริหารจดัการตนเองเพ่ือลดหรือ
ป้องกันไม่ให้มีสิ่งใดท่ีเก่ียวข้องกับงานนัน้มากระทบกระเทือนจิตใจหรือหรือท าให้เสียสมาธิของ
ตนเอง ซึ่งถือได้ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีท าให้บคุคลมีการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานด้วย
เช่นกัน ทัง้นี ้ไม่พบว่าการจัดแจงในงานด้านการลดความต้องการในงานท่ีเป็นอุปสรรคในการ
ท างานมีความแตกตา่งกนัระหวา่งพนกังานภายในกลุม่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

3) การมองโลกในแง่ดีสง่ผลตอ่การฟืน้คืนสู่สภาวะปกตใินการท างานของพนกังานใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยอย่างมีนัยส าคญั ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะ
การท่ีพนักงานพยายามคิดในทางท่ีดีไว้ก่อนเม่ือต้องเผชิญกับปัญหาในการท างานหรือมีความ
คาดหวังว่าปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ จะคล่ีคลายได้ไม่ว่าจะด้วยวิธีการใดก็ตามนัน้ เป็นการ
จัดการความเครียดวิธีการหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีพบว่า การฟื้นคืนสู่สภาวะปกตินัน้มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกับการมองโลกในแง่ดีและสามารถพยากรณ์การมองโลกในแง่ดีได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (Hosein Souri & Turaj Hasanirad, 2011; Segovia, Moore, Linnville, Hoyt, 
& Hain, 2012) 

4) ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การสง่ผลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการ
ท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยอย่างมีนยัส าคญั ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั
ท่ีตัง้ไว้ บคุลากรระดบัพนกังานท่ีมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การก็จะมีความสามารถ
ในการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานตามไปด้วย โดยลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การนัน้จะแสดงให้เห็นถึงการมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะตรงกับท่ี
องค์การก าหนด มีคา่นิยมและเป้าหมายในการท างานเป็นไปในแนวทางเดียวกันกบัองค์การ และ
รู้สึกพึงพอใจกับสิ่งท่ีได้รับจากองค์การในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Deniz et al. 
(2015) ท่ีพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การส่งผลต่อความเครียดในงานอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ และ Nur Iplik et al. (2011) ท่ีพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครียดในองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งการบริหาร
จดัการความเครียดได้นัน้เป็นคณุสมบตัหินึง่ของบคุคลท่ีมีการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างาน  

5) สติไม่มีอิทธิพลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
ประกันวินาศภัย ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะในการศึกษาครัง้นี ้
มุ่งเน้นการประเมินสติในการตระหนกัรู้เก่ียวกับจ านวนของปรากฏการณ์แต่ละอย่างท่ีเกิดขึน้และ
ด าเนินไปในปัจจุบันซึ่งมีความแตกต่างกัน ประกอบด้วย การหายใจ การรับรู้ทางกาย การ
เคล่ือนไหว เสียง รส การรับรู้สมัผสั และความคิด เป็นต้น ซึ่งการตระหนกัรู้เก่ียวกับลมหายใจจะ
เป็นหวัใจส าคญัของการฝึกสติ (Bishop et al., 2004) โดยการตระหนกัรู้เก่ียวกับลมหายใจจะถูก
ใช้เพ่ือท าให้เกิดการรับรู้ และการยอมรับโดยสังเกตว่าเกิดอะไรขึน้กับปัจจุบนั โดยตดัความรู้สึก
ออกจากการประเมินว่าเป็นเร่ืองท่ีมีความรู้สึก สุข เศร้า สงบ กลัว หรือความรู้สึกใด ๆ ก็ตาม ซึ่ง
กระบวนการประเมินค่านัน้ จะติดเป็นนิสยัอยู่ในตวับุคคล ซึ่งอาจมีความแตกต่างจากบริบทของ
การท างานท าให้ไมมี่ความสามารถมากพอในการพยากรณ์ 

2.1.2 ปัจจัยระดับกลุ่ม 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีพบในการวิเคราะห์ปัจจยัระดบักลุ่มท่ีส่งผลต่อการฟื้น

คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั สามารถน ามาอภิปรายผลที
ละประเดน็ได้ดงัตอ่ไปนี ้

ประสิทธิภาพร่วมส่งผลต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนักงานใน
ธุรกิจประกนัวินาศภยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตัง้ไว้ อาจเป็น
เพราะ ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของประสิทธิภาพร่วมมีค่าเท่ากับ 0.589 (t = 5.060) ซึ่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Esnard and Roques (2014) ท่ี
พบว่า ประสิทธิภาพร่วมมีความสมัพนัธ์กับการมุ่งจดัการกับปัญหา (Problem-focused coping) 
ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .001 และ Klassen (2010) ท่ีพบว่าประสิทธิภาพร่วมอาจลดความเครียดในงานซึ่งเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของครูท่ีเช่ือว่ามาจากพฤติกรรมของ
นกัเรียน นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบังานวิจยัของ Kang and Ko (2006) ท่ีพบวา่ ประสิทธิภาพร่วม
และการรับรู้ความสามารถของตนเองจะช่วยลดความเครียดในงานซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพยาบาล 
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2.1.3 ปัจจัยระดับองค์การ 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีพบในการวิเคราะห์ปัจจยัระดบัองค์การท่ีส่งผลต่อการ

ฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัย สามารถน ามาอภิปราย
ผลได้ดงัตอ่ไปนี ้

การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การส่งผลต่อการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างาน
ของพนกังานในธุรกิจประกันวินาศภัยอย่างมีนยัส าคญั ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตัง้ไว้ 
คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติขององค์การมีคา่เท่ากบั 0.441 (t = 3.666) 
ซึ่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสามารถยืนยันแนวคิดของความสมัพันธ์ของการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติขององค์การและการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติของพนกังานนัน้มีทัง้รูปแบบจากบนลงล่าง 
(Top-down) (Youssef & Luthans, 2005)  และจากล่างขึน้บน (Bottom-up) (Peterson et al., 
2009) ซึ่งมีนักวิจัยหลายท่านได้ตัง้ ข้อสังเกตว่า การท่ีองค์การเต็มไปด้วยพนักงาน ท่ี มี
ความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติน่าจะส่งผลกระทบบางประการท่ีอาจมีอิทธิพลต่อ
ผลลพัธ์ขององค์การ (Sutcliffe & Vogus, 2003) 

2.2 อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ส าหรับผลการวิจัยในระยะท่ี 2 ซึ่งพบว่า กระบวนการฝึกอบรม ระบบพ่ีเลีย้ง และการ

จดัท าแผนพัฒนารายบุคคล ซึ่งกระบวนการทัง้หมดท่ีกล่าวมานัน้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
ถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การ เป็นกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการสร้างการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ในการท างานของพนกังานนัน้ อาจเป็นเพราะกระบวนการตา่ง ๆ นัน้แสดงให้เห็นถึงการผลกัดนัให้
พนกังานเกิดการมีส่วนร่วมในการท างานกับองค์การ มีการก าหนดเป้าหมายในชีวิตการท างาน
ผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบคุคล มีการสร้างกิจกรรมและการป้องกนัความเส่ียงตา่ง ๆ เพ่ือลด
ความเครียดในการท างาน รวมไปถึงการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
ค าแนะน า และการสนบัสนนุจากผู้ อ่ืน พร้อมกบัการให้การสนบัสนนุแก่ผู้ อ่ืนด้วยเช่นกนั นอกจากนี ้
การท่ีมนษุย์เป็นสิ่งมีชีวิตท่ีจะต้องเรียนรู้สิ่งตา่ง ๆ ในชีวิตตลอดเวลา เม่ือได้รับการมอบหมายงาน
ใหม่ ก็จะท าให้ต้องเรียนรู้วา่งานนัน้จะต้องท าอะไรและท าอย่างไร หรือเม่ือมีหวัหน้างานใหม่หรือมี
การย้ายหน่วยงานหรือย้ายองค์การใหม ่บคุคลก็จะต้องเรียนรู้วิธีการท างานหรือการใช้ชีวิตร่วมกนั
กบับุคคลท่ีอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมใหม่นัน้ ถึงแม้ว่าจะมีความเช่ือว่ามนุษย์ทุกคนจะต้องมีการ
เรียนรู้ตลอดเวลา แต่มนุษย์มักจะเลือกเรียนรู้เฉพาะในสิ่งท่ีตนเองสนใจ หรือมีความส าคัญแก่
ตนเองเทา่นัน้ หากมีการบงัคบัให้เรียนรู้ในเร่ืองตา่ง ๆ ท่ีตนเองไม่สนใจแล้ว การเรียนรู้จะไมเ่กิดขึน้ 
ทัง้นีเ้พราะมีปัจจยัทางแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การเรียนรู้ด้วย แนวทางหนึง่ท่ีนกัจิตวิทยาน ามาใช้ในการ
ฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้หรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามท่ี
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องค์การต้องการคือการใช้แรงจงูใจของมนษุย์เป็นพืน้ฐาน ทัง้นี ้การก าหนดเปา้หมายท่ีสอดคล้อง
กับแรงจูงใจของแต่ละบุคคลจึงเป็นอีกแนวทางหนึ่ง การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจึงเป็น
แนวทางท่ีเหมาะสมท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการท่ีแตกต่างกันออกไป รวมถึง
ความแตกต่างของบุคคลท่ีมีบุคลิกลักษณะท่ีแตกต่างกัน รวมถึงการสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal-Setting Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีการ
พัฒนามาจากแนวคิดของ Locke and Latham (1990) ท่ีมีสาระส าคัญว่าเป้าหมายท่ีมีความ
ชดัเจน เจาะจง และน่าท้าทายจะน าไปสูผ่ลการปฏิบตัิงานท่ีดีกวา่เปา้หมายท่ีง่าย เปา้หมายท่ีขาด
ความชดัเจนและการไม่มีเปา้หมาย หากแต่แรงจงูใจท่ีบคุคลจะแสดงพฤติกรรมนัน้ขึน้อยู่กบัความ
ต้องการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายเป็นสิ่งท่ีบุคคลตัง้ใจให้บรรลุในช่วงเวลาท่ีก าหนดไว้ใน
อนาคต เปา้หมายช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของบคุคลไปยงัเป้าหมายท่ีต้องการ  มี
ความเพียรพยายามและหาวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  ซึ่งสอดคล้องกับ Latham and Pinder 
(2005) ท่ีระบวุา่การก าหนดเปา้หมายผลการกระท าท่ีเฉพาะเจาะจงและท้าทาย สามารถจงูใจและ
เป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมในทางท่ีมีประสิทธิผลยิ่งขึน้  การก าหนดเป้าหมายเพ่ือจูงใจ
บคุคลให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์นัน้ จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็นเปา้หมายท่ีเหมาะสม
กับความสามารถของบุคคล นอกจากนี ้การก าหนดเป้าหมายควรมีความเฉพาะเจาะจงและท้า
ทายความสามารถ แต่อยู่บนพืน้ฐานท่ีบุคคลมีความสามารถและมีทรัพยากรท่ีจ าเป็นท่ีจะท าให้
บรรลุเป้าหมายนัน้ และบุคคลควรได้รับข้อมูลป้อนกลบัเก่ียวกับความก้าวหน้าในการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย รวมถึงการจัดสรรรางวัลส าหรับบุคคลท่ีบรรลุเป้าหมายท่ี วางไว้ ทัง้นี  ้ผู้ บริหาร
จ าเป็นต้องสนับสนุนและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  ซึ่งการก าหนดเป้าหมายจะมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุดถ้าพนักงานยอมรับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  นอกจากนีเ้ป้าหมายจะเป็น
ตวักระตุ้นให้บุคคลมีการค้นหาและพัฒนากลวิธีการท างานท่ีเหมาะสมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ (Locke & Henne, 1986) 

3. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
ในการวิจยันี ้ผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและ

ปฏิบตั ิและ 2) ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้
3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและปฏิบัติ 
จากผลการวิจัยผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการน าผลการวิจัยไปปฏิบัติ 

ดงัตอ่ไปนี ้
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1) จากผลการวิเคราะห์ค่าน า้หนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน พบตัวบ่งชีท่ี้ส าคัญเรียงตามล าดับจากมากไปน้อยได้แก่ การมี
ปฏิสัมพันธ์แบบร่วมมือกัน การใช้ชีวิตตามสภาพจริง การแสวงหางานท่ีปรารถนา การจัดการ
ความเครียด การยึดมัน่ในการไปสู่จดุหมาย การมีสขุภาพดี และการสร้างเครือข่าย ตามล าดบั ซึ่ง
อยู่ในระดบัดีเย่ียมทกุตวั ดงันัน้ องค์การควรมุ่งเน้นกระบวนการสร้างปฏิสมัพนัธ์ระหว่างพนกังาน
โดยก าหนดรูปแบบการท างานท่ีมีการให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) การให้ค าแนะน าและการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน เช่น โปรแกรมพ่ีเลีย้ง (Mentoring Program) การสอนงาน (Coaching) 
การให้ข้อมูลป้อนกลับในงาน (Performance Feedback) และการท างานเป็นคู่ (Pair Work) ซึ่ง
มกัจะถกูน ามาใช้กบัทีมหรือองค์การท่ีประยกุต์ใช้หลกัการของ Agile ท าให้เกิดกระบวนการ Peer 
Review ท่ีไม่ก่อให้เกิดความขดัแย้งในการท างานร่วมกนั นอกจากนีย้งัเป็นการส่งเสริมให้เกิดการ
สนบัสนนุทางสงัคมในองค์การทัง้ในระดบัเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างาน ซึ่งเป็นการสร้างเครือข่าย
ขนาดยอ่มและอาจเกิดการขยายตวัเพิ่มขึน้ในอนาคต 

ส าหรับการใช้ชีวิตตามสภาพจริงนัน้ องค์การควรจดักิจกรรมท่ีแสดงให้เห็นผลลพัธ์ของ
การประเมินตนเอง เช่น ปรับปรุงระบบการประเมินผลให้มีเกณฑ์ท่ีบ่งชีถ้ึงพฤติกรรมท่ีชดัเจนให้
พนกังานสามารถประเมินตนเองได้ด้วยการเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ดงักล่าวได้ น าเคร่ืองมือ SWOT 
มาใช้ในการประเมินตนเองเพ่ือให้พนกังานสามารถวิเคราะห์จดุแข็งและจดุอ่อนของตนเองได้การ
พฒันาตนเองในสายอาชีพได้ 

ส่วนการแสวงหางานท่ีปรารถนาและการยึดมั่นในการไปสู่จุดหมายนัน้ องค์การควรมี
การจดัท าแผนพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development Plan) ให้กบัพนกังานเพ่ือให้
พนักงานได้รับรู้ล่วงหน้าถึงการเติบโตในอาชีพของตนเอง ว่าสอดคล้องกับความต้องการของ
ตนเองหรือไม่อย่างไร หากไม่สอดคล้องจะมีแนวทางในการปรับเปล่ียนอย่างไร ซึ่งการจัดท า
แผนพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพนัน้ จะสง่เสริมให้พนกังานสามารถก าหนดเปา้หมายในชีวิตการ
ท างานได้อยา่งชดัเจน 

นอกจากนี ้การส่งเสริมกระบวนการจดัการความเครียดและการมีสขุภาพดีของพนกังาน
ในองค์การนัน้ องค์การควรก าหนดแนวทางการบริหารเวลาการท างาน การรักษาความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน และการให้เวลาส าหรับการผอ่นคลาย ด้วยการจดัอบรมให้เห็นแนวทาง
หรือตัวอย่างในการบริหารเวลาและฝึกปฏิบัติให้เป็นกิจวัตรประจ าวัน ควรจัดกิจกรรมให้นัก
โภชนาการหรือผู้ มีความรู้มาให้ค าแนะน าในการรับประทานอาหารท่ีเหมาะการวิถีการด าเนินชีวิต
ของพนกังานท่ีแตกตา่งกันไป นอกจากนี ้ควรเพิ่มเติมสวสัดิการเร่ืองการตรวจสขุภาพประจ าปีให้

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 220 

ครอบคลมุโรคร้ายแรงหรือบคุคลท่ีมีกลุม่เส่ียงมากขึน้ โดยจดัสรรสวสัดิการให้มีความเหมาะสมกบั
พนกังานแตล่ะคน 

2) จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัพหรุะดบัด้วยสมการถดถอยกรณี 3 ระดบั พบว่า ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยัสงูท่ีสดุเรียง
ตามล าดบัจากมากไปน้อยได้แก่ ประสิทธิภาพร่วมท่ีเป็นปัจจยัระดบักลุ่ม การฟืน้คืนสู่สภาวะปกติ
ขององค์การซึ่งเป็นปัจจยัระดบัองค์การ และปัจจยัระดบับุคคล คือ ความวิริยอตุสาหะด้านความ
เพียรพยายาม การจดัแจงในงานด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง การมองโลกในแง่ดี 
และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ดงันัน้ องค์การควรก าหนดแนวทางการท างานท่ี
สนบัสนนุให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการก าหนดจดุมุ่งหมาย และนโยบายของ
ทีมให้ชัดเจน ซึ่งสมาชิกทุกคนร่วมรับรู้อย่างทั่วถึงและเข้าใจตรงกันยอมรับกัน มีการก าหนด
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของทีมงานและสมาชิกให้ชดัเจน สง่เสริมให้มีการติดต่อส่ือสาร
ถึงกนัอยา่งกว้างขวางและทัว่ถึง ส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ ๆ คดิพฒันาหาแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการท างาน ส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา หรือความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้อย่าง
สร้างสรรค์ ทัง้นีอ้าจด าเนินการผ่านกิจกรรมเพ่ือการสร้างทีมงาน (Team Building Activities) ซึ่ง
กิจกรรมในการสร้างทีมงานท่ีนิยมใช้กนั เช่น จดัสมัมนาเชิงปฏิบตักิาร (Workshop) เพ่ือให้ความรู้ 
ความเข้าใจ และเห็นประโยชน์ของการท างานเป็นกลุ่ม และให้ฝึกการท างานเป็นกลุ่ม หรือใช้การ
สนทนา (Dialogue) โดยทีมอาจใช้การพูดคยุสนทนากัน เพ่ือแลกเปล่ียนทศันคติและสร้างความ
เข้าใจให้เกิดการยอมรับในความคิดและค่านิยมของคนอ่ืน ๆ การพูดคยุกนัจะช่วยสร้างโมเดลใน
ความคดิร่วมกนัภายในทีมได้ 

ส าหรับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติขององค์การนัน้ องค์การควรด าเนินการวางแผนผู้ สืบ
ทอดทายาท (Succession Planning) ส าหรับต าแหน่งส าคญั ๆ ในองค์การ โดยเฉพาะผู้บริหาร
ระดบัสูงท่ีมีภาวะผู้ น าในการบริหารจัดการและการตัดสินใจท่ีดีในช่วงภาวะวิกฤต รวมถึงการ
จดัท าแผนกลยทุธ์ขององค์การท่ีแสดงให้เห็นถึงการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบัภาวะวิกฤต 
เช่น การมีแผนบริหารความต่อเน่ืองทางธุรกิจ (Business Continuity Plan) ท่ีต้องมีการประเมิน
อย่างต่อเน่ือง รวมถึงมีแผนการทดสอบภาวะวิกฤต (Stress Testing Plans) ท่ีให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการจ าลองเหตกุารณ์หรือสถานการณ์ท่ีออกแบบมาเพ่ือฝึกฝนในการรับมือตอ่ภาวะวิกฤต 
โดยการฝึกอบรมให้พนกังานได้มีอ านาจท่ีเหมาะสมและชดัเจนในการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกบังาน
ของตนเอง สว่นพนกังานท่ีมีทกัษะสงูสามารถมีสว่นร่วมหรือลงมือปฏิบตัิในการตดัสินใจได้ โดยใช้
ความรู้เฉพาะทางท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงาน นอกจากนี ้ควรสร้างช่องทางการส่ือสารใน
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องค์การให้พนักงานได้รับการกระตุ้ นให้ต่ืนตัวอยู่เสมอในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ ผลการ
ด าเนินงาน และปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้กับองค์การ แบ่งปันข่าวดีและข่าวร้ายเก่ียวกับองค์การให้
พนกังานและผู้ ท่ีเก่ียวข้องได้รับรู้ รวมถึงการกระตุ้นและให้รางวลัส าหรับการใช้ความรู้ของพนกังาน
ในแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีมีอยู่เดิมหรือปัญหาท่ีมีแนวโน้มว่าจะเกิดขึน้ รวมไปถึงการ
ค้นหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ และการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการพฒันาแนวทางการแก้ไข
ปัญหาขององค์การ 

ส่วนความวิริยอุตสาหะด้านความเพียรพยายาม  การจัดแจงในงานด้านการเพิ่ม
ทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง และการมองโลกในแง่ดีนัน้ องค์การอาจต้องจัดท าแผนพัฒนา
บคุลากรรายบคุคล (Individual Development Plan) ให้สอดคล้องกบัพนกังานเป็นรายบคุคล โดย
การก าหนดพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัให้อยู่ในรูปแบบมาตรฐานความสามารถท่ีต้องการรวมไป
ถึงการก าหนดพฤติกรรมบ่งชีเ้ป็นเกณฑ์ เพ่ือประเมินว่าพนักงานแต่ละคนนัน้มีความแตกต่าง
ระหว่างพฤติกรรมท่ีเป็นอยู่กับพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัมากหรือน้อยเพียงใด ซึ่งในการจดัท า
แผนพฒันาบคุลากรรายบคุคลนัน้จะต้องมีการพดูคยุแผนการพฒันากบัพนกังานให้มีความเข้าใจ
และเห็นชอบร่วมกันถึงแนวทางการพัฒนา พฤติกรรมท่ีคาดหวงั เคร่ืองมือท่ีใช้ และการก าหนด
ตวัชีว้ดัเพ่ือประเมินผลการพฒันาร่วมกนั โดยระหว่างกระบวนการทัง้หมดนัน้ จะต้องมีการจดัท า 
IDP Feedback และ IDP Dialogue เพ่ือใช้ในการส่ือสารระหว่างตวัแทนขององค์การกบัพนกังาน
ซึง่เป็นการส่ือสารแบบสองทาง 

นอกจากนี ้ในส่วนของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การนัน้ องค์การอาจ
ด าเนินการในส่วนของกระบวนการสรรหาและคดัเลือก โดยการก าหนดแหล่งในการสรรหาและ
เกณฑ์ในการคดัเลือกท่ีสามารถระบุได้อย่างชดัเจนถึงคุณลักษณะของผู้สมัครท่ีจะต้องมีความ
สอดคล้องกับคุณลักษณะขององค์การในด้านใดด้านหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นค่านิยม เป้าหมาย 
บุคลิกภาพและทัศนคติของผู้ สมัครท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องหรือความพร้อมท่ีจ ะ
ปรับตวัให้สอดคล้องกบัคณุลกัษณะขององค์การ รวมถึงการก าหนดกระบวนการและเนือ้หาท่ีจะใช้
ในการฝึกอบรมและการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การท่ีสามารถท าให้เกิดการถ่ายโอนความรู้
ส าหรับพนักงานท่ีเข้ามาใหม่เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องระหว่างพนักงานกับองค์การ อีกทัง้ต้อง
สร้างความเข้าใจและถ่ายทอดให้กับพนักงานท่ีมีอยู่มีความสามารถในการปรับตวัและพร้อมรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ตามนโยบายขององค์การ โดยการถ่ายทอดทางสังคมนัน้สามารถ
ด าเนินการได้ในหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นแบบทางการหรือไม่ทางการ แบบมีตวัแบบหรือไม่มีตวั
แบบ เช่น การน าระบบพ่ีเลีย้งมาใช้เพ่ือถ่ายทอดวฒันธรรม ค่านิยมและบรรทดัฐานขององค์การ 
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เพ่ือให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมขององค์การได้ เป็นต้น นอกจากการใช้
กระบวนการทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสรรหา คดัเลือกหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ของพนักงานให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การแล้วนัน้ ในทางกลับกันองค์การเองก็
สามารถปรับสภาพแวดล้อมหรือทรัพยากรในด้านต่าง ๆ ขององค์การให้ตอบสนองต่อความ
ต้องการเพ่ือให้พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อองค์การท่ีจะส่งผลให้ระดบัความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบัองค์การเพิ่มขึน้ได้เชน่กนั ซึ่งสามารถกระท าได้โดยการเปิดรับการแสดงความคิดเห็นผา่น
กลอ่งรับข้อเสนอแนะ การส ารวจความต้องการของพนกังาน การจดัประชมุกลุม่ย่อยโดยมีผู้บริหาร
เข้าร่วมรับฟังปัญหาและความต้องการของพนักงาน การสังเกตพฤติกรรมในการท างานของ
พนกังานและการสมัภาษณ์พนกังานท่ีขอลาออกจากบริษัท (Exit Interview) เป็นต้น 

3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 
ผลจากการวิจยัครัง้นี ้สามารถสรุปการอภิปรายผลในเชิงการให้ข้อเสนอแนะในการท า

วิจยัครัง้ตอ่ไปได้ในประการตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้
1) จากผลการวิจยัผสานวิธีครัง้นี ้สิ่งท่ีเห็นได้ชดัจากการศกึษารายกรณีท่ีนอกเหนือจาก

การยืนยนัข้อค้นพบการวิจยัระยะท่ี 1 แล้วจะเห็นได้ว่าผลการศกึษามีความเช่ือมโยงไปถึงตวัแปรท่ี
มีความเป็นไปได้ว่าจะเป็นผลของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างาน เช่น ความสุขในการ
ท างาน ความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่กับองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีอยู่นอกเหนือจากกรอบการวิจัยเดิม ใน
การศกึษาวิจยัต่อไปในบริษัทประกนัวินาศภยัเพ่ือตอ่ยอดจากงานวิจยันีจ้ึงควรเพิ่มตวัแปรท่ีถกูจดั
อยู่ในกลุม่ของจิตวิทยาเชิงบวกเข้ามาศกึษาในแบบจ าลองด้วย ซึ่งแบบจ าลองนัน้อาจแสดงให้เห็น
ได้ถึงโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการ
ท างาน รวมถึงบทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการท างานไปยงัตวัแปร
ตา่ง ๆ ท่ีสามารถอธิบายหรือท าความเข้าใจให้พนกังานและผู้บริหารเห็นถึงความส าคญัของการมี
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินระดบัสงูมากย่ิงขึน้ 

2) เน่ืองจากธุรกิจประกันวินาศภัยเป็นหนึ่งในประเภทธุรกิจการเงินการธนาคารท่ีมี
มาตรการก ากับดแูลสถาบนัการเงินท่ีต้องจดัให้มีความเพียงพอของเงินกองทุนและมีการบริหาร
จดัการความเส่ียง เช่น การจดัให้มีแผนการทดสอบภาวะวิกฤตประจ าปี ซึ่งมีความเข้มข้นของการ
ก ากบัดแูลสงูกวา่ธุรกิจประเภทอ่ืน ดงันัน้ ควรมีการน าโมเดลและตวัแปรท่ีใช้ท าการศกึษาในครัง้นี ้
ไปท าการวิจยัซ า้กบักลุ่มตวัอยา่งในธุรกิจประเภทอ่ืนท่ีไม่ใชธุ่รกิจการเงินการธนาคาร เพ่ือให้มัน่ใจ
ได้วา่โมเดลยงัมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์หรือไมแ่ละอยา่งไร 
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ภาคผนวก ก 
ใบรับรองจริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

(แบบวดัฉบบัสมบรูณ์โปรดตดิตอ่ผู้วิจยัหรือสถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์) 
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ตัวอย่างแบบสอบ ามส าหรับบุคลากรระดับบริหาร 
เรียน  ผู้ตอบแบบสอบ ามทุกท่าน 
 ด้วยข้าพเจ้า นายกณัฐก ขวญัยืน นิสติปริญญาเอก หลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
ประยุกต์ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีความประสงค์ท าปริญญานิพนธ์เร่ือง “การศึกษา
ปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั” ซึง่ประโยชน์ที่คาดวา่จะได้รับ คือ ได้ทราบถึงปัจจยัในระดบับคุคล ระดบักลุม่ 
และระดบัองค์การ ที่ส่งผลต่อการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั อนั
น าไปสูก่ารใช้เป็นกรอบแนวทางในการพฒันาและสง่เสริมนโยบายขององค์การด้านการพฒันาบคุลากรทัง้สาม
ระดบั รวมไปถึงใช้เป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับองค์การท่ีเก่ียวข้องในการก าหนดทิศทางการพฒันาระบบ
ประกนัวินาศภยัให้มีความเข้มแข็งและเหมาะสมมากยิ่งขึน้ นอกจากนี ้ยงัอาจน ามาซึง่องค์ความรู้ใหม่ เก่ียวกบั
การพฒันาการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานที่สอดคล้องกับบริบทของธุรกิจประกนัภยั เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงตามสภาวะทางเศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยี ซึ่งอาจเป็นจุดเร่ิมต้นในการหนัมาให้
ความสนใจศกึษาเก่ียวกบัการสง่เสริมการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในบริบทอื่น ๆ ตอ่ไป 

ในการนีผู้้ วิจัยมีความจ าเป็นต้องเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  ซึ่งประกอบด้วยค าถาม 3 
สว่น จ านวน 85 ข้อ ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 30 นาท ี

เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตอบตาม
ความรู้สกึของท่านให้มากที่สดุ โดยข้อมลูและค าตอบทัง้หมดจะถูกปกปิดเป็นความลบั และจะน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ผลการศึกษาครัง้นีโ้ดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยัเท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบใด  ๆ ต่อผู้ตอบหรือ
หน่วยงานของผู้ตอบ เนื่องจากไม่สามารถน ามาสืบค้นเจาะจงหาผู้ตอบได้ ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่ตอบค าถามข้อใด
ข้อหนึ่ง หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอดัที่จะตอบค าถามนัน้ หรือไม่ตอบแบบสอบถามทัง้หมดเลยก็ได้ โดยไม่มี
ผลกระทบตอ่การปฏิบตัิงานใด ๆ ของทา่น ทา่นมีสทิธ์ิท่ีจะไมเ่ข้าร่วมการวิจยัก็ได้โดยไมต้่องแจ้งเหตผุล   
 หากผู้ เข้าร่วมวิจัยมีข้อสงสัยเก่ียวกับการวิจัยหรือแบบสอบถาม สามารถโทรศัพท์ที่ติดต่อได้ที่
หมายเลข 098-550-4666 

โครงการวิจัยนีไ้ด้รับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใบรับรองเลขที่ SWUEC/E-400/2559  

หากท่านได้รับการปฏิบตัิที่ไม่ตรงตามที่ระบุไว้ หรือมีข้อร้องเรียน ท่านสามารถติดต่อไปยงัประธาน
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ หรือผู้แทน ได้ที่ สว่นงานพิจารณาจริยธรรมวิจัยในมนุษย์ 
ส าบันยุทธศาสตร์ทางปัญญาและวิจัย อาคาร ศาสตราจารย์ ดร.สาโรช บัวศรี ชัน้ 20 โทร 649-5000 
ต่อ 11015-11018 โทรสาร (02) 259-1822 

ขอขอบพระคณุที่กรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม 

ขอแสดงความนบัถือ 
 

นายกณัฐก ขวญัยืน 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง □ หรือเตมิข้อมลูลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของทา่น   
1. เพศ  □ ชาย  □ หญิง 
2. อาย ุ  ระบวุนั/เดือน/ปีเกิด ......./......./.............. 
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ □ ประถมศกึษาปีที่ .... □ มธัยมศกึษาปีที่ .... 

□ ปวช.   □ ปวส. 
□ อนปุริญญา  □ ปริญญาตรี 
□ ปริญญาโท  □ ปริญญาเอก 
□ อื่น ๆ โปรดระบ.ุ................................................................................... 

4. บริษัทท่ีทา่นสงักดัอยูใ่นปัจจบุนั ......................................................................................................... 
   โดยทา่นท างานในบริษัทนีม้าแล้ว ................. ปี ...... เดือน 
5. ทา่นมีประสบการณ์ในการท างานมาแล้วทัง้หมด (รวมทัง้บริษัทก่อนหน้า) ................. ปี ...... เดือน 
6. ทา่นมีประสบการณ์ในการเป็นผู้บริหารองค์การมาแล้วทัง้หมด (รวมทัง้บริษัทก่อนหน้า) ............ ปี ...... เดือน 
7. ทา่นมีประสบการณ์ในการท างานในธุรกิจประกนัภยัมาแล้วทัง้หมด ................. ปี ...... เดือน 

 
ส่วนที่ 2 องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าตรงกับความเป็นจริงที่ เกิดขึน้ในองค์การของ
ท่านมากน้อยเพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่เคยเลย” “เกือบจะไม่เคย” “บางครัง้” “ค่อนข้าง
บอ่ย” “บอ่ยครัง้” “เป็นประจ า” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 
 

ทีมงาน ในแบบวดันี ้หมายถึง แผนกหรือฝ่ายตา่ง ๆ ในองค์การของทา่น 
 
1. องค์การของท่านใช้การสื่อสารแบบสองทางเป็นประจ า เช่น มีระบบการให้ค าแนะน า กระดานสนทนา
อิเลก็ทรอนิกส์ หรือการประชมุกลุม่แบบเปิด 
………………. ………………. ………………. ………………. ………………. ………………. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

2. องค์การของทา่นเอือ้ให้พนกังานเข้าถึงข้อมลูที่ต้องการได้อยา่งสะดวกและรวดเร็ว 
………………. ………………. ………………. ………………. ………………. ………………. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

3. องค์การของทา่นปรับปรุงรายละเอียดทกัษะของพนกังานในฐานข้อมลูให้เป็นปัจจบุนั 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 
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ส่วนที่ 3 การฟ้ืนคนืสู่สภาวะปกตขิององค์การ 

ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าสอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากน้อย
เพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง” “ไม่เห็นด้วย” “ค่อนข้างไม่เห็นด้วย” “ค่อนข้าง
เห็นด้วย” “เห็นด้วย” “เห็นด้วยอยา่งยิ่ง” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 
 
8. พนกังานรู้วา่ตนเองจ าเป็นจะต้องท าอะไรในการรับมือกบัภาวะวิกฤต 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

9. องค์การของท่านมีการติดตามในเชิงรุกเก่ียวกบัอตุสาหกรรมของทา่นอยู่ตลอด เพื่อที่จะได้รับสญัญาณเตือน
ลว่งหน้าถึงประเด็นปัญหาที่ก าลงัจะเกิดขึน้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

14. การตดัสนิใจเร่ืองยาก ๆ ในองค์การของทา่นท าได้อยา่งรวดเร็ว 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

32. องค์การของทา่นมีทรัพยากรเพียงพอท่ีจะรองรับการเปลีย่นแปลงที่มิได้คาดหมาย 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

36. องค์การของทา่นเข้าใจถึงระดบัการใช้ทรัพยากรขัน้ต ่าที่จ าเป็นตอ่การด าเนินกิจการขององค์การ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

53. องค์การของท่านมีความมุ่งมัน่ในการฝึกปฏิบตัิและทดสอบแผนฉุกเฉินเพื่อให้มั่นใจได้ว่าแผนดงักล่าวมี
ประสทิธิภาพในการรับมือกบัภาวะวิกฤต 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

*** ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูที่ท่านได้กรุณาสละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถามน้ี *** 
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ตัวอย่างแบบสอบ ามส าหรับบุคลากรระดับพนักงาน 
เรียน  ผู้ตอบแบบสอบ ามทุกท่าน 
 ด้วยข้าพเจ้า นายกณัฐก ขวญัยืน นิสติปริญญาเอก หลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
ประยุกต์ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  มีความประสงค์ท าปริญญานิพนธ์เร่ือง “การศึกษา
ปัจจยัระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ และกระบวนการเกิดการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั” ซึง่ประโยชน์ที่คาดวา่จะได้รับ คือ ได้ทราบถึงปัจจยัในระดบับคุคล ระดบักลุม่ 
และระดบัองค์การ ที่ส่งผลต่อการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั อนั
น าไปสูก่ารใช้เป็นกรอบแนวทางในการพฒันาและสง่เสริมนโยบายขององค์การด้านการพฒันาบคุลากรทัง้สาม
ระดบั รวมไปถึงใช้เป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับองค์การท่ีเก่ียวข้องในการก าหนดทิศทางการพฒันาระบบ
ประกนัวินาศภยัให้มีความเข้มแข็งและเหมาะสมมากยิ่งขึน้ นอกจากนี ้ยงัอาจน ามาซึง่องค์ความรู้ใหม่ เก่ียวกบั
การพฒันาการฟืน้คืนสู่สภาวะปกติในการท างานของพนกังานที่สอดคล้องกับบริบทของธุรกิจประกนัภยั เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงตามสภาวะทางเศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยี ซึ่งอาจเป็นจุดเร่ิมต้นในการหนัมาให้
ความสนใจศกึษาเก่ียวกบัการสง่เสริมการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในบริบทอื่น ๆ ตอ่ไป 

ในการนีผู้้ วิจัยมีความจ าเป็นต้องเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  ซึ่งประกอบด้วยค าถาม 8 
สว่น จ านวน 152 ข้อ ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 60 นาท ี

เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตอบตาม
ความรู้สกึของท่านให้มากที่สดุ โดยข้อมลูและค าตอบทัง้หมดจะถูกปกปิดเป็นความลบั และจะน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ผลการศึกษาครัง้นีโ้ดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยัเท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบใด  ๆ ต่อผู้ตอบหรือ
หนว่ยงานของผู้ตอบ ทา่นมีสทิธ์ิท่ีจะไมต่อบค าถามข้อใดข้อหนึง่ หากทา่นไมส่บายใจหรืออดึอดัท่ีจะตอบค าถาม
นัน้ หรือไมต่อบแบบสอบถามทัง้หมดเลยก็ได้ โดยไมม่ีผลกระทบตอ่การปฏิบตัิงานใด ๆ  ของทา่น ทา่นมีสทิธ์ิท่ีจะ
ไมเ่ข้าร่วมการวิจยัก็ได้โดยไมต้่องแจ้งเหตผุล   
 หากผู้ เข้าร่วมวิจัยมีข้อสงสัยเก่ียวกับการวิจัยหรือแบบสอบถาม สามารถโทรศัพท์ที่ติดต่อได้ที่
หมายเลข 098-550-4666 

โครงการวิจัยนีไ้ด้รับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใบรับรองเลขที่ SWUEC/E-400/2559  

หากท่านได้รับการปฏิบตัิที่ไม่ตรงตามที่ระบุไว้ หรือมีข้อร้องเรียน ท่านสามารถติดต่อไปยงัประธาน
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ หรือผู้แทน ได้ที่ สว่นงานพิจารณาจริยธรรมวิจัยในมนุษย์ 
ส าบันยุทธศาสตร์ทางปัญญาและวิจัย อาคาร ศาสตราจารย์ ดร.สาโรช บัวศรี ชั ้น 20 โทร 649-5000 
ต่อ 11015-11018 โทรสาร (02) 259-1822 

ขอขอบพระคณุที่กรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม 

ขอแสดงความนบัถือ 
 

นายกณัฐก ขวญัยืน 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง □ หรือเตมิข้อมลูลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของทา่น   
1. เพศ  □ ชาย  □ หญิง 
2. อาย ุ  ระบวุนั/เดือน/ปีเกิด ......./......./.............. 
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ □ ประถมศกึษาปีที่ .... □ มธัยมศกึษาปีที่ .... 

□ ปวช.   □ ปวส. 
□ อนปุริญญา  □ ปริญญาตรี 
□ ปริญญาโท  □ ปริญญาเอก 
□ อื่น ๆ โปรดระบ.ุ..................................................................................... 

4. สถานภาพสมรส  □ โสด   □ สมรส  □ หยา่ร้าง  
□ หม้าย   □ แยกกนัอยู ่

5. บริษัทท่ีทา่นสงักดัอยูใ่นปัจจบุนั ......................................................................................................... 
   โดยทา่นท างานในบริษัทนีม้าแล้ว ................. ปี ...... เดือน 
6. ทา่นมีประสบการณ์ในการท างานมาแล้วทัง้หมด (รวมทัง้บริษัทก่อนหน้า) ................. ปี ...... เดือน 
7. ทา่นมีประสบการณ์ในการท างานในธุรกิจประกนัภยัมาแล้วทัง้หมด ................. ปี ...... เดือน 
 
ส่วนที่ 2 การใช้ชีวติในการท างานของท่าน 

ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าสอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากน้อย
เพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง” “ไม่เห็นด้วย” “ค่อนข้างไม่เห็นด้วย” “ค่อนข้าง
เห็นด้วย” “เห็นด้วย” “เห็นด้วยอยา่งยิ่ง” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 

2. ฉนัมีเพื่อนในท่ีท างานท่ีสามารถให้ความช่วยเหลอืฉนัได้เมื่อฉนัต้องการ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง 
ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น

ด้วย 
คอ่นข้างเห็นด้วย เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

4. งานท่ีฉนัท าอยูน่ัน้ช่วยเติมเต็มการรับรู้ถึงเปา้หมายในชีวิตของฉนัได้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

9. ความผิดพลาดที่ขึน้ในการท างาน มกัจะสง่ผลกระทบกระเทือนตอ่ด้านอื่น ๆ ในชีวิตของฉนัด้วย 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 
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11. ฉนัมีวิธีผอ่นคลายตนเองที่ได้ผลบางวิธี เมื่อฉนัอยูภ่ายใต้ความกดดนัจากการท างาน 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

15. การรักษาร่างกายให้แข็งแรงช่วยให้ฉนัรับมือกบัภาระงานของฉนัได้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

ไมเ่ห็นด้วย คอ่นข้างไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วยอยา่ง
ยิ่ง 

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การของท่าน 
ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าตรงกับความเป็นจริงที่ เกิดขึน้ในองค์การของ
ท่านมากน้อยเพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่เคยเลย” “เกือบจะไม่เคย” “บางครัง้” “ค่อนข้าง
บอ่ย” “บอ่ยครัง้” “เป็นประจ า” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 
 

ทีมงาน ในแบบวดันี ้หมายถึง แผนกหรือฝ่ายตา่ง ๆ ในองค์การของทา่น 
 
ในองค์การของท่าน 
1. พนักงานร่วมกันอภิปรายถึงความผิดพลาดเก่ียวกับการท างานอย่างเปิดเผย เพื่อที่จะเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดเหลา่นัน้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

8. พนกังานให้ข้อมลูปอ้นกลบั (Feedback) ตอ่ผู้อื่นอยา่งเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

10. พนกังานได้รับการสนบัสนนุให้ตัง้ค าถามต่อข้อสงสยัต่าง ๆ ได้อยา่งเต็มที่ โดยไม่ต้องค านึงถึงล าดบัชัน้การ
บงัคบับญัชา 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

15. ทีมงานปฏิบตัิตอ่สมาชิกทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนั โดยไมค่ านงึถึงต าแหนง่งาน ความแตกต่างทางวฒันธรรม 
หรือความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 
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ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับทีมงานของท่าน 
ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าสอดคล้องกับลักษณะของทีมงานของท่านมาก
น้อยเพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่จริงเลย” “ไม่จริง” “ค่อนข้างไม่จริง” “ค่อนข้างจริง” “จริง” 
“จริงที่สดุ” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 
 

ทีมงาน ในแบบวดันี ้หมายถึง แผนกหรือฝ่ายที่ทา่นเป็นสมาชิกอยู่ 
 
1. ทีมงานของท่านมีความสามารถในการหาแนวทางการแก้ไขปัญหาเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานที่ไมเ่ป็นไปตาม
แผนงานท่ีก าหนดไว้ได้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

4. ทา่นเช่ือวา่ไมม่ีงานใดที่ทีมงานของทา่นได้รับมอบหมายแล้วเกินกวา่ความสามารถของทีม 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

6. ทีมงานของทา่นมีสมาชิกที่มีความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะตอบสนองตอ่ภารกิจของทีม 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 
ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับหัวหน้างานของท่าน 
ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าสอดคล้องกับลักษณะของหัวหน้างานของท่าน

มากน้อยเพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวล ี“ไม่จริงเลย” “ไมจ่ริง” “คอ่นข้างไมจ่ริง” “คอ่นข้างจริง” “จริง” 
“จริงที่สดุ” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 
 
2. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกกบัพนกังานทกุคนอยา่งตรงไปตรงมา 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

6. หวัหน้างานของทา่นจะท าตามสิง่ที่รับปากไว้ แต่หากมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ จะอธิบายให้ทราบถึงเหตผุลทกุ
ครัง้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

7. หวัหน้างานของทา่นมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถตรงกบัหน้าที่ท่ีรับผิดชอบตอ่การท างานให้ส าเร็จลลุว่ง
ตามเปา้หมายที่ก าหนดไว้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 
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8. หวัหน้างานของทา่นมีความมุง่มัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดีเสมอ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

11. หวัหน้างานของทา่นติดตามงานด้วยตนเอง และให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงการท างานร่วมกนัอยูเ่สมอ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

21. หวัหน้างานของท่านควบคมุและก ากบัดแูลพนกังานทกุคนด้วยกฎเกณฑ์แบบเดียวกนั ไม่ละเว้นให้พนกังาน
คนใดเป็นพิเศษ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

26. หวัหน้างานของทา่นยอมรับความคดิใหม่ ๆ จากพนกังานและยอมรับในการเปลีย่นแปลงที่จะเกิดขึน้เสมอ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 
ส่วนที่ 6 ลกัษณะของท่าน 

ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าสอดคล้องกับตัวท่านมากน้อยเพียงใด โปรดท า
เคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่จริงเลย” “ไม่จริง” “ค่อนข้างไม่จริง” “ค่อนข้างจริง” “จริง” “จริงที่สดุ” เพียงแห่ง
เดียวในแต่ละประโยค 
3. ฉนัให้ความสนใจกบัเปา้หมายใหม ่ๆ ในทกุ ๆ สองถึงสามเดือน 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

5. ฉันมกัจะหมกมุ่นอยู่กับแนวคิดหรือโครงการอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นระยะเวลาสัน้ๆ แต่ก็หมดความสนใจใน
ภายหลงั 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

10. อปุสรรคไมท่ าให้ฉนัหมดก าลงัใจ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

11. ฉนัเป็นคนท างานหนกั 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

13. ฉนัมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะตรงกบัท่ีองค์การก าหนดไว้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 
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14. คา่ตอบแทนและผลประโยชน์อื่นท่ีฉนัได้รับจากองค์การคุ้มคา่กบัความทุม่เทในการท างานของฉนั 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

17. ฉนัพยายามคิดในทางที่ดีไว้ก่อนเมื่อต้องเผชิญกบัปัญหาในการท างาน 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

20. ฉนัเห็นวา่ปัญหาหรืออปุสรรคตา่ง ๆ ในการท างานท่ีเผชิญอยูเ่ป็นสิง่ที่ท้าทายความสามารถ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

24. ฉนัเช่ือมัน่วา่ทกุปัญหาที่เกิดขึน้ยอ่มมีทางออกเสมอ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง คอ่นข้างไมจ่ริง คอ่นข้างจริง จริง จริงที่สดุ 

 
ส่วนที่ 7 พฤติกรรมการท างานของท่าน 

ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าตรงกับความเป็นจริงของท่านมากน้อยเพียงใด 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่เคยเลย” “เกือบจะไม่เคย” “บางครัง้” “ค่อนข้างบ่อย” “บ่อยครัง้” “เป็น
ประจ า” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 
 
3. ฉนัพยายามที่จะเรียนรู้สิง่ใหม ่ๆ ในการท างาน 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

5. ฉนัตดัสนิใจในการท าสิง่ตา่ง ๆ ได้ด้วยตวัเอง 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

7. ฉนัสอบถามหวัหน้างานวา่พงึพอใจกบัผลงานของฉนัหรือไม่ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

10. ฉนัขอค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

11. เมื่อมีโครงการใหม ่ๆ ที่นา่สนใจเข้ามา ฉนัเสนอตวัด้วยความกระตือรือร้นท่ีจะเป็นหนึง่ในผู้ ร่วมโครงการ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 
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14. ฉนัรับงานท่ีอยูน่อกเหนือความรับผิดชอบเป็นประจ า แม้วา่ท าแล้วจะไมไ่ด้รับคา่ตอบแทนเพิ่มพิเศษก็ตาม 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

 
ส่วนที่ 8 การตระหนักรู้และการยอมรับ 

ค าแนะน าในการตอบ ขอให้พิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าตรงกับความเป็นจริงของท่านมากน้อยเพียงใด 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ เหนือวลี “ไม่เคยเลย” “เกือบจะไม่เคย” “บางครัง้” “ค่อนข้างบ่อย” “บ่อยครัง้” “เป็น
ประจ า” เพียงแห่งเดียวในแต่ละประโยค 

3. เวลาที่ฉนัพดูคยุกบัคนอื่น ฉนัตระหนกัรู้การแสดงออกทางสหีน้าและทา่ทางของเขา 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

7. เมื่อฉนัตกใจ ฉนัสงัเกตวา่มีอะไรเกิดขึน้ภายในร่างกายของฉนั 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

8. ฉนัปรารถนาวา่ ฉนัจะควบคมุอารมณ์ของฉนัได้ง่ายขึน้ 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

11. เมื่อมีใครถามวา่ฉนัรู้สกึอยา่งไร ฉนัสามารถระบอุารมณ์ของฉนัได้โดยง่าย 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

15. ฉนัสงัเกตการเปลีย่นแปลงในร่างกาย เช่น หวัใจเต้นเร็ว หรือกล้ามเนือ้เกร็ง 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

17. เมื่อไหร่ก็ตามที่อารมณ์ของฉนัเปลีย่นแปลง ฉนัระลกึรู้ได้ทนัที 
……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. ……………….. 
ไมเ่คยเลย เกือบจะไมเ่คย บางครัง้ คอ่นข้างบอ่ย บอ่ยครัง้ เป็นประจ า 

*** ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูที่ท่านได้กรุณาสละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถามน้ี *** 

 
 
  

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 258 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายนามผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย 
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รายนามผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจิัย 
 

1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ถวลัย์ เนียมทรัพย์ อาจารย์ประจ าภาควิชาจิตวิทยา 
คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

2. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ประทีป จินง่ี อาจารย์ประจ าสถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย์ ดร.นิยะดา จิตต์จรัส ข้าราชการบ านาญ 
4. อาจารย์ ดร.ชญัญา ลีศ้ตัรูพา่ย อาจารย์ประจ าคณะมนษุยศาสตร์  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
5. อาจารย์ ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช อาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยา 

จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย (Item-

objective Congruence Index: IOC) 
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ตาราง 23 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศ
ภยั 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 

(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

การใช้ชีวิตอยูก่บัความเป็นจริง 
6 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
18 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
21 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
22 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การแสวงหางานท่ีปรารถนา 
4 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
16 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
17 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
23 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การยดึมัน่ในการไปสูจ่ดุหมาย 
5 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
7 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
9 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
24 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การจดัการความเครียด 
10 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
13 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
20 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การมีปฏิสมัพนัธ์แบบร่วมมือกนั 
12 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 23 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

19 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
25 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การมีสขุภาพดี 
1 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
15 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การสร้างเครือขา่ย 
2 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
8 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
14 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

ตาราง 24 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติขององค์การ 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

ภาวะผู้น า 
1 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
2 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
5 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
6 0 -1 +1 +1 0 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 
7 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 24 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
9 +1 -1 +1 0 -1 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
10 +1 -1 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
11 +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การตระหนกัรู้ในสถานการณ์ 
12 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
13 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
14 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
15 0 -1 +1 +1 -1 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
16 0 -1 +1 +1 0 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
17 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การด าเนินการตดัสินใจ 
18 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
19 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
20 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
นวตักรรมและความคดิสร้างสรรค์ 
21 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
22 0 0 +1 -1 +1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
23 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
หุ้นสว่น/พนัธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ 
24 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
25 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
26 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
27 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
28 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 24 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ 
29 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
30 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
31 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
32 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
33 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การสลายการท างานแบบแยกสว่น 
34 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
35 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
36 0 -1 +1 0 +1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
37 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
ทรัพยากรภายใน 
38 +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
39 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
40 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
ความเป็นเอกภาพของเปา้หมาย 
41 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
42 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
43 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
44 0 0 0 0 0 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
45 +1 -1 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
การวางตวัเชิงรุก 
46 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
47 +1 +1 0 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
48 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 24 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

49 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
50 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
51 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
52 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
53 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การวางแผนกลยทุธ์ 
54 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
55 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
56 +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
57 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
58 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
59 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
60 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
61 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
แผนการทดสอบภาวะวิกฤต 
62 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
63 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
หมายเหต ุ* คา่ดชันคีวามสอดคล้องน้อยกวา่เกณฑ์ทีก่ าหนด (<0.50) จึงตดัทิง้ 
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ตาราง 25 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัองค์การแหง่การเรียนรู้ 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 
1 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
5 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
6 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
7 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การสง่เสริมให้เกิดการซกัถามและการสนทนา 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
12 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
13 +1 +1 0 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การสง่เสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
14 +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
15 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
16 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
17 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
18 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
19 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 25 (ตอ่) 
ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 

(∑R) 
IOC การแปลผล 

1 2 3 4 5 
การสร้างระบบการจดัเก็บและแบง่ปันการเรียนรู้ 
20 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
21 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
22 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
23 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
24 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
25 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การสง่เสริมให้เกิดการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
26 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
27 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
29 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
30 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
31 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การเช่ือมโยงองค์การเข้ากบัสภาพแวดล้อม 
32 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
33 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
34 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
35 +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
36 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
37 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การจดัให้มีผู้น าเชิงกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้ 
38 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
39 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
40 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
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ตาราง 25 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
42 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
43 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

ตาราง 26 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัประสิทธิภาพร่วม 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2 +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
6 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

ตาราง 27 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัความไว้วางใจในหวัหน้างาน 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

ความซ่ือตรง 
1 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
2 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 27 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

5 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
6 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
สมรรถนะ 
7 0 -1 +1 +1 -1 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
8 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
9 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
10 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
11 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
12 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
13 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
14 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
15 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
16 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
17 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
ความคงเส้นคงวา 
18 0 0 0 +1 -1 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
19 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
20 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
21 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
22 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
23 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
ความซ่ือสตัย์ 
24 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
25 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
26 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 27 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

27 0 -1 0 +1 +1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
28 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
29 0 0 0 0 0 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
ความใจกว้าง 
30 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
31 0 +1 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
32 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
33 0 +1 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
34 0 0 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
35 0 0 0 +1 -1 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
36 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
37 0 0 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
หมายเหต ุ* คา่ดชันีความสอดคล้องน้อยกวา่เกณฑ์ที่ก าหนด (<0.50) จงึตดัทิง้ 

ตาราง 28 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัความวิริยอตุสาหะ 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

ความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย 
1 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
5 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
6 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 28 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

ความเพียรพยายาม 
7 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
8 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
9 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
10 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
11 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
12 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

ตาราง 29 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
2 +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 0 0 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
5 +1 0 +1 +1 -1 2.00 0.40* ตดัทิง้ 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
7 0 0 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 
8 +1 0 -1 +1 -1 0.00 0.00* ตดัทิง้ 
9 +1 0 +1 +1 -1 2.00 0.40* ตดัทิง้ 
10 0 0 +1 +1 -1 1.00 0.20* ตดัทิง้ 

หมายเหต ุ* คา่ดชันีความสอดคล้องน้อยกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด (<0.50) จงึตดัทิง้ 
  

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 272 

ตาราง 30 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัการมองโลกในแง่ดี 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
2 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
7 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
8 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

ตาราง 31 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัการจดัแจงในงาน 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 
1 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
2 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
3 0 0 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
5 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม 
6 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
7 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
8 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
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ตาราง 31 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

9 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
10 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
12 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
13 0 +1 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
14 +1 +1 0 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
15 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
การลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคในการท างาน 
16 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
17 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
18 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
19 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
20 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
21 +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

ตาราง 32 การวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้องจากผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านเนือ้หาของแบบวดัสติ 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

การตระหนกัรู้ 
1 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
3 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
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ตาราง 32 (ตอ่) 

ข้อ ผู้เช่ียวชาญ รวม 
(∑R) 

IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

7 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
11 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
13 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
17 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
19 +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 คดัเลือก 
การยอมรับ 
2 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
4 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
6 +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
8 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
10 +1 0 +1 +1 0 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
12 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
14 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
16 +1 0 0 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
18 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 
20 +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ปรับข้อค าถามตามข้อเสนอแนะ 

 
  

3
8

1
1

9
4

6
6

1



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
5
8
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
8
0
7
2
5
6
2
 
1
0
:
1
3
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
4
9

 275 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือม่ัน 
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ตาราง 33 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .612 .943 .818 .956 
2 .673 .942 .395 .960 
3 .630 .943 .837 .956 
4 .552 .944 .563 .959 
5 .561 .944 .668 .958 
6 .700 .942 .819 .957 
7 .736 .941 .617 .959 
8 .653 .943 .689 .958 
9 .345 .947 .212 .963 
10 .503 .944 .849 .956 
11 .677 .942 .832 .956 
12 .577 .943 .462 .960 
13 .751 .942 .525 .959 
14 .738 .942 .855 .956 
15 .716 .942 .855 .956 
16 .588 .944 .602 .959 
17 .629 .943 .566 .959 
18 .757 .941 .595 .959 
19 .694 .942 .836 .956 
20 .630 .943 .858 .956 
21 .702 .942 .611 .959 
22 .685 .942 .925 .955 
23 .773 .941 .772 .957 
24 .304 .948 .427 .961 
25 .644 .943 .842 .956 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.945 0.960 
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ตาราง 34 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติขององค์การ 

ข้อ Try out (n=30) Final (n=15) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .716 .984 .690 .968 
2 .401 .985 .342 .969 
3 .576 .984 .297 .969 
4 .495 .984 .546 .968 
5 .575 .984 .635 .968 
6 .742 .984 .330 .969 
7 .754 .984 .275 .969 
8 .780 .984 .212 .969 
9 .771 .984 .386 .969 
10 .860 .984 .714 .968 
11 .666 .984 .580 .968 
12 .654 .984 .715 .968 
13 .609 .984 .509 .968 
14 .694 .984 .808 .967 
15 .712 .984 .879 .967 
16 .841 .984 .655 .968 
17 .715 .984 .858 .967 
18 .749 .984 .476 .969 
19 .736 .984 .656 .968 
20 .790 .984 .849 .967 
21 .801 .984 .931 .967 
22 .616 .984 .869 .967 
23 .852 .984 .689 .968 
24 .858 .984 .701 .968 
25 .632 .984 .057 .970 
26 .764 .984 .280 .969 
27 .812 .984 .212 .969 
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ตาราง 34 (ตอ่) 
ข้อ Try out (n=30) Final (n=15) 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

28 .654 .984 .644 .968 
29 .794 .984 .404 .969 
30 .746 .984 .469 .969 
31 .864 .984 .554 .968 
32 .843 .984 .690 .968 
33 .792 .984 .607 .968 
34 .744 .984 .778 .968 
35 .777 .984 .721 .968 
36 .716 .984 .728 .968 
37 .787 .984 .904 .967 
38 .797 .984 .669 .968 
39 .866 .984 .889 .968 
40 .871 .984 .494 .969 
41 .787 .984 .635 .968 
42 .840 .984 .601 .968 
43 .707 .984 .732 .968 
44 .836 .984 .638 .968 
45 .742 .984 .757 .968 
46 .736 .984 .752 .968 
47 .684 .984 .501 .968 
48 .709 .984 .488 .969 
49 .712 .984 .531 .968 
50 .730 .984 .397 .969 
51 .725 .984 .911 .968 
52 .693 .984 .928 .968 
53 .581 .984 .242 .969 
54 .629 .984 .672 .968 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.984 0.969 
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ตาราง 35 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัองค์การแหง่การเรียนรู้ (องค์ประกอบท่ี 1 ถึงองค์ประกอบท่ี 3) 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .678 .955 .627 .938 
2 .641 .955 .641 .937 
3 .757 .953 .586 .938 
4 .528 .957 .555 .939 
5 .676 .955 .642 .937 
6 .746 .954 .646 .937 
7 .644 .955 .634 .937 
8 .763 .953 .620 .938 
9 .646 .955 .695 .936 
10 .699 .954 .699 .936 
11 .804 .953 .693 .936 
12 .786 .953 .697 .936 
13 .801 .953 .713 .936 
14 .767 .953 .689 .936 
15 .644 .955 .632 .937 
16 .825 .952 .686 .937 
17 .721 .954 .685 .936 
18 .744 .954 .633 .937 
19 .766 .953 .663 .937 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.956 0.940 
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ตาราง 36 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัองค์การแหง่การเรียนรู้ (องค์ประกอบท่ี 4 ถึงองค์ประกอบท่ี 7) 

ข้อ Try out (n=30) Final (n=15) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

20 .385 .960 .248 .905 
21 .552 .958 .460 .896 
22 .553 .958 .601 .893 
23 .536 .959 .386 .898 
24 .736 .956 .389 .898 
25 .706 .957 .483 .896 
26 .654 .957 .646 .893 
27 .595 .958 .532 .895 
28 .805 .956 .614 .893 
29 .630 .957 .232 .902 
30 .589 .958 .450 .897 
31 .809 .956 .454 .897 
32 .542 .959 .777 .889 
33 .824 .956 .511 .895 
34 .714 .957 .565 .894 
35 .823 .956 .322 .899 
36 .767 .956 .238 .900 
37 .760 .956 .754 .890 
38 .743 .956 .653 .892 
39 .802 .956 .475 .896 
40 .797 .956 .657 .892 
41 .714 .957 .611 .893 
42 .795 .956 .588 .894 
43 .807 .956 .475 .896 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.959 0.899 
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ตาราง 37 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัประสิทธิภาพร่วม 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .609 .902 .683 .887 
2 .706 .891 .745 .878 
3 .784 .878 .687 .887 
4 .671 .896 .681 .889 
5 .834 .869 .809 .869 
6 .821 .871 .769 .875 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.903 0.899 

ตาราง 38 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัความไว้วางใจในหวัหน้างาน 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .469 .972 .309 .964 
2 .620 .971 .760 .961 
3 .814 .970 .789 .961 
4 .874 .970 .833 .960 
5 .886 .970 .827 .960 
6 .824 .970 .823 .960 
7 .805 .970 .788 .961 
8 .813 .970 .788 .961 
9 .815 .970 .777 .961 
10 .667 .971 .692 .961 
11 .817 .970 .766 .961 
12 .749 .971 .685 .961 
13 .357 .974 .375 .964 
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ตาราง 38 (ตอ่) 
ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

14 .811 .970 .740 .961 
15 .854 .970 .747 .961 
16 .785 .971 .518 .962 
17 .611 .971 .635 .962 
18 .815 .970 .732 .961 
19 .381 .974 .280 .966 
20 .709 .971 .629 .962 
21 .734 .971 .709 .961 
22 .704 .971 .683 .961 
23 .758 .971 .813 .960 
24 .825 .970 .747 .961 
25 .381 .973 .365 .964 
26 .842 .970 .745 .961 
27 .806 .970 .707 .961 
28 .837 .970 .789 .961 
29 .878 .970 .790 .961 
30 .880 .970 .759 .961 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.972 0.963 
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ตาราง 39 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัความวิริยอตุสาหะ 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .499 .760 .470 .720 
2 .357 .776 .391 .730 
3 .407 .770 .363 .734 
4 .461 .764 .314 .740 
5 .511 .759 .573 .705 
6 .479 .762 .464 .720 
7 .327 .777 .076 .768 
8 .421 .769 .425 .727 
9 .398 .771 .439 .725 
10 .405 .770 .330 .738 
11 .335 .776 .364 .734 
12 .478 .764 .410 .729 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.783 0.748 

ตาราง 40 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบัองค์การ 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .591 .839 .517 .783 
2 .631 .823 .535 .792 
3 .758 .766 .715 .684 
4 .752 .769 .689 .701 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.844 0.793 
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ตาราง 41 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัการมองโลกในแง่ดี 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .743 .808 .667 .833 
2 .793 .804 .795 .819 
3 .742 .810 .752 .825 
4 .787 .805 .737 .826 
5 .812 .801 .703 .830 
6 .807 .805 .696 .830 
7 .002 .943 .202 .921 
8 .686 .814 .702 .828 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.845 0.857 
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ตาราง 42 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัการจดัแจงในงาน 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .637 .939 .506 .905 
2 .668 .939 .534 .904 
3 .603 .940 .504 .905 
4 .682 .938 .404 .907 
5 .463 .941 .471 .905 
6 .571 .940 .506 .904 
7 .605 .939 .566 .903 
8 .585 .940 .519 .904 
9 .714 .937 .564 .903 
10 .671 .938 .511 .904 
11 .690 .938 .686 .900 
12 .756 .937 .649 .901 
13 .638 .939 .625 .902 
14 .577 .940 .516 .904 
15 .694 .938 .671 .901 
16 .650 .939 .630 .901 
17 .660 .938 .603 .902 
18 .602 .940 .465 .906 
19 .634 .939 .476 .905 
20 .670 .938 .495 .905 
21 .712 .938 .451 .906 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.942 0.908 
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ตาราง 43 คา่อ านาจจ าแนก (คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อกบัคะแนนรวม) และคา่ความ
เช่ือมัน่แบบวดัสติ 

ข้อ Try out (n=110) Final (n=750) 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 .351 .923 .421 .873 
2 .502 .920 .547 .869 
3 .456 .921 .415 .874 
4 .584 .918 .580 .868 
5 .585 .919 .336 .876 
6 .574 .919 .523 .870 
7 .535 .920 .526 .870 
8 .526 .920 .478 .871 
9 .681 .916 .469 .872 
10 .550 .919 .516 .870 
11 .611 .918 .490 .871 
12 .663 .917 .553 .869 
13 .714 .916 .593 .868 
14 .678 .916 .536 .869 
15 .627 .918 .565 .869 
16 .592 .918 .412 .874 
17 .614 .918 .459 .872 
18 .532 .920 .335 .877 
19 .674 .917 .617 .867 
20 .661 .917 .320 .877 

คา่ความเช่ือมัน่ 0.922 0.877 
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเที่ยงของข้อค า าม 
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ตาราง 44 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัการฟืน้
คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง 
1 0.876 0.854 14 0.894 0.892 
2 0.453 0.421 15 0.885 0.891 
3 0.881 0.860 16 0.680 0.599 
4 0.625 0.558 17 0.665 0.579 
5 0.655 0.651 18 0.606 0.606 
6 0.808 0.807 19 0.827 0.828 
7 0.643 0.632 20 0.860 0.863 
8 0.724 0.714 21 0.613 0.614 
9 0.231 ตดัออก 22 0.933 0.934 

10 0.854 0.862 23 0.781 0.770 
11 0.827 0.834 24 0.429 0.420 
12 0.457 0.456 25 0.814 0.814 
13 0.551 0.546    

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.964 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.966 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.531 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.551 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 1405.251, df = 254, p < 0.001, CFI = 0.903, TLI = 
0.885, SRMR = 0.047, RMSEA = 0.084 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 923.244, df = 224, p < 0.001, CFI = 0.940,  
TLI = 0.926, SRMR = 0.036, RMSEA = 0.077 
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Chi-Square=923.244, df = 224, P-value=0.000, RMSEA=0.069 

ภาพประกอบ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกติใน
การท างาน 
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Chi-Square=972.006, df = 238, P-value=0.000, RMSEA=0.069 

ภาพประกอบ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ของแบบจ าลองการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างาน 
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ตาราง 45 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดั
ประสิทธิภาพร่วม (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

  

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง   
1 0.713 0.657    
2 0.789 0.742    
3 0.707 0.735    
4 0.725 0.732    
5 0.873 0.907    
6 0.820 0.818    

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.924 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.924 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.670 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.670 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 141.693, df = 9, p < 0.001, CFI = 0.941,  
TLI = 0.902, SRMR = 0.038, RMSEA = 0.151 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 13.365, df = 7, p = 0.0637, CFI = 0.997,  
TLI = 0.994, SRMR = 0.013, RMSEA = 0.037 
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Chi-Square=13.365, df = 7, P-value=0.0637, RMSEA=0.037 

ภาพประกอบ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรประสิทธิภาพร่วม  
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ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัความ
ไว้วางใจในหวัหน้างาน (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง 
1 0.357 0.354 16 0.538 0.545 
2 0.833 0.810 17 0.703 0.675 
3 0.846 0.848 18 0.791 0.763 
4 0.890 0.873 19 0.239 ตดัออก 
5 0.888 0.890 20 0.698 0.665 
6 0.867 0.872 21 0.774 0.748 
7 0.849 0.823 22 0.733 0.732 
8 0.848 0.821 23 0.902 0.905 
9 0.843 0.829 24 0.814 0.815 

10 0.753 0.726 25 0.309 ตดัออก 
11 0.814 0.809 26 0.777 0.788 
12 0.674 0.675 27 0.777 0.791 
13 0.327 ตดัออก 28 0.876 0.852 
14 0.740 0.749 29 0.876 0.833 
15 0.765 0.772 30 0.838 0.824 

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.970 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.973 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.531 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.578 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 2415.773, df = 395, p < 0.001, CFI = 0.874, TLI = 
0.861, SRMR = 0.053, RMSEA = 0.089 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 1271.440, df = 305, p < 0.001, CFI = 0.937, TLI = 
0.927, SRMR = 0.032, RMSEA = 0.070 
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Chi-Square=1271.440, df = 305, P-value=0.000, RMSEA=0.070 

ภาพประกอบ 21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรความไว้วางใจในหวัหน้า
งาน 
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Chi-Square=1337.295, df = 310, P-value=0.000, RMSEA=0.071 

ภาพประกอบ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ของแบบจ าลองความไว้วางใจ
ในหวัหน้างาน  
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ตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัความ  
วิริยอตุสาหะ (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง 
1 0.660 0.622 7 0.157 ตดัออก 
2 0.588 0.519 8 0.751 0.769 
3 0.531 0.468 9 0.812 0.848 
4 0.488 0.434 10 0.665 0.651 
5 0.808 0.857 11 0.628 0.557 
6 0.707 0.727 12 0.673 0.615 

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.814 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.826 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.281 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.305 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 420.496, df = 53, p < 0.001, CFI = 0.854,  
TLI = 0.819, SRMR = 0.056, RMSEA = 0.103 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 183.466, df = 40, p = < 0.001, CFI = 0.942,  
TLI = 0.921, SRMR = 0.044, RMSEA = 0.074 
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Chi-Square=183.466, df = 40, P-value=0.000, RMSEA=0.074 

ภาพประกอบ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรความวิริยอตุสาหะ 
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัการมอง
โลกในแง่ดี (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง 
1 0.744 0.693 5 0.791 0.790 
2 0.835 0.770 6 0.762 0.744 
3 0.812 0.790 7 0.206 ตดัออก 
4 0.791 0.877 8 0.681 0.704 

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.919 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.937 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.602 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.679 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 330.617, df = 20, p < 0.001, CFI = 0.898,  
TLI = 0.858, SRMR = 0.050, RMSEA = 0.155 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 22.738, df = 10, p = 0.0118, CFI = 0.996,  
TLI = 0.991, SRMR = 0.013, RMSEA = 0.044 
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Chi-Square=22.738, df = 10, P-value=0.0118, RMSEA=0.044 

ภาพประกอบ 24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรการมองโลกในแง่ดี 
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ตาราง 49 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

  

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง   
1 0.529 0.604    
2 0.570 0.557    
3 0.865 0.923    
4 0.827 0.778    

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.871 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.871 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.629 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.629 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 15.688, df = 2, p = 0.0004, CFI = 0.984,  
TLI = 0.952, SRMR = 0.019, RMSEA = 0.103 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 0.001, df = 1, p = 0.9813, CFI = 1.000,  
TLI = 1.007, SRMR = 0.000, RMSEA = 0.000 
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Chi-Square=0.001, df = 1, P-value=0.9813, RMSEA=0.000 

ภาพประกอบ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรความสอดคล้องระหวา่ง
บคุคลกบัองค์การ 
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ตาราง 50 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัการ
จดัแจงในงาน (n = 750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง 
1 0.854 0.856 12 0.774 0.784 
2 0.904 0.911 13 0.737 0.735 
3 0.871 0.869 14 0.578 0.532 
4 0.606 0.588 15 0.745 0.715 
5 0.529 0.507 16 0.570 0.551 
6 0.627 0.589 17 0.591 0.569 
7 0.803 0.848 18 0.886 0.786 
8 0.777 0.731 19 0.909 0.838 
9 0.748 0.753 20 0.751 0.813 

10 0.621 0.691 21 0.673 0.726 
11 0.781 0.798    

Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.921 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.921 

Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.361 
หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.361 

ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 1450.063, df = 183, p < 0.001, CFI = 0.842, TLI = 
0.818, SRMR = 0.084, RMSEA = 0.103 

หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 618.157, df = 177, p < 0.001, CFI = 0.945,  
TLI = 0.935, SRMR = 0.074, RMSEA = 0.062 
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Chi-Square=618.157, df = 177, P-value=0.000, RMSEA=0.062 

ภาพประกอบ 26 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรการจดัแจงในงาน 
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Chi-Square=625.061, df = 179, P-value=0.000, RMSEA=0.062 

ภาพประกอบ 27 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ของแบบจ าลองการจดัแจงใน
งาน  
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ตาราง 51 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างและความเท่ียงของข้อค าถามในแบบวดัสต ิ(n = 
750) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ข้อ คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธิ องค์ประกอบ 
(Factor Loading) 

ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง ก่อนปรับแบบจ าลอง หลังปรับแบบจ าลอง 
1 0.591 0.558 11 0.609 0.611 
2 0.874 0.839 12 0.414 0.388 
3 0.700 0.566 13 0.744 0.736 
4 0.913 0.914 14 0.542 0.490 
5 0.363 0.409 15 0.646 0.673 
6 0.791 0.816 16 0.422 0.410 
7 0.666 0.657 17 0.508 0.486 
8 0.730 0.702 18 0.459 0.425 
9 0.690 0.653 19 0.655 0.649 

10 0.681 0.656 20 0.188 ตดัออก 
Construct Reliability (CR) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.898 

หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.899 
Average Variance Extracted (AVE) ก่อนปรับแบบจ าลอง = 0.313 

หลงัปรับแบบจ าลอง = 0.307 
ก่อนปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 2097.611, df = 169, p < 0.001, CFI = 0.736, TLI = 

0.703, SRMR = 0.102, RMSEA = 0.123 
หลงัปรับแบบจ าลอง 𝜒2 = 637.702, df = 127, p < 0.001, CFI = 0.927,  

TLI = 0.902, SRMR = 0.077, RMSEA = 0.073 
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Chi-Square=637.702, df = 127, P-value=0.000, RMSEA=0.073 

ภาพประกอบ 28 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการวดัตวัแปรสติ 
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ภาคผนวก ช 
ผลการวิเคราะห์ค่าส ติพิืน้ฐานและระดับของการฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการ
ท างานของพนักงานในธุรกจิประกันวินาศภัย และตัวแปรที่เป็นปัจจัยระดับ

บุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ 
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ตาราง 52 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัระดบับคุคล 

ตัวแปร M S.D. ระดับ 
ความวิริยอุตสาหะโดยรวม 3.975 0.549 ปานกลาง 
     1) ความสนใจท่ีเสมอต้นเสมอปลาย 3.564 0.771 ปานกลาง 
     2) ความเพียรพยายาม 4.385 0.711 คอ่นข้างสงู 
การมองโลกในแง่ดี 4.732 0.650 คอ่นข้างสงู 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 4.154 0.667 คอ่นข้างสงู 
การจัดแจงในงานโดยรวม 3.873 0.654 ปานกลาง 
     1) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางโครงสร้าง 4.685 0.754 คอ่นข้างสงู 
     2) การเพิ่มทรัพยากรในงานทางสงัคม 3.694 0.926 ปานกลาง 
     3) การเพิ่มความต้องการในงานท่ีท าให้เกิดความท้าทาย 3.824 0.851 ปานกลาง 
     4) การลดความต้องการในงานท่ีเป็นอปุสรรคในการท างาน 3.387 0.948 ปานกลาง 
สตโิดยรวม 3.995 0.631 ปานกลาง 
     1) การตระหนกัรู้ 3.734 0.748 ปานกลาง 
     2) การยอมรับ 4.256 0.781 คอ่นข้างสงู 

ตาราง 53 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัระดบักลุม่ 

ตัวแปร M S.D. ระดับ 
ประสิทธิภาพร่วม 4.632 0.025 คอ่นข้างสงู 
ความไว้วางใจในหัวหน้างานโดยรวม 4.493 0.028 คอ่นข้างสงู 
     1) ความซ่ือตรง 4.466 0.030 คอ่นข้างสงู 
     2) สมรรถนะ 4.538 0.028 คอ่นข้างสงู 
     3) ความคงเส้นคงวา 4.390 0.030 คอ่นข้างสงู 
     4) ความซ่ือสตัย์ 4.479 0.035 คอ่นข้างสงู 
     5) ความใจกว้าง 4.582 0.029 คอ่นข้างสงู 
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ตาราง 54 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัระดบัองค์การ 

ตัวแปร M S.D. ระดับ 
การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตขิององค์การโดยรวม 4.756 0.580 คอ่นข้างสงู 
     1) ภาวะผู้น า 4.840 0.690 คอ่นข้างสงู 
     2) ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 4.644 0.584 คอ่นข้างสงู 
     3) การตระหนกัรู้ในสถานการณ์ 4.767 0.729 คอ่นข้างสงู 
     4) การด าเนินการตดัสินใจ 4.622 0.958 คอ่นข้างสงู 
     5) นวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ 4.600 0.967 คอ่นข้างสงู 
     6) หุ้นสว่น/พนัธมิตรท่ีมีประสิทธิภาพ 4.387 0.969 คอ่นข้างสงู 
     7) การใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ 4.800 0.586 คอ่นข้างสงู 
     8) การสลายการท างานแบบแยกสว่น 4.556 0.742 คอ่นข้างสงู 
     9) ทรัพยากรภายใน 5.111 0.897 สงู 
     10) ความเป็นเอกภาพของเปา้หมาย 4.956 0.765 คอ่นข้างสงู 
     11) การวางตวัเชิงรุก 4.975 0.638 คอ่นข้างสงู 
     12) การวางแผนกลยทุธ์ 4.842 0.560 คอ่นข้างสงู 
     13) แผนการทดสอบภาวะวิกฤต 4.733 0.594 คอ่นข้างสงู 
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวม 4.272 0.410 คอ่นข้างสงู 
     1) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 3.805 0.799 ปานกลาง 
     2) การสง่เสริมให้เกิดการซกัถามและการสนทนา 3.996 0.839 ปานกลาง 
     3) การสง่เสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 3.884 0.857 ปานกลาง 
     4) การสร้างระบบการจดัเก็บและแบง่ปันการเรียนรู้ 4.511 0.744 คอ่นข้างสงู 
     5) การสง่เสริมให้เกิดการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 4.344 0.650 คอ่นข้างสงู 
     6) การเช่ือมโยงองค์การเข้ากบัสภาพแวดล้อม 4.400 0.666 คอ่นข้างสงู 
     7) การจดัให้มีผู้น าเชิงกลยทุธ์ส าหรับการเรียนรู้ 4.967 0.834 คอ่นข้างสงู 
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ตาราง 55 คา่เฉล่ียและคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานของ
พนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

ตัวบ่งชีก้ารฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกตใินการ
ท างาน 

M ระดับ S.D. จ านวน
ข้อ 

CITC 

1. การใช้ชีวิตตามสภาพจริง 4.372 คอ่นข้างสงู 0.853 4 0.907 
2. การแสวงหางานท่ีปรารถนา 4.235 คอ่นข้างสงู 0.788 4 0.793 
3. การยึดมัน่ในการไปสูจ่ดุหมาย 4.036 คอ่นข้างสงู 0.809 3 0.714 
4. การจดัการความเครียด 4.289 คอ่นข้างสงู 0.903 4 0.913 
5. การมีปฏิสมัพนัธ์แบบร่วมมือกนั 4.467 คอ่นข้างสงู 0.931 3 0.902 
6. การมีสขุภาพดี 4.469 คอ่นข้างสงู 1.187 3 0.878 
7. การสร้างเครือข่าย 4.498 คอ่นข้างสงู 0.843 3 0.807 
การฟืน้คืนสูส่ภาวะปกตใินการท างานโดยรวม 4.338 คอ่นข้างสงู 0.803 24  

Cronbach’s Alpha = 0.952      
หมายเหต ุCITC = คา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมทัง้ฉบบั (Corrected Item-Total Correlation) 
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ตาราง 56 อนัดบัคา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ และพิสยัของการฟืน้คืนสู่
สภาวะปกติในการท างานของพนกังานในธุรกิจประกนัวินาศภยั 

บริษัทท่ี จ านวน ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

ค่าสูงสุด ค่า
พสัิย 

13 50 4.815 0.465 3.30 5.76 2.46 
9 50 4.650 0.568 2.96 5.60 2.63 
12 50 4.643 0.526 3.08 5.46 2.38 
11 50 4.604 0.651 2.70 5.56 2.86 
8 50 4.562 0.655 2.69 5.76 3.07 
1 50 4.547 0.796 2.43 5.83 3.40 
2 50 4.531 0.667 2.64 5.76 3.12 
4 50 4.429 0.941 2.38 5.90 3.52 
5 50 4.404 0.842 2.57 5.70 3.13 
3 50 4.268 0.767 2.49 5.76 3.27 
7 50 4.258 0.506 3.13 5.65 2.52 
6 50 4.197 0.901 2.21 5.55 3.33 
10 50 4.048 0.997 1.96 5.62 3.65 
15 50 3.691 0.613 2.21 4.50 2.29 
14 50 3.424 0.662 1.96 4.52 2.56 
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ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล กณัฐก ขวญัยืน 
วัน เดือน ปี เกิด 19 กมุภาพนัธ์ 2519 
ส านที่เกิด อบุลราชธานี 
วุ กิารศึกษา พ.ศ. 2540   วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาสถิตปิระยกุต์  

                   สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั  
พ.ศ. 2555   วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  
                   สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ  
                   มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
พ.ศ. 2562   ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยกุต์  
                   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 411/54 สกายไลน์ รัตนาธิเบศร์ ถนนรัตนาธิเบศร์ ต าบลบางกระสอ 
อ าเภอเมืองนนทบรีุ จงัหวดันนทบรีุ 11120   
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