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Abstract 
The objectives of this research are 1) to study levels of resilience quotient and 

job embeddedness of employees of auto- parts manufacturer, 2) to study relationship 
between resilience quotient and job embeddedness of employees of auto-parts 
manufacturer. The samples used in the study were 316 employees of auto-parts 
manufacturer. The instrument was a questionnaire. The statistics used to analyze data 
were frequency percentage, mean, standard deviation and Pearson Product Moment 
Correlation. The results revealed that 1) Leves of resilience quotient and job 
embeddedness of employees of auto-parts manufacturer were at a high level (Xഥ = 
4.06, 3.74 SD = 0.38, 0.40 respectively). 2) There was a positive relationship between 
resilience quotient and job embeddedness of employees of auto-parts manufacturer 
with a statistical significance at .01 level (r=.507). The facet of resilience quotient ; 
emotional stability, encouragement and coping positively correlated with job 
embeddedness of employees of auto-parts manufacturer at the statistical significance 
level of .01 (r=.424, .446 and .479 respectively).   

(Total 113 pages) 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 งานวิจัยฉบับนี้สำเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดวยความกรุณาและความอนุเคราะหเอาใจใสเปนอยาง
ดีจาก อาจารย ดร.ชนัดดา เพ็ชรประยูร อาจารยที่ปรึกษาที่ไดใหคำแนะนำและคำปรึกษาเพื่อแกไข
ขอบกพรองตาง ๆ ตลอดจนแนะแนวทางการปฏิบัติในทุกขั้นตอน และไดรับความกรุณาจากผูที่มี
พระคุณที่ทำใหงานวิจัยเลมนี้สำเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดังจะขอกลาวไวเปนคุณูปการตอการศึกษาใน
งานวิจัยเลมนี้  
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.มารุต พัฒผล ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ และ 
อาจารย ดร. นนทิรัตน พัฒนภักดี กรรมการสอบสารนิพนธ ในความกรุณาใหคำชี้แนะ รวมถึงสละ
เวลาในการเปนกรรมการสอบจนกระทั่งสารนิพนธฉบับนี้สำเร็จลุลวงดวยดี 
 ขอขอบพระคุณผู ทรงคุณวุฒิท้ังสามทาน ศาสตราจารย ดร.มานพ ชูนิล รองศาสตราจารย        
ดร. ปนกนก วงศปนเพ็ชร และ อาจารย ดร.นนทิรัตน พัฒนภักดี ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคาเปน
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบ ใหคำแนะนำ ขอคิดเห็นและทำการประเมินคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการ
วิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณคณะผูบริหารและพนักงานทุกทานในธุรกิจผูผลิตชิ้นสวนรถยนต ที่กรุณาให
ความชวยเหลือเปนอยางดีในการเก็บขอมูลในงานวิจัยฉบับนี้ 
 ขอขอบพระคุณเจาของงานวิจัย หนังสือ วารสาร และบทความ ทุกทานที่ไดนำมาอางอิงใน
งานวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการทุกทานที่ใหวิชาความรู
ใหม ฝกฝนทักษะที่เปนประโยชนอยางยิ ่งในการทำงานวิจัยใหแกคณะผูวิจัย ทำใหการวิจัยครั ้งนี้
เปนไปอยางราบรื่น รวมถึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือที่เปนแหลงรวบรวม
ความรูตาง ๆ ที่ไดนำมาประกอบการทำการวิจัยในครั้งน้ี 
 ขอขอบคุณเพื่อน ๆ และผูมีความรวมมือทุกทานที่มิไดเอยนาม ณ ที่นี ้ ที่ไดใหการสนับสนุน
คอยชวยเหลือ และกำลังใจในการทำงานวิจัยฉบับนี้สำเร็จลุลวง 
 สุดทายนี้ขอขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และครอบครัวของผูวิจัยที่สนับสนุนในดานการศึกษา
อยางเต็มที่ รวมทั้งใหกำลังใจและการสนับสนนุในทกุ ๆ เรื่องเสมอมา 
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บทที่ 1 

บทนำ 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

กวา 6 ทศวรรษที่ผานมา อุตสาหกรรมยานยนตถือเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมที่พัฒนามาอยาง
ตอเนื่อง จนกลายมาเปนอุตสาหกรรมสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศในปจจุบัน ดวย
สัดสวนการสงออกที่สูงกวารอยละ 50 ของปริมาณการผลิตรถยนตรวมทุกประเภท ทำใหมูลคาการ
สงออกของอุตสาหกรรมยานยนตโดยรวมเฉลี่ยอยูที่ 8 แสนลานบาทตอป และมูลคาเพ่ิมการผลิตของ
อุตสาหกรรมยานยนตคิดเปนรอยละ 9 ของผลิตภัณฑมวลรวมในภาคการผลิตของประเทศ (Gross 
Domestic Product Originating From Manufacturing) รวมทั ้งย ังสรางอุตสาหกรรมตอเน ื ่อง
ตามมาอีกหลายประเภท และดวยอัตราการใชชิ้นสวนในประเทศในอัตราที่สูงและหลากหลาย โดยรถ
ปกอัพเฉลี่ยอยูที่รอยละ 80 รถยนตนั่งเฉลี่ยรอยละ 45 และรถจักรยานยนตรอยละ 90 จึงชวยสราง
ความเขมแข็งใหกับภาคอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนและอะไหลในประเทศ รวมทั้งอุตสาหกรรม
บริการตอเนื่องอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ กอใหเกิดการจางงานกวา 500,000 คน และยังมีการลงทุนดานการ
วิจัยและพัฒนา จากทั ้งผู ประกอบรถยนตและผูผลิตชิ้นสวนยานยนต ซึ่งเปนปจจัยสำคัญตอการ
ยกระดับความสามารถในการแขงขันของการเปนฐานการผลิตที่สำคัญของภูมิภาคเอเชีย (สุดารัตน, 
2559) แตชวงประมาณ 3-5 ปที่ผานมาเกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีผลกระทบอุตสาหกรรมการผลิต
ชิ้นสวนอยางหนัก เชนเรื่อง เทคโนโลยีที่กาวไปไกลหันมาใชหุนยนตแทนคนงาน สภาวะเศรษฐกิจท่ี
ชะลอตัว เกิดสงครามการกีดกันทางการคาของ 2 ประเทศยักษใหญ รวมไปถึงโรคระบาดครั้งใหญ
อยางโรคไวรัสโคโรนา2019 วิกฤติการแพรระบาด ไปทั ่วโลกเริ ่มตั ้งแตตนป 2563 ไดสงผลตอ
อุตสาหกรรมรถยนตไทยในแงมุมตาง ๆ ไมวาจะเปน การกอใหเกิดภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอยทั้งในไทย
และในระดับโลกอันเปนปจจัยหลักที่มีผลตอคำสั่งซื้อรถยนตจากทั้งตลาดในประเทศและตลาดสงออก 
ซึ่งสงผลตอเนื่องมาสูปริมาณการผลิตรถยนตในไทยปนี้สูจุดต่ำสุดในรอบกวา 9 ป โดยศูนยวิจัยกสิกร
ไทยไดประเมินไวเบื้องตนจากมุมมองตอสถานการณการแพรระบาดในปจจุบันวามีความเปนไปไดที่
ปริมาณการผลิตรถยนตในป 2563 นี้อาจหดตัวลงอยางมากประมาณรอยละ 21 ถึง 25 หรือผลิต
รถยนตไดเพียง 1,520,000 ถึง 1,590,000 คัน โดยการผลิตที่ลดลงนี้คาดวาเปนผลมาจากการสงออก
ที่อาจลดต่ำลงมากไปแตะระดับ 750,000 ถึง 780,000 คัน หดตัวสูงถึงรอยละ  26 ถึง 29 จากที่เคย
สงออกได 1,054,103 คัน ในป 2562 ขณะที่ยอดขายในประเทศก็มีความเสี ่ยงที่จะลดลงไปแตะ
ระดับ 800,000 ถึง 820,000 คัน หรือหดตัวรอยละ 19 ถึง 21 จากปกอนที ่ทำได1,007,552 คัน
(ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2563) ดวยเหตุดังกลาว บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตตาง ๆ มีการลดตนทุนโดย
การลดกำลังคนในหลายสวนงาน เกิดการเลิกจาง หรือมีโครงการสมัครใจลาออก และหลังจากนั้น 
บริษัทจะมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ มีการโยกยายตำแหนง เปลี่ยนหนาที่ อาจเพิ่มความ
รับผิดชอบใหกับพนักงานมากขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความเหมาะสมในการทำงานและการ
อยูรอดขององคการหรือทำใหองคการอยูรอดในสภาวะวิกฤตครั้งนี้ 
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Nalisa (2563) กลาววาหลังวิกฤตโรคไวรัสโคโรนา2019 คนในองคการมีความยากลำบากใน
การทำงานมากขึ้น 48% ถูกใหทำงานจากที่บาน หรือ WORK FROM HOME , 45% ไดรับผลกระทบ
เรื่องรายได, 27% ไมไดรับโบนัส, 20% ไมปรับเงินเดือน, 14% ถูกลดเงินเดือน ทั้งนี้ 1 ใน 3 ของ
คนทำงาน ทำงานหนักขึ้น , 1 ใน 4 ของคนทำงาน ไดรับแรงกดดันมากขึ้นจากหัวหนางาน, เกือบ 1 
ใน 2 ของคนทำงาน มีชั่วโมงการทำงานมากขึ้น จากบทความนี้จะเห็นไดวาคนในองคการที่ยังคงยืน
หยัดในการทำงานอยางไมยอทอ แมตองเผชิญกับภาวะเปลี่ยนแปลงในทางลบ บางครั้งอาจเปนจุด
วิกฤตของบางคน พนักงานจะตองมีการฟนฟพูลังใจที่ดี ที่จะฝาฟนอุปสรรคที่เกิดขึ้น เพ่ือใหกลับมาใช
ชีวิตอยางเปนสุขในการทำงานอีกครั้ง  

การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตของพนักงานเปนสิ่งสำคัญ ดังที่ Luthans et al. (2013) กลาว
วาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต เปนกระบวนการโดยธรรมชาติเปนการปรับตวัในภาวะวิกฤต 
ในแงของพฤติกรรมองคการ คือความสามารถในการสะทอนกลับหรือฟ นตัวจากอุปสรรค และ 
Grotberg (1995) ไดอธิบายวาทักษะนี้จะชวยใหมนุษยสามารถเผชิญหนาเอาชนะความทุกขยากท่ี
ผานเขามาไดอยางเขมแข็งการรับรูการสนับสนุนจากองคการและสรางความพึงพอใจในงาน เพราะ
สภาพแวดลอมของการทำงานในแตละองคการนั ้นมีล ักษณะเปนศูนยรวมของคนทำงานจาก
หลากหลาย ที่ทำใหแตละคนมีความคิดและทัศนะคติที่แตกตางกันออกไป และชัยวัฒน (2554) ได
กลาววา การเรียนรูตามสภาพจริงเมื่อตองเผชิญหนากับสภาวะที่ยากลำบากในระดับความยืดหยุน
และทนทานของจิตใจ การทำงานใหมีศักยภาพตองมีการฟนฟูสภาพอารมณและจิตใจใหไมจมอยูกับ
ความทุกขมีความยืดหยุนปรับตัวได สามารถกลับมาดำเนินชีวิตไดอยางปกติสุขและมีจิตใจเขมแข็งใน
ระดับปกต ิซึ่งเปนแนวทางเดียวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตของพนักงานเปนสำคัญเชนกัน 
 จะเห็นไดวา ณ. ชวงเวลานี้พนักงานยังคงทำงานอยูในสภาวะที่ยากลำบากมากกวาในอดีด แต
พนักงานสวนใหญก็ยังสมัครใจคงอยูและทำงานในองคการของตัวเองตอไป ไมเกิดการลาออกเพื่อ
เปลี่ยนงานใหม มีเพียงการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเทานั้นหรือ การศึกษาการคงอยูในงานแบบฝง
รากลึกลงไปในองคการนั้น เปนเรื่องที่นาสนใจ จะสอดคลองกับแนวคิดของ การฝงตรึงในงาน (Job 
Embeddedness)  Mitchell et al. (2001) กลาววาการเก็บรักษาพนักงานใหอยูกับองคการเปน
เรื่องที่นาสนใจศึกษา โดยเสนอแนะวาการฝงตรึงในงานเปนโครงสรางใหมที่พัฒนามาจากโมเดลการ
ลาออกแบบเดิม โดยเปนที่คาดหวังวาการฝงตรึงในงานสามารถชวยเก็บรักษาพนักงาน แทนที่การ
ลาออกจากงาน ทั ้งนี้การฝงตรึงในงานสามารถพิจารณาไดใน 3 มิติ คือ 1) มิติความเหมาะสม
สอดคลอง (Fit) ขนาดของงานและชุมชนที่มีความเหมือนหรือเหมาะสมสอดคลองกับดานอื่น ๆ ของ
บุคคลในชวงเวลานั้น 2) มิติความสูญเสีย (Sacrifice) ความงายในการตัดขาดความเชื ่อมโยง เปน
ความสูญเสียอะไรบางอยางถาเกิดตองหยุดสิ่งนั้น ๆ ลง และ 3) มิติความเชื่อมโยง (Links) ขนาดใน
ความเชื่อมโยงของบุคคลกับบุคคลอื่นหรือกิจกรรม มิติท้ัง 3 นี้มีความสำคัญเกี่ยวของกับองคการและ
ชุมชนที่ลอมรอบตัวบุคคลอยูเกิดเปนตารางเครือขาย แตในสภาวะวิกฤตขางตนทำใหมิติการทำงานที่
เปลี่ยนไปและอาจมีผลกระทบโยงไปถึงชุมชนดวย 
 จากที่กลาวมาทั้งหมด จะเห็นความเกี่ยวโยงเมื่อเกิดวิกฤตในงานหากพนักงานมีการฟนฟูพลัง
ใจในภาวะวิกฤตสูงนาจะมีความสัมพันธกับการฝงตรึงของพนักงานในองคการซึ่งสงผลดีตอองคการ 
ผูวิจัยจึงเห็นความสำคัญและใหความสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต
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และการฝงตรึงในงานกับพนักงานในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตท่ีผานประสบการณเผชิญกับวิกฤต
ดังกลาวและพนักงานก็ยังคงทำงานอยูตอไป ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะทำใหทราบถึงระดับการฟนฟูพลัง
ใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงาน และไดขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
พัฒนาความสัมพันธระหวางการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของบุคลากรใน
องคการ เพ่ือใหองคการนั้น ๆ เปนองคการท่ียั่งยืนสามารถยืนหยัดตอสูกับวิกฤตตาง ๆ ตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและระดับการฝงตรึงในงานของพนักงาน

บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของ

พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 1.3.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
         ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 3 บริษัท คือ 
บริษัท A จำนวน 800 คน (อางอิงขอมูล ณ วันที่ 11 สิงหาคม 2563 จากการสอบถามผูจัดการฝาย
บุคคล) บริษัทที ่ B จำนวน 300 คน (อางอิงขอมูล ณ วันที่ 14 สิงหาคม 2563 จากการสอบถาม
ผูจัดการฝายบุคคล)และบริษัทที่ C จำนวน 300 คน (อางอิงขอมูล ณ วันที่ 9 ตุลาคม 2563 จากการ
สอบถามผูจัดการฝายบุคคล) รวมประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมด 1,400 คน 
       กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยคือ พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 3 บรษิทั การ
กำหนดจำนวนกลุมตัวอยางขั้นต่ำจะใชตารางสำเร็จรูป Krejcie and Morgan (1970) จำนวน 302
คน 

1.3.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 
      งานวิจ ัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation research) โดยผูว ิจัยไดศ ึกษา

ความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิต
ชิ้นสวนรถยนต  

1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 
            ผูวิจัยใชระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2563 ถึง เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 
2564 
 1.3.4 ขอบเขตดานตัวแปรในการวิจัย 

        1.3.4.1 ตัวแปรท่ี 1  
                การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤต (Resilience Quotient) ตามกรมสุขภาพจิต 

(2563) แบงเปน 3 ดาน  
  1) การทนตอแรงกดดัน  
  2) การมีกำลังใจ  
  3) การตอสูเอาชนะอุปสรรค  
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1.3.4.2 ตัวแปรที่ 2  
      การฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness) ตามแนวคิดของ Mitchell, et 

al. (2001 อางถึงใน เกวลิน, 2561) คือ  
1) ความลงตัวกับองคการ  
2) ความลงตัวกับชุมชน  
3) ความเชื่อมโยงกับองคการ  
4) ความเชื่อมโยงกับชุมชน  
5) สิ่งท่ีตองสละกับองคการ  
6) สิ่งท่ีตองสละกับชุมชน  

 
 
1.4 นิยามศัพท 

1.4.1 พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต หมายถึง พนักงานที่ทำงานในบริษัทผูผลิตชิ้นสวน
รถยนต ทั้งสายการผลิตและสายการสนับสนุนการผลิต 

1.4.2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวและฟนตัวเมื่อตอง
เผชิญกับ ความยากลำบากหรือ ภาวะ วิกฤตในชีวิตสามารถเอาชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของ
ชีวิตดวยพลังใจท่ีเขมแข็ง มีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ (กรมสุขภาพจิต, 2563)  

1.4.2.1 การทนตอแรงกดดัน หมายถึงมีความเขมแข็งทางดานจิตใจ สามารถจัดการ
อารมณและความเครียดไดอยางเหมาะสมสามารถควบคุมอารมณภายใตในสถานการณที่กดดันและ
ความทุกขของตนเองได 

1.4.2.2 การมีกำลังใจ หมายถึง มีความเชื่อมั่นและศรัทธาวาสิ่งเลวรายยอมผานพนไป 
สามารถสรางกาลังใจใหกับตนเองและบุคคลรอบขางตลอดจนสามารถแบงเบาความทุกขและแบงปน
ความสุขใหแกบุคคลในครอบครัวและบุคคลรอบขางเพื่อสรางกำลังใจ 

1.4.2.3 การตอสูเอาชนะอุปสรรค หมายถึง ความพรอมท่ีจะเผชิญปญหาและมีทักษะใน
การแกไขปญหาเปนผูที่ตระหนักถึงศักยภาพและความสามารถของตนเองในการแกไขปญหาโดยการ
คิดเชิงบวกและมีความมุ งมั่นในการตอสูหรือแกปญหารวมถึงแสวงหาความรู และเขาถึงความ
ชวยเหลือหรือที่ปรึกษา 

1.4.3 การฝงตรึงในงาน หมายถึง การที ่พนักงานหรือบุคคลในองคการมีความรู ส ึกถึง
ความสัมพันธระหวางตัวพนักงานกับองคการ และสังคม/ชุมชน โดยการเชื่อมโยงในหลาย ๆ ดาน ซึ่ง
โยงใยกันเหมือนตาขาย โดยมีอิทธิพลตอความคิดในการคงอยูของพนักงานในองคการ และไมยอม
ออกจากองคการนั ้นหากสภาวะการเชื ่องโยงยังคงเปนเหมือนเดิม มีองคประกอบ 6 ดาน ดังนี้ 
(Mitchell, et al. 2001 อางถึงใน เกวลิน, 2561)  

     1.4.3.1. ความลงตัวกับองคการ หมายถึง ความเขากันไดและความพอดีของพนักงานที่มี
ตอมุมมองดานตาง ๆ ในชีวิต และกับสิ่งแวดลอมโดยรอบระหวางตนเองกับองคการ ที ่เกี ่ยวของ
ภายในงาน เชน คานิยมสวนบุคคล คุณคาในตัวพนักงาน เปาหมายในชีวิต และวัฒนธรรม ยิ่งมีความ
ลงตัวมากเทาไร พนักงานยิ่งรูสึกยึดติดกับงานและองคการมากข้ึนเทาน้ัน ไดแก ทัศนคติของพนักงาน
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ในมุมมองดานความเขากันไดของตัวพนักงานกับองคการ เชน เปาหมายในเสนทางอาชีพ ตารางเวลา
การทำงาน ปจจัยที่เฉพาะเจาะจงในการทำงาน เชน ความรู ทักษะ และความสามารถตาง ๆ ที่
สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการและความตองการของงาน  

     1.4.3.2 ความลงตวักับชุมชน หมายถึง ความเขากันไดและความพอดีของพนักงานที่มีตอ
มุมมองดานตาง ๆ ในชีวิต และกับสิ่งแวดลอมโดยรอบระหวางตนเองกับชุมชนโดยรอบ เชน คานิยม
สวนบุคคล คุณคาในตัวพนักงาน เปาหมายในชีวิต และวัฒนธรรม ยิ่งมีความลงตวัมากเทาไร พนักงาน
ยิ่งรูสึกยึดติดกับงานและองคการมากขึ้นเทาน้ัน ไดแก สิ่งแวดลอม บรรยากาศ สภาพอากาศ สถานท่ี
พักอาศัย ความเชื่อทางศาสนา และมุมมองทางการเมืองของชุมชนที่สอดคลองและเขากันไดกับ
ทัศนคติสวนตัวของพนักงาน  

     1.4.3.3 ความเชื่อมโยงกับองคการ หมายถึง ระดับความเชื่อมโยง ความสัมพันธ ที่เปน
ทางการและไมเปนทางการระหวางผูนั้นกับบุคคลอ่ืน ในมิติที่เก่ียวกับปจจัยภายในงาน โดยหากบุคคล
มีความสัมพันธก ับบุคคลอื ่นมากเพียงใด ก ็จะกอใหเก ิดความฝงตร ึงมากตามไปดวย ได แก 
ความสัมพันธกับคนในองคการ เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน การเปนสมาชิกหรือผูบริหารในคณะทำงาน
หรือกรรมการ การมีเพื่อนรวมงานที่ตองพึ่งพาตนเองหลายคน การสังกัดเปนสมาชิกชมรมในองคการ 
ทำใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ยากแกการลาออก  

     1.4.3.4 ความเชื่อมโยงกับชุมชน หมายถึง ระดับความเชื่อมโยง ความสัมพันธ ที่เปน
ทางการและไมเปนทางการระหวางผูนั้นกับบุคคลอื่น ในมิติที่เกี่ยวกับปจจัยภายนอกงานหรือชุมชน 
โดยหากบุคคลมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นมากเพียงใด ก็จะกอใหเกิดความฝงตรึงมากตามไปดวย 
ไดแก ความสัมพันธกับคนในชุมชนที่อยูอาศัย ครอบครัว ญาติ มิตรสหาย การเปนสมาชิกในกลุม
ชุมชนหรือกลุมสังคมอื่น ๆ ทำใหยากแกการยายถิ่นที่อยูอาศัยหรือถิ่นฐาน และแนนอนวาการอาศัย
ในชุมชนเดิมยอมสงผลตอการอยูในงานเดิมเชนกัน  

     1.4.3.5 สิ่งที่ตองสละกับองคการ หมายถึง การคำนึงถึงสิ่งที่ตองสูญเสียเมื่อตองลาออก
จากงาน ซึ่งอาจจะเปนสิ่งท่ีเปนรูปธรรมท่ีมีคาในทางวัตถุ หรือนามธรรมท่ีมีคาทางจิตใจก็ได หากสิ่งท่ี
ตองสละหรือสูญเสียมีมากเทาไร การลาออกของพนักงานจะเปนไปไดยากมากขึ้นเทานั้น ไดแก การ
สูญเสียสวัสดิการบำเหน็จหรือบำนาญ มิตรภาพที่ด ีต อเพื ่อนรวมงาน ความนาสนใจของงาน 
ผลตอบแทนทางดานการเงิน ความมั่นคงในงาน โอกาสในการเลื่อนตำแหนง และการยอมรับในสังคม
จากหนาที่การงานในปจจุบัน  

     1.4.3.6 สิ่งท่ีตองสละกับชุมชน หมายถึง การคำนึงถึงสิ่งที่ตองสูญเสียเมื่อตองลาออกจาก
งาน ซึ่งอาจจะเปนสิ่งที่เปนรูปธรรมที่มีคาในทางวัตถุ หรือนามธรรมที่มีคาทางจิตใจก็ได หากสิ่งท่ีตอง
สละหรือสูญเสียมีมากเทาไร การลาออกของพนักงานจะเปนไปไดยากมากขึ้นเทานั้น ไดแก การเปน
สมาชิกของกลุมขององคการตาง ๆ ในชุมชน ความสะดวกสบายจากสิ่งอำนวยความสะดวกภายใน
ชุมชน ความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน  

 
 
 
 



6 
 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.5.1 ทำใหทราบถึงระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงาน 

เพื่อเปนแนวทางสำหรับผูบริหารระดับสูงในการปรับปรุงการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึง
ในงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น 

1.5.2 ทำใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงาน
ของพนักงาน เพ่ือนำผลความสัมพันธมาเปนแนวทางสำหรับผูบริหารระดับสูงนำไปพิจารณาปรับปรุง 
พัฒนา นโยบายขององคการ และจัดกิจกรรมสงเสริมในดานตางๆ เชน ดานการทนตอแรงกดดัน ดาน
การมีกำลังใจ และ ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค 
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บทที่ 2 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของ 
 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของ
พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต" ผูวิจัยไดนำเสนอเนื้อหาที่เก่ียวของกับงานวิจัย ดังนี้ 

2.1 เอกสารที่เก่ียวของกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
      2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
      2.1.2 ความหมายของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
      2.1.3 องคประกอบของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
      2.1.4. แนวทางในการพัฒนาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
      2.1.5. ลักษณะคุณสมบัติของบุคคลที่มีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
2.2 เอกสารที่เก่ียวของกับการฝงตรึงในงาน 
     2.2.1 แนวคิดเก่ียวกับการฝงตรึงในงาน 
     2.2.2 ความหมายของการฝงตรึงในงาน 
     2.2.3 องคประกอบของการฝงตรึงในงาน 
     2.2.4 แนวทางการพัฒนาการฝงตรึงในงาน 
2.3 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
     2.3.1 งานวิจัยเก่ียวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
     2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการฝงตรึงในงาน 
2.4 ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1. เอกสารเกี่ยวของกับการฟนฟพูลังใจในภาวะวิกฤต 
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
แนวความคิดเรื่องการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตไดเกิดขึ้นมามากกวา 60 ป โดยใชคำศัพท

ภาษาอังกฤษวา Ego-Resiliency หรือความยืดหยุนของบุคคล (Block and Kremen,1996) ทฤษฎี
การขยายและสรางอารมณดานบวก (The Broaden and build theory of positive emotions) 
(Fredrickson, 2001)  ไดถูกใชเปนกรอบแนวคิดในการทำความเขาใจความยืดหยุนในเชิงจิตวิทยา 
โดยอารมณทางดานบวกและลบมีความแตกตางกัน ในเรื่องการปรับตัวและผลทางการรับรูและสรีระ
วิทยาอยางชัดเจน ทฤษฎีกลาววา อารมณทางดานลบจะทำใหความคิดและพฤติกรรมของบุคคลแคบ
ลง โดยจะปูทางใหแสดงออกในลักษณะจำเพาะ เชน จูโจมเมื่อเกิดความโกรธ หลบหนีเมื่อเกิดความ
กลัว เปนตน ในทางตรงขาม อารมณทางดานบวกเชน ความสุข ความสนใจ ความพอใจ จะชวยทำให
ความคิดและพฤติกรรมของบุคคลกวางขึ้นขยายการรับรูและพฤติกรรมที่เขามาอยูในความคิดของ
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บุคคลดวย (Fredrickson, 2001) การประสบกับความเครียดนั้นเปนประสบการณทางอารมณของ
มนุษยทุกคน โดยทั่วไป การประสบกับความเครียดนั้นมีผลทำใหสุขภาพจิตแยลง จนอาจเกิดเปนโรค
ซึมเศราได อยางไรก็ตามมนุษยมีการปรบัตัวตอความเครียดในรูปแบบตาง ๆ กัน หลายคนแสดงความ
ยืดหยุนทางอารมณออกมาหลังเกิดความเครียด ในขณะที่คนอื่น ๆ ยังประสบกับผลในดานลบตอไป
อีกเปนระยะเวลานาน (Troy and Mauss, 2011) 

ความสนใจในเรื่อง Resilience Quotient (RQ) เริ่มตนขึ้นเมื่อประมาณ 30 ปที่ผานมา โดยมี
นักจิตวิทยาศึกษาการปรับตัวของเด็กจากครอบครัวที่พอแมปวยเปนโรคจิตเภท แลวพบวามีเด็กท่ี
ไดรับผลกระทบทางจิตใจ เพียง 10 % เทานั้น สวนอีก 90% สามารถดำเนินชีวิตไดตามปกติ อีกทั้ง
เด็กบางคนยังมีผลการเรียน ดีเดน จนเปนที่สนใจของนักวิจัยวาอะไรคือกระบวนการทางจิตใจที่ใชใน
การตอบสนองตอเคราะห กรรม ของชีวิตที ่ค อนจะหนักหนาเชนนั ้น ตอมามีการศึกษาเด็กชาว
เวียดนามที่ติดตามพอแมซึ่ง เปนผูอพยพเขาไปอยูในสหรัฐอเมริกา พบวาเด็กเหลานี้มีผลการเรียนท่ี
ดีกวาเด็กชาวอเมริกัน แมวาโดย พื้นฐานชีวิตจะเปนเด็กที่ยากจนมีความขัดสน และแรนแคนกวาเด็ก
อเมริกันอยางมากมาย (กรมสุขภาพจิต, 2563) ในป ค.ศ.1986 นักวิจัยไดมีการ ใชคำวา Resilience 
ในการศกึษากลุมวัยรุนผิวดำและมีการสงเสริมความสามารถทางสังคมโดยใชโรงเรียนเปนพ้ืนฐานเพื่อ
ใชแกปญหาเปนเครื่องมือใหบุคคล เผชิญกับอุปสรรค เทากับเนนใหเห็นถึงความสำคัญ และประโยชน
ที่เกิดข้ึน  
 Resilience Quotient (RQ) เปนอีกมิติหนึ่งของสุขภาพจิตและเปนปจจัยที่สำคัญตอความอยูดี
มีสุขของคนเรา คำวา “Resilience” มาจาก ภาษาละติน หมายถึงความสามารถในการกลับคืนสภาพ
เดิม “Resilience” ยังไมมกีารกำหนดเปนคำในภาษาไทยที่แนนอน จึงมีผูใชในภาษาไทยหลากหลาย 
เชน ความสามารถในการฟนพลัง ความเขมแข็งทางจิตใจ ความหยุนตัวทางอารมณและจิตใจ ความ
ยืดหยุน เปนตน แตสิ่งสำคัญ คอืความหมายของ resilience ที่เปนกระบวนการปรับตัวและฟนตัว 
เมื่อตองเผชิญกับสถานการณยากลำบากหรือวิกฤตไดสำเร็จ แสดงใหเห็นถึงการเอาชนะปญหา
อุปสรรคของชีวิตโดยใชพลังสุขภาพจิตที่ดีที่เขมแข็ง (กรมสุขภาพจิต, 2563) 

ทั้งนี้นักวิชาการชาวไทยและชาวตางประเทศไดเรียกชื่อของ Resilience Quotient ออกเปน
หลายชื ่อเรียกเชน พลังสุขภาพจิต (กรมสุขภาพจิต, 2563) ความยืดหยุ นและทนทานของจิตใจ 
(กาญจนา และกาญจนา, 2559) ความยืดหย ุ นทางอารมณและจ ิตใจ (ณัฐธ ัญภัคสร, 2562) 
ความสามารถในการฟนคืนได (สุมาลินี, 2555) ความสามารถในการฟนคืนพลัง (สิริพร, 2558) และ
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต (อัจฉรา, 2559) ทั้งนี้ในงานวิจัยนี้ ผู วิจัยจึงใช “การฟนฟูพลังใจใน
ภาวะวิกฤต” เพราะสื่อความหมายที่เหมาะสมกับเน้ือหาที่ดำเนินการวิจัย 

จากแนวคิดของ Block and Kremen (1996) กลาววาความยืดหยุนทางอารมณมาจาก ทฤษฎี
การขยายและสรางอารมณดานบวกของ Fredrickson ไดถูกใชเปนแนวคิดเพื่อทำความเขาใจความ
ยืดหยุนในเชิงจิตวิทยา โดยอารมณทางดานบวกและลบมีความแตกตางกันในเร่ืองการปรับตัวและผล
ทางการรับรูและสรีระวิทยาอยางชัดเจน กลาวคือ อารมณทางดานลบทำใหความคิดและพฤติกรรม
ของบุคคลแคบลง เชน ความโกรธ ความกลัว เปนตน แตในทางตรงขามอารมณทางดานบวก เชน
ความสุข ความสนใจ ความพอใจ จะชวยทาใหความคิดและพฤติกรรมของบุคคลกวางขึ้นขยายการ
รับรูและพฤติกรรมท่ีเขามาอยูในความคิดของบุคคลดวย 
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Fredrickson (2001) กลาววาความเครียดนั้นเปนประสบการณทางอารมณของมนุษยทุกคน
โดยทั่วไปมีผลทาใหสุขภาพจิตแยลง จนอาจเกิดเปนโรคซึมเศราได มนุษยมีการปรับตวัตอความเครียด
ในรูปแบบแตกตางกัน หลายคนแสดงความยืดหยุนทางอารมณออกมาหลังเกิดความเครียดในขณะที่
คนอ่ืนยังประสบกับผลในดานลบตอไปอีกเปนระยะเวลานาน (Troy and Mauss, 2011) 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของดังท่ีกลาวมา เพ่ือเปนการสอดคลองกับหัวขอเรื่องที่ทำการวิจัย 
ผูวิจัยจะเรียกชื่อตัวแปรนี้วา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต (Resilience Quotient) 

 
2.1.2 ความหมายของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
จากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการฟนฟูพลังใจในภาวะ

วิกฤตไว ดังนี้ 
 พัชรินทร (2545) ใหความหมายวาเปน ศักยภาพของบุคคลใน การเผชิญอุปสรรคตาง ๆ ใน
ชีวิตไดอยางมีความอดทนเขมแข็ง สามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสมและ กลับคืนสูสภาพเดิมไดอยาง
รวดเรว็ หลังจากประสบกับความทุกขยากและปญหาในชีวิต 

นุชนาฎ (2556) ใหความหมายวาเป น ความสามารถในการเรียนรู และปรับตัวเมื ่อเกิด
เหตุการณหรืออุปสรรคในชีวิต สามารถผานพนได อยางเขมแข็ง และสามารถดำเนินชีวิตไปในทางที่ดี
ขึ้นหลังจากวิกฤตนั้นผานพนไป  

สิร ิพร (2558) ใหความหมายวาเปน ลักษณะของการที่มีจิตใจที่เขมแข็ง และมีมุมมอง ที ่ดี 
สามารถปรับตัวและปรับใจในการฟนตัวกลับมาดีดังเดิมไดโดยเร็ว และเปนศักยภาพทางสุขภาพจิตท่ี
เหนือกวาและตางจากความสามารถในการฟนพลัง ระยะเวลาในการฟนตัวจากการบาดเจ็บทางจิตใจ 
ทั่วไป เพราะคนที่มีความสามารถในการฟนพลังดี ระยะเวลาในการฟนตัวนี้จะสั้นลง กลาวไดวา เมื่อ
ลมแลวลุกไดเร็วและไดดีกวาการใชกลไกลการฟนตัวทั่วไป และความสามารถในการฟนพลังจะเปน
ความเขมแข็งทางจิตใจที่ไมไดมาจากปจจัยภายในของบุคคลแตเพียงอยางเดียว แตยังมีความเก่ียวของ
สัมพันธกับสิ่งแวดลอมหรืออื่น ๆ และสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นไดในธรรมชาติ และมีปฏิสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมของบุคคล   

อัจฉรา (2559) ใหความหมายวาเปน การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต หมายถึง ศักยภาพทาง
อารมณและจิตใจในการที่จะฟนตัวภายหลังที่พบกับเหตุการณวิกฤตหรือสถานการณที่ใหเกิดความ
ยากลำบากไดสำเร็จแสดงใหเห็นถึงการเอาชนะปญหาและอุปสรรคของชีวิต 

พรรณวดี (2562) ใหความหมายวาเปน ความสามารถในการฟนพลังความเขมแข็งทางจิตใจให
กลับคืนมา เปนกระบวนการปรับตัวและฟนตัวเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่กอใหเกิดความทุกข
ระทมในชีวิต ซึ่งแสดงใหเห็นการเอาชนะปญหาอุปสรรคของชีวิตโดยใชพลังสุขภาพจิตท่ีเขมแข็ง  

กรมสุขภาพจิต (2563) ใหความหมายวาเปน การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเปนศักยภาพทาง
อารมณและจิตใจในการปรับใจ และพื ้นตัวภายหลังที ่พบกับเหตุการณวิกฤตหรือสถานการณที่
กอใหเกิดความยากลำบากอันเปนคุณสมบัติหนึ่งที่ชวยใหบุคคลผานพนปญหาอุปสรรคและดำเนิน
ชีวิตไดอยางมีความสุขเปนกระบวนการปรับใจและฟนตัวเมื่อตองเผชิญกับสถานการณยากลำบาก
หรือวิกฤตไดสำเร็จแสดงใหเห็นถึงการเอาชนะปญหาอุปสรรคของชีวิตโดยใชพลังสุขภาพจิตที ่ดีที่
เขมแข็ง 
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 Grotberg (1995) ใหความหมายวาเปนความสามารถในการฟนตัว ซึ่งเปนศักยภาพของบุคคล
หรือกลุมท่ีมีความสามารถปองกันการสูญเสียซึ่งถือเปนพ้ืนฐานของความเขมแข็งชวยใหบุคคลกลุมคน 
หรือสังคมสามารถปองกันลดหรือเอาชนะผลกระทบจากความทุกข ซึ่งเขาไดทำการศึกษาความ
ยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ มีความสำคัญเพราะเปนทักษะที ่ชวยใหมนุษยสามารถเผชิญหนา
เอาชนะความทุกขยากที่ผานเขามาไดอยางเขมแข็งและถูกปลูกฝงไดโดยครอบครัวและสังคมแวดลอม 

Block and Kremen (1996) ใหความหมายวาเปนความสามารถที่มีพลังของบุคคลที่จะปรับ
ระดับของการควบคุมตนเอง หรืออีกนัยหนึ่ง คือเปนลักษณะของมูลเหตุจูงใจของบริบทแวดลอมท่ี
กอใหเกิดพฤติกรรมเพื่อรักษาหรือทำใหระบบมีความสมดุลยิ่งขึ้น 

Turner (2001) ใหความหมายวาเปน ความสามารถพิเศษของบุคคลในการทนทานตอความ
ยากลำบาก สามารถผานมรสุมและดำเนินชีวิต อยางมีประสิทธิภาพ ผูท่ีมีพลังสุขภาพจิต(Resilience) 
จะมีความสามารถที่เรยีกวา งอไดโดยไมหัก (bent without breaking) และหวนกลับมายืนไดใหม  

Haglund et al. (2007) ให ความหมายว า เป นความสามารถของบ ุคคลที ่ปร ับต ัวตอ
ความเครียดไดสำเร็จ สามารถคงสภาพสุขภาวะทางจิตไดเมื่อตองพบกับความทุกขยาก 

Kinman and Grant (2010) ใหความหมายวาเปน ความสามารถของบุคคลในการรับมือกับ
ความยากลาบากของสิ่งรอบตัว ขอเรียกรองจากภายนอก และความกดดันโดยปราศจากผลกระทบ
ทางดานลบตอตนเอง  

Windle et al. (2011) ใหความหมายวาเปนกระบวนการตอรองการปรับตัว หรือการจัดการ
กับสาเหตุของความเครียดหรือความเจ็บปวดอยางมีประสิทธิภาพที่มีอยูแลวภายในของแตละบุคคล 
และความสามารถในการปรับตัวสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามวิถีการดำเนินชีวิตและสภาพแวดลอม
ของแตละบุคคลรวมถึงความยืดหยุนในดานตาง ๆ ที่เพิ่มขึ้นตามประสบการณจากการศึกษานิยาม
ความหมายจากงานวิจัยตาง ๆ สามารถสรุปไดวาความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ (Resilience) 
หมายถึง ความสามารถในการรับมือและกระบวนการปรับตัวหรือฟนคืนจากความเครียดหรือความ
เจ็บปวด 

American Psychological Association (2012) หรือ APA ใหความหมายวาเปน กระบวนการ
ปรับตัวใหดีขึ้นเมื่อเผชิญกับความทุกขยากการบาดเจ็บโศกนาฏกรรมภัยคุกคามหรือแหลงที่มาของ
ความเครียดที่สำคัญเชนปญหาครอบครัวและความสัมพันธปญหาสุขภาพที่รายแรงหรือความเครียด
ในที่ทำงานและการเงิน ความยืดหยุ นนั ้นเกี ่ยวของกับการ “การฟ นคืน” (Bounce back) จาก
ประสบการณที่ยากลำบากเหลานี้ 

Luthans et al. (2013) ใหความหมายวาเปน ความสามารถในการสะทอนกลับ (Bounce 
back) หรือการฟนตัวจากอุปสรรค ความขัดแยง ลมเหลว หรือกระทั่งสถานการณเชิงบวก อาทิ 
ความกาวหนาและความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นคือความสามารถในการยืดหยุน การปรับตัว และการ
ตอบสนองอยางตอเนื่องตอความไมแนนอนที่เปนแหลงของความเครยีด 

Taku (2014) ใหความหมายวาเปน ลักษณะสวนบุคคลที่สามารถพยากรณภาวะหมดไฟ โดย
ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจจะชวยบรรเทาหรือลดผลกระทบในดานลบที่เกิดจากความเครียด 
และชวยเพิ่มความสามารถในการ “เดงกลับ” เพื่อใหผานวิกฤติไปไดจึงคาดวาความยืดหยุนทาง
อารมณและจิตใจจะเปนปจจัยในการปองกันภาวะหมดไฟ 
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Mayo (2020) ใหความหมายวาเปน ทักษะที่จะอดทนตอความยากลำบาก ความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับความโชครายและความพายแพของชีวิต  

จากความหมายของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การฟนฟูพลังใจใน
ภาวะวิกฤต หมายถึงความสามารถในการปรับตัวและฟนตัวเมื่อตองเผชิญกับ ความยากลำบากหรือ 
ภาวะ วิกฤตในชีวิตสามารถเอาชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของชีวิตดวยพลังใจที่เขมแข็ง 

 
2.1.3. องคประกอบของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
 จากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของการฟนฟู

พลังใจในภาวะวิกฤตไวดังนี้ 
กรมสุขภาพจิต (2563) ไดแบงองคประกอบของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเปน 3 ดานดังนี้ 

1. การทนตอแรงกดดันหรือพลังอึด คือ มีวิธีการที่จะดูแลจิตใจใหทนอยูได สามารถ
จัดการกับอารมณความรูสึกทุกขของตนเองไดในสถานการณที่กดดัน 

2. การมีกำลังใจหรือพลังฮึด คือมีแรงที่จะดำเนินชีวิตตอไปภายใตสถานการณที่กดดัน 
และอาจจะมาจากการสรางกาลังใจดวยตนเองหรือคนรอบขางได 

3. การตอสูเอาชนะอุปสรรคหรือพลังสู คือมั่นใจและพรอมที่จะเอาชนะปญหาอุปสรรค
ที่เกิดจากสถานการณวิกฤต ซึ่งความมั่นใจนี้เกิดจากการตระหนักในความสามารถหรือทักษะของ
ตนเองวาตนเองสามารถทำได แกปญหานี้ได และมีทักษะในการแสวงหาความรูและเขาถึงความ
ชวยเหลือหรือปรึกษา 

Wagnild and Young (1993) ไดแบงองคประกอบของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตไว 5 
ดานดังน้ี 

1. ความสงบทางใจ (Equanimity) การมีความสมดุลในจิตใจ 
2. ความอุตสาหะ (Perseverance) การที่มีความพยายามท่ีจะสูกับปญหาที่เกิดขึ้น 
3. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-reliance) การมีความมั่นใจในความสามารถของ 

ตนเองในการแกไขปญหา 
4. การตระหนักถึงคุณคาและความหมายในชีวิต (Meaningfulness) 
5. การดำรงชีวิตโดยรูถึงการมีเสนทางชีวิตของแตละฝาย ของใครของคนน้ัน 

(Existential aloneness) 
Grotberg (1995) ไดการแบงลักษณะออกเปน 3 มิติหลัก ดังนี้  
1. สิ่งที่ฉันมี (I have) เปนการรับรูถึงการมีแหลงทรัพยากรภายนอกที่ดูแล และชวยเหลือและ

เอ้ือประโยชน โดยมี 5 องคประกอบยอย ดังนี้  
1.1 การมีความไวใจในสัมพันธภาพ คือการที ่ไดรับการยอมรับจากครอบครัว คน

ภายนอก และการเปนผูไดรับการดูแล จากครอบครัวที่ดีเพียงพอ  
1.2 การสามารถปฏิบัติตนตามกฎเกณฑตาง ๆ เปนการที ่ไดรับการสอนจากพอแม

ผูปกครองโดยผานทางกระทำของตนเอง เชนหากทำผิด ก็จะไดรับการลงโทษ และถาหากทำตามกฎ
กติกา ก็จะไดรับคำชมเชย  
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1.3 การมีตนแบบ คือการที่มีแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติตนไดอยางถูกตองตามหลัก
ศีลธรรมจรรยาและทำไดตามหลักในศาสนาที่ตนนับถืออยู  

1.4 การมีอิสระในการทำสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง เปนการไดรับการสนับสนุนในการทำสิ่ง
ตาง ๆ ไดดวยตนเองทำใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีการใหความชวยเหลือในยามจำเปน  

1.5 การมีแหลงดานสาธารณสุข การศึกษา สวัสดิการรวมทั้งดานความปลอดภัย เพื่อ
ตอบสนองความตองการของชีวิต  

2. สิ่งที่ฉันเปน (I am) หมายถึงการเปนคนที่มีการสนับสนุนจากปจจัยภายในทำใหมีจิตใจท่ี
เขมแข็ง โดยมีการแบงออกเปน 5 องคประกอบ ดังน้ี  

2.1 การเปนที่รักของคนอ่ืน ๆ คือการที่รับรูวาตนเองเปนท่ีชื่นชอบและเปนที่รักของคน
อ่ืน และรูวาคนอื่น ๆ คาดหวังอะไรจากตนเอง  

2.2 การเปนผูมีความรัก ความเห็นใจ และเอื้อเฟอเผื่อแผ แสดงความรักตอบุคคลอ่ืน
ออกมาไดในหลายรูปแบบ และมีความเขาใจถึงสิ่งท่ีคนอ่ืนแสดงออกมาใหรับรู ทำใหเกิดทักษะการเขา
สังคมไดอยางดี  

2.3 การมีความภาคภูมิใจในตนเอง ความเชื่อมั่นภายในตนเอง เปนการรับรูวาตนเอง
สำคัญ และมั่นใจวาตนเองสามารถทำไดและประสบความสำเร็จได 

2.4 การมีอ ิสรภาพในตนเอง การมีความเช ื่อมั ่นในความสามารถและเขาใจในขีด
ความสามารถของตนเองและรับผิดชอบในสิ่งท่ีเกิดตามมา  

2.5 การเปนผูที่มีความหวัง ศรัทธาและเชื่อมั่นในสิ่งที่ถูกตองเปนการเชื่อเรื่องความถูก
ผิด ศรัทธาในศีลธรรม และปฏิบัติตามหลักในศาสนาที่ตนนับถือ  

3. ความสามารถที ่ฉ ันมี  (I can) เป นทักษะการม ีปฏิส ัมพันธ ทางสังคมกับคนอ ื ่น มี 5 
องคประกอบ ดังน้ี  

3.1 ความสามารถในการสื่อสาร  
3.2 สามารถแกไขปญหา 
3.3 การสามารถในการควบคุมอารมณและผลักดันตาง ๆ  
3.4 ความสามารถในการประเมินอารมณและความรูสึกของผูอ่ืนได  
3.5 การสรางสัมพันธภาพที่จริงใจเปนสรางสัมพันธภาพที่จริงใจจากคนที่อยูรอบขาง

เพื่อสามารถขอความชวยเหลือและแบงปนความรูสึก เชน พอแม คร ูเพื่อน เปนตน 
Goleman (1995) ไดสนใจศึกษาการฟ นฟูพลังใจในภาวะว ิกฤตกับว ัยผ ู ใหญ และแบง

ความสามารถในการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเปน 7 ดานดังน้ี  
1. การมแีรงจูงใจในตนเอง  
2. การยืนหยัดในการเผชิญกับการแกไขปญหา  
3. การควบคุมแรงผลักดัน 
4. ความสามารถในการรอคอยการตอบสนอง  
5. ความสามารถในการจัดการกับอารมณทางลบได  
6. ความสามารถในการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน  
7. การมคีวามหวังในชีวิต  
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Klohnen (1996) ไดกลาวถึง การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตนั้น มีองคประกอบดังตอไปนี้  
1. การมองโลกในแงดีดวยความมั่นใจ (Confident Optimism) ไดแก ความสามารถที่

จะมี ความสุขและความพึงพอใจกับความรูสึกของการควบคุมและความรูสึกถึงเปาหมาย  
2. การดำเน ินการท ี ่ม ีอ ิสระและมีประส ิทธ ิผล (Autonomous and Productive 

Activity) ไดแกความสามารถในการปฏิบัติงานที ่มีประสิทธิผล และความรูสึกถึงอำนาจและการ
ควบคุม สิ่งแวดลอม 

3. การหยั่งเห็นและความอบอุนเปนมิตรระหวางบุคคล (Interpersonal Insight and 
Warmth) ไดแก ความรูสึกปลอดภัย การยอมรับตนเอง มีการรับรูเกี่ยวกับตนเอง รูจักผู อื่นและ 
สภาพแวดลอมของตนตามความเปนจริง  

4. การแสดงออกอยางมีทักษะ (Skilled Expressiveness) ไดแก ความสามารถในการ
ปฏิบัติ ระหวางบุคคล และความสามารถที่จะมี ความสัมพันธที่อบอุนกับผูอื่น และการเอาใจใสผูอ่ืน 
ความสามารถที่จะใกลชิดและนับถือผูอ่ืน  

Haase (1997) ไดกลาวถึงการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมี องคประกอบที่ปกปองชวยใหเด็ก
พัฒนาพลังสุขภาพจิต (Resilience) ซึ่งไดแก องคประกอบภายใน เชน ลักษณะของ อุปนิสัยดาน
พื ้นฐานทางอารมณ เชาวนปญญา การมีอารมณขัน ความสามารถในการเขาอกเขาใจผู อื่น และ
ความสามารถในการควบคุมตัวเองจากภายใน สวนองคประกอบภายนอก เชน ความผูกพันและความ
อบอุนในครอบครัว ซึ่งทำใหเด็กเห็นคุณคาในตนเอง รูสึกเปนที่รัก และไดรับการดูแลเอาใจใสจาก 
บุคคลใน ครอบครวัอยางนอยที่สุดคือ พอแม  

Tan (2006) ไดแบงการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตออกเปน 8 ดาน ไดแก 
 1. เปาหมายในชีวิต  
 2. ความทาทาย  
 3. ความมุงม่ันพยายาม  
 4. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  
 5. การจัดการอารมณในภาวะตึงเครยีด  
 6. ความยืดหยุน รูจักปรบัตัว  
 7. แรงสนับสนุนทางสังคม  
 8. ความเชื่อและศรัทธาทางศาสนา  
Fang et al. (2015) กลาววา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตน้ัน ประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ไดแก  
1. การสามารถของตนในการรับมือกับสิ่งคุกคาม  
2. ความหวังและการมองโลกในแงดี 
3. การรับมือกับสิ่งคุกคามในเชิงรุก 
4. การสนับสนุนทางสังคม 

 
จากองคประกอบที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนำองคประกอบของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต

ของ กรมสุขภาพจิต (2563) มาใชในการศึกษา เนื่องจากมีการปรับใหทันสมัย และเขาใจงายกับคน
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ไทยสอดคลองกับงานวิจัยที่ตองกาศึกษาผลกระทบที่เกิดกับองคการในประเทศไทยโดยประกอบดวย
องคประกอบ 3 ดานดังนี ้

1. การทนตอแรงกดดัน หมายถึง การมีความเขมแข็งทางดานจิตใจ สามารถจัดการ
อารมณและความเครียดไดอยางเหมาะสมสามารถควบคุมอารมณภายใตในสถานการณที่กดดันและ
ความทุกขของตนเองได 

2. การมีกำลังใจ หมายถึงการมีความเชื่อมั่นและศรัทธาวาสิ ่งเลวรายยอมผานพนไป 
สามารถสรางกำลังใจใหกับตนเองและบุคคลรอบขางตลอดจนสามารถแบงเบาความทุกขและแบงปน
ความสุขใหแกบุคคลในครอบครัวและบุคคลรอบขางเพื่อสรางกำลังใจ 

3. การตอสูเอาชนะอุปสรรค หมายถึง ความพรอมที่จะเผชิญปญหาและมีทักษะในการ
แกไขปญหาเปนผูที่ตระหนักถึงศักยภาพและความสามารถของตนเองในการแกไขปญหาโดยการคิด
เชิงบวกและมีความมุงมั่นในการตอสูหรือแกปญหารวมถึงแสวงหาความรูและเขาถึงความชวยเหลือ
หรือที่ปรึกษา 
 

2.1.4. แนวทางในการพัฒนาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตนั้น เปนโครงสรางที่มีความซับซอน ซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธ

ระหวาง ความทุกขยากลำบาก กับปจจัยภายในบุคคล และปจจัย ปกปองจากภายนอก เปนการ
พัฒนาความสามารถที่ทำใหบุคคลสามารถผานพนความยากลำบาก (Rutter, 1987 อางถึงใน สุภา
วดี, 2551) ซึ่งไมไดเปน ลักษณะประจำตัวที่บางคนมีหรือบางคนไมมี การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตก็
สามารถที่จะพัฒนาได ขึ้นอยูกับประสบการณ พฤติกรรม ความคิด และการกระทำ ที่สามารถเรียนรู
และพัฒนาได (Luthar and Zigler, 1991 อางถึงใน สุภาวดี, 2551) ทั้งนี้กลาวไดวาความสามารถใน
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเปนรปูแบบลักษณะตามสภาวะ สามารถสรางและพัฒนาไดทั้งในระดับ
บุคคลและองคการ (Block and Kremen, 1996)  ดังนี้ 

กรมสุขภาพจิต (2563) ไดแนะแนวทางในการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตโดยใชหลัก 
ดังน้ี 

1. การทำจิตใจใหสงบเมื่อเกิดปญหาหรืออุปสรรคที่เปนเรื่องใหญในชีวิตและมีความรูสึก 
ตาง ๆ ที่รุนแรงจนควบคุมตัวเองไมไดสิ่งแรกจึงตองพยายามตั้งสติอยูในท่ีเงียบ ๆ หรือหาคนปลอบใจ 
หลังจากนั้นหาทางออกในการระบายความกดดันอยางเหมาะสม เชน การออกกำลังกาย 

2. การปรับความคิดและจิตใจสงบลงทาใหคนเราคิดเรื่องที่เปนเหตุเปนผลไดมากขึ้นการ 
ปรับความคิดไดหลายวิธี เชน ลองมองสวนดีท่ีเหลืออยูสามารถเกิดข้ึนไดกับทุกครอบครัวการปรับ 
ความคดิจะทำใหเรายอมรับวามีปญหาใหญที่เกิดขึ้น และมีกาลังใจที่จะตอสูตอไปแกไขอยางตรงจุด 

3. ปรับการกระทำเมื่ออารมณความคิดกลับมาเปนปกติและมีกาลังใจที่จะตอสูแลว ก็
ตองลงมือทำในสิ่งที่คิดไวเพื่อแกปญหา/อุปสรรค เปลี่ยนจากคนที่เก็บปญหาเปนคนเปลี่ยนปญหาให
เปนโอกาสดวยการเจริญสติ และวางแผนชีวิตใหมีเสนที่ชัดเจนเพื่อใหชีวิตมีธง และดำเนินชีวิตตอไป
ได 

4. การปรับเปาหมายปญหาที่หนักหนา อาจจะทาใหเราทำตามความตองการไมได ตอง 
ยืดหยุน ปรบัเปาหมายใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปนอยู 
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5. มีความเชื่อ ความศรทัธา และมีความหวัง เชน เชื่อวาชีวิตมีข้ึนและลงวันนี้มีปญหา 
มากมายหากอดทน และพยายามแกไขก็ตองดีขึ้นจะทำใหใจเย็น และมีสติข้ึน 

6. การผูกมิตร หรือใหความชวยเหลือคนอ่ืนเทาที่ทำได เปนสิ่งสำคัญ เพราะเมื่อเรา 
เผชิญกับปญหาบางอยางที่เกินจะรับมือไดซึ่งบางคนอาจจะคิดเกรงใจไมอยากรบกวน และ 
แกปญหาอยูคนเดียวจะตองขอความชวยเหลือ คนในครอบครัวถือเปนมิตรที่ดี และเขาใจเรามากที่สุด
มีอะไรก็ขอใหคุยกันในครอบครวั 

American Psychology Association (2002) ไดแนะแนวทางการเพิ่มการฟนฟูพลังใจ
ในภาวะวิกฤต ดังนี้ 

1. สรางเครือขาย การที่มีความสัมพันธอันดีกับสมาชิกในครอบครวัเพ่ือนและคนอ่ืน 
เปนสิ่งสำคัญ การรับความชวยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลที่หวงใยและพรอมที่จะรับฟง 
ชวยใหความยืดหยุนทางอารมณแข็งแรงข้ึน บางคนพบวาการอยูในกลุมชุมชนท่ีกระตือรือรน 
องคการที่มีศรัทธาเปนที่ตั้งหรือกลุมพื้นเมืองอื่น ๆ ที่มีการสนับสนุนทางสังคมจะชวยฟนฟูความหวัง
ไดนอกจากนี้การชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อเขาตองการก็เปนผลดีตอผูชวยเหลืออีกดวย 

2. หลีกเลี่ยงการมองวาปญหาที่เกิดขึ้นนั้นผานพนไปไดยากมนุษยไมสามารถเปลี ่ยน
ความจริงที่วาเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดนั้นไดเกิดขึ้นแตสามารถเปลี่ยนการประเมินและการ
ตอบสนองตอปญหานั้นได ลองปรับมุมมองใหไกลกวาปจจุบันวาเหตุการณนี้อาจจะดีขึ้นมาไดและ
สังเกตวาการปรับแบบใดที่อาจทำใหรูสึกดีขึ้นเมื่อพบกับเหตุการณที่ยากลำบาก 

3. ยอมรับวาการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของชีวิต การยอมรับเหตุการณที่ไมสามารถ 
เปลี่ยนแปลงไดจะชวยใหบุคคลสามารถปรับเปลี่ยนได 

4. สรางเปาหมายที่สมเหตุสมผล การทำบางสิ่งบางอยางตามปกติจะชวยไดเราเคลื่อนที่
ไปยังทิศทางที่เราตองการจะไป 

5. จัดการสถานการณที่ทกุขยากใหมากที่สุดเทาที่จะทำได แทนที่จะหลีกหนีปญหาและ 
ความเครียดโดยหวังวามันจะผานไปเอง 

6. หาโอกาสสำหรับการคนพบตนเอง ผูคนมักจะเรียนรูบางอยางเกี่ยวกับตนเองและ
อาจพบวาตนเองไดเติบโตขึ้นมาดวยผลของการตอสูกับความสูญเสีย มีการสรางจิตวิญญาณ และเพิ่ม
คุณคาของชีวิต 

7. การเพ่ิมความมั่นใจในความสามารถของตนท่ีจะแกไขปญหาและเชื่อในสัญชาตญาณ 
ของตนจะชวยใหความยืดหยุนทางอารมณเกิดข้ึนได 

8. มองสิ่งตาง ๆ ในภาพรวม ถึงแมจะพบกับเหตุการณที่ทำใหเกิดความเครียดในบริบท
ที่กวางขึ้น และรักษามุมมองในระยะยาวไว 

9. มีความหวัง ทัศนคติทางบวกจะชวยใหเราคาดหวังวาสิ่งท่ีดีจะเกิดข้ึนในชีวิต 
จินตนาการถึงสิ่งท่ีตองการแทนที่จะกังวลกับสิ่งท่ีกลัว 

10. ใหความใสใจกับความตองการและความรูสึกของตนเขารวมกิจกรรมที่ชอบผอน
คลายความเครียด ออกกาลังกายเปนประจำ การดูแลตนเองจะชวยคดิใหรางกายพรอมที่จะรับมือกับ 
สถานการณท่ีตองการความยืดหยุนทางอารมณ 
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 สำหรับแนวทางในการพัฒนาการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตนั ้น ควรพิจารณาให
สอดคลองกับระดับของวัยเพราะวัยผูใหญและวัยเด็กมีระดับของมุมมองโลกและชีวิตตางกัน การ
รับมือกับภาวะวิกฤตจึงตางกัน อีกทั้งปจจัยสิ่งแวดลอมบุคคลที่เกี่ยวของก็แตกตางกัน สำหรับวัยเด็ก 
คร ูเพ่ือน มีอิทธิพล เชนเดยีวกับ พอ แม ในขณะที่วัยผูใหญ สิ่งแวดลอมบุคคล คอื บุคคลท่ีอยูใกลชิด 
หรือใหความสำคญัเชื่อใจหรือศรัทธา เปนตน อยางไรก็ตาม แนวคิดที่เปนจุดรวมและสามารถนำมา 
พัฒนาการเสรมิสรางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตได กรมสุขภาพจิต (2563) นำเสนอเทคนิค 4 ปรับ 
3 เติม ซึ่งไดนำมาเปนกรอบในการนำเสนอ เปนการสรางวัคซีนเพ่ือเสริมสรางการฟนฟูพลังใจในภาวะ
วิกฤตดังน้ี 

4 ปรับ 3 เติม เปนเทคนิค ที่นำมาใชในการจัดการกับปญหา อยูในแนวคิดองค 
ประกอบที่ 3 ของ การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต คือ I can หรือ ฉันทำได 

ในสถานการณวิกฤต คนเรามักจะมีความรูสึกตาง ๆ รุนแรงจนไมสามารถใชวิธีการปรับ 
ตัวปรับใจทำตัวตามปกติได จึงจำเปนตองใชหลักการปรับตัวในลักษณะ “4 ปรับ 3 เติม” 

4 ปรับ คือ ปรับอารมณ ปรับความคดิ ปรบัการกระทำ ปรับเปาหมาย 
3 เติม คือ เติมศรัทธา เตมิมิตร เติมจิตใจใหกวาง 

การใชเทคนิค 4 ปรับ 3 เติม ในสถานการณวิกฤตตาง ๆ ผูเขียนไดนำเสนอแนวทาง 
พรอมยกตัวอยางประกอบ ในการเสริมพลังสุขภาพจิตเพื่อรับมือกับภาวะวิกฤตในดานตาง ๆ 
ดังน้ี 

วิธีเสริมพลังสุขภาพจิตสูภาวะวิกฤต 
ปรับ 4 ไดแก 

• ปรับอารมณ – ไมโกรธแคน ไมใชอารมณแกปญหา 
• ปรับความคิด – มองเห็นดานดี สังคมตื่นตัวใฝสันติใชเหตุผลขอเท็จจริง เปนการ 

เปดใจ ปรับเปลี่ยนมุมองตอคนและสังคมรอบตัว เพราะทุกคนตางมีเหตุผลของตนเองทั้งนั้น 
• ปรับการกระทำ – ติดตามขาวสารเลือกวิธีสื่อสารและแสดงความหวงใยใน 

เหตุการณที่เหมาะสม ไมใชความรุนแรงตอกัน เมื่อเจอคนที่มีความคิดเห็นท่ีไมตรงกัน 
• ปรับเปาหมาย – มองความขัดแยงที่เกิดข้ึนเปนเรื่องธรรมดา โดยทุกฝายตางก็มี 

ความคดิเปนของตัวเอง 
เติม 3 ไดแก 

• เติมศรัทธา เชื่อมั่นวาบานเมืองกำลังจะเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีขึ้น 
• เติมมิตร พูดคุยกับคนท่ีไวใจไดเพ่ือหาทางออก 
• เติมจิตใจใหกวาง รับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง ทำใหเรามีขอมูลท่ีเพ่ิมขึ้น มอง 

อะไรไดรอบดานข้ึน 
เสริมพลังสุขภาพจิตสูวิกฤตเศรษฐกิจ 

ปรับ 4 ไดแก 
• ปรับอารมณ – ไมทอแทสิ้นหวัง 
• ปรับความคิด – มองดานดี คือชวยใหเราประหยัด 
• ปรับการกระทำ – ลดรายจาย หาทางเพิ่มรายได 
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• ปรับเปาหมาย – ไมฟุงเฟอมีความสุขอยางพอเพียง 
เติม 3 ไดแก 

• เติมศรัทธา – เศรษฐกิจยอมมีข้ึนมีลง 
• เติมมิตร – ปรึกษาคนในครอบครัว 
• เติมจิตใจใหกวาง – คนอ่ืนก็ลำบากเชนกัน บางคนลำบากมากกวาเรา 
เสริมพลังสุขภาพจิตสูวิกฤตชีวิต/ครอบครัว 

ปรับ 4 ไดแก 
• ปรับอารมณ – ไมโกรธเกลียด ใหอภัยกัน 
• ปรับความคิด – คนหาขอดีของอีกฝาย 
• ปรับการกระทำ – กลาวคำขอโทษ/แสดงความหวงใย 
• ปรับเปาหมาย – ปรับเปาหมายสวนตัวใหเขากับครอบครัว 

เติม 3 ไดแก 
• เติมศรัทธา – ชีวิตยอมมีอุปสรรคเปนธรรมดา ดูแลซึ่งกันและกันใหดีที่สุด 
• เติมมิตร – ขอคำแนะนำจากญาติผูใหญ 
• เติมจิตใจใหกวาง – อีกฝายก็มีปญหาและเหตุผลของเขาเองท่ีตองเขาใจและเรียนรู 

 Troy and Mauss (2011) กลาววา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอาจเกิดขึ้นไดเม่ือ
อารมณทางลบถูกจัดการใหลดลงไปอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสม โดยบุคคลที่มีความสามารถใน
การควบคุมอารมณทั้งการเลือกใสใจสถานการณและการประเมินสถานการณใหม ซึ่งเปนปจจัยที่จะ
ชวยปองกันการเกิดผลทางลบจากความเครยีด บุคคลที่มีความสามารถในการใชกลวิธีการควบคุมการ
รับรูอารมณของตนไดหลายแบบเมื่อพบกับความเครียดจะสามารถจัดการความรุนแรงของอารมณทาง
ลบไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

ผูวิจัยสรุปไดวาแนวการพัฒนาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตของบุคคลจะตองอาศัย
ปจจัยภายในตน ไดแก ความหวัง การมองโลกในแงดี การปรับมุมมอง ทัศนคติในทางบวก และปจจัย
ภายนอก ไดแกการสนับสนุนทางสังคม แสดงความรักความหวงใยตอคนรอบขางผานคำพูดหรือการ
กระทำ สามารถแบงเบาความรูสึกไมสบายใจและความทุกขจากคนอ่ืน มีความภาคภูมิใจและตระหนัก
ถึงคุณคาของตนเอง สามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกกับสิ่งท่ีผิด และมีความเชื่อมั่นศรัทธาในการแกไขปญหา
หรือความทุกข มีความสามารถเจรจากับผูอื่นและความพยายามอยูกับปญหาจนกวาจะไดรับการแกไข 
ถายทอดความรู ส ึกของตนเองได และประเมินสภาพหรือขอบเขตของปญหาที ่สามารถแกไขได 
สามารถควบคุมอารมณและความรุนแรง 

 
2.1.5. ลักษณะคุณสมบัติของบุคคลที่มีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 

เยาวนาฏ (2550) กลาววา ลักษณะบุคคลที่มีการฟนฟูใจพลังในภาวะวิกฤตหรือความ
หยุนตัวในภาวะวิกฤตตองเปนบุคคลที่มีลักษณะดังนี้ 

1. มีประสบการณในการเผชิญหรือเอาชนะความทุกขยากมาบางแลว 
2. มีมุมมองทางบวก มองสวนที่เปนประโยชน สวนท่ีดีที่เหลืออยู 
3. มีความยืดหยุน ปรบัตัวได สามารถเรียนรูจากบทเรียนในอดีต 
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4. เขาใจตัวเอง รูจุดออน จุดแข็งของตัวเอง ควบคุมอารมณและความคิดของตัวเองได 
5. รูจักสรางพลังใจใหตัวเอง ลมแลวลุกได 
6. มีทักษะในการสื่อสาร ตอรอง ขอความชวยเหลือ 
7. มีทักษะในการจัดการปญหา พยายามหาทางออกที่ดีที่สุด 
8. มีสัมพันธภาพที่ดีและราบรื่นกับคนใกลชิด มีบุคคลเปนท่ีปรึกษา 
9. มีอารมณขัน  

            กรมสุขภาพจิต (2563) กลาววา คนที่มีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตจึงเปนคนที่ไมตีโพยตี
พายเมื่อเกิดปญหา เปนคนที่สามารถสงบจิตใจ จัดการ กับอารมณที่พลุงพลานระงับความวาวุนคอย
คิดแกปญหาอยางสุขุมรอบคอบไมคิดราย ไปกวาที่เปนจริง แตขณะเดียวกันก็ไมไดหมายถึงการเปน
คนเย็นชา ไมใชคนที่คิดแบบองุนเปรี้ยวมะนาวหวานและไมไดหมายถึงการเปนคนที่เขมแข็งจนไม
แสดงออกถึงความเสียใจ และปฏิเสธการชวยเหลือจากคนอื่น ตรงกันขาม การที่สามารถเขาหาและ
ขอรับคําแนะนํา การชวยเหลือจากผูอื่นไดนับเปนสวนสําคัญของพลังสุขภาพจิต 

ผูว ิจัยสรุปไดวาลักษณะบุคคลที่มีการฟนฟูใจพลังในภาวะวิกฤตเปนบุคคลที่มีสติ ใชหลักคิด
แบบมีเหตุมีผล ควบคุมอารมณไดดี มองปญหาที ่เกิดขึ้นในแงบวก มีทักษะในการจัดการปญหา 
พยายามหาทางออกที่ดีที่สุด หากไมเปนตามที่คาดไวก็พรอมที่จะใหกำลังใจตนเองเพื่อกลับมาสูกับ
ปญหาอีกครั้ง 

 
2.2 เอกสารที่เกี่ยวของกับการฝงตรึงในงาน 
     2.2.1 แนวคิดเก่ียวกับการฝงตรึงในงาน 
การฝงตรึงในงานสามารถอธิบายภาพกวางถึงกลุมที่มีอิทธิพลบนการคงอยูของพนักงานท้ังนี้ 

แนวคิดจากงานวิจัยที่ชวยสรางความเขาใจโครงสรางหลักของการฝงตรึงในงาน 2 แนวคิด ไดแก 1) 
การทดสอบภาพการฝงลึก (Embedded Figures Test) ของ Witkin et al. (1962 อางถึงใน นิล
เนตร, 2552) ภาพการฝงลึกเปนภาพที่ใชในการทดสอบเชิงจิตวิทยาภาพจะถูกฝงลึกในพื้นหลัง การ
ฝงลึกของภาพจะยึดตดิหรือเชื่อมโยงกับสิ่งแวดลอมในหลายวิธีเปนเครือขายของแรงและการเชื่อมตอ 
ซึ่งการติดนี้อาจหลวมหรือแข็งแกรงข้ึน กับหลายปจจัย ถาฝงลึกก็จะมีหลายปจจัยที่แข็งแกรงและ
ใกลชิด ในทางตรงขามก็จะออน 2) ทฤษฎีสนามพลัง (Field Theory) ของ Lewin (1951) เสนอวา
คนมีชวงชีวิตการรับรูที่เขาใจชีวิตของตนเองและความเชื่อมโยงที่ติดตอรวมกับบุคคลอื่น ซึ่งความ
เชื่อมโยงอาจนอย - มาก หรือ ใกล – หาง ตามที่ Mitchell, et al. (2001) ใหความหมายวา การฝง
ตรึงในงาน เปนความเชื่อมโยงของครอบครัวในสังคมทางดานจิตใจ และเชื่อมโยงทางดานการเงินทั้ง
ภายในงานและภายนอกงาน โดยเฉพาะเพ่ือนและกลุม 

Mitchell et al. (2001) ไดอธิบายถึงปจจัยที่พนักงานยังสมัครใจทำงานเดิมของตนตอไป หรือ
เรียกวา ความฝงตรึงในงาน (Job Embeddedness) จากการศึกษา พบวาพนักงานสวนใหญท่ีลาออก
จากงานเดิมของตนนั้นยังมีความพึงพอใจในงานเดิมอยู พนักงานที่ลาออกจากงานไมไดหางานอื่นไว
กอนการลาออก และลาออกจากงานดวยเหตุผลอื่นที่ไมเกี่ยวของกับงาน ซึ่งแนวคิดเรื่องความฝงตรึง
ในงานนี ้จะชวยประเมินปจจัยที่ทำใหพนักงานทำงานใหกับองคการตอไป รวมทั้งปจจัยที่ทำให
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พนักงานลาออกจากงาน ปจจัยที่ทำใหพนักงานทำงานใหกับองคการตอไป ประกอบดวย 2 ปจจัย 
ไดแก  
 1. ปจจัยดานองคการหรืองาน (On-the-Job Factors)  

 2. ปจจัยที่ไมเก่ียวกับองคการหรืองาน หรอืเรียกวาปจจัยดานชุมชน (Off-the-Job Factors)  
ซึ่งแตละปจจัยแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ  

2.1 ความลงตัว (Fit) หมายถึง การที่พนักงานรูสึกวาตนเองเหมาะสมและเขากันไดกับองคการ
และสภาพแวดลอมโดยรอบ  
ตัวอยางของความลงตัวในองคการ (Fit to Organization) เชน  

- การเห็นอนาคตจากการยึดติดกับองคการ  

- ความชอบในเพื่อนรวมงาน  

- การมีโอกาสไดใชทักษะและความสามารถอยางเต็มที่  

- ตารางเวลาการทำงานที่เหมาะและยืดหยุน  

- ความภูมิใจที่มีโอกาสไดชวยเหลือคนทุกระดับ  
- การมีอำนาจในการบริหารงานและหนาที่ความรับผิดชอบ  

- ความเขากันไดกับองคการ  

- องคการมองเห็นคุณคาของตัวเอง  
ตัวอยางของความลงตัวในชุมชน (Fit to Community) เชน  

- ความเขากันไดกับชุมชนที่อาศัย  

- ความชอบในสภาพแวดลอมที่อยูกันอยางครอบครวัเดียวกัน  

- ความรักในสถานที่พักอาศัย  

- ความรูสึกวาชุมชนเปนเหมือนบานของตนเอง  

- การมีกิจกรรมยามวางที่ชื่นชอบในบริเวณท่ีอาศัย  
2.2 พันธะ (Links) หมายถึง การท่ีพนักงานที่รูสึกวาตนเองมีความสัมพันธกับบุคคลในองคการ 

ครอบครัว ชุมชน อยางเปนทางการและไมเปนทางการ  
ตัวอยางของพันธะในองคการ (Links to Organization) ไดแก  

- การเปนสมาชิกในคณะทำงานหรือกรรมการหลายคณะ  

- การเปนผูบริหารชุดปจจุบัน  

- การมีเพื่อนรวมงานที่ตองพ่ึงพาตนเองหลายคน  

- การมีเพื่อนรวมงานที่ตนเองศรัทธา  

- ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน  

- ระยะเวลาที่ทำงานในองคการ  
ตัวอยางของพันธะในชุมชน (Links to Community) ไดแก  

- การมีครอบครวัและญาติอยูในชุมชน  

- การลงหลักปกฐานในชุมชนไปมากแลว  

- การมีเพื่อนสนิทอาศัยอยูในชุมชน  
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- การมีความเห็นทางการเมืองตรงกับชุมชน  
2.3 สิ่งที่ตองสละ (Sacrifice) หมายถึง พนักงานที่รูสึกวาตนเองจะตองสูญเสียดานวัตถุหรือ

จิตใจเมื่อลาออกจากงาน  
ตัวอยางของสิ่งที่ตองสละเกี่ยวกับองคการ (Organization-Related Sacrifice) ไดแก  

- ความรูสึกมั่นคงจากการทำงานใหแกองคการ  

- การมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม  
- คาตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานที่ทา  

- ความรูสึกสูญเสียที่ตองยายออกไปจากองคการ  

- การมีโอกาสสูงในการเลื่อนตำแหนง  

- การมีอิสระที่จะเลือกวิธีการทำงานใหบรรลุเปาหมาย  

- ความเสียดายสวัสดิการตาง ๆ ในปจจุบัน  

- การไดรบัการยอมรับในสังคมจากหนาที่การงานในปจจุบัน  

- การไดรบัเกียรติจากเพื่อนรวมงาน  
ตัวอยางของสิ่งที่ตองสละเกี่ยวกับชุมชน (Community-Related Sacrifice) ไดแก  

- การเปนชุมชนที่มีความปลอดภัย  

- การไดรบัความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน  

- สภาพแวดลอมในชุมชนไมเปนมลพิษ  

- ชุมชนมสีิ่งอำนวยความสะดวก  
 ตอมา Holtom and O’neill (2004) นำเสนองานวิจัยที่สนับสนุนตัวแปรการฝงตรึงในงาน

เ ป  น เ ร ื ่ อ ง แ ร ก ค ื อ  Job Embeddedness: A Theoretical Foundation for Developing a 
Comprehensive Nurse Retention Plan เปนวิจ ัยประเภทเชิงประจักษที ่เก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางของพนักงานโรงพยาบาล พบวาความฝงตรึงในงานเปนโครงสรางใหมที่ไดรับการพัฒนาที่มี
เนื้อหาครอบคลุมความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมากกวาการวัดความพึงพอใจในงานหรือ
ความผูกพัน ความฝงตรึงในงานมุงการรักษาพนักงาน แตกตางจากโมเดลแบบเดิมที่เนนการลาออก
ของพนักงาน ดังนั้น จุดมุงหมายสำคัญของการฝงตรึงในงานคือการรักษาคนไวในองคการ แนวคิดนี้
มาอธิบายถึงการฝงตรึงในงานวาหมายถึง สิ่งท่ีมีลักษณะเหมือนตาขายหรือใยแมงมุมที่โยงใยบุคคลให
มาติดบวง คนที่มีการฝงตรึงสูงหรือยาวนานจะมีความเชื่อมโยงที่ใกลชิดมากมาย (ถามีการฝงตรึงใน
ระดับต่ำก็มีความแตกตางกัน) ยิ ่งไปกวานั้นองคประกอบของสิ่งตาง ๆอาจมีหลากหลายที่มีว ิถีท่ี
แตกตางกันในการฝงตรึงในงาน 

พนักงานที่รูสึกวาตนเองมีความเหมาะสมกับงาน องคการ และสิ่งแวดลอม มีความสัมพันธกับ
บุคคลในองคการ ครอบครัว ชุมชน และรูสึกวาตนเองจะตองสูญเสียดานวัตถุหรือจิตใจเมื่อลาออก
จากงานจะมีความฝงตรึงในงานและตองการทำงานใหองคการตอไปมากกวาพนักงานคิดวาตนเองไม
เหมาะสมกับงาน องคการ ไมมีความสัมพันธกับองคการ ชุมชน และสิ่งแวดลอม รวมทั้งไมคิดวาตน
จะตองสูญเสียสิ่งใดไปหากลาออกจากงาน 
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     2.2.2 ความหมายของการฝงตรึงในงาน 
จากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการฝงตรึงในงานไว 

ดังน้ี 
ณัฐาพร (2556) ใหความหมายของการฝงตรึงในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึกถึง

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการและสังคม/ชุมชน และมีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงาน
ในองคการ เพ่ือใหองคการมุงรักษาพนักงานไวในองคการ 

สุภาพร และ เกวลิน (2562) ใหความหมายของการฝงตรึงในงาน หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรูสึกถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการและสังคม/ชุมชน โดยการเชื่อมโยง โยงใยกัน
เหมือนตาขาย โดยมีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงานในองคการ ซึ่งองคการในปจจุบันใหความสำคัญ
ในการรักษาคน 

Mitchell et al. (2001) ใหความหมายของการฝงตรึงในงาน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่ยึดเหนี่ยว
ใหพนักงานอยู กับองคการ มี 2 มิติ ไดแก มิติที ่เกี ่ยวของกับงาน ซึ่งไดแก องคการ และมิติที่ไม
เก่ียวของกับงาน ซึ่งไดแก ชุมชน โดยในแงมุมขององคการและชุมชนที่มีความสำคญัตอพนักงาน 

Ramesh (2007) ไดใหความหมายการฝงตรึงในงาน หมายถึงผลรวมของบุคคล ในการฝงตรึง
ในงานเปนความสัมพันธของบุคคลกับองคการและความสัมพันธของบุคคลในสังคมหรือชุมชน 

จากความหมายของการฝงตรึงในงานขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป ความหมายของการฝงตรึงใน
งานวาหมายถึง การที่พนักงานหรือคนในองคการมีความรูสึกถึงความสัมพันธระหวางตัวพนักงานกับ
องคการ และสังคม/ชุมชน โดยการเชื่อมโยงในหลาย ๆ ดาน ซึ่งโยงใยกันเหมือนตาขาย โดยมีอิทธิพล
ตอความคิดในการคงอยูของพนักงานในองคการ และไมยอมออกจากองคการนั้นหากสภาวะการ
เชื่อมโยงยังคงเปนเหมือนเดิม 

 
     2.2.3 องคประกอบของการฝงตรึงในงาน 
จากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงองคประกอบของการฝงตรึงในงานไว ดังนี้ 
Mitchell et al. (2001) ไดอธิบายถึงองคประกอบหลักประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก  

 1. ปจจัยดานองคการหรืองาน (On-the-Job Factors)  

 2. ปจจัยที่ไมเก่ียวกับองคการหรืองาน หรอืเรียกวาปจจัยดานชุมชน (Off-the-Job Factors)  
ซึ่งแตละปจจัยแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ  

 1) ความลงตัว (Fit) หมายถึง การที่พนักงานรูสึกวาตนเองเหมาะสมและเขากันไดกับ
องคการและสภาพแวดลอมโดยรอบ  

 2) พันธะ (Links) หมายถึง การที่พนักงานที่รูสึกวาตนเองมีความสัมพันธกับบุคคลใน
องคการ ครอบครัว ชุมชน อยางเปนทางการและไมเปนทางการ  

 3) สิ่งที่ตองสละ (Sacrifice) หมายถึง พนักงานที่รูสึกวาตนเองจะตองสูญเสียดานวัตถุ
หรือจิตใจเมื่อลาออกจากงาน  
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ตารางที่ 2 – 1 ตารางสรุปมิติทฤษฎีการฝงตรึงในงาน Mitchell, et al. (2001 อางถึงใน เกวลิน และ
คณะ,2561) 
มิติ องคการ (Organization) ชุมชน (Community) 
ความลงตวั (Fit) ความเขากันไดหรือความพอดี

ในความรู ส ึกของพนักงานตอ
องคการ  
(Fit-Organization) 

ความเขากันไดหรือความพอดี
ในความรู ส ึกของพนักงานตอ
ชุมชนและสังคม 
(Fit- Community) 

ความเชื่อมโยง (Link) ความส ัมพ ันธ ท ั ้ งแบบเปน
ทางการและไมเปนทางการตอ
เพื ่อรวมงานและบุคคลอื ่นใน
องคการ (Link-Organization) 

อิทธิพลของครอบครัว สถาบัน
ทางสังคมและชุมชนที่อาศัยอยู 
ท ี ่ส งผลตอการต ัดส ินส ินใจ 
(Link- Community) 

สิ่งท่ีตองสละ (Sacrifice) ส ิ ่งที ่ต องสูญเสียหากลาออก
จากองคการ  
(Sacrifice-Organization) 

สิ่งที่ตองสูญเสียหากตองหาง
จากชุมชน  
(Sacrifice- Community) 

 
นอกจากนี้ยังมีผู วิจัยหลายทานไดทำวิจัยในตัวแปร การฝงตรึงในงานแลวก็ใชองคประกอบ

เชนเดียวกับของ Mitchell, et al. (2001) เพียงอาจเปลี่ยนชื่อหัวขอยอยตามที่ผูวิจัยจะนิยามขึ้นมา
แตโดยความหมายที่อธิบายก็จะใกลเคียงกันเชน  

สลักจิต (2556) ไดแบงองคประกอบของการฝงตรึงในงานเปน 2 ดานดังน้ี 

 1. ดานองคการหรืองาน ซึ่งมีดานยอยไดแก 

         - องคการกับความเชื่อมโยง 
         - องคการกับความลงตัว 

              - องคการกับการยอมสละ 

2. ดานชุมชน ซึ่งมีดานยอยไดแก 
         - ชุมชนกับความเชื่อมโยง 
         - ชุมชนกับความลงตวั 

              - ชุมชนกับการยอมสละ 

ณัฐาพร (2556) ไดนำเสนอลักษณะของการฝงตรึงในงานโดยใชแนวคิดของ Mitchell, et al.  
(2001)  ออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 1) ขอบเขตที่งานและสังคมหรือชุมชนมีความใกลเคียงกับหรือ
ความเหมาะสม สอดคลอง (Fit) กับมุมมองดานตาง ๆ ในชีวิต 2) ความงายตอความสูญเสียสิ ่งที่
เชื่อมโยงไป เปนสิ่งที่พนักงานจะสูญเสียเมื่อเขาออกจากงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงทางดานกายภาพ เชน 
ตองมีการสูญเสียบางสิ่งในการยายเมืองหรือยายบาน และ 3) ขอบเขตของพนักงานที่มีความเชื่อมโยง 
(Link)ไปยังบุคคลหรือกิจกรรมอื่น ดังนั้น ทั้ง 3 มิติดังกลาวเรียกวามิติความเหมาะสมสอดคลอง (Fit) 
มิติความสูญเสีย (Sacrifice) และมิติความเชื่อมโยง (Links) มิติดังกลาวสามารถอธิบายในรายละเอียด 
เพิ่มข้ึน ได ดังนี ้
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1. มิติความเหมาะสมสอดคลอง หมายถึง การรับรูของพนักงานถึงความ 
เขากันไดหรือความสบายใจระหวางองคการและเปาหมายของพนักงาน ไดแก ความเขากันได 
ระหวางคณุคาของพนักงาน เปาหมายทางอาชีพ และการวางแผนสำหรับอนาคตของพนักงานกับ 
วัฒนธรรมขององคการ และเขากันไดกับลักษณะของพนักงาน เชน ความรูในงาน ทักษะและ 
ความสามารถ เปนตน พนักงานจะพิจารณาถึงความเหมาะสมสอดคลองของตนเองกับองคการ 
และสังคมแวดลอม ความเหมาะสมสอดคลองย่ิงมากเทาไหรพนักงานจะรูสึกยึดติดกับงานและ 
องคการมากขึ้น เทานัน้ 

2. มิติความสูญเสีย หมายถึง การรับรูถึงคาของวัตถุกายภาพหรือผลประโยชนทางจิตใจ
ที่พนักงานจะตองสูญเสียไปเมื่อออกจากงาน ยกตัวอยางเชน การออกจากองคการจะตองสูญเสีย
สัญญาบางอยาง เชน สูญเสียเพ่ือนรวมงานที่ดี สูญเสียโครงการท่ีนาสนใจหรอืผลตอบแทนตาง ๆ การ
มีวันพักผอน เปนตน พนักงานที่รับรูวามีความสูญเสียเมื่อออกจากงานมากเทาไหร การออกจากการ
เปนพนักงานขององคการจะเปนไปไดยากมากขึ้น 

3. มิติความเชื่อมโยง หมายถึง ความสัมพันธที่เปนทางการและไมเปนทางการระหวาง
บุคคล และองคการหรือบุคคลอื่น การฝงตรึงแสดงใหเห็นถึงสายใยที่พันเกี่ยวกันของพนักงานและ
ครอบครัว ทั้งดานจิตใจ และการเงินที่โยงใยทั้ง ภายในกลุมงานและภายนอกงานรวมทั้ง กลุมสังคม 
และสิ่งแวดลอมที่อาศัยอยู ปจจัยความเชื่อมโยงยิ่งมีมากขึ้น ระหวางบุคคลและเครือขายใยแมงมุม 
แสดงวาพนักงานมีความผูกพันตองานและองคการมากยิ่งข้ึน 

Holtom and O’Neill (2004 อางถึงใน ณัฐาพร, 2556) ไดนำเสนอลักษณะของการฝง
ตรึงในงานตาม ตารางท่ี 2 – 2 

 
ตารางที่ 2 – 2 ตารางลักษณะของการฝงตรึงในงานของ Holtom and O’Neill (2004 อางถึงใน 
ณัฐาพร, 2556) 
 
มิติ องคการ สังคม/ชุมชน 
ความเหมาะสมสอดคลอง (Fit) ความเหมาะสมสอดคลองกับ

องคการ 
ความเหมาะสมสอดคลองกับ
สังคม/ชุมชน 

ความสูญเสีย (Sacrifice) ความสูญเสียกับองคการ ความสูญเสียกับสังคม/ชุมชน 
ความเชื่อมโยง (Link) ความเชื่อมโยงกับองคการ ความเชื่อมโยงกับสังคม/ชุมชน 

 
จากองคประกอบที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนำองคประกอบของการฝงตรึงในงาน ของ 

Mitchell, et al. (2001 อางถึงใน เกวลิน และคณะ,2561) มาใชในการศึกษา เนื่องจาก มีรายละเอียด
แตละดานชัดเจน และปรับเขากับสถานการณปจจุบัน โดยมีองคประกอบ 6 ดานดังนี้  

1. ความลงตัวกับองคการ (Fit-Organization) หมายถึง ความเขากันไดและความพอดีของ
พนักงานที่มีตอมุมมองดานตาง ๆ ในชีวิต และกับสิ่งแวดลอมโดยรอบระหวางตนเองกับองคการ ท่ี
เกี่ยวของภายในงาน เชน คานิยมสวนบุคคล คุณคาในตัวพนักงาน เปาหมายในชีวิต และวัฒนธรรม 
ยิ่งมีความลงตัวมากเทาไร พนักงานยิ่งรูสึกยึดติดกับงานและองคการมากขึ้นเทานั้น ไดแก ทัศนคติ
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ของพนักงานในมุมมองดานความเขากันไดของตัวพนักงานกับองคการ เชน เปาหมายในเสนทางอาชีพ  
ตารางเวลาการทำงาน ปจจัยที่เฉพาะเจาะจงในการทำงาน เชน ความรู ทักษะ และความสามารถตาง 
ๆ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการและความตองการของงาน  

2. ความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) หมายถึง ความเขากันไดและความพอดีของ
พนักงานที ่มีตอมุมมองดานตาง ๆ ในชีวิต และกับสิ่งแวดลอมโดยรอบระหวางตนเองกับชุมชน
โดยรอบ เชน คานิยมสวนบุคคล คุณคาในตัวพนักงาน เปาหมายในชีวิต และวัฒนธรรม ยิ่งมีความลง
ตัวมากเทาไร พนักงานย่ิงรูสึกยึดติดกับงานและองคการมากขึ้นเทานั้น ไดแก สิ่งแวดลอม บรรยากาศ 
สภาพอากาศ สถานที่พักอาศัย ความเชื่อทางศาสนา และมุมมองทางการเมืองของชุมชนที่สอดคลอง
และเขากันไดกับทัศนคติสวนตัวของพนักงาน  

3. ความเช ื ่อมโยงก ับองค การ (Link-Organization) หมายถึง ระด ับความเช ื ่อมโยง 
ความสัมพันธ ที่เปนทางการและไมเปนทางการระหวางผู นั ้นกับบุคคลอื่น ในมิติที่เกี ่ยวกับปจจัย
ภายในงาน โดยหากบุคคลมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นมากเพียงใด ก็จะกอใหเกิดความฝงตรึงมากตาม
ไปดวย ไดแก ความสัมพันธกับคนในองคการ เพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน การเปนสมาชิกหรือผูบริหาร
ในคณะทำงานหรือกรรมการ การมีเพื่อนรวมงานที่ตองพึ่งพาตนเองหลายคน การสังกัดเปนสมาชิก
ชมรมในองคการ ทำใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ยากแกการลาออก  

4. ความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) หมายถึง ระดับความเชื่อมโยง ความสัมพันธ 
ที่เปนทางการและไมเปนทางการระหวางผูนั ้นกับบุคคลอื่น ในมิติที่เกี ่ยวกับปจจัยภายนอกงานหรือ
ชุมชน โดยหากบุคคลมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นมากเพียงใด ก็จะกอใหเกิดความฝงตรึงมากตามไป
ดวย ไดแก ความสัมพันธกับคนในชุมชนที่อยูอาศัย ครอบครัว ญาติ มิตรสหาย การเปนสมาชิกในกลุม
ชุมชนหรือกลุมสังคมอื่น ๆ ทำใหยากแกการยายถิ่นที่อยูอาศัยหรือถิ่นฐาน และแนนอนวาการอาศัย
ในชุมชนเดิมยอมสงผลตอการอยูในงานเดิมเชนกัน  

5. สิ่งท่ีตองสละกับองคการ (Sacrifice-Organization) หมายถึง การคำนึงถึงสิ่งที่ตองสูญเสีย
เมื่อตองลาออกจากงาน ซึ่งอาจจะเปนสิ่งที่เปนรูปธรรมที่มีคาในทางวัตถุ หรือนามธรรมที่มีคาทาง
จิตใจก็ได หากสิ่งที่ตองสละหรือสูญเสียมีมากเทาไร การลาออกของพนักงานจะเปนไปไดยากมากขึ้น
เทานั้น ไดแก การสูญเสียสวัสดิการบำเหน็จหรือบำนาญ มิตรภาพที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ความนาสนใจ
ของงาน ผลตอบแทนทางดานการเงิน ความมั่นคงในงาน โอกาสในการเลื่อนตำแหนง และการยอมรับ
ในสังคมจากหนาที่การงานในปจจุบัน  

6. สิ่งที่ตองสละกับชุมชน (Sacrifice-Community) หมายถึง การคำนึงถึงสิ่งที่ตองสูญเสีย
เมื่อตองลาออกจากงาน ซึ่งอาจจะเปนสิ่งที่เปนรูปธรรมที่มีคาในทางวัตถุ หรือนามธรรมที่มีคาทาง
จิตใจก็ได หากสิ่งที่ตองสละหรือสูญเสียมีมากเทาไร การลาออกของพนักงานจะเปนไปไดยากมากขึ้น
เทานั้น ไดแก การเปนสมาชิกของกลุมขององคการตาง ๆ ในชุมชน ความสะดวกสบายจากสิ่งอำนวย
ความสะดวกภายในชุมชน ความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน  

 
     2.2.4 แนวทางการพัฒนาการฝงตรึงในงาน 
จากการทบทวนเอกสารไดมีนักวิชาการเสนอแนวทางการพัฒนาการฝงตรึงในงานไว ดังนี้ 
สุภาพร และ เกวลิน (2562) ไดใหคำแนะนำในการเพ่ิมระดับการฝงตรงึในงานไว ดังนี้ 
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1. องคการควรใหความสำคัญกับปจจัยการฝงตรึงในงานทั้งดานองคการและดาน ชุมชน 
ดวยการจัดสวัสดิการตาง ๆ เพื่อสรางการฝงตรึงในงานกับองคการเพิ่มมากขึ้น มีนโยบาย สวัสดิการ
แยกสำหรับพนักงานเปน 2 กลุมคือกลุมที่มีสถานภาพโสด เชน มีสวัสดิการสำหรับ การเดินทางไป
ทองเที่ยวตางประเทศฟรีหรือในราคาพิเศษ หรือสวัสดิการใหวันลาในการ เดินทางไปทองเที่ยวหรือ
กลับภูมิลำเนาตางจังหวัด เพิ่มขึ้นปละ 3 วัน เพราะพนักงานที่มี สถานภาพโสดจะใหความสำคัญกับ
งานหรือองคการท่ีมีความยืดหยุนเรื่องตารางเวลา สวน พนักงานที่มีสถานภาพสมรสเนนใหสวัสดิการ
ที่เก่ียวเนื่องหรือเชื่อมโยงกับครอบครัว  

2. จัดใหมีการมอบรางวัลหรือเข็มที่ระลึก เพื ่อยกยองพนักงานที ่มีอายุการทำงาน 
มากกวา 10 ปทุก ๆ ป เพื่อใหพนักงานที่ทำงานกับองคการในระยะยาวรูสึกภูมิใจ ที่องคการเห็น 
คุณคาเปนการสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานภายในองคการ  

3. องคการควรมีโยบายในการจัดสรรหรือโอนยายพนักงานไปอยู ในสาขาที ่ ใกล 
ภูมิลำเนาและครอบครัว เพื่อลดคาใชจายและระยะเวลาในการเดินทางจากที่พักไปที่ทำงาน เพื่อให
พนักงานเกิดการสูญเสียเมื่อตองออกจากงาน สงผลใหลดอัตราการลาออกของพนักงาน  

4. จัดใหมีการฝกอบรมหัวหนางานในแตละสาขาอยางตอเนื ่องเพราะเปนผู จูงใจให 
พนักงานปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

 
 เสกสรร (2550) ไดใหคำแนะนำในการเพ่ิมระดบัการฝงตรึงในงาน ตองยึด 5 หลักดังน้ี 
  1. องคการควรยึดหลักความเสมอภาค องคกรควรใหสิทธิประโยชนโดยคำนึงถึงความ
เทาเทียมกัน ไมควรแบงชั้นมากเกิน เพราะอาจเกิดความขัดแยงภายในองคกรได 
  2. หลักสิทธิประโยชน หมายถึง สิทธิประโยชนท่ีพนักงานพึงไดรบัจากองคการเพ่ือใชใน 
ประโยชนสวนตัว 
  3. หลักการแรงจูงใจ หมายถึง การใหสิทธิประโยชนตาง ๆ จะตองตรงความตองการของ
พนักงานสวนใหญ หรือสิ่งที่ใหพนักงานนั้นจะตองมีแนวโนมที่จะจูงใจใหแกพนักงาน พรอมที่จะ 
ปฏิบัติงานเพื่อความเต็มใจเพื่อทำใหองคกรประสบความสำเร็จ เกิดผลดีตอองคการและตัวพนักงาน
เอง 
  4. หลักความตอบสนอง หมายถึง สิ่งท่ีองคกรจะมอบผลประโยชนใหกับพนักงาน ตองมี 
ความเอื้ออำนวยความสะดวกสบาย และเก้ือกูลใหแกพนักงาน 
  5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การใหประโยชนแกพนักงานแลว จะตองคำนึงถึงผลลัพธ
ที่องคกรและพนักงานควรจะไดรับนั้นตองดีท่ีสุด มีความรวดเร็ว และมีการลงทุนนอย 
 จากแนวทางการพัฒนาการฝงตรึงในงานขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาการเพิ่มระดับการฝง
ตรึงใหกับพนักงานในองคการ ตองยึดหลักการตอบสนองความพึงพอใจทั้งในสวนที่เกี่ยวของในการ
ทำงานในองคการและในสวนของสิ่งแวดลอมนอกงาน เชน สวนของครอบครัว ชุมชนท่ีพักอาศัยดวย 
สรางความเชื่อโยงความสัมพันธระหวางพนักงานในองคการและ สิ่งแวดลอมนอกงาน สุดทายสงเสริม
หรือใหสวัสดิการที่เกี่ยวของในการทำงานหรือในสวนนอกงานทำใหพนักงานรูสึกไมอยากสูญเสียสิ่งท่ี
เคยไดหากเกิดการยายงาน 
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2.3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2.3.1 งานวิจัยที่เก่ียวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
Wagnild and Young (1990) ไดมีการศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตของผูหญิงที่มีการ

สูญเสียครั้งสำคัญในชีวิต โดยใชแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ ในการอธิบายถึง คุณสมบัติที่บงบอก
คุณลักษณะของผูหญิงที่สามารถปรับตัวในการสูญเสียครั้งสำคัญในชีวิต โดย ศึกษาในกลุมตัวอยาง
จำนวน 24 คน มีอายุระหวาง 67-92 ป ซึ่งถือวาเปนกลุมตัวอยางที่มีขนาด ใหญสำหรับการวิจัยเชิง
คุณภาพ ผลการวิจัยพบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเปนกลุมคุณลักษณะสวนบุคคล กลาวคือ 
ปจจัยสวนบุคคล เชน ระดับของการทำกิจกรรม การงาน การตอบสนอง ทักษะในการคิด การ
ตอบสนองทางบวก ตอผูอื่นการทำใจใหสงบมีความสมดุลความยืนหยัด ความเชื่อมั่นในตนเอง การ
มองวาชีวิตมีความหมาย และการดำรงอยู โดยพึ่งตนเองได สวนปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก 
ครอบครัว เชน ผูใหญที่คอยดูแลเอาใจใสสภาพแวดลอมที่ใหกาลังใจและความอบอุน และสามารถ 
ไววางใจได และการสนับสนุนจากชุมชน  

Grotbreg (1995) ไดทำการศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตพบวา มีความรูสึกปลอดภัย
รูสึกเปนที่รักและไดรับการยอมรับมีความเขาใจในกฎระเบียบโครงสรางในบริบทตาง ๆ และมีความ
รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ของตนเอง มีความกลาคิดกลาแสดงออก สามารถแกไขปญหาไดโดย การ
เรียนรูจากสภาพแวดลอม มีความสนใจอารมณความรูสึกของคนรอบขาง แสดงความรักความหวงใย
ตอคนรอบขางผานคำพูดหรือการกระทำรวมถึงตองการแบงเบาความรูสึกไมสบายใจและความทุกข
จากคนอ่ืนรับผิดชอบตอพฤติกรรมและการกระทำของตนเอง มีความภาคภูมิใจและตระหนักถึงคุณคา
ของตนเองสามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกกับสิ่งที่ผิด และมีความเชื่อมั่นศรัทธาในการแกไขปญหาหรือความ
ทุกขและ สามารถถายทอดความรูสึกของตนเองได สามารถแกไขและประเมินสภาพหรือขอบเขตของ
ปญหาสามารถเจรจากับผูอื่นและมีความพยายามอยูกับปญหาจนกวาจะไดรับการแกไขอยางแทจริง
สามารถควบคุมอารมณและความรุนแรง เชน การทุบตีทำลายสิ่งของ หรือการกระทำที่สงผลเสีย 

Block and Kremen (1996) ไดทำการศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตพบวา บุคคลที่มี
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตสูงมักจะพบกับผลดานบวกและมีระดับความเชื่อมั่นในตนเองที่มากกวา 
และมีการปรับตัวทางจิตวิทยาท่ีดีกวาบุคคลที่มีความยืดหยุนทางอารมณนอย เมื่อพบกับเหตุการณที่มี
ความเครียดสูง บุคคลที่มีระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตต่ำอาจแสดงพฤติกรรมท่ีแข็งทื่อ กระทำ
พฤติกรรมเดิมซา ๆ หรือแสดงความยุงเหยิงวุนวายซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค  

Luthans (2002) ไดทำการศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตของพนักงานที ่มีลักษณะ
ความสามารถในการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตสูงจะเปนคนที่ร ู จ ักการแกไขปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ไมทอแทกับอุปสรรคที่ไดพบ และพรอมที่จะลุกขึ้นเพื่อเผชิญหนากับปญหา รวมทั้งยัง
สามารถจัดการกับความเครียด เพ่ือไปถึงจุดเปาหมายที่ไดตั้งไวไดสำเร็จ 

Tugade & Fredrickson (2004) ไดศึกษาเกี่ยวกับการใชอารมณทางบวกของบุคคลที่มีการ
ฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเพื่อคืนสภาพจากประสบการณเกี ่ยวกับอารมณทางลบ โดยที่ผู วิจัยใช
แนวทางที่ หลากหลายวิธี (multimethod approach) ใน 3 งาน วิจัย เพื่อที่จะทำนายวาบุคคลที่มี 
ความสามารถในการฟนพลังนั้นจะใชอารมณทางบวกในการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและจะคนพบ 
ความหมายทางบวก (positive meaning) เมื่อตองเผชิญหนากับสภาวะที่เต็มไป ดวยความเครียด 
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และจากการวิเคราะหตัวแปรสื ่อ พบวา ประสบการณของอารมณทางบวก ทำใหกลุ มตัวอยางมี
ความสามารถที่จะประสบความสำเร็จในการควบคุมอารมณไดอยางมีประสิทธิภาพ เห็นไดจากการ
กลับคืน  

Ong et al. (2006) ไดทำการศึกษาการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตพบวา ประสบการณทาง
อารมณดานบวกมีหนาท่ีในการชวยบุคคลที่มีความยืดหยุนทางอารมณสูงในการฟนฟูจากความเครียด
ในแตละวันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

Jackson et al. (2007) ไดทำการศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต กลาววา ความยืดหยุน
ทางอารมณเปนความสามารถของบุคคลที่จะปรับตัวกับความทุกขยาก และชวยในการสรางความ
แข็งแกรงสวนบุคคลของพยาบาล โดย ผานวิธีการสรางและบำรุงความสัมพันธทางบวกระหวาง
วิชาชีพ รักษาความคิดทางบวก พัฒนาเชาวนอารมณ มุงไปสูความสมดุลในชีวิตและจิตวิญญาณ และ
มีความคดิตึกตรองที่มากขึ้น 

Howard (2008) ไดทำการศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต กลาววา ความยืดหยุนทาง
อารมณไมไดเปนเพียงแคแหลงทรัพยากรในการตานทานความเครียดในเหตุการณความเจ็บปวดใน
ชีวิตเทานั้น แตความยืดหยุนทางอารมณอาจชวยรับแรงปะทะจากผลทางดานลบของความเครียดใน
การทำงาน โดยเฉาพะสิ่งแวดลอมในการทำงานที่มีความทาทาย 

Zauszniewski JA. et al. (2010) ทำการศึกษาวรรณกรรมของบุคคลที่มีสมาชิกใน ครอบครัว
ปวยเปนโรคจิตรายแรง โดยผลศึกษาพบวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตนั้น มีความสัมพันธกัน กับ
บุคคล ที่มีสมาชิกในครอบครัวปวยเปนโรคจิตรายแรง และพบวาปจจัยที่มีผลตอการฟนฟูพลังใจใน
ภาวะวิกฤต นั ้นมี 7 ดาน คือ การยอมรับ(acceptance), ความแข็งแกรง(hardiness), ความหวัง 
(hope), ความชานาญ (mastery), ความมีประสิทธิภาพในตัวเอง (self-efficacy),การเขมแข็งใน การ
มองโลก (sense of coherence) และการแกปญหา (resourcefulness) 

Kinman and Grant (2010) ไดศึกษาเกี ่ยวกับการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตในนักสังคม
สงเคราะหฝกหัด ในดานบทบาทของสมรรถภาพดานอารมณและสังคม โดยใหความสนใจในเรื ่อง 
ความฉลาดทางอารมณ ความสามารถในการสะทอนคิด ความสามารถในการเขาใจผู อื ่น และ
สมรรถภาพทางสังคม ซึ่งจะเปนตัวพยากรณความยืดหยุนทางอารมณในพนักงานสังคมสงเคราะห
ฝกหัดโดยสมรรถภาพดานอารมณและสังคมสามารถพยากรณการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตไดถึงรอย
ละ 47และการศึกษายังพบวามีความสัมพันธทางดานลบระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต และ
ความทุกขทรมานทางจิตใจ การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอาจจะสามารถอธิบายไดวาเพราะเหตุใด 
พนักงานบางคนที่ประสบกับความเครียดสูงมาอยางยาวนาน ไมตกสูสภาวะหมดไฟในการทำงาน และ
ยังสามารถกาวหนาไปไดโดยมีความสามารถในการจัดการกับสิ่งทาทายที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต การ
ฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต อาจเปนคุณลักษณะที่สำคัญในนักสังคมสงเคราะห เนื่องจากสามารถชวย
ใหปรับตัวตอสถานการณท่ีเครงเครียดไดในทางบวก และชวยใหกาวหนาในวิชาชีพของตน 

Kinman and Grant (2010) ได ศ ึกษาเก ี ่ยวกับการฟ นฟ ูพล ังใจในภาวะวิกฤตพบวา มี
ความสัมพันธทางลบระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและความทุกขทรมานทางจิตใจอยางมี
นัยสำคัญ การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตยังเปนตัวกลางระหวางความสัมพันธทางลบของความฉลาด
ทางอารมณและความทุกขทรมานทางจิตใจ โดยเฉพาะในเรื่องความฉลาดทางอารมณดานสมรรถภาพ
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ทางอารมณทั้งในตัวบุคคลและระหวางบุคคลที่จะสงเสริมการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและสุขภาวะ
ที่ดขีองบุคคล 

Mujeeb and Zubair (2012) ไดศ ึกษาเก ี ่ยวก ับการฟ นฟ ูพล ังใจในภาวะว ิกฤตพบวามี
ความสัมพันธทางลบระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตกับความเครียด ความกังวล และความ
ซึมเศรา และยังพบอีกวาเพศหญิงจะประสบกับความเครียด ความกังวลและความซึมเศรามากกวา
เพศชาย และมีความยืดหยุนทางอารมณนอยกวาเพศชาย 

Cooke (2013) ไดศึกษาเกี่ยวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
และความทนทานตอความไมแนนอนในแพทยทั่วไปชาวออสเตรเลีย ผลการวิจัยพบวารอยละ 14 ของ
แพทยมีความเสี่ยงที่จะมีภาวะหมดไฟในการทำงานแตยังมีเกณฑที่จะมีภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ความเครียดจากความเจ็บปวด ความทนตอความไมแนนอน และความกังวลเนื่องจากความไมแนนอน 
นอกจากนี้ยังพบวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธในทางลบกับภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน 

Rahimi et al. (2014) ไดศึกษาเกี่ยวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต พบวา นักศึกษาแพทย
มีความเครียดที่รับรูได การรับมือในทางลบที่สูงกวา และการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตที่ต่ำกวา
ประชากรทั่วไปที่อายุใกลเคียงกัน และการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตสามารถพยากรณความเครียดได
อีกดวย 

Fang et al. (2015) ไดศึกษาเกี่ยวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตพบวา การฟนฟูพลังใจใน
ภาวะวิกฤตอาจลดอิทธิพลทาง ลบของความเครียดในชีวิตตอสุขภาวะทางกาย ทางจิตและสุขภาวะ
โดยรวมของผูปวย HIV/AIDS ที่สูงอายุได 

Lee and Cha (2015) ไดศึกษาเกี ่ยวกับการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตพบวา นักสังคม
สงเคราะหที่มีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตสูงจะมีความพึงพอใจในอาชีพและความผูกพันตอองคการ
สูงตามไปดวย 

Olson et al. (2015) ไดศึกษาเกี่ยวกับการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตพบวาการมีเมตตาตอ
ตัวเองและการมีสติมีความสัมพันธทางบวกกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและมีความสัมพันธทาง
ลบกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 

Rushton (2015) ไดศึกษาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
พบวามีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตสูงจะปองกันผูปฏิบัติงานในการทำงานในดานความออนลาทาง
อารมณและชวยสนับสนุนความสำเร็จของบุคคลดวย การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธ
ทางลบในการทำงานของแพทยความเครียดจากความเจ็บปวดขั้นทุติยภูมิความทนทานตอความไม
แนนอน การคิดถึงผลที่เลวรายและไมเต็มใจที่จะเปดเผยความไมแนนอนตอผูปวย 
 

2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการฝงตรึงในงาน 
พันธพงศ (2552) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตออายุรแพทยในการคงการรับราชการ ใน

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณะสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
อายุรแพทยในการคงการรับราชการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณะสุขนอกกรุงเทพมหานคร 
โดยกลุ มตัวอยางของประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ อายุรแพทยในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง



29 
 

สาธารณะสุข ที่อยูในเขตตางจังหวัดทั้ง 75 จังหวัดทั่วประเทศไทยจำนวน 171 คน โดยไดทำการเก็บ
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามทางไปรษณีย ทำการเปรียบเทียบความแตกตางของขอมูลทั่วไป ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และการฝงตรึงในงาน ระหวางอายุรแพทยกลุมที่ไมคดิจะลาออก 
กับกลุมที่คิดจะลาออก ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลในทางบวกตออายุรแพทยในการคงการ
รับราชการ ไดแก ความเขากันไดกับชุมชนที่อาศัย ความเขากันไดกับโรงพยาบาล ชุมชนมีสิ่งอำนวย
ความสะดวก ความรูสึกมั่นคงจากการอยูในระบบราชการ และการไดรับเกียรติจากเพื่อนรวมงาน 
รวมทั้งพบความสัมพันธระหวางการไดอยูที่เดียวกับคูสมรส กับการคงการรับราชการตอไป อายุร
แพทยมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ในขณะที่มีการฝงตรึงในงาน
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหความแตกตางของ อายุรแพทย 2 กลุม พบวาอายุรแพทย
ที่ไมคิดจะลาออก มีความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และการฝงตรึงในงาน โดยรวม
มากกวากลุมที่คิดจะลาออกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ อยางไรก็ตาม เมื่อทำการวิเคราะหสหสัมพันธ
เชิงสวนระหวางความพึงพอใจในงานและ ความผูกพันตอองคการ กับอัตราการคงอยูในงาน โดยมีการ
ฝงตรึงเปนตัวแปรควบคุม กลับพบวา ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการไมมี
ความสัมพันธกับอัตราการคงอยูในงาน การวิเคราะหความสัมพันธโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
ระหวางความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการและการฝงตรึงในงาน กับอัตราการคงอยูในงาน 
พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคงการรับราชการไดแก ตัวแปรการฝงตรึงในงานและเปนความสัมพันธ
เชิงบวก 

วิริยา (2553) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงการทำงานของแพทยในโรงพยาบาลชุมชน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จังหวัดเชียงใหม และเปรียบเทียบความแตกตางของขอมูลทั่วไป ความ
ผูกพันตอองคการ และความฝงตรึงในงานระหวางแพทยกลุมที่ไมคิดจะลาออกและกลุมที่คิดจะ
ลาออก โดยทำการศึกษาในกลุ มตัวอยางที ่เปนแพทยในโรงพยาบาลชุมชน ระดับอำเภอ สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ในจังหวัดเชียงใหม จำนวน 93 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับขอมูลทั่วไป ความผูกพันตอองคการ และความฝงตรึงในงาน และคำถามปลายเปดเกี่ยวกับ
ความคิดเห็นดานสาเหตุของการคงรับราชการ ในสวนของผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับความฝงตรึงใน
งาน พบวาความฝงตรึงในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตาง
กันมาก โดยความฝงตรึงในงานดานองคการใกลเคียงกับความฝงตรึงในงานดานชุมชน ความฝงตรึงใน
งานระหวางแพทยกลุมที่ไมคิดจะลาออก และกลุมแพทยที่คิดจะลาออกไมมีความแตกตางอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติเมื่อวิเคราะหดวย t-test และผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยการวิเคราะหถด
กอยพหุคูณระหวางอัตราการคงอยูในงาน และปจจัยยอยในความฝงตรึงในงานทั้ง 6 ดาน พบวาตัว
แปรที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธเชิงบวก มี 7 ตัว
แปร คือ ความภูมิใจในการชวยเหลือคนทุกระดับ การมีอำนาจในการบริหารงานและหนาที่ความ
รับผิดชอบ การลงหลักปกฐานในชุมชนไปมากแลว ระยะเวลาที่ทำงานในโรงพยาบาล และสถานภาพ
การใชทุนรัฐบาล ซึ่งเปนปจจัยยอยที่มีอิทธิพลสูงสุดเนื่องจากแพทยที่จบจากแพทยศาสตรบัณฑิตตอง
ทำงานในโรงพยาบาลชุมชนเพื่อชดใชทุนรัฐบาล ในสวนที่เปนความสัมพันธเชิงลบ คือ การมีความ
คิดเห็นทางการเมืองตรงกับชุมชน และการมีแพทยรุ นพี่ที ่ศรัทธา โดยการผู ศึกษาการศึกษานี้ได
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เสนอแนะใหพิจารณาทบทวนปจจัยอื่น ๆ ที่มีผลตอความฝงตรึงในงาน เพื่อใหอัตราความฝงตรึงใน
งานมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

ดวงสมร (2555) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการดำรงอยูในองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารออมสิน ในจังหวัดเชียงใหม ทำการศึกษาในกลุมประชากรที่เปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารออมสิน สาขายอย 31 สาขา ในจังหวัดเชียงใหม จำนวน 270 คน เคร่ืองมือที่ใชใน
การศึกษา คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป และแผนการลาออกจากธนาคารออมสิน ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และความฝงตรึงในงาน ในสวนของผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับ
ความฝงตรงึในงาน พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีความฝงตรงึในงานโดยรวมอยูในระดับสูงอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติ พนักงานในกลุมที่ยังไมคิดจะลาออกมีความฝงตรึงในงานดานองคการ และดาน
ชุมชนอยูในระดับสูงกวากลุมที่คิดจะลาออกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ การวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยยอยความฝงตรึงในงานทั ้ง 6 ดาน และอัตราการดำรงอยูในงาน พบวาตัวแปรที่มี
อิทธิพลตออัตราการดำรงอยูในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ คือ ธนาคารออมสินเห็นคุณคาในตัว
พนักงาน ความผูกพันกับลูกคาเกาแก ความไมสูญเสียอะไรเลยหากละทิ้งองคการ การไดรับการ
ยอมรับจากสังคม และการไดรับเกียรติจากเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยยอยที่ไมมีความสัมพันธกับอัตรา
การดำรงอยูในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ คือ ปจจัยยอยดานความลงตัวในชุมชน ดานพันธะใน
องคการ และดานสิ่งที่ตองสละเกี่ยวกับชุมชน โดยการผูศึกษาการศึกษานี้ไดเสนอแนะใหพิจารณา
ทบทวนจำนวนของประชากรในกลุมที่ยังไมคิดจะลาออกและกลุมที่คิดจะลาออก โดยประชากรทั้ง 2 
กลุม ควรมีจำนวนใกลเคยีงกัน 

สลักจิต (2556) ไดศึกษาอิทธิพลของความเปนความฝงตรึงในงาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันกับองคการของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการเอกชนตาง ๆ จำนวนทั้งสิ้น 600 คน 
การศึกษานี ้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก โดย
เปรียบเทียบอิทธิพลของความฝงตรึงในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการที่สง
อิทธิพลตอความตั้งใจลาออก เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ไดแก มาตรวัดความฝงตรึงในงาน มาตรวัด
ความพึงพอใจในงาน มาตรวัดความผูกพันกับองคการ และมาตรวัดความตั้งใจลาออก และวิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) ในสวนของผลการศึกษาที่เก่ียวของกับความฝงตรึงในงาน พบวา
ความฝงตรึงในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกับความตั ้งใจลาออก เทากับ 0.11 อยางไมมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีอิทธิพลนอยกวาความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับ
องคการ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ระบุวาความฝงตรึงในงานมีคาอิทธิพลการทานาย
ความตั้งใจลาออกสูงกวาความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ ผลการวิเคราะหที่แตกตาง
จากสมมติฐานนี้ อาจอธิบายไดจาก 2 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยดานชีวิตการทำงาน และปจจัยดานชีวิต
สวนตัว จะเห็นไดวาปจจัยดานชีวิตการทำงาน ไดแก ตัวองคการ ตัวงาน และสิ่งแวดลอมในการ
ทำงาน สงผลอยางยิ่งตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน แมวาความฝงตรึงในงานไมมีอิทธิพลทางตรง
กับความตั้งใจลาออก จึงเปนที่นาศึกษาความตั้งใจลาออกในบริบทของสังคมไทยตอไปวาความฝงตรึง
ในงานอาจจะมีอิทธิพลทางออมกับความต้ังใจลาออก หรือความฝงตรึงในงานอาจจะเปนตัวแปรที่มีผล
ตออิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ ไปยังความตั้งใจลาออก สาหรับปจจัยดานชีวิตสวนตัว พบวาความฝงตรึง
ในงานมีอิทธิพลทางตรงกับความตั้งใจลาออก เนื่องมาจากพนักงานไมมีทางเลือกที่จะไดทำงานใน
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องคการที่ตั้งอยูในบริเวณใกลเคียงกับที่พักอาศัย แตจาเปนตองเดินทางจากตางถิ่นเพื่อมาทำงานใน
เขตเศรษฐกิจ ดังนั้นความฝงตรึงในงานดานชุมชน จึงไมมีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออก 

Mitchell, et al. (2001) ไดศกึษาการที่พนักงานยังคงทำงานอยูในองคการโดยใชทฤษฎีการฝง
ตรึงในงานมาใชพยากรณการลาออกโดยสมัครใจของบุคากรในธุรกิจที่มีอัตราการวางงานต่ำ และ
อัตราการลาออกสูง โดยกลุ มตัวอยางคือพนักงานรานคาปลีก จำนน 177 ราย และพนักงานใน
โรงพยาบาล จำนวน 208 รายในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาการฝงตรึงในงานมีความสัมพันธเชิง
ผกผันกับความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to leave) และเมื่อควบคุมปจจัยอื่น ๆ ที่เก่ียวของ 
เชน เพศ ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันตอองคการ การหางานใหม (Job Search) และการรับรู
ทางเลือกอื่น(Perceived Alternative) โดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวาการฝงตรึงในงาน ก็ยัง
สามารถใชเปนเครื ่องมือในการพยากรณการลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover)  ของ
พนักงานในเวลาตอมาไดเปนอยางดี กลาวคือยิ่งถาพนักงานมีการฝงตรึงในงานมากเทาไหร ความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานและการลาออกจากงานจริง ๆ ก็ยิ่งนอยลงเทานั้น 

Holtom and O’neill (2004) ไ ด  ศ ึ กษ า เ ร ื ่ อ ง  Job Embeddedness: A Theoretical 
Foundation for Developing a Comprehensive Nurse Retention Plan เปนวิจัยประเภทเชิง
ประจักษที ่เก็บขอมูล จากกลุมตัวอยางของพนักงานโรงพยาบาล พบวาความฝงตรึงในงานเปน
โครงสรางใหมที่ไดรับการพัฒนาที่มีเนื้อ หาครอบคลุมความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางมากกวา
การวัดความพึงพอใจในงานหรือความผูกพัน ความฝงตรึงในงานมุงการรักษาพนักงาน แตกตางจาก
โมเดลแบบเดิมที่เนนการลาออกของพนักงาน ดังนั้น จุดมุงหมายสำคัญของการฝงตรึงในงานคือการ
รักษาคนไวในองคการ แนวคิดน้ีนำมาอธิบายถึงการฝงตรึงในงานวาหมายถึง สิ่งท่ีมีลักษณะเหมือนตา
ขายหรือใยแมงมุมที่โยงใยบุคคลใหมาติดบวง คนที่มีการฝงตรึงสูงหรือยาวนานจะมีความเชื่อมโยงที่
ใกลชิดมากมาย (ถามีการฝงตรึงในระดับต่ำก็มีความแตกตางกัน) ยิ่งไปกวานั้น องคประกอบของสิ่ง
ตาง ๆ อาจมีหลากหลายที่มวีิถีที่แตกตางกันในการฝงตรึงในงาน 

Lee et al. (2004) ไดศ ึกษาการฝงตรึงในงานของพนักงานธนาคารจำนวน 829 รายใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยแบงการฝงตรึงในงานออกเปน 2 ปจจัยคือ ปจจัยเกี่ยวกับตัวงานเองและ
ปจจัยนอกเหนืองาน (On-the–Job and  Off-the-Job Embeddedness) พบวาปจจัยนอกเหนือ
งาน มีความสัมพันธกับการลาออกโดยสมัครใจและการหยุดงานโดยการไตรตรองไวลวงหนา
(Volitional Absences) ของพนักงานในเวลาตอมาอยางมีนัยสำคัญ ในขณะที่ปจจัยเกี่ยวกับตัวเอง 
ไมพบความสัมพันธดังกลาว แตขณะเดียวกัน พบวาปจจัยเกี่ยวกับตัวเองมีความสัมพันธกับการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
อยางมีนัยสำคัญ ในขณะที่ปจจัยนอกเหนืองาน กลับไมพบมีความสัมพันธดังกลาว 
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2.4 ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย  
สมมติฐานที่ 1 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของ

พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที ่เกี ่ยวของกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตตามที่ กรม

สุขภาพจิต (2563) ใหความหมายของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตเปนศักยภาพทางอารมณและ
จิตใจในการปรับใจ และพื้นตัวภายหลังที่พบกับเหตุการณวิกฤตหรือสถานการณที่กอใหเกิดความ
ยากลำบากอันเปนคุณสมบัติหนึ่งที่ชวยใหบุคคลผานพนปญหาอุปสรรคและดำเนินชีวิตไดอยางมี
ความสุขเปนกระบวนการปรับใจและฟนตัวเมื่อตองเผชิญกับสถานการณยากลำบากหรือวิกฤตได
สำเร็จแสดงใหเห็นถึงการเอาชนะปญหาอุปสรรคของชีวิตโดยใชพลังสุขภาพจิตที่ดีที่เขมแข็ง ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Jeonghwa al. (2019) ไดศึกษาเกี่ยวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต
และความเปนผูนำที่มีผลตอการฝงตรึงในงานของพยาบาลในเกาหลี ซึ่งอัตราการลาออกของพยาบาล
ในชวงที่ผานมีอัตราสูง มาจากผลการวิจัยพบวาการฝงตรึงในงานมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมี
นัยสำคัญกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต  

สรุปไดวาคนในองคการที่มีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตที่ดียอมสงผลใหมีระดับการฝงตรึงใน
งานสูง จะมีความรูสึกถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการและสังคม/ชุมชน โดยมีอิทธิพลตอ
การคงอยูของพนักงานในองคการ ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1 ไววา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

สมมติฐานที ่2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดันมีความสัมพันธทางบวก
กับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

จากการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวของกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรง
กดดัน มีความสัมพันธกับการฝงตรึงในงาน หากพนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตที่ดียอมมีผล
ตอภาวะ การฝงตรึงในงานของพนักงานดวย โดยการทนตอแรงกดดันตาง ๆ เกิดจากการท่ีบุคคลนั้นมี
ความสามารถในการจัดการอารมณไดดี หรือที ่เราเรียกวาความมั่นคงทางอารมณ (Emotional 
Stability) ซึ่งจะสอดคลองกับงานวิจัยของ Riann (2017) ไดทำการศึกษาความสัมพันธระหวางการ
พัฒนาการฝงตรึงในงานภายในองคการกับบุคลิกภาพและเครือขายทางสังคมของพนักงาน จาก
การศึกษาพบวาบุคลิกภาพในสวนของความมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคญักับการ
ฝงตรึงในงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ สิกานต (2553) ไดทำการศึกษาความสัมพันธ ระหวาง
บุคลิกภาพหาองคประกอบ การสนับสนุนจากองคการ กับความผูกพันในงานของพยาบาลประจำการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สวนหนึ่งของผลการศึกษาพบบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทาง
อารมณ (Neuroticism) มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน  

สรุปไดวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานความทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธกับ
การฝงตรึงในงาน หากพนักงานมีศักยภาพดานนี้พนักงานจะสามารถสรางหรือควบคุมอารมณตนเอง
ใหมีสติและสงบ มีการควบคุมอารมณ เมื่อเผชิญกับความเครียดความผิดหวัง ยอมมีผลตอภาวะ การ
ฝงตรึงในงานของพนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2 ไววา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานความ
ทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ ้นสวน
รถยนต  
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สมมติฐานท่ี 3 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวน  

จากงานวิจัยของ Ivey et al. (2015) ไดทำการวิจัยเรื่อง การประเมินความทับซอน
ระหวางขวัญกำลังใจและความผูกพันในการทำงานในตัวอยางทหารนอกระบบ พบวา การสรางขวัญ
กำลังใจในการทำงาน จึงเปนหนทางหนึ่งในการดำรงรักษาทรัพยากร มนุษย การทำใหรูสึกเกิดความ
พึงพอใจ มีความสุข เกิดความทุมเทในการทำงาน มีความผูกพันในงาน และรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร ถือเปนสิ่งสำคัญอยางยิ่งที่จะรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ หากมีการละเลยในการสราง
ขวัญกำลังใจในการทำงาน อาจเกิดการแสดงออก ทางลบในหลายรูปแบบ จนกระทั่งเกิด การตั้งใจ
ลาออกได และสอดคลองกับงานวิจัยของ วาณิชญา (2558) ไดทำการศึกษา ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรูบรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน โดยมี
ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื ่อ จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทำงานสงผลตอ
แนวโนม ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการของพนักงาน ดังนั้นองคการควรใหความสำคัญตอการ
สงเสริม ปจจัยตาง ๆ ที ่จะทำใหพนักงานเกิดคุณภาพชีวิตในการทำงานที ่ดี เพื่อใหพนักงานมี
ความรูสึกพึงพอใจ มีขวัญกำลังใจท่ีจะทำงานกับองคการตอไป 

สรุปไดวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจมีความสัมพันธทางบวกกับ
การฝงตรึงในงาน หากพนักงานมีศักยภาพดานนี้โดยคิดถึงสิ่งดี ๆ ที่มีอยู เชน มีคนที่รักและหวงใย 
เคยผานประสบการณความยากลำบากมากอน หมั่นพูดใหกำลังใจตนเองคิดถึงโอกาสขางหนาหากฝา
ฟนจุดนี ้ไปได ผู วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 3 ไววา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

สมมติฐานที่ 4 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรคมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

ผูวิจัยพบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานความพรอมที ่จะเผชิญปญหาและมี
ทักษะในการแกไขปญหา มีความสัมพันธกับการฝงตรึงในงานหากพนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะ
วิกฤตที่ดียอมมีผลตอภาวะ การฝงตรึงในงานของพนักงานดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ Imran et 
al. (2020) ไดทำการวิจัยเรื่องบทบาทในหลายแงมุมของการฝงตรึงในงานภายในองคกรและการ
พัฒนาแนวทางการลดอยางความตั้งใจในการลาออกอยางยั่งยืน พบวา การฝงตรึงในงานสวนหนึ่ง
ขึ้นอยูกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรคของแตละบุคคลดวย สอดคลอง
กับงานวิจัยของ ภูมิพัฒน (2560) ไดทำการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ ความ
พึงพอใจในงาน และการตั้งใจลาออกโดยมีความสามารถในการเผชิญปญหา และฟนฝาอุปสรรคเปน
ตัวแปรกำกับ พบวาการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวแปรกำกับความสัมพันธ ระหวางความ
พึงพอใจในงานกับการตั้งใจลาออก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติอาจเนื่องมาจาก พนักงานมีการเผชิญ
ปญหาและฟนฝาอุปสรรคในการ ทำงานโดยสามารถเปลี่ยนแปลงปญหาตาง ๆ ใหเกิดความสำเร็จโดย
การเปลี่ยนนิสัยและวิธีคิด พนักงาน สามารถสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นได โดยการโตแยงกับ
รูปแบบความคิดแบบเกาที่ทำลายตนเอง และตั้งใจสรางรูปแบบความคิดแบบใหมใหเกิดประโยชน
สูงสุด เมื่อพนักงานปรับเปลี่ยนวิธีคิดจะสงผล ใหพนักงานเรียนรูในการคิดเชิงบวก สงผลใหเกิดความ
พึงพอใจในงานทำงาน จึงทำใหอัตราการ ลาออกลดนอยลง 
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สรุปไดวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวก
กับการฝงตรึงในงาน หากพนักงานมีศักยภาพดานนี้ไดโดยมีการคิดหาทางออกในการแกปญหาเริ่ม
จากเมื่อมีปญหาเล็ก ๆ นอย ๆ ลองหาทางออกใหมากที่สุด การหาขอดีขอเสียในแตละวิธีการ เลือก
วิธีการที่ดีที่สุด และคิดหาวิธีการสำรองไวเผื่อวิธีที่เลือกใชไมไดผล การแกไขปญหาไดสำเร็จจะชวยให
เห็นวาการแกไขปญหาไมใชเรื่องยาก และมีทักษะที่ดีในการแกปญหา ผูวิจัยจึงสมมติฐานท่ี 4 ไววา 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงใน
งานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1  การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรงึในงานของ 
พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

สมมติฐานที่ 2  การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

สมมติฐานที่ 3  การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับ
การฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

สมมติฐานที่ 4  การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  
 
2.6 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

ผูวิจัยทำการศึกษาความสัมพันธระหวาง การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตกับการฝงตรึงในงาน ได
กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 

การฟนฟพูลังใจในภาวะวิกฤต 

1.ดานการทนตอแรงกดดัน 

2.ดานการมีกำลังใจ 

3.ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค 

 

ตัวแปรที่ 1  

 
 

การฝงตรึงในงาน 
 

ตัวแปรที่ 2  
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) ศึกษาความสัมพันธระหวาง 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ซึ่งมีวิธีดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
 

3.1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต จำนวน 3 บริษัททั้ง 

นี้บริษัทไมอนุญาตใหเปดเผยชื่อ ผูวิจัยจึงใชชื่อ บริษัท A บริษัท B และบริษัท C แทนโดยในแตละ
บริษัทมีจำนวนพนักงานดังนีค้ือ บริษัท A จำนวนรวม 800 คน (อางอิงขอมูล ณ วันที่ 11 สิงหาคม 
2563 จากการสอบถามผู จัดการฝายบุคคล) บริษัท B จำนวน 300 คน (อางอิงขอมูล ณ วันที่ 14 
สิงหาคม 2563 จากการสอบถามผูจัดการฝายบุคคล) และบรษิัท C จำนวน 300 คน (อางอิงขอมูล ณ 
วันท่ี 9 ตุลาคม 2563 จากการสอบถามผูจัดการฝายบุคคล) รวมประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมด 
1,400 คน 
 3.1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยคือ พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 3 บริษัท 
จำนวน 303 คน ซึ่งการกำหนดจำนวนกลุมตัวอยางข้ันต่ำจะใชตารางสำเร็จรูป Krejcie and Morgan 
(1970) และเพื ่อปองกันการไมสมบูรณของขอมูลและแบบสอบถามไมไดคืนจึงเพิ ่มจำนวนกลุม
ตัวอยางอีก บรษิัทละ 5 % ดังนั้นกลุมตัวอยางมีจำนวนทั้งหมด 322 คน 
        จากนั้นผูวิจัย ไดทำการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน (Stratified Random Sampling) 
กอนที่จะทำการสุมแบบตามสะดวก (Convenience Selection) ตามจำนวนที่กำหนด เปนการสุม
ตัวอยางโดยบังเอิญพบไมเฉพาะเจาะจง (พงษเทพ, 2560) ทำใหไดกลุมตัวอยางจากทั้ง 3 บริษัท ดัง
ตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3 – 1 จำนวนประชากรและกลุมตัวอยาง  
บริษัท ประชากร 

(คน) 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
กลุมตัวอยาง

เพิ่ม 5% (คน) 
ไดรับ

แบบสอบถาม
กลับมา (คน) 

คิดเปนรอย
ละ 

บริษัท A 800 173 182 182 100.00 
บริษัท B 300 65 70 68 97.14 
บริษัท C 300 65 70 66 94.29 

รวม 1400 303 322 316 98.14 
 
3.2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.2.1. แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึน 

โดยศึกษาแนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวของแลว สรางขอความใหสอดคลองกับคำนิยามศัพทท่ีคนควาไว
โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ (ภาคผนวก จ) 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ขอ ลักษณะเปนแบบสำรวจ 
รายการ (Check List) โดยกำหนดตัวเลือกใหเลือกตอบตามความเปนจริง ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทำงาน และ ตำแหนงงาน  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต จำนวน 48 ขอ เปนขอความ 
เช ิงบวก 48 ข อ ล ักษณะเป นมาตราว ัดประมาณคา (Rating scale) โดยมีขอความใหผ ู ตอบ
แบบสอบถามพิจารณาวาตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของตนเองมากเทาใด ขอความแบงเปน 3 
ดาน ไดแก การทนตอแรงกดดัน การมีกำลังใจ และการตอสูเอาชนะอุปสรรค โดยมาตราวัดประมาณ
คาแบงเปน 5 ระดับใหเลือกคำตอบเพียงขอเดียว โดยกำหนดคะแนนของแตละระดับดังนี้ 

 

 
 
 
 
 

ระดับความคิดเห็น คะแนนขอความเชิงบวก 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 

เห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
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เมื่อรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลวไดใชคะแนนเฉลี่ยแบงระดับของการฟนฟูพลังใจใน
ภาวะวิกฤตเปนรายดานและโดยรวมซึ่งแบงระดับคะแนนเฉลี่ยเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวาง
ของอันตรภาคชั้น (ทิพยสิริ และศิริชัย, 2559) มีสูตรดังนี้ 
 

ระดับคะแนนเฉลี่ย     =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
                  จำนวนชั้น 
                                                    =    5 – 1   =   0.8 

   5 
จากเกณฑความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑ 

ในการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตไดดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย                    การแปลผล 
4.21 – 5.00   พนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอยูในระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20   พนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอยูในระดับมาก 
2.61 – 3.40   พนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60    พนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอยูในระดับนอย 
1.00 – 1.80    พนักงานมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการฝงตรึงในงาน จำนวน 49 ขอ เปนขอความเชิงบวก 49 ขอ 
ลักษณะเปนมาตราวัดประมาณคา (Rating scale) โดยมีขอความใหผูตอบแบบสอบถามพิจารณาวา
ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของตนเองมากเทาใด ขอความแบงเปน 6 ดาน ไดแก ความลงตัว
กับองคการ ความลงตัวกับชุมชน ความเชื่อมโยงกับองคการ ความเชื่อมโยงกับชุมชน สิ่งที่ตองสละกับ
องคการ และสิ่งที่ตองสละกับชุมชน  โดยมาตราวัดประมาณคาแบงเปน 5 ระดับใหเลือกคำตอบเพียง
ขอเดียว โดยกำหนดคะแนนของแตละระดับดังนี้ 

 
เมื่อรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลวไดใชคะแนนเฉลี่ยแบงระดับของการฝงตรึงในงาน 

เปนรายดานและโดยรวมซึ่งแบงระดับคะแนนเฉลี่ยเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอันตรภาค
ชั้น (ทิพยสิริ และศิริชัย, 2559) มีสูตรดงันี้ 

 
 

ระดับความคิดเห็น คะแนนขอความเชิงบวก 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 

เห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
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ระดับคะแนนเฉลี่ย     =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 
                  จำนวนชั้น 
                                                    =    5 – 1   =   0.8 

   5 
จากเกณฑความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑ 

ในการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของการฝงตรึงในงาน ไดดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย                    การแปลผล 
4.21 – 5.00    พนักงานมีการฝงตรึงในงานอยูในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20     พนกังานมีการฝงตรึงในงานอยูในระดับมาก 
2.61 – 3.40     พนกังานมีการฝงตรึงในงานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60    พนักงานมีการฝงตรึงในงานอยูในระดับนอย 
1.00 – 1.80     พนกังานมีการฝงตรึงในงานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
3.2.2. การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.2.2.1. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ผูวิจัยสรางข้ึนโดยศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือกำหนด 

กรอบแนวคิด และกำหนดนิยามของตัวแปร จากนั้นทำการสรางขอความตามนิยามที่ไดกำหนดไว 
เพื่อสรางแบบสอบถามฉบับรางของแตละตัวแปร นำไปเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
เพื่อตรวจสอบและพิจารณาขอความใหครอบคลุมและตรงตามนิยามที่กำหนดไว และปรับปรุงแกไข 
ใหชัดเจนและเหมาะสมกับกลุมตัวอยางมากขึ้น 

3.2.2.2. การทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
  ผูวิจัยนำแบบสอบถามฉบับรางที่ปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ 

จำนวน 3 ทาน (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบและพิจารณาขอความวาครอบคลุมและตรงตามนิยาม 
ที่กำหนดไวหรือไม โดยใชคา Index of Item-Objective Congruence (IOC) ที่ใหคะแนนโดย 
ผูทรงคณุวุฒิ 3 ระดับ ดังนี ้

1  หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ สามารถวัดไดตรงตามนิยามศพัทของแบบสอบถาม 
0  หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้ สามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพทของแบบสอบถาม 
-1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ ไมสามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพทของแบบสอบถาม 
เมื่อไดรับการพิจารณาและตรวจสอบแลว ผูวิจัยจึงหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ 

แบบสอบถามโดยหาคาดัชนีความสอดคลองของขอความกับนิยามศัพท (Index of item – objective 
congruence : IOC) มสีูตรการคำนวณ (พิสณุ, 2552) ดังนี ้
                                     IOC =  ΣR 

      N 
IOC = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับนิยามศัพท 

ΣR = ผลรวมคะแนนของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
   N = จำนวนผูเช่ียวชาญ 
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จากนั้นผูวิจัยไดคัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 

(พิสณุ, 2552) จึงสามารถยอมรับได ซึ่งผลการวิเคราะหคา ดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับ
นิยามศัพท ของตัวแปรการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ทั้งหมด 48 ขอ และตัวแปรการฝงตรึงในงาน
ทั้งหมด 49 ขอผานตามเกณฑดังกลาวขางตน และนอกจากนั้นผูวิจัยยังไดปรับปรุงแกไขขอความตาม
คำแนะนำของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษา (ภาคผนวก ค) 

3.2.2.3. การทดสอบคาอำนาจจำแนก (Discrimination) และการทดสอบคาความ
เชื่อมั่น (Reliability) เมื่อปรับแกแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามไปทดลองใช 
(Tryout) กับพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต จำนวน 30 คน ซึ่งไมใชพนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยแลวนำขอมูลวิเคราะหคาอำนาจจำแนก โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอความ
รายขอกับภาพรวมขอความที่เหลือ (Corrected item total correlation) ของแบบสอบถาม หาก
ขอความใดมีคาอำนาจจำแนกต่ำกวา 0.2 (บุญธรรม และพิสมัย, 2560) จะถูกคัดออก และจากนั้นหา
คาความเชื ่อมั ่นโดยใชคาสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach's alpha coefficient) 
(Cronbach, 1990) แบบสอบถามควรมีคาความเช ื ่อมั ่นมากกว า 0.7 (ไพศาล, 2559)  ทำการ
วิเคราะหแบบสอบถามทั้งฉบับและรายดานของแตละตัวแปร ทั ้งนี้ผู วิจัยคัดขอความที่มีคาความ
เชื่อมั่น มากกวาเกณฑเพ่ือใหแบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่นมากกวา 0.7 

คาอำนาจจำแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังตารางที่ 3-2 
 
ตารางที่ 3-2 คาอำนาจจำแนก และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต
และการฝงตรึงในงาน 
แบบสอบถาม คาอำนาจจำแนก คาความเชื่อม่ัน 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต  .957 
  ดานการทนตอแรงกดดัน .363 - .847 .922 
  ดานการมีกำลังใจ .290 - .692 .874 
  ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค .252 - .803 .919 
การฝงตรึงในงาน  .977 
  ดานความลงตัวกับองคการ  .590 - .849 .944 
  ดานความลงตัวกับชุมชน  .596 - .883 .947 
  ดานความเชื่อมโยงกับองคการ  .233 - .714 .894 
  ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน  .725 - .922 .944 
  ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ  .318 - .760 .771 
  ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน  .379 - .761 .936 

 
ผูวิจัยนำแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไขตามคำแนะนำของอาจารยที่ปรึกษาแลวนำไป 

เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง โดยแบบสอบถามฉบับสมบบูรณมีรายละเอียดดังนี้ 
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แบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต มีจำนวน 48 ขอ แบงขอความออกเปน 3 
ดาน เปนขอความเชิงบวกทั้งหมด รายละเอียดดังตารางที่ 3-3 

 
ตารางที่ 3-3 องคประกอบของแบบสอบถามการรับรูการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 

แบบสอบถาม จำนวน 
ดานการทนตอแรงกดดัน 16 
ดานการมีกำลังใจ 16 
ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค 16 

 
แบบสอบถามการฝงตรึงในงาน มีจำนวน 49 ขอ แบงขอความออกเปน 6 ดาน เปน

ขอความเชิงบวกทั้งหมด รายละเอียดดังตารางท่ี 3-4 
 

ตารางที่ 3-4 องคประกอบของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน 
แบบสอบถาม จำนวน 

  ดานความลงตัวกับองคการ  8 
  ดานความลงตัวกับชุมชน  9 
  ดานความเชื่อมโยงกับองคการ  8 
  ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน  8 
  ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ  8 
  ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน  8 

 
3.3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดำเนนิการเก็บรวบรวมขอมลูตามขั้นตอนและรายละเอียดดังตอไปนี้ 
3.3.1. ผูวิจัยติดตอทำหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลที่ออกโดยคณะศิลปศาสตร

ประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไปยังบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตทั้ง 3 
บริษัท (ภาคผนวก ข)  

3.3.2. เมื ่อไดร ับอนุญาตแลวผู ว ิจ ัยติดตอประสานงานกับฝายบุคคลเพื ่อดำเนินการสง
แบบสอบถามในรูปแบบออนไลนเพื ่อฝากใหแกกลุ มต ัวอย างพรอมแนบคำชี ้แจงในการทำ
แบบสอบถามอยางละเอียดไปกับเอกสารออนไลน เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถดำเนินการได
อยางถูกตอง 

3.3.3. ผูวิจัยไดแบบสอบถามกลับมาจำนวน 316 ฉบับโดยใชเวลารวบรวมขอมูล 3 สัปดาห  
3.3.4. ผูวิจัยนำแบบสอบถาม ในรูปแบบออนไลนมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กำหนดไว 

แลวนำคะแนนที่ไดมาวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของงานวิจัยที่กำหนดไวโดยใชโปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิติ 
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3.4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล โดยสถิติท่ีใช 

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
3.4.1. คาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage) ใชวิเคราะหสถิติเชิงบรรยาย 

ของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการ 
ทำงาน และ ตำแหนงงาน 

3.4.2. คาเฉลี่ย (mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชอธิบาย 
ความหมายของขอมูลในการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง และลักษณะการกระจายของขอมูล 
ตัวแปรการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
 3.4.3. การหาค าส ัมประส ิทธ ิ ์ ความส ัมพ ันธ แบบเพ ียร  ส ัน  (Pearson’s correlation 
coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา สำหรับทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 – 4  
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ไดกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 และ.05 โดยใชเกณฑการแปลความหมาย
ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ยุทธ, 2562) ดังนี้ 
 

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธต้ังแต     0.80 ขึ้นไป    มีความสัมพันธในระดับสูงที่สุด 
คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง  0.60 - 0.79   มีความสัมพันธอยูในระดับสูง 
คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง  0.40 - 0.59   มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง  0.20 - 0.39   มีความสัมพันธอยูในระดับต่ำ 
คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธต่ำกวา   0.20            มีความสัมพันธอยูในระดับต่ำที่สุด 

 
และผูวิจัยนำคาความสัมพันธระหวางตัวแปร (r) มาหาคาอัตราสวนของความสัมพันธระหวาง

ตัวแปร (r2 x 100) เพ่ือเปรียบเทียบใหทราบถึงระดับรอยละของความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
ซึ่งผูวิจัยไดดำเนินการเก็บขอมูลและนำขอมูลที่ไดจำนวน 316 ชุด มาวิเคราะหทางสถิติโดยมีลำดับ
การนำเสนอดังนี้ 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลของการฝงตรึงในงาน 
4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนำเสนอการวิเคราะหขอมูล 
ในการวิเคราะหและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชสัญลักษณดังนี้ 
n    หมายถึง  จำนวนตัวอยาง 
Xഥ    หมายถึง  คาเฉลี่ยของคะแนน 
SD  หมายถึง  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
r     หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

r2   หมายถึง   คากำลังสองของ r 
p    หมายถึง  ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 
**   หมายถึง   คานัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ 

การทำงาน และตำแหนงงาน ของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปบ
ของผูตอบแบบสอบถามดังตารางที่ 4–1 
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 ตารางที่ 4-1 ความถี่และคารอยละของพนักงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล (n=316) 
ปจจัยสวนบุคคล จำนวน(คน) รอยละ 
1.เพศ ชาย 221 69.94 
 หญิง 95 30.06 
 รวม 316 100.00 
2.อายุ ต่ำกวา 25 ป 8 2.53 
 25 – 35 ป 189 59.81 
 36 – 45 ป 110 34.81 
 45 ป ขึ้นไป 9 2.85 
 รวม 316 100.00 
3. ระดับการศึกษา ม.6 , ปวช , ปวส   127 40.19 
 ปริญญาตรี 179 56.65 
 ปริญญาโท 10 3.16 
 รวม 316 100.00 
4. ประสบการณการ
ทำงาน 

0 – 3 ป 13 4.11 
4 – 7 ป 79 25.0 

 8 – 15 ป 139 43.99 
 15 ปขึ้นไป 85 26.90 
 รวม 316 100.00 
5. ตำแหนงงาน พนักงาน 240 75.95 

 พนักงานอาวุโส 28 8.86 
 ผูชวยผูจัดการ หรือ ผูชวย

ห ั ว ห น  า แ ผ น ก ห รื อ 
เทียบเทา 

20 6.33 

 ผ ู  จ ัดการ หร ือ ห ัวหนา
แผนก หรือ เทียบเทา 

24 7.59 

 สูงกวาผูจัดการ 4 1.27 
 รวม 316 100.00 

จากตารางที่ 4.1 พบวาพนักงานบริษัทผูผลิตช้ินสวนรถยนต สวนใหญเปนเพศชายจำนวน 221
คน คิดเปนรอยละ 69.94 และเพศหญิง จำนวน 95 คนคิดเปนรอยละ 30.06 

อายุพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต สวนใหญอยูในชวงอายุ 25 – 35 ป จำนวน 189 คน
คิดเปนรอยละ 59.81 รองลงมาคือชวงอายุ 36 – 45 ป จำนวน 110 คนคิดเปนรอยละ 34.81 และ
อายุ 45 ปข้ึนไป จำนวน 9 คนคดิเปนรอยละ 2.85 
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ระดับการศึกษา พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จำนวน 179 คนคิดเปนรอยละ 56.65 และระดับ ม.6 , ปวช , ปวส จำนวน 127 คนคิดเปนรอยละ 
40.19  

ประสบการณการทำงาน พนักงานสวนใหญมีประสบการณทำงาน อยู ระหวาง 8 – 15 ป
จำนวน 139 คนคิดเปนรอยละ 43.99 รองลงมาคือประสบการณการทำงาน 15 ปขึ้นไปจำนวน 85 
คน คิดเปนรอยละ 26.90 รองลงมาคือประสบการณการทำงาน 4 – 7 ปจำนวน 79 คนคิดเปนรอย
ละ 25.00 และนอยที่สุดมีประสบการณการทำงานระหวาง 0 – 3 ป จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
4.11 

ตำแหนงการทำงาน พนักงานสวนใหญมีตำแหนงการทำงาน เปนพนักงาน จำนวน 240 คนคิด
เปนรอยละ 75.95 รองลงมาคือตำแหนงพนักงานอาวุโส จำนวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.86  

รองลงมาคือตำแหนง ผูจัดการ หรือ หัวหนาแผนก หรือ เทียบเทา จำนวน 24 คน คิดเปนรอย
ละ 7.59 รองลงมาคือตำแหนงผูชวยผูจัดการ หรอื ผูชวยหัวหนาแผนกหรือ เทียบเทา จำนวน 20 คน
คิดเปนรอยละ 6.33 และนอยที่สุดตำแหนงสูงกวาผูจัดการ จำนวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.27 

 
4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 

ระดับของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการทนตอแรงกดดัน
ดานการมกีำลังใจและดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค ดังตารางที่ 4-2 
 
ตารางที่ 4 – 2 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 𝐗ഥ SD ระดับ 
ดานการทนตอแรงกดดัน 3.99 0.43 มาก 
ดานการมีกำลังใจ 4.14 0.44 มาก 
ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค 4.05 0.42 มาก 
รวม 4.06 0.38 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-2 พบวา พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต มีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 4.06 SD =0.38) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่นคือ ดานการมีกำลังใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Xഥ = 4.14 SD = 0.44) 
และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำกวาดานอื่นคือ ดานการทนตอแรงกดดัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.99 
SD = 0.43) 

ระดับของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต รายขอดังตารางท่ี 4–3 ถึงตารางท่ี 4-5 
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ตารางที่ 4 – 3 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
ดานการตอแรงกดดนั 
 
ดานการทนตอแรงกดดัน Xഥ SD ระดับ 
1,ฉันไมสนใจเพ่ือนรวมงานที่มาดูถูกฉัน 3.91 0.99 มาก 
2.ฉันไมเก็บไปคิดมาก เม่ือคนหัวเราะเยาะ 3.77 0.94 มาก 
3.ฉันสามารถควบคุมอารมณไดแมวาจะเจอปญหาใหญ 3.86 0.77 มาก 
4.อารมณฉันกลับมาเปนปกติอยางรวดเร็วแมวาจะผาน
เรื่องเลวรายมาไมนานนัก 

3.82 0.64 มาก 

5.ปญหาในอดีต ไมมีผลกระทบกับจิตใจของฉัน 3.84 0.71 มาก 
6.เม่ือฉันทำงานผิดพลาด ฉันยอมรับผลท่ีจะเกิดข้ึน 4.04 0.65 มาก 
7.ฉันมีวิธีการจัดการความเครียดท่ีดีอยูมากมาย 4.00 0.66 มาก 
8.ฉันมองขามเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่มากวนใจฉัน 4.14 0.65 มาก 
9.ฉันพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณที่กดดันเม่ือจำเปน 3.98 0.69 มาก 
10.ฉันยังทำงานไดเปนอยางดี แมอยูในภาวะที่กดดัน 3.96 0.56 มาก 
11.ฉันมีวิธีการจัดการอารมณ เมื่อเจอสถานการณที่กดดัน 3.95 0.53 มาก 
12.เม่ือฉันรูสึกถูกกดดัน ฉันมีวิธีผอนคลายตนเองได 4.06 0.59 มาก 
13.ถึงแมวาฉันรูสึกไมสบาย แตก็ไมมีผลตออารมณของฉัน 3.84 0.63 มาก 
14.ความทุกขของฉันเปนเพียงเรื่องเล็กนอย ชีวิตของฉัน
ตองกาวเดินไปอีกไกล ยังมีเรื่องดี ๆ รออยูอีกมาก 

4.23 0.63 มากที่สุด 

15.ในชวงเวลาที ่ว ิกฤต หรือยากลำบาก ฉันอดทนและ
แข็งแกรงข้ึนเมื่อเวลาผานไป 

4.25 0.62 มากที่สุด 

16.ถึงแมฉันมีปญหามากมากแตไมเคยทอแทและกลับมาสู
กลับปญหา 

4.19 0.59 มาก 

รวม 3.99 0.43 มาก 
จากตารางที่ 4 -3 พบวา การรับรูการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการทนตอแรงกดดัน

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก (Xഥ = 3.99 SD =0.43) เมื ่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที ่มี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออื่นคือ ขอ 15 “ในชวงเวลาที่วิกฤต หรือยากลำบาก ฉันอดทนและแข็งแกรงขึ้นเมื่อ
เวลาผานไป” มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Xഥ = 4.25 SD =0.62) และขอ 2 “ฉันไมเก็บไปคิดมาก 
เมื่อคนหัวเราะเยาะ”มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.77 SD = 0.94) 
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ตารางที่ 4 – 4 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
ดานการมกีำลังใจ 
ดานการมีกำลังใจ Xഥ SD ระดับ 
17.เม่ือฉันมีปญหาใหญ ฉันคิดวามันตองผานไปสักวัน 4.33 0.62 มากที่สุด 
18.ฉันเชื่อวาวันและเวลาจะสามารถพาใหผานพนปญหาและ
อุปสรรคได 

4.30 0.67 มากที่สุด 

19.ฉันเชื่อมั่นวาฉันสามารถกาวขามอุปสรรคได 4.27 0.64 มากที่สุด 
20.เม่ืองานมีปญหาใหญ ฉันเชื่อวามันจะมีทางออกรอฉันอยู 4.27 0.63 มากที่สุด 
21.ฉันเขาใจดีวาปญหาและอุปสรรคเปนบทเรียนของชีวิต 4.30 0.65 มากที่สุด 
22.ฉันหวังวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจะทำใหฉันหรือเพ่ือนแกรงขึ้น 4.30 0.59 มากที่สุด 
23.ฉ ันคิดเสมอวาความลำบากวันนี ้จะทำใหชีว ิตประสบ
ความสำเร็จในวันหนา 

4.28 0.64 มากที่สุด 

24.เมื ่อคนรอบขางฉันมีปญหา เขามักมาปรึกษาฉันเพื ่อขอ
กำลังใจและไดกำลังใจกลับไปเสมอ 

4.03 0.68 มาก 

25.เมื ่อบุคคลรอบ ๆ ขางมีความทุกขฉันมีวิธีที่จะแบงเบา
ความทุกขจากพวกเขา 

3.86 0.70 มาก 

26.ฉันสามารถสรางกำลังใจใหคนในครอบครัวได เมื่อพวกเขา
มีความทุกข  

4.11 0.68 มาก 

27.ฉันแสดงความเห็นอกเห็นใจเมื่อเพื่อนรวมงานมาระบาย
ความทุกขกับฉัน 

4.10 0.61 มาก 

28.คนรอบขางฉัน  มักมาปรึกษาและระบายความทุกขกับฉัน 3.83 0.76 มาก 
29.ถาฉันพบเพื ่อนรวมงานที ่ยังทำงานไดไมดี ฉ ันจะคอย
ชวยเหลือและใหกำลังใจ 

4.00 0.63 มาก 

30.ฉันชื่นชมและใหกำลังใจคนรอบขางเมื่อเขาเลื่อนตำแหนง 
หรือมีภาระงานที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น 

4.21 0.65 มาก 

31.ฉันใหเวลาและความสำคัญในการพูดคุยเพื่อสรางกำลังใจ
กับบุคคลรอบขางเสมอ 

4.04 0.64 มาก 

32.ฉันแสดงความหวงใยกับเพื่อน ๆ ไมวาจะเปนการทักทาย 
โทรศพัทหา เพ่ือถามไถสารทุกขสุขดิบ  

4.01 0.64 มาก 

รวม 4.14 0.44 มาก 
 
จากตารางท่ี 4 -4 พบวา การรับรูการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการมีกำลังใจ โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 4.14 SD = 0.44) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ขออื่นคือ ขอ 17 “เมื่อฉันมีปญหาใหญ ฉันคิดวามันตองผานไปสักวัน”มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด 
(Xഥ = 4.33 SD = 0.62) และขอ 28 “คนรอบขางฉัน  มักมาปรึกษาและระบายความทุกขกับฉัน” มี
คาเฉลี่ยตำ่กวาขออ่ืนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.83  SD = 0.76) 
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ตารางที่ 4-5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการตอสู
เอาชนะอุปสรรค 

 
ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค Xഥ SD ระดับ 
33.ฉ ันเชื ่อว าปญหาและอุปสรรคสามารถผ านไปได จาก
ประสบการณที่ฉันสะสมมา 

4.19 0.58 มาก 

34.สำหรับปญหาเรื่องงาน ฉันมีวิธีรับมืออยางดี 4.04 0.60 มาก 
35.แมงานจะยากหรือมีอุปสรรคมากกวาเดิม ฉันยังมุงมั่นที่จะ
ทำใหงานสำเร็จไปได 

4.17 0.57 มาก 

36.ฉันมั่นใจวาความสามารถของฉัน สามารถแกไขวิกฤตที่เขา
มาไดเปนอยางดี 

4.05 0.62 มาก 

37.ฉันแกไขปญหา จากมุมมองที่หลากหลายเพื่อใหไดผลลัพธ
ที่ดีที่สุด 

4.02 0.60 มาก 

38.ฉันเตรียมหาทางออกไว หากพบปญหารายแรงกวาที่คิด  4.14 0.59 มาก 
39.ทุกปญหาเปนบันได ใหฉันกาวขึ้นไปในหนาที ่การงานที่
สูงขึ้น 

3.93 0.71 มาก 

40.เม่ือเกิดวิกฤต ฉันมกัมองหาโอกาสไปพรอมกับการแกไข 4.01 0.62 มาก 
41.เวลาพบปญหาหรืออุปสรรค ฉันมักคนหาขอมูลความรูเพ่ิม
เพ่ือชวยแกปญหานั้น ๆ 

4.05 0.63 มาก 

42.เพื ่อลดปญหาที ่จะเกิดขึ ้นในอนาคต ฉันมักหาความรู
เพ่ิมเติมไวกอน 

4.00 0.69 มาก 

43.การคนหาขอมูลใน Internet ชวยสะสมความรู  เพื ่อใช
แกไขปญหาได 

4.17 0.61 มาก 

44.การศึกษาและฝกปฏิบัติในงานจนเชี่ยวชาญเปนหนทาง
หนึ่งที่ฉันคิดวามันสามารถทำใหฝาฟนอุปสรรคในงานของฉัน
ได 

4.20 0.53 มาก 

45.เม่ือฉันมีปญหา ฉันมีท่ีปรึกษาหรือคนที่ปรับทุกขดวยได 4.01 0.75 มาก 
46.ฉันมีเพ่ือนรวมงานและหัวหนาคอยใหคำปรึกษาฉัน 4.00 0.69 มาก 
47.เพ่ือน ๆ และครอบครัวฉัน สามารถใหคำปรึกษาที่ดี 4.06 0.64 มาก 
48.ในโลกของเคร ือข ายส ังคม ช ุมชนออนไลน  (social 
network) ฉันมีที่ปรึกษามากมาย 

3.75 0.80 มาก 

รวม 4.05 0.42 มาก 
 
 จากตารางที่ 4 – 5 พบวา การรับรูการฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการตอสู เอาชนะ
อุปสรรค โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 4.05 SD = 0.42) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอ
ที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออื่นคือ ขอ 44 “การศึกษาและฝกปฏิบัติในงานจนเชี่ยวชาญเปนหนทางหนึ่งที่ฉัน
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คิดวามันสามารถทำใหฝาฟนอุปสรรคในงานของฉันได” มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 4.20 SD = 
0.53) และขอ 48 “ในโลกของเครือขายสังคม ชุมชนออนไลน (social network) ฉันมีที ่ปรึกษา
มากมาย” มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออื่น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ =3.75 SD = 0.80) 

 
4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลของการฝงตรึงในงาน 

ระดับของการฝงตรึงในงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความลงตัวกับองคการ ดานความ
ลงตัวกับชุมชน ดานความเชื่อมโยงกับองคการ ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน ดานสิ่งที่ตองสละกับ
องคการ และดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน ดังตารางท่ี 4-6 

 
ตารางที่ 4 – 6 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการฝงตรึงในงาน  
การฝงตรึงในงาน Xഥ SD ระดับ 
  ดานความลงตัวกับองคการ  3.66 0.64 มาก 

  ดานความลงตัวกับชุมชน  3.72 0.48 มาก 
  ดานความเชื่อมโยงกับองคการ  3.92 0.43 มาก 
  ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน  3.83 0.51 มาก 
  ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ  3.84 0.73 มาก 
  ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน  3.47 0.64 มาก 
  รวม 3.74 0.40 มาก 

 
จากตารางที่ 4-6 พบวา พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต มีการฝงตรึงในงาน โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.74 SD = 0.40) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูง
กวาดานอ่ืนคือ ดานความเชื่อมโยงกับองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.92 SD = 0.43) และ
ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำกวาดานอื่น คือ ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.47 
SD = 0.64) 

ระดับของการฝงตรึงในงาน รายขอดังตารางท่ี 4–7 ถึงตารางที่ 4-12 
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ตารางที่ 4-7 คาเฉลี่ย สวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับ
องคการ  
ดานความลงตัวกับองคการ  Xഥ SD ระดับ 
1.ฉันชอบรูปแบบการทำงานและตารางเวลา ในการทำงาน
ขององคการนี้ 

3.72 0.86 มาก 

2.ฉันรูสึกวาการทำงานของฉันเขากับรูปแบบการทำงานของ
องคการท่ีฉันปฏิบัติงานอยูไดเปนอยางดี 

3.78 0.82 มาก 

3. งานท ี ่ ฉ ันทำอย ู  เป  ด โอกาสให ฉ ัน ได  ใช  ท ักษะและ
ความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มที่ 

3.84 0.70 มาก 

4.ฉันรูสึกวาองคการที่ฉันทำงานอยู เห็นคุณคาในตัวฉัน 3.62 0.84 มาก 
5.การทำงานในองคการที ่ทำอยูในปจจุบันนี ้ สามารถตอบ
โจทยเปาหมายในชีวิตฉัน 

3.58 0.86 มาก 

6.การทำงาน ณ ปจจุบันนี ้เป นสวนหนึ ่งที ่จะพาฉันไปสู
เปาหมายในชีวิตได 

3.66 0.87 มาก 

7.ฉันพอใจกับลักษณะการบริหารและความรับผิดชอบที่ฉัน
ไดรับ 

3.53 0.84 มาก 

8.ฉันชอบและสบายใจที่จะปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององคการ 3.60 0.79 มาก 
รวม 3.66 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4-7 พบวา การรับรูการการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับองคการ โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.66 SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ขออื่นคือ ขอ 3 “งานที่ฉันทำอยูเปดโอกาสใหฉันไดใชทักษะและความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่” มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.84 SD = 0.70) และขอ 7 “ฉันพอใจกับลักษณะการบริหารและ
ความรับผิดชอบที่ฉันไดรับ” มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออื่น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.53  SD = 
0.84) 
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ตารางที่ 4-8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับชุมชน  
ดานความลงตัวกับชุมชน  Xഥ SD ระดับ 
9.ฉันเขากับชุมชนหรือสังคมท่ีฉันพักอาศัยไดเปนอยางดี 3.82 0.62 มาก 
10.ฉันใชชีวิตในชุมชนหรือสังคมที่ฉันอยูอาศัยไดอยางราบรื่นมี
ความสุข 

3.77 0.68 มาก 

11.ฉันชอบรูปแบบ การจัดระเบียบในชุมชนหรือหมูบานที่ฉัน
อยู 

3.62 0.63 มาก 

12.ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทำใหชุมชนที่ฉันพักอาศัยนาอยู 3.67 0.66 มาก 
13.ฉันมีสวนรวมในการพัฒนาและไมทำลายสิ่งแวดลอมของ
ชุมชนรอบตัวฉัน 

3.83 0.64 มาก 

14.ฉ ันพอใจสภาพในชุมช ุนและท ี ่พ ักอาศ ัยของฉ ันและ
ครอบครวั ณ ปจจุบัน เพราะเปนไปอยางที่ตั้งใจไว 

3.80 0.69 มาก 

15.บริเวณท่ีฉันอาศัยอยูมีกิจกรรมยามวางที่ฉันหรือครอบครัว
ชื่นชอบเชนกีฬา สถานที่พักผอน สถานบันเทิง ฯลฯ 

3.70 0.69 มาก 

16.ชุมชนที่ฉันพักอาศัยอยูตอนนี้ใหความรูสึกอบอุน สบายใจ 
เหมือนคุนเคยกันมานาน 

3.67 0.64 มาก 

17.คนในชุมชนที่ฉันพักอาศัยปฏิบัติกับฉันและครอบครัวจน
ฉันมีความรูสึกเหมือนเปนญาติของฉัน 

3.62 0.74 มาก 

รวม 3.72 0.48 มาก 
 
จากตารางที่ 4-8 พบวา การรับรูการการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับชุมชน โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.72 SD = 0.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ขออื ่นคือ ขอ 13 “ฉันมีสวนรวมในการพัฒนาและไมทำลายสิ่งแวดลอมของชุมชนรอบตัวฉัน” มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.83 SD = 0.64) และมี 2 ขอ ที่มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออื่น มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมากคือ ขอ 11  “ฉันชอบรูปแบบ การจัดระเบียบในชุมชนหรือหมูบานที่ฉันอยู” และขอ 17  
“คนในชุมชนที่ฉันพักอาศัยปฏิบัติกับฉันและครอบครัวจนฉันมีความรูสึกเหมือนเปนญาติของฉัน”มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.62  SD = 0.63, 0.74 ตามลำดับ) 
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ตารางท่ี 4-9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับ
องคการ  
ดานความเช่ือมโยงกับองคการ  Xഥ SD ระดับ 
18.ฉันยังทำงานอยูที่นี่เพราะมีความรูสึกและความสัมพันธที่ดี
ก ับหลาย ๆ คนในองคการที ่ทำงานดวยกันมาเปนระยะ
เวลานาน 

4.04 0.67 มาก 

19.ฉันมีสัมพันธภาพกับคนในองคการสวนใหญที่ฉันทำงานดวย
เหมือนญาติของฉันเอง 

3.98 0.69 มาก 

20.ฉันเปนที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับเพื่อน ๆ 
ในองคการ 

3.72 0.64 มาก 

21.ฉันรูสึกวาเพื่อนรวมงานในองคการที่ปฏิบัติงานรวมกันให
เกียรติฉัน 

3.94 0.61 มาก 

22.ฉันไดรับความไววางใจจากหัวหนาในหลาย ๆ เรื่องทั้งเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว 

3.84 0.68 มาก 

23.หัวหนายอมรับในความสามารถในการทำงานของฉัน 3.85 0.63 มาก 
24.ฉันยินดีเขารวมกิจกรรมและปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ 

4.00 0.57 มาก 

25.ฉันยินดีหากผู บริหารจะใหทำงานเพื่อองคการในคราวท่ี
จำเปน เชน ทำงานลวงเวลากรณีมีงานเรงดวน 

4.05 0.66 มาก 

รวม 3.92 0.43 มาก 
 
จากตารางที่ 4-9 พบวา การรับรูการการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับองคการ โดยรวม

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.92 SD = 0.43) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ขออื ่นคือ ขอ 25 “ฉันยินดีหากผู บริหารจะใหทำงานเพื ่อองคการในคราวที่จำเปน เชน ทำงาน
ลวงเวลากรณีมีงานเรงดวน” มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 4.05 SD = 0.66) และขอ 20 “ฉันเปน
ที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับเพ่ือน ๆ ในองคการ” มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออื่น มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก (Xഥ = 3.72  SD = 0.64) 
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ตารางที่ 4-10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับ
ชุมชน  
ดานความเช่ือมโยงกับชุมชน  Xഥ SD ระดับ 
26.ฉันยังคงอาศัยอยูในชุมชนที่พักอาศัยเพราะมีความรูสึกที่ดี 
ผูกพันกับคนในชุมชน 

3.81 0.66 มาก 

27.ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชนที่พักอาศัย ไดพบปะผูคนใน
ชุมชน และไดรวมทำกิจกรรมพัฒนาชุมชน  

3.74 0.71 มาก 

28.ครอบครัวฉันเห็นดวยและสบายใจที่ฉันยังคงอาศัยอยู ใน
ชุมชนที่พักอาศัย ณ ปจจุบันขณะนี้ 

3.82 0.64 มาก 

29.ฉันและครอบครัวรู สึกผูกพันกับคนในชุมชนที่อาศัย ณ 
ปจจุบันขณะนี้ 

3.75 0.69 มาก 

30.ญาติและเพื่อน ๆ ฉัน สะดวกที่จะมาเยี่ยมเยียนฉันและ
ครอบครวั ในท่ีพักอาศัยของฉัน ณ ปจจุบัน  

3.74 0.71 มาก 

31.เพื่อน ๆ ยอมรับความสามารถในการทำงานฉัน เพราะฉัน
ทำงานอยูในองคการนี ้

3.76 0.79 มาก 

32.ฉันไมอายที่จะบอกกับคนอื่น ๆ รอบขางถึงงานปจจุบันที่
ฉันทำอยู 

4.03 0.71 มาก 

33.ฉันรูสึกสบายใจและภูมิใจเมื่อตองบอกกับคนอื่น ๆ วาฉัน
ทำงานที่ไหน และทำหนาที่อะไรอยูตอนน้ี 

4.00 0.68 มาก 

รวม 3.83 0.51 มาก 
 
จากตารางท่ี 4-10 พบวา การรับรูการการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน โดยรวม

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.83 SD = 0.51) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ขออื่นคือ ขอ 32 “ฉันไมอายที่จะบอกกับคนอื่น ๆ รอบขางถึงงานปจจุบันที่ฉันทำอยู”  มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก (Xഥ = 4.03 SD = 0.71) และมี 2 ขอ ที่มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออื่นคือ ขอ 27  “ฉันรูสึกเปน
สวนหนึ่งของชุมชนที่พักอาศัย ไดพบปะผูคนในชุมชน และไดรวมทำกิจกรรมพัฒนาชุมชน” และขอ 
30  “ญาติและเพื ่อน ๆ ฉัน สะดวกที่จะมาเยี ่ยมเยียนฉันและครอบครัว ในที ่พักอาศัยของฉัน ณ 
ปจจุบัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.74  SD = 0.71) 
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ตารางท่ี 4-11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับ
องคการ 
ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ  Xഥ SD ระดับ 
34.ฉันรูสึกสูญเสียผลตอบแทนทางการเงินที่ดี เชน เงินเดือน คา
ตำแหนง รวมถึงเงินสะสมเพื่อบำเหน็จหรือบำนาญฯลฯ หากฉัน
ตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 

3.91 0.97 มาก 

35.ฉันยังคงทำงานในองคการที่ปฏิบัติงานอยูนี้ เพราะรูสึกเสียดาย
สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับอยูในปจจุบันเชนคารักษาพยาบาล คา
เดินทาง คาที่พักอาศัย ฯลฯ 

4.09 0.94 มาก 

36.ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนรวมงานที่ดีหากฉันตองออกจากองคการที่
อยูในขณะนี้ 

4.09 0.88 มาก 

37.ฉันรูสึกสูญเสียหัวหนาที่ใหคำปรึกษาที่ดี คอยดูแลเอาใจใส 
หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 

3.86 0.92 มาก 

38.ฉันรูสึกสูญเสียงานที่ฉันรัก หรืองานที่ฉันสนใจ ณ ตอนนี้ หาก
ฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 

3.84 0.95 มาก 

39.ฉันรูสึกสูญเสียความมั่นคงในงาน หากฉันตองออกจากองคการ
ที่อยูในขณะนี้ 

3.94 0.93 มาก 

40.ฉันรูสึกสูญเสียโอกาสในการเลื่อนตำแหนง หากฉันตองออก
จากองคการที่อยูในขณะนี้ 

3.44 0.92 มาก 

41.ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในองคการ หากฉันตองออกจาก
องคการท่ีอยูในขณะน้ี ไปอยูในองคการแหงใหม 

3.59 0.90 มาก 

รวม 3.84 0.73 มาก 
 
จากตารางที่ 4-11 พบวา การรับรูการการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งท่ีตองสละกับองคการ โดยรวม

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.84 SD = 0.73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามี 2 ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงกวาขออื่นคือ ขอ 35 “ฉันยังคงทำงานในองคการที่ปฏิบัติงานอยูนี ้ เพราะรูสึกเสียดายสวัสดิการ
ตาง ๆ ที่ไดรับอยูในปจจุบันเชนคารักษาพยาบาล คาเดินทาง คาที่พักอาศัย ฯลฯ” มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก (Xഥ = 4.09 SD = 0.94) กับขอ 36 “ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนรวมงานที่ดีหากฉันตองออกจาก
องคการที ่อยู ในขณะนี้” มีคาเฉลี ่ยอยู ในระดับมาก (Xഥ = 4.09 SD = 0.88) และขอ 40 “ฉันรู สึก
สูญเสียโอกาสในการเลื่อนตำแหนง หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้”มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขอ
อ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.44  SD = 0.73) 
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ตารางท่ี 4-12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับ
ชุมชน  
ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน  Xഥ SD ระดับ 
42.ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนบานที่ดีหากตองยายอออกจากชุมชนท่ี
พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะเปลี่ยนที่ทำงานใหม 

3.43 0.86 มาก 

43.ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนบานที่เปนมิตรหากฉันเปลี่ยนที่อยูเพราะ
ไดงานใหม 

3.48 0.79 มาก 

44.ฉันรู สึกสูญเสียสิ ่งอำนวยความสะดวกที่จำเปนตอฉันและ
ครอบครัวเชน โรงเรียนลูก โรงพยาบาล หางสรรพสินคา ฯลฯ 
หากฉันตองยายออกไปจากชุมชนนี้ที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพื่อไป
ทำงานที่ใหม 

3.44 0.86 มาก 

45.ฉันลังเลที่จะเปลี่ยนงานใหมเพราะฉันไมอยากยายออกจาก
ชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะเปนชุมชนที่ปลอดภัย 

3.62 0.84 มาก 

46.ฉันตั ้งใจทำงานอยู ในองคการนี้เพราะฉันไมอยากยายที ่พัก
อาศยัออกจากชุมชนที่อยูในขณะนี้เพราะสิ่งแวดลอมที่นี่ดี ไมเปน
มลพิษ 

3.52 0.77 มาก 

47.ฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะ
การคมนาคมสะดวก มีจุดเชื่อมตอของทางออกหลายทางทำให
ตัดสินใจลำบากเวลาจะยายที่ทำงานใหม 

3.58 0.76 มาก 

48.ฉันไดร ับความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน ทำใหฉันไม
อยากยายไปอยูอ่ืนเพราะเปลี่ยนท่ีทำงานใหม 

3.39 0.72 ปาน
กลาง 

49.ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในชุมชนหากฉันตองยายออกจาก
ชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เนื่องจากไดงานใหม 

3.33 0.82 ปาน
กลาง 

รวม 3.47 0.64 มาก 
จากตารางท่ี 4-12 พบวา การรับรูการการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.47 SD = 0.64) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา
ขออื่นคือ ขอ 45 “ฉันลังเลที่จะเปลี่ยนงานใหมเพราะฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูใน
ขณะนี้เพราะเปนชุมชนที่ปลอดภัย” มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.62 SD = 0.84 ) และขอ 49 
“ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในชุมชนหากฉันตองยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เนื่องจาก
ไดงานใหม” มีคาเฉลี่ยต่ำกวาขออื่น มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (Xഥ = 3.33  SD = 0.82) 
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4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของ

พนักงานบริษัทผู ผลิตชิ ้นสวนรถยนต ดวยวิธีการวิเคราะหส ัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation coefficient) ดังตารางที่ 4-13 เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของ
พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

สมมติฐานท่ี 2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธทางบวก
กับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

สมมติฐานท่ี 3 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

สมมติฐานที่ 4 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

 
4.5.1 สมมติฐานที่ 1 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงใน

งานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
 

ตารางที่ 4-13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตกับการฝงตรึงในงาน
ของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต การฝงตรึงในงาน r2 ×100 p ระดับความสัมพันธ 

r 
ดานการทนตอแรงกดดัน .424** 17.97 .000 ปานกลาง 
ดานการมีกำลังใจ .446** 19.89 .000 ปานกลาง 
ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค .479** 22.94 .000 ปานกลาง 
รวม .507** 25.70 .000 ปานกลาง 

** มีนัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
จากตารางท่ี 4-13 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะ

วิกฤตกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตพบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะ
วิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับ ปานกลาง (r=.507) คิดเปนรอยละ 25.70 
จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา ยอมรับสมมติฐานที่ 1 

 
สมมติฐานท่ี 2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธทางบวก

กับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอ

แรงกดดันกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต พบวา การฟนฟูพลังใจใน
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ภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรงึในงานอยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r= .424) คิดเปนรอยละ 17.97 จากผลการ
วิเคราะหสรุปไดวายอมรบัสมมติฐานท่ี 2 

สมมติฐานท่ี 3 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมี
กำลังใจกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต พบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะ
วิกฤตดานการมีกำลังใจมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r= .446) คิดเปนรอยละ 19.89 จากผลการวิเคราะหสรุป
ไดวายอมรบัสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 4 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสู
เอาชนะอุปสรรคกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต พบวา การฟนฟูพลังใจ
ในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r =  .479) คิดเปนรอยละ 
22.94 จากผลการวิเคราะหสรุปไดวายอมรับสมมติฐานที่ 4 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตกับการฝงตรึงในงานของ

พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตโดยมีวัตถุประสงคการวิจัย ดังน้ี 
1. เพื ่อศึกษาระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและระดับการฝงตรึงในงานของพนักงาน

บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของ

พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  

โดยกลุมตัวอยางที่ใชคือ พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต จำนวน 316 คน ซึ่งสามารถ

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะตามลำดับดังนี้ 

5.1. สรุปผลการวิจัย 
จากการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงใน

งานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
5.1.1 ผลการวิเคราะหระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวน

รถยนต พบวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต โดยรวมอยูใน
ระดับมาก (Xഥ = 4.06 SD =0.38) และการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตทุกดานอยูในระดับมาก ไดแก 
ดานการทนตอแรงกดดัน (Xഥ = 3.99 SD =0.43) ดานการมีกำลังใจ (Xഥ = 4.14 SD =0.44) และดาน
การตอสูเอาชนะอุปสรรค (Xഥ = 4.05 SD =0.42) 

5.1.2 ผลการวิเคราะหระดับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต พบวา
การฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต โดยรวมอยูในระดับมาก (Xഥ = 3.74 SD 
=0.40) และการฝงตรึงในงานทุกดานอยูในระดับมาก ไดแก ดานความลงตัวกับองคการ (Xഥ = 3.66 
SD =0.64) ดานความลงตัวกับชุมชน (Xഥ = 3.72 SD =0.48) ดานความเชื่อมโยงกับองคการ (Xഥ = 
3.92 SD =0.43) ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน (Xഥ = 3.83 SD =0.51) ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ  
(Xഥ = 3.84 SD =0.73) และสิ่งท่ีตองสละกับชุมชน (Xഥ = 3.47 SD =0.64) 

5.1.3 ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
จากสมมติฐานที่ต้ังไวสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงใน

งานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวก

กับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีความสัมพันธระดับ ปานกลาง (r=.507) คิดเปนรอยละ 25.70 สรุปไดวายอมรับสมมติฐานที่ 1 

 สมมติฐานที่ 2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึง
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ในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r= .424) คิดเปน
รอยละ 17.97 สรุปไดวายอมรับสมมติฐานที่ 2 

 สมมติฐานที่ 3 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธทางบวก
กับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาการ
ฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r= .446) คิดเปนรอยละ 19.89 
สรุปไดวายอมรับสมมติฐานที่ 3 

 สมมติฐานท่ี 4 การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสู  เอาชนะอุปสรรค มี
ความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวก
กับการฝงตรึงในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง (r =  
.479) คิดเปนรอยละ 22.94 สรุปไดวายอมรับสมมติฐานที่ 4 

 จากผลการวิเคราะหเพื ่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังตารางสรุปผลการทดสอบ       
สมติฐานไดดังตารางที่ 5-1 

 
ตารางที่ 5-1สรุปผลการทดสอบสมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที ่1 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับ
การฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน 
มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิต
ชิ้นสวนรถยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มี
ความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผู ผลิต
ชิ้นสวนรถยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสู เอาชนะ
อุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงาน
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 
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5.2. อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของ
พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต  
 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธทางบวกกับการฝง
ตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัย เนื่องจากธุรกิจการผลิตชิ้นสวนรถยนต เปนธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว เชน การนำหุนยนตมาใชแทนพนักงาน การปรับเปลี่ยนโครงสราง และนโยบายขององคการ 
จากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ โดยในปจจุบันยังมีผลกระทบจากโรคไวรัสโคโรนา2019 ซึ่งลวนแลวแตมี
ผลกระทบกับพนักงานในองคการ พนักงานจะตองมีการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตท่ีดี มีความสามารถ
ในการปรับตัวและฟนตัวเมื่อตองเผชิญกับ ความยากลำบากหรือ ภาวะวิกฤตในชีวิตสามารถเอาชนะ
ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของชีวิตดวยพลังใจที ่เขมแข็งได จึงยังคงมีความสุขในการทำงาน มี
ความรูสึกถึงความสัมพันธระหวางตัวพนักงานกับองคการ และสังคม/ชุมชน โดยการเชื่อมโยงใน 
หลาย ๆ ดาน ซึ่งโยงใยกัน โดยมีอิทธิพลตอความคิดในการคงอยูของพนักงานในองคการ และไมยอม
ออกจากองคการซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ของ Jeonghwa et al. (2019) ไดศึกษาเกี่ยวกับการ
ฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและความเปนผูนำที่มีผลตอการฝงตรึงในงานของพยาบาลในเกาหลี ซึ่ง
อัตราการลาออกของพยาบาลในชวงที่ผานมีอัตราสูง มาจากผลการวิจัยพบวาการฝงตรึงในงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต คนในองคการที่มีการฟนฟู
พลังใจในภาวะวิกฤตที่ดียอมสงผลใหมีระดับการฝงตรึงในงานสูง จะมีความรูสึกถึงความสัมพันธ
ระหวางพนักงานกับองคการและสังคม/ชุมชน โดยมีอิทธิพลตอการคงอยูของพนักงานในองคการ  
 สมมติฐานท่ี 2 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มีความสัมพันธทางบวก
กับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการทนตอแรงกดดัน มี
ความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย เนื ่องจากความตองการของลูกคาผูใชรถ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี ดานราคา และดานการประหยัดน้ำมันเชื้อเพลิง 
เปนตน ทำใหผูผลิตรถยนตไดมีการออกรถรุนใหมๆอยางตอเนื่อง ซึ่งนั่นจะสงผลใหการทำงานของ
บริษัทผู ผลิตชิ ้นสวนรถยนตจะตองเปลี ่ยนแปลง ไดรับความกดดันดานตาง ๆ เชน เวลาในการ
เตรียมการผลิตจะนอยลง เทคโนโลยีที่ใชตองสูงขึ ้นตองมีการลงทุนเพิ่ม และ การลดตนทุนเพื่อ
ตอบสนองราคาชิ้นสวนที่ต่ำลง ดวยเหตุนี้ความกดดันตาง ๆ จะสงผลตอตัวพนักงานโดยตรง ตอง
ทำงานในระยะเวลจำกัด มีการเรียนรูสิ่งใหม ๆ เทคโนโลยีใหม ๆ คนหาวิธีการลดตนทุนอยางจริงจัง 
และทำงานในภาวะที่เขมงวดจากผูบริหาร พนักงานที่ทำงานอยูจึงตองมี ความเขมแข็งทางดานจิตใจ 
สามารถจัดการอารมณและความเครียดไดอยางเหมาะสม สามารถควบคุมอารมณภายใตใน
สถานการณท ี่กดดันของตนเองไดซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Riann (2017) ไดทำการศึกษา
ความสัมพันธระหวางการพัฒนาการฝงตรึงในงานภายในองคการกับบุคลิกภาพและเครือขายทาง
สังคมของพนักงาน จากการศึกษาพบวาบุคลิกภาพในสวนของความมั่นคงทางอารมณซึ่งมีผลตอการ
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ลดแรงกดดันในการทำงานมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญกับการฝงตรึงในงาน นั่นหมายถึงถา
พนักงานมีศักยภาพดานนี้พนักงานจะสามารถสรางหรือมีระดับสูงควบคุมอารมณตนเองใหมีสติและ
สงบ มีการควบคุมอารมณ เมื่อเผชิญกับความเครียดความผิดหวัง ยอมมีผลตอภาวะ การฝงตรึงในงาน
ของพนักงานดวย 
 สมมติฐานท่ี 3 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 
 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการมีกำลังใจ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย เนื่องจากในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ผลกระทบจากโรคไวรัส
โคโรนา2019 ยอดขายชิ้นสวนทั้งภายในประเทศและตางประเทศลดลงอยางมาก พนักงานบางสวน
ตองเปลี ่ยนไปทำงานที่บาน ( Work from home) พนักงานหลายคน ทำงานไมเต็มสัปดาห และ
หลายองคการปรับลดเงินเดือนเพื่อความอยูรอดขององคการ ดวยเหตุดังกลาวพนักงานจะตองมีความ
เชื ่อมั่นและศรัทธาวาสิ ่งเลวรายจะผานพนไป เชื่อมั่นวาผลตอบแทนและสภาวะการทำงานของ
พนักงานจะกลับมาเหมือนเดิม สามารถสรางกำลังใจใหกับตนเองและบุคคลรอบขางตลอดจนสามารถ
แบงเบาความทุกขและแบงปนความสุขใหแกบุคคลในครอบครัวและบุคคลรอบขางเพื่อสรางกำลังใจ 
พนักงานจึงจะยังคงทำงานอยูในองคการตอไปดวยความสุขซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Ivey et al. 
(2015) ไดทำการวิจัยเรื่อง การประเมินความทับซอนระหวางขวัญกำลังใจและความผูกพันในการ
ทำงานในตัวอยางทหารนอกระบบ พบวา การสรางขวัญกำลังใจในการทำงาน เปนหนทางหนึ่งในการ
ดำรงรักษาทรัพยากร มนุษย การทำใหรูสึกเกิดความพึงพอใจ มีความสุข เกิดความทุมเทในการทำงาน 
มีความผูกพันในงาน และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ถือเปนสิ่งสำคัญอยางย่ิงที่จะรักษาพนักงานให
อยูกับองคการ หากมีการละเลยในการสรางขวัญกำลังใจในการทำงาน อาจเกิดการแสดงออก ทางลบ
ในหลายรูปแบบ จนกระทั่งเกิด การตั้งใจลาออกได จึงสรุปไดวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดาน
ความสามารถสรางกำลังใจใหกับตนเองมีความสัมพันธกับการฝงตรึงในงานหากพนักงาน ศักยภาพ
ดานนี้โดยคิดถึงสิ่งดี ๆ ที่มีอยู เชน มีคนที่รักและหวงใย เคยผานประสบการณความยากลำบากมา
กอน หมั่นพูดใหกำลังใจตนเองคิดถึงโอกาสขางหนาหากฝาฟนจุดน้ีไปได 
 สมมติฐานท่ี 4 การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 

 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การฟ นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานการตอสู เอาชนะ
อุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต อยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย เนื่องจากความตองการของลูกคา
ผูใชรถเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี ดานราคา และดานการประหยัดน้ำมัน
เชื้อเพลิง เปนตน ทำใหผูผลิตรถยนตไดมีการออกรถรุนใหมๆอยางตอเนื่อง ซึ่งนั่นจะสงผลใหการ
ทำงานของบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตจะตองเปลี่ยนแปลง เชน เวลาในการเตรียมการผลิตจะนอยลง 
เทคโนโลยีที่ใชตองสูงขึ้นตองมีการลงทุนเพิ่ม และ การลดตนทุนเพื่อตอบสนองราคาชิ้นสวนที่ต่ำลง 
ดวยเหตุนี้ พนักงานเตรียมการผลิตตองคนหาวิธีการใหมที่จะทำการผลิตใหเร็วข้ึน โดยวิธีการดังกลาว
จะตองประหยัดตนทุนดวย นอกจากนี้ พนักงานตองเผชิญกับอุปสรรคเรื่องของการทำงานในสภาวะ
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ของโรคไวรัสโคโรนา2019 ที่กำลังระบาด ไมสามารถไปดูหนางานได ตองใชการสื่อสารทางไกล และ
จำนวนพนักงานงานในทีมก็จำกัด เนื่องจากนโยบายลดกำลังคน ทำใหพนักงานตองมีการตอสูเอาชนะ
อุปสรรค มีความพรอมที่จะเผชิญปญหาและมีทักษะในการแกไขปญหาเปนผูที่ตระหนักถึงศักยภาพ
และความสามารถของตนเองในการแกไขปญหาโดยการคิดเชิงบวกและมีความมุงมั่นในการตอสูใน
การแกปญหารวมถึงแสวงหาความรู และเขาถึงความชวยเหลือหรือที่ปรึกษา พนักงานจึงจะยังคง
ทำงานอยูในองคการอยางมีความสุข ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Imran et al. (2020) ไดทำการ
วิจัยเรื่องบทบาทในหลายแงมุมของการฝงตรึงในงานภายในองคกรและการพัฒนาแนวทางการลด
อยางความตั้งใจในการลาออกอยางยั่งยืน จากการทบทวนงานวิจัยหลายฉบับพบวา การฝงตรึงในงาน
สวนหนึ่งขึ้นอยูกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตดานความพรอมที่จะเผชิญปญหาและมีทักษะในการ
แกไขปญหาของแตละบุคคลดวย หากพนักงานมีศักยภาพดานนี้ไดโดยมีการคิดหาทางออกในการ
แกปญหาเริ่มจากเมื่อมีปญหาเล็ก ๆ นอย ๆ ลองหาทางออกใหมากที่สุด การหาขอดีขอเสียในแตละ
วิธีการ เลือกวิธีการที่ดีที่สุด และคิดหาวิธีการสำรองไวเผื่อวิธีที่เลือกใชไมไดผล การแกไขปญหาได
สำเรจ็จะชวยใหเห็นวาการแกไขปญหาไมใชเรื่องยาก และมีทักษะที่ดีในการแกปญหา ทำใหพนักงาน
ยังคงทำงานของตนตอไป  
 
5.3. ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยครั้งนี้จะขอใหขอเสนอแนะจากการวิจัยออกเปน 2 ประเด็น คือขอเสนอแนะ 
ในการนำผลการวิจัยไปใชและขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 

5.3.1 ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 
5.3.1.1 จากผลการวิจัยพบวาพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต มีการฟนฟูพลังใจใน

ภาวะวิกฤตโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 1.ดานการทนตอแรงกดดันมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด เนื่องจากสถานการณปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการทำงานคอนขางมาก เชน หนาที่การทำงานเปลี่ยนไป การทำงานเปลี่ยนจากสถานที่ทำงาน
เปนที่บาน องคการควรใหความสำคัญกับความกดดันที่พนักงานไดรับ เชน กรณีที่เปลี่ยนไปทำงานท่ี
บาน (Work from home) ควรใหการสนับสนุนเกี่ยวกับอุปกรณตาง ๆ ที่จำเปนตองใช อาจมีการ
อบรมใหควรมรูเกี่ยวกับการใชโปรแกรมตาง ๆ กรณีเปลี่ยนหนางานใหม หรือ มอบหมายงานเพิ่ม 
ควรใหเวลาในปรับตัวและเรียนรูงาน หรือมีพ่ีเลี้ยง หัวหนาดูแลอยางใกลชิด องคการควรจัดใหมีการ
รับฟงผลการตอบรับในการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ และดำเนินการปรับปรุงเพื่อลดแรงกดดันที่เกิดขึ้นกับ
พนักงานอยางจริงจัง 

2.ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรคคาเฉลี่ยต่ำที่สุดต่ำเปนอันดับสอง องคการควรมีมุมมองในแง
บวกเมื่อเจออุปสรรคและสื่อสารแนวทางการดำเนินการแกไขปญหาในเชิงบวกกับพนักงาน เพื่อให
พนักงานรับรูและพรอมที่จะฝาฟนอุปสรรคไปดวยกัน  เชน การสื่อสารเกี่ยวกับสถานการณที่เปนอยู
ในปจจุบัน และอนาคต ผานมุมมองแงบวกใหกับพนักงานทุกระดับอยางชัดเจน บางบริษัทมีการจัด
ประชุมทุกเดือนโดยทานประธานจะกลาวใหกำลังใจพนักงานทุกคน และบอกทิศทางการแกไขปญหา
ของบริษัทอยางชัดเจน 
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5.3.1.2 จากผลการวิจัยพบวาการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตมีความสัมพันธกับการฝง
ตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต องคการควรมีการสนับสนุนการฟนฟูพลังใจใน
ภาวะวิกฤต ดังนี้ 

1. องคการควรรักษากิจกรรมหรือสวัสดิการตาง ๆ ที่สรางขวัญและกำลังใจใหกับพนักงานให
คงอยูตอไปเชน กิจกรรมวันครอบครัว กิจกรรมวันเกิดใหกับพนักงาน เปนตน นอกจากตัวพนักงาน
แลว องคการควรเปนสวนหนึ่งในการสรางความสัมพันธระหวางครอบครัวพนักงานกับองคการและ
ครอบครัวพนักงานกันเอง เชน จัดใหมีกิจกรรมวันครอบครัวของพนักงาน ไดไปเที่ยว เลนเกมส ทำ
กิจกรรมรวมกัน มอบของขวัญใหกับครอบครวัพนักงานทุกป 

2. องคการควรรักษาบรรยากาศในการทำงานแบบพึ่งพากัน พนักงานทราบดีวาแตละคนแตละ
หนวยงานมีความสัมพันธโยงใยกัน ความสัมพันธกับคนในองคการ เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน การ
เปนสมาชิกหรือผูบริหารในคณะทำงานหรือกรรมการ การมีเพ่ือนรวมงานที่ตองพึ่งพาตนเองหลายคน 
สรางความสามัคคีและเนนใหเห็นความสำคัญกับทุกคนและทุกหนวยงานเชน นำเสนอความสำเร็จ
ขององคการที่เกิดจากความพยายามของพนักงานในองคการ มีการอบรมเกี่ยวกับการทำงานเปนทีม 
องคการควรสรางเครือขาย สงเสริมกิจกรรม สรางความสัมพันธอันดีของสมาชิกในองคการ การรูจัก
กันระหวางแผนก หรือสวนงาน การรับความชวยเหลือและสนับสนุนจากผูบริหาร ความหวงใยและ
พรอมที่จะรับฟงชวยใหการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตแข็งแรงขึ้น เชนการจัดตั้งชมรม กลุมกิจกรรม 
การจัดใหมีกีฬาสีคละแผนก งานเลี้ยงบริษัท การจัดทีมเฉพาะกิจจากหนวยงานตาง ๆ เพื่อพัฒนา
องคการ 

3. องคการควรเปดโอกาสสำหรับพนักงานไดคนพบตนเอง การเรียนรูบางอยางเกี่ยวกับตนเอง
อาจพบวาตนเองไดเติบโตขึ้นมาดวยผลของการตอสูกับความสูญเสีย มีการสรางจิตวิญญาณ และเพิ่ม
คุณคาของชีวิต เชน การจัดอบรมเรื่องเก่ียวกับการควบคุมอารมณ การปรบัทัศนคติและการกระทำใน
เชิงบวก การวางแผนและเปาหมายในชีวิต   

4. องคการควรสงเสริมความสัมพันธของพนักงานและชุมชนที่พักอาศัย เชน การจัดหาที่อยูให
พนักงานอยูรวมกัน และมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เปนสวัสดิการขององคการเพื่อตอบสนองความ
ตองการ เชน มีการจายคาน้ำ คาไฟให มีรถรับสงฟรีจากที่พัก มีที่จอดรถสวนตัวสำหรับพนักงานและ
มีสถานท่ีรับเลี้ยงเด็กในบริเวณท่ีพัก เปนตน 

5.3.2 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยในครั้งตอไป   
  5.3.2.1 ในการทำวิจัยครั้งตอไปผูวิจัยเสนอวาควรศึกษาจากกลุมประชากรจากธุรกิจอ่ืน
ที่เผชิญกับสถานการณวิกฤตการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 เชน ธุรกิจรานอาหาร โรงแรม 
และกลุมทองเที่ยว เปนตน เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝง
ตรึงในงานของพนักงานนั้น ๆ และนำผลการศึกษาไปกำหนดกลยุทธและแผนงานในการสงเสริมการ
เพิ่มระดับ การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนกังานในกลุมประชากรที่สนใจ 

5.3.2.2 ในการทำวิจัยครั้งตอไปผูวิจัยเสนอวาควรเปลี่ยนรูปแบบการวิจัย เปนการวิจัย
เชิงทดลอง อาจใชเปนโปรแกรมเพื่อพัฒนาระดับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงาน
ของพนักงาน โดยผลการศึกษาจะนำไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมกลยุทธและแผนงานในการ
สงเสริมการเพ่ิมระดับ การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานตอไป 
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  5.3.2.3. ในการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต กับการ
ฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตนี้ ผูวิจัยเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม Online 
ในการทำวิจัยครั้งนี้ ครั้งตอไปเสนอแนะวาอาจเก็บขอมูลดวยวิธีอื ่น ๆ บาง เชน การสังเกต การ
สัมภาษณ เปนตน ซึ่งจะทำใหไดขอมูลเชิงลึกของแตละองคการ อาจมีรายละเอียดหรือขอมูลที่
แตกตางกันออกไปซึ่งเปนผลดีตอการนำมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาตอไป 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
หนังสือขอความอนุเคราะหผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒติรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
1. รองศาสตราจารย ดร.ปนกนก วงศปนเพ็ชร 

     อาจารยประจำภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
2. รองศาสตราจารยชวนีย พงศาพิชณ 
    อาจารยประจำภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
3. อาจารย ดร.นนทิรัตน พัฒนภักดี 
   อาจารยประจำภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือประกอบการทำสารนิพนธ 
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บริษัท A 

ผูรับการติดตอขออนุญาติ (ขอสงวนชื่อผูรบัการตดิตอและชื่อบริษทั) 
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บริษัท B 

ผูรับการติดตอขออนุญาติ 
(ขอสงวนชื่อผูรบัการตดิตอและชื่อบริษทั) 
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บริษัท C 

ผูรับการติดตอขออนุญาติ 
(ขอสงวนชื่อผูรบัการตดิตอและชื่อบริษทั) 
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บริษัท ที่ดำเนินการ Try-out 

ผูรับการติดตอขออนุญาติ (ขอสงวนชื่อผูรบัการตดิตอและชื่อบริษทั) 
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ภาคผนวก ค 

คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม  
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คำช้ีแจง 
ขอความกรุณาใหผูเชี่ยวชาญทำเครื่องหมาย / ลงในชองคะแนน (1, 0, -1) พรอมทั้งเขียน 

ขอเสนอแนะ (ถามี) 
เกณฑการใหคะแนน 
1  หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ สามารถวัดไดตามนิยามศัพทเฉพาะ 
0   หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้ สามารถวัดไดตามนิยามศพัทเฉพาะ 
-1   หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ ไมสามารถวัดไดตามนิยามศพัทเฉพาะ 
 

ตารางที่ ค- 1 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการทน
ตอแรงกดดัน 

 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันไมสนใจเพ่ือนรวมงานที่มาดูถูกฉัน 1 
2 ฉันไมเก็บไปคิดมาก เมื่อคนหัวเราะเยาะ 1 
3 ฉันสามารถจัดการอารมณไดแมวาจะเจอปญหาใหญ 1 
4 อารมณฉันกลับมาเปนปกติอยางรวดเร็วแมวาจะผานเรื่องเลวรายมาไมนานนัก 1 
5 ฉันสามารถจัดการความเครียด ที่เกิดจากปญหาในอดีต ทำใหไมมีผลกระทบ

กับจิตใจของฉัน 
1 

6 ฉันจัดการความเครียด จากการทำงานผิดพลาด โดยฉันยอมรับผลที่จะเกิดขึ้น 1 
7 ฉันมีวิธีการจัดการความเครียดที่ดีอยูมากมาย 1 
8  ฉันสามารถจัดการความเครียด เก่ียวกับเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่มากวนใจฉัน 1 
9 ฉันสามารถควบคุมอารมณเพ่ือพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณที่กดดัน 0.67 
10 ฉันสามารถควบคุมอารมณ ในการทำงานไดเปนอยางดี แมอยูในภาวะที่กดดัน 0.67 
11 ฉันมีวิธีการจัดการอารมณ เมื่อเจอสถานการณท่ีกดดัน 1 
12  ฉันมีวิธีจัดการอารมณเพ่ือผอนคลายตนเองได เมื่อฉันรูสึกถูกกดดัน 1 
13  ฉันสามารถจัดการอารมณขอฉันได ถึงแมวาฉันรูสึกไมสบายก็ตาม 0.67 
14 ฉันรับรูไดวา ความทุกขของฉันเปนเพียงเรื่องเล็กนอย ชีวิตของฉันตองกาวเดิน

ไปอีกไกล ยังมีเรื่องดี ๆ รออยูอีกมาก 
0.67 

15 ฉันรับรูไดวา ในชวงเวลาที่วิกฤต หรือยากลำบาก ฉันอดทนและแข็งแกรงขึ้น
เมื่อเวลาผานไป 

0.67 

16 ฉันรับรูไดวา ถึงแมฉันมีปญหามากมากแตไมเคยทอแทและกลับมาสูกลับ
ปญหา 

0.67 
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ตารางท่ี ค- 2 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการมี
กำลังใจ 

 
 
 
 
 
 
 

 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 เมื่อฉันมีปญหาใหญ ฉันคิดวามันตองผานไปสักวัน 1 
2 ฉันเชื่อวาวันและเวลาจะสามารถพาใหผานพนปญหาและอุปสรรคได 1 
3 ฉันเชื่อมั่นวาฉันสามารถกาวขามอุปสรรคได 1 
4 เมื่องานมีปญหาใหญ ฉันเชื่อวามันจะมีทางออกรอฉันอยู 1 
5 ฉันเขาใจดีวาปญหาและอุปสรรคเปนบทเรียนของชีวิต 1 
6 ฉันหวังวาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจะทำใหฉันหรือเพื่อนแกรงขึ้น 1 
7 ฉันคิดเสมอวาความลำบากวันนี้จะทำใหชีวิตประสบความสำเร็จในวันหนา 1 
8 เมื่อคนรอบขางฉันมีปญหา เขามักมาปรึกษาฉันเพ่ือขอกำลังใจและไดกำลังใจ

กลับไปเสมอ 
1 

9 เมื่อบุคคลรอบ ๆ ขางมีความทุกขฉันมีวิธีที่จะแบงเบาความทุกขจากพวกเขา 1 
10 

ฉันสามารถสรางกำลังใจใหคนในครอบครัวได เม่ือพวกเขามีความทุกข  
1 

11 ฉันแสดงความเห็นอกเห็นใจเม่ือเพื่อนรวมงานมาระบายความทุกขกับฉัน 1 
12 คนรอบขางฉัน  มักมาปรึกษาและระบายความทุกขกับฉัน 1 
13 ถาฉันพบเพ่ือนรวมงานที่ยังทำงานไดไมดี ฉันจะคอยชวยเหลือและใหกำลังใจ 1 
14 ฉันชื่นชมและใหกำลังใจคนรอบขางเมื่อเขาเลื่อนตำแหนง หรือมีภาระงานที่

ตองรับผิดชอบมากขึ้น 
0.67 

15 ฉันใหเวลาและความสำคัญในการพูดคุยเพ่ือสรางกำลังใจกับบุคคลรอบขาง
เสมอ 

0.67 

16 ฉันแสดงความหวงใยกับเพ่ือน ๆ ไมวาจะเปนการทักทาย โทรศัพทหา เพ่ือถาม
ไถสารทุกขสุขดิบ  

0.67 



88 
 

ตารางที่ ค- 3 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการตอสู
เอาชนะอุปสรรค 

 
 
 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันเชื่อวาปญหาและอุปสรรคสามารถผานไปไดจากประสบการณที่ฉันสะสมมา 1 
2 สำหรับปญหาเรื่องงาน ฉันมีวิธีรับมืออยางดี 0.67 
3 แมงานจะยากหรือมีอุปสรรคมากกวาเดิม ฉันยังมุงมั่นที่จะทำใหงานสำเร็จไป

ได 
0.67 

4 ฉันมั่นใจวาความสามารถของฉัน สามารถแกไขวิกฤตที่เขามาไดเปนอยางดี 1 
5 ฉันแกไขปญหา จากมุมมองที่หลากหลายเพื่อใหไดผลลัพธที่ดีที่สุด 1 
6 ฉันมักมองปญหาทุกปญหามีทางแกไข และการแกไขตองเปนไปในแนวทางที่ดี

ตอทุกคน 
1 

7 ทุกปญหาเปนบันได ใหฉันกาวขึ้นไปในหนาที่การงานที่สูงขึ้น 0.67 
8 เมื่อเกิดวิกฤต ฉันมักมองหาโอกาสไปพรอมกับการแกไข 0.67 
9 เวลาพบปญหาหรืออุปสรรค ฉันมักคนหาขอมูลความรูเพ่ิมเพ่ือชวยแกปญหา

นั้น ๆ 
1 

10 
เพ่ือลดปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ฉันมักหาความรูเพ่ิมเติมไวกอน 

1 

11 การคนหาขอมูลใน Internet ชวยสะสมความรู เพ่ือใชแกไขปญหาได 0.67 
12 การศึกษาและฝกปฏิบัติในงานจนเชี่ยวชาญเปนหนทางหนึ่งท่ีฉันคดิวามัน

สามารถทำใหฝาฟนอุปสรรคในงานของฉันได 
1 

13 เมื่อฉันมีปญหา ฉันมีที่ปรึกษาหรือคนที่ปรับทุกขดวยได 1 
14 ฉันมีเพ่ือนรวมงานและหัวหนาคอยใหคำปรึกษาฉัน เพื่อแกไขปญหาเรื่องงานที่

ฉันกังวล 
1 

15 เพ่ือน ๆ และครอบครัวฉัน สามารถใหคำปรึกษาที่ดี ในการจัดการปญหาของ
ฉัน 

1 

16 ฉันมีที่ปรึกษามากมายในโลกของเครือขายสังคม ชุมชนออนไลน (social 
network) ไวสำหรับแกไขปญหาของฉัน 

1 
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ตารางที่ ค- 4 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับ
องคการ (Fit-Organization) 

 
ตารางที่ ค- 5 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ความลงตัวกับชุมชน (Fit-

Community) 

 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันชอบรูปแบบการทำงานและตารางเวลา ในการทำงานขององคการนี้ 1 
2 ฉันรูสึกวาการทำงานของฉันเขากับรูปแบบการทำงานขององคการที่ฉัน

ปฏิบัติงานอยูไดเปนอยางดี 
1 

3 งานที่ฉันทำอยูเปดโอกาสใหฉันไดใชทักษะและความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ 0.67 
4 ฉันรูสึกวาองคการท่ีฉันทำงานอยู เห็นคุณคาในตัวฉัน 1 
5 การทำงานในองคการที่ทำอยูในปจจุบันนี้ สามารถตอบโจทยเปาหมายในชีวิตฉัน 1 
6 การทำงาน ณ ปจจุบันนี้เปนสวนหนึ่งที่จะพาฉันไปสูเปาหมายในชีวิตได 1 
7 ฉันพอใจกับวัฒนธรรมในการทำงานขององคการนี้ 0.67 
8 ฉันชอบและสบายใจที่จะปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององคการ 1 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันเขากับชุมชนหรือสังคมที่ฉันพักอาศัยไดเปนอยางดี 0.67 
2 ฉันใชชีวิตในชุมชนหรือสังคมที่ฉันอยูอาศัยไดอยางราบรื่นมีความสุข 1 
3 ฉันชอบรูปแบบ การจัดระเบียบในชุมชนหรือหมูบานที่ฉันอยู 1 
4 ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทำใหชุมชนที่ฉันพักอาศัยนาอยู 1 
5 ฉันมีสวนรวมในการพัฒนาและไมทำลายสิ่งแวดลอมของชุมชนรอบตัวฉัน 1 
6 ฉันพอใจสภาพในชุมชุนและที่พักอาศัยของฉันและครอบครัว ณ ปจจุบัน เพราะ

เปนไปอยางที่ตั้งใจไว 
1 

7 บริเวณที่ฉันอาศัยอยู เปนที่ท่ีสามารถตอบโจทยความตองการกับเปาหมายชีวิต
ของฉันไดในหลายๆดาน 

1 

8 ฉันพอใจในรูปแบบวัฒนธรรมดานตางๆ ในชุมชนที่ฉันพักอาศัยอยู 0.67 
9 ลักษณะวัฒนธรรมในชุมชนที่ฉันพักอาศัย เหมาะกับฉันและครอบครัว 0.67 
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ตารางท่ี ค- 6 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับ
องคการ (Link-Organization) 

 
ตารางที่ ค- 7 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามเกี่ยวกับการฝงตรึงในงาน ดานความ

เชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) 

 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันยังทำงานอยูที่นี่เพราะมีความรูสึกและความสัมพันธที่ดีกับหลาย ๆ คนใน

องคการที่ทำงานดวยกันมาเปนระยะเวลานาน 
1 

2 ฉันมีสัมพันธภาพกับคนในองคการสวนใหญที่ฉันทำงานดวยเหมือนญาติของฉันเอง 1 
3 ฉันเปนที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับเพื่อน ๆ ในองคการ 1 
4 ฉันรูสึกวาเพ่ือนรวมงานในองคการที่ปฏิบัติงานรวมกันใหเกียรติฉัน 1 
5 ฉันไดรับความไววางใจจากหัวหนาในหลาย ๆ เรื่องทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 1 
6 หัวหนายอมรับในความสามารถในการทำงานของฉัน 1 
7 ฉันยินดีเขารวมกิจกรรมและปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 1 
8 ฉันยินดีหากผูบริหารจะใหทำงานเพ่ือองคการในคราวที่จำเปน เชน ทำงาน

ลวงเวลากรณีมีงานเรงดวน 
1 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันยังคงอาศัยอยูในชุมชนที่พักอาศัยเพราะมีความรูสึกที่ดี ผูกพันกับคนในชุมชน 1 
2 ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชนที่พักอาศัย ไดพบปะผูคนในชุมชน และไดรวมทำ

กิจกรรมพัฒนาชุมชน  
1 

3 ครอบครัวฉันเห็นดวยและสบายใจที่ฉันยังคงอาศัยอยูในชุมชนที่พักอาศัย ณ 
ปจจุบันขณะนี้ 

1 

4 ฉันและครอบครัวรูสึกผูกพันกับคนในชุมชนที่อาศัย ณ ปจจุบันขณะนี้ 1 
5 ญาติและเพ่ือน ๆ ฉัน สะดวกที่จะมาเยี่ยมเยียนฉันและครอบครัว ในที่พักอาศัย

ของฉัน ณ ปจจุบัน  
0.67 

6 ฉันมีความสัมพันธที่ดีกับญาติและเพื่อน ๆ เนื่องจากทำเลที่พักอาศัย ที่เหมาะใน
การพบปะสังสรรค 

1 

7 ฉันไมอายที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ รอบขางถึงงานปจจุบันที่ฉันทำอยู 0.67 
8 ฉันรูสึกสบายใจและภูมิใจเม่ือตองบอกกับคนอื่น ๆ วาฉันทำงานที่ไหน และทำ

หนาที่อะไรอยูตอนนี้ 
0.67 
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ตารางที่ ค- 8 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับ
องคการ (Sacrifice-Organization) 

 
ตารางท่ี ค- 9 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามเการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับ

ชุมชน (Sacrifice-Community) 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันรูสึกสูญเสียผลตอบแทนทางการเงนิที่ดี เชน เงินเดือน คาตำแหนง รวมถึงเงินสะสม

เพ่ือบำเหน็จหรือบำนาญฯลฯ หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 
1 

2 ฉันยังคงทำงานในองคการที่ปฏิบัติงานอยูนี้ เพราะรูสึกเสียดายสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับ
อยูในปจจุบันเชนคารักษาพยาบาล คาเดินทาง คาที่พักอาศัย ฯลฯ 

1 

3 ฉันรูสึกสูญเสียเพ่ือนรวมงานที่ดีหากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 1 
4 ฉันรูสึกสูญเสียหัวหนาที่ใหคำปรึกษาที่ดี คอยดูแลเอาใจใส หากฉันตองออกจากองคการที่

อยูในขณะนี้ 
1 

5 ฉันรูสึกสูญเสียงานที่ฉันรัก หรืองานที่ฉันสนใจ ณ ตอนนี้ หากฉันตองออกจากองคการที่
อยูในขณะนี้ 

1 

6 ฉันรูสึกสูญเสียความมั่นคงในงาน หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 1 
7 ฉันรูสึกสูญเสียโอกาสในการเลื่อนตำแหนง หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 1 
8 ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในองคการ หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ ไปอยูใน

องคการแหงใหม 
1 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
1 ฉันรูสึกสูญเสียเพ่ือนบานที่ดีหากตองยายอออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะ

เปลี่ยนที่ทำงานใหม 
1 

2 ฉันรูสึกสูญเสียเพ่ือนบานที่เปนมติรหากฉันเปลี่ยนที่อยูเพราะไดงานใหม 1 
3 ฉันรูสึกสูญเสียสิ่งอำนวยความสะดวกที่จำเปนตอฉันและครอบครัวเชน โรงเรียนลูก 

โรงพยาบาล หางสรรพสินคา ฯลฯ หากฉันตองยายออกไปจากชุมชนนี้ที่พักอาศัยอยูใน
ขณะนี้เพื่อไปทำงานที่ใหม 

1 

4 ฉันลังเลที่จะเปลี่ยนงานใหมเพราะฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้
เพราะเปนชุมชนที่ปลอดภัย 

1 

5 ฉันตั้งใจทำงานอยูในองคการนี้เพราะฉันไมอยากยายที่พักอาศัยออกจากชุมชนที่อยูใน
ขณะนี้เพราะสิ่งแวดลอมที่นี่ดี ไมเปนมลพิษ 

1 

6 ฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะการคมนาคมสะดวก มีจุด
เชื่อมตอของทางออกหลายทางทำใหตัดสินใจลำบากเวลาจะยายที่ทำงานใหม 

1 
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 ตารางที่ ค- 9 (ตอ) 

 

ขอท่ี ขอคำถาม IOC 
7 ฉันไดรับความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน ทำใหฉันไมอยากยายไปอยูอ่ืนเพราะเปลี่ยนที่

ทำงานใหม 
1 

8 ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในชุมชนหากฉันตองยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้
เนื่องจากไดงานใหม 

1 
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คาอำนาจจำแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามงาน 
 
ตารางที่ ง-1 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการทนตอแรงกดดัน 
 

 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
1 ฉันไมสนใจเพ่ือนรวมงานที่มาดูถูกฉัน .363 .957 
2 ฉันไมเก็บไปคิดมาก เมื่อคนหัวเราะเยาะ .372 .958 
3 ฉันสามารถจัดการอารมณไดแมวาจะเจอปญหาใหญ .636 .956 
4 อารมณฉันกลับมาเปนปกติอยางรวดเร็วแมวาจะผานเรื่องเลวรายมาไมนานนัก .705 .955 
5 ฉันสามารถจัดการความเครียด ที่เกิดจากปญหาในอดีต ทำใหไมมีผลกระทบ

กับจิตใจของฉัน 
.432 .957 

6 ฉันจัดการความเครียด จากการทำงานผิดพลาด โดยฉันยอมรับผลที่จะเกิดขึ้น .588 .956 
7 ฉันมีวิธีการจัดการความเครียดที่ดีอยูมากมาย .680 .956 
8  ฉันสามารถจัดการความเครียด เก่ียวกับเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่มากวนใจฉัน .670 .956 
9 ฉันสามารถควบคุมอารมณเพ่ือพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณที่กดดัน .814 .955 
10 ฉันสามารถควบคุมอารมณ ในการทำงานไดเปนอยางดี แมอยูในภาวะที่กดดัน .847 .955 
11 ฉันมีวิธีการจัดการอารมณ เมื่อเจอสถานการณท่ีกดดัน .745 .955 
12  ฉันมีวิธีจัดการอารมณเพ่ือผอนคลายตนเองได เมื่อฉันรูสึกถูกกดดัน .629 .956 
13  ฉันสามารถจัดการอารมณขอฉันได ถึงแมวาฉันรูสึกไมสบายก็ตาม .668 .956 
14 ฉันรับรูไดวา ความทุกขของฉันเปนเพียงเรื่องเล็กนอย ชีวิตของฉันตองกาวเดิน

ไปอีกไกล ยังมีเรื่องดี ๆ รออยูอีกมาก 
.542 .956 

15 ฉันรับรูไดวา ในชวงเวลาที่วิกฤต หรือยากลำบาก ฉันอดทนและแข็งแกรงขึ้น
เมื่อเวลาผานไป 

.554 .956 

16 ฉันรับรูไดวา ถึงแมฉันมีปญหามากมากแตไมเคยทอแทและกลับมาสูกลับ
ปญหา 

.585 .956 
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ตารางที่ ง-2 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการมีกำลังใจ 

 
 

 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
17 เมื่อฉันมีปญหาใหญ ฉันคิดวามันตองผานไปสักวัน .321 .957 
18 ฉันเชื่อวาวันและเวลาจะสามารถพาใหผานพนปญหาและอุปสรรคได .388 .957 
19 ฉันเชื่อมั่นวาฉันสามารถกาวขามอุปสรรคได .597 .956 
20 เมื่องานมีปญหาใหญ ฉันเชื่อวามันจะมีทางออกรอฉันอยู .692 .956 
21 ฉันเขาใจดีวาปญหาและอุปสรรคเปนบทเรียนของชีวิต .478 .956 
22 ฉันหวังวาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจะทำใหฉันหรือเพื่อนแกรงขึ้น .670 .956 
23 ฉันคิดเสมอวาความลำบากวันนี้จะทำใหชีวิตประสบความสำเร็จในวันหนา .588 .956 

24 
เมื่อคนรอบขางฉันมีปญหา เขามักมาปรึกษาฉันเพ่ือขอกำลังใจและได
กำลังใจกลับไปเสมอ 

.583 .956 

25 เมื่อบุคคลรอบ ๆ ขางมีความทุกขฉันมีวิธีที่จะแบงเบาความทุกขจากพวกเขา .544 .956 

26 ฉันสามารถสรางกำลังใจใหคนในครอบครัวได เม่ือพวกเขามีความทุกข  
.607 .956 

27 ฉันแสดงความเห็นอกเห็นใจเม่ือเพื่อนรวมงานมาระบายความทุกขกับฉัน .423 .957 
28 คนรอบขางฉัน  มักมาปรึกษาและระบายความทุกขกับฉัน .514 .956 

29 
ถาฉันพบเพ่ือนรวมงานที่ยังทำงานไดไมดี ฉันจะคอยชวยเหลือและให
กำลังใจ 

.487 .956 

30 
ฉันชื่นชมและใหกำลังใจคนรอบขางเมื่อเขาเลื่อนตำแหนง หรือมีภาระงานที่
ตองรับผิดชอบมากขึ้น 

.290 .957 

31 ฉันใหเวลาและความสำคัญในการพูดคุยเพ่ือสรางกำลังใจกับบุคคลรอบขาง
เสมอ 

.590 .956 

32 ฉันแสดงความหวงใยกับเพ่ือน ๆ ไมวาจะเปนการทักทาย โทรศัพทหา เพ่ือ
ถามไถสารทุกขสุขดิบ  

.337 .957 
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ตารางที่ ง-3 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค 

 
 
 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
33 ฉันเชื่อวาปญหาและอุปสรรคสามารถผานไปไดจากประสบการณที่ฉันสะสมมา .571 .956 
34 สำหรับปญหาเรื่องงาน ฉันมีวิธีรับมืออยางดี .803 .955 
35 แมงานจะยากหรือมีอุปสรรคมากกวาเดิม ฉันยังมุงม่ันที่จะทำใหงานสำเร็จไปได .715 .956 
36 ฉันมั่นใจวาความสามารถของฉัน สามารถแกไขวิกฤตที่เขามาไดเปนอยางดี .710 .955 
37 ฉันแกไขปญหา จากมุมมองที่หลากหลายเพื่อใหไดผลลัพธที่ดีที่สุด .765 .955 

38 
ฉันมักมองปญหาทุกปญหามีทางแกไข และการแกไขตองเปนไปในแนวทางที่ดี
ตอทุกคน 

.798 .955 

39 ทุกปญหาเปนบันได ใหฉันกาวขึ้นไปในหนาที่การงานที่สูงขึ้น .599 .956 
40 เมื่อเกิดวิกฤต ฉันมักมองหาโอกาสไปพรอมกับการแกไข .534 .956 

41 
เวลาพบปญหาหรืออุปสรรค ฉันมักคนหาขอมูลความรูเพ่ิมเพ่ือ 
ชวยแกปญหานั้น ๆ 

.598 .956 

42 เพ่ือลดปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ฉันมักหาความรูเพ่ิมเติมไวกอน .665 .956 

43 การคนหาขอมูลใน Internet ชวยสะสมความรู เพ่ือใชแกไขปญหาได .503 .956 

44 
การศึกษาและฝกปฏิบัติในงานจนเชี่ยวชาญเปนหนทางหนึ่งท่ีฉันคดิวามัน
สามารถทำใหฝาฟนอุปสรรคในงานของฉันได 

.481 .956 

45 เมื่อฉันมีปญหา ฉันมีที่ปรึกษาหรือคนที่ปรับทุกขดวยได .252 .958 

46 
ฉันมีเพ่ือนรวมงานและหัวหนาคอยใหคำปรึกษาฉัน เพ่ือแกไขปญหาเรื่องงานที่
ฉันกังวล 

.311 .958 

47 เพ่ือน ๆ และครอบครัวฉัน สามารถใหคำปรึกษาที่ดี ในการจัดการปญหาของฉัน .529 .956 

48 
ฉันมีที่ปรึกษามากมายในโลกของเครือขายสังคม ชุมชนออนไลน (social 
network) ไวสำหรับแกไขปญหาของฉัน 

.504 .956 
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ตารางที่ ง-4 คาความเชื่อมั่นของของแบบสอบถามการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตารางที่ ง-5 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับองคการ (Fit-Organization) 
 

 
 
 
 
 

ตัวแปร Cronbach’s Alpha 
การฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต .957 
ดานการทนตอแรงกดดัน .922 
ดานการมีกำลังใจ .874 
ดานการตอสูเอาชนะอุปสรรค .919 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
1 ฉันชอบรูปแบบการทำงานและตารางเวลา ในการทำงานขององคการนี้ .634 .977 
2 ฉันรูสึกวาการทำงานของฉันเขากับรูปแบบการทำงานขององคการที่ฉัน

ปฏิบัติงานอยูไดเปนอยางดี 
.849 .977 

3 งานที่ฉันทำอยูเปดโอกาสใหฉันไดใชทักษะและความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ .590 .977 
4 ฉันรูสึกวาองคการท่ีฉันทำงานอยู เห็นคุณคาในตัวฉัน .707 .977 
5 การทำงานในองคการที่ทำอยูในปจจุบันนี้ สามารถตอบโจทย 

เปาหมายในชีวิตฉัน 
.769 .977 

6 การทำงาน ณ ปจจุบันนี้เปนสวนหนึ่งที่จะพาฉันไปสูเปาหมายในชีวิตได .783 .977 
7 ฉันพอใจกับวัฒนธรรมในการทำงานขององคการนี้ .689 .977 
8 ฉันชอบและสบายใจที่จะปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององคการ .751 .977 
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ตารางที่ ง-6 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) 

 
ตารางที่ ง-7 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับองคการ (Link-Organization) 

 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

9 ฉันเขากับชุมชนหรือสังคมที่ฉันพักอาศัยไดเปนอยางดี .596 .977 
10 ฉันใชชีวิตในชุมชนหรือสังคมที่ฉันอยูอาศัยไดอยางราบรื่นมีความสุข .632 .977 
11 ฉันชอบรูปแบบ การจัดระเบียบในชุมชนหรือหมูบานที่ฉันอยู .789 .977 
12 ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทำใหชุมชนที่ฉันพักอาศัยนาอยู .761 .977 
13 ฉันมีสวนรวมในการพัฒนาและไมทำลายสิ่งแวดลอมของชุมชนรอบตัวฉัน .861 .977 

14 
ฉันพอใจสภาพในชุมชุนและที่พักอาศัยของฉันและครอบครัว ณ ปจจุบัน เพราะ
เปนไปอยางที่ตั้งใจไว 

.868 .976 

15 
บริเวณที่ฉันอาศัยอยู เปนที่ท่ีสามารถตอบโจทยความตองการกับเปาหมายชีวิต
ของฉันไดในหลายๆดาน 

.883 .976 

16 ฉันพอใจในรูปแบบวัฒนธรรมดานตางๆ ในชุมชนที่ฉันพักอาศัยอยู .862 .976 
17 ลักษณะวัฒนธรรมในชุมชนที่ฉันพักอาศัย เหมาะกับฉันและครอบครัว .862 .976 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

18 ฉันยังทำงานอยูที่นี่เพราะมีความรูสึกและความสัมพันธที่ดีกับหลาย ๆ คนใน
องคการที่ทำงานดวยกันมาเปนระยะเวลานาน 

.714 .977 

19 ฉันมีสัมพันธภาพกับคนในองคการสวนใหญที่ฉันทำงานดวยเหมือนญาติของฉันเอง .593 .977 
20 ฉันเปนที่ปรึกษาที่ดีทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับเพื่อน ๆ ในองคการ .646 .977 
21 ฉันรูสึกวาเพ่ือนรวมงานในองคการที่ปฏิบัติงานรวมกันใหเกียรติฉัน .643 .977 
22 ฉันไดรับความไววางใจจากหัวหนาในหลาย ๆ เรื่องทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว .505 .977 
23 หัวหนายอมรับในความสามารถในการทำงานของฉัน .233 .978 
24 ฉันยินดีเขารวมกิจกรรมและปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการ .688 .977 

25 ฉันยินดีหากผูบริหารจะใหทำงานเพ่ือองคการในคราวที่จำเปน เชน ทำงาน
ลวงเวลากรณีมีงานเรงดวน 

.704 .977 
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ตารางที่ ง-8 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

26 ฉันยังคงอาศัยอยูในชุมชนที่พักอาศัยเพราะมีความรูสึกที่ดี ผูกพันกับคนใน
ชุมชน 

.903 .976 

27 ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชนที่พักอาศัย ไดพบปะผูคนในชุมชน และได
รวมทำกิจกรรมพัฒนาชุมชน  

.872 .976 

28 ครอบครัวฉันเห็นดวยและสบายใจที่ฉันยังคงอาศัยอยูในชุมชนที่พักอาศัย ณ 
ปจจุบันขณะนี้ 

.859 .976 

29 ฉันและครอบครัวรูสึกผูกพันกับคนในชุมชนที่อาศัย ณ ปจจุบันขณะนี้ .922 .976 

30 ญาติและเพ่ือน ๆ ฉัน สะดวกที่จะมาเยี่ยมเยียนฉันและครอบครัว ในที่พัก
อาศัยของฉัน ณ ปจจุบัน  

.739 .977 

31 ฉันมีความสัมพันธที่ดีกับญาติและเพ่ือน ๆ เนื่องจากทำเลที่พักอาศัย ที่
เหมาะในการพบปะสังสรรค 

.725 .977 

32 ฉันไมอายที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ รอบขางถึงงานปจจุบันที่ฉันทำอยู .796 .977 

33 ฉันรูสึกสบายใจและภูมิใจเมื่อตองบอกกับคนอ่ืน ๆ วาฉันทำงานที่ไหน และ
ทำหนาที่อะไรอยูตอนนี้ 

.780 .977 
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ตารางที่ ง-9 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ (Sacrifice-Organization) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

34 
ฉันรูสึกสูญเสียผลตอบแทนทางการเงินที่ดี เชน เงินเดือน คาตำแหนง 
รวมถึงเงินสะสมเพื่อบำเหน็จหรือบำนาญฯลฯ หากฉันตองออกจากองคการ
ที่อยูในขณะนี้ 

.380 .978 

35 
ฉันยังคงทำงานในองคการที่ปฏิบัติงานอยูนี้ เพราะรูสึกเสียดายสวัสดิการ
ตาง ๆ ที่ไดรับอยูในปจจุบันเชนคารักษาพยาบาล คาเดินทาง คาที่พักอาศัย 
ฯลฯ 

.545 .977 

36 ฉันรูสึกสูญเสียเพ่ือนรวมงานที่ดีหากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ .532 .977 

37 ฉันรูสึกสูญเสียหัวหนาที่ใหคำปรึกษาที่ดี คอยดูแลเอาใจใส หากฉันตองออก
จากองคการที่อยูในขณะนี้ 

.503 .977 

38 ฉันรูสึกสูญเสียงานที่ฉันรัก หรืองานท่ีฉันสนใจ ณ ตอนนี้ หากฉันตองออก
จากองคการที่อยูในขณะนี้ 

.760 .977 

39 ฉันรูสึกสูญเสียความมั่นคงในงาน หากฉันตองออกจากองคการที่อยูใน
ขณะนี้ 

.318 .978 

40 ฉันรูสึกสูญเสียโอกาสในการเลื่อนตำแหนง หากฉันตองออกจากองคการที่
อยูในขณะนี้ 

.571 .977 

41 ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในองคการ หากฉันตองออกจากองคการที่อยูใน
ขณะนี้ ไปอยูในองคการแหงใหม 

.382 .978 
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ตารางท่ี ง-10 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected item-total correlation และคา Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน (Sacrifice-Community) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอท่ี ขอคำถาม Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

42 ฉันรูสึกสูญเสียเพ่ือนบานที่ดีหากตองยายอออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูใน
ขณะนี้เพราะเปลี่ยนที่ทำงานใหม 

.724 .977 

43 ฉันรูสึกสูญเสียเพ่ือนบานที่เปนมติรหากฉันเปลี่ยนที่อยูเพราะไดงานใหม .697 .977 

44 
ฉันรูสึกสูญเสียสิ่งอำนวยความสะดวกที่จำเปนตอฉันและครอบครัวเชน 

โรงเรียนลูก โรงพยาบาล หางสรรพสินคา ฯลฯ หากฉันตองยายออกไปจาก
ชุมชนนี้ที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพ่ือไปทำงานที่ใหม 

.379 .978 

45 ฉันลังเลที่จะเปลี่ยนงานใหมเพราะฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัย
อยูในขณะนี้เพราะเปนชุมชนที่ปลอดภัย 

.653 .977 

46 ฉันตั้งใจทำงานอยูในองคการนี้เพราะฉันไมอยากยายที่พักอาศัยออกจาก
ชุมชนที่อยูในขณะนี้เพราะสิ่งแวดลอมที่นี่ดี ไมเปนมลพิษ 

.761 .977 

47 
ฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะการคมนาคม
สะดวก มีจุดเชื่อมตอของทางออกหลายทางทำใหตัดสินใจลำบากเวลาจะ
ยายที่ทำงานใหม 

.708 .977 

48 ฉันไดรับความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน ทำใหฉันไมอยากยายไปอยูอ่ืน
เพราะเปลี่ยนที่ทำงานใหม 

.716 .977 

49 ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในชุมชนหากฉันตองยายออกจากชุมชนที่พัก
อาศัยอยูในขณะนี้เนื่องจากไดงานใหม 

.751 .977 
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ตารางที่ ง-11 คาความเชื่อมั่นของของแบบสอบถามการฝงตรึงในงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปร Cronbach’s 
Alpha 

การฝงตรึงในงาน .977 
การฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับองคการ (Fit-Organization) .944 
การฝงตรึงในงาน ดานความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) .947 
การฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับองคการ (Link-Organization) .894 
การฝงตรึงในงาน ดานความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community) .944 
การฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับองคการ (Sacrifice-Organization) .771 
การฝงตรึงในงาน ดานสิ่งที่ตองสละกับชุมชน (Sacrifice-Community) .936 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามที่ใชในงานวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง "ความสัมพันธระหวางการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิต
ชิ้นสวนรถยนต" 

 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 

เนื่องดวยขาพเจา นาย เอกบุตร มณีนันท นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
พระจอมเกลาพระนครเหนือมีความประสงคสำรวจความคิดเห็นในการทำงานของ เพื่อใชในการวิจัย 
เพื่อนำไปพัฒนาระดับการฟนฟูพลงัใจในภาวะวิกฤตและการฝงตรึงในงานของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวน
รถยนต จงึขอความรวมมือจากทานในการตอบคำถามดวยตนเองอยางเปนจริงที่สุด โดยคำตอบของทาน
จะถือเปนความลับ ไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวและไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทาน ขอมูลที่ไดจะถูก
นำมาวิเคราะหรวมกันท้ังหมดโดยดูในภาพรวมเทานั้น จึงขอใหทานไววางใจและกรุณาตอบคำถามใหครบ
ทุกขอตามความเปนจริงแบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 3 สวน คือ 
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม      จำนวน 5 ขอ 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการฟนฟูพลังใจในภาวะวิกฤต   จำนวน 48 ขอ 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการฝงตรึงในงาน     จำนวน 49 ขอ 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ ท่ีสละเวลาอันมีคาเพ่ือตอบ 
แบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

นาย เอกบุตร มณีนันท 

นักศกึษาปรญิญาโท 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
    ชาย    หญิง 
2. อายุ 
    ต่ำกวา 25 ป   25 – 35 ป      36-45 ป        45 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
    ม.6, ปวช, ปวส      ปริญญาตร ี       ปริญญาโท       อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).  . 
4. ประสบการณการทำงาน 
    0 - 3 ป               4 – 7 ป           8 – 15 ป           15 ปขึ้นไป 
5. ตำแหนงงาน 
    พนักงาน (Officer)   
    พนักงานอาวุโส (Senior Officer) 
    ผูชวยผูจัดการ หรือ ผูชวยหัวหนาแผนก หรือ เทยีบเทา  
    ผูจัดการ หรือ หัวหนาแผนก หรือ เทียบเทา 
    สูงกวาผูจัดการ 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการฟนฟพูลังใจในภาวะวิกฤต 
กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกับประสบการณของทาน

มากที่สุด 

ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกับ
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1. ฉันไมสนใจเพื่อนรวมงานที่มาดูถูกฉัน      

2. ฉันไมเก็บไปคดิมาก เมื่อคนหัวเราะเยาะ      

3. ฉันสามารถจัดการอารมณไดแมวาจะเจอปญหาใหญ      

4. อารมณฉันกลับมาเปนปกติอยางรวดเร็วแมวาจะผาน
เรื่องเลวรายมาไมนานนกั 

     

5. ฉันสามารถจัดการความเครียด ที่เกิดจากปญหาในอดีต 
ทำใหไมมีผลกระทบกับจิตใจของฉัน 

     

6. ฉันจัดการความเครียด จากการทำงานผิดพลาด โดยฉัน
ยอมรับผลท่ีจะเกิดขึ้น 

     

7. ฉันมวีิธีการจัดการความเครียดที่ดีอยูมากมาย      

8.  ฉันสามารถจัดการความเครียด เก่ียวกับเรื่องเล็ก ๆ 
นอย ๆ ที่มากวนใจฉัน 

     

9. ฉันสามารถควบคุมอารมณเพ่ือพรอมท่ีจะเผชิญกับ
สถานการณที่กดดัน 

     

10. ฉันสามารถควบคุมอารมณ ในการทำงานไดเปนอยางดี 
แมอยูในภาวะท่ีกดดัน 

     

11. ฉันมวีิธีการจัดการอารมณ เมื่อเจอสถานการณที่กดดัน      

12.  ฉันมีวิธีจัดการอารมณเพ่ือผอนคลายตนเองได เมื่อฉัน
รูสึกถูกกดดัน 

     

13.  ฉันสามารถจัดการอารมณขอฉันได ถึงแมวาฉันรูสึกไม
สบายก็ตาม 

     

14. ฉันรับรูไดวา ความทุกขของฉันเปนเพียงเรื่องเล็กนอย 
ชีวิตของฉันตองกาวเดินไปอีกไกล ยังมีเรื่องดี ๆ รออยู
อีกมาก 

     

15. ฉันรับรูไดวา ในชวงเวลาที่วิกฤต หรือยากลำบาก ฉัน
อดทนและแข็งแกรงขึ้นเม่ือเวลาผานไป 
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกับ
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

16. ฉันรับรูไดวา ถึงแมฉันมีปญหามากมากแตไมเคยทอแท
และกลับมาสูกลับปญหา 

     

17. เมื่อฉันมีปญหาใหญ ฉันคิดวามันตองผานไปสักวัน      

18. ฉันเชื่อวาวันและเวลาจะสามารถพาใหผานพนปญหา
และอุปสรรคได 

     

19. ฉันเชื่อมั่นวาฉันสามารถกาวขามอุปสรรคได      

20. เมื่องานมีปญหาใหญ ฉันเชื่อวามันจะมีทางออกรอฉัน
อยู 

     

21. ฉันเขาใจดีวาปญหาและอุปสรรคเปนบทเรียนของชีวิต      

22. ฉันหวังวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจะทำใหฉันหรือเพื่อนแกรง
ขึ้น 

     

23. ฉันคิดเสมอวาความลำบากวันนี้จะทำใหชีวิตประสบ
ความสำเร็จในวันหนา 

     

24. เมื่อคนรอบขางฉันมีปญหา เขามักมาปรึกษาฉันเพ่ือขอ
กำลังใจและไดกำลังใจกลับไปเสมอ 

     

25. เมื่อบุคคลรอบ ๆ ขางมีความทุกขฉันมีวิธีที่จะแบงเบา
ความทุกขจากพวกเขา 

     

26. ฉันสามารถสรางกำลังใจใหคนในครอบครัวได เมื่อพวก
เขามีความทุกข  

     

27. ฉันแสดงความเห็นอกเห็นใจเมื่อเพ่ือนรวมงานมา
ระบายความทุกขกับฉัน 

     

28. คนรอบขางฉัน  มักมาปรึกษาและระบายความทุกขกับ
ฉัน 

     

29. ถาฉันพบเพ่ือนรวมงานที่ยังทำงานไดไมดี ฉันจะคอย
ชวยเหลือและใหกำลังใจ 

     

30. ฉันชื่นชมและใหกำลังใจคนรอบขางเมื่อเขาเลื่อน
ตำแหนง หรือมีภาระงานท่ีตองรับผิดชอบมากขึ้น 

     

31. ฉันใหเวลาและความสำคัญในการพูดคุยเพื่อสราง
กำลังใจกับบุคคลรอบขางเสมอ 

     

32. ฉันแสดงความหวงใยกับเพ่ือน ๆ ไมวาจะเปนการ
ทักทาย โทรศัพทหา เพื่อถามไถสารทุกขสุขดิบ  

     

33. ฉันเชื่อวาปญหาและอุปสรรคสามารถผานไปไดจาก
ประสบการณที่ฉันสะสมมา 
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกบั
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

34. สำหรับปญหาเรื่องงาน ฉันมีวิธีรับมืออยางดี      

35. แมงานจะยากหรือมีอุปสรรคมากกวาเดิม ฉันยังมุงม่ันที่
จะทำใหงานสำเร็จไปได 

     

36. ฉันมั่นใจวาความสามารถของฉัน สามารถแกไขวิกฤตที่
เขามาไดเปนอยางดี 

     

37. ฉันแกไขปญหา จากมุมมองที่หลากหลายเพื่อใหได
ผลลัพธที่ดีท่ีสุด 

     

38. ฉันมกัมองปญหาทุกปญหามีทางแกไข และการแกไข
ตองเปนไปในแนวทางท่ีดีตอทุกคน 

     

39. ทุกปญหาเปนบันได ใหฉันกาวขึ้นไปในหนาที่การงานที่
สูงข้ึน 

     

40. เมื่อเกิดวิกฤต ฉันมักมองหาโอกาสไปพรอมกับการแกไข      

41. เวลาพบปญหาหรืออุปสรรค ฉันมักคนหาขอมูลความรู
เพิ่มเพ่ือชวยแกปญหานั้น ๆ 

     

42. เพื่อลดปญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ฉันมักหาความรู
เพิ่มเติมไวกอน 

     

43. การคนหาขอมูลใน Internet ชวยสะสมความรู เพ่ือใช
แกไขปญหาได 

     

44. การศึกษาและฝกปฏิบัติในงานจนเชี่ยวชาญเปนหนทาง
หนึ่งท่ีฉันคิดวามันสามารถทำใหฝาฟนอุปสรรคในงาน
ของฉันได 

     

45. เมื่อฉันมีปญหา ฉันมีที่ปรึกษาหรือคนที่ปรับทุกขดวยได      

46. ฉันมเีพ่ือนรวมงานและหัวหนาคอยใหคำปรึกษาฉัน เพื่อ
แกไขปญหาเรื่องงานที่ฉันกังวล 

     

47. เพื่อน ๆ และครอบครัวฉัน สามารถใหคำปรึกษาที่ดี ใน
การจัดการปญหาของฉัน 

     

48. ฉันมทีี่ปรึกษามากมายในโลกของเครือขายสังคม ชุมชน
ออนไลน (social network) ไวสำหรบัแกไขปญหาของ
ฉัน 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝงตรึงในงาน  
กรุณาทำเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกับประสบการณของทานมากท่ีสุด 

ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกบั
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

1. 
ฉันชอบรปูแบบการทำงานและตารางเวลา ในการทำงาน
ขององคการนี้ 

     

2. 
ฉันรูสึกวาการทำงานของฉันเขากับรปูแบบการทำงาน
ขององคการที่ฉันปฏิบัติงานอยูไดเปนอยางดี 

     

3. 
งานที่ฉันทำอยูเปดโอกาสใหฉันไดใชทักษะและ
ความสามารถที่มีอยูอยางเตม็ที่ 

     

4. ฉันรูสึกวาองคการที่ฉันทำงานอยู เห็นคุณคาในตัวฉัน      

5. 
การทำงานในองคการที่ทำอยูในปจจุบันนี้ สามารถตอบ
โจทยเปาหมายในชีวิตฉัน 

     

6. 
การทำงาน ณ ปจจุบันนี้เปนสวนหน่ึงที่จะพาฉันไปสู
เปาหมายในชีวิตได 

     

7. ฉันพอใจกับวัฒนธรรมในการทำงานขององคการนี้      

8. 
ฉันชอบและสบายใจที่จะปฏิบัติตามวัฒนธรรมของ
องคการ 

     

9. ฉันเขากับชุมชนหรือสังคมที่ฉันพักอาศัยไดเปนอยางดี      

10. 
ฉันใชชีวิตในชุมชนหรือสังคมที่ฉันอยูอาศัยไดอยาง
ราบรื่นมีความสุข 

     

11. 
ฉันชอบรปูแบบ การจัดระเบียบในชุมชนหรือหมูบานที่
ฉันอยู 

     

12. ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทำใหชุมชนที่ฉันพักอาศัยนาอยู      

13. 
ฉันมสีวนรวมในการพัฒนาและไมทำลายสิ่งแวดลอมของ
ชุมชนรอบตัวฉัน 

     

14. 
ฉันพอใจสภาพในชุมชุนและที่พักอาศัยของฉันและ
ครอบครัว ณ ปจจุบัน เพราะเปนไปอยางที่ตั้งใจไว 

     

15. 
บริเวณที่ฉันอาศัยอยู เปนท่ีที่สามารถตอบโจทยความ
ตองการกับเปาหมายชีวิตของฉันไดในหลายๆดาน 

     

16. 
ฉันพอใจในรปูแบบวัฒนธรรมดานตาง ๆ ในชุมชนที่ฉัน
พักอาศัยอยู 

     

17. 
ลักษณะวัฒนธรรมในชุมชนท่ีฉันพักอาศัย เหมาะกับฉัน
และครอบครัว 
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกบั
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

18. 
ฉันยังทำงานอยูที่นี่เพราะมีความรูสึกและความสัมพันธ
ท่ีดีกับหลาย ๆ คนในองคการที่ทำงานดวยกันมาเปน
ระยะเวลานาน 

     

19. 
ฉันมสีัมพันธภาพกับคนในองคการสวนใหญที่ฉันทำงาน
ดวยเหมือนญาติของฉันเอง 

     

20. 
ฉันเปนที่ปรึกษาที่ดีท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับ
เพื่อน ๆ ในองคการ 

     

21. 
ฉันรูสึกวาเพ่ือนรวมงานในองคการที่ปฏิบัติงานรวมกัน
ใหเกียรติฉัน 

     

22. 
ฉันไดรับความไววางใจจากหัวหนาในหลาย ๆ เรื่องท้ัง
เรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

     

23. หัวหนายอมรับในความสามารถในการทำงานของฉัน      

24. 
ฉันยินดีเขารวมกิจกรรมและปฏิบัติตนเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ 

     

25. 
ฉันยินดีหากผูบริหารจะใหทำงานเพื่อองคการในคราวที่
จำเปน เชน ทำงานลวงเวลากรณีมีงานเรงดวน 

     

26. 
ฉันยังคงอาศัยอยูในชุมชนท่ีพักอาศัยเพราะมีความรูสึกที่
ดี ผูกพันกับคนในชุมชน 

     

27. 
ฉันรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชนที่พักอาศัย ไดพบปะผูคน
ในชุมชน และไดรวมทำกิจกรรมพัฒนาชุมชน  

     

28. 
ครอบครัวฉันเห็นดวยและสบายใจที่ฉันยังคงอาศัยอยูใน
ชุมชนที่พักอาศัย ณ ปจจุบันขณะนี้ 

     

29. 
ฉันและครอบครัวรูสึกผูกพันกับคนในชุมชนที่อาศัย ณ 
ปจจุบันขณะนี้ 

     

30. 
ญาติและเพื่อน ๆ ฉัน สะดวกท่ีจะมาเย่ียมเยียนฉันและ
ครอบครัว ในที่พักอาศัยของฉัน ณ ปจจุบัน  

     

31. 
ฉันมคีวามสัมพันธที่ดีกับญาติและเพื่อน ๆ เนื่องจาก
ทำเลที่พักอาศัย ท่ีเหมาะในการพบปะสังสรรค 

     

32. 
ฉันไมอายที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ รอบขางถึงงานปจจุบัน
ท่ีฉันทำอยู 

     

33. 
ฉันรูสึกสบายใจและภูมิใจเมื่อตองบอกกับคนอื่น ๆ วา
ฉันทำงานที่ไหน และทำหนาที่อะไรอยูตอนน้ี 
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกบั
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

34. 
ฉันรูสึกสูญเสียผลตอบแทนทางการเงินที่ดี เชน 
เงินเดือน คาตำแหนง รวมถึงเงินสะสมเพื่อบำเหน็จหรือ
บำนาญฯลฯ หากฉันตองออกจากองคการท่ีอยูในขณะนี้ 

     

35. 
ฉันยังคงทำงานในองคการที่ปฏิบัตงิานอยูนี้ เพราะรูสึก
เสียดายสวัสดกิารตาง ๆ ท่ีไดรับอยูในปจจุบันเชนคา
รักษาพยาบาล คาเดินทาง คาที่พักอาศัย ฯลฯ 

     

36. 
ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนรวมงานที่ดีหากฉันตองออกจาก
องคการที่อยูในขณะนี้ 

     

37. 
ฉันรูสึกสูญเสียหัวหนาที่ใหคำปรึกษาที่ดี คอยดูแลเอาใจ
ใส หากฉันตองออกจากองคการท่ีอยูในขณะนี้ 

     

38. 
ฉันรูสึกสูญเสียงานที่ฉันรัก หรืองานที่ฉันสนใจ ณ ตอนน้ี 

หากฉันตองออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 
     

39. 
ฉันรูสึกสูญเสียความมั่นคงในงาน หากฉันตองออกจาก
องคการที่อยูในขณะนี้ 

     

40. 
ฉันรูสึกสูญเสียโอกาสในการเลื่อนตำแหนง หากฉันตอง
ออกจากองคการที่อยูในขณะนี้ 

     

41. 
ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในองคการ หากฉันตองออก
จากองคการที่อยูในขณะนี้ ไปอยูในองคการแหงใหม 

     

42 
ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนบานที่ดีหากตองยายอออกจาก
ชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะเปลี่ยนท่ีทำงานใหม 

     

43 
ฉันรูสึกสูญเสียเพื่อนบานที่เปนมิตรหากฉันเปลี่ยนที่อยู
เพราะไดงานใหม 

     

44 

ฉันรูสึกสูญเสียสิ่งอำนวยความสะดวกที่จำเปนตอฉัน
และครอบครัวเชน โรงเรยีนลูก โรงพยาบาล 
หางสรรพสินคา ฯลฯ หากฉันตองยายออกไปจากชุมชน
นี้ที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพ่ือไปทำงานที่ใหม 

     

45 
ฉันลังเลที่จะเปลี่ยนงานใหมเพราะฉันไมอยากยายออก
จากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เพราะเปนชุมชนที่
ปลอดภัย 
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็นและความรูสึกที่ตรงกบั
ประสบการณของทาน 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ปานกลาง 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

46 
ฉันตั้งใจทำงานอยูในองคการนี้เพราะฉันไมอยากยายที่
พักอาศัยออกจากชุมชนท่ีอยูในขณะนี้เพราะสิ่งแวดลอม
ท่ีนี่ดี ไมเปนมลพิษ 

     

47 
ฉันไมอยากยายออกจากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้
เพราะการคมนาคมสะดวก มีจุดเชื่อมตอของทางออก
หลายทางทำใหตัดสินใจลำบากเวลาจะยายที่ทำงานใหม 

     

48 
ฉันไดรับความเคารพนับถือจากผูคนในชุมชน ทำใหฉัน
ไมอยากยายไปอยูอ่ืนเพราะเปลี่ยนท่ีทำงานใหม 

     

49 
ฉันรูสึกสูญเสียการยอมรับในชุมชนหากฉันตองยายออก
จากชุมชนที่พักอาศัยอยูในขณะนี้เนื่องจากไดงานใหม 

     

 
*********************************** 
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