
 

 

 

1 
 

 

ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

 

นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ 

 
 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ปีการศึกษา 2567 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 



 

 

 ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตร 
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ปีการศึกษา 2567 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

 



 

 

 

 

ใบรับรองวิทยานิพนธ์ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

เรื่อง ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

โดย นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ 

 
ได้รับอนุมัติให้นับเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย   
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุพจน์ จันทร์วิพัฒน์)  

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์  

   
 

ประธานกรรมการ 

(ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล) 
 

   
 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เบญจวรรณ บุณยะประพันธ์) 
 

   
 

กรรมการ 

(รองศาสตราจารย์ ดร.มารุต พัฒผล) 
 

  
 

  

  
 

  
 

  

  
 

  
 

  

  
 



 

 

 

ง 
 

ชื่อ : นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ 
ชื่อวิทยานิพนธ์ : ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือน

ร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหาร 

สาขาวิชา : จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เบญจวรรณ บุณยะประพันธ์ 
ปีการศึกษา : 2567 

บทคัดย่อภาษาไทย   

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับของความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุน

ของเพ่ือนร่วมงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวของ
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This research aimed to 1) study the levels of ego-resiliency, co-worker support, 

and intention to stay among employees; 2) examine the relationship between      
ego-resiliency and intention to stay; 3) examine the relationship between co-worker 
support and intention to stay; and 4) predict the intention to stay using ego-resiliency 
and co-worker support. The sample consisted of 304 operational-level employees 
working in the food industry and related supply chains in the Bangkok Metropolitan 
Region. The research instrument was a questionnaire with a 5-point Likert scale      
(1= strongly disagree to 5 = strongly agree). The data were analyzed using frequency, 
percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient, and stepwise multiple 
regression analysis.  

The findings revealed that: 1) the levels of ego-resiliency, co-worker support, 
and intention to stay among employees were high; 2) ego-resiliency had a moderate 
positive correlation with intention to stay (r = .549, P < .01); 3) co-worker support 
had a moderate positive correlation with intention to stay (r = .568, P < .01); and    
4) the dimensions of instrumental support and appraisal ( INSAS) , and confidence 
optimism through creative and autonomous activities (COPA) , could predict 42% of 
the variance in intention to stay among employees in the food industry. 
 (Total 179 Pages) 
Keywords: Resilience, Ego-resiliency, Co-worker Support, Intention to Stay 
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ขอขอบพระคุณอาจารย์ผู้สอน อาจารย์ที่ปรึกษา ในสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่า ความทุ่มเท
ในการมอบวิชาความรู้และประสบการณ์ คำชี้แนะในการเรียนรู้และการประยุกต์ใช้ในการทำงาน
จริงได้เป็นอย่างดี  
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ขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินงานวิจัย ทั้งที่กล่าวถึงและไม่ได้กล่าวถึง 
ผู้วิจัยซาบซึ้งในความกรุณาของทุกท่าน และขอแสดงความขอบคุณแด่ผู้เขียนงานวิชาการ หนังสือ 
งานวิจัย และบทความต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ที่ผู้วิจัยนำมาใช้ในการศึกษาและอ้างอิง 

ขอขอบคุณ คุณพลวุฒิ อุกฤษณ์ คุณชยทัต วัฒนกูล และครอบครัวของข้าพเจ้าที่สนับสนุน
กำลังใจให้ คำแนะนำ และแนวคิดต่างๆ ที่สามารถนำมาปรับใช้ในการเรียน การทำงาน รวมถึง 
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ชญานุช บูรณ์เจริญ 



 

 

 สารบัญ 
 หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย                                                                                               ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ                                                                                           จ 

กิตติกรรมประกาศ                                                                                                ฉ 

สารบัญ                                                                                                             ช 

สารบัญตาราง                                                                                                     ฌ 

สารบัญรูปภาพ                                                                                                   ฏ 

บทที่ 1  บทนำ              1  
1.1  ความเป็นมาและความสำคัญ           1  
1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย           3  
1.3  ขอบเขตของการวิจัย           3  
1.4  นิยามศัพท์เฉพาะ           3  
1.5  ประโยชน์ของการวิจัย           5   

บทที่ 2  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง           7  
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน        8  
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล      16 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน       34  
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง           42  
2.5  ที่มาของสมมติฐานงานวิจัย          50  
2.6  สมมติฐานการวิจัย           56  
2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย          57 

บทที่ 3  วิธีดำเนินการวิจัย                    58 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย        58  
3.2  วิธีการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย       59  
3.3  วิธีการดำเนินการและการเก็บรวบรวมข้อมูล       65  
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล      65  

บทที่ 4  ผลของการวิจัย            68  
4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้นำเสนอผลการวิเคราะห์       68 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม       69  



 

 

 

ซ 
 

                   หน้า 

4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของ   70 
      เพ่ือนร่วมงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร      
4.4  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ท่ีใช้ศึกษา  84 

 4.5  ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม  86
       อาหารด้วยความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน     
บทที่ 5  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ      91  

5.1  สรุปผลการวิจัย          92  
5.2  อภิปรายผลการวิจัย          94  
5.3  ข้อเสนอแนะ        101  

บรรณานุกรม                                                                                                  104 
ภาคผนวก                                                                                                      121 
ภาคผนวก ก           121 
 หนังสือขออนุมัติหัวข้อวิทยานิพนธ์        
ภาคผนวก ข           123  
 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิ       
ภาคผนวก ค           130 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ        
ภาคผนวก ง           157  

หนังสือขออนุญาตให้นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเก็บข้อมูล      
 เพ่ือใช้ในการจัดทำวิทยานิพนธ์           
ภาคผนวก จ          160 

แบบสอบถาม 
แบบสอบถามออนไลน์จากระบบไมโครซอฟฟอร์ม (Microsoft Forms) 

ประวัติผู้เขียน                                                                                                  179 



 

 

 สารบัญตาราง  
 
                  หน้า 
3-1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย (คน)    59 
3-2  สรุปการวิเคราะห์ค่า IOC        60 
3-3   ค่าอำนาจจำแนก (r) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค    61 
 (Cronbach’s Alpha) ของแบบสอบถาม      
3-4   สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน       66 
4-1   จำนวนและร้อยละของกลุ่มต้วอย่าง จำแนกตามเพศ     69 
4-2  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ    69 
4-3  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา   70 
4-4 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง       70 
 จำแนกตามระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้      
4-5  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคลรายด้าน  70 
4-6  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคล   71 
 ด้านความเชื่อมั่นและการ มองโลกในแง่ดี (CO) รายข้อ     
4-7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคล   72 
 ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์ และอิสระ (PA) รายข้อ      
4-8   ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคล   73 
 ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) รายข้อ   
4-9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคล   75 
 ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) รายข้อ     
4-10  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานรายด้าน 76 
4-11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน   76
 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) รายข้อ       
4-12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  77 
 ด้านการ สนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) รายข้อ      
4-13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  78 
 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) รายข้อ      
 
 



 

 

 

ญ 
 

            หน้า 
4-14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน   80 
 ด้านการ ประเมินคุณค่า (AS) รายข้อ       
4-15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน    81 
 ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร (ST) รายข้อ      
4-16 ความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวของบุคคลกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน   82 
 ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร       
4-17 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  83 
 ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร       
4-18 การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา   84 
4-19 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกตัวแปรความหยุ่นตัวของ  87 
 บุคคลและการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานที่สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ใน  
 งานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร       
4-20 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพ่ือหารูปแบบพยากรณ์    88 
 ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร     
4-21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน        89 
ค-1   ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความหยุ่นตัวของบุคคล             133 
 (Ego-resiliency) 
ค-2   ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน              1 3 9       
 (Co-worker Support)         
ค-3   ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการสนับสนุนความตั้งใจคงอยู่  144 
 (Intention to Stay         
ค-4   ตารางสรุปวิเคราะห์ค่า IOC       146 
ค-5   ค่าอำนาจจำแนก (Corrected Item-Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น  146 
 รายข้อ (Cronbach's Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามความหยุ่นตัว  
 ของบุคคล (Ego-resiliency)  
ค-6   ค่าอำนาจจำแนก (Corrected Item-Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น  151 
 รายข้อ (Cronbach's Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามการสนับสนุน 
 ของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support)      
       
 



 

 

 

ฎ 
 

                    หน้า 

ค-7   ค่าอำนาจจำแนก (Corrected Item-Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น  155 
 รายข้อ (Cronbach's Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ 
 (Intention to Stay)         
ค-8  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency)   156 
 จำนวน 46 ข้อ          
ค-9  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน    156 
 (Co-worker Support) จำนวน 33 ข้อ       
ค-10  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay)   156 
 จำนวน 12 ข้อ          
   



 

 

 สารบัญรูปภาพ   
หน้า 

2-1   กรอบแนวคิดการวิจัย           57  
4-1  การรวมตัวแปร (Combining Variable)       86



 

 

 บทที่ 1  
บทนำ 

 
1.1   ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อองค์การ เป็นกำลังสำคัญ
ในการขับเคลื่อนองค์การสู่ความสำเร็จและการพัฒนาอย่างยั่งยืน ดังนั้นจึงจำเป็นต้องทำความเข้าใจ
กับพฤติกรรมของบุคลากร สิ ่งสำคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ       
คือ การพัฒนาและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้กับองค์การ การรักษาให้พนักงานอยู่ร่วมทำงาน   
กับองค์การและคงอยู ่ ในงานได้ยาวนานนับเป็นความสำเร ็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล       
(Enable Survey, 2565) ปัญหาพนักงานลาออกเป็นสิ ่งท ี ่ท ุกองค์การต้องเผช ิญและนับเป็น        
ความท้าทายของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ แม้ว่าเป็นเรื่องปกติแต่หากละเลยกับปัญหา    
อาจส่งผลต่อบรรยากาศการทำงานในองค์การ และมีอิทธิพลต่อพนักงานที่ยังคงอยู่ในด้านภาระงาน        
ที่เพิ ่มขึ ้นสวนทางกับจำนวนพนักงานที่ลดน้อยลง ตามด้วยปัญหาความเครียดและความกดดัน         
จากภาระงาน ปัจจ ัยที ่ส ่งผลต่อการลาออกมีอย ู ่หลายประการ เช ่น การขาดที ่พ ึ ่งทางใจ                  
การเปลี ่ยนแปลงของว ัฒนธรรมในองค์การและการเผชิญกับวิกฤติต ่าง ๆ ( Jobsdb, 2566)         
แม้ว่าการลาออกจากงานจะเป็นเรื ่องปกติแต่ก็มีพนักงานส่วนหนึ่งที ่ยังคงอยู ่ในองค์การต่อไป          
ซึ่งทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมเรียกว่า ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) คือ การที่พนักงาน
มีความตั้งใจคงอยู่ในงาน ช่วยให้องค์การสามารถรักษาพนักงานที่มีทักษะและประสบการณ์สูงไว้ได้ 
ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาและการเติบโตขององค์การ โดย Tanaporn (2565) ระบุว่าแนวคิด 
ในการรักษาพนักงานที่มีทักษะและประสบการณ์สูงไว้ในองค์การเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนา    
และการเติบโตขององค์การ สอดคล้องกับ ชุดา (2566) กล่าวว่าการสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ   
อาจทำให้องค์การต้องเผชิญกับความท้าทายในการสรรหาพนักงานใหม่ที ่มีคุณสมบัติเทียบเท่า      
การเพิ ่มระดับความตั ้งใจคงอยู ่จะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่          
และ คณากร (2560) กล่าวถึงความตั ้งใจอยู ่กับองค์การว่าเป็นการรักษาบุคลากรที ่มีความรู้
ความสามารถ ให้อยู ่กับองค์การได้ยาวนานมี 5 ปัจจัยสำคัญ คือ ส่วนประกอบขององค์การ       
โอกาสความก้าวหน้า ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการทำงาน และความสัมพันธ์ของบุคลากร 

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกอุตสาหกรรม สภาพแวดล้อม โรคระบาด เทคโนโลยี        
ที่เข้ามามีบทบาทในกระบวนการผลิตและการทำงานมากขึ้น รวมถึงการแข่งขันทางธุรกิจทำให้    
หลายองค์การต้องปรับตัวและเปลี ่ยนแปลงในหลายๆ ด้าน เพื ่อให้องค์การสามารถแข่งขันได้       
หนึ ่งในอุตสาหกรรมที่ได้รับผลกระทบอย่างเลี ่ยงไม่ได้นั ่นคืออุตสาหกรรมอาหาร  จากรายงาน      
เรื ่องโครงสร้างทางการผลิตของอุตสาหกรรมอาหารไทย โดยสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริม
วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม (2561) ระบุว่าอุตสาหกรรมอาหารของไทยไม่สามารถหลีกเลี่ยง
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างการผลิตและการตลาดของโลก ความผันผวนของ   
ราคาสินค้าทางการเกษตร การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากรและพฤติกรรมของผู้บริโภค 
รวมถึงรูปแบบการค้าและการลงทุนระหว่างประเทศ ทำให้พนักงานต้องเผชิญกับความท้าทาย 
ความเครียดและความกดดันอย่างเลี ่ยงไม่ได้ ดั ้งนั ้นการที ่จะก้าวข้ามผ่านความท้าทายเหล่านี้        
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ต้องอาศัยทักษะและกลยุทธ์ที่สามารถพัฒนาได้ ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง     
ที่จะช่วยให้พนักงานสามารถจัดการกับความเครียดและการจัดการกับความท้าทายในงานที่ทำอยู่ 
พร้อมเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงซึ่งโดยทั่วไปแล้วการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง รูปแบบ
การทำงานที่เปลี่ยนไปจากเดิม เช่น การ Work From Home การทำงานแบบ Flexible Hours หรือ
ทำงานร่วมกันผ่าน Platform Online การทำงานที่ท้าทายภายใต้สถานการณ์ที่อาจจะก่อให้เกิด
ความเครียดและความกดดัน การทำ Digital Transformation ในองค์การ การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้
ทำให้พนักงานต้องทำการปรับตัวครั้งใหญ่ (Happily.ai., 2565) และการมีความยืดหยุ่นทางจิตใจ   
ทำให้สามารถผ่านพ้นเหตุการณ์ทางลบหรือสถานการณ์ยากลำบากที่เผชิญอยู่ได้ (Grotberg, 1995) 
ด้วยความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ในการเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากลำบากเป็นพลัง     
ที่สามารถเอาชนะอุปสรรค ช่วยให้ค้นพบศักยภาพที่แท้จริงของตนเองจนอาจซึ่งนำไปสู่ความสำเร็จ 
(Jasubhai, 2023) โดยมีองค์ประกอบ ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (Confident Optimism) 
กิจกรรมที ่สร ้างสรรค์และอิสระ (Productive and Autonomous Activity) ความอบอุ ่นและ      
การเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Warmth and Insight) และ ความสามารถ
ในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled Expressiveness) (Klohnen, 1996) 

นอกจากปัจจัยข้างต้นองค์การยังมองหาความสัมพันธ์ในมิติอ่ืนๆ ที่จะสามารถสร้างความผูกพัน
ในพนักงานเพื่อการคงอยู่ร่วมงานกับองค์การ นอกจากค่าตอบแทนแล้ว บรรยากาศองค์การยังมสี่วน
สำคัญ พนักงานสามารถสื่อสารได้อย่างสร้างสรรค์ มีการตัดสินใจในงานร่วมกัน  การทำงานร่วมกัน
เป็นทีมและความเห็นใจ (Palmiano, 2017) บรรยากาศการทำงานมีส่วนในการกำหนดพฤติกรรม  
ของผู้ปฎิบัติงาน เมื่อพนักงานมีความสุขในการทำงานย่อมเกิดความมุ่งมั่นทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) ความสัมพันธ์และการแลกเปลี่ยนทางบวก
ของสมาชิกในทีม การรับรู้ของพนักงานถึงความเป็นมิตร ความช่วยเหลือ (Chiaburu & Harison, 
2008) เป็นรูปแบบหนึ ่งของความช่วยเหลือทางสังคมในบริบทของที ่ทำงานซึ ่งครอบคลุมถึง           
การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร ( Information 
Support)  การสน ับสน ุนด ้ านเคร ื ่ องม ือ  ( Instrument Support)  และการสน ับสน ุนด ้ าน                 
การประเมินผล (Appraisal Support) เป็นปัจจัยหนึ ่งที ่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
ประสิทธิภาพการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ (Ng & Sorensen, 2008) การรับรู้การสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการผลปฎิบัติงาน (Nasurdin, Ling & Khan, 2018) และ 
มีบทบาทสามารถช่วยลดระดับการลาออกของพนักงานได้ (Fong, Chui & Cheong, 2018)   

จากบริบทดังกล่าวทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจและต้องการศึกษาตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล     
(Ego-resiliency) ที ่ม ีต ่อการปรับตัวต่อความท้าทายให้เท่าทันกับการเปลี ่ยนแปลงที ่เก ิดขึ้น        
อย่างรวดเร็ว และ การสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker Support) ที ่มีความสัมพันธ์          
ต่อพนักงาน ในการบรรเทาหรือลดความเครียดจากการทำงานที่มีความกดดันและภาระงานสูง         
ที่ส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงความปลอดภัยในการทำงานนำไปสู่ความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต ่อองค์การและผลการปฏิบ ัต ิงานที ่สามารถพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู่ ในงาน    
(Intention to Stay) ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ความสัมพันธ์ของตัวแปรส่งผลเชื่อมโยง  
ในลักษณะใด เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงหรือนำไปสู่แนวทางการศึกษาเพิ่มเติม ในการวางแผน
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ด้านนโยบายและกลยุทธ์ รวมถึงการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างความพึงพอใจ     
ในงานและเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ให้มีความเหมาะสมกับพนักงานในองค์การได้  
มากยิ่งขึ้นและสอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  
 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวของบุคคล และความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่    
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

1.2.4  เพื ่อพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารด ้วย          
ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 

 
1.3  ขอบเขตของงานวิจัย 

1.3.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ ่มตัวอย่าง ประชากรที ่ใช้ในการอ้างอิงผลการศึกษา        
คือ พนักงานระดับปฎิบัติการที่ปฎิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารและ Supply chain ที่เกี ่ยวข้อง    
ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 2 แห่ง ได้แก่ บริษัท A จำนวน 647 คน และ 
บริษัท B จำนวน 621 คน รวมจำนวนประชากร 1,268 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567) ผู้วิจัย
กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรคำนวณของ Yamane (1973 อ้างถึงใน เมริษา 2566) โดยมีระดับ
ความคลาดเคลื่อนที่ .05 มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 304 คน   

1.3.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยผู้วิจัยทำการศึกษาเรื่อง ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานที่พยากรณ์
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

1.3.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาทำการศึกษาระหว่าง เดือนสิงหาคม 2567  
ถึง เดือนมีนาคม 2568 

1.3.4  ขอบเขตตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
1.3.4.1  ตัวแปรพยากรณ์ (Predictive Variable) จำนวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 

ตัวแปรที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency)  
ตัวแปรที่ 2 การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support)  

1.3.4.2  ตัวแปรเกณฑ ์(Criterion Variable) ได้แก่ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
      (Intention to Stay) 
   

1.4   นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.4.1  พนักงาน หมายถึง บุคลากรในระดับปฎิบัติการซึ่งปฎิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารและ 

Supply Chain ที่เก่ียวข้องในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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1.4.2  ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) หมายถึง ความสามารถในด้านความคิดและ
ความยืดหยุ่นทางจิตใจ ในการจัดการและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในชีวิตส่วนตัวและการทำงานทั้ง
ในด้านบวกและด้านลบได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ผ่านพ้นอุปสรรคต่างๆ ไปได้ รวมทั้ง
การฟื้นกลับคืนของอารมณ์สู่สภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งวัดผลได้โดยแบบสอบถามความหยุ่นตัว
ของบุคคล (Ego-resiliency) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็นแบบสอบถามมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตาม
หลักเกณฑ์การให้คะแนนของลิเคิร์ท (Likert, 1932) ค่าคะแนนตั้งแต่ จริงมากที่สุด (5 คะแนน) ถึง 
จริงน้อยที่สุด (1 คะแนน) โดยมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่   

1.4.2.1 ความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ด ี (Confident Optimism) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานที่เชื่อว่าตนเองสามารถประสบความสำเร็จและเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้                
เชื่อในความสามารถที่จะมองเห็นโอกาส และความเป็นไปได้ในสถานการณ์ต่างๆ ที่เป็นปัญหา
อุปสรรคในการทำงานว่าเป็นสิ ่งที ่ท้าทายความสามารถ ได้แก่ พนักงานมีความเชื ่อว่าตนเอง   
สามารถเรียนรู้และปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การได้อย่างรวดเร็ว เชื่อในตนเองว่าสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ต่างๆ และสามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ การมีความหวังและเชื่อว่าทุกสิ่งจะดีขึ้น
แม้ในสถานการณ์ท่ียากลำบาก มีความม่ันใจในตนเองและมองโลกในแง่ดีเสมอ  

1.4.2.2 กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and Autonomous Activity) 
หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการทำงานหรือกิจกรรมต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพและ      
เป็นอิสระ มีแรงจูงใจในการทำงาน และสามารถจัดการงานของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ       
โดยไม่ต้องพึ่งพาผู้อื่นมากเกินไป ได้แก่ การที่พนักงานมีความมุ่งมั่นในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย       
ให ้ประสบความสำเร ็จ ม ีความเพียรพยายามในการเผช ิญหน้าก ับสถานกาณ์ท ี ่ยากลำบาก             
การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้ด้วยตัวเองและไม่ยืดติดหรือพึ่งพาผู้อื ่น การจูงใจตนเองที่เกิดขึ้น   
จากภายในเพื่อให้สามารถทำงานหรือกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างดี 

1.4.2.3 ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Warmth and Insight) หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกที่เข้าใจและตีความอารมณ์ความรู้สึก  
ของผู้อื่นได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งเข้าใจและสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองและผู้อื่นได้เป็นอย่างดี  
ได้แก่ พนักงานสามารถตีความหมายของความรู ้สึกและความต้องการของผู้อื ่นได้อย่างถูกต้อง           
มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่แนบแน่นกับบุคคลอื่น การทำให้ผู้อื่นรู้สึกสบายใจและ     
เป็นที่ยอมรับในความสัมพันธ์ มีการแสดงออกท่ีเป็นมิตร อบอุ่น และเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

1.4.2.4 ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled Expressiveness) 
หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการแสดงออกทางอารมณ์และความคิดอย่างมีทักษะ   
สามารถสื่อสารความรู้สึกและความคิดของตนเองไปยังผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม     
กับสถานการณ์ ได้แก่ พนักงานสามารถปรับตัวและการแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์  
ต่าง ๆ ที่พบเจอในที่ทำงาน มีการสื่อสารความคิดและความรู้สึกที่เกิดขึ้นของตนเองให้ผู้อื่นเข้าใจ     
ได้อย่างชัดเจน แสดงออกทางอารมณ์หรือความคิดของตนเองได้อย่างคล่องแคล่วและถูกต้อง มีทักษะ
ในการสื่อสารและการนำเสนอความคิดของตนเองต่อผู้อื่นทั้งในการทำงานและในชีวิตส่วนตัว 

1.4.3  การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ 
ถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลในองค์การในด้านต่างๆ ทั้งเชิงรูปธรรมและ
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นามธรรมจากเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ตนเองสามารถแก้ไขปัญหาขณะปฏิบัติงานหรือเพื่อบรรลุภารกิจ  
ในงาน ซึ่งวัดผลได้โดยแบบสอบถามการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) ที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นเป็นแบบสอบถามมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนของลิเคิร์ท 
(Likert,1932) ค่าคะแนนตั้งแต่ จริงมากที่สุด (5 คะแนน) ถึง จริงน้อยที ่สุด  (1 คะแนน) โดยมี          
4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1.4.3.1 การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง การที่พนักงาน
ได้รับการดูแลเอาใจใส่ การได้รับความเห็นอกเห็นใจเมื่อตนเองประสบปัญหา การได้รับการยอมรับ
และ การเห็นคุณค่าจากเพ่ือนร่วมงาน 

1.4.3.2 การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) หมายถึง การได้รับ    
การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร คำแนะนำและประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ในการทำงาน การได้รับความรู้
เพ่ือใช้ในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่เผชิญอยู่ รวมถึงการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของตนเอง 

1.4.3.3 การสนับสนุนด้านเครื ่องมือ ( Instrumental Support) หมายถึง การได้รับ       
ความช่วยเหลือในงานที่ต้องใช้ความพยายาม การได้รับแบ่งปันทรัพยากรทางด้านแรงงานและวัสดุ
อุปกรณ์ในการทำงาน รวมถึงสิ่งของหรือสิ่งจำเป็นในการดำรงบทบาทในชีวิตประจำวัน 

1.4.3.4 การสน ับสน ุนด ้านการประเม ินค ุณค ่า (Appraisal Support) หมายถึง        
การได้รับคำแนะนำและให้ข้อมูลป้อนกลับเพื ่อช่วยให้เกิดการประเมินตนเอง  ช่วยให้สามารถ
เปรียบเทียบพฤติกรรมของตนกับเพ่ือนร่วมงานในทีม และปรับปรุงการปฎิบัติงานของตนเอง  

1.4.4  ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจ
และตัดสินใจปฎิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไปเป็นระยะเวลายาวนานด้วยความเต็มใจ ไม่มีความคิด       
ที ่จะเปลี ่ยนงาน ย้ายงาน และออกจากงาน ได้แก่ พนักงานมีความพึงพอใจที ่จะปฏิบัติงานอยู่          
ในองค์การนี ้ต ่อไปให้ยาวนานที ่ส ุดเท่าที ่ทำได้ ความภูมิใจที ่ได้ทำงานในองค์การแห่งนี ้และ            
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ไม่มีความคิดที่จะลาออกไปหางานใหม่ หรือโยกย้ายงานในอนาคต      
ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ ไม่แสวงหาองค์การใหม่ๆ และมีความผูกพัน
ทางด้านอารมณ์กับองค์การซึ่งวัดผลได้โดยแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็นแบบสอบถามมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนของ      
ลิเคิร์ท (Likert, 1932) ค่าคะแนนตั้งแต่ จริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) ถึง จริงน้อยที่สุด (1 คะแนน) 
 
1.5.  ประโยชน์ของการวิจัย 

1.5.1  องค์การได้ทราบถึงระดับความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและ 
ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร และสามารถนำไปใช้เป็นแนวทาง          
ในการวิเคราะห์และรักษาหรือเพิ่มระดับของตัวแปรดังกล่าวให้สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบท   
ขององค์การมากขึ้น 

1.5.2  เมื ่อทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุน          
ของเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั ้งใจคงอยู่ในงาน องค์การสามารถนำไปประยุกต์ใช้              
กับการบริหารจัดการ หรือแก้ไขปัญหาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับระดับบุคคล หรือ ระดับองค์การและ     
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ใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมหรือเพิ่มอัตราความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้น 

1.5.3  องค์การได้ทราบถึงตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน     
ในอุตสาหกรรมอาหาร และนำตัวแปรที่ศึกษาไปส่งเสริมวางแผนกลยุทธิ์ในการดูแลรักษาพนักงาน   
ให้คงอยู ่กับองค์การและวิธ ีการเพิ ่มระดับความพึงพอใจให้กับพนักงาน รวมถึงเป็นแนวทาง              
ในการกำหนดและสร้างพฤติกรรมการทำงานที่เหมาะสม ที่สอดคล้องกับบริบท วัฒนธรรม และ
เป้าหมายขององค์การ 



 

 

 

 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ผู้วิจัยดำเนินการค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับ ความหยุ่นตัวของบุคคล 

และ การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหาร (Ego-resiliency and Co-worker Support Predicting Intention to Stay of 
Employees in Food Industry) เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา ซึ่งมีสาระสำคัญดังนี้ 

 2.1  แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
2.1.1  ความหมายและความสำคัญของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
2.1.2  ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
2.1.3  องค์ประกอบของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
2.1.4  การวัดและเครื่องมือวัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

 2.2  แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
2.2.1  ความหมายและความสำคัญของความหยุ่นตัวของบุคคล 
2.2.2  ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล 
2.2.3  องค์ประกอบของความหยุ่นตัวของบุคคล  
2.2.4  การวัดและเครื่องมือวัดความหยุ่นตัวของบุคคล 

 2.3  แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) 
2.3.1  ความหมายและความสำคัญของการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
2.3.2  ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
2.3.3  องค์ประกอบของการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
2.3.4  การวัดและเครื่องมือวัดการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 

 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4.1  ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
2.4.2  ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
2.4.3  การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) 

 2.5  ที่มาของสมมติฐาน 
 2.6  สมมติฐานการวิจัย 
 2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
2.1.1  ความหมายและความสำคัญของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

2.1.1.1  ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay)  
จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

พบว่ามีการใช้คำที่หลากหลายในภาษาไทยที่สื่อความหมายในลักษณะเดียวกัน เช่น ความตั้งใจคงอยู่
ในงาน ความตั ้งใจที ่จะคงอยู่ของพนักงาน ความตั ้งใจคงอยู่ในองค์การ การคงอยู ่ของพนักงาน       
การคงอยู ่ในงาน ความตั ้งใจคงอยู่  ฯลฯ เพื ่อความชัดเจนและขอบเขตของตัวแปรที ่กำหนด       
สำหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้คำในภาษาไทยว่า “ความตั้งใจคงอยู่ในงาน” โดยมีนักวิชาการและ
นักวิจัยหลายท่านได้อธิบายแนวคิดและให้ความหมายที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

คณากร (2560) ความตั้งใจอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมีความยึดมั่นและ
ผูกพันกับองค์การ ทำงานด้วยความพึงพอใจและมีความต้องการที ่จะทำงานร่วมกับองค์การ        
อย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลานานด้วยความสมัครใจ 

ทัศไนย (2561) ความตั ้งใจคงอยู ่ ในงาน คือ การแสดงความร ู ้ส ึกและทัศนคติ            
ของพนักงานที่มีความตั้งใจจะทำงานในองค์การต่อไปเป็นระยะเวลายาวไม่ต่ำกว่า 1 ปี และไม่มี
ความคิดท่ีจะเปลี่ยนงาน ย้ายงาน หรือลาออกจากงาน 

จุไรวรรณ (2562) ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ คือ ความต้องการและความพึงพอใจ   
ของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไปให้ยาวนานที่สุดเท่าด้วยความเต็มใจ ไม่มองหา   
อาชีพอื่นหรือคิดเปลี่ยนสถานที่ทำงานในอนาคต และบุคคลที่มีความตั้งใจคงอยู่ในงานจะมีความสุข  
มีความทุ ่มเทในการทำงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ มีความภูมิใจที ่ได้ทำงานในองค์การและ              
ไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแม้จะมีองค์การอ่ืนเสนองานที่ดีกว่า 

ขรินทร์ทิพย์ และ รัชนีวรรณ (2562) ความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน คือ ความพึงพอใจ           
ที ่จะทำงานต่อไปโดยไม่ต้องการเปลี ่ยนแปลงหรือย้ายงาน ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานหรือลาออก      
จากองค์การ สามารถทำนายพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริงใน 6 เดือน ถึง  1 ปี และพบว่าความตั้งใจคงอยู่   
หรือลาออกจากองค์การนั้นเป็นตัวแปรที่เชื่อมโยงกับพฤติกรรมการลาออกจริง  

พลกฤต (2563) ความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ของพน ักงาน หมายถึง ความพึงพอใจ               
ต่อสถานะการจ้างงานในปัจจุบัน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับพนักงานที่จะสร้างให้เกิดความผูกพัน    
ในระยะยาว มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจและความตั้งใจของพนักงานที่จะคงอยู่ต่อกับองค์การ หรือ    
จะลาออก สะท้อนถึงความมุ่งมั่นของพนักงานและความตั้งใจที่จะรักษาสถานะการเป็นพนักงาน   
ขององค์การ ความตั ้งใจที ่จะอยู ่และความตั ้งใจที ่ลาออกเป็นตัวบ่งชี ้ที ่ด ีในการวัดความผูกพัน          
ในองค์การ  

พรรณฑิตา (2563) ความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน หมายถึง  พนักงานที ่มีความพึงพอใจ       
และตัดสินใจร่วมงานกับองค์การต่อไปเป็นระยะเวลานานด้วยความสมัครใจ ปฎิบัติงานด้วยความรู้สึก
และทักษะที่ตนเองมีอย่างเต็มกำลังความสามารถ ไม่ต้องการมองหาอาชีพอื่นหรือเปลี่ยนสถานที่
ทำงาน ในอนาคตถึงแม้จะมีองค์การอ่ืนเสนองานที่ดีกว่า 

ณิชกานต์ และ ธัญนันท์ (2564) การคงอยู่ของพนักงานเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาที่สะท้อน
ถึงความตั้งใจของแต่ละบุคคลในการคงอยู่กับนายจ้างในระยะยาวหรือการคาดการณ์ว่าจะออก     
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จากองค์การ ดังนั้นผู้บริหารจึงมุ่งเน้นการรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์การในระยะยาวโดยการสร้าง
ความมีส่วนร่วมในการทำงานเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

ดลพร (2565) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน คือ การที่พนักงานปฎิบัติงานอยู่ในองค์การเดิม
และได้รับการตอบสนองตามความต้องการ จึงเกิดความผูกพันและวางแผนที่จะปฏิบัติงานในองค์การ
นั้นต่อไปให้นานที่สุดโดยไม่คิดจะลาออก การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การถือเป็นการลดต้นทุน
ในการสรรหาบุคลากรใหม่ด้วยวิธีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ภัณฑิลา (2565) การคงอย ู ่ ในงาน ค ือ การท ี ่บ ุคคลากรม ีความต ้องการและ                   
มีความพึงพอใจที่จะปฎิบัติงานอยู่ในองค์การด้วยความสมัครใจและเป็นเวลายาวนานที่สุด ไม่ต้องการ
ย้ายสถานที่ทำงานในอนาคต บุคลากรที่มีการคงอยู่ในงานจะมีความสุขในการทำงาน มีความมุ่งมั่น
และทุ่มเทต่อการทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถของตนเอง มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่ วนหนึ่ง
ขององค์การส่งผลให้บุคลากรไม่คิดจะลาออกจากงานที่ทำอยู่ 

วิชษณี และคณะ (2565) ความตั้งใจคงอยู่ คือ การที่พนักงานแสดงเจตนาที่จะอยู่
ร่วมงานกับองค์การทั้งในปัจจุบันและต่อเนื่องในระยะเวลายาว และพนักงานมีความรู้สีกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ธนวัชฐุ์ และคณะ (2565) ความตั้งใจคงอยู่ คือ การที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ   
มีความคิด ความรู้สึกและทัศนคติ แสดงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การต่อไปด้วยความเต็มใจ 
เต็มกำลังความรู้ความสามารถ มีความผูกพันและภักดีกับองค์การ ทุ่มเททำงาน ด้วยความเต็มใจ   
ของตนเองโดยไม่ได้เกิดจากการบังคับของบุคคลอื่น 

ณัฐพิชฌาย์ และ ชัยยุทธ (2565) การที่พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ในงานจะทำให้ธุรกิจ
ดำเนินไปได้อย่างคล่องตัวและต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโตและพัฒนาอย่างยั่งยืน พนักงาน 
จะมีทักษะ ความรู้ และความชำนาญเพิ่มขึ้น ลดปัญหาในการปฏิบัติงานและไม่ต้องเริ่มใหม่บ่อยครั้ง 
ซึ่งช่วยลดเวลาและค่าใช้จ่าย ทำให้งานดำเนินไปได้อย่างต่อเนื่องและไม่ติดขัด 

พรไพลิน (2565) การที่ข้าราชการพลเรือนในสังกัดกรมสรรพากรมีความต้องการที่จะ  
คงอยู่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปอย่างยาวนานด้วยความเต็มใจและสมัครใจ ไม่มองหาอาชีพอ่ืนหรือ 
งานในองค์การอื่นเพ่ือเปลี่ยนสถานที่ทำงานในอนาคต 

พรนภา (2563) ความตั้งใจคงอยู่ หมายถึง การที่บุคลากรยังคงปฏิบัติงานในองค์การ
ปัจจุบัน และมีความพอใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การอย่างยาวนานที่สุด โดยไม่มีความคิด  
ที่จะออกจากองค์การ 

Vandenberg & Nelson (1999) ความตั้งใจหรือความมุ่งมั่นของพนักงานที่จะคงอยู่  
ในความสัมพันธ์การจ้างงานกับนายจ้างปัจจุบันในระยะยาว ซึ่งแสดงถึงความพึงพอใจและความผูกพัน
ที่พนักงานมีต่อองค์การ 

Al-Saqri (2014) ความตั ้งใจเป็นปัจจัยโดยตรงในการวัดการลาออกของพนักงาน        
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความสุขที่อยู่ร่วมงานกับองค์การเมื่อได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่
มากกว่าองค์การอื่นๆ   

Chen et al. (2018) ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรสะท้อนถึงความมุ่งมั่นของพนักงาน
และความตั้งใจที่จะรักษาสถานะสมาชิก พฤติกรรมการคงอยู่ได้รับผลจากความตั้งใจที่จะอยู ่หรือ
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ลาออก ซึ ่งเป็นตัวบ่งชี ้ความผูกพันในองค์กร การศึกษาผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและ       
ความมุ่งม่ันขององค์กรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 

Judeh & Abou-Moghli (2019) ความตั้งใจของพนักงานที่จะทำงานอยู่ในองค์การ  
จากการตัดสินใจและพิจารณาอย่างรอบคอบ เป็นการสะท้อนความสัมพันธ์ในการจ้างงานของ
พนักงานกับองค์การปัจจุบัน แสดงให้เห็นถึงความสนใจและความต้องการที่จะดำรงรักษาสถานภาพ
การเป็นพนักงานขององค์การให้ดำรงอย่างต่อเนื่อง 

Chang et al. (2019 อ้างถึงใน พรไพลิน, 2565) ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ หมายถึง 
ความเต็มใจของพนักงานที่จะทำงานกับองค์กรด้วยทัศนคติเชิงบวก ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ
นอกจากจะมุ่งเน้นเกี่ยวกับการรักษาบุคลากรที่มีความรู้และความสามารถให้คงอยู่ร่วมงานกับองค์การ 
ยังรวมถึงการกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงบวกอีกด้วย 

Dwiputri, Rumijati & Utama (2022 อ้างถึงใน พรไพลิน, 2565) ความปราถนา        
ที่จะทำงานกับองค์การในระยะยาว โดยไม่มีความคิดจะออกหรือย้ายไปทำงานกับองค์การอื ่นๆ 
รวมถึงการไม่แสวงหาองค์การใหม่ๆ พนักงานมีความผูกพันทางด้านอารมณ์กับองค์การและจะรู้สึก
สูญเสียหากพวกเขาต้องออกจากองค์การไป  

ผู ้ว ิจ ัยสามารถสรุปความหมายของความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน ( Intention to Stay)       
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจและตัดสินใจปฎิบัติงาน
อยู่ในองค์การต่อไปเป็นระยะเวลายาวนานด้วยความเต็มใจ ไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน ย้ายงาน 
และออกจากงาน ได้แก่ พนักงานมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนี้ต่อไปให้ยาวนานที่สุด
เท่าที่ทำได้ ความภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การแห่งนี้และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ไม่มีความคิด  
ที ่จะลาออกไปหางานใหม่ หรือโยกย้ายงานในอนาคต ความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็ มกำลัง
ความสามารถ ไม่แสวงหาองค์การใหม่ๆ และมีความผูกพันทางด้านอารมณ์กับองค์การ 

 

2.1.1.2  ความสำคัญของความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay)  
ตัวแปรที่มีอิทธพลโดยตรงต่อองค์การ สามารถใช้เพื่อศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน     

ในองค์การได้อย่างดี กล่าวคือ การที่พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันกับองค์กร ทำงานด้วยความพึงพอใจ 
และมีความต้องการที่จะทำงานร่วมกับองค์การอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาวนานโดยสมัครใจ     
การที ่พน ักงานมีความตั ้งใจคงอยู ่ ในงานมีความสำคัญอย่างมากต่อองค์การในหลายด ้าน               
ดังที่นักวิชาการหลายท่านสรุปได้ดังนี้ 

ธนพร (2557) องค์การที่สามารถบริหารจัดการเรื่องการธำรงรักษาพนักงานให้คงอยู่
ร่วมงานกับองค์การได้นั้น มีผลต่อการเติบโตและยั่งยืนขององค์การ เพราะบุคลากรเป็นองค์ประกอบ
สำคัญที่จะทำให้งานสำเร็จ มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

ศุภามณ (2561) ความสำคัญของการสร้างเจตคติที ่ดีต่อวิชาชีพและการสนับสนุน     
จากกลุ่มอ้างอิงในการเพิ่มความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน ซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกต่อองค์การ   
ในหลายด้าน ดังนี้ 1) ด้านการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ ความตั้งใจคงอยู่ในงานช่วยให้องค์การ
สามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้ได้ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาและเติบโตขององค์การ     
2) การเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน พนักงานที่มีความตั้งใจคงอยู่ในงานมักจะมีความมุ่งมั่นและ   
ตั้งใจในการทำงานมากขึ้นซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานขององค์การเพิ่มขึ้น 3) การลดอัตรา       
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การลาออกของพนักงาน ซึ ่งช ่วยลดค่าใช ้จ ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่และ               
4) การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การทำให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและ     
มีความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับองค์การในระยะยาว 

พรนภา (2563) พนักงานที่มีความตั ้งใจคงอยู ่ในงานมักจะมีความมุ ่งมั ่นและตั ้งใจ        
ในการทำงานมากขึ ้น ซึ ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานขององค์การเพิ ่มขึ ้น พนักงานที ่มี         
ความผูกพันกับองค์การจะมีแนวโน้มที่จะทำงานอย่างเต็มที่และมีความรับผิดชอบสูง 

ชุดา (2566) ความตั้งใจคงอยู่ในงานช่วยให้องค์การสามารถรักษาพนักงานที่มีทักษะ 
และประสบการณ์ส ูงไว ้ ได ้ ซ ึ ่งเป ็นปัจจ ัยสำคัญในการพัฒนาและการเต ิบโตขององค ์การ                 
การเพ่ิม ความตั้งใจคงอยู่ในงานจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ เนื่องจาก       
การสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพอาจทำให้องค์การต้องเผชิญกับความท้าทายในการหาพนักงานใหม่  
ที่มีคุณสมบัติเทียบเท่า ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและเป็นมิตร และการพัฒนา
ทักษะและการเติบโตในสายงาน และงานที่มีความหมายมีบทบาทสำคัญในการส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะงาน (ความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน และความมีอิสระในงาน) 
และความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน  

Mathis & Jackson (2011 อ้างถึงใน พรนภา, 2563) ความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ    
ของบุคลากรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การสามารถบริหารจัดการได้ และสามารถกำหนดกิจกรรมต่าง ๆ 
เพ่ือให้บุคลากรเกิดความตั้งใจคงอยู่ในองค์การ โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ 5 ปัจจัย คือ 
1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ กลยุทธ์และบริหารจัดการ
องค์การ ความมั่นคงในงาน 2) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาทางอาชีพ การวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ 3) การให้รางวัล การแข่งขันเรื ่องการให้ผลประโยชน์ผลประโยชน์พิเศษ    
และสิทธิพิเศษ ผลงานและค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับ 4) ลักษณะงานและการทำงาน     
ความยืดหยุ ่นของงาน ความสมดุลของชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว การมีอิสระในงาน  และ        
5) สัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์การ 

Greenberg (2004 อ้างถึงใน เมริษา, 2566) บุคคลากรที่ไม่มีความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
จะก่อให้ผลเสียกับองค์การ ดังนี้ 1) การสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ องค์กรสูญเสียพนักงานที่มีทักษะ
และประสบการณ์สูง การสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพอาจทำให้องค์กรต้องเผชิญกับความท้าทาย    
ในการหาพนักงานใหม่ที่มีคุณสมบัติเทียบเท่า 2) ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ 
ซึ่งเป็นภาระทางการเงินและทรัพยากรขององค์กร 3) ความไม่ต่อเนื่องในการทำงาน การที่พนักงาน
ลาออกบ่อยครั้งทำให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในการทำงาน ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและ
คุณภาพของงานที่ทำ และ 4) การลดลงของขวัญกำลังใจและความผูกพันต่อองค์การ การที่พนักงาน
ไม่มีความตั้งใจคงอยู่ในงานอาจทำให้ขวัญกำลังใจและความผูกพันต่อองค์การลดลง  

จากการศึกษาเกี ่ยวกับความสำคัญของความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน พบว่าเป็นปัจจัยที่    
ส่งผลและมีอิทธิพลต่อการดำเนินการขององค์การในหลายๆ ด้าน พนักงานที่มีความตั้งใจคงอยู่      
จะมีความพึงพอใจ ความผูกพัน และทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทำงาน       
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นผลดีต่อการพัฒนาและความยั่งยืนขององค์การในระยะยาว  
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ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถดำเนินแผนพัฒนาพนักงานได้อย่างต่อเนื่อง ลดต้นทุน 
ด้านการสรรหาและยังได้พนักงานที่มีศักยภาพ ทักษะ และความชำนาญ พนักงานตั้งใจคงอยู่ในงาน
ส่งผลทางบวกต่อองค์การ 

 
2.1.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

Ajzen & Fishbein (1980 อ้างถึงใน อรุณรัตน์, 2556) กล่าวว่าความตั้งใจ (Intention) 
เป็นปัจจัยสำคัญในการกำหนดพฤติกรรมทางสังคม หากมีวิธีวัดความตั้งใจที่ดีจะสามารถทำนาย
พฤติกรรมได้อย่างแม่นยำ โดยเฉพาะเมื ่อวัดความตั ้งใจในช่วงเวลาที่ใกล้กับการเกิดพฤติกรรม     
ความตั้งใจจึงเป็นตัวแปรที่ทำนายพฤติกรรมได้ดีกว่าตัวแปรอื่น  

Taunton, Krampitz & Wood (1989 อ้างถึงใน อรุณรัตน์, 2556) ได้กล่าวถึงปัจจัย     
ที่เป็นรูปแบบทางทษฎีเรื่องของการคงอยู่ (Theory Model Retention) ไว้ 4 ด้าน  

     1. ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee Characteristics) ปัจจัยอันเกิดจากตัวบุคลากร
เช่น โอกาสที่จะได้ไปทำงานในองค์การอื่น ความสามารถและทักษะ การแสดงออกและปฎิสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน พื้นฐานการศึกษาและครอบครัว 

     2. ปัจจัยด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ (Task Requirement) จากลักษณะงาน เช่น 
การปฎิบัติงานประจำ การมีส่วนร่วมในการติดต่อสื่อสาร การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ การได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทาย 

3. ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational Characteristics) การได้รับค่าตอบแทน 
การได้รับความยุติธรรมและโอกาศก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งงานที่สูงขึ้น โครงสร้างการบริหาร 
สายการบังคับบัญชา 

4. ปัจจัยด้านผู ้บริหาร (Manager Characteristics) ผู ้บริหารหรือหัวหน้างาน       
ในองค์การ เช่น แรงจูงใจในการบริหาร อำนาจอิทธิพลแบบของภาวะผู้นำ 

Herzberg (1987 อ้างถึงใน ธนพร, 2557) วิธีการจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในงาน
สามารถแบ่งเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยปกป้อง (Hygiene 
Factors) ซึ่งปัจจัยจูงใจนี้ เป็นปัจจัยที่ท้าให้เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรู้สึกและทัศนคติ       
ที่ดีต่องาน ส่วนปัจจัยที่เป็นปัจจัยปกป้องนั้นจะเป็นปัจจัยที่ทำให้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ดังนี้ 

     1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ประกอบด้วย 6 ปัจจัยหลัก คือ ความสำเร็จ   
ในหน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับจากผู้อื่น ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบบทบาทหนา้ที่ 
ความก้าวหน้าในการท้างาน และการที่จะได้รับการปรับตำแหน่งหรือความก้าวหน้าอ่ืนๆ ในอนาคต 

     2.  ป ัจจ ัยปกป ้อง (Hygiene Factors) เป ็นป ัจจ ัยปกป ้องท ี ่จะไม ่ให ้ เกิด               
ความไม่พึงพอใจในงานมีทั ้งหมด 8 ปัจจัย คือ นโยบายของผู ้บริหารและนโยบายของบริษัท 
ความสามารถในการบริหารจัดการงานของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง 
สภาพการทำงานเงินเดือน ชีวิตส่วนตัว สถานะ และความปลอดภัย 

Mathis & Jackson (2010 อ้างถึงใน คณากร, 2560) กล่าวถึงความตั้งใจอยู่กับองค์การ
ว่าเป็นการรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การได้ยาวนาน โดยมี 5 ปัจจัยสำคัญ
ดังนี้ 
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     1. ส่วนประกอบขององค์กรรวมถึงนโยบาย การบริหารจัดการ วัฒนธรรมและค่านิยม
องค์การ กลยุทธ์และการบริหารจัดการ ความต่อเนื่องและความม่ันคงในงาน 

2. โอกาสความก้าวหน้า การพัฒนาอาชีพและการวางแผนด้านอาชีพท่ีชัดเจน 
3. การให้รางวัลค่าตอบแทน สิทธิพิเศษ การยอมรับ และ ผลตอบแทนตามผลงาน 
4. การออกแบบงานและการทำงาน ความยืดหยุ่นในการทำงานและความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 
5. ความสัมพันธ์ของบุคลากรและนโยบายด้านบุคลากร ความยุติธรรม การให้โอกาส

ความก้าวหน้า การให้ความเห็นย้อนกลับ และการสนับสนุนพัฒนาอาชีพ 
Price & Muller (1981 อ้างถึงใน ทัศไนย, 2562) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจ      

คงอยู่ในงาน ดังนี้ 
     1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ระดับความชอบของบุคลากรที่มีต่องาน

ที่ปฏิบัติ ความพึงพอใจในงานทำให้บุคลากรมีความรู้สึกดีต่องานและองค์กร แต่ถ้าไม่พึงพอใจก็จะเกิด
ความเบื่องานและไม่สนใจงาน 

     2. ความเป็นวิชาช ีพ (Professionalism) บุคลากรที ่ม ีความเป็นวิชาช ีพสูง              
จะมีทางเลือกในการทำงานมากกว่า หากองค์กรไม่สอดคล้องกับความต้องการ อาจทำให้บุคลากร
ลาออกหรือย้ายงาน 

3. การได้ร ับการฝึกอบรม (Generalized Training) การฝึกอบรมเพิ ่มความรู้      
และทักษะ แต่บุคลากรที่ได้รับการฝึกอบรมมากขึ้นอาจมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานมากขึ้น 

4. ความรับผิดชอบต่อเครือญาติ (Kinship Responsibility) ภาระรับผิดชอบต่อ
ครอบครัวและเครือญาติในท้องถิ่นมีผลต่อการตัดสินใจคงอยู่ในงาน 

Goperma & Dolai (2018 อ้างถึงใน พรรณฑิตา, 2564) วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานในองค์กร พบว่ามี 5 ปัจจัยสำคัญ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and Benefits) รวมถึงเงินเดอืน 
โบนัส สิ่งจูงใจและผลประโยชน์อื่น ๆ เช่น วันหยุดพักผ่อน ประกันภัย และยานพาหนะ ทำให้พนักงาน
พึงพอใจและกระตุ้นให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System) 
วัฒนธรรมการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง แต่ต้องมีการวัดผลลัพธ์ที่ชัดเจนเพื่อระบุพนักงานที่มีคุณค่า 

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ทัศนคติที ่บุคคลมีต่องานของตน        
ซึ่งมีผลมาจากปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานและปัจจัยส่วนบุคคล 

4. การอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ส่งเสริมการพัฒนา
ความรู้และทักษะใหม่ ๆ การลงทุนในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเป็นการลงทุนที่คุ้มค่า 

5. ว ัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) สร้างบรรยากาศการทำงาน            
ที่ให้ความรู้สึกเป็นเจ้าของ กระตุ้นให้พนักงานยึดมั่นและภักดีกับงาน 
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2.1.3  องค์ประกอบของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
Tuanton, Krampitz & Wood (1989 อ้างถึงใน ธนพร, 2557) การคงอยู่มีปัจจัย 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 
     1. ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee Characteristics) ที ่เกิดจากตัวบุคคล เช่น

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โอกาศ ตำแหน่งหน้าที่ การศึกษา ภาระ และพ้ืนฐานทางครอบครัว 
     2. ปัจจัยด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ (Task Requirement) คือ ปัจจัยที่เกิดจาก

ลักษณะของงาน หน้าที่ในงาน เช่น การมีส่วนร่วม 
     3. ป ัจจ ัยด ้านองค์การ (Organization Characteristics) เช ่น การบร ิหาร             

การจ่ายค่าตอบแทน การได้รับความยุติธรรม การประเมินผลงาน หรือการเลื่อนตำแหน่ง 
     4. ปัจจัยด้านผู ้บริหาร (Manager Characteristics) หัวหน้างานหรือผู ้บริหาร

ระดับสูงขึ้นไปซึ่งมีอำนาจหน้าที่ในการดูแล อันส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจของบุคลากร 
Mitchell & Thomas (2001) กล่าวถึงการคงอยู ่ในงานว่าเป็นการฝังตรึงในงาน        

(Job Embeddedness) โดยมีองค์ประกอบสำคัญ 3 ประการ 
     1. ความสัมพันธ์กับบุคคลอื ่นหรือสังคม (Link) ความผูกพันต่อบุคคลหรือกลุ่ม       

ทั้งในและนอกท่ีทำงาน เช่น ครอบครัว ชุมชน และชมรมในที่ทำงาน ช่วยลดการตัดสินใจลาออก 
     2. ความเหมาะสมของบุคคลกับงานและสิ่งที่ไม่ใช่งาน (Fit) ความรู้สึกสอดคล้องกับ

งาน อาชีพ และองค์กร เช่น ค่านิยมและบรรยากาศองค์กร การฝึกอบรมและประสบการณ์ที่ดี      
ช่วยเพิ่มความเหมาะสม 

     3. การเสียโอกาสหากออกจากงาน (Sacrifice) การรับรู้ถึงการสูญเสียผลประโยชน์ 
ทั้งด้านวัตถุและจิตใจเมื่อออกจากงาน เช่น โอกาสความก้าวหน้า การฝึกอบรม ความมั่นคงในงาน 
และเวลาส่วนบุคคล 

Heneman & Judge (2004 อ้างถึงใน ดลพร, 2565) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ 
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 10 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. จัดสรรค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร 
2. มอบรางวัลอย่างเฉพาะเจาะจง 
3. ให้ค่าตอบแทนอย่างมีความหมาย 
4. ให้ค่าตอบแทนพิเศษแก่บุคลากรที่อยู่ในองค์กรเป็นเวลานาน 
5. มีความม่ันคงในการให้ค่าตอบแทน 
6. มีระเบียบบริหารเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ม่ันคงแน่นอน 
7. ให้ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 
8. ดำเนินการอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 
9. ต่อเนื่องในการสื่อสารองค์กร 
10. ส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร  

Mathis & Jackson (2004 กล่าวถึงถึงใน คณากร, 2560) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 5 องค์ประกอบ  
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1. คุณลักษณะขององค์กร (Organization Component) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล    
ต่อบุคคลในการตัดสินใจที่จะคงอยู่หรือจะไปจากองค์การ การที่องค์การมีวัฒนธรรมและค่านิยม
องค์การในทางบวกอย่างเห็นเด่นชัด มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และมีความมั่นคงในงาน 
จะทำให้อัตราการลาออกลดลง โดยมีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมและค่านิ ยมองค์การ การบริหาร
จัดการขององค์การและความม่ันคงในงาน 

2. ลักษณะงานและการทำงาน (Job Design and Work) ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่
ในองค์การของบุคลากร โดยมีองค์ประกอบการจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน ความยืดหยุ่นของเวลา
ทำงานและความสมดุลของชีวิตการทำงานและครอบครัว 

3. โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational Career Opportunities) ปัจจัยที่    
ทำให้บุคลากรคงอยู ่ในงานและการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน โดยมี
องค์ประกอบ การพัฒนาทางอาชีพ และการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

4. การให้รางวัล (Reward and Retention) ปัจจัยเพื่อเป็นสิ่งจูงใจส่วนผลประโยชน์
เป็นปัจจัยที ่สำคัญสำหรับการคงอยู ่ในองค์การ โดยมีองค์ประกอบของประโยชน์ตอบแทน           
ตามความสามารถ ผลงานและค่าตอบแทน และการได้รับการยอมรับ 

5. สัมพันธภาพ (Employee Relationship) ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
บุคลากรภายในองค์การจะได้ร ับการเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในงาน ส่งเสริมความยืดหยุ ่นและ       
ความมีสมดุลของชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

 
2.1.4  การวัดและเครื่องมือวัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน พบว่ามีการให้คำนิยาม
ในลักษณะที่คล้ายคลึงกันและมีการตั้งคำถามเพ่ือเป็นการชี้วัด โดยมีรายละเอียดของเครื่องมือแบบวัด
ความตั้งใจคงอยู่ ดังนี้ 

พิมณพัฒน์ (2559) โดยการใช้ข้อคำถามเกี่ยวกับระยะเวลาที่อยู่ร่วมงานกับองค์การตั้งแต่
เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน หรือระยะเวลาที่อยู่ในอาชีพตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน โดยใช้แบบวัดมาตรส่วน
ประมาณค่า 6 ระดับ คือ 1 = ไม่แน่ใจอย่างยิ่งในการเปลี่ยนงาน ถึงระดับ 6 = มีความแน่ใจอย่างยิ่ง 
ในการเปลี่ยนงาน 

ธีระชัย (2561) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาล   
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แบบสอบถามการคงอยู่ในงานเพื่อวัดความต้องการลาออกหรือย้ายสังกัด 
ภายในระยะเวลา 0-3 ป ี  จำนวน 4 ข ้อ ซ ึ ่ งด ัดแปลงมาจากแบบว ัดพฤต ิกรรมการย ึดมั่น               
ผูกพันของ McCain (The McCain Behavioral Commitment Scale : MBCS, 1987 cited in 
McCloskey, 1990) ใช้แบบวัดมาตรส่วนประมาณแบบลิเคิร ์ท (Likert Scale) 5 ระดับ โดย              
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง   4 = เห็นด้วย 3 = ไม่แน่ใจ 2 = ไม่เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

จุไรวรรณ (2562) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและ
ลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พัฒนาแบบสอบถามจาก วรารัตน์ (2550) แนวคิด          
ของ Cowin & Hengsberges (2005) และปรับให้เข้ากับบริบทและสอดคล้องกับปัจจุบันมากยิ่งขึ้น         



 

 

 

16 
 

มีข้อคำถามในการวัดผล 10 ข้อ ใช้แบบวัดมาตรส่วนประมาณแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ  
โดย 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4 = เห็นด้วย 3 = เฉยๆ 2 = ไม่เห็นด้วย และ1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ศศิรัตน์ (2565) ความตั ้งใจคงอยู ่ในองค์การของพนักงาน Generation Z พัฒนา
แบบสอบถามจาก วรารัตน์ (2550) โดยยึดแนวคิดตาม Cowin & Hengsberges (2005) และ      
ปรับให้เข้ากับบริบทและสอดคล้องกับปัจจุบัน มีข้อคำถามในการวัดผล 5 ข้อ ใช้แบบวัดมาตรส่วน
ประมาณแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ โดย 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4 = เห็นด้วย 3 = ไม่แน่ใจ  
2 = ไม่เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

วิโรษณา (2565) ปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของข้าราชการ         
ที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีข้อคำถามในการวัดผล 4 ข้อ ใช้แบบวัดมาตรส่วน
ประมาณแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ โดย 5 = เห็นด้วยมากที ่ส ุด 4 = เห็นด้วยมาก              
3 = เห็นด้วยปานกลาง 2 = เห็นด้วยน้อย และ 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

Tuanton, Krampitz & Wood (1989) ที ่นำเสนอแนวคิดการวัดการคงอยู ่ในงาน 
หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เริ ่มต้นจนถึงปัจจุบันโดยวัดจากจำนวนวันทำงานในช่วงของการศึกษา     
และหารด้วยจำนวนวันทั้งหมด คูณด้วย 100 สอดคล้องกับ Dunkin, Jul & Stratton (1996 อ้างถึงใน 
ภัณฑิลา, 2565) ศึกษาเกี่ยวกับการวัดความตั้งใจคงอยู่ทางอ้อม คือ การวัดจากระยะเวลาตั้งแต่เริ่ม
ทำงานจนถึงปัจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ร่วมงานกับองค์การต่อไป 

ปัจจัยที่มีผลต่อความตั ้งใจคงอยู ่ในงานรวมถึงลักษณะขององค์ประกอบหรือตัวชี ้วัด     
การเลือกใช้ตัวชี้วัดขึ้นอยู่กับสมมติฐานและบริบทของงานวิจัยที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือ
เพื ่อวัดความต้งใจคงอยู ่ในงานจากการทบทวนวรรณกรรมและยึดกรอบแนวคิดที ่สอดคล้อง กับ         
คำนิยาม ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเพื่อให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็น ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) กำหนดให้ผู้ตอบเลือกคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามที่เป็นจริง และ
กำหนดค่าน้ำหนัก แบ่งระดับความคิดเห็น โดย 5 = จริงมากที่สุด 4 = จริงมาก 3 = จริงปานกลาง     
2 = จริงน้อย และ 1 = จริงน้อยที่สุด เพื่อวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหาร 

 
2.2  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 

2.2.1  ความหมายและความสำคัญของความหยุ่นตัวของบุคคล  
2.2.2.1  ความหมายของความหยุ่นตัวของบุคคล  
คำว่า "Resilience" มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินสองคำ คือ "Salire" ที ่แปลว่า 

"กระโดด" หรือ "โดดขึ้น" และ "Resilire" ที่แปลว่า "สปริงตัวกลับ" หรือ "โดดกลับ" นำมาใช้ใน   
หลายบริบทเพื่ออธิบายความสามารถในการฟื้นตัวหรือกลับคืนสู่สภาพเดิมอย่างรวดเร็วหลังจาก         
เผชิญกับความยากลำบากหรือการเปลี่ยนแปลง (Kumari & Sangwan, 2014) จากการทบทวน
วรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในทางจิตวิทยาเพื่ออธิบายคุณลักษณะและความหมาย 
พบว่ามีการแปลความหมายของความหยุ ่นตัวที ่เป็นคำนาม คือ Resilience หรือ Resiliency         
ในภาษาไทยที ่ส ื ่อความหมายในลักษณะเดียวกันไว้ว ่า ความยืดหยุ ่น  ความยืดหยุ ่นทนทาน          
ความแข็งแกร่งทางใจ ความหยุ่นตัว ความเข้มแข็งทางใจ การฟื้นคืนกลับ ความสามารถในการฟื้นตัว 
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การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ ความทนต่อความกดดัน ความทนทานต่อการทุกข์ทรมาน ความยืดหยุ่น  
ทางจิตใจ ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ ความแข็งแกร่ง ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค ฯลฯ    
โดยขึ้นอยู่กับบริบทของงานวิจัยและขอบเขตในการศึกษา เพื่อความชัดเจนและขอบเขตของตัวแปร  
ที ่กำหนดสำหรับการศึกษาคร ั ้งน ี ้  ผ ู ้ว ิจ ัยใช ้คำในภาษาไทยว่า “ความหยุ ่นต ัวของบุคคล”                
โดยมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้อธิบายแนวคิดและให้ความหมายที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

จิตรภานุ (2560) ภูมิคุ้มกันทางใจ คือคุณลักษณะทางจิตใจของบุคคลที่ประกอบด้วย
ความสามารถในการพึ่งพาตนเองได้ มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มีความสามารถในการเผชิญหน้า 
กับปัญหาและความยืดหยุ่นในการปรับตัว 

กัณฐก (2561) การฟืนคืนสู่สภาวะปกติในการทำงาน หมายถึง ความสามารถหรือทักษะ
ของบุคคลที ่เกิดขึ ้นจากการฝึกฝนและเรียนรู ้รวมถึงการและพัฒนาในการรับมือและจัดการ            
กับอุปสรรคและความเครียด สถานการณ์ท่ียากลำบากและเหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์จากการทำงาน 

กนกวรรณ (2561) Resilience Quotient (RQ) โดยใช้คำว่า พลังสุขภาพจิต และ      
ให้ความหมายว่าเป็นความสามารถทางอารมณ์และจิตใจในการปรับตัวและฟื้นตัวสู่สภาวะปกติ 
หลังจากที่ผ่านสถานการณ์วิกฤติหรือเหตุกาณ์ที่ยากลำบากในชีวิต เป็นคุณสมบัติหนึ่งที่ช่วยให้บุคคล
ข้ามผ่านไปสู่การดำเนินชีวิตตามปกติอย่างมีความสุข 

กรมสุขภาพจิต (2563) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ คือ ความสามารถทางอารมณ์และจิตใจ
ของบุคคลที่สามารถยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนและฟื้นฟูได้อยางรวดเร็ว ภายหลังเหตุการณ์วิกฤติหรือ
สถานการณ์ยากลำบาก เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคลที่รับมือกับเหตุการณ์ไม่คาดฝันสามารถ
พลิกวิกฤติให้เป็นโอกาสและข้ามผ่านอุปสรรคไปได้โดยไม่จมอยู่กับความทุกข์และดำเนินชีวิตต่อไป 

กรรณิการ์ และ อัจศรา (2561) ความยืดหยุ่นทางจิตใจ หมายถึง ความสามารถของ
วัยรุ่นที่มี ความอดทน ยืดหยัดทางจิตใจในการเผชิญกับการถูกรังแกผ่านโลกไซเบอร์ โดยมีจิตใจ       
ที ่เข้มแข็งไม่จมอยู ่กับความทุกข์ สามารถนำพาตนเองให้ผ่านพ้นสถานการณ์การและกลับคืนสู่      
การดำเนินชีวิตตามปกติ  

นุชปิยา (2564) ความสามารถในการฟื้นคืนพลัง หมายถึง ความสามารถของนักเรียน
พยาบาลทหารในการเผชิญหน้ากับปัญหา สภาวะวิกฤติ หรือความเครียดที ่เกิดขึ ้นในระหว่าง         
เข้ารับการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตจากการฝึกปฎิบัติการเพื่อบรรเทาสาธารณภัย   
ภาระงานบนหอผู้ป่วยและสถานการณ์ในสนามรบ ความสามารถที่จะฟื้นตัวได้ในเวลาอันรวดเร็ว     
ซึ่งจะนำไปสู่วิถีใหม่ที่ดีกว่าเดิม ทำให้สามารถดูแลตนเองและผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

สมพงษ์ (2565) ความเข้มแข็งทางจิต (Resilience) การรับรู ้ต ่อความสามารถ             
ในการจัดการปัญหาและวิกฤติของชีวิต เพื่อให้สามารถฟื้นตัวกลับสู่สภาวะปกติได้ในระยะเวลา
อันรวดเร็ว อีกทั้งเกิดการเรียนรู้พัฒนาจากการเผชิญกับปัญหาและวิกฤตินั้นๆ  

Rutter (1987) กลไกหรือปัจจัยป้องกันบุคคลจาก จากความเสี ่ยงที ่เกี ่ยวข้องกับ     
ความผิดปกติทางจิตใจ บุคคลที่มีการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติจะเชื่อมั ่นในความสามารถและทักษะ     
การแก้ปัญหาของตนเอง และมีความพึงพอใจต่อการมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
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Jordan (1992) กระบวนการที ่บ ุคคลสามารถฟื ้นตัวจากความยากลำบากผ่าน          
การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที ่ม ีความหมายและมีความเข้าใจซึ ่งกันและกัน โดยเน้นที่            
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ และการสร้างความมั่นใจในความสัมพันธ์ 

Wolin & Wol in  (1993) ความสามารถของบ ุคคลในการฟ ื ้นต ัวและเต ิบโต                
จากประสบการณ์ที่ยากลำบาก โดยเฉพาะในบริบทของครอบครัวที่มีปัญหา โดยเน้นว่าความยืดหยุ่น
เป็นผลมาจากการพัฒนากลยุทธ์และคุณสมบัติที่ช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญกับความท้าทายและ 
สร้างชีวิตที่มีความสุขและประสบความสำเร็จได ้

Joseph (1994) ความสามารถในการฟื้นตัวและเติบโตจากความยากลำบากโดยเน้น    
ทีการพัฒนาความภาคภูมิใจในตนเองและทัศนคติที ่ยืดหยุ ่นผ่านการสนับสนุนจากบุคคลและ
สิ่งแวดล้อมต่างๆ เจตคติและพฤติกรรมในการแก้ไขปัญหา ซึ่งทำให้บุคคลสามารถจัดการและสามารถ
ปรับตัวต่อความยากลำบากและการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม  

Grotberg (1995 อ้างถึงใน เพ็ญประภา, 2546) ความสามารถอันเป็นสากลที่มีอยู่      
ในมนุษย์ทุกคน ไม่ว่าจะอยู ่ในชาติพันธ์ สังคม หรือ วัฒนธรรมใดก็ตาม ความเข้มแข็งทางใจนี้           
เป็นบุคลิกภาพที่มนุษย์สามารถนำมาปกป้องตนเองเพื่อเอาชนะ และข้ามผ่านประสบการณ์ด้านลบ 
ในชีวิตของตนเองได้ 

Dyer & Mc Guinness (1996) กระบวนการที่สามารถฟื้นตัวจากความยากลำบากและ
ดำเนินชีวิตต่อไปได้ โดยกระบวนการนี ้เป็นกระบวนการที ่มีความยืดหยุ ่นสูงและได้รับอิทธิพล       
จากปัจจัยป้องกันต่างๆ ปัจจัยป้องกันเหล่านี้คือความสามารถเฉพาะที่จำเป็นสำหรับกระบวนการ  
ของความยืดหยุ่นที่จะเกิดขึ้น ซึ่งอาจเกิดขึ้นภายในบุคคลหรือในสภาพแวดล้อมทางครอบครัวหรือ
ระหว่างบุคคล 

Wong & Wong (1997) ความสามารถของบุคคลในการฟื้นตัวจากความยากลำบาก 
และความท้าทาย โดยการสร้างความหมายในชีวิตและการพัฒนาความสามารถในการปรับตัว        
ให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 

Turner (2001 อ้างถึงใน เพ็ญประภา, 2546) ความเข้มแข็งทางใจเป็นความสามารถ
พิเศษของบุคคลในการทนต่อความยากลำบาก สามารถผ่านมรสุมและดำเนินชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผู้ที่มีความยืดหยุ่นทนทาน มีความสามารถ “งอไม่หัก” (Bent without Breaking) และหวนกลับ   
มายืนได้ใหม่  

Masten (2001) การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติเป็นกระบวนการหรือรูปแบบของการปรับตัว
ในเชิงบวกและการพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น เมื่อบุคคลต้องเผชิญกับปัญหา หรือ ภัยคุกคาม ที่มีผลกระทบ
ต่อหน้าที่และการดำเนินชีวิต โดยกระบวนการนี้เกิดขึ้นจากการทำงานปกติของระบบการปรับตัว  
ของมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการที่พบได้ทั่วไปในชีวิตประจำวัน ไม่ใช่กระบวนการที่พิเศษหรือเหนือ
ธรรมชาติ 

Corner & Davidson (2003) ความสามารถของบุคคลในการฟื้นตัวจากความเครียด
และความท้าทายในที ่ทำงาน โดยการปรับตัวและการใช้กลยุทธ์ที ่มีประสิทธิภาพเพื ่อร ับมือ            
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 
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Hoge et al. (2007) กระบวนการที ่บ ุคคลสามารถฟื ้นตัวจากความเครียดและ        
ความท้าทาย โดยมีลักษณะทางจิตวิทยาและชีวภาพที่สามารถปรับเปลี ่ยนได้และช่วยป้องกัน       
การเกิดโรคทางจิตเวชในสถานการณ์ท่ีมีความเครียด 

Ungar (2008) ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่ม ในการเดินหน้าต่อไปได้แม้จะเผชิญ 
กับสภาพแวดล้อมที่เป็นอุปสรรค โดยการแสวงหาและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรทางจิตใจ สังคม 
วัฒนธรรม และทางกายภาพที่มีอยู่รอบตัว 

Richardson (2010) การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ คือ ความแตกต่างของประสบการณ์ชีวิต 
ที่ส่งผลต่อทัศนคติและความสามารถของบุคคลที่มีต่อการจัดการและรับมือกับความทุกข์ยากของชีวิต 
ความสามารถในการรับมือและจัดการกับความเครียดที่จะเกิดในอนาคต 

McEwen (2011) การฟื ้นคืนสภาวะปกติ เป็นความสามารถในการเอาชนะและ     
อดทนต่อความยากลำบากและเหตุการณ์ที ่ไม่พึงประสงค์ การปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงและ             
ความไม่แน่นอน บุคคลที ่ปรับตัวได้ดีจะเกิดการเรียนรู ้ทักษะใหม่ๆ จากสถานการณ์ดังกล่าว          
การคาดการณ์ การวางแผนและจัดการกับสถานการณ์ในครั้งต่อไป 

Casa & Milton (2012) การฟื้นคืนสภาวะปกติ บุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญ  
กับความทุกข์ยากและเติบโตขึ้นอย่างมืออาชีพหลังจากผ่านประสบการณ์เหล่านั้นในที่ทำงาน บุคคล 
มีการพัฒนาความสามารถเพ่ือรับมือและจัดการกับความท้าทายในอนาคตได้ 

Warner & April (2012) ค ุณล ักษณะของบ ุคคลที ่พ ัฒนาข ึ ้นเพ ื ่อร ับม ือกับ                 
การเปลี่ยนแปลงในชีวิตทั้งในด้านบวกและด้านลบ เป็นความสามารถของบุคคลที่มุ ่งเน้นผลงาน    
และม ุ ่ งม ั ่นในภารก ิจขององค ์การในช ่วงเวลาท ี ่องค ์การกำล ังเผช ิญก ับความท้าทายและ               
ความยากลำบากซึง่เป็นสิ่งจำเป็นที่ต้องมีในพนักงานทุกระดับ 

Barends et al. (2021) ความหยุ ่นต ัวของพนักงาน หมายถึง ความสามารถ               
ในการปรับตัว ร ับมือ และตอบสนองต่อความเคร ียดและความท้าทายในที ่ทำงานได้อย ่าง                
มีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยสรุปความหมายของความหยุ่นตัวของบุคคล “Resilience หรือ Resiliency”   
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง ความสามารถในด้านความคิดและความยืดหยุ่นทาง
จิตใจ ในการจัดการและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในชีวิตส่วนตัวและการทำงานทั้งในด้านบวกและ
ด้านลบได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพื ่อให้ผ่านพ้นอุปสรรคต่างๆ ไปได้ รวมทั ้งเป็น
กระบวนการฟ้ืนกลับคืนของอารมณ์สู่สภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว 

 

2.2.2.2  ความสำคัญของความหยุ่นตัวของบุคคล  
ความสำคัญของความหยุ่นตัวของบุคคล มีผลอย่างมากในหลายด้านของชีวิตประจำวัน

และการพัฒนาตนเอง ความหยุ่นตัวเป็นศักยภาพทางจิตใจในการรับมือกับสถานการณ์ที่ยากลำบาก
หรือไม่สามารถคาดการณ์ได้ ความสามารถและทักษะของบุคคลในการข้ามผ่านอุปสรรค หรือ 
เหตุการณ์ที่ส่งผลต่อจิตใจอย่างรุนแรงและฟื้นคืนกลับได้อย่างรวดเร็ว ช่วยให้เราสามารถผ่านพ้น
ความยากลำบากและอุปสรรคต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

การจะรักษาความยืดหยุ่นทางใจเอาไว้จำเป็นจะต้องมีความอดทนต่ออารมณ์ต่าง ๆ    
ที่เกิดขึ้นแม้ว่าจะไม่ใช่เรื่องที่จะทำได้ง่าย ๆ ซึ่งคนที่มีความยืดหยุ่นทางใจนั้นจะเป็นคนที่ยอมรับ
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อารมณ์ที่เกิดขึ้นแทนที่จะเก็บกดหรือหลีกหนี และจะมองหาความหมายของอารมณ์ต่าง ๆ เพื่อที่  
จะเรียนรู้เติบโต ความยืดหยุ่นทางใจจึงเป็นเหมือนตัวช่วยในการเพิ่มความสามารถในการปรับตัว      
ต่อสิ่งที่อยู่เหนือความคาดหมายและสถานการณ์ท่ีเป็นอุปสรรค (iSTRONG, 2023) 

ในบริบทของการทำงาน ความยืดหยุ่น (Resilience) มีบทบาทสำคัญในหลายด้าน    
โดย นิธิพัฒน์ (2564) กล่าวถึงบทบาทของการจัดการกับความเครียดด้วยความยืดหยุ่นช่วยให้
พนักงานสามารถจัดการกับความเครียดและความกดดันในที่ทำงานได้ดีขึ้น ซึ่งส่งผลให้มีสุขภาพจิตที่ดี
และประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น การฟื้นตัวจากความล้มเหลวและความยืดหยุ่นช่วยให้พนักงาน
สามารถฟื้นตัวจากความล้มเหลวหรือความผิดพลาดได้เร็วขึ้น และสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์
เหล ่าน ั ้นเพื ่อพัฒนาตนเองต่อไป เช ่นเด ียวกับ ส ุข ุมา (2567) ความยืดหยุ ่นของพนักงาน                  
ในด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วช่วยให้พนักงานสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง   
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลในด้านการสร้างความสัมพันธ์ที ่ด ีในที ่ทำงาน พนักงานที ่มี        
ความยืดหยุ ่นมักจะมีทักษะในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ซึ ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้าง
บรรยากาศการทำงานที่ดีและการทำงานเป็นทีม  

Reivich & Shatte (2002) จากผลงานการเขียนหนังสือเรื่อง The Resilience Factor: 
7 Keys to Finding Your Inner Strength and Overcoming Life's Hurdles กล่าวถึงความสำคัญ
ของความหย ุ ่นต ัวโดยเน ้นถ ึงความสำค ัญของการพัฒนาความย ืดหย ุ ่นในช ีว ิตประจำวัน                 
การทำความเข้าใจความยืดหยุ่น การประเมินระดับความยืดหยุ่นของตนเอง แนวทางการพัฒนาทักษะ 
ความยืดหยุ ่นด้วยเทคนิค 7 ประการ คือ การละทิ ้งการวิจารณ์ตนเองและภาพลักษณ์เชิงลบ        
(Cast off Harsh Self-criticisms and Negative Self-images) การนำทางผ ่านผลกระทบของ 
ว ิกฤต (Navigate Through The Fallout of any Kind of Crisis) การรับมือกับความเศร้าและ 
ความวิตกกังวล (Cope with Grief and Anxiety) การเอาชนะอุปสรรคในความสัมพันธ์ (Overcome 
Obstacles in Relationships, Parenting or on The Job) การเสร ิมสร ้างส ุขภาพกายที ่ด ีขึ้น 
(Achieve Greater Physical Health) การเสริมสร้างความมองโลกในแง่ด ี การกล้าเส ี ่ยงและ       
การยอมรับชีวิต (Bolster Optimism, Take Chances and Embrace Life) และการพัฒนาทักษะ
การแก้ปัญหา (Develop Problem-solving Skills) หนังสือเล่มนี้เน้นว่าความยืดหยุ่นไม่ใช่เพียงแค่
ความสามารถที่เรามีตั้งแต่เกิดแต่เป็นทักษะที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ เพื่อให้สามารถเผชิญ     
กับอุปสรรคและเติบโตจากประสบการณ์เหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาเกี่ยวกับความสำคัญของความยืดหยุ่น (Resilience) พบว่าบุคคลที ่มี 
ความยืดหยุ่นจะมีทัศนคติและมุมมองที่ดีต่อการรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ มีความสามารถใน     
การรับมือกับปัญหาและปรับตัวให้กลับมาปกติได้โดยเร็ว เป็นศักยภาพทางจิตใจที่เข้มแข็งและ
ความสามารถในการปรับตัวที ่ส ูง ความสามารถในด้านความคิดและความยืดหยุ ่นทา งจ ิตใจ            
ในการจ ัดการและร ับมือกับการเปลี ่ยนแปลงในชีว ิตส่วนตัวและการทำงานได้เป ็นอย่างดี            
ความยืดหยุ ่นไม่เพียงแต่เป็นปัจจัยภายในของบุคคลแต่อย่างดียว แต่ยังมีความเกี ่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมสังคมรอบๆ ตัว และการมีปฎิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
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2.2.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล 
Rutter (1987) นักวิจัยที่ด้านจิตวิทยาพัฒนาการและจิตเวชศาสตร์เด็ก ศึกษาเรื่อง

ความยืดหยุ่นตัวของบุคคล (Resilience) ปัจจัยที่ช่วยให้เด็กสามารถฟื้นตัวจากความยากลำบาก 
และความเครียดได้ โดยเน้นถึงความสำคัญของปัจจัยป้องกัน มีการนำแนวและทฤษฎีของ Rutter  
ไปใช้ในการวิจัยหลายด้าน เช่น การศึกษาเกี ่ยวกับการพัฒนาทักษะชีวิตของเด็กและเยาวชน        
การสนับสนุนทางจิตวิทยาในโรงเรียน และการฟื้นฟูสภาพจิตใจของเด็กที่ประสบปัญหาครอบครัว 
โดยมีหลักทฤษฎี ดังนี้ 

 1.  ปัจจัยป้องกัน (Protective Factors)  
   1.1 การสนับสนุนทางส ังคม การมีความสัมพันธ ์ท ี ่ด ีและการสนับสนุน         

จากครอบครัว เพ่ือน และชุมชนสามารถช่วยลดผลกระทบจากความเครียดและความยากลำบากได้ 
1.2 ทักษะในการแก้ปัญหา การมีทักษะในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ดี

ช่วยให้บุคคลสามารถจัดการกับสถานการณ์ที่ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
1.3 ความเชื่อมั่นในตนเอง การมีความเชื่อมั่นในตนเองและการมองโลกในแง่ดี   

ช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญกับความยากลำบากได้ดีขึ้น 
2. กระบวนการเชิงโต้ตอบ (Interactive Processes) ความยืดหยุ่นตัวของบุคคล

ไม่ได้เป็นผลมาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลมาจากกระบวนการเชิงโต้ตอบ
ระหว่างปัจจัยต่างๆ เช่น ปัจจัยทางพันธุกรรม สิ่งแวดล้อม และประสบการณ์ชีวิต  กระบวนการ
เหล่านี้สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามเวลาและสถานการณ์ ทำให้บุคคลสามารถปรับตัวและฟื้นตัว   
จากความยากลำบาก 

3. การพัฒนาตลอดชีวิต (Lifelong Development) ความยืดหยุ่นตัวของบุคคล
เป็นกระบวนการที ่พ ัฒนาไปตลอดชีว ิตไม่ใช ่ส ิ ่งที ่คงที ่หร ือไม ่เปล ี ่ยนแปลง การเผช ิญกับ              
ความยากลำบากในช่วงต่างๆ ของชีวิตสามารถเสริมสร้างความยืดหยุ่นตัวของบุคคลได้ 

Garmezy (1973) สำรวจปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องกับความยืดหยุ ่นและการอ่อนแอต่อ     
ความผิดปกติทางจิตวิจัยเกี่ยวกับความยืดหยุ่นตัวของบุคคล (Resilience) โดยเฉพาะในเด็กที่เติบโต
ในครอบครัวที่มีปัญหา โดยทฤษฎีของ Garmezy เน้นที ่การทำความเข้าใจว่าทำไมเด็กบางคน
สามารถฟื้นตัวและประสบความสำเร็จได้แม้จะเผชิญกับความยากลำบาก การศึกษาความเสี่ยง   
และความยืดหยุ ่น (Risk and Resilience Studies) พบว ่าเด ็กที ่สามารถฟื ้นต ัวและประสบ
ความสำเร็จได้มักมีปัจจัยป้องกันที่แข็งแกร่ง เช่น การสนับสนุนจากผู้ใหญ่ที่มีความห่วงใยและ     
การมีทักษะในการแก้ปัญหา งานวิจัยของ Garmezy มีอิทธิพลอย่างมากต่อการศึกษาเกี่ยวกับ  
ความยืดหยุ ่นตัวของบุคคลในหลายด้าน เช ่น การพัฒนาทักษะชีว ิตของเด็กและเยาวชน              
การสนับสนุนทางจิตวิทยาในโรงเรียน และการฟื้นฟูสภาพจิตใจของเด็กที่ประสบปัญหาครอบครัว 

Seligman et al. (2000) ผู ้บ ุกเบ ิกด ้านจิตว ิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) 
ทฤษฎีของ Seligman เน้นที่การเสริมสร้างความแข็งแกร่งทางจิตใจและความยืดหยุ่นตัวของบุคคล 
(Resilience) โดยมีองค์ประกอบหลักดังนี้ 

1. ทฤษฎีความสุข (Well-being Theory) โดย Seligman ได้พัฒนาทฤษฎีความสุข
ที่เรียกว่า PERMA ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ ความสุข (Positive Emotion) 
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การมีส่วนร่วม (Engagement) ความสัมพันธ์ที่ดี (Relationships) ความหมาย (Meaning) และ
ความสำเร ็จ (Accomplishment) โดยการเสริมสร้างองค์ประกอบเหล่านี ้สามารถช่วยเพ่ิม       
ความยืดหยุ่นตัวของบุคคลได้ 

2. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) โดย Seligman เน้นว่าการมองโลกในแง่ดี  
เป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยเสริมสร้างความยืดหยุ่นตัวของบุคคล การมองโลกในแง่ดีช่วยให้บุคคลสามารถ
เผชิญกับความยากลำบากได้ดีขึ้นและมีความสามารถในการฟ้ืนตัวจากความล้มเหลว 

3. การฝึกฝนความยืดหยุ่นตัว (Resilience Training) โดย Seligman ได้พัฒนา
โปรแกรมการฝึกฝนความยืดหยุ่นตัวที่เรียกว่า Comprehensive Soldier Fitness (CSF) สำหรับ
กองทัพสหรัฐฯ โปรแกรมนี้ประกอบด้วยการประเมินความแข็งแกร่งทางจิตใจ การเรียนรู้ทักษะ      
ในการจัดการกับความเครียด และการฝึกฝนทักษะในการคิดเชิงบวก โดยโปรแกรม CSF มีเป้าหมาย
เพื่อเพิ่มความแข็งแกร่งทางจิตใจและลดการตอบสนองที่ไม่เหมาะสมต่อความเครียด โดยการฝึกฝน
ทักษะเหล่านี้สามารถนำไปใช้ในบริบทอ่ืนๆ ได้เช่นกัน 

4. โมเดล 3Ps ของความยืดหยุ่นตัว (3Ps Model of Resilience) ซึ่งประกอบด้วย 
Personalization (การมองว ่าป ัญหาเป ็นเร ื ่องส ่วนต ัว )  Pervasiveness (การมองว ่าป ัญหา              
มีผลกระทบทั ่วทุกด้านของชีว ิต)  และ Permanence (การมองว่าปัญหาจะคงอยู ่ตลอดไป)          
การลดการมองในแง่ลบเหล่านี้สามารถช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นตัวของบุคคลได้ 

Masten (2001) ทฤษฎี Ordinary Magic: Resilience Processes in Development 
เน้นถึงความยืดหยุ่น (Resilience) ที่เป็นธรรมดาและพบได้ทั่วไปในมนุษย์โดย Masten เสนอว่า 
ความยืดหยุ่นไม่ได้เป็นสิ่งที่พิเศษหรือหายาก แต่เป็นผลมาจากกระบวนการในการปรับตัวที่เป็นปกติ
ของมนุษย์ หลักการสำคัญของทฤษฎีนี้ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยป้องกัน (Protective Factors) ช่วยลดผลกระทบจากความยากลำบาก 
เช่น ความสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัว การสนับสนุนจากเพื่อนและชุมชน การมีทักษะในการแก้ปัญหา 
และการมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

2. ระบบการปรับตัว (Adaptational Systems) บุคคลสามารถปรับตัวและ        
ฟื้นตัวจากความยากลำบากได้ เช่น ระบบประสาทและสมอง ระบบครอบครัว ระบบการศึกษาและ
ระบบวัฒนธรรม 

3. การสนับสนุนจากสังคม (Social Support) การมีเคร ือข ่ายสนับสนุน             
จากครอบครัว เพ่ือน โรงเรียน และชุมชน ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการเสริมสร้างความยืดหยุ่น 

Masten ได้เน้นว่าความยืดหยุ ่นเป็นสิ ่งที ่สามารถพัฒนาได้ผ่านการสนับสนุน    
จากสังคมและการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาของบุคคล 

Ungar (2008) นักจิตว ิทยาที ่ด ้านการวิจ ัยเกี ่ยวกับความยืดหยุ ่นตัวของบุคคล 
(resilience) โดยเฉพาะในบริบททางสังคมและวัฒนธรรม ทฤษฎีของ Ungar เน้นที่การทำความเข้าใจ
ว่าความยืดหยุ่นตัวของบุคคลเกิดขึ้นได้อย่างไรในบริบทที่หลากหลาย ดังนี้ 

1.  Social Ecology of Resilience โดยเน้นว่าความยืดหยุ่นตัวของบุคคลไม่ได้    
เป็นเพียงคุณลักษณะส่วนบุคคล แต่เป็นผลมาจากการโต้ตอบระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม      
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ทางสังคมและวัฒนธรรม เกิดจากกระบวนการที่ซับซ้อนและหลากหลาย ซึ่งรวมถึงการสนับสนุน    
จากครอบครัว ชุมชน และสถาบันต่างๆ 

2.  Four Principles of Resilience ประกอบด้วย  
2.1 Decentrality ความยืดหยุ่นตัวไม่ได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเพียง 

อย่างเดียวแต่เป็นผลมาจากการโต้ตอบระหว่างปัจจัยหลายๆ อย่าง  
2.2 Complexity กระบวนการที่สร้างความยืดหยุ่นตัวมีความซับซ้อนและ

หลากหลาย ไม่สามารถอธิบายได้ด้วยปัจจัยเดียว 
2.3 Atypicality ความยืดหยุ่นตัวสามารถเกิดขึ้นได้ในรูปแบบที่หลากหลาย 

และไม่จำเป็นต้องเป็นไปตามแบบแผนที่คาดหวัง 
2.4 Cultural Relativity  ความยืดหยุ ่นต ัวม ีความสัมพ ันธ ์ก ับบร ิบท             

ทางวัฒนธรรมและสังคม ซึ่งหมายความว่าความยืดหยุ่นตัวในบริบทหนึ่งอาจแตกต่างจากบริบทอ่ืน 
3. Resilience across Cultures การวิจัยเกี ่ยวกับความยืดหยุ ่นตัวในบริบท      

ทางวัฒนธรรมที ่หลากหลาย โดยพบว่าปัจจัยที ่ส ่งเสริมความยืดหยุ ่นตัวอาจแตกต่างกันไป            
ตามวัฒนธรรมและบริบททางสังคม การวิจัยเน้นที่การทำความเข้าใจว่าความยืดหยุ่นตัวถูกกำหนด
และแสดงออกอย่างไรในบริบทที่แตกต่างกัน 

4. International Resilience Project (IRP) โดย Ungar ทำโครงการวิจัยระหว่าง
ประเทศที่ในเยาวชนกว่า 1,500 คนจาก 14 ชุมชนใน 5 ทวีป ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดที่ว่า   
ความยืดหยุ่นตัวเป็นกระบวนการที่มีความสัมพันธ์กับบริบททางวัฒนธรรมและสังคมอย่างลึกซึ้ง 
ทฤษฎีของ Ungar ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางและมีการนำไปใช้ในการวิจัยและการปฏิบัติ      
ในหลายด้าน เช่น การศึกษา การสนับสนุนทางจิตวิทยา และการฟื้นฟูสภาพจิตใจของเด็กและเยาวชน 

 
2.2.3  องค์ประกอบของความหยุ่นตัวของบุคคล 

นักว ิชาการศึกษาเร ื ่องความยืดหยุ ่นต ัวได ้สร ุปองค์ประกอบอย่างหลากหลาย            
ตามแนวคิดทษฎีที่ยึดถือและขอบเขตของงานวิจัยในบริบทที่แตกต่างกัน โดยนักวิชาการส่วนใหญ่         
ให้ความสำคัญเกี่ยวกับความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและอธิบายองค์ประกอบ      
ไว้ ดังนี้ 

กรมสุขภาพจิต (2557) มาตรวัดพลังส ุขภาพจิต RQ (Resilience Quotient)                
มีองค์ประกอบสำคัญ 3 เรื่อง คือ อึด ฮึด สู้ 

1. อึด คือ มีความเข้มแข็งทางจิตใจ สามารถทนทานต่อภาวะความกดดันได้ดี 
จัดการความเครียดได้อย่างเหมาะสม ควบคุมอารมณ์และยิ้มสู้กับสถานการณ์ 

2. ฮึด คือ มีศรัทธาและกำลังใจที ่ดีเชื ่อว่าสิ ่งเลวร้ายต่างๆ ย่อมผ่านพ้นไปได้ 
สามารถให้กำลังใจตนเอง และได้รับกำลังใจสนับสนุนจากคนรอบข้าง  

3. สู้ คือ สามารถต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคอย่างมีทักษะ การแก้ไขปัญหาในทางที่ดี 
หาทางออกได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ใหม่ได้ 

กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวถึง องค์ประกอบของความยืดหยุ่นทางจิตใจโดยสรุปว่า     
มีองค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน คือ 
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1. ด้านความมั ่นคงทางอารมณ์ การมีจิตใจที ่ไม่อ่อนไหวง่าย และอดทนต่อ       
ความกดดันและมีวิธีจัดการกับอารมณ์ได้ดี 

2. ด้านกำลังใจ มีความมุ่งมั่น ไม่ท้อถอย มีความหวังและกำลังใจ 
3. ด้านการจัดการกับปัญหาการมีมุมมองทางบวกต่อปัญหาและมีแนวทางใน    

การแก้ไขปัญหาการต่อสู้เอาชนะอุปสรรค 
Wolin & Wolin (1993) ความเข้มแข็งทางใจเป็นลักษณะเฉพาะที่มีอยู่ในตัวบุคคล      

ที ่จะใช้เผชิญกับความทุกข์ยากและปัญหาชีว ิต โดยจำแนกลักษณะของความเข้มแข็งทางใจ              
6 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การหยั ่งรู ้ในตนเอง (Insight) การตระหนักในตนเอง การรับรู ้ความรู ้สึก        
การตั้งคำถามและให้คำตอบที่ซื่อสัตย์ต่อตนเอง 

2. การเป็นอิสระ (Independence) การกำหนดขอบเขตของตนเองที่ปลอดภัย 
จัดการกับสำนึกผิดชอบชั่วดีของตนเอง 

3. สัมพันธภาพ (Relationship) ความใกล้ชิดสนิทสนมและผูกพันธ์กับบุคคลอ่ืน
อย่างเต็มที่ เป็นความสามารถท่ีจะรักและรับรักจากบุคคลอ่ืนได้ 

4. การเป็นผู้ริเริ่ม (Initiative) คือ การพิจารณาตัดสินใจในการแสดงตัวตนและ
จัดการกับสิ่งแวดล้อมรอบๆตน 

5. การมีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์และมีอารมณ์ขัน (Creativity and Humor)   
เป็นที่กำบังความปลอดภัยโดยใช้จินตนาการ เพื่อให้สามารถหลีกเลี่ยงสิ่งที่คุกคาม ปรับรายละเอียด
ของชีวิตใหม่เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในตนเอง 

6. การมีศีลธรรมจรรยา (Morality) การรู้เรื ่องสำนึกผิดชอบชั่วดี รู ้ว่าสิ่งใดถูก     
สิ่งใดผิด มีการเห็นอกเห็นใจ ความซื่อสัตย์ ยุติธรรม 

Grotberg (1995 อ้างถึงใน สุคนธ์จิต, 2556 และ ดวงพร, 2559) เสนอองค์ประกอบ
ความเข้มแข็งทางจิตใจ 3 ด้าน ได้แก่ ฉันเป็น ( I am) ฉันสามารถ (I can) และฉันมี (I have)            
มีรายละเอียดดังนี้  

1. องค์ประกอบฉันเป็น (I am) การมีทรัพยากรภายในตนเอง เช่น ความคิด 
ความรู้สึก ทัศนคติ และความเชื่อทางบวกเกี่ยวกับตนเอง ซึ่งช่วยให้บุคคลสามารถต่อสู้และผ่านพ้น
อุปสรรคได้ดี รวมถึงการแสดงความรัก ความเห็นอกเห็นใจ ความภาคภูมิใจในตนเอง การเป็นตัวของ
ตนเอง การมีความหวังและศรัทธาในสิ่งที่ถูกต้อง ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ สรุปได้ดังนี้ 

1.1  ความไว้ใจและสัมพันธภาพ 
1.2  โครงสร้างและกฎกติกาของครอบครัว 
1.3  บุคคลต้นแบบ 
1.4  การสนับสนุนให้มีอิสระในการดูแลตนเอง 
1.5  การเข้าถึงสุขภาวะ การศึกษา และสวัสดิการ 

2. องค์ประกอบฉันสามารถ (I can) ความสามารถและทักษะในการจัดการ
สถานการณ์ชีวิต เช่น การสื่อสาร การแก้ปัญหา การจัดการกับความรู้สึก การรู้เท่าทันอารมณ์ของ
ตนเองและผู้อ่ืนและการสร้างสัมพันธภาพที่น่าไว้วางใจ ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ สรุปได้ดังนี้ 
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2.1  เป็นบุคคลที่น่ารัก 
2.2  รัก เข้าใจ และเห็นประโยชน์ผู้อ่ืน 
2.3  ความภาคภูมิใจในตนเอง 
2.4  ดูแลตนเอง มีความรับผิดชอบ 
2.5  มีความหวัง ความศรัทธา ความไว้วางใจ 

3. องค์ประกอบฉันมี (I have) การมีแหล่งสนับสนุนจากภายนอกที่ช่วยให้บุคคล
รู้สึกมั่นคงและปลอดภัย เช่น ความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจได้ กรอบกฎเกณฑ์ที่ถูกต้อง ตัวอย่างที ่ดี       
การได้รับอิสระและพึ่งพาตนเอง และการได้รับสวัสดิการที ่สำคัญ เช่น การศึกษา การบริการ         
ทางสุขภาพและความปลอดภัย ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ สรุปได้ดังนี้ 

 3.1  ทักษะการสื่อสาร 
3.2  ทักษะการแก้ปัญหา 

        3.3  จัดการอารมณ์และสิ่งกระตุ้น 
3.4  รู้อารมณ์ สภาวะจิตของตนเอง และผู้อ่ืน รู้จักกาลเทศะ 

         3.5  มีผู้ให้ความช่วยเหลือเสมอ 
Klohnen (1996) ได้วิเคราะห์แนวคิดและองค์ประกอบของการวัดการฟ้ืนคืนสู่สภาวะ

ปกติที ่มีอยูในตัวบุคคล (Ego-resilience) และจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจพบว่า       
การฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติท่ีมีอยูในตัวบุคคลนั้นมี 4 องค์ประกอบ คือ  

1. ความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดี (Confident Optimism) บุคคลที่      
มองโลกในแง่ดีมีความคิดในเชิงบวกและมีความกระตือรือล้นในการใช้ชีวิต ต่างจากบุคคลที่มี       
ความกระวนกระวายใจและไม่สามารถควบคุมตนเองได้เมื่อต้องเผชิญกับปัญหา หรือ  สถานการณ์   
ในเชิงลบ  

2. กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and Autonomous Activity) 
เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลมุ่งมั่นในความสำเร็จ มีความพยายามในการเผชิญหน้ากับสถานการณ์          
ที่ยากลำบาก การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการไม่ขึ้นอยูกับผู้อ่ืน 

3. ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Warmth and Insight) การที่บุคคลมีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น และ   
ดูเป็นที่น่าเชื่อถือในสังคม  

4. มีทักษะในการแสดงออก (Skilled Expressiveness) การที่บุคคลสามารถ
ปรับตัวให้มีความสอดคล้องกับผู้อื ่นซึ่งทำให้เป็นเรื่องง่ายต่อการใช้ชีวิตในสังคม และการมีทักษะ     
ในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

Davis (1999) คุณลักษณะสำคัญของผู้ที่มีความยืดหยุ่นทางจิตใจโดยสรุปว่าผู้ที่มี 
ความยืดหยุ่นทางใจประกอบด้วยความสามารถ 6 ประการ โดยสรุปดังนี้ 

1. การมองโลกในแง่ดี บุคคลที่มีความยืดหยุ่นทางจิตใจมักมีทัศนคติที ่ด ีและ
เชื่อมั่นว่าสามารถผ่านพ้นปัญหาได้ พวกเขามองเห็นโอกาสในทุกสถานการณ์และเชื่อว่าทุกปัญหามี
ทางแก้ไข 
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2. การควบคุมอารมณ์ ความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ของตนเองได้    
อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้ความรู้สึกเชิงลบมาครอบงำหรือทำให้เกิดความเครียดเกินไป 

3. การแก้ปัญหา มีทักษะในการคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างมี
ระบบ สามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการจัดการกับสถานการณ์ท่ีท้าทาย 

4. การสร้างความสัมพันธ์ มีความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธท์ี่ดี 
มีเครือข่ายสังคมที่สนับสนุนและช่วยเหลือในยามที่ต้องการ 

5. การมีเป้าหมายและความมุ่งมั่น มีเป้าหมายที่ชัดเจนและมุ่งมั่นในการบรรลุ
เป้าหมาย ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรคและพร้อมที่จะพยายามต่อไป 

6. การปรับตัว สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว  
มีความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนวิธีการและทัศนคติเพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

Corner & Davidson (2003) องค์ประกอบของความเข้มแข็งทางใจตามแนวคิด    
ของ คอร์เนอร์และเดวิสสัน แบ่งองค์ประกอบเป็น 4 องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้ 

1. Hardiness ปัจจัยที ่เกี ่ยวกับความเข้มแข็ง สามารถจัดการกับปัญหาและ
ความรู้สึกที่ไม่พึงพอใจ ไม่ถอดใจกับปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างง่ายดาย มีการจัดการกับความเครียด    
อย่างเข้มแข็ง สามารถประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจ มองว่าตนเองเป็นคนที่มีความเข้มแข็ง 

2. Optimism ปัจจัยที่เกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี แม้อยู่ภายใต้สถานการณ์ที่มี
ความกดดันและสิ้นหวัง คิดว่าจะสามารถจัดการณ์กับสถานการณ์นั้นได้และสามารถที่จะฟื้นคืนกลับ 
มีการปรับตัวต่อสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได้ 

3. Resource Fullness ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมองทรัพยากรที่มีรอบตัวหรือ   
ที่ม ีในตนเอง การมองถึงความสำเร ็จที ่ผ ่านมาทำให้ม ีความมั ่นใจที ่จะท้าทายกับส ิ ่งใหม่ๆ                   
ที ่จะเกิดขึ ้นกับชีว ิต สามารถปรับตัวกับความความเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้น สามารถหาแหล่ง               
ที่จะขอความช่วยเหลือเมื่อตกอยู่ในภาวะความเครียดหรือกดดัน มีความเชื่อว่าเรื่องราวที่เกิดขึ้น    
เป็นเรื่องมีเหตุและผล สามารถเปิดใจยอมรับ มีความไว้วางใจและเกิดความรู้สึกปลอดภัย 

4. Purpose ปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับความเข้มแข็งที่มุ ่งมั ่นจะไปให้ถึงเป้าหมาย    
ของชีวิตมีการวางเป้าหมายในการทำงาน การควบคุมชีวิตของตนเอง มีความภาคภูมิใจในความสำเร็จ
ของตนเอง  

American Psychological Association: APA (2004) สมาคมนักจิตวิทยาอเมริกัน 
เสนอวิธีการเสริมสร้างความยืดหยุ่นทางจิตใจโดยสรุป 10 วิธี ดังนี้ 

1. สร้างความสัมพันธ์ มีสัมพันธภาพที่ดีและใกล้ชิดกับครอบครัว เพื่อน หรือ 
เพื่อนร่วมงาน ช่วยให้เกิดความรู้สึกว่าตนมีคนคอยเป็นห่วงเป็นใยและสนับสนุน เมื่อเกิดความเครียด
หรือวิตกกังวลก็สามารถจะขอความช่วยเหลือจากบุคคลเหล่านี้ได้ ทำให้บุคคลมีความหวัง 

2. มองปัญหาวิกฤตว่าสามารถผ่านพ้นไปได้ มองเหตุการณ์ในแง่บวกและจัดการ
กับปัญหา บุคคลสามารถเลือกตอบสนองต่อสิ่งที่เจอหรือมีปฏิกิริยาตอบสนองกับเหตุการณ์นั้นๆ     
ในทางบวก 

3. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง เข้าใจว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต       
ที่สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
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4. มองไปยังเป้าหมายที่วางไว้ ตั้งเป้าหมายที่เป็นไปได้และลงมือทำให้สำเร็จ 
5. เชื่อมั่นในตนเอง เชื่อว่าตนสามารถทำสิ่งต่าง ๆ ได้ 
6. มองหาโอกาสและเรียนรู ้ ใช้ประสบการณ์เป็นบทเรียนในการรับมือกับ

เหตุการณ์ในอนาคต เม ื ่อเผช ิญกับสถานการณ์น ั ้นในอนาคตสามารถร ับมือและจัดการได้              
อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น   

7. มองตนเองในด้านบวก เรียนรู้ทักษะการแก้ปัญหาและเชื่อในสัญชาตญาณ 
8. เก็บมุมมองและทัศนคติในความทรงจำเมื ่อต้องเผชิญกับเหตุการณ์ใดๆ          

ที่สร้างความรู้สึกเจ็บปวด ใช้เวลาในการจัดการกับปัญหาอย่างเหมาะสม 
9. มองอย่างมีความหวัง มองทุกสิ่งในชีวิตในแง่ดี 
10. ดูแลตัวเองอยู่เสมอ ให้อยู่กับความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าของตนเอง ทำให้สิ่งที่

ตัวเองชอบและหาโอกาสที่จะผ่อนคลาย ช่วยให้รู้สึกว่าได้ดูแลรักษาความคิดและร่างกายในการที่ต้อง
เผชิญกับเหตุการณ์ที่ต้องใช้ความเข้มแข็งของจิตใจ ในการจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ ที่ผ่านเข้ามา 

Maddi & Khoshaba (2005) ศึกษาข้อมูลการวิจัยและการจ้างงานของบริษัทหนึ่ง
เพื่อวิเคราะห์บุคลิกภาพ และ การรับมือกับความเสี่ยงของพนักงานที่ฟื ้นคืนสู่สภาวะปกติ  พบว่า    
ความแข็งแกร่ง (Hardiness) หัวใจสำคัญของการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ โดยมีทัศนคติ 3 ด้าน ที่สำคัญ 
ได้แก่ ความมุ ่งมั ่น (Commitment) การควบคุม (Control) และ ความท้าทาย (Challenge)         
ซึ่งทัศนคติเหล่านี้รวมกันเป็นรูปแบบของความเชื่อที่มีผลต่อพฤติกรรม (Mindset) ของพนักงาน         
ที่ฟ้ืนคืนสู่สภาวะปกติ 

1. ความมุ่งมั่น (Commitment) มองว่างานเป็นสิ่งสำคัญและคุ้มค่าที่จะใส่ใจ
อย่างเต็มที่ มีจินตนาการและพยายามทำงานร่วมกับผู้อ่ืนแม้ในสถานการณ์ยากลำบาก 

2. การควบคุม (Control) พยายามผล ักด ันให ้ เก ิดผลล ัพธ ์ เช ิ งบวกต่อ               
การเปลี่ยนแปลงแทนที่จะจมอยู่กับความสิ้นหวัง พยายามหาวิธีแก้ไขปัญหาและยอมรับสถานการณ์      
ที่อยู่นอกการควบคุม 

3. ความท้าทาย (Challenge) มองการเปล ี ่ยนแปลงเป ็นโอกาสใหม ่ ๆ            
ยินดีเผชิญหน้ากับความเครียด เรียนรู้และแก้ปัญหาจากการเปลี่ยนแปลง มองโลกในแง่ดีต่ออนาคต 

Hjemdal et al. (2006) ได้พัฒนาแบบวัดการฟื ้นคืนสู ่สภาวะปกติของวัยรุ่น 
(Resilience Scale for Adolescents: READ) ตามแบบวัดการฟืนคืนสู่สภาวะปกติสาหรับผู้ใหญ่ 
(Resilience Scale for Adult: RSA)  ของ Friborg et al. (2005) องค์ประกอบทั ้งหมด                  
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ประกอบด้วย           

1. ความสามารถส่วนบุคคล (Personal Competence) การเคารพตนเอง      
การรับรู ้ความสามารถและการเชื ่อมโยงด้วยตนเอง การมีความหวัง การดำเนินชีว ิตได้ตาม         
ความเป็นจริง ความสามารถในการทำงานในชีวิตประจำวัน และความสามารถในการวางแผนและ
จัดระบบของตน 

2. ความสามารถทางสังคม (Social Competence) การเป็นคนเปิดเผย ปรับตัว
เข้ากับสังคมได้ดี มีอารมณ์ในด้านบวก มีความสามารถในการริเริ่มทำกิจกรรม มีทักษะการสื่อสารที่ดี  
มีความยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ในสังคม 
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3. รูปแบบส่วนบุคคล (Structured Style) ระดับการวางแผนของแต่ละคนและ
แบบแผนการทำงานในชีวิตประจำวัน 

4. ความผูกพันในครอบครัว (Family Coherence) การแลกเปลี่ยนคุณค่าและ
การสนับสนุนในครอบครัว ตลอดจนความสามารถของครอบครัวในการเก็บรักษามุมมองที ่ดี           
แม้ต้องเผชิญกับความยากลำบาก 

5. แหล่งทรัพยากรทางสังคม (Social Resources) การเข้าถึงการได ้รับ            
สิ่งสนับสนุนจากเพ่ือนและเครือญาติ ความสนิทสนมคุ้นเคย การได้รับการสนับสนุนจากสังคม 

Winwood et al. (2013) ศึกษาการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการทำงาน โดยวิเคราะห์
องค์ประกอบจากแบบวัด Resilience at Work (RAW) พบว่าการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการทำงาน
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 

1. การมีชีวิตอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง (Living Authentically) รู ้และ    
ยึดมั่นในค่านิยมของตนเอง แสดงจุดแข็งและควบคุมอารมณ์ได้ดี 

2. การแสวงหาอาชีพที ่ปรารถนา (Finding one’s Calling) แสวงหางานที่      
ตนใฝ่ฝันและสอดคล้องกับค่านิยมของตน 

3. การยึดมั่นในหนทางไปสู่จุดหมาย (Maintaining Perspective) สามารถเริ่มต้น
ใหม่เมื่อเผชิญกับความล้มเหลวและจัดการข้อผิดพลาดได้ 

4. การจัดการความเครียด (Managing Stress) การทำงานและกิจวัตรประจำ    
ที่ช่วยบริหารจัดการความเครียด รักษาสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 

5. การแสดงออกถึงการมีส่วนร่วม (Interacting Cooperatively) บรรยากาศการ
ทำงานที่แสวงหาการให้ข้อมูลป้อนกลับและการสนับสนุนจากผู้อ่ืน 

6. การมีสุขภาพที่ดี (Staying Healthy) รักษาระดับความแข็งแกร่งของร่างกาย
และรับประทานอาหารที่ดีต่อสุขภาพ 

7. การสร้างเครือข่าย (Building Networks) สร้างและรักษาเครือข่ายสนับสนุน
ทั้งภายในและภายนอกสถานที่ทำงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าการศึกษาเกี่ยวกับความหยุ่นตัวของบุคคลในบริบท
ของการทำงานในองค์การหรืออุตสาหกรรมอยู่ในวงจำกัด โดยงานวิจัยส่วนใหญ่นั้นเป็นการศึกษา   
ในวงการแพทย์และพยาบาล การศึกษาเกี่ยวกับผู้ประสบภัยพิบัติ การศึกษาในบริบท ของสถานศึกษา 
และการศึกษาในบริบทของชุมชน ผู ้ว ิจัยสนใจที ่จะศึกษากลุ ่มตัวอย่างบุคคลที่อยู ่ในวัยผู ้ใหญ่ 
โดยเฉพาะในบริบทของการทำงานในองค์การธุรกิจหรืออุตสาหกรรม เพื่อให้ครอบคลุมขอบเขต    
และแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงประยุกต์ใช้ทษฎีและองค์ประกอบของ Klohnen (1996) 
และเลือกใช้คำว่า “ความหยุ่นตัวของบุคคล หรือ Ego-resiliency”  

ผู ้ว ิจ ัยให้คำนิยามความหมายและองค์ประกอบของ ความหยุ ่นตัวของบุคคล        
(Ego-resiliency) หมายถึง ความสามารถในด้านความคิดและความยืดหยุ่นทางจิตใจ ในการจัดการ
และรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในชีวิตส่วนตัวและการทำงานทั้งในด้านบวกและด้านลบได้อย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผ่านพ้นอุปสรรคต่างๆ ไปได้ รวมทั้งการฟื้นกลับคืนของอารมณ์สู่สภาวะ
ปกติได้อย่างรวดเร็วโดยมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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1. ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (Confident Optimism) หมายถึง ความรู้สึก
ของพนักงานที ่ เช ื ่อว ่าตนเองสามารถประสบความสำเร ็จและเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้                
เชื่อในความสามารถที่จะมองเห็นโอกาส และความเป็นไปได้ในสถานการณ์ต่างๆ ที่เป็นปัญหา
อุปสรรคในการทำงานว่าเป็นสิ ่งที ่ท้าทายความสามารถ ได้แก่ พนักงานมีความเชื ่อว่าตนเอง   
สามารถเรียนรู้และปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การได้อย่างรวดเร็ว เชื่อในตนเองว่าสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ต่างๆ และสามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ การมีความหวังและเชื่อว่าทุกสิ่งจะดีขึ้น
แม้ในสถานการณ์ท่ียากลำบาก มีความม่ันใจในตนเองและมองโลกในแง่ดีเสมอ  

2.ก ิจกรรมที ่สร ้างสรรค ์และอ ิสระ  (Productive and Autonomous Activity) 
หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการทำงานหรือกิจกรรมต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพและ      
เป็นอิสระ มีแรงจูงใจในการทำงาน และสามารถจัดการงานของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ       
โดยไม่ต้องพึ่งพาผู้อื่นมากเกินไป ได้แก่ การที่พนักงานมีความมุ่งมั่นในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย       
ให ้ประสบความสำเร ็จ ม ีความเพียรพยายามในการเผช ิญหน้าก ับสถานกาณ์ท ี ่ยากลำบาก             
การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้ด้วยตัวเองและไม่ยืดติดหรือพึ่งพาผู้อื ่น การจูงใจตนเองที่เกิดขึ้น   
จากภายในเพื่อให้สามารถทำงานหรือกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างดี 

3. ความอบอุ ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ ์ระหว ่างบุคคล ( Interpersonal 
Warmth and Insight) หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกที่เข้าใจและตีความอารมณ์ความรู้สึก  
ของผู้อื่นได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งเข้าใจและสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองและผู้อื่นได้เป็นอย่างดี  
ได้แก่ พนักงานสามารถตีความหมายของความรู ้สึกและความต้องการของผู้อื ่นได้อย่างถูกต้อง           
มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่แนบแน่นกับบุคคลอื่น การทำให้ผู้อื่นรู้สึกสบายใจและ     
เป็นที่ยอมรับในความสัมพันธ์ มีการแสดงออกท่ีเป็นมิตร อบอุ่น และเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

4. ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled Expressiveness) หมายถึง 
ความสามารถของพนักงานในการแสดงออกทางอารมณ์และความคิดอย่างมีทักษะสามารถสื่อสาร
ความรู้สึกและความคิดของตนเองไปยังผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสถานการณ์ 
ได้แก่ พนักงานสามารถปรับตัวและการแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์  ต่าง ๆ ที่พบเจอ 
ในที่ทำงาน มีการสื่อสารความคิดและความรู้สึกที่เกิดขึ้นของตนเองให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน 
แสดงออกทางอารมณ์หรือความคิดของตนเองได้อย่างคล่องแคล่วและถูกต้อง มีทักษะในการสื่อสาร
และการนำเสนอความคิดของตนเองต่อผู้อื่นทั้งในการทำงานและในชีวิตส่วนตัว 

 
2.2.4   การวัดและเครื่องมือวัดความหยุ่นตัวของบุคคล 

จากการทบทวนวรรณที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล พบว่ามีการให้คำนิยาม  
ในลักษณะที ่คล้ายคลึงกันและมีการตั ้งคำถามเพื ่อเป็นการชี ้ว ัด นักวิจัยที ่ให้ความสนใจและ         
สร้างเครื่องมือวัดที่มีความหลากหลายเนื่องจาก ความเข้มแข็งทางจิตใจนั้นมีผู้ที่ให้ความสนใจมาก 
และมีทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาท่ีแตกต่างกัน โดยมีรายละเอียดของการวัดความเข้มแข็งทางจิตใจดังนี้ 

กรมสุขภาพจิต (2557) แบบประเมินพลังสุขภาพจิต (Resilience Quotient: RQ)    
ใช้เกณฑ์การประเมินผลแบบ ไม่จริง จริงบางครั้ง ค่อนข้างจริง จริงมาก แบบประเมินนี้ถูกออกแบบ
มาเพื ่อวัดระดับพลังสุขภาพจิตของบุคคล ซึ ่งประกอบด้วยหลายองค์ประกอบที ่เกี ่ยวข้องกับ
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ความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติและการรับมือกับความเครียดและความท้าทายในชีวิต       
มี 3 แบบ ดังนี้ 

1. แบบประเมินพลังสุขภาพจิตสำหรับเด็กและเยาวชน (RQ-child and Youth) 
ใช้สำหรับเด็กและเยาวชนอายุ 6-18 ปี ประกอบด้วย 20 ข้อคำถาม 

2. แบบประเมินพลังสุขภาพจิตสำหรับผู ้ใหญ่ (RQ-adult) ใช้สำหรับผู ้ใหญ่     
อายุ 19 ปีขึ้นไป ประกอบด้วย 20 ข้อคำถาม 

3. แบบประเมินพลังสุขภาพจิตสำหรับผู้สูงอายุ (RQ-elderly) ใช้สำหรับผู้สูงอายุ
อายุ 60 ปีขึ้นไป ประกอบด้วย 20 ข้อคำถาม 

และนำมาหาคะแนนรวมในแต่ละด้านเพื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ ดังนี้ 
1. คะแนน 0-13 ระดับพลังสุขภาพจิตต่ำ (Low Resilience) บุคคลในกลุ่มนี้  

อาจมีความสามารถในการฟื ้นคืนสู ่สภาวะปกติและการรับมือกับความเครียดต่ำ ควรได้รับ            
การสนับสนุนและช่วยเหลือเพ่ิมเติม 

2. คะแนน 14-17 ระดับพลังสุขภาพจิตปานกลาง (Moderate Resilience) 
บุคคลในกลุ่มนี้มีความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติและการรับมือกับความเครียดในระดับ    
ปานกลาง อาจต้องการการสนับสนุนในบางสถานการณ์ 

3. คะแนน 18-20 ระดับพลังสุขภาพจิตสูง (High Resilience) บุคคลในกลุ่มนี้ มี
ความสามารถในการฟื้นคืนสู ่สภาวะปกติและการรับมือกับความเครียดสูง สามารถจัดการกับ      
ความท้าทายและความเครียดได้ดี 

ฑิตยา และ อัครเดช (2562) พัฒนาแบบวัดความเข้มแข็งทางจิตใจของนักเรียน
ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย ซึ่งเป็นแบบวัดความเข้มแข็งทางจิตใจที่แปลและปรับปรุงมาจาก     
มาตรวัดความเข้มแข็งทางจิตใจของ Connor-Davidson (2003) ฉบับ 10 ข้อคำถาม (CD-RISC)      
มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ คะแนนระหว่าง 1 – 5 คะแนน (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
และ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) แบบวัดดังกล่าวเป็นแบบวัดที่มีประสิทธิภาพมีความเที่ยงและความตรง
เชิงโครงสร้างและถูกนำมาแปลหลายภาษา (Campbell-Sills et al., 2007) เป็นแบบวัดที ่มี
ประสิทธิภาพสูง ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
พบว่า แบบวัดดังกล่าวนั้นมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.42-0.69 โดยทุกตัวมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานมีค่าระหว่าง 0.43-0.53 โดยมีความเที่ยงของข้อคำถาม
ระหว่าง 0.18-0.47 และมีคำความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) เท่ากับ 0.82 และ 
มีความแปรปรวนของตัวแปรที่สกัดได้จากองค์ประกอบเฉลี่ยเท่ากับ 0.32 ซึ่งถือได้ว่าเป็นแบบวัดที่มี
ประสิทธิภาพและมีความเหมาะสมในการศึกษาความเข้มแข็งทางจิตใจของนักเรียนหรือนักศึกษา   
โดยมีรายละเอียดของข้อคำถามดังนี้ 

แบบวัดความเข้มแข็งทางจิตใจของนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย 
      1. ฉันสามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
      2. ไม่ว่าอะไรจะเกิดขึ้นก็ตามฉันสามารถรับมือหรือจัดการสิ่งนั้นได้ 
      3. ฉันพยายามมองปัญหาในแง่มุมที่ดีหรือเป็นประโยชน์กับตนเอง 
      4. ฉันเชื่อว่าการเผชิญกับปัญหาหรือความเครียดสามารถทำให้เข้มแข็งข้ึน 
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       5. ฉันสามารถกลับมาเป็นเหมือนเดิมได้ หลังจากผ่านความเจ็บป่วยหรือต้อง
เผชิญกับความยากลำบาก 

      6. ฉันเชื่อว่าจะสามารถไปถึงเป้าหมายของตนเองได้แม้จะมีอุปสรรคก็ตาม 
      7. ฉันสามารถคิดและตัดสินใจได้ดี ถึงแม้จะอยู่ภายใต้สถานการณ์ท่ีกดดัน 
      8. ความล้มเหลวไม่ทำให้ฉันท้อถอยหรือหมดกำลังใจอย่างง่ายดาย 
           9. ฉันคิดว่าตัวเองเป็นคนที่เข้มแข็ง 

   10. ฉันสามารถจัดการหรือควบคุมความรู้สึกที่ไม่ดี เช่น ความเศร้าความเสียใจ 
ความผิดหวังได้เป็นอย่างดี 

ความเข้มแข็งทางจิตใจเป็นคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพของบุคคล ที่ช่วยบุคคลดังกล่าว
นั้นจัดการสถานการณ์ที่ยากลำบากและเผชิญกับปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถจัดการ
ความเครียดและการปรับตัวต่ออุปสรรคในชีวิต ทั้งการจัดการตนเองทั้งด้านอารมณ์ ความคิดและ
ความเครียดที ่เกิดจากปัญหา การมีมุมมองที ่ดีต่อปัญหาที่เกิดขึ ้นและสามารถปรับตัวต่อความ
ยากลำบาก ไม่ท้อถอยจนบรรลุเป้าหมายของตนเอง การประยุกต์ใช้แบบวัดความเข้มแข็งทางจิตใจ  
ในบริบทต่าง ๆ นั้นจึงมีความสำคัญและสามารถได้สารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาสุขภาพจิต
และส่งเสริมสุขภาวะทางจิตใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สิริชนม์ และคณะ (2562) พัฒนาแบบวัดความยืดหยุ ่นทางอารมณ์และจิตใจของ
นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย ใช้ทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical Test Theory) 
และทฤษฎีการตอบสนองข้อสอบ (Item Response Theory) ด้วยโมเดล GRM (Graded-Response 
Model) กลุ ่มตัวอย่างนักเรียนระดับชั ้นมัธยมศึกษาตอนปลาย จำนวน 1,209 คน จากการสุ่ม      
แบบหลายขั ้นตอน แบบวัดที ่พัฒนาขึ ้นมีลักษณะเป็นแบบวัดเชิงสถานการณ์ ประกอบด้วย 30 
สถานการณ์ แต่ละสถานการณ์มี 3 ข้อคำถาม รวมทั้งหมด 90 ข้อ วัดองค์ประกอบความยืดหยุ่น    
ทางอารมณ์และจิตใจ 3 องค์ประกอบตามแนวคิดของกรอทเบิร์ก (Grotberg) ได้แก่ สิ่งที่ฉันมี (I 
HAVE) สิ่งที่ฉันเป็น (I AM) และสิ่งที่ฉันสามารถทำได้ (I CAN) ค่าดัชนีความสอดคล้องตรวจสอบ         
ความเที่ยงตรงมีค่าตั้งแต่ 0.60 ถึง 1.00 ค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.23 ถึง 0.64 โดยมีคุณภาพของ
แบบวัดค่าพารามิเตอร์ความชันร่วม (α) มีค่าตั้งแต่ 0.72 ถึง 1.74 ค่าพารามิเตอร์ Threshold 1 
(β1) มีค่าตั้งแต่ -4.00 ถึง -0.91ค่าพารามิเตอร์ Threshold 2 (β2) มีค่าตั้งแต่ -1.84 ถึง 0.53 และ       
ค่าฟังก์ชันสารสนเทศของแบบวัดสูงสุดที่ระดับความสามารถ (θ) ต่ำ (θ = -1.60) เกณฑ์ปกติและ
คะแนนจุดตัด โดยมีคะแนนดิบตั้งแต่ 13 ถึง 60 คะแนน อันดับเปอร์เซ็นต์ไทล์ตั้งแต่ 1 ถึง 99 คะแนน
มาตรฐานทีปกติตั้งแต่ T18 ถึง T72 คะแนนจุดตัด Threshold ที่ 1 เท่ากับ -2.38 (คะแนนดิบ 16 
คะแนน) และคะแนนจุดตัด Threshold ที่ 2 เท่ากับ -0.63 (คะแนนดิบ 41 คะแนน) ผลการวิจัย
พบว่าแบบวัดที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพ สามารถใช้ในการวัดความยืดหยุ่นทางอารมณ์และจิตใจได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องและค่าอำนาจจำแนกที่เหมาะสม รวมถึงค่าพารามิเตอร์
ต่างๆ ที่แสดงถึงความแม่นยำในการวัดผล 

Wagnild & Young (1993) พัฒนามาตรวัดความเข้มแข็งทางจิตใจ (Resilience scale: 
RS) แบบวัดดังกล่าวนั้นมีข้อคำถามจำนวน 25 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ โดยมุ่ง
วัดความเข้มแข็งทางจิตใจเชิงบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่งมาตรวัดนี้พัฒนาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
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กลุ ่มตัวอย่างที ่สามารถปรับตัวได้หลังเผชิญเหตุการณ์ทางลบ มีสององค์ประกอบคือการรับรู้           
ในความสามารถของตนเอง (Personal competence) และการยอมรับช ีว ิตและตนเอง 
(Acceptance of life and self) แบบวัดดังกล่าวนั้นมีความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในสูงและ        
มีความตรงเชิงโครงสร้างที่ดี โดยทำการตรวจสอบด้วยวิธีกลุ่มรู้ชัด (Known group) ผลการตรวจสอบ
พบว่ามาตรวัดมีความตรงเป็นอย่างดี อย่างไรก็ตามข้อคำถามนี้นั ้นได้มาจากกลุ่มตัวอย่างที ่เป็น     
เพศหญิงเท่านั้นซึ่งทำให้แบบวัดดังกล่าวอาจะมีข้อจำกัดในการใช้งาน 

Wolin & Wolin (1993) ในหนังสือ "The Resilient Self: How Survivors of 
Troubled Families Arise Above Adversity" ใช้การวัดความสามารถในการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ 
(Resilience) ของบุคคลที่เติบโตมาในครอบครัวที่มีปัญหา โดยเน้นการวัดองค์ประกอบ 7 ด้าน    
ช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกับความยากลำบากและความท้าทายในชีวิตได้อย่างมี คือ ความเข้าใจ
ตนเอง (Insight) ความเป็นอิสระ (Independence) ความสัมพันธ์ (Relationships) ความคิดริเริ่ม 
(Initiative) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) อารมณ์ขัน (Humor) และ ศีลธรรม (Morality)      
แบบวัดมาตรประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Agree) 4 =   
เห็นด้วย (Agree) 3 = เป็นกลาง (Neutral) 2 = ไม่เห็นด้วย (Disagree) และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(Strongly Disagree) 

Klohnen (1996) พัฒนาแบบวัดการฟื ้นค ืนส ู ่สภาวะปกติที ่ม ีอย ู ่ ในตัวบุคคล          
(Ego-resilience) โดยใช้ Ego Resiliency Scale ซึ ่งเป็นแบบวัดที ่พัฒนาจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) จำนวนข้อคำถาม 29 ข้อ และใช้การวัด
แบบ Likert scale 4 ระดับ โดย 4 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Agree) 3 = เห็นด้วย (Agree)     
2 = ไม่เห็นด้วย (Disagree)  และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Disagree) การวัดนี้ช่วยให้
สามารถประเมินความสามารถในการปรับตัวและการรับมือกับความเครียดทั้งภายในและภายนอก  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Oshio et al.(2003) พัฒนามาตรวัดความเข้มแข็งทางจิตใจสำหรับวัยรุ่น (Adolescent 
Resilience Scale: ASR) เป็นมาตรวัดที่ใช้วัดความเข้มแข็งทางจิตใจสำหรับกลุ่มวัยรุ ่น  แบบวัด
ดังกล่าวมีจำนวนข้อคำถามจำนวน 21 ข้อ โดยมีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  การค้นหา
สิ่งใหม่ (Novelty Seeking) การจัดการอารมณ์ (Emotional Regulation) และ การมุ่งเน้นอนาคต
เชิง (Positive Future Orientation) เครื่องมือนี้มีความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในในระดับดีโดยมี 
ค่าอยู ่ระหว่าง 0.72 ถึง 0.75 และมีความตรงตามสภาพกับการรับรู ้ภาวะสุขภาพโดยทั ่วไป    
(General Health) โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 อย่างไรก็ตาม  
ความเข้มแข็งทางจิตใจนั ้นไม่มีความสัมพันธ์กับระดับเหตุการณ์ในชีวิตทางลบ (Negative life 
Events)  โดยสรุปมาตรวัดดังกล่าวเป็นมาตรวัดที่มีความตรงและความเที่ยงอยู่ในระดับดี  สามารถ
นำไปใช้ได้ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานั้นเป็นกลุ่มวัยรุ่นในประเทศญี่ปุ่น  เพราะฉะนั้น
เครื่องมือดังกล่าวอาจยังมีข้อจำกัดในการไปใช้กับบริบทของประเทศอ่ืน ๆ 

Friborg et al. (2003) พัฒนาแบบวัดความเข้มแข็งทางจิตใจสำหรับผู้ใหญ่ (Resilience 
Scale for adults: RSA) มาตรวัดที่วัดความเข้มแข็งทางจิตใจสำหรับกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในวัยผู้ใหญ่  
โดยมีข้อคำถามจำนวน 37 ข้อ โดยมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
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(Personal Competence) ความสามารถด้านการเข้าสังคม (Social Competence) ความสัมพันธ์
ภายในครอบครัว (Family Coherence) การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) และการ
วางแผนของบุคคล (Personal Structure) แบบวัดดังกล่าวมีค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายใน
ระหว่าง 0.67 – 0.90 นอกจากนี้ผู้พัฒนาได้ตรวจสอบความตรงโดยทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ทางบวกกับมากวัดการรับรู้ความเชื่อมโยง (The sense of Coherence Scale) และมีความสัมพันธ์
ทางลบกับมาตรวัดความเครียดและภาวะซึมเศร้า HSCL-25 (The Hopkins Symptom Check List-
25) 

Connor & Davidson (2003) พ ัฒนามาตรว ัดความเข ้มแข ็งทางจ ิตใจของ       
Connor-Davidson (Connor-davidson resilience scale: CD-RISC)  มีข้อคำถามจำนวน 25 ข้อ          
โดยมุ่งเน้นในการวัดความเข้มแข็งทางจิตใจเชิงบุคลิกภาพ  แบบวัดดังกล่าวมีจุดเด่นที่สำคัญ คือ     
เป็นแบบวัดที่สามารถนำมาประยุกต์ใช้ได้กับทุกกลุ่มประชากร ซึ่งในขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือนี้   
ได้นำมาใช้กับตัวอย่างที่มีความหลายหลาย ได้แก่ กลุ่มบุคคลทั่วไป กลุ่มผู้ป่วยทั่วไป กลุ่มผู้ป่วยจิตเวช 
กลุ่มผู้ป่วยโรควิตกกังวล และมีการใช้เครื่องมือดังกล่าวกับหลายกลุ่มอายุทั้ง วัยรุ่น ผู้ใหญ่และผู้สูงอายุ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การรับความสามารถของตนและการยืนหยัดความเชื่อในตนเอง 
ความต้านทานต่อความเครียด การยอมรับการเปลี่ยนแปลงชีวิตและการมีความสัมพันธ์ที่มั ่นคง 
ความรู้สึกว่าตนมีความสามารถในการควบคุมสิ่งต่าง ๆ และความเชื่อด้านจิตวิญญาณ ในการทดสอบ
ความเที่ยงของมาตรวัดพบว่ามีค่าเท่ากับ 0.89 และในการทดสอบความตรง นอกจากนั้นแบบวัดนี้  
ได้ถูกพัฒนาให้เป็นฉบับ 10 ข้อคำถามโดย Campbell-Sills & Stein (2007) เพื่อปรับปรุงแก้ไข
เกี่ยวกับโครงสร้างของแบบวัดฉบับ 25 คำถามให้มีความคงที่ของโครงสร้างและเพิ่มประสิทธิภาพ   
ในการวัดมากยิ่งขึ้นผลทั้งนี้มาตรวัดความเข้มแข็งทางจิตใจของ Connor-Davidson ฉบับ 10 ข้อ
คำถามนั้นมุ่งเน้นความเข้มแข็งทางจิตใจเชิงบุคลิกภาพโดยมีลักษณะเป็นเอกมิติ (Uni-dimension)   
มีความเที ่ยงแบบสอดคล้องภายในดีมาก (α =0.85) และมีความตรงเชิงโครงสร้างเป็นอย่างดี       
โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.44 – 0.74 และมีประสิทธิภาพสูงในการเก็บข้อมูลวิจัย
เนื่องจาก  มีข้อคำถามน้อยและได้รับการยอมรับในการศึกษาความเข้มแข็งทางจิตใจอย่างแพร่หลาย
และถูกแปลในหลายประเทศทั่วโลก 

Hjemdal et al. (2006) ได้พัฒนาแบบวัดการฟื ้นคืนสู ่สภาวะปกติของวัยรุ่น 
(Resilience Scale for Adolescents: READ) ตามแบบวัดการฟืนคืนสู่สภาวะปกติสำหรับผู้ใหญ่ 
(Resilience Scale for Adult: RSA) ของ Friborg et al. (2005) โดยวัดองค์ประกอบด้าน 
ความสามารถส ่วนบ ุคคล (Personal Competence) ความสามารถทางส ังคม (Social 
Competence) รูปแบบส่วนบุคคล (Structured Style) ความผูกพันในครอบครัว (Family 
Coherence) และ แหล่งทรัพยากรทางสังคม (Social Resources) ใช้การวัดแบบมาตรประมาณค่า 
5 ระดับ (5-point Likert scale) วัดระดับความเห็นหรือความรู้สึกของผู้ตอบ โดย 5 = เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง (Totally Agree) 4 = เห็นด้วย (Agree) 3 = เป็นกลาง (Neutral) 2 = ไม่เห็นด้วย (Disagree) 
และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Totally Disagree) 

จากการทบทวนวรรณที่เกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล มีนักวิชาการหลายท่าน
พัฒนาแบบวัดจากทษฎี กรอบแนวคิดและคำนิยาม สร้างแบบสอบถามเพื ่อใช้ในการชี ้ว ัดผล          



 

 

 

34 
 

กับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อความเหมาะสมกับบริบทที่ต้องการศึกษา และยังพบว่าในผลการศึกษาบางส่วน     
มีการนำแบบสอบถามที่ได้รับการพัฒนาและตรวจสอบความน่าเชื่อถือแล้วแล้วมาปรับใช้เช่นเดียวกัน  

 
2.3   แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 

2.3.1   ความหมายและความสำคัญของการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 
2.3.1.1  ความหมายของการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านอธิบายแนวคิดและให้ความหมายที่เก่ียวข้องไว้ ดังนี้ 
ฉัตรภรณ์ (2560) การได้รับสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยทางสังคมที่มี

อิทธิพลต่อพนักงาน ทำให้เกิดความสมดุลในชีวิตการทำงาน เนื่องจากพนักงานต้องมีการเข้าสังคม 
ต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในขณะปฏิบัติงาน ต้องการเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน สามารถแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นประสบการณ์และองค์ความรู้ซึ่งกันและกัน 

เกษสุดา (2561) การสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน เป็นการปฏิสัมพันธ์ที ่ดีต่อกัน 
แบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน 

ฐานิตตา (2563) การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มบุคคลในองค์กร มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ร่วมมือกันทำงาน 
ช่วยเหลือแบ่งปันและให้อภัยต่อกัน จะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพของงาน 

วงศ์ลัดดา และคณะ (2563) การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน คือ ความรู้สึกของ
พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนอย่างดียิ่งจากเพ่ือนในที่ทำงาน และให้การสนับสนุนความช่วยเหลือเมื่อ
จำเป็นในเรื่องการทำงานรวมถึงการเผชิญกับสถานการณ์ที่ตึงเครียด 

เต็มสิริ และ จุฑามาศ (2564) การรับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การที่
พนักงานรับรู้ถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลในองค์การที่มีตำแหน่งในระดับ
เดียวกัน ที่แสดงออกถึงพฤติกรรมการใส่ใจดูแลและคอยแนะนำสิ่งที่มีประโยชน์ต่องาน แบ่งออกเป็น 
3 ด้าน คือ การสนับสนุนด้านอารมณ์ การสนับสนุนด้านข้อมูล และการสนับสนุนด้านเครื่องมือ  

ชนนิกานต์ และ พิมพม์ชนก (2566) การได้รับการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับการช่วยเหลือส่งเสริมในด้านต่างๆ ทั้งในเชิงรูปธรรมและนามธรรม   
จากเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ตนเองสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการปฎิบัติงานหรือเพื่อบรรลุภารกิจ  
ในงาน การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานเป็นรูปแบบหนึ่งของการสนับสนุนทางสังคม               

Alderfer (1972 อ้างถึงใน กนกวรรณ, 2559) ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานไว้ว่า เป็นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีภายในผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน มีการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน 

Cobb (1976 อ้างถึงใน กนกวรรณ, 2559) การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
เป็นความสัมพันธ์ของบุคคลในที่ทำงานที่ได้รับการช่วยเหลือ การให้คำแนะนำจากบุคคลในสังคม     
ที่ทำงาน ส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกได้รับความรัก ความห่วงใยทางสังคม และเกิดความผูกพันซึ่งกัน
และกัน 

Buck (1982 อ้างถึงใน กนกวรรณ, 2559) การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
คือการให้ความช่วยเหลือต่อบุคคลหนึ่ง การนับถือซึ่งกันและกันในลักษณะเครือข่ายของครอบครัว 
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เพื ่อนฝูง และเพื ่อนร่วมงานบุคคลที่ได้ร ับการสนับสนุนทางสังคมจะช่วยลดสภาวะที่เกิดจาก
ความเครียดได้ 

Zhou & George (2001) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน คือ การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในการทำงานเมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการ โดยการแบ่งปันความรู้ ความเชี่ยวชาญหรือการให้
กำลังใจ ส่งเสริมกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

Pizam (2010) การสนับสนุนทางสังคมจากเพื ่อนร่วมงานคือการที ่พนักงานมี      
ความเชื่อว่าเพ่ือนร่วมงานยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานบรรลุงานตามหน้าที่   
การสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงานมีความสำคัญต่อการประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานและ         
มีอิทธิพลต่อความรู้สึกและอารมณ์จิตใจของพนักงานมากกว่าค่าตอบแทนที่จับต้องได ้

Alder, McAllister & Chase (2012) การสนับสนุนของเพ่ือร่วมงานเป็นตัวแปรกำกับ
ที่สำคัญต่อความเครียดจากการทำงานและผลลัพธ์ของการทำงาน รวมถึงประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานในองค์การ 

Wong, Bandar & Saili (2017) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์  เชิง
บวกต่อความสมดุลชีวิตในการทำงาน 

Fong et al. (2018) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีบทบาทสามารถช่วยลดระดับ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานบริการได้ 

Kmieciak (2022) กล่าวถึงแนวคิดของการรับรู ้การสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน 
(Perceived Co-worker Support: PCS) ซึ่งมีความสำคัญในการทำความเข้าใจพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กร โดยครอบคลุมทั้งการสนับสนุนทางอารมณ์และการสนับสนุนด้วยเครื่องมือ      
การสนับสนุนทางอารมณ์รวมถึงการเอาใจใส่และการให้กำลังใจ ในขณะที่การสนับสนุนด้วยเครื่องมือ
เกี่ยวข้องกับการให้ข้อมูลและความช่วยเหลือที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน 

ผู ้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker 
Support) เป็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือ
และสนับสนุนจากบุคคลในองค์การในด้านต่างๆ ทั้งเชิงรูปธรรมและนามธรรมจากเพื่อนร่วมงาน
เพ่ือให้ตนเองสามารถแก้ไขปัญหาขณะปฏิบัติงานหรือเพ่ือบรรลุภารกิจในงาน 

 

2.3.1.2  ความสำคัญของการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
ความสำคัญของการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานในที่ทำงานมีอิทธิพลต่อความเครียด   

ที ่ลดลง เพิ ่มความเป็นอยู ่ที ่ด ี เพิ ่มการมีส่วนร่วมในการทำงาน เสริมสร้างการทำงานเป็นทีม          
เพิ่มความภักดีต่อองค์กร สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน การทำงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนสำคัญของชีวิตการทำงานในปัจจุบัน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน
ไม่เพียงแต่จะทำให้บรรยากาศการทำงานเป็นไปอย่างราบรื่น แต่ยังส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานและความก้าวหน้าในอาชีพอีกด้วย (FDI Recruiter, 2024) เช่นเดียวกับ ปัทมา (2563)        
ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง "ปฏิสัมพันธ์พัฒนากับเพื่อนร่วมงาน" เน้นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานในการทำงานร่วมกัน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานช่วยให้การทำงานสำเร็จลุล่วง  
ไปได้อย่างราบรื่น การสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีมทำให้พนักงานรู้สึกมีความสุขและมีประสิทธิภาพ
ในการทำงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานช่วยเสริมสร้างความร่วมมือและการทำงานเป็นทีม    
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ทำให้การทำงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  ความสัมพันธ์ที่ดีและการสนับสนุน 
จากเพื่อนร่วมงานช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและมีความร่วมมือกัน มากขึ้น  เช่นเดียวกับ 
Happily.ai (2021) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ กุญแจสำคัญที่
นำไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นในที่ทำงาน
ช่วยทำให้ชีวิตการทำงานดีขึ ้น เพราะพนักงานที่มีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งกับเพื่อนร่วมงานนั้น         
มีแนวโน้มที ่จะทำหน้าที ่เป็นตัวแทนขององค์กรได้ดีกว่า รวมทั้งยังเป็นคนที่มีความผ่อนคลาย          
ในการทำงาน และรู้สึกสนุกไปกับการทำงานได้มากกว่าอีกด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัยที่สนับสนุน
ความสำคัญนี้ของ Fu (2020) เรื่อง The Roles of Cultural Intelligence and Psychological 
Capital on Work Engagement and Expatriate Performance ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของ
ความฉลาดทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence) และทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 
ต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน (Work Engagement) และประสิทธิภาพของพนักงานต่างชาติ 
(Expatriate Performance) ผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีบทบาทสำคัญในการ
เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการทำงานและประสิทธิภาพของพนักงาน 

การให้ความสำคัญกับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานจึงเป็นสิ่งสำคัญที่มีส่วนต่อ   
การต่อการเพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน การมีส่วนร่วมของพนักงานและเพื่อนร่วมงานสามารถ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีต่อการทำงานได้และยังมีอิทธิพลต่อขวัญกำลังใจ  การพัฒนาภาวะผู้นำ      
จากการได้ช่วยเหลือและสนับสนุผู้อื่น ด้านสุขภาพที่มีส่วนช่วยลดความเครียดจากการทำงานและ
ส่งผลต่องานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังที่ กฤตธี (2559) กล่าวว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
มีผลต่อความสุขในการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ชูชัย และ พงษ์จันทร์ (2560) กล่าวว่าการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและเพิ่มความตั้งใจคงอยู่ในงาน ระดับความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างาน สอดคล้งกับแนวคิดที่ว่าบรรยากาศของการทำงานมีส่วนต่อการกำหนด
พฤติกรรมของคนในองค์การและผลการปฎิบัติงาน (Steers & Porter, 1979 อ้างถึงใน ดลพร, 2565) 

 
2.3.2   ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

James (1981) ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Social Support Theory)           
เน้นถึงบทบาทของการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง เช่น เพื่อนร่วมงาน ในการลดความเครียดและ
เพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน โดยมีองค์ประกอบหลักของทฤษฎี ดังนี้ 

1. การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional Support) การให้กำลังใจ การรับฟัง 
และการแสดงความห่วงใย ซึ่งช่วยให้พนักงานรู้สึกว่ามีคนท่ีเข้าใจและพร้อมช่วยเหลือ 

2. การสนับสนุนทางการประเมิน (Appraisal Support) การให้คำแนะนำ     
และการประเมินสถานการณ์ ซึ่งช่วยให้พนักงานสามารถมองเห็นปัญหาและแนวทางแก้ไขได้ชัดเจน  

3. การสนับสนุนทางข้อมูล ( Informational Support) การให้ข้อมูลและ    
ความรู้ที่จำเป็นในการทำงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การสนับสนุนทางเครื่องมือ (Instrumental Support) การให้ความช่วยเหลือ
ทางกายภาพหรือการจัดหาทรัพยากรที่จำเป็นในการทำงาน 
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Karasek (1979) ทฤษฎีเรื ่อง Job Demand-control Model เป็นหนึ่งในทฤษฎี     
ที ่สำคัญในการศึกษาเกี ่ยวกับความเครียดในงาน โดยมีแนวคิดหลักคือการควบคุม ( Control)  
สามารถลดผลกระทบของความต้องการในงาน ( Job Demands) ต่อความเครียด (Strain)           
ของพนักงาน โดยมีทฤษฎีหลายประการที่เกี ่ยวข้องกับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การรับรู้   
ความปลอดภัยและความผูกพันในงาน ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Social Support Theory) ทฤษฎีนี้กล่าวถึง
ความสำคัญของการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง เช่น เพื่อนร่วมงาน ในการช่วยลดความเครียดและ
เพ่ิมความรู้สึกปลอดภัยและม่ันคงในที่ทำงาน 

2. ทฤษฎีการรับรู้ความปลอดภัย (Perceived Safety Theory) ทฤษฎีนี้เน้นถึง
การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความปลอดภัยในที่ทำงาน ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน  
ในงาน 

3. ทฤษฎีความผูกพันในงาน (Job Engagement Theory) ทฤษฎีนี้อธิบายถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและความผูกพันในงาน โดยการสนับสนุนที่ดี   
จะช่วยเพิ่มความมุ่งม่ันและความพึงพอใจในการทำงาน 

Cohen & Wills (1985) ได้พัฒนาทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Social Support 
Theory) โดยเน้นถึงบทบาทของการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้างในการลดความเครียดและส่งเสริม
สุขภาพจิต องค์ประกอบหลักของทฤษฎีนี้ ดังนี้ 

1. Main Effect Model ทฤษฎีนี้ระบุว่าการสนับสนุนทางสังคมมีผลโดยตรง    
ต่อความเป็นอยู ่ที ่ดีของบุคคล โดยไม่ขึ ้นอยู ่กับระดับความเครียดที ่เผชิญ การสนับสนุนจาก        
เพ่ือนร่วมงานช่วยเพิ่มความรู้สึกปลอดภัยและความพึงพอใจในการทำงาน 

2. Buffering Hypothesis ทฤษฎีนี้เสนอว่าการสนับสนุนทางสังคมมีบทบาท    
ในการลดผลกระทบของความเครียดต่อสุขภาพจิต โดยการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานจะช่วยบรรเทา
ความเครียดและทำให้บุคคลสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่กดดันได้ดีขึ้น 

Ducharme & Martin (2000) เรื่อง Unrewarding Work, Co-worker Support, 
and Job Satisfaction มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบสมมติฐานการบรรเทาผลกระทบ (Buffering 
Hypothesis) ของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานต่อความพึงพอใจในงานในกรณีท่ีงานไม่น่าพึงพอใจ 
โดยศึกษาทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. การบรรเทาผลกระทบ (Buffering Hypothesis) แนวคิดนี ้ เสนอว่า            
การสนับสนุนทางสังคมสามารถลดผลกระทบเชิงลบของความเครียดจากงานที ่ไม่น่าพึงพอใจ         
ต่อความพึงพอใจในงาน โดยการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงานจะทำหน้าที่เป็น "บัฟเฟอร์" หรือ     
เกราะป้องกันความเครียด 

2. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Affective Support) การสนับสนุนทางอารมณ์ 
จากเพื่อนร่วมงาน เช่น การให้กำลังใจ ความเข้าใจ และการรับฟังปัญหา ซึ่งช่วยให้พนักงานรู้สึก       
มีคุณค่าและได้รับการยอมรับ 
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3. การสนับสนุนด้านการปฏิบัติ (Instrumental Support) การสนับสนุนทาง
ปฏิบัติจากเพื ่อนร่วมงาน เช่น การช่วยเหลือในการทำงาน การให้คำแนะนำ และการแบ่งปัน
ทรัพยากร ซึ่งช่วยลดภาระงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

May et al. (2004) เรื่อง The Psychological Conditions of Meaningfulness, 
Safety and Availability and The Engagement of The Human Spirit at Work อ้างอิงทฤษฎี
หลายประการที ่เก ี ่ยวข้องกับการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน การรับรู ้ความปลอดภัยและ           
ความผูกพันในงาน โดยมีทฤษฎีหลัก ๆ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Social Support Theory) ทฤษฎีนี้กล่าวถึง
ความสำคัญของการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง เช่น เพื่อนร่วมงาน ในการช่วยลดความเครียด     
และเพ่ิมความรู้สึกปลอดภัยและม่ันคงในที่ทำงาน 

2. ทฤษฎีการรับรู้ความปลอดภัย (Perceived Safety Theory) ทฤษฎีนี้เน้นถึง
การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความปลอดภัยในที่ทำงาน ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน   
ในงาน 

3. ทฤษฎีความผูกพันในงาน (Job Engagement Theory) ทฤษฎีนี้อธิบายถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและความผูกพันในงาน โดยการสนับสนุนที่ดี  
จะช่วยเพิ ่มความมุ ่งมั ่นและความพึงพอใจในการทำงานงานวิจัยนี ้ใช้ทฤษฎีเหล่านี ้เป็นพื ้นฐาน          
ในการวิเคราะห์และสรุปผลการศึกษา เพื่อให้เข้าใจถึงบทบาทของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน   
ในการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมความผูกพันในงานของพนักงาน 

Bakker & Demerouti (2007) เกี่ยวกับทฤษฎี Job Demands Resources (JD-R) 
Model วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยแบ่งปัจจัยออกเป็นสองประเภท
หลัก คือ ความต้องการในงาน (Job Demands) และ ทรัพยากรในงาน (Job Resources) โดยระบุ
องค์ประกอบหลักของ JD-R Model ดังนี้ 

1. Job Demands ความต้องการในงานหมายถึงปัจจัยที่ต้องใช้ความพยายาม 
ทางร่างกายและจิตใจ เช่น ปริมาณงานที่มาก ความกดดันจากเวลา และความซับซ้อนของงาน        
ซึ่งอาจนำไปสู่ความเครียดและความเหนื่อยล้า 

2. Job Resources ทรัพยากรในงานหมายถึงปัจจัยที่ช่วยลดความต้องการในงาน
และส่งเสริมการพัฒนาตนเอง เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การให้คำปรึกษา การฝึกอบรม 
และการมีอิสระในการทำงาน 

 
2.3.3   องค์ประกอบของการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

นักวิชาการศึกษาเรื ่องการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน สรุปองค์ประกอบอย่าง
หลากหลายตามแนวคิดทฤษฎีที่ยึดถือและขอบเขตของงานวิจัยในบริบทที่แตกต่างกัน และอธิบาย
องค์ประกอบไว้ ดังนี้ 

กนกพร และ วิโรจน์ (2560) กล่าวถึงองค์ประกอบของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
(Co-worker Support) ซึ่งประกอบด้วย 
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      1. การให้ความช่วยเหลือในการทำงาน (Work Assistance) เพื่อนร่วมงาน      
ที่พร้อมให้ความช่วยเหลือในการทำงานช่วยให้การทำงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

      2.  การให ้คำแนะนำและคำปร ึกษา (Advice and Consultat ion )                
การให้คำแนะนำและคำปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานช่วยให้พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาและพัฒนา
ทักษะในการทำงานได้ดีขึ้น 

      3. การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional Support ) การให ้กำล ังใจ           
และการสนับสนุนทางอารมณ์จากเพื ่อนร่วมงานช่วยลดความเครียดและเพิ ่มความพึงพอใจ             
ในการทำงาน 

      4. การสร้างบรรยากาศที ่ด ีในที ่ทำงาน (Positive Work Atmosphere) 
บรรยากาศที่ดีและเป็นมิตรในที่ทำงานช่วยให้พนักงานรู้สึกสบายใจและมีความสุขในการทำงาน 

อิสรีย์ (2566) ศึกษาปัจจัยด้านความคาดหวังในงานและทรัพยากรที ่สนับสนุน        
ในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานไอที มีการกล่าวถึงองค์ประกอบของ       
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) ดังนี้ 

      1. การให้ความช่วยเหลือในการทำงาน (Work Assistance) เพื่อนร่วมงาน      
ที่พร้อมให้ความช่วยเหลือในการทำงานช่วยให้การทำงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

      2. การให ้คำแนะนำและคำปร ึกษา (Advice and Consultat ion )               
จากเพ่ือนร่วมงานช่วยให้พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาและพัฒนาทักษะในการทำงานได้ดีขึ้น 

      3. การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional Support) การให้กำลังใจและ     
การสนับสนุนทางอารมณ์จากเพ่ือนร่วมงานช่วยลดความเครียดและเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน 

      4. การสร้างบรรยากาศที ่ด ีในที ่ทำงาน (Positive Work Atmosphere) 
บรรยากาศที่ดีและเป็นมิตรในที่ทำงานช่วยให้พนักงานรู้สึกสบายใจและมีความสุขในการทำงาน  

Tilden (1985) ได้กล่าวถึงการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานไว้ดังนี้ 
      1. ความรักใคร่ผูกพัน (Attachment) การสนับสนุนทางสังคมช่วยให้บุคคล 

รู้สึกอบอุ่น มั่นคง และปลอดภัย หากขาดการสนับสนุนนี้จะทำให้บุคคลรู้สึกอ้างว้างและโดดเดี่ยว 
      2. การเป็นส่วนหนึ่งในสังคม (Social Integration) การสนับสนุนทางสังคม 

ช่วยให้บุคคลมีโอกาสผูกมิตรและมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม หากขาดการสนับสนุนนี้จะทำให้
บุคคลแยกตัวออกจากสังคมและรู้สึกเบื่อหน่าย 

      3. โอกาสในการให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่น (Opportunity for Nurturance) 
การให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่นทำให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองเป็นที่ต้องการและเป็นผู้พ่ึงพาได้ 

      4. การส่งเสริมความมั ่นใจในคุณค่าแห่งตน (Reassurance of Worth)        
การได้รับการเคารพ ยกย่อง และชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงาน ทำให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

      5. ความเชื ่อมั ่นในความเป็นมิตรที ่ด ี (A Sense of Reliable Alliance) 
ความรู้สึกว่ามีเพื่อนร่วมงานที่พร้อมช่วยเหลือกันอย่างต่อเนื่อง หากขาดความรู้สึกนี้จะทำให้บุคคล
รู้สึกขาดความมั่นคงและถูกทอดทิ้ง 

      6. การได้รับคำชี้แนะ (The Obtaining of Guidance) ความต้องการคำแนะนำ
และคำปลอบใจในช่วงที่เผชิญกับความเครียดหรือภาวะวิกฤต หากไม่ได้รับจะทำให้รู้สึกสิ้นหวัง 
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Cobb (1976 อ้างถึงใน ชนนิกานต์, 2566) แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น       
3 ด้าน ดังนี้ 

      1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) ทำให้บุคคลที่เป็นผู้รับ
รู้สึกว่าตนได้รับความรัก ดูแลเอาใจใส่ ซึ่งมักจะเกิดจากความสัมพันธ์ที่มีความใกล้ชิดผูกพันซึ่งกัน   
และกันอย่างลึกซ้ึง 

      2. การสนับสนุนด้านการยอมรับและเห็นคุณค่า (Esteem Support) ซึ่งบุคคล
ที่เป็นผู้รับจะรู้สึกและเชื่อว่าตนเองมีคุณค่าเป็นที่ยอมรับ 

      3. การสนับสนุนด้านการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Socially Support or 
Network) เป็นที ่แสดงให้บุคคลรับรู ้ว ่าบุคคลนั้นๆ เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่าย       
ทางสังคมและมีความผูกพันซึ่งกันและกัน 

Liden et al .  (2000 อ ้างถ ึงใน Ng & Sorensen, 2008) Miller (2006)                 
และ Kort-Butler (2017) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
โดยสรุปองค์ประกอบหลักในลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

      1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) การรับฟัง ให้กำลังใจ 
เข้าใจความรู้สึก แสดงความเห็นใจเมื่อเพ่ือนร่วมงานประสบปัญหา 

      2. การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Support) การแบ่งปัน
ข้อมูล ความรู้ และประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ในการทำงาน 

      3. การสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) การช่วยเหลือในงาน
ที่ต้องใช้ความพยายาม การแบ่งปันทรัพยากรและอุปกรณ์ในการทำงาน 

      4. การสนับสนุนด้านการประเมินผล (Appraisal Support) การให้คำแนะนำ 
ข้อเสนอแนะ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู ้ว ิจ ัยประยุกต์ใช้ทษฎี Social Support Theory      
และองค์ประกอบซึ่งมีการอ้างอิงถึงในผลงานวิจัยหลายเล่ม (Miller, 2006; Ng & Sorensen, 2008 
& Kort-Butler, 2017) เพ่ือให้ครอบคลุมขอบเขต บริบท และแนวทางในการศึกษา ผู้วิจัยให้คำนิยาม
ความหมายและองค์ประกอบของ การสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker Support)    
หมายถึง การที ่พนักงานรับรู ้ถ ึงพฤติกรรมการช่วยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลในองค์การ             
ในด้านต่าง ๆ ทั้งเชิงรูปธรรมและนามธรรมจากเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ตนเองสามารถแก้ไขปัญหา   
ขณะปฏิบัติงานหรือเพ่ือบรรลุภารกิจในงาน โดยมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง การที่พนักงาน
ได้รับการดูแลเอาใจใส่ การได้รับความเห็นอกเห็นใจเมื่อตนเองประสบปัญหา การได้รับการยอมรับ 
และการเห็นคุณค่าจากเพ่ือนร่วมงาน 

2. การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร ( Information Support) หมายถึง       
การได้รับการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร คำแนะนำและประสบการณ์ที ่เป็นประโยชน์ในการทำงาน      
การได้รับความรู้เพื่อใช้ในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่เผชิญอยู่ รวมถึงการได้รับข้อมูลป้อนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง 
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3. การสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) หมายถึง การได้รับ
ความช่วยเหลือในงานที่ต้องใช้ความพยายาม การได้รับแบ่งปันทรัพยากรทางด้านแรงงานและ      
วัสดุอุปกรณ์ในการทำงาน รวมถึงสิ่งของหรือสิ่งจำเป็นในการดำรงบทบาทในชีวิตประจำวัน 

4. การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support) หมายถึง     
การได้รับคำแนะนำและให้ข้อมูลป้อนกลับเพื ่อช่วยให้เกิดการประเมินตนเอง ช่วยให้สามารถ
เปรียบเทียบพฤติกรรมของตนกับเพ่ือนร่วมงานในทีม และปรับปรุงการปฎิบัติงานของตนเอง 

 
2.3.4   การวัดและเครื่องมือวัดการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

การวัดความสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงานในที ่ทำงานสามารถทำได้หลายวิธีโดย         
ใช้เครื่องมือวัดที่หลากหลาย ซึ่งมีการรับรองและสนับสนุนจากงานวิจัยและงานวิชาการต่าง ๆ ดังนี้  

Cohen & Hoberman (1983) พัฒนาแบบสอบถาม Interpersonal Support 
Evaluation List (ISEL) เป็นเครื่องมือที่ใช้วัดการรับรู้ถึงการสนับสนุนทางสังคม โดยแบ่งออกเป็น    
สี่ด้าน คือ การสนับสนุนในการประเมินสถานการณ์ (Appraisal Support) การสนับสนุนที่ช่วยเพ่ิม
ความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem Support) การสนับสนุนที ่ทำให้ร ู ้ส ึกเป็นส่วนหนึ่ง          
ของกลุ ่ม (Belonging Support) และ การสนับสนุนที ่เป ็นรูปธรรม (Tangible Support)        
สำหรับบุคคลทั่วไปใช้มีข้อคำถาม 40 ข้อ และสำหรับนักศึกษาใช้ข้อคำถาม 48 ข้อ ในรูปแบบ   
Likert scale ใช้การให้คะแนนตามระดับการรับรู้ถึงการสนับสนุนในแต่ละมิติ โดยผู้ตอบจะระบุว่า
ข้อความแต่ละข้อ "น่าจะจริง" หรือ "น่าจะไม่จริง" เกี่ยวกับตนเอง การใช้ ISEL ช่วยให้ประเมิน     
การรับรู ้ถ ึงการสนับสนุนทางสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ ่งเป็นประโยชน์ในการวิจัยและ           
การพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและมีความร่วมมือกันมากข้ึน 

Sarason et al. (1983) Social Support Questionnaire (SSQ) แบบสอบถามนี้  
ถ ูกพ ัฒนาข ึ ้นในป ี 1983 เพ ื ่อว ัดการร ับร ู ้ถ ึงการสน ับสน ุนทางส ังคมและความพึงพอใจ                     
ต่อการสนับสนุน ใช้การให้คะแนนตามระดับความพึงพอใจต่อการสนับสนุนที ่ได้รับ ในรูปแบบ       
Likert scale คะแนนตั ้งแต่ 1 = ไม่พึงพอใจเลย ถึง 6 = พึงพอใจมากที ่ส ุด จำนวน 27 ข้อ            
โดยโครงสร้างแต่ละข้อคำถามมีสองส่วน คือ ส่วนแรกให้ผู้ตอบระบุชื่อบุคคลที่ให้การสนับสนุน และ 
ส่วนที ่สองให้ผู ้ตอบระบุความพึงพอใจต่อการสนับสนุนนั ้นในระดับต่าง ๆ การวิจัยยังพบว่า            
การสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทในการเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนาตนเอง 
รวมถึงการเป็นเกราะป้องกันต่อผลกระทบของความเครียด  

Song & Chaoping Li (2022) พัฒนาขึ ้นเพื ่อวัดพฤติกรรมการสนับสนุนของ      
เพื่อนร่วมงานในที่ทำงาน โดยเน้นที่การช่วยเหลือและการให้คำปรึกษา Supportive Coworker 
Behavior Scale (SCBS) ข้อคำถามที่ออกแบบมาเพื่อวัดพฤติกรรมการสนับสนุนในมิติต่าง ๆ เช่น 
การสนับสนุนทางอารมณ์ เช่น การให้กำลังใจ การรับฟัง และการแสดงความเห็นอกเห็นใจ และ    
การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม เช่น การช่วยเหลือในการทำงาน การให้คำปรึกษา และการแบ่งปัน
ทรัพยากร ใช้การให้คะแนนตามระดับการรับรู้ถึงพฤติกรรมการสนับสนุน โดยผู้ตอบจะให้คะแนน    
ในรูปแบบ Likert scale ซึ ่งมีระดับตั ้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ ่ง ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง     
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คะแนนรวมจากแต่ละมิติจะนำมาวิเคราะห์เพื ่อประเมินระดับการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน         
ซึ่งสามารถใช้ในการวิจัยและการพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและมีความร่วมมือกันมากขึ้น 

การใช ้เคร ื ่องม ือเหล ่าน ี ้ช ่วยให ้สามารถว ัดระดับและประเม ินการสนับสนุน             
จากเพ่ือนร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี
ขึ้นและมีความร่วมมือกันภายในองค์การมากข้ึน ซึ่งส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน 

 
2.4   งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1   งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay)  
อรุณร ัตน ์ (2556) เร ื ่อง ความสัมพันธ ์ระหว ่างภาวะผู ้นำแบบเปลี ่ยนแปลง                

ทุนทางจิตวิทยา ขวัญกำลังใจในการทำงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความสุขในการทำงาน
เป็นตัวแปรสื่อของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จำนวน 400 คน พบว่าภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง    
ทุนทางจิตวิทยา และขวัญกำลังใจในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยมีความสุขในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อที่สำคัญ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจคงอยู่ในงาน (r = 0.45, P < .01) ทุนทางจิตวิทยาและ    
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (r = 0.50, P < .01) ขวัญกำลังใจในการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน        
(r = 0.55, P < .01) และความสุขในการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน (r = 0.60, P < .01)  
สรุปได้ว่าภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยา และขวัญกำลังใจในการทำงานมีผลเชิงบวก  
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน และความสุขในการทำงานมีบทบาทสำคัญในการเป็นตัวแปรสื่อ 

ธนพร (2557) เร ื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อการคงอยู ่ในองค์การของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y: กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจออนไลน์แห่งหนึ่ง พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ ค่าตอบแทน (r = 0.68, P < .01) ความพึงพอใจในงาน (r = 0.72, P < .01)       
การพัฒนาอาชีพ (r = 0.65, P < .01) วัฒนธรรมองค์กร (r = 0.70, P < .01) ความสัมพันธ์กับ   
เพื่อนร่วมงาน (r = 0.66, P < .01) สรุปได้ว่าการให้ความสำคัญกับปัจจัยเหล่านี้จะช่วยให้องค์การ
สามารถรักษาพนักงานกลุ่ม Generation Y ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทัศไนย และ นนทิรัตน์ (2562) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในระบบแพทย์ฉุกเฉิน กรุงเทพมหานคร พบว่า
คุณลักษณะของงานของบุคลากรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเหมาะสมมาก ส่วนความตั้งใจคงอยู่   
ในงานของบุคลากรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก คุณลักษณะของงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของบุคลากรมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .636) คุณลักษณะของ
งานด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ( r = .138) และด้านความสำคัญของงาน (r = .212)               
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และ .01 ตามลำดับ 

พรหมมาตร และคณะ (2563) เรื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับ  
องค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย จำนวน 405 คน     
พบว่าพนักงานโรงแรมกลุ ่ม Generation Y ในกรุงเทพฯ มีความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ          
และความตั ้งใจคงอยู ่ในงานระดับปานกลาง ปัจจัยที ่มีอิทธิพลเชิงบวก ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ    
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หัวหน้างาน วิสัยทัศน์องค์กร การยอมรับในองค์กร ความท้าทายในงาน และการมอบอำนาจร่วม     
ในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับความผูกพันทางจิตใจกับองค์กร ( r = 0.35, P < .01) 
และความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์กรและความตั้งใจคงอยู่ในงาน ( r = 0.24,      
P < .05) สรุปได้ว่าปัจจัยเหล่านี้มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์กรและความตั้งใจคงอยู่
ในงาน ซึ ่งสามารถนำไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงนโยบายการบริหารจัดการในองค์ก ารได้      
อย่างมีประสิทธิภาพ 

พลกฤต (2563) เรื่อง การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน   
ที่มีผลต่อความตั้งใจจะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย พบว่าภาวะผู้นำ      
การเปลี ่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจจะคงอยู ่ในงานของพนักงานในธุรกิจ          
ร้านสะดวกซื้ออย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (r = .45, P < .01) ผู้นำที่มีความสามารถ        
ในการเปล ี ่ยนแปลงม ีบทบาทสำค ัญในการสร ้างแรงจ ูงใจและความผ ูกพ ันของพนักงาน               
ความผูกพันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจจะคงอยู ่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่       
ระดับ .01 ( r = .50, P < .01) การส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันของพนักงาน
สามารถช่วยเพิ่มความตั้งใจจะคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการรักษาพนักงานที่มี
คุณภาพและลดอัตราการลาออก     

พรรณฑิตา และ ชนัดดา (2564) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวในการทำงาน
และความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์ การปรับตัว              
ในการทำงานและความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์              
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ . 01 (r = .382) โดยการปรับตัว                
ด ้านการแก้ป ัญหาอย่างสร ้างสรรค์ ( r = .272) การตอบสนองต่อเหตุฉ ุกเฉ ิน ( r = .398)                 
การปรับตัวระหว่างบุคคล (r = .288) ความมุ ่งมั ่นในการเรียนรู ้ ( r = .223) และการจัดการ
ความเครียด (r = .393) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ดลพร (2565) เรื ่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ สำนักงานใหญ่ พบว่าบรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจในการทำงาน และ      
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน โดยกลุ่มตัวอย่าง   
จำนวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ (r = 0.65, P < .01) 
ความพึงพอใจ ในการทำงานส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ (r = 0.71, P < .01) ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศองค์กรและความตั ้งใจคงอยู ่ ( r = 0.61, P < .01) และ       
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึงพอใจในการทำงานและความตั้งใจคงอยู่                   
(r = 0.72, P < .01) สรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพัน    
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยสำคัญทางสถิติกับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน 

พรไพลิน (2565) เรื่อง ความตั้งใจคงอยู่ของข้าราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากร 
บทบาทของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในฐานะตัวแปรส่งผ่าน เพ่ือศึกษาความตั้งใจคงอยู่ของ
ข้าราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากร โดยเน้นบทบาทของความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปร
ส่งผ ่าน พบว่าข้าราชการมีความพึงพอใจในโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  ความสมดุลชีวิต              
ในการทำงาน  ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในระดับมาก แต่มีความพึงพอใจต่อ
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ค่าตอบแทนที ่เป็นตัวเง ินในระดับน้อย ปัจจัยต่าง ๆ เช ่น ค่าตอบแทนที ่เป็นตัวเงิน  โอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพ และ ความสมดุลชีว ิตในการทำงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน          
ต่อองค์การของพนักงาน ซึ ่งความผูกพันต่อองค์การมีอิทธ ิพลเชิงบวกต่อความตั ้งใจคงอยู่              
และทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณ์ ข้อมูลทางสถิติด้าน ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร (ß = .25, P < .01) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวก  
ต่อความผูกพันต่อองค์การ (ß = .30, P < .01) ความสมดุลชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวก      
ต่อความผูกพันต่อองค์กร (ß = .35, P < .01) และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ   
ความตั้งใจคงอยู่ (ß = .40, P < .01)  

Shahid (2018) เรื่อง Employee Intention to Stay: An Environment Based 
on Trust and Motivation ศึกษาปัจจัยของความไว้วางใจและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อม 
การทำงานและความตั ้งใจคงอยู ่ของพนักงาน พบว่าความไว้วางใจและแรงจูงใจช่วยสร ้าง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีและเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงาน พนักงาน     
ที่รู ้สึกไว้วางใจและได้รับแรงจูงใจมีแนวโน้มที่จะทำงานได้ดีขึ ้นและมีความตั้งใจคงอยู่ในองค์ก าร    
นานขึ้น งานวิจัยชี้ให้เห็นว่าความไว้วางใจและแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่  
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีโดยการส่งเสริม           
ความไว้วางใจและแรงจูงใจสามารถลดอัตราการลาออกและเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงานได้ 

 
2.4.2   งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency)  

กาญจนา และ กาญจนา (2559) เรื่อง การศึกษาความยืดหยุ่นและทนทานของจิตใจ
โดยใช้ทักษะการเรียนรู ้ตามสภาพจริงของนักศึกษา กรณีศึกษาวิชาฝึกงานนักศึกษาหลักสูตร
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง เทคนิคเภสัชกรรม วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดขอนแก่น    
ศึกษาระดับและลักษณะการเรียนรู้ตามสภาพจริงที ่ส่งผลต่อความยืดหยุ่นและทนทานของจิตใจ      
ในนักศึกษาสาขาเทคนิคเภสัชกรรมชั ้นปีที ่ 2 จำนวน 45 คน ก่อนและหลังการฝึกงาน โดยใช้
แบบทดสอบความยืดหยุ่นและทนทานของจิตใจ (ความเชื่อมั่น 0.85) แบบสัมภาษณ์ การสังเกต และ
การสนทนากลุ ่ม ผลการศึกษาพบว่านักศึกษามีระดับความยืดหยุ ่นทางจิตใจอยู ่ในระดับปกติ        
การเรียนรู้ตามสภาพจริงช่วยเสริมสร้างความยืดหยุ่นและทนทานของจิตใจได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 
0.05 (r = 0.75) ชี้ให้เห็นว่าความยืดหยุ่นทางจิตใจมีความสำคัญต่อการเรียนรู้ในสถานการณ์จริง   
ของนักศึกษา 

จิตรภานุ (2560) เรื่อง ปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์ภูมิคุ้มกันทางใจของวัยรุ่นในอำเภอ
หนองกี่ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยศึกษากลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 550 คน ซึ ่งกำหนดจำนวนโดยใช้สูตร        
การกำหนดจำนวนตัวอย่างในกรณีไม่ทราบจำนวนประชากร ใช้เครื่องมือแบบสอบถามในการรวบรวม
ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเชิงพุทธจิตวิทยา ได้แก่ การเห็นคุณค่าในตนเอง 
การคิดแบบโยนิโสมนสิการ กัลยาณมิตร การมองโลกในแง่ดี มีความสัมพันธ์กับกับภูมิคุ้มกันทา งใจ 
และสามารถร่วมพยากรณ์ระดับภูมิคุ้มกันทางใจได้ ร้อยละ 50 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

กัณฐก (2561) เรื ่อง การศึกษาระดับบุคคล ระดับกลุ ่ม และระดับองค์การ และ
กระบวนการเกิดการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการทำงานของพนักงานในธุรกิจประกันวินาศภัยโดย 
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การศึกษาระยะที่ 1 วิจัยเชิงปริมาณกับกลุ่มตัวอย่าง 750 คน พบว่าในระดับองค์กรการฟื้นคืนสู่
สภาวะปกติขององค์กรมีนัยสำคัญต่อการฟื้นคืนสู่สภาวะปกติในการทำงานของพนักงาน ( P <.05) 
ระดับกลุ ่มปัจจัยระดับกลุ ่มมีน ัยสำคัญต่อการฟื ้นคืนสู ่สภาวะปกติในการทำงาน ( P <.001)         
ระดับบุคคลความวิริยอุตสาหะ (P <.001) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (P <.05)       
การมองโลกในแง่ดี (P <.01) และการจัดการทรัพยากรในงาน (P <.01) มีนัยสำคัญต่อการฟื้นคืน     
สู่สภาวะปกติในการทำงาน ระยะที่ 2 วิจัยเชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 6 คน ที่มีการฟ้ืน
คืนสู่สภาวะปกติในการทำงานสูง พบว่ากระบวนการฝึกอบรม ระบบพ่ีเลี้ยง และแผนพัฒนารายบุคคล 
เป็นกลไกหลักที่เชื่อมโยงบุคคล กลุ่ม และองค์กรเข้าด้วยกัน และนำไปสู่การฟื้นคืนสู่สภาวะปกติ      
ในการทำงานในระดับสูง 

กนกวรรณ (2561) เร ื ่อง การพัฒนาบุคลากรให้มีความแข็งแกร่งทางใจด้วย
กระบวนการ RQ (Resilience Quotient) พัฒนาบุคลากรให้มีความแข็งแกร่งทางใจด้วยกระบวนการ 
RQ (Resilience Quotient) โดยใช้แนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกของ Grotberg (1995; 1997)        
ศึกษากับพนักงานสายงานทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง จำนวน 20 คน 
ที่มีคะแนน RQ ต่ำกว่าเกณฑ์ เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนา 1 เดือน ประเมินผลด้วยการสัมภาษณ์และ
แบบประเมิน RQ ของกรมสุขภาพจิต พบว่าคะแนน RQ ของพนักงานเพิ ่มขึ ้นอย่างมีนัยสำคัญ      
หลังการเข้าร่วมโปรแกรม แสดงให้เห็นว่าโปรแกรมนี้มีประสิทธิภาพในการพัฒนาความแข็งแกร่ง   
ทางใจของบุคลากร ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

พัชรี และคณะ (2563) เรื่อง การศึกษาและพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภูมิคุ้มกันทาง
ใจ และฟื้นฟูสุขภาพกายใจแบบบูรณาการของครูและบุคลากรทางการศึกษาบนฐานชีวิตใหม่ พัฒนา
รูปแบบการเสริมสร้างภูมิคุ้มกันทางใจและฟื้นฟูสุขภาพกายใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา   
โดยใช้การวิจัยผสมผสานในกลุ่มตัวอย่าง 390 คนในระยะท่ี 1 วิจัยเชิงปริมาณ พบว่าภาวะหมดไฟทาง
อารมณ์อยู่ในระดับต่ำ (61.25%) การเมินเฉยต่องานอยู่ในระดับปานกลาง (52.5%) ความสามารถใน
การทำงานอยู่ในระดับสูง (58.0%) ระดับความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (44.00%) ส่วนใหญ่ไม่มี
ภาวะซึมเศร้าหรือภาวะเสี่ยงต่อซึมเศร้าในระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพพบว่ารูปแบบมีความเป็นไปได้และประโยชน์สูง (ค่าเฉลี่ย 4.32) และระยะที่ 3 ทดลองใช้
รูปแบบกับตัวอย่าง 30 คน พบว่าภูมิคุ้มกันทางใจหลังอบรมสูงกว่าก่อนอบรมอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ (P <.05) 

นุชปิยา (2564) เรื ่อง การพัฒนาแบบวัดความสามารถในการฟื้นพลังที ่คำนึงถึง     
การตอบตามความปรารถนาของสังคมสำหรับนักเรียนพยาบาลทหาร โดยใช้กรอบแนวคิดของ 
Grotberg (1995) และ พัชรินทร์ (2553) ศึกษากับกลุ ่มตัวอย่าง 400 คน พบว่า 52.09%              
ไม่มีปฏิกิริยาตามความปรารถนาของสังคม และ 47.91% มีปฏิกิริยาตามความปรารถนาของสังคม      
ผลการทดสอบความแตกต่างของระดับความสามารถในการฟื ้นคืนพลังของนักเรียนพยาบาล          
ทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

ภัทราวดี และคณะ (2564) เรื ่องความสัมพันธ์ระหว่างความยืดหยุ ่นทางอารมณ์    
การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวิตการทำงาน กับภาวะหมดไฟในการทำงานของ
พนักงาน จำนวน 205 คน พบว่า ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ (r = -0.208)  การรับรู้การสนับสนุนจาก
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องค์กร (r = -0.387) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (r = -0.387) มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ภาวะหมดไฟในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ . 05 หมายความว่าความยืดหยุ่น        
การสนับสนุนจากองค์การ และคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนจะเก่ียวข้องกับภาวะหมดไฟที่น้อยลงในพนักงาน 

สยุมพร (2564) เรื ่อง องค์การแห่งการเรียนรู ้ที ่ส่งผลต่อความยืดหยุ ่นทางจิตใจ        
ในองค์การของกลุ ่มบริษัทผลิตและส่งออกรองเท้าและเสื ้อผ้าสำเร ็จรูปในกรุงเทพมหานคร              
ผลการศึกษาพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นทางจิตใจของพนักงาน  
ในกลุ ่มบริษัทผลิตและส่งออกรองเท้าและเสื ้อผ้าสำเร็จรูปในกรุงเทพฯ โดยมีปัจจัยสำคัญ  คือ         
การเรียนรู้เป็นทีม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการมีวิสัยทัศน์ร่วม ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 หรือ 55% ด้านกำลังใจและการจัดการกับปัญหาก็มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นทางจิตใจ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หรือ 42% และ 47% ตามลำดับ ผลการวิจัยสอดคล้องกับ 
Malik & Garg (2017) และ Bishop (2020) ที่พบว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความยืดหยุ่นทางจิตใจของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมพงษ ์(2565) เรื่อง ผลของโปรแกรมการสร้างความเข้มแข็งทางจิตใจในการลดภาวะ
เหนื่อยหน่ายในการดูแลผู้สูงอายุของผู้ดูแลผู้สูงอายุ อำเภอสว่างอารมณ์  จังหวัดอุทัยธานี โปรแกรม
เสริมสร้างความเข้มแข็งทางจิตใจมีผลดีต่อผู้ดูแลผู้สูงอายุใน อำเภอสว่างอารมณ์ จังหวัดอุทัยธานี  
ศึกษากลุ่มทดลอง 30 คน และกลุ่มควบคุม 30 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะเหนื่อยหน่ายลดลงอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติ (.05) โดยเฉพาะด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และการลดความเป็นบุคคล 
ความสำเร็จส่วนบุคคลเพิ ่มขึ ้น พลังสุขภาพจิตเพิ ่มขึ ้นทั ้งภาพรวมและในทุกด้าน (ความมั ่นคง         
ทางอารมณ์ กำลังใจ การจัดการปัญหา) และการเห็นคุณค่า ในตนเองเพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ใช้สถิติทดสอบ Paired t-test และ Independent t-test พบว่าค่า P-value น้อยกว่า .001         
ในหลายการเปรียบเทียบ บ่งชี้ถึงความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โปรแกรมนี้มีประสิทธิภาพ  
ในการช่วยเหลือผู้ดูแลผู้สูงอายุ 

ต้นสาย (2565) เรื ่อง การฟื ้นฟูพลังใจในภาวะวิกฤตและการพิทักษ์สิทธิตนเอง      
ของสตรีที่ถูกกระทำด้วยความรุนแรงในครอบครัว การพัฒนามาตรวัดและศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมการปรึกษากลุ่มบำบัดความคิดและพฤติกรมประยุกต์โดยใช้การทดลองแบบสุ่ม  และ     
กลุ่มควบคุม พัฒนาแบบวัดพลังใจ (ค่าความเชื่อมั่น 0.946) และการพิทักษ์สิทธิ์ (ค่าความเชื่อมั่น 
0.923) สำหรับสตรีที่ถูกกระทำความรุนแรงในครอบครัว พบว่าโปรแกรมปรึกษากลุ่มบำบัดความคิด
และพฤติกรรมประยุกต์มีประสิทธิภาพในการเสริมสร้างพลังใจและการพิทักษ์สิทธิ์อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ .01 ทั ้งหลังทดลองและติดตามผล 1 และ 3 เดือน (Effect Size = .984)              
ค่า P-value น้อยกว่า .01 ในหลายการวิเคราะห์ บ่งชี้ถึงความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

Klohnen (1996) ศึกษาเรื่อง Conceptual Analysis and Measurement of the 
Construct of Ego-Resiliency สำรวจความหมายและคุณลักษณะของความยืดหยุ ่น (ER)            
ซึ่งอธิบายความสามารถในการปรับตัวและฟื้นตัวจากความเครียด งานวิจัยนี้พัฒนาแบบวัด ER     
แบบใหม่ที ่ใช้การประเมินตนเอง ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ความมั ่นใจในแง่บวก การทำงาน            
ที ่มีประสิทธิภาพและอิสระ ความอบอุ ่นและความเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ         
การแสดงออกอย่างมีทักษะ ผลการศึกษาพบว่าแบบวัด ER มีค่าความเชื่อมั่นสูง (Alpha Coefficient 
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.81-.88) และมีความถูกต้องสัมพันธ์กับแบบวัดเดิม (.59-.62) นอกจากนี้ยังพบว่า ER มีความสัมพนัธ์
กับการปรับตัวและการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพในวัยผู้ใหญ่ 

Letzring, Block & Funder (2005) สำรวจความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุม ตนเอง 
(Ego-control: EC) และความยืดหยุ่นของตนเอง (Ego-resiliency: ER) ในนักศึกษาแลกเปลี่ยน
ต่างชาติระดับปริญญาตรี 188 คน จากมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย ริเวอร์ไซด์ โดยใช้แบบวัด ER        
ที่พัฒนาโดย Block & Kremen (1996) ผลการวิเคราะห์ทางสถิติแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์       
ที่มีนัยสำคัญระหว่าง EC และ ER การวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความแปรปรวนยืนยันความถูกต้อง
และความน่าเชื ่อถือของแบบวัด ER การประเมินจากหลายแหล่งข้อมูล เช ่น  การสัมภาษณ์            
การประเมินตนเอง และการประเมินจากผู ้เชี ่ยวชาญ ยืนยันว่าแบบวัด ER มีประสิทธิภาพใน         
การประเมินลักษณะบุคลิกภาพและสามารถใช้ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง EC และ ER ได้
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .01 

Yu & Zhang (2007) เรื่อง Factor Analysis and Psychometric Evaluation of 
the Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC) with Chinese People ประเมินคุณสมบตัิ
ทางจิตวิทยาของแบบวัดความยืดหยุ่น (CD-RISC) ในกลุ่มประชากรชาวจีน พบว่าค่าสัมประสิทธิ์  
ความน่าเชื่อถือของ CD-RISC เท่ากับ 0.91 แบบวัดนี้สามารถใช้ทำความเข้าใจพฤติกรรมการปรับตัว
ของชาวจีนได้ แต่โครงสร้างอาจต้องปรับเปลี่ยนตามวัฒนธรรมของกลุ่มตัวอย่าง 

Lundman et al. (2007) เรื ่อง Resilience in The Elderly: Psychometric 
Properties of The Swedish Version of The Resilience Scale ประเมินคุณสมบัติทางจิตวิทยา
ของแบบวัดความยืดหยุ่น (Resilience Scale หรือ RS) ในกลุ่มผู้สูงอายุชาวสวีเดน โดยเน้นปัจจัย
ความสามารถในการปร ับต ัวและการยอมรับช ีว ิตและการเปลี ่ยนแปลงพบว่าแบบวัด RS                   
มีค่า Cronbach's alpha เท่ากับ 0.91 ซึ ่งมีความน่าเชื ่อถือสูง ความยืดหยุ ่นมีความสัมพันธ์           
เชิงบวกกับอายุและไม่มีความแตกต่างทางเพศอย่างมีนัยสำคัญ 

Steinhardt & Dolbier (2008) เรื่อง Evaluation of a Resilience Intervention 
to Enhance Coping Strategies and Protective Factors and Decrease Symptomatology 
ประเมินผลของโปรแกรมฝึกอบรมความยืดหยุ ่นในนักศึกษา โดยมีกลุ ่มทดลอง 30 คน และ         
กลุ่มควบคุม 27 คน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนความยืดหยุ่นสูงขึ้น มีกลยุทธ์การรับมือ   
ที่ดีข้ึน ปัจจัยคุ้มครองเพ่ิมขึ้น (ความคิดบวก ความนับถือตนเอง ความเป็นผู้นำ) และอาการทางจิตใจ
ลดลง (ซึมเศร้า ความคิดเชิงลบ ความเครียด) เมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม โดยมีความแตกต่างอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ (p <.05-.01) ในหลายตัวแปร สรุปว่าโปรแกรมนี้มีประโยชน์ในการจัดการและ
ป้องกันความเครียดในนักศึกษา 

Seok et al. (2012) เรื่อง Resilience in The First Episode of Major Depressive 
Disorder สำรวจว่าความยืดหยุ่นทางจิตใจช่วยให้ผู้ป่วยฟื้นตัวจากภาวะซึมเศร้าได้อย่างไร โดยศึกษา
กับกลุ่มตัวอย่าง 27 คน พบว่าความเข้มแข็งทางใจส่งผลต่อความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถ     
ในการควบคุมตนเองช่วยลดภาวะซึมเศร้า และเป็นปัจจัยปกป้องจากปัญหาทางจิตเวช 

Hodliffe (2014) เรื่อง The Development and Validation of the Employee 
Resilience Scale (EmpRes): The Conceptualization of a New Model พัฒนาและตรวจสอบ
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ความถูกต้องของแบบวัดความยืดหยุ่นของพนักงาน (EmpRes) โดยเน้นปัจจัยที่ส่งผลต่อความยืดหยุ่น 
เช่น วัฒนธรรมการเรียนรู้ การเป็นผู้นำที่เสริมสร้างพลัง และการมีส่วนร่วมของพนักงาน พบว่า     
แบบวัด EmpRes มีความน่าเชื ่อถือสูง (ค่า alpha > 0.7) และมีความถูกต้องในการประเมิน      
ความยืดหยุ ่นของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับวัฒนธรรมการเรียนรู ้และการเป็นผู ้นำ              
ที่เสริมสร้างพลัง 

Malik & Garg (2017) เรื่อง Learning Organization and Work Engagement : 
The Mediating Role of Employee Resilience สำรวจความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรที ่เน้น       
การเรียนรู้ (Learning Organization) และการมีส่วนร่วมในการทำงาน (Work Engagement)      
โดยมีความยืดหยุ่นของพนักงาน (Employee Resilience) เป็นตัวแปรกลาง ในกลุ่มพนักงาน IT 
จำนวน 300 คนในอินเดีย พบความสัมพันธ์เชิงบวกที่มีนัยสำคัญระหว่างองค์กรที่เน้นการเรียนรู้    
และความยืดหยุ่นของพนักงาน (r = 0.45, p < 0.01) และ ระหว่างความยืดหยุ่นของพนักงาน      
และการมีส่วนร่วมในการทำงาน (r = 0.50, p < 0.01) 

Dunkel et al. (2021) เร ื ่อง The General Factor of Personality as              
Ego-resiliency เพื่อทดสอบสมมติฐานของ Block ที่ว่า General Factor of Personality (GFP) 
ทดสอบสมมติฐานของ Block ว่า General Factor of Personality (GFP) สะท้อนถึงความยืดหยุ่น
ทางอ ีโก ้  (Ego-resil iency) โดยใช ้  Meta-analysis และข ้อม ูลจากการว ิจ ัยของ Block                
พบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง GFP และความยืดหยุ ่นทางอีโก้มีค่า r = 0.93 และการใช้โมเดล       
Trait-state occasion มีค่า r = 0.85 ทั ้งสองการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานว่า GFP และ           
ความยืดหยุ่นทางอีโก้สะท้อนถึงปรากฏการณ์พ้ืนฐานเดียวกัน 

Denovan, Dagnall & Drinkwater (2022) เรื ่อง Examining what Mental 
Toughness, Ego-resiliency, Self-efficacy and Grit measure: An Exploratory Structural 
Equation Modelling Bifactor Approach สำรวจความสัมพันธ์ระหว่างความแข็งแกร่งทางจิตใจ 
(Mental Toughness) ความยืดหยุ ่นทางอีโก ้ (Ego-resil iency) ความเช ื ่อม ั ่นในตนเอง              
(Self-efficacy) และความมุ่งมั ่น (Grit) พบว่าความยืดหยุ ่นทางอีโก้และความเชื ่อมั่นในตนเอง                  
มีความสัมพันธ์สูงกับปัจจัยทั ่วไปที ่เร ียกว่า Non-Cognitive Adaptive Resourcefulness      
(NCAR) และสนับสนุนสมมติฐานว่าทั ้งสองปัจจัยนี ้มีความสำคัญในการปรับตัวและการทำงาน     
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 2.4.3   งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)  

      Karasek (1979) เรื ่อง Job demands, Job Decision Latitude and Mental 
Strain: Implications for Job Redesign งานวิจัยนี้นำเสนอแนวคิด Job Demand-control 
Model ซึ่งระบุว่าการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยบรรเทาความเครียดจากงาน
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการงานและความเครียดทางจิตใจ ( r = .40, P < .01) 
ความสัมพันธ์ระหว่างอิสระในการตัดสินใจและความเครียดทางจิตใจ ( r = -.30, P < .01) และ 
ความสัมพันธ์ระหว่างการผสมผสานของความต้องการงานสูงและอิสระในการตัดสินใจต่ำกับ
ความเครียดทางจิตใจ (r = .50, P < .01) 
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Seers (1989) เรื่อง Team-member Exchange Quality: A new Construct for 
Role-making Research นำเสนอแนวคิด "Team-member Exchange Quality (TMX)                       
ซึ ่งเกี ่ยวกับความสัมพันธ์และการแลกเปลี ่ยนทางบวกระหว่างสมาชิกในทีม วิเคราะห์ข้อมูล           
กลุ ่มพนักงานอุตสาหกรรม จำนวน 123 คน พบว่า TMX มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับทัศนคติ            
ในการทำงาน (r = .30, P < .01) และประสิทธิภาพการทำงาน (r = .25, P < .01) ของพนักงาน 
นอกจากนี้ TMX ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิก  
(LMX) (r = .35, P < .01)  

Ducharme & Martin (2000) เรื่อง Unrewarding work, Coworker Support and 
Job Satisfaction สรุปว่าการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยเฉพาะการสนับสนุนด้านอารมณ์ (r = .45, P < .01) และด้านการปฏิบัติ (r = .40, P < .01) 

Liden, Wayne & Sparrowe (2000) เรื่อง An examination of The Mediating 
Role of Psychological Empowerment on The Relations Between the Job, Interpersonal 
Relationships and Work Outcomes เพื่อศึกษาบทบาทของการเสริมสร้างพลังทางจิตวิทยา 
(Psychological Empowerment) ในการเป็นตัวกลางระหว่างลักษณะงาน ความสัมพันธ์      
ระหว่างบุคคลและผลลัพธ์ในการทำงาน ข้อมูลทางสถิติพบว่าการเสริมสร้างพลังทางจิตวิทยา          
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการทำงาน ( r = .30, P < .01 ) การแลกเปลี่ยนระหว่าง
สมาชิกในทีม (TMX) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงาน ( r = .25, P < .01 ) และ 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิก (LMX) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร       
( r = .20, P < .01)  

Ducharme & Martin (2000) เรื่อง Unrewarding Work, Co-worker Support and 
Job Satisfaction: A Test of The Buffering Hypothesis  ศึกษาบทบาทของการสนับสนุน       
จากเพื ่อนร่วมงานในการลดผลกระทบเชิงลบของงานที่ไม่น่าพึงพอใจต่อความพึงพอใจในงาน               
ผลการศึกษาพบว่าการสนับสนุนจากเพื ่อนร ่วมงานมีผลเช ิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน      
โดยเฉพาะการสนับสนุนด้านอารมณ์ ( r = .45, P < .01 ) และ ด้านการปฏิบัติ ( r = .40, P < .01) 
อย่างไรก็ตามการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานไม่ได้บรรเทาผลกระทบของงานที่ไม่น่าพึงพอใจต่อ  
ความพึงพอใจในงาน 

May, Gilson & Harter (2004) เร ื ่อง The Psychological Conditions of 
Meaningfulness, Safety and Availability and The Engagement of The Human Spirit at 
Work สรุปว่าเงื ่อนไขทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ ความหมายในงาน  ความปลอดภัย และ      
ความพร้อมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการมีส่วนร่วมของพนักงานในงาน โดยความหมายในงาน       
มีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งที่สุด (r = .45, P < .01) ความปลอดภัยทางจิตวิทยา ( r = .35, P < .01) 
และความพร้อมทางจิตวิทยา (r = .30, P < .01) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการมีส่วนร่วมของ
พนักงานเช่นกัน การเพิ่มคุณค่าในงาน ความเหมาะสมของบทบาทงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง  
เพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาล้วนมีบทบาทสำคัญในการสร้างเงื่อนไข 

Chiaburu & Harrison (2008) เรื่อง Do Peers Make The place? Conceptual 
Synthesis and Meta-analysis of Co-worker Effects on Perceptions, Attitudes, OCBs and 
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Performance ศึกษาผลกระทบของเพื่อนร่วมงานต่อการรับรู้  ทัศนคติ พฤติกรรมการเป็นพลเมือง
องค์การ (OCBs) และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ทั ้งการสนับสนุนและการต่อต้าน มีผลต่อผลลัพธ์ของพนักงาน เช่น การรับรู ้บทบาท  ทัศนคติ          
ในการทำงาน การถอนตัว และประสิทธิภาพการทำงาน 

Ng & Sorensen (2008) เรื ่อง Toward a Further Understanding of The 
Relationships Between Perceptions of Support and Work attitudes: A Meta-analysis 
ข้อมูลทางสถิติพบว่า การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (PSS) มีความสัมพันธ์เช ิงบวก             
กับความพึงพอใจในงาน ( r = .52, P < .01) ความผูกพันทางอารมณ์ ( r = .48, P < .01) และ       
ความตั ้งใจลาออก ( r = -.36, P < .01) การรับรู ้การสนับสนุนจากเพื ่อนร ่วมงาน (PCS)                   
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ( r = .37, P < .01) ความผูกพันทางอารมณ์             
( r = .28, P < .01) และความตั ้งใจลาออก (r = -.19, P < .01) สรุปว่าการรับรู ้การสนับสนุน       
จากหัวหน้างาน (PSS) มีผลเชิงบวกที่แข็งแกร่งกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (PCS)  
ต่อทัศนคติในการทำงาน  

Tews, Michel & Stafford (2013)  เร ื ่อง Does Fun Pay? The Impact of 
Workplace Fun on Employee Turnover and Performance สรุปว่ากิจกรรมที่สนุกสนานในที่
ทำงานมีผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน (r = .30, P < .01) และการสนับสนุน
จากผู้จัดการในการสร้างบรรยากาศที่สนุกสนานช่วยลดการหมุนเวียนของพนักงาน (r = .40, P< .01) 
แต่มีผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพการทำงาน (r = -.25, P < .01) ผลกระทบของความสนุกสนานใน         
ที่ทำงานขึ้นอยู่กับประเภทของความสนุกและผลลัพธ์ที่ต้องการ 

 
2.5    ที่มาของสมมุติฐาน 

2.5.1  ความหยุ ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงาน       
จากผลการศึกษาของ พรรณฑิตา และ ชนัดดา (2564) การปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกก ับความต ั ้ งใจคงอย ู ่ ในงานของพนักงานระด ับห ัวหน ้างานในธ ุรก ิจบรรจ ุภ ัณฑ์                   
ด้านความสามารถในการปรับตัวระหว่างบุคคล ด้านความมุ ่งมั ่นในการฝึกฝนและเรียนรู ้และ        
ด้านการจัดการกับความเครียด นอกจากนี้ Farkas & Orosz (2015) ศึกษาเรื่อง Ego-Resiliency 
Reloaded: A Three-Component Model of General Resiliency พัฒนาโมเดลสามองค์ประกอบ
ของความหยุ ่นตัว (AEW, RPSS, IPS) คือ การมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา      
และประสิทธิภาพการทำงานแบบผสมผสานภายใต้ความเครียด พบว่าความหยุ่นตัวเเป็นโครงสร้าง   
ที่มีสองหน้าที่หลัก คือ การรักษาความคงที่และการปรับตัว  มีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถปรับตัว    
และรักษาความมั ่นคงในสถานการณ์ที่เปลี ่ยนแปลงได้  โมเดลสามองค์ประกอบช่วยให้เข้าใจถึง
ธรรมชาติของความหยุ่นตัวในมิติต่าง ๆ และ การศึกษาของ Barends et al.(2021) เรื่อง Employee 
Resilience: An Evidence Review พบว่าความหยุ่นตัวของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก       
กับผลลัพธ์ที่ดีในที่ทำงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และประสิทธิภาพ       
ในการทำงาน 
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จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยสนใจศึกษาตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล และ ความตั้งใจคงอยู่      
ในงานของพนักงาน จึงตั้งสมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

2.5.1.1  ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ    
คงอยู ่ ในงาน จากการศึกษาของ สร ีว ัน (2563) ผลของกิจกรรมแนะแนวในการเสริมสร้าง             
การมองโลกในแง่ดีของนักเรียนวัยรุ่น พบว่าการมองโลกในแง่ดีสามารถเพิ่มขึ้นได้ผ่านกิจกรรม     
แนะแนวซึ่งอาจนำไปประยุกต์ใช้ในบริบทของการทำงานเพื ่อเสริมสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงาน      
ของพนักงานได้  นอกจากนี้การศ ึกษาของ ช ุดา (2566) ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างความหวัง                
การมองโลกในแง่ดี และความหยุ ่นตัวกับประสิทธิภาพในการทำงาน ความพึงพอใจในงานและ    
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่าการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (P < 0.05) โดยพนักงานที่มีการมองโลกในแง่ดีสูง  
มีแนวโน้มที่จะมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่า และการศึกษาของ Malik (2013) พบว่าความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดีมีบทบาทสำคัญในการเพิ ่มความพึงพอใจและความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน        
การมีทัศนคติที่ดีและการสร้างแรงจูงใจ และความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง 
(Self-efficacy) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และความหยุ่นตัว (Resilience) 
มีส่วนในการสร้างพฤติกรรมเชิงบวก  

จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.1 ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลก   
ในแง่ดีมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

2.5.1.2  ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่     
ในงาน จากการศึกษาของ จุไรวรรณ (2562) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน     
ของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ระบุว่าปัจจัยองค์กร เช่น วัฒนธรรม
องค์การ ความต่อเนื่องในงานและความมั่นคง สวัสดิการ ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาที่มีผลต่อความตั้งใจ  
คงอยู่ในงาน พบว่าปัจจัยองค์การด้านความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานมีความสัมพันธ์ทางบวก 
ในระดับปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 นอกจากนี้
การศึกษาของ ชุดา (2566) ความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน และความอิสระในงาน 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย และงานที่มีความหมายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงาน พนักงานที่มีอิสระในการทำงานจะมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในงานมากกว่า  และการศึกษาของ   
ธนพล (2567) การพัฒนาและฝึกอบรมที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ABC 
จำกัด โดยเน้นที่การพัฒนาทักษะการทำงานอย่างสร้างสรรค์และการมีอิสระในการทำงานพบว่า       
การพัฒนาและฝึกอบรมที่เน้นการสร้างสรรค์และการมีอิสระในการทำงานมีผลบวกต่อประสิทธิภาพ
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ พนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการทำงานอย่าง
สร้างสรรค์มีความตั้งใจคงอยู่ในงานสูงขึ้น  

จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.2  ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
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2.5.1.3  ด ้านความอบอุ ่นและการเข ้าใจในความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างบ ุคคล                  
มีความสัมพันธ์กับความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน จากการศึกษาของ Klohnen (1996) องค์ประกอบ      
ของความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal warmth & Insight)    
เป็นส่วนหนึ่งของการวัดความยืดหยุ่นทางอารมณ์ (Ego-resiliency) ซึ่งความยืดหยุ่นทางอารมณ์นี้   
มีความสัมพันธ์กับการปรับตัวและการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพในชีวิตประจำวัน  นอกจากนี้
การศึกษาของ Abele & Wojciszke (2007) ความอบอุ่นมีความสำคัญมากกว่าความสามารถ        
ในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและการทำงานร่วมกัน ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน
มากขึ้น และ Hanscom (2566) บทความออนไลน์เรื ่อง The Top 5 Factors That Influence 
Employees' Intent to Stay ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสามารถช่วย
เสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและความพึงพอใจในงาน ซึ่งอาจส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจ       
ที่จะคงอยู่ในงานมากขึ้น สาระสำคัญที่เกี ่ยวกับการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหารช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ทำให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและได้รับการ
สนับสนุน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เปิดเผยและตรงไปตรงมาช่วยลดความเข้าใจผิดและสร้างความ
ไว้วางใจ ในทีม การสนับสนุนทางอารมณ์แก่พนักงานช่วยให้พวกเขารู้สึกมั่นคงและพร้อมที่จะเผชิญ
กับความท้าทายต่างๆ ในการทำงาน  

จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั ้งสมมติฐานที่ 1.3 ด้าน ความอบอุ่นและการเข้าใจ      
ในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหาร 

2.5.1.4  ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะมีความสัมพันธ์กับ     
ความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน จากการศึกษาของ ฤทัยธาร (2563) การแสดงออกอย่างมีท ักษะ         
สามารถพัฒนาได้ผ่านการฝึกฝนและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนจากครอบครัว 
เพื่อน มีความสำคัญในการพัฒนาความกล้าแสดงออก โดยปัจจัยสนับสนุนมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้การศึกษาของ Hu & Mohd Balwi (2024) เรื่อง Understanding 
the Complexity of Intention to Stay: Influencing Factors and Strategic Insights for 
Enhancing Employee Retention เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
พบว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการแสดงออกอย่างมีทักษะเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเสริมสร้าง
ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงาน โดยการสร้างความรู ้ส ึกเป็นส่วนหนึ ่งขององค์ก ารและ            
ลดความต้องการที่จะลาออก และการศึกษาของ Devangana & Naila (2024) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Assertiveness) และความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) ในสภาพแวดล้อมการทำงาน พบว่าความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ        
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน แม้ว่าจะไม่ใช่ความสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
นอกจากนี้ยังพบว่าเพศไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานแต่มีผลต่อระดับความสามารถในการแสดงออก
อย่างมีทักษะ  

จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.4 ด้านความสามารถในการแสดงออก
อย่างมีทักษะมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
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 2.5.2  การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานจากการศึกษา
ของ Naz et al. (2020) ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุน (Supportive 
Work Environment) และการคงอยู่ของพนักงาน (Employee Retention) โดยมีการสนับสนุน 
จากเพื่อนร่วมงานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่สำคัญ พบว่าการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกและมีนัยสำคัญกับการคงอยู่ของพนักงาน โดยมีการมุ่งมั่นต่อองค์การและ  ความเหมาะสม
ระหว่างบุคคลกับองค์การเป็นตัวกลาง นอกจากนี้การศึกษาของ Gruber (2022) งานวิจัยนี้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรงาน (Job resources) เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและ 
ความตั้งใจคงอยู่ในงานในภาคเทคโนโลยีขั้นสูง การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เป็นหนึ่งในทรัพยากร
งานที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ผลการวิจัยพบว่าคะแนนการสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานที่สูงขึ้นมีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นทางอารมณ์ที่สูงขึ้นและความตั้งใจลาออกที่ตำ่ลง  
และการศึกษาของ Bella (2023) ผลกระทบของความสัมพันธ์ในที่ทำงานและความพึงพอใจในงาน
ของพนักงาน โดยเน้นที่ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและพลวัตทางสังคมในที่ทำงาน พบว่าความสัมพันธ์ในที่ทำงานมีผลกระทบอย่างมี
นัยสำคัญต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงานสามารถเพ่ิม
ความพึงพอใจในงานและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานได้ (P< .05) รวมถึงการศึกษาของ Buonomo 
et al. (2024) เรื่อง Feeling Supported as a Remote Worker: The Role of Support from 
Leaders and Colleagues and Job Satisfaction in Promoting Employees’ Work–Life 
Balance โดยใช้ทฤษฎีการอนุรักษ์ทรัพยากร (Conservation of Resources Theory) เป็นกรอบ
แนวคิด พบว่าการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน    
และสมดุลชีวิตการทำงานของพนักงานที่ทำงานทางไกล   
 จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยสนใจศึกษาตัวแปรการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและ ความตั้งใจ    
คงอยู่ในงานของพนักงาน จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   
  2.5.2.1  ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
จากการศึกษาของ นวันธร (2561) ปัจจัยด้านอารมณ์และบุคลิกภาพ สัมพันธภาพในการทำงานและ
วัฒนธรรมการทำงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน พบว่าอารมณ์และบุคลิกภาพ 
สัมพันธภาพในการทำงาน และวัฒนธรรมการทำงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้การศึกษาของ Fernando, P. A. 
S., & Gamage (2019) เรื่อง Emotional Intelligence and Employee Intention to Retain: A 
Case Study งานวิจ ัยนี ้ศ ึกษาความสัมพันธ์ระหว ่างความฉลาดทางอารมณ์  (Emotional 
Intelligence) ของผู้จัดการและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในองค์การที่ทำธุรกิจสินค้า 
อุปโภคบริโภคในศรีลังกา ผลการวิเคราะห์ทางสถิติแสดงให้เห็นว่าความฉลาดทางอารมณ์ของผู้จัดการ        
มีผลกระทบเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน โดยมีค่าความสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient) อยู่ที่ 0.45 ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ระดับปานกลางและมีนัยสำคัญ   
ทางสถิติ (P< 0.01) และการศึกษาของ Roth et al. (2024) การเปิดเผยอารมณ์ทั้งบวกและลบ   
ช่วยเพิ่มความรู้สึกใกล้ชิดและความอบอุ่นระหว่างบุคคล ซึ่งส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความสัมพันธ์ที่ดี
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และมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารช่วยเสริมสร้าง
ความร ู ้ส ึกเป ็นส่วนหนึ ่งขององค์การ ทำให้พนักงานร ู ้ส ึกม ีค ุณค่าและได ้ร ับการสนับสนุน                
การให้การสนับสนุนทางอารมณ์แก่พนักงานช่วยให้พวกเขารู ้สึกมั ่นคงและพร้อมที ่จะเผชิญกับ      
ความท้าทายต่าง ๆ ในการทำงาน  
  จากข้อมูลข้างต้นผู ้ว ิจัยจึงตั ้งสมมติฐานที่ 2.1 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์          
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
  2.5.2.2  ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่    
ในงาน จากการศึกษาของ ฤทัยธาร (2563) เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก 
และปัจจัยสนับสนุนที่มีผลต่อความกล้าแสดงออกหน้าชั้นเรียนของนักศึกษา  โดยมีการสนับสนุน   
ด้านข้อมูลข่าวสารเป็นปัจจัยองค์ประกอบ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอกและ
ปัจจัยสนับสนุนมีอิทธิพลต่อการกล้าแสดงออกหน้าชั้นเรียนของนักศึกษาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ     
(P< 0.05) และการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารจากเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความกล้าแสดงออกอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ (P < 0.01) และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความกล้าแสดงออกได้         
ถึง 48% นอกจากนี ้การศึกษาของ Meirinhos, Abrunhosa & Martins, D. (2018) เรื ่อง 
Employees’ Retention: Concept, Practices, and Impact Factors  งานวิจ ัยพบว่า             
การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
พนักงานที ่ได้ร ับการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารจะรู ้สึกว่าตนเองมีความสำคัญและมีโอกาส           
ในการพัฒนา ซึ ่งส่งผลให้พนักงานมีความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ในองค์การต่อไป และการศึกษาของ 
Deborah et al. (2021) Job Retention and Employee Satisfaction in Public Universities 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการคงอยู ่ ในงาน ( Job Retention) และความพึงพอใจในงาน  
(Employee Satisfaction) ของพนักงานในมหาวิทยาลัย โดยมีการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 
(Informational Support) เป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
ผลการวิเคราะห์ทางสถิติแสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในระดับปานกลางและมีนัยสำคัญทางสถิติ (P< 0.05)  
  จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
  2.5.2.3  ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

จากการศึกษาของ Van Yperen & Hagedoorn (2003) เรื่อง Do High Job Demands Increase 
Intrinsic Motivation or Fatigue or Both? The Role of Job Control and Job Social 
Support งานวิจัยนี ้ใช้โมเดล Demand-Control-Support ของ Karasek การควบคุมงาน         
(Job Control) และการสนับสนุนทางสังคม (Job Social Support) สามารถลดความเหนื่อยล้า  
และเพิ่มแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ในงานที่มีความต้องการสูงได้หรือไม่ ผลการศึกษา
จากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลพบว่า การควบคุมงานช่วยลดความเหนื่อยล้าในงานที่มีความต้องการสูง
และการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) เพ่ิมแรงจูงใจภายในไม่ว่าจะมีการควบคุม
งานหรือความต้องการในงานมากน้อยเพียงใด ชี้ให้เห็นว่าการสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทสำคัญ     
ในการเพิ่มแรงจูงใจและลดความเครียดในงานที่มีความต้องการสูง  และการศึกษาของ Paoletti-
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Hatcher, Misisco & King (2024) ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนด้านเครื่องมือในที่ทำงาน 
(Instrumental Support) และความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) ของพนักงาน 
ใช้แนวคิดการปรับตัวระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม (Person-Environment Fit) ทฤษฎีการกำหนด
ตนเอง (Self-Determination Theory) พบว่าความต้องการการสนับสนุนที่ไม่ได้รับการตอบสนอง  
มีความสัมพันธ์กับระดับความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ที่สูงขึ้น การสนับสนุนด้านเครื่องมือที่เหมาะสม   
มีบทบาทสำคญั สามารถลดความเครียดและความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ของพนักงานได ้ 
  จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั ้งสมมติฐานที่ 2.3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ       
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
  2.5.2.4  ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่ามีความสัมพันธ์กับความตั ้งใจ    
คงอยู่ในงาน จากการศึกษาของ Ng & Sorensen (2008) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การและทัศนคติต่อการทำงาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์     
เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ในองค์การอย่างมีน ัยสำคัญ และ           
การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support) ช่วยเสริมสร้างความมั ่นใจและ       
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป และ
จากบทความออนไลน์ของ ThaiHRPro. (2024) ที ่ระบุว ่าการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน 
(Performance Appraisal) เป็นเครื่องมือที่สำคัญในการพัฒนาองค์กรและพนักงาน โดยช่วยวัดผล
การทำงานของพนักงานเป้าหมาย ที ่บรรลุและพื ้นที ่ที ่ต้องการการพัฒนา การประเมินผลที ่ดี           
จะส่งผลให้พนักงานได้รับการชื่นชมจากผลงานที่ดี รวมทั้งได้รับการพัฒนาทักษะในด้านที่ต้องการ
ปรับปรุง อีกทั้งยังช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการพัฒนาแผนการฝึกอบรม การเลื่อนตำแหน่ง 
หรือ การมอบหมายงานใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมิน
คุณค่ามีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 2.5.3  ความหยุ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน อย่างน้อยหนึ่งด้าน
สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงาน จากการศึกษาของ ปิยะฉัตร (2562) การมีส่วนร่วมของ
พนักงานในงานที ่มีความสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานและ        
แสดงให้เห็นว่าการที่พนักงานมีส่วนร่วมช่วยเพิ่มระดับความตั ้งใจที่จะคงอยู่ในงาน และทฤษฎี    
ความหยุ่นตัว (Resilience Theory) ของ Grotberg (1995) ศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมความยืดหยุ่น 
(Resilience) ในเด็ก โดยใช้โมเดล "I HAVE, I AM, I CAN" เน้นการสนับสนุนจากผู้ปกครอง ครู    
และผู้ดูแลเด็ก เพื่อเสริมสร้างความสามารถในการรับมือกับความท้าทายและความยากลำบากในชีวิต 
พบว่า การสนับสนุนจากผู้ปกครองและครู มีบทบาทสำคัญในการเสริมสร้างความยืดหยุ่นในเด็ก      
ที่ได้รับการสนับสนุนที่ดีมีแนวโน้มที่จะใช้ปัจจัยความยืดหยุ่นในการรับมือกับสถานการณ์ที่ท้าทาย    
ได้ดีกว่า การสร้างสภาพแวดล้อมที ่สนับสนุนและเป็นมิตรช่วยให้เด็กพัฒนาความยืดหยุ ่นได้         
อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การศึกษาของ Ducharme & Martin (2000) พบว่าการสนับสนุน
จากเพื ่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะการสนับสนุนด้านอารมณ์         
และด้านการปฏิบัติงาน การวิเคราะห์ข้อมูลจากพนักงานที่ทำงานเต็มเวลาจำนวน 2,505 คน พบว่า          
การสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงานช่วยเพิ ่มความพึงพอใจในงานโดยรวม  และการศึกษาของ               
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Ng & Sorensen (2008) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 
Organizational Support) และทัศนคติต่อการทำงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
และความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ในองค์การ (Intention to Stay) พบว ่าการร ับรู ้การสนับสนุน               
จากองค์การ  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การ
อย่างมีนัยสำคัญ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Perceived Supervisor Support) มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับ ความพึงพอใจในงานและความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ในองค์การมากกว่าการสนับสนุน         
จากเพื่อนร่วมงาน (Perceived Coworker Support) และการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า 
(Appraisal Support) ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้
พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป  
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 3 ความหยุ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
  
2.6   สมมุติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 1.1 ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์       
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที ่ 1.2 ด้านกิจกรรมที ่สร้างสรรค์และอิสระมีความสัมพันธ์กับ     
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 1.3 ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

สมมต ิฐานท ี ่  1 .4 ด ้านความสามารถในการแสดงออกอย ่างม ีท ั กษะ                  
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน    
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   

สมมต ิฐานท ี ่  2 .1 ด ้านการสน ับสน ุนด ้านอารมณ์ม ีความส ัมพ ันธ ์กับ             
ความตั้งใจ คงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับ   
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที ่  2.3 ด ้านการสนับสนุนด้านเคร ื ่องม ือมีความสัมพันธ ์กับ          
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่ามีความสัมพันธ์     
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 3 ความหยุ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน อย่างน้อยหนึ่งด้าน
สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
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2.7   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวข้อง ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้      

โดยแบ่งตัวแปรออกเป็น 2 ส่วน คือ ตัวแปรพยากรณ์และตัวแปรเกณฑ์ ตัวแปรพยากรณ์ที ่ 1         
คือความหยุ ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) โดยมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเชื ่อมั ่นและ        
ก า รมอง โ ลก ในแง ่ ด ี  ( Confiden t  Op t im i sm )  ก ิ จ กร รมท ี ่ ส ร ้ า งส ร รค ์ แล ะอ ิ ส ร ะ                   
(Productive and Autonomous Activity)  ความอบอุ ่นและการเข ้าใจในความสัมพันธ์          
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Warmth and Insight) และ ความสามารถในการแสดงออก       
อย่างมีทักษะ (Skilled Expressiveness) ตัวแปรพยากรณ์ที่ 2 คือ การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 
(Co-worker Support) โดยมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional 
Support) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) การสนับสนุนด้านเครื่องมือ 
(Instrumental Support) และ การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support)         
ตัวแปรเกณฑ์ได้แก่ ความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน (Intention to Stay) สามารถเขียนกรอบแนวคิด         
ในการวิจัยได้ ดังนี้ 
 

                  ตัวแปรพยากรณ์ 

 

 

 

 

 

 

                  

 

 

 

 

 

ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
- ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี  
- กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ  
- ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล  
- ความสามารถในการแสดงออกอย่างมี

ทักษะ  

การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  
(Co-worker Support)  

- การสนับสนุนด้านอารมณ์  
- การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  
- การสนับสนุนด้านเครื่องมือ  
- การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า  

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

(Intention to Stay) 

ตัวแปรเกณฑ์ 

 

ภาพที่ 2-1 กรอบแนวคิดการวิจัย 



 

 

 

 

บทที่ 3  
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การดำเนินการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีศึกษา

เชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เรื่องความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร โดยมีระเบียบวิธีวจิัย
ตามข้ันตอนดังนี ้

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.1.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฎิบัติการที่ปฎิบัติงานใน
อุตสาหกรรมอาหารและ Supply Chain ที่เก่ียวข้องในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯ และปริมณฑล โดยบริษัทฯ
ไม่อนุญาตให้เปิดเผยชื่อ ผู้วิจัยจึงใช้ชื่อแทน คือ บริษัท A จำนวน 647 คน และบริษัท B จำนวน   
621 คน รวมจำนวนประชากร 1,268 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567)  

3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง  คือ พนักงานระดับปฎิบัติการที่ปฎิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารและ 
Supply Chain ที่เกี่ยวข้องในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ และปริมณฑล ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง   
จากสูตรคำนวณของ Yamane (1973 อ้างถึงใน เมริษา, 2566) โดยมีระดับความคลาดเคลื่อนที่ 0.05  

 

การคำนวณโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) 
  n =  N 
   1+Ne2 

เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
  N = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

 e = ระดับความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง  
   (0.05 หรือ 5%) 

 

จากการศึกษาครั้งนี้พบว่ามีประชากรที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 1,268 คน และยอมรับ
ให้เกิดความคลาดเคลื่อนจากตัวอย่างได้ 5% แทนค่าจากสูตรได้ดังต่อไปนี้ 

 n =         1,268 
   1+1,268 x (0.05)2 

n = 304 
 

การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ซึ่งผู้วิจัยใช้การ
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยการแบ่งชั้นแบ่งเป็น 2 บริษัท แล้วจึง
สุ่มตัวอย่างแยกกัน ดังนี้ 
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จำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม =  จำนวนกลุ่มทั้งหมด x จำนวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 
      ตัวอย่างจำนวนประชากร 
1. บริษัท A             304 x 647   = 155 คน 

1,268 
2. บริษัท B         304 x 621   = 149  คน 

1,268 
ต้องการกลุ่มตัวอย่าง        =   304  คน 
 

ผลการคำนวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้จำนวน 304 คน โดยคิดตามสัดส่วนประชากร บริษัท 
A ประชากร 647 คน จำนวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 155 คน และบริษัท B ประชากร 621 คน 
จำนวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 149 คน  

จากนั ้นผู ้ว ิจ ัยได้ทำการเลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบหลายขั ้นตอนและเลือกแบบตามสะดวก 
(Convenience Sampling) ในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยประสานงานผ่านฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละ
บริษัทและเลือกเก็บข้อมูลแบบออนไลน์ผ่าน Microsoft forms โดยยุติการเก็บข้อมูลเมื่อได้รับข้อมูล 
ตอบกลับของแบบสอบถามครบตามจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณได้ ดังรายละเอียดตารางที่ 3-1 
ตารางท่ี 3-1  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย (คน) 

บริษัทกลุ่มตัวอย่าง จำนวนพนักงาน (คน) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

บริษัท A 647 155 
บริษัท B 621 149 

รวม 1,268 304 
 
3.2   วิธีการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   

ผู้วิจัยดำเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

3.2.1   การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
3.2.1.1  การสร้างเครื่องมือเพื่อใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้า รวบรวมเอกสาร

ข้อมูลทฤษฎี แนวคิด รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความหยุ่นตัวของบุคคล          
การสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน และความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน เพื ่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามพร้อมทั้งกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยได้รับคำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 

3.2.1.2  ดำเนินการสร้างแบบสอบถามจากนิยามคำศัพท์โดยกำหนดนิยามโครงสร้าง
และนิยามปฎิบัติการ นำข้อมูลมาทำฉบับร่างรายข้อและนำเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์      
เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไขให้ตรงตามวัตถุประสงค์และนิยามคำศัพท์ และผู้วิจัยนำข้อเสนอแนะ  
ต่าง ๆ ไปปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

 
 



 

 

 

60 
 

3.2.2  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการทำวิจัย 
3.2.2.1  ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้าน   

จิตวิทยอุตสาหกรรมและองค์การ จำนวน 5 ท่าน (ภาคผนวก ก) ตรวจสอบข้อคำถามถูกต้องในการใช้
ภาษาและสำนวนในการตั ้งข้อคำถามพิจารณาความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity)        
โดยผู้เชี่ยวชาญทำการประเมิน 3 ระดับ ดังนี้ 

1  หมายถึง  ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
0  หมายถึง  ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
-1 หมายถึง  ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
เมื่อได้รับผลการพิจารณาตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านแล้ว ผู้วิจัยดำเนินการหา

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว ่างข้อคำถามและว ัตถ ุประสงค์ ( Index of Item-objective 
Congruence : IOC) คัดเลือกเฉพาะข้อคำถามที ่ม ีค ่าคะแนนสอดคล้องตั ้งแต่ 0.50 ขึ ้นไป            
(ปิ่นกนก, 2559) แปลผลว่าข้อคำถามนั้นสามารถวัดผลได้ตามคำนิยามปฎิบัติการของแบบสอบถาม 
และข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องน้อยกว่า 0.5 ผู้วิจัยดำเนินปรับปรุงข้อคำถาม หรือ ตัดออก 
ตามคำแนะนำผู้เชี่ยวชาญและอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

สูตรคำนวนเพ่ือหาค่าความสอดคล้อง (Index of Item-objective Congruence : IOC) 
IOC =   ∑R    
  N 

เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามและนิยามคำศัพท์เฉพาะ 
 ∑R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 N แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

 ผลการประเมินข้อคำถามจากการทำ IOC (Index of Item-objective Congruence) พบว่า
ข้อคำถามความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) จำนวน 48 ข้อ ผ่านเกณฑ์ 46 ข้อ ไม่ผ่านเกณฑ์ 
2 ข้อ ผู ้ว ิจ ัยจึงตัดข้อคำถามที ่ไม่ผ่านเกณฑ์ออก ข้อคำถามการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน           
(Co-worker Support) จำนวน 36 ข้อ ผ่านเกณฑ์ 31 ข้อ ปรับปรุงข้อคำถาม 2 ข้อ และไม่ผ่าน
เกณฑ์ 3 ข้อ ผู้วิจัยจึงตัดข้อคำถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ออก ข้อคำถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน ( Intention 
to Stay) จำนวน 15 ข้อ ผ่านเกณฑ์ 12 ข้อ ไม่ผ่านเกณฑ์ 3 ข้อ ผู้วิจัยจึงตัดข้อคำถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ 
ดังรายละเอียดตารางที่ 3-2 
ตารางท่ี 3-2 สรุปการวิเคราะห์ค่า IOC 

ตัวแปร จำนวนก่อน
การวิเคราะห์ 

จำนวนข้อ 
ที่ไม่ผ่าน 

จำนวนหลัง
การวิเคราะห์ 

ค่า IOC 

1.ความหยุ่นตัวของบุคคล  48 2 46 0.60 – 1.00 
2.การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  36 3 33 0.60 – 1.00 
3. ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  15 3 12 0.60– 1.00 

 

3.2.2.2  ทำการทดลองแบบสอบถาม (Try out) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ปรับปรุง
แก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฎิบัติการที่ปฎิบัติงานในอุตสาหกรรม
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อาหารและ Supply chain ที่เกี่ยวข้องในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ และปริมณฑล ในบริษัท A จำนวน     
20 คน และบริษัท B จำนวน 20 คน รวมเป็น 40 คน ซึ่งไม่ใช่พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  

3.2.2.3  การทดสอบค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) และการวิเคราะห์            
หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยนำข้อมูลหลังการ Try out มาวิเคราะห์เพื่อหาค่าอำนาจ
จำแนกโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามรายข้อกับภาพรวมข้อคำถามที่เหลือ  
(Corrected Item Total Correlation) ของตัวแปรในแต่ละด้าน ข้อคำถามในข้อใดที่มีค่าอำนาจ
จำแนกต่ำกว่า .20 จะถูกตัดออก (ปิ ่นกนก, 2559) แต่หากพิจารณาแล้วพบว่าข้อคำถามนั้น        
เมื ่อตัดทิ ้งแล้วกระทบต่อคำนิยามศัพท์ ผู ้ว ิจัยได้ปรับข้อคำถามนั ้นใหม่และนำแบบสอบถาม          
หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือทั้งฉบับ วัดความสอดคล้อง
ภายในโดยวิธีครอนบาคและใช้สูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ทำการวิเคราะห์แบบสอบถามโดยค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับที่เหมาะสมเท่ากับ .70 ขึ้นไป 
(ปิ่นกนก, 2559) จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคและค่าอำนาจจำแนก  
พบว่า ความหยุ่นตัวของบุคคล มีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .588 - .844 โดยมีข้อคำถามผ่านเกณฑ์ 
46 ข้อ และมีค่าความเชื่อมั่นโดยรวม .977 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน มีค่าอำนาจจำแนก
ระหว่าง .595 -.904 โดยมีข้อคำถามผ่านเกณฑ์ 33 ข้อ และมีค่าความเชื ่อมั ่นโดยรวม .979      
ความตั้งใจคงอยู่ในงานมีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .377-.790 โดยมีข้อคำถามผ่านเกณฑ์ 12 ข้อ 
และมีค่าความเชื่อมั่นโดยรวม .909 ดังรายละเอียดตารางที่ 3-3 

ตารางท่ี 3-3 ค่าอำนาจจำแนก (r) และค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จำนวน
ข้อ 

ค่าอำนาจ
จำแนก  

ค่า
ความ
เชื่อมั่น 

ความหยุ่นตัวของบุคคล  (Ego-resiliency) 
     ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) 
     ด้านกิจกรรมท่ีสร้างสรรค์และอิสระ (PA) 
     ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่าง    
     บุคคล (II) 
     ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) 

46 
12 
12 
11 
 

11 

.599 -.844 

.663 -.812 

.599 -.837 

.599 -.837 
 

.636 -.844 

.977 

.946 

.939 

.942 
 

.944 
การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) 
     ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) 
     ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) 
     ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) 
     ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (AS) 

33 
8 
9 
9 
7 

.595-.904 

.797 -.904 

.735 -.900 

.671 .827 

.595 -.849 

.979 

.954 

.963 

.921 

.923 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay)  12 .377 -.790 .909 
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3.2.3  จัดทำแบบสอบถามเป็นรายข้อโดยใช้โปรแกรม (Microsoft Word) และนำข้อมูล      
มาสร้างแบบสอบถามแบบออนไลน์ผ่านระบบไมโครซอฟท์ฟอร์ม (Microsoft Forms) โดยมีขั้นตอน
ดังนี้ 

3.2.3.1   ใช้บัญชี Outlook: s6608031816151@kmutnb.ac.th 
3.2.3.2 เลือกสร้างแบบฟอร์มโดยใช้ระบบไมโครซอฟท์ฟอร์ม (Microsoft Forms)  

เลือกรูปแบบของแบบสอบถามแบบ Rating scale 5 ระดับ โดยระบุรายละเอียดความหมายของ   
ค่าคะแนนในแต่ละระดับ และรายละเอียดของแบบสอบถามรายข้อลงไปในแบบฟอร์ม 

3.2.3.3  ตั ้งค่าการตอบกลับของแบบสอบถามแบบไม่บันทึกและไม่ระบุต ัวตน    
จากนั้นนำลิ้งค์ (URL) ไปสร้างคิวอาร์โค้ด (QR Code) โดยกดปุ่มเพื่อสร้างลิ้งค์ และเลือกปุ่มตัดลิ้งค์
ให้สั้นลง (Shorten Link) จากนั้นกดปุ่มคัดลอกลิงค์ (Copy URL) และสร้างคิวอาร์โค้ด (QR Code) 

3.2.3.4  แบบสอบถามออนไลน์จากระบบไมโครซอฟท์ฟอร์ม (Microsoft Forms) และ
คิวอาร์โค้ด (QR Code) เรื่อง ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานที่พยากรณ์
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม ส่งให้กับกลุ่มตัวอย่างโดยบริษัท A กำหนดให้ใช้ 
Link URL: https://forms.office.com/r/zzRrT9UmKb และบริษัท B กำหนดให้ใช้ Link URL: 
https://forms.office.com/r/PHHN9jHEfJ   

3.2.3.5  ผู้วิจัยประสานงานผ่านฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละบริษัท เพื่ออธิบาย
ข้อมูลของแบบสอบถามและส่งรายละเอียดผ่านทางอีเมลล์ (Microsoft Outlook) โดยแนบไฟล์ 
(PDF) หนังสือขออนุญาตในการเก็บข้อมูลฯ แบบสอบถาม Link URL และ QR Code และยุติ      
การเก็บข้อมูลเมื่อได้รับข้อมูลตอบกลับที่สมบูรณ์ของแบบสอบถามครบตามจำนวนกลุ่มตัวอย่าง       
ที่คำนวณได้ 

3.2.4  แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย  
เครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผู ้ว ิจัย         

ได้รวบรวมข้อมูลและทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องโดยยึดกรอบแนวคิดและ        
ตั้งคำถามให้สอดคล้องกับนิยามที่ค้นคว้า โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็นคำถาม
เกี่ยวกับแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จำนวน 4 ข้อ มีตัวเลือกให้เลือกคำตอบตามความเป็น
จริงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ 

ตอนที ่  2 แบบสอบถามเกี ่ยวก ับความหยุ ่นต ัวของบ ุคคล ( Ego-resil iency)          
จำนวน 46 ข ้อ ล ักษณะเป ็นมาตราส ่วนประเม ินค ่า ( Rating scale) แบบล ิเค ิร ์ทสเกล               
(Likert, 1932  อ้างถึงใน เมริษา, 2566) โดยเนื้อหาของคำถามเพื่อวัดความหยุ ่นตัวของบุคคล   
(Ego-resiliency) ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (Confident Optimism) 
กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and Autonomous Activity) ความอบอุ่นและ      
การเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Warmth and Insight) และ ความสามารถ
ในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled Expressiveness) กำหนดให้ผู ้ตอบเลือกคุณลักษณะ      
อย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามที่เป็นจริง ดังนี้   

 

mailto:s6608031816151@kmutnb.ac.th
file:///C:/Users/66824/Downloads/%20https/forms.office.com/r/zzRrT9UmKb
https://forms.office.com/r/PHHN9jHEfJ


 

 

 

63 
 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากท่ีสุด  
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด 
เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของความหยุ่นตัวของ

บุคคล (Ego-resiliency) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้    
ระดับคะแนนเฉลี่ย =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

     จำนวนขั้น 
= 5 – 1  
   5 

    =  0.80  
จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นคำนวณโดยใช้  (ธานินทร์, 2563) ผู้วิจัยได้

กำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์ในการแปลความหมายของความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
สามารถแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ยได้ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย  
4.21 - 5.00    ความหยุ่นตัวของบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
3.41 - 4.20    ความหยุ่นตัวของบุคคลอยู่ในระดับมาก  
2.61 - 3.40  ความหยุ่นตัวของบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง  
1.81 - 2.60  ความหยุ่นตัวของบุคคลอยู่ในระดับน้อย  
1.00 - 1.80  ความหยุ่นตัวของบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker 

Support) จำนวน 33 ข้อ ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) แบบลิเคิร์ทสเกล 
(Likert, 1932 อ้างถึงใน เมริษา, 2566) โดยเนื้อหาของคำถามเพ่ือวัดการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
(Co-worker Support) ประกอบด้วย การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support)             
การสนับสนุนด้านข้อมูลข ่าวสาร ( Information Support)  การสนับสนุนด้านเคร ื ่องมือ 
(Instrumental Support) และการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support) 
กำหนดให้ผู้ตอบเลือกคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามท่ีเป็นจริง ดังนี้  

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากท่ีสุด  
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด 
เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของการสนับสนุน

ของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น 
ดังนี้ 
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ระดับคะแนนเฉลี่ย =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
     จำนวนขั้น 

= 5 – 1  
   5 

    =  0.80  
จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นคำนวณโดยใช้  (ธานินทร์, 2563) ผู้วิจัยได้

กำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์ในการแปลความหมายของการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน           
(Co-worker Support) สามารถแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ยได้ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย  
4.21 - 5.00    การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20    การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมาก  
2.61 - 3.40  การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60  การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับน้อย  
1.00 - 1.80  การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) จำนวน 

12 ข้อ ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) แบบลิเคิร์ทสเกล เกล (Likert, 1932   
อ้างถึงใน เมริษา, 2566) โดยเนื ้อหาของคำถามเพื ่อวัดความตั ้งใจคงอยู ่ ( Intention to Stay) 
กำหนดให้ผู้ตอบเลือกคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามท่ีเป็นจริง ดังนี้  

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากท่ีสุด  
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด   
เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของความตั้งใจคงอยู่

ในงาน (Intention to Stay) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
ระดับคะแนนเฉลี่ย =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

     จำนวนขั้น 
= 5 – 1  
   5 

    =  0.80  
จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นคำนวณโดยใช้  (ธานินทร์, 2563) ผู้วิจัยได้กำหนด

คะแนนและหลักเกณฑ์ในการแปลความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในงาน ( Intention to Stay) 
สามารถแปลความหมายจากคะแนนเฉลี่ยได้ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย  
4.21 - 5.00    ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
3.41 - 4.20    ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับมาก  
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2.61 - 3.40  ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับปานกลาง  
1.81 - 2.60  ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับน้อย  
1.00 - 1.80  ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

3.3   วิธีการดำเนินการและการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มต้วอย่างโดยมีขั้นตอนและรายละเอียด ดังนี้ 
3.3.1  ผู้วิจัยติดต่อทำหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจาก คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 

มหาว ิทยาล ัยเทคโนโลย ีพระจอมเกล ้าพระนครเหนือ  เพื ่อขออนุญาตกับองค ์การและขอ             
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

3.3.2  ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับหน่วยงานทรัพยากรบุคคลขององค์การในแต่ละบริษัทฯ 
เพ่ือชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

3.3.3  ผ ู ้ว ิจ ัยติดต่อประสานงานเพื ่อดำเน ินการส่งแบบสอบถามแบบออนไลน์ให ้กับ     
หน่วยงานทรัพยากรบุคคลขององค์การ เพื ่อส่งต่อให้กับกลุ ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามโดยใช้
ระยะเวลา 1 เดือน 

3.3.4  ผ ู ้ว ิจ ัยได้รวบรวมแบบสอบถามผ่านระบบตอบกลับของแบบสอบถามออนไลน์ 
(Microsoft forms) จำนวนแบบสอบถามที่ได้การตอบรับ จำนวน 304 คน ผู้วิจัยพิจารณาคุณสมบตัิ
และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและยุติการเก็บข้อมูล 

3.3.5  ผู้วิจัยนำข้อมูลจากการรวบรวมแบบสอบถามออนไลน์ จำนวน 304 ชุด แล้วนำคะแนน
ที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปของคอมพิวเตอร์ 

 
3.4   การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้รับมาจากระบบตอบกลับของแบบสอบถามออนไลน์    
ทำการบันทึกข้อมูลไปยังโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

3.4.1  ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายของ
ข้อมูล ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ 

3.4.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้เพ่ือ
อธิบายความหมายของข้อมูลในการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลางและวิเคราะห์ ลักษณะการกระจายของ
ข้อมูลเกี่ยวกับความความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่   
ในงาน  

3.4.3  วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Products Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 1 และ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดย         
มีเกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ปิ่นกนก, 2559) ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)   ระดับความสัมพันธ์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.80 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.60 - 0.79  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.40 - 0.59 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.20 - 0.39  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าน้อยกว่า 0.20  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำท่ีสุด 
ผู้วิจัยนำค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (r) มาหาค่าอัตราส่วนของความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร (r2 x 100) เพื่อเปรียบเทียบให้ทราบถึงระดับร้อยละของความสัมพันธ์ของตัวแปร    
ที่ศึกษา 

3.4.4  วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 เพ่ือวิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ทำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอาหาร ดังรายละเอียดตารางที่ 3-4 
ตารางท่ี 3-4  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 

ตัวแปร สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 1.1 ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 1.2 ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 1.3 ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่าง
บ ุคคลม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับความต ั ้ งใจคงอย ู ่ ในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหาร  
 

สมมติฐานที่ 1.4 ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะมี  
          ความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

Pearson’s 
Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ 
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
   

สมมติฐานที่ 2.1 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 2.3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือมีความสัมพันธ์กับความ  
          ตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

          สมมติฐานที่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่ามีความสัมพันธ์ 
          กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

Pearson’s 
Correlation 
Coefficient  
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ตารางท่ี 3-4 (ต่อ) 

ตัวแปร สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที ่ 3 ความหยุ ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน      
อย่างน้อยหนึ ่งด้านสามารถพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหาร 
 

Stepwise 
Multiple 

Regression 
Analysis 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

บทที่ 4  
ผลของการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ

ศึกษาระดับของความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวของบุคคล และ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง      
การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร และ    
4) เพื ่อพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ด้วยความหยุ่นตัว       
ของบุคคลและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนและนำข้อมูล      
ที่ได้จากแบบสอบถามจำนวนทั้งสิ ้น 304 ฉบับ โดยเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมด จากนั้น      
จึงนำข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้  

4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้นำเสนอผลการวิเคราะห์  
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน

และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร4. 
4.4  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ท่ีใช้ศึกษา 
4.5  ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม

อาหาร ด้วยความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้นำเสนอผลการวิเคราะห์ 

ในการวิเคราะห์และแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ ดังนี้ 
n หมายถึง  จำนวนตัวอย่าง 
x หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
S.D. หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
r2 หมายถึง  ค่ากำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
R หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณ 
R2 หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
Adj R2 หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ปรับแล้ว 
b หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
ß หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความมีนัยสำคัญของค่าสัมประสิทธิ์ 

การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 F หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความมีนัยสำคัญของค่าสัมประสิทธิ์  

การพยากรณ์ 
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 SEest หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า 
 SEb หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 P หมายถึง  ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 **  หมายถึง   ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 
 
4.2   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามมีคำถามทั้งหมด 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ 

4.2.1  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและร้อยละของกลุ ่มต้วอย่าง จำแนกตามเพศ       
ดังรายละเอียดตารางที่ 4-1 
ตารางท่ี 4-1   จำนวนและร้อยละของกลุ่มต้วอย่าง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวนคน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

80 
224 

  26.32 
  73.68 

    รวม 304 100.00 
  

จากตารางที่ 4-1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.68 เป็นเพศชาย 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.32  

4.2.2  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ   
ดังรายละเอียดตารางที่ 4-2 
ตารางท่ี 4-2   จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

อายุ จำนวนคน    ร้อยละ 
21 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
50 ปีขึ้นไป 

70 
145 
73 
16 

    23.03 
    47.70 
   24.01 
    5.26 

   รวม 304 100.00 
 

จากตารางที่ 4-2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 145 คน       
คิดเป็นร้อยละ 47.70 อายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 24.01 อายุระหว่าง    
21-30 ปี จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 23.03 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.26 ตามลำดับ 

4.2.3  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าร้อยละของกลุ ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา             
ดังรายละเอียดตารางที่ 4-3 
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ตารางท่ี 4-3 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จำนวนคน ร้อยละ 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 
ระดับปริญญาตรี 
สูงกว่าระดับปริญญาตรี      

25 
194 
85 

   8.22 
  63.82 
  27.96 

รวม 304 100.00 
จากตารางที ่ 4-3 พบว่า กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี         

จำนวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 63.82 ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ   
27.96 และระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.22 ตามลำดับ  

4.2.4  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาในการทำงาน 
ที่องค์การแห่งนี้ ดังรายละเอียดตารางที่ 4-4 
ตารางท่ี 4-4 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาในการทำงาน          

ที่องค์การแห่งนี้ 
ระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ จำนวนคน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 
1 – 3 ปี  
4 – 6 ปี 
7 – 9 ปี 
มากกว่า 9 ปี 

25 
73 
44 
44 
118 

   8.22 
  24.02 
  14.47 
  14.47 
  38.82 

รวม 304 100.00 
จากตารางที ่ 4-4 พบว่ากลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ 

มากกว่า 9 ปี จำนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 38.82 ระหว่าง 1-3 ปี จำนวน 73 คน คิดเปนร้อยละ 
24.02 ระหว่าง 7-9 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.47 ระหว่าง 4-6 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.47 และน้อยกว่า 1 ปี จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.22 ตามลำดับ 

 
4.3   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

4.3.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) รายด้าน        
ดังรายละเอียดตารางที่ 4-5 
ตารางท่ี 4-5  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคลรายด้าน 

ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) x S.D. ระดับ 
ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) 4.08 0.51 มาก 
ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) 4.20 0.49 มาก 
ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) 4.15 0.52 มาก 
ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) 3.99 0.53 มาก 

รวม 4.11 0.46 มาก 
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จากตารางที่ 4-5 พบว่าระดับความความหยุ่นตัวของบุคคล(Ego-resiliency) โดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (x = 4.11, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์
และอิสระ (PA) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืนๆ (x = 4.20, S.D.= 0.49) ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.15, S.D.= 0.52) ด้านความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดี (CO) มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x = 4.08, S.D.= 0.51) และด้าน
ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.99, S.D. = 0.53) 
ตามลำดับ 

4.3.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดี (Confident Optimism)รายข้อ ดังรายละเอียดตารางที่ 4-6 
ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคลด้านความเชื่อมั่น

และการมองโลกในแง่ดี (CO) รายข้อ 
 

ข้อ ด้านความเชื่อม่ันและการมองโลกในแง่ดี (CO) 𝐱 S.D. ระดับ 

1 
ฉันเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเมื่อต้องเผชิญกับ
ความท้าทายใหม่ๆ 

4.08 0.70 มาก 

2 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การฉันสามารถ
ปรับตัวและเรียนรู้วิธีการทำงานใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็ว 

4.08 0.67 มาก 

3 
ฉันมองว่าการเรียนรู้และปรับตัวในองค์การเป็นโอกาส
ในการพัฒนาทักษะและความสามารถของฉัน 

4.35 0.66 มากที่สุด 

4 
ฉันสามารถควบคุมจัดการกับปัญหาและรับมือกับ
อุปสรรคที่ไม่คาดคิดได้เป็นอย่างดี 

3.90 0.66 มาก 

5 
เมื่อเผชิญกับความเครียดและความกดดันฉันสามารถ
รับมือได้เป็นอย่างดี 

3.84 0.72 มาก 

6 
ฉันเชื่อว่าสามารถผ่านพ้นสถานการณ์ท่ีซับซ้อนได้ด้วย
ความสามารถที่ฉันมี 

3.99 0.64 มาก 

7 
ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกซึ่งส่งผลทางบวกต่อการ
ตัดสินใจของฉันในการแก้ไขสถานการณ์ 

4.20 0.70 มาก 

8 
การมีความหวังเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยให้ฉันสามารถ
เผชิญกับอุปสรรคและปัญหา 

4.13 0.74 มาก 

9 
ฉันผ่านประสบการณ์ท่ียากลำบากด้วยความเชื่อว่าฉัน
สามารถเห็นโอกาสและช่องทางในการแก้ไข
สถานการณ์และทุกสิ่งจะดีขึ้น 

4.20 0.70 มาก 

10 
ฉันรู้สึกว่าการมองโลกในแง่ดีส่งผลเชิงบวกต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างฉันกับบุคคลรอบข้าง 

4.31 0.74 มากที่สุด 

11 
ฉันมองความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้และชื่น
ชมกับความสำเร็จเพียงเล็กน้อยในชีวิตประจำวัน 

4.08 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 4-6 (ต่อ) 
ข้อ ด้านความเชื่อม่ันและการมองโลกในแง่ดี (CO) 𝐱 S.D. ระดับ 

12 
ฉันสามารถสร้างและรักษาความม่ันใจในตนเองเมื่ออยู่
ในสถานการณ์ท่ียากลำบาก 

3.85 0.75 ปานกลาง 

รวม 4.08 0.51 มาก 
 

จากตารางที่ 4-6 เมื่อพิจารณาความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านความเชื่อมั่นและ
การมองโลกในแง่ดี (CO) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 3 “ฉันมองว่าการเรียนรู้และ
ปรับตัวในองค์การเป็นโอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถของฉัน” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด (x = 4.35, S.D.= 0.66) รองลงมาคือข้อ 10 “ฉันรู้สึกว่าการมองโลกในแง่ดีส่งผลเชิงบวก
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างฉันกับบุคคลรอบข้าง” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.31, S.D. 
=0.74) และข้อ 7 “ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกซึ่งส่งผลทางบวกต่อการตัดสินใจของฉันในการแก้ไข
สถานการณ์” ข้อ 9 “ฉันผ่านประสบการณ์ที่ยากลำบากด้วยความเชื่อว่าฉันสามารถเห็นโอกาสและ
ช่องทางในการแก้ไขสถานการณ์และทุกสิ่งจะดีขึ้น” ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.20, S.D. =0.70) 
ตามลำดับ 

4.3.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านกิจกรรมที่
สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and Autonomous Activity) รายข้อดังรายละเอียดตารางที่ 4-7 
ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคลด้านกิจกรรมที่

สร้างสรรค์และอิสระ (PA) รายข้อ 
ข้อ ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) 𝐱 S.D. ระดับ 

13 
ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
ความสำเร็จให้ได้ 

4.45 0.61 มากที่สุด 

14 
ฉันตั้งใจพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทำงานของฉันให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

4.34 0.60 มากที่สุด 

15 
ฉันกำหนดเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน ท้าทาย และ
สามารถวัดผลงานได้ 

4.09 0.68 มาก 

16 
ฉันมีความอดทนแม้ต้องอยู่ในสถานการณ์ที่ยากลำบาก
และตั้งใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

4.17 0.67 มาก 

17 
ในการจัดการกับปัญหาฉันมีการวางแผนขั้นตอนอย่าง 
รอบคอบเพื่อให้ได้แนวทางแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพ
มากที่สุด 

4.02 0.65 มาก 

18 ฉันไม่หนีปัญหาหรือผลักภาระไปให้ผู้อ่ืนแก้ไข 4.43 0.66 มากที่สุด 

19 
ฉันมักมองหาวิธีการหรือแนวคิดใหม่ๆ มาปรับปรุงวิธี 
การทำงานของตนเองอยู่เสมอ 

4.22 0.69 มากที่สุด 

20 
เมื่อพิจารณาจากข้อมูลฉันสามารถตัดสินใจหาแนว
ทางแก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบของฉันได้เอง 

4.14 0.65 มาก 
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 
ข้อ ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) 𝐱 S.D. ระดับ 
21 การเรียนรู้จากประสบการณ์ช่วยให้ฉันปรับปรุงวิธีการ

ทำงานและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ 
4.28 0.61 มากทึ่สุด 

22 ฉันกระตุ้นเตือนตนเองให้พยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือ 
พัฒนาของตนเองอยู่เสมอ 

4.13 0.65 มาก 

23 ฉันตั้งเป้าหมายการทำงานที่ท้าทายแต่ไม่เกิน
ความสามารถ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 

4.02 0.72 มาก 

24 ฉันผลักดันให้ตนเองวางแผนงานเป็นขั้นตอนและชัดเจน
เพ่ือให้มีความก้าวหน้าในงานอยู่เสมอ 

4.10 0.69 มาก 

รวม 4.20 0.49 มาก 
 

จากตารางที ่ 4-7 เมื ่อพิจารณาความหยุ ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านกิจกรรม          
ที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 13 “ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะ
ทำงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุความสำเร็จให้ได้” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.45, 
S.D.=0.61) รองลงมาคือข้อ 18 “ฉันไม่หนีปัญหาหรือผลักภาระไปให้ผู้อื่นแก้ไข” มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (x =4.43, S.D.= 0.66) และข้อ 14 “ฉันตั้งใจพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทำงาน    
ของฉันให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ” ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x =4.34, S.D.=0.60) ตามลำดับ 

4.3.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านความอบอุ่น
และการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Warmth and Insight) รายข้อดัง
รายละเอียดตารางที่ 4-8 
ตารางท่ี 4-8   ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคลด้านความอบอุ่น

และการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) รายข้อ 
ข้อ ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (II) 𝐱 S.D. ระดับ 

25 ฉันฟังอย่างตั้งใจและสังเกตภาษากายของคู่สนทนา
เพ่ือให้มั่นใจว่าฉันเข้าใจความต้องการได้อย่างถูกต้อง 

4.14 0.66 มาก 

26 การที่ฉันเข้าใจความรู้สึกและความต้องการของบุคคล
อ่ืนช่วยให้สามารถสื่อสารและทำงานร่วมกันได้ดีมากข้ึน 

4.22 0.67 มากที่สุด 

27 ฉันสามารถตีความหมายของความต้องการของบุคคล
อ่ืนได้แม้ว่าบุคคลนั้นๆจะไม่ได้แสดงความต้องการ
ออกมาอย่างชัดเจน 

3.82 0.76 มาก 

28 ฉันแสดงออกถึงลักษณะที่เป็นมิตรและมีความพร้อมที่
จะช่วยเหลือในเวลาที่บุคคลอ่ืนต้องการเสมอ 

4.17 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 4-8  (ต่อ) 
ข้อ ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (II) 𝐱 S.D. ระดับ 

29 ฉันใช้วิธีการสื่อสารที่เหมาะสม ชัดเจน เพ่ือให้เกิด 
ความเข้าใจที่ดีและสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาเพ่ือแสดง
ความจริงใจ  

4.15 0.65 มาก 

30 ฉันให้ความสำคัญกับความคิดเห็น ความรู้สึก และ
เคารพความเป็นส่วนตัวของบุคคลอื่นเสมอ  

4.31 0.64 มากที่สุด 

31 ฉันใส่ใจความรู้สึกของบุคคลอ่ืนและแสดงความเห็นใจ
กับความยากลำบากที่พวกเขากำลังเผชิญ 

4.15 0.68 มาก 

32 ฉันพยายามทำให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึกสบายใจเมื่อได้
สนทนาด้วยและทุกคนยอมรับในความสัมพันธ์อันดี 
ต่อกันนี้ 

4.25 0.70 มากที่สุด 

33 ฉันแสดงออกต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยการยิ้ม สบตา  
เพ่ือแสดงความเป็นมิตร 

4.25 0.70 มากที่สุด 

34 ฉันให้ความสนใจกับสิ่งที่บุคคลอื่นกำลังพูดไม่ขัดจังหวะ 
และถามคำถามตามเรื่องราวที่ได้ฟังเท่านั้น 

4.15 0.71 มาก 

35 ฉันพยายามเข้าไปพบและพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงาน
เพ่ือให้รู้สึกอุ่นใจ และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันให้มาก
ยิ่งขึ้น 

4.00 0.75 มาก 

รวม 4.15 0.52 มาก 
 

จากตารางที่ 4-8 เมื่อพิจารณาความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านความอบอุ่นและ
การเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 30 “ฉันให้
ความสำคัญกับความคิดเห็น ความรู้สึก และเคารพความเป็นส่วนตัวของบุคคลอื ่นเสมอ” โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.31, S.D.= 0.64) รองลงมาคือข้อ 32 “ฉันพยายามทำให้เพื่อน
ร่วมงานรู้สึกสบายใจเมื่อได้สนทนาด้วยและทุกคนยอมรับในความสัมพันธ์อันดีต่อกันนี้” ข้อ 33 “ฉัน
แสดงออกต่อเพื่อนร่วมงานด้วยการยิ้ม สบตา เพื่อแสดงความเป็นมิตร” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (x = 4.25, S.D. =0.70) และข้อ 26 “การที่ฉันเข้าใจความรู้สึกและความต้องการของบุคคลอ่ืน
ช่วยให้สามารถสื่อสารและทำงานร่วมกันได้ดีมากขึ้น” ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.22, S.D. 
=0.67) ตามลำดับ 

4.3.5  ผลการว ิ เคราะห ์ข ้อม ูลระด ับความหย ุ ่นต ัวของบ ุคคล ( Ego-res i l iency)                    
ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled Expressiveness) รายข้อดังรายละเอียด
ตารางที่ 4-9 
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ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความหยุ่นตัวของบุคคลด้านความสามารถ
ในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) รายข้อ 

ข้อ ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ 
(SE) 𝐱 S.D. ระดับ 

36 ฉันเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองส่งผลให้ 
ฉันสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ได้ดียิ่งขึ้น 

4.01 0.72 มาก 

37 ฉันสังเกตอารมณ์และพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนเพื่อปรับ
วิธีการตอบสนองให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ 

4.11 0.70 มาก 

38 เมื่อเกิดปัญหาการทำงานหรือสถานการณ์ที่ท้าทาย 
ฉันจะมองหาวิธีแก้ไขและสื่อสารกับบุคคลอ่ืน 
ในเชิงสร้างสรรค์มากกว่าการกล่าวโทษ 

4.11 0.68 มาก 

39 ฉันสามารถยกตัวอย่างหรือเรื่องเล่าเพื่อให้บุคคลอ่ืน
เข้าใจประเด็นที่ต้องการสื่อสารได้ง่ายขึ้น 

3.98 0.70 มาก 

40 ฉันใช้การสื่อสารแบบสองทางโดยการรับฟัง 
ความคิดเห็นผู้อื่นและเปิดโอกาสให้มีการถามกลับ
เพ่ือให้เข้าใจตรงกัน 

4.16 0.63 มาก 

41 ฉันสื่อสารความคิดและความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นตลอด 
การอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนเพื่อให้เข้าใจซึ่งกันและกันอยู่
เสมอ 

3.92 0.72 มาก 

42 ฉันสามารถแสดงความคิดและความรู้สึกของตนเองให้
ผู้อื่นรับฟังได้อย่างคล่องแคล่ว 

3.83 0.77 มาก 

43 ในการสื่อสารฉันเลือกใช้คำพูดที่เหมาะสมและ 
ไม่ซับซ้อน เพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจได้ทันทีไม่เกิดความสับสน 

3.99 0.66 มาก 

44 ฉันสามารถนำเสนองานที่เป็นข้อมูลและเนื้อหาสำคัญ
ในงานให้ผู้อื่นรับฟังอย่างเข้าใจง่ายขึ้นได้ 

3.87 0.69 มาก 

45 ฉันสามารถอธิบายความคิดของตนเองต่อเพ่ือนร่วมงาน
ในที่ทำงานให้เข้าใจได้เป็นอย่างดี 

3.91 0.69 มาก 

46 ฉันใช้คำพูดและการฟังอย่างใส่ใจเพื่อช่วยให้เข้าใจ 
คนในครอบครัวมากยิ่งข้ึน 

4.04 0.72 มาก 

รวม 3.99 0.53 มาก 
 

จากตารางที่ 4-9 เมื่อพิจารณาความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ด้านความอบอุ่นและ
การเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 40     
“ฉันใช้การสื่อสารแบบสองทางโดยการรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืนและเปิดโอกาสให้มีการถามกลับเพ่ือให้
เข้าใจตรงกัน” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.16, S.D.= 0.63) รองลงมาคือข้อ 37 “ฉันสังเกต
อารมณ์และพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนเพ่ือปรับวิธีการตอบสนองให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์” 
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โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.11, S.D. =0.70) ข้อ 38 “เมื่อเกิดปัญหาการทำงานหรือ
สถานการณ์ที่ท้าทายฉันจะมองหาวิธีแก้ไขและสื่อสารกับบุคคลอื่นในเชิงสร้างสรรค์มากกว่าการ
กล่าวโทษ” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.11, S.D. = 0.68) และข้อ 46 “ฉันใช้คำพูดและการฟัง
อย่างใส่ใจเพื่อช่วยให้เข้าใจคนในครอบครัวมากยิ่งขึ้น” ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.06, S.D.= 
0.72) ตามลำดับ 

4.3.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)  
ดังรายละเอียดตารางที่ 4-10 
ตารางท่ี 4-10   ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
  รายด้าน 

การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) x S.D. ระดับ 
ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) 3.95 0.68 มาก 
ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) 3.99 0.63 มาก 
ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) 3.79 0.67 มาก 
ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (AS) 3.95 0.60 มาก 

รวม 3.92 0.59 มาก 
 

จากตารางที่ 4-10 พบว่าระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
โดยรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก  (x = 3.92, S.D. = 0.59) เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า      
ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร ( IS) มีค่าเฉลี ่ยสูงกว่าด้านอื ่นๆ (x = 3.99, S.D.= 0.63)       
ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.95, S.D.= 0.68) การสนับสนุน
ด้านการประเมินคุณค่า (AS) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.95, S.D.= 0.60) และการสนับสนุน
ด้านเครื่องมือ (INS) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.79, S.D.= 0.67) ตามลำดับ 

4.3.7  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) รายข้อ ดังรายละเอียดตาราง  ที่ 4-11 
ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) รายข้อ 
ข้อ ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) 𝐱 S.D. ระดับ 
1 เมื่อฉันต้องเผชิญกับปัญหาเพ่ือนร่วมงานแสดง 

ความห่วงใยกับฉันเสมอ 
3.95 0.81 มาก 

2 ฉันรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากเพ่ือนร่วมงานและมีส่วน
ช่วยให้ฉันรู้สึกดีมากขึ้น 

3.98 0.89 มาก 

3 เมื่อฉันเกิดความเครียดหรือโศกเศร้า เพ่ือนร่วมงาน
เสนอความช่วยเหลือในการทำงานเพ่ือให้ฉันมีพ้ืนที่ 
ในการจัดการกับปัญหาของตนเองได้มากขึ้น 

3.84 0.84 มาก 
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ตารางท่ี 4-11  (ต่อ) 
ข้อ ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) 𝐱 S.D. ระดับ 
4 เมื่อฉันต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ียากลำบาก  

เพ่ือนร่วมงานแสดงความเห็นอกเห็นใจและให้กำลังใจ
ฉันเสมอ 

3.94 0.78 มาก 

5 เมื่อประสบปัญหาในการทำงานฉันยังคงมีเพ่ือนร่วมงาน
ที่เข้าใจฉันเสมอ 

3.95 0.81 มาก 

6 เพ่ือนร่วมงานรับฟังฉันด้วยความตั้งใจเต็มที่และไม่
ตัดสิน ให้ความรู้สึกว่าฉันไม่ได้อยู่คนเดียวในปัญหานั้น 

3.89 0.81 มาก 

7 ฉันได้รับโอกาศในการแสดงความคิดเห็นและ 
เพ่ือนร่วมงานให้ความสำคัญกับความคิดเห็นของฉัน 

4.02 0.71 มาก 

8 ฉันได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและทุกคน 
เห็นคุณค่าในตัวฉัน  

4.03 0.72 มาก 

รวม 3.95 0.68 มาก 
 

จากตารางที่ 4-11 เมื่อพิจารณาการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)    
ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 8 “ฉันได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและทุกคนเห็นคุณค่าในตัวฉัน” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.03, 
S.D.= 0.72) รองลงมาคือข้อ 7 “ฉันได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเพื ่อนร่วมงาน          
ให้ความสำคัญกับความคิดเห็นของฉัน” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.02, S.D. =0.71) และ
ข้อ 2 “ฉันรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากเพื่อนร่วมงานและมีส่วนช่วยให้ฉันรู้สึกดีมากขึ้น” ค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x = 3.98, S.D. =0.89) ตามลำดับ 

4.3.8  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) รายข้อ ดังรายละเอียดตารางที่ 4-12 
ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานด้าน

การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) รายข้อ 
ข้อ ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) 𝐱 S.D. ระดับ 
9 ฉันได้รับข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานในความรับผิดชอบ

จากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้ฉันมีข้อมูลล่าสุดและ 
เป็นประโยชน์สำหรับการตัดสินใจ 

3.98 0.71 มาก 

10 ฉันได้รับข้อมูลและประสบการณ์ใหม่ๆ จากการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

4.10 0.73 มาก 

11 ฉันได้รับคำแนะนำเกี่ยวกับวิธีการทำงานที่เคย 
ประสบความสำเร็จในอดีตและกลยุทธ์ที่สามารถ 
นำมาปรับใช้ในการปรับปรุงการทำงาน 

4.02 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 4-12 (ต่อ) 
ข้อ ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) 𝐱 S.D. ระดับ 
12 ฉันได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ช่วยให้ฉันเข้าใจ

สถานการณ์ที่กำลังเผชิญและตัดสินใจได้ดีขึ้น 
4.00 0.74 มาก 

13 ฉันได้รับแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ที่สามารถปรับ
ใช้ในการแก้ไขปัญหาจากการทำงานได้ 

4.02 0.75 มาก 

14 ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ช่วยให้ฉันมองภาพของปัญหา
ได้ชัดเจนและตัดสินใจแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.91 0.74 มาก 

15 ฉันได้รับคำแนะนำอย่างสร้างสรรค์เก่ียวกับ 
การปรับปรุงกระบวนการทำงาน 

3.93 0.77 มาก 

16 เมื่อเกิดข้อผิดพลาดจากการทำงานฉันได้รับข้อมูล
ป้อนกลับที่ชี้ให้เห็นส่วนที่ต้องปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา 

3.92 0.75 มาก 

17 การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการทำงานช่วยให้ฉัน
เห็นภาพรวมในพฤติกรรมการทำงานของฉันได้ดีขึ้น 

3.98 0.71 มาก 

รวม 3.99 0.63 มาก 
 

จากตารางที่ 4-12 เมื่อพิจารณาการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)    
ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 10 “ฉันได้รับ
ข้อมูลและประสบการณ์ใหม่ๆ จากการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานเสมอ” โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.10, S.D.= 0.73) รองลงมาคือข้อ 11 “ฉันได้รับคำแนะนำเกี่ยวกับ
วิธีการทำงานที่เคยประสบความสำเร็จในอดีตและกลยุทธ์ที่สามารถนำมาปรับใช้ในการปรับปรุงการ
ทำงาน” โดยมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x = 4.02, S.D. =0.79) ข้อ 13 “ฉันได้ร ับแบ่งปัน
ประสบการณ์และความรู้ที่สามารถปรับใช้ในการแก้ไขปัญหาจากการทำงานได้” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x = 4.02, S.D. = 0.75) และข้อ 9 “ฉันได้รับข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานในความรับผิดชอบ
จากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้ฉันมีข้อมูลล่าสุดและเป็นประโยชน์สำหรับการตัดสินใจ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x = 3.98, S.D. = 0.71) ข้อ 17 “การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการทำงานช่วยให้ฉัน
เห็นภาพรวมในพฤติกรรมการทำงานของฉันได้ดีขึ้น”โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.98, S.D. 
= 0.71) ตามลำดับ 

4.3.9  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) รายข้อ ดังรายละเอียดตารางที่ 4-13 
ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานด้าน

การสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) รายข้อ 
ข้อ ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) 𝐱 S.D. ระดับ 
18 ในงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลายฉันได้รับการสนับสนุน

ที่ช่วยให้ฉันทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.92 .072 มาก 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
ข้อ ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) 𝐱 S.D. ระดับ 
19 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทำให้งาน 

ที่ยากสำเร็จง่ายขึ้น 
3.99 0.77 มาก 

20 ฉันได้รับคำแนะนำทางเทคนิคจากผู้มีประสบการณ์หรือ
ผู้เชี่ยวชาญช่วยให้งานของฉันสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

4.00 0.76 มาก 

21 เมื่อฉันมีปริมาณงานมากจนไม่สามารถทำงานเสร็จ 
ได้ทันเวลา เพ่ือนร่วมงานเสียสละเวลาและแรงกาย 
มาช่วยงานของฉันอย่างเต็มท่ี 

3.51 0.98 มาก 

22 เพ่ือนร่วมงานของฉันให้ความช่วยเหลือเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีต่างๆ ที่ช่วยให้งานของฉันสำเร็จรวดเร็ว 
หรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3.77 0.92 มาก 

23 ฉันได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์สำนักงานอย่างเพียงพอ
ทำให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.75 0.91 มาก 

24 ฉันได้รับสิ่งจำเป็นเพ่ือสนับสนุนการทำงานตอบสนอง
ความต้องการของฉัน ทำให้งานมีประสิทธิภาพ 

3.70 0.83 มาก 

25 ฉันได้รับการสนับสนุนแบ่งปันความรู้และแนะนำทักษะ
จากเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยให้ฉันบรรลุเป้าหมายการ
ทำงาน 

3.82 0.77 มาก 

26 ฉันได้รับการสนับสนุนสิ่งของจำเป็นในชีวิตประจำวัน
จากเพ่ือนร่วมงานส่งผลให้เกิดความร่วมมือและ 
มีความสัมพันธ์ที่ดีมากข้ึน 

3.68 0.82 มาก 

รวม 3.79 0.67 มาก 
 

จากตารางที่ 4-13 เมื่อพิจารณาการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)    
ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 20 “ฉันได้รับ
คำแนะนำทางเทคนิคจากผู้มีประสบการณ์หรือผู้เชี่ยวชาญช่วยให้งานของฉันสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี” 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.00, S.D.= 0.76) รองลงมาคือข้อ 19 “ฉันได้รับความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงานทำให้งานที่ยากสำเร็จง่ายขึ้น” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.99, S.D. 
=0.77) และข้อ 18 “ในงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลายฉันได้รับการสนับสนุนที่ช่วยให้ฉันทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.92, S.D. = 0.72) ตามลำดับ 

4.3.10  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) 
ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support) รายข้อ ดังรายละเอียดตารางที่     
4-14 
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ตารางท่ี 4-14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน   
ด้านการประเมินคุณค่า (AS) รายข้อ 

ข้อ ด้านการประเมินคุณค่า (AS) 𝐱 S.D. ระดับ 
27 เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของฉัน ฉันใช้ข้อมูลนั้นในการทบทวนเพ่ือประเมิน
ตนเองให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

3.92 0.73 มาก 

28 การได้รับข้อมูลป้อนกลับที่หลากหลายช่วยให้ฉัน
สามารถประเมินตนเองได้อย่างครอบคลุมและตรงตาม
ความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน 

3.90 0.76 มาก 

29 ฉันได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ช่วยให้ฉันเกิดกระบวนการคิด
อย่างสร้างสรรค์และเปิดกว้าง สามารถนำมาใช้ในการ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.86 0.73 มาก 

30 ฉันสังเกตพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือที่จะนำมาปรับปรุงการทำงานและพฤติกรรมของ 
ตัวฉันเอง 

3.97 0.68 มาก 

31 ฉันเปิดรับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน
ของฉัน ช่วยให้ฉันเห็นภาพจากมุมมองภายนอกซ่ึง 
อาจชี้ให้เห็นถึงพฤติกรรมที่ฉันอาจไม่ทันสังเกต 

4.10 0.68 มาก 

32 ฉันได้รับชี้แนะในการประเมินตนเองเพ่ือระบุจุดแข็ง
และจุดอ่อนในขั้นตอนการทำงานและกำหนด
แผนพัฒนาเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3.85 0.79 มาก 

33 เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือประเมินตนเอง ฉันได้
นำมาวางแผนปรับปรุงการปฎิบัติงานของตนเอง 

4.03 0.70 มาก 

รวม 3.95 0.60 มาก 
 

จากตารางที่ 4-14 เมื่อพิจารณาการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support)    
ด้านด้านการประเมินคุณค่า (AS) รายข้อ ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 31 “ฉันเปิดรับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของฉัน ช่วยให้ฉันเห็นภาพจากมุมมองภายนอกซึ่งอาจชี้ให้เห็น
ถึงพฤติกรรมที่ฉันอาจไม่ทันสังเกต” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.10, S.D.= 0.68) รองลงมา
คือ ข้อ 33 “เม่ือได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือประเมินตนเอง ฉันได้นำมาวางแผนปรับปรุงการปฎิบัติงาน
ของตนเอง” โดยมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x = 4.03, S.D. = 0.70) และข้อ 30 “ฉันสังเกต
พฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือที่จะนำมาปรับปรุงการทำงานและพฤติกรรมของตัว
ฉันเอง” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.97, S.D = 0.68) ตามลำดับ 

4.3.11  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหาร (Intention to Stay) รายข้อ ดังรายละเอียดตารางที่ 4-15 
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ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอาหาร (ST) รายข้อ 

ข้อ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 𝐱 S.D. ระดับ 
1 ฉันมีความสบายใจในการปฎิบัติงานร่วมกับองค์การที่มี

ทัศนคติที่ดีต่อพนักงาน 
4.27 0.77 มากที่สุด 

2 ฉันตั้งใจอยู่ร่วมงานกับองค์การให้นานที่สุดเท่าที่ทำได้ 4.10 0.91 มาก 
3 ฉันภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การแห่งนี้ 4.18 0.83 มาก 
4 ฉันรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จ 

ในองค์การ 
4.00 0.88 มาก 

5 ฉันบอกถึงสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการทำงานในองค์การแห่งนี้ 
ให้ผู้อื่นทราบหากมีโอกาสเสมอ 

4.05 0.87 มาก 

6 ฉันต้องการปฎิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป และฉันไม่
คิดจะเปลี่ยนหรือโยกย้ายงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

3.77 1.10 มาก 

7 ฉันแสดงออกอย่างชัดเจนในความต้องการที่จะอยู่
ร่วมงานกับองค์การต่อไปด้วยความสมัครใจ 

3.92 9.56 มาก 

8 ฉันตั้งใจทำงานในความรับผิดชอบและส่งมอบผลงานที่
มีความสำคัญต่อเป้าหมายขององค์การ 

4.33 0.71 มากที่สุด 

9 ฉันทำงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลังความรู้และ
ความสามารถ 

4.47 0.65 มากที่สุด 

10 ฉันทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่แม้เจออุปสรรคจนบรรลุผล
สำเร็จ 

4.42 0.67 มากที่สุด 

11 ในระยะ 6-12 เดือนที่ผ่านมา ฉันไม่มีความคิดที่จะ
แสวงหาองค์การใหม่ ถึงแม้จะได้รับโอกาสที่ดีกว่า 

3.94 1.14 มาก 

12 ฉันรู้สึกม่ันใจ มั่นคงในอาชีพและผูกพันกับองค์การ 3.97 0.98 มาก 
รวม 4.12 0.67 มาก 

 

จากตารางที่ 4-15 พบว่าระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) โดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (x = 4.12, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาความความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ST) รายข้อ 
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกได้แก่ ข้อ 9 “ฉันทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลังความรู้และ
ความสามารถ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.47, S.D.= 0.65) รองลงมาคือ ข้อ 10    
“ฉันทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่แม้เจออุปสรรคจนบรรลุผลสำเร็จ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด   
(x = 4.42, S.D. = 0.67) และข้อ 8 “ฉันตั้งใจทำงานในความรับผิดชอบและส่งมอบผลงานที่มี
ความสำคัญต่อเป้าหมายขององค์การ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.33, S.D. = 0.71) 
ตามลำดับ 

4.3.12 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน
และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
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ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวของบุคคลกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังรายละเอียดตารางที่ 4-16 

สมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอาหาร 

สมมติฐานที่ 1.1 ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่  
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   

สมมติฐานที่ 1.2 ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่        
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   

สมมติฐานที่ 1.3 ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

สมมติฐานที ่ 1.4 ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะมีความสัมพันธ์กับ        
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
ตารางท่ี 4-16 ความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ ่นตัวของบุคคลกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

r r2 x 100 P 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ความหยุ่นตัวของบุคคลโดยรวม .549** 30.14 .000 ปานกลาง 
     ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) .486** 23.61 .000 ปานกลาง 
     กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) .511** 26.11 .000 ปานกลาง 
     ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์   
     ระหว่างบุคคล (II) 

.469** 21.99 .000 ปานกลาง 

     ความสามารถในการแสดงออกอย่าง 
     มีทักษะ (SE) 

.505** 25.50 .000 ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4-16 พบว่าความหยุ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่  
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง ( r = .549) คิดเป็นร้อยละ 30.14   
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 

ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .486) คิดเป็นร้อยละ 23.61 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 

ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .511) คิดเป็น  ร้อยละ 26.11 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน ที่ 1.2 

ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( II) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ในระดับปานกลาง ( r = .469)             



 

 

 

83 
 

คิดเป็นร้อยละ 21.99 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า      
ยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 

ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ 
คงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ในระดับปานกลาง (r = .505) คิดเป็นร้อยละ 25.50 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1.4 

ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานกับความตั้งใจคงอยู่  
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังรายละเอียดตารางที่ 4-17 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

สมมติฐานที่ 2.1 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

สมมติฐานที่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

สมมติฐานที่ 2.3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  

สมมติฐานที่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่ามีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  
ตารางท่ี 4-17 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 

การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
(Co-worker Support) 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

r 
r2 x 
100 

P 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานโดยรวม .568** 32.26 .000 ปานกลาง 
     ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) .475** 22.56 .000 ปานกลาง 
     ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) .516** 26.62 .000 ปานกลาง 
     ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) .558** 31.13 .000 ปานกลาง 
     ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (AS) .526** 27.66 .000 ปานกลาง 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางที ่ 4-17 พบว่าการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ         
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง ( r = .568) คิดเป็น  
ร้อยละ 32.26 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน
ที่ 2 

ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .475) คิดเป็นร้อยละ 22.56 อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 
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ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .516 ) คิดเป็นร้อยละ 26.62 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 

ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .558) คิดเป็นร้อยละ 31.13 อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 

ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (AS) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่    
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง ( r = .526 ) คิดเป็นร้อยละ 27.66  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.4 

 
4.4   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ที่ใช้ศึกษา 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ คือ ตัวแปรความหยุ ่นตัวของบุคคล          
ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง ่ด ี (CO) ด้านกิจกรรมที ่สร ้างสรรค์และอิสระ (PA)              
ด้านความอบอุ ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( II) และด้านความสามารถใน          
การแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) ตัวแปรการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน ด้านการสนับสนุน         
ด้านอารมณ์ (ES) ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) 
และด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (AS) ซึ ่งการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
พยากรณ์อันเป็นข้อตกลงเบื้องต้นก่อนการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณเพ่ือพิสูจน์ความเป็นอิสระ
ต่อกันระหว่างตัวแปรพยากรณ์ หากตัวแปรพยากรณ์ 2 ตัว มีความสัมพันธ์สูงมากเกินไปหมายถึง   
ตัวแปรพยากรณ์นั้นไม่เป็นอิสระต่อกันไม่เหมาะกับการนำมาวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ ซึ่ง
จะส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของค่าสัมประสิทธิ์และอาจเกิดการคลาดเคลื่อนของสมการ ดังนั้นหากมี  
ค่าความสัมพันธ์ตั ้งแต่ .80 ขึ้นไปแปลผลว่ามีปัญหา Multicollinearity (Jie Hu et. al, 2023)       
ดังรายละเอียดตารางที่ 4-18 
ตารางท่ี 4-18 การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปรพยากรณ์ 1 2 3 4 5 6 7 8 
1.ด้านความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่
ดี (CO) 
Correlations 
Sig. (2-tailed)  

 
 
 
1 

 

 
 
 

.817** 
.000 

 
 
 

.643** 
.000 

 
 
 

.780** 
.000 

 
 
 

.376** 
.000 

 
 
 

.436** 
.000 

 
 
 

.321** 
.000 

 
 
 

.450** 
.000 

2.ด้านกิจกรรมที่
สร้างสรรค์และอิสระ 
(PA) 
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 
 

 
 
 
1 
 

 
 
 

.719** 
.000 

 
 
 

.766** 
.000 

 
 
 

.371** 
.000 

 
 
 

.444** 
.000 

 
 
 

.331** 

.000 

 
 
 

.469** 
.000 
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ตารางท่ี 4-18 (ต่อ) 
ตัวแปรพยากรณ์ 1 2 3 4 5 6 7 8 

3.ด้านความอบอุ่นและ
การเข้าใจในความ 
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(II) 
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
1 
 

 
 
 
 

.781** 
.000 

 
 
 
 

.484** 
.000 

 
 
 
 

.499** 
.000 

 
 
 
 

.404** 
.000 

 
 
 
 

.504** 
.000 

4.ด้านความสามารถใน
การแสดงออกอย่างมี
ทักษะ (SE) 
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
1 

 
 
 

.500** 
.000 

 
 
 

.560** 
.000 

 
 
 

.431** 
.000 

 
 
 

.557** 
.000 

5.ด้านการสนับสนุน
ด้านอารมณ์ (ES) 
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
1 

 
 

.838** 
.000 

 
 

.760** 
.000 

 
 

.683** 
.000 

6.ด้านการสนับสนุน
ด้านข้อมูลข่าวสาร (IS)  
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
1 

 
 

.796** 

.000 

 
 

.773** 
.000 

7.ด้านการสนับสนุน
ด้านเครื่องมือ (INS)  
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
1 
 

 
 

.801** 
.000 

8.ด้านการสนับสนุน
ด้านการประเมินคุณค่า 
(AS) 
Correlations 
Sig. (2-tailed) 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
1 
 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางที ่ 4-18 พบว่าค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์เกือบทุกคู่            
ม ีค ่าความสัมพันธ ์ไม ่เก ิน 0.8 ยกเว ้น ต ัวแปรความหยุ ่นต ัวของบุคคล ( Ego-resil iency)                
ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) มีความสัมพันธ์ในระดับสูง (.817**) กับด้านกิจกรรม       
ที ่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) ตัวแปรการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker Support)        
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ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) มีความสัมพันธ์ในระดับสูง (.838**) กับด้านการสนับสนุน     
ด้านข้อมูลข่าวสาร (IS) และด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) ความสัมพันธ์ในระดับสูง (.801**) 
กับด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (AS) ทำให้เกิดปัญหา Multicollinearity ตัวแปรอิสระ   
ในการวิเคราะห์การถดถอยมีความสัมพันธ์กันสูงเกิน 0.8  

เนื ่องจากด้านที ่ม ีความสัมพันธ์ก ันสูงอยู ่ในตัวแปรเดียวกัน ผู ้ว ิจ ัยจึงเล ือกแก้ปัญหา 
Multicollinearity ด้วยการรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์สูงเข้าด้วยกัน (Combining Variables)     
ในการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) โดยวิธีการสร้างตัวแปรเฉลี่ย 
(Average Variables) นำค่าของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์สูงมาหาค่าเฉลี่ยเพื ่อสร้างตัวแปรใหม่         
ที่เป็นอิสระจากกัน (Uncorrelated) ก่อนการวิเคราะห์สมการถดถอย (Hu et. al, 2024) โดยระบุ  
คู่ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) สูงเกิน 0.8 และตัวแปรใหม่นี้         
จะเป็นตัวแทนของตัวแปรเดิม โดยมีตัวแปรความหยุ ่นตัวของบุคคล ( Ego-resiliency) คู ่ที ่ 1        
ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) และด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) รวมเป็น 
ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) ตัวแปร       
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) คู่ที่ 2 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์ (ES) 
และด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร ( IS) รวมเป็น ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์และข้อมูล
ข่าวสาร (ESIS) และคู ่ท ี ่  3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื ่องมือ ( INS) และ ด้านการสนับสนุน             
ด้านการประเมินคุณค่า (AS) รวมเป็น ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS)       
ตัวแปรใหม่ที่สร้างขึ้นจะมีข้อมูลสำคัญของตัวแปรเดิมแต่ไม่มีความสัมพันธ์กัน อธิบายได้ดังนี้ 
 
 

 

ภาพที่ 4-1 การรวมตัวแปร (Combining Variables) 
 

4.5   ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   
ด้วยความหยุ่นตัวของบุคคล และ การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร    
ด้วยความหยุ ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน เพื ่อทดสอบสมมติฐานที่  3       
ความหยุ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

ตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล 
(Ego-resiliency) 

CO 
PA 
II 
SE 

ตัวแปรการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 
(Co-worker Support) 

ES  
IS 
INS 
AS 

คู่ท่ี 1 COPA  คู่ท่ี 2 ESIS 

คู่ที่ 3 INSAS 
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แบบขั ้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis ) สร้างสมการในการพยากรณ์            
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร โดยมีตัวแปรทั้งหมด 2 ตัวแปร ดังนี้  

ตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจ       
ในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (II) และ ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE)  

ตัวแปรด้านการสนับสนุนของเพื ่อนร ่วมงาน (Co-worker Support) ประกอบด้วย            
ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์และข้อมูลข่าวสาร (ESIS) และ ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและ      
การประเมินคุณค่า (INSAS) ดังรายละเอียดตารางที่ 4-19 
ตารางท่ี 4-19 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อคัดเลือกตัวแปรความหยุ่นตัวของ
  บุคคลและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานที่สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่      
  ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   

ขั้นที ่ ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adj 
R2 

SEest F p 

1 ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและ      
การประเมินคุณค่า (INSAS) 
 

.57 
 

.32 
 

.32 
 

.55 
 

148.82** 
 

.000 
 

2 ด้านการสนับสนุนเครื่องมือ  
และการประเมินคุณค่า (INSAS) 
 

ด้านความเชื่อมั่นและการมอง
โลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่
สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) 

.65 
 
 
 
 
 

.42 
 
 
 
 
 

.42 
 
 
 
 
 

.51 
 
 
 
 
 

112.11** 
 
 
 
 
 

.000 
 
 
 
 

 
** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางที่ 4-19 พบว่าตัวแปรที่มีอำนาจในการพยากรณ์ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีทั ้งหมด 2 ตัวแปร คือ ด้านการสนับสนุนเครื ่องมือและ        
การประเมินคุณค่า (INSAS) และ ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่
สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) 

ขั้นที่ 1 ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS) สามารถพยากรณ์      
ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.57 สามารถพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารได้ร้อยละ 32     
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ .55 

ขั้นที่ 2 ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า (INSAS) และ ด้านความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) สามารถพยากรณ์ตัวแปร    
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .65 
สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารได้ ร้อยละ 42 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ .51 
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ตารางท่ี 4-20 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหารูปแบบพยากรณ์ความตั้งใจ   
  คงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
ขั้นที ่ ตัวแปรพยากรณ์ b SEb ß t p 

1 ค่าคงที่ 
ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและ
การประเมินคุณค่า (INSAS)   

 
1.67 
0.63 

 

 
.20 
.05 

 

 
 

.57 
 

 
8.20** 
12.19** 
 

 
.000 
.000 

 

2 ค่าคงที่ 
ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและ
การประเมินคุณค่า (INSAS)   
 

 

ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลก
ในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์
และอิสระ (COPA) 

 

0.27 
0.47 

 
 

0.42 
 
 

 

.27 

.05 
 
 

0.75 
 
 

 

.43 
 
 

.34 
 

 

1.01 
8.95** 

 

 
7.13** 

 
 

 

.310 

.000 
 

 
.000 

 
 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางที่ 4-20 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหารูปแบบสมการณ์
พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ในรูปของคะแนนดิบได้ดังนี้ 
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร = .27 + .47 (ด้านการสนับสนุนเครื่องมือ
และการประเมินคุณค่า (INSAS)) + .42 (ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรม        
ที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA)) 

จากสมการดังกล ่าวข้างต ้นสามารถอธ ิบายได ้ว ่าการสนับสนุนของเพื ่อนร ่วมงาน             
(Co-worker Support) ด้านการสนับสนุนเครื ่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS) เพิ ่มขึ้น           
1 คะแนน หากควบคุมตัวแปรอื่นไว้จะทำให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหาร เพ่ิมข้ึน .47 คะแนน  

ความหยุ่นตัวของบุคคล  (Ego-resiliency) ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดี       
ผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) เพิ่มขึ้น 1 คะแนน หากควบคุมตัวแปรอื่นไว้จะทำให้
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร เพ่ิมข้ึน .42 คะแนน 

เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) ได้สมการพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  ความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร = .43 (ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า (INSAS)) 
+.34 (ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA)) 

จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติสรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 3 ความหยุ่นตัวของบุคคลและ
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานอย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารได้ จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผล
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังรายละเอียดตารางที่ 4-21 
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ตารางท่ี 4-21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคง
อยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 1.1 ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน  
ในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 1.2 ด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

          สมมติฐานที่ 1.3 ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจใน  
          ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่  
          ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

          สมมติฐานที่ 1.4 ด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมี  
          ทักษะมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
          ในอุตสาหกรรมอาหาร 
  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   
 

สมมติฐานที่ 2.1 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์มีความสัมพันธ์ 
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 2.3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือมี
ความสัมพันธ์ กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

สมมติฐานที่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมอาหาร 

ยอมรับสมมติฐาน 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 

ยอมรับสมมติฐาน 
 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4-21 (ต่อ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 3 ความหยุ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพ่ือน
ร่วมงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 



 

 

 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ

ศึกษาระดับของความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความหยุ่นตัวของบุคคล และ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง      
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร   
และ 4) เพื่อพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ด้วยความหยุ่นตัว
ของบุคคลและการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 

การวิจัยในครั้งนี้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน
อุตสาหกรรมอาหารและ Supply Chain ที่เกี่ยวข้องในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ และปริมณฑล 2 บริษัท 
(บริษัทไม่ยินยอมให้เปิดเผยข้อมูลชื่อของบริษัท) คือ บริษัท A จำนวน 647 คน และ บริษัท B จำนวน 
621 คน รวมจำนวนประชากร 1,268 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2567) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน 
การวิจัย จำนวน 304 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็นคำถามเกี ่ยวกับแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) แบบสอบถามเกี่ยวกับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
จำนวน 46 ข้อ ตอนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker 
Support) จำนวน 33 ข้อ ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ( Intention to 
Stay) จำนวน 12 ข้อ ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) แบบลิเคิร์ทสเกล (Likert, 
1932) มีระดับการวัด 5 ระดับ ได้แก่ จริงมากที่สุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงน้อย และจริงน้อย
ที่สุด    

การตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือ ผู ้ว ิจัยนำแบบสอบถามส่งผู ้เชี ่ยวชาญทางด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เมื่อได้รับผลการพิจารณาตรวจสอบจาก
ผู ้เชี ่ยวชาญทั้ง 5 ท่านแล้ว ผู ้ว ิจัยดำเนินการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและ
ว ัตถ ุประสงค์ ( Index of Item-objective Congruence : IOC) ค ัดเล ือกเฉพาะข ้อคำถามที ่มี           
ค่าคะแนนสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป และข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องน้อยกว่า 0.50  
ผู ้ว ิจ ัยดำเนินปรับปรุงข้อคำถามตามคำแนะนำผู ้เชี ่ยวชาญและอาจารย์ที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ์          
รวมข้อคำถามที่ผ่านเกณฑ์จำนวน 91 ข้อ และนำคำถามไปทดลองใช้ (Tryout) กับพนักงานระดับ
ปฎิบัติการที่ปฎิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารและ Supply Chain ที่เกี่ยวข้องในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ 
และปริมณฑล จำนวน 40 คน ซึ่งไม่ใช่พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยและนำไปวิเคราะห์    
หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) และค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability) ผลวิเคราะห์พบว่า 
แบบสอบถามความหยุ่นตัวของบุคคลมีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .588 - .844 ค่าความเชื ่อมั่น 
โดยรวม .977 การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานมีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .595-.904 ค่าความเชื่อมั่น
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โดยรวม .979 ความตั้งใจคงอยู่ในงานมีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง .377-.790 และค่าความเชื่อมั่น
โดยรวม .909 

จากนั้นผู้วิจัยนำแบบสอบถามดังกล่าวมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป  
ทางคอมพิวเตอร์สำหรับการประมวลผลและสถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่    
ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน อธิบายถึงระดับของความหยุ่นตัวของบุคคล    
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เพื่อหาความสัมพันธ์ของความหยุ่นตัวของบุคคล การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน และความตั้งใจ   
คงอยู่ในงาน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนใช้วิเคราะห์ตัวพยากรณ์ร่วมเพื่อทำนาย   
ตัวแปรที่จะศึกษาโดยพยากรณ์ถึงความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

 
5.1   สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล เรื่อง ความหยุ่นตัวของบุคคล และ การสนับสนุนของ เพ่ือนร่วมงาน 
ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร สามารถนำมาอภิปรายผล    
ได้ดังนี ้

5.1.1  ผลการวิเคราะห์ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) โดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (x = 4.12, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรก
ได้แก่ ข้อ 9 “ฉันทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลังความรู้และความสามารถ” โดยมีค่าเฉลี่ย   
อยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.47, S.D.= 0.65) รองลงมาคือ ข้อ 10 “ฉันทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่      
แม้เจออุปสรรคจนบรรลุผลสำเร็จ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x = 4.42, S.D. = 0.67) และ
ข้อ 8 “ฉันตั ้งใจทำงานในความรับผิดชอบและส่งมอบผลงานที่มีความสำคัญต่อเป้าหมายของ
องค์การ” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x = 4.33, S.D. = 0.71) ตามลำดับ 

5.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความหยุ ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) โดยรวม          
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.11, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านกิจกรรม     
ที่สร้างสรรค์และอิสระ (PA) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่นๆ (x = 4.20, S.D.= 0.49) ด้านความอบอุ่นและ
การเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( II) มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x = 4.15, S.D.= 0.52)    
ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (CO) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 4.08, S.D.= 0.51) 
และด้านความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (SE) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.99, 
S.D.= 0.53) ตามลำดับ 

5.1.3  ผลการวิเคราะห์ระดับการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) โดยรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.92, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสนับสนุน
ด้านข้อมูลข่าวสาร ( IS) มีค่าเฉลี ่ยสูงกว่าด้านอื ่นๆ (x = 3.99, S.D.= 0.63) ด้านการสนับสนุน       
ด้านอารมณ์ (ES) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.95, S.D.= 0.68) การสนับสนุนด้านการประเมิน
คุณค่า (AS) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.95, S.D.= 0.60) และการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (INS) 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x = 3.79, S.D.= 0.67) ตามลำดับ 
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5.1.4  ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง ( r = .549) คิดเป็นร้อยละ 
30.14 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที ่ 1.1 ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดี  (Confident 
Optimism) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
ในระดับปานกลาง ( r = .486) คิดเป็นร้อยละ 23.61 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01          
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1.1  

       สมมติฐานที ่ 1.2 ด้านกิจกรรมที ่สร ้างสรรค์และอิสระ(Productive and 
Autonomous activity) มีความสัมพันธ์ทางบวก กับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .511) คิดเป็นร้อยละ 26.11 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1.2  
        สมมติฐานที่ 1.3 ด้านความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal warmth and Insight) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r =.469) คิดเป็นร้อยละ 21.99 อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 

สมมต ิฐานท ี ่  1.4 ด ้านความสามารถในการแสดงออกอย ่างม ีท ักษะ                   
(Skilled Expressiveness) มีความสัมพันธ ์ทางบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง (r = .505) คิดเป็นร้อยละ 25.50 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1.4 

สมมติฐานที ่ 2 การสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker Support) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับ ปานกลาง (r = .568) 
คิดเป็นร้อยละ 32.26 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า      
ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที ่ 2.1 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์  (Emotional Support)   
ความส ัมพ ันธ์ทางบวกก ับความตั ้ งใจคงอย ู ่ ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารใน             
ระดับปานกลาง (r = .475) คิดเป็นร้อยละ 22.56 อย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ .01                         
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.1   

สมมติฐานที่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) 
ม ีความส ัมพ ันธ์ทางบวกก ับความต ั ้ งใจคงอย ู ่ ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร                   
ในระดับปานกลาง (r = .516 ) คิดเป็นร้อยละ 26.62 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01                        
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.12  

สมมติฐานที่ 2.3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support)   
ม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับความต ั ้ งใจคงอย ู ่ ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร                    
ในระดับปานกลาง (r = .558) คิดเป็นร้อยละ 31.13 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .01           
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 
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สมมติฐานที ่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal 
Support) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร    
ในระดับปานกลาง (r = .558) คิดเป็นร้อยละ 31.13 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .01           
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2.4 

สมมติฐานที่ 3 ความหยุ่นตัวของบุคคลและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานอย่างน้อยหนึ่งดา้น
สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารผลวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารใน 2 ขั้นตอน 

ขั้นที่ 1 ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS) สามารถ
พยากรณ์ตัวแปรความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .57 สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ได้ร้อยละ 32 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ .55 

ขั ้นที ่ 2 ด้านการสนับสนุนเครื ่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS) และ    
ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) สามารถ
พยากรณ์ตัวแปรความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .65 สามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ได้ร้อยละ 42 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ .51 

สามารถสร้างสมการพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร      
ได้ดังนี้ ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร = .27 + .47 (ด้านการสนับสนุน
เครื่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS)) + .42 (ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีผ่าน
กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA)) 

เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) ได้สมการพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้  ความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร = .43 (ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า (INSAS)) 
+.34 (ด้านความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA))        
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 3 
 
5.2   อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ที่สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
5.2.1 สมมติฐานที่ 1 ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ

คงอย ู ่ ในงาน ( Intention to Stay) ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร  ผลการว ิจ ัยพบว่า                
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน 
สามารถอภิปรายผลได้ว่า ความหยุ่นตัวของบุคคล คือ ความสามารถในการปรับตัวและฟื้นคืนตัว  
จากความยากลำบาก ความเครียดจากชีวิตประจำวัน เป็นหนึ่งในคุณสมบัติที ่มีความสำคัญ ที่        
ช่วยให้พนักงานสามารถปรับตัวและรับมือกับความท้าทายในการทำงาน สามารถรับมือกับปัญหา           
และอุปสรรคต่างๆ ได้เป็นอย่างดี ความสัมพันธ์ทางบวกแสดงให้เห็นว่า เมื่อระดับความหยุ่นตัว    
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ของบุคคลสูง ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานสูงขึ ้นด้วย จากการศึกษาของ Farkas & Orosz (2015)       
Ego-Resiliency Reloaded: A Three-Component Model of General Resiliency พัฒนาโมเดล
องค์ประกอบของความหยุ ่นตัว คือ การมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน กลยุทธ์ในการแก้ปัญหาและ
ประสิทธิภาพการทำงานแบบผสมผสานภายใต้ความเครียด พบว่าความหยุ่นตัวเเป็นโครงสร้างที่มี  
สองหน้าที่หลัก คือ การรักษาความคงที่ และการปรับตัวมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถปรับตัวและ 
รักษาความมั่นคงในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (P < .001) สนับสนุน
แนวคิดที่ว่าความหยุ่นตัวของบุคคลมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยเฉพาะ     
ในอุตสาหกรรมที ่ม ีความท้าทายสูง การศึกษาของ Barends et al. (2021) เร ื ่อง Employee 
Resilience: An Evidence Review พบว่าความหยุ ่นต ัวของพนักงานมีความสั มพันธ์เช ิงบวก        
กับผลลัพธ์ที่ดีในที่ทำงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และประสิทธิภาพ       
ในการทำงาน ปัจจัยที่ส่งเสริมความหยุ่นตัวของพนักงาน ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา       
การมีส่วนร่วมในกลุ่มงานและวัฒนธรรมองค์การที่ดี การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะสามารถ   
ช่วยเพิ่มความหยุ่นตัวได้ ความหยุ่นตัวของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 การส่งเสริมความหยุ ่นตัวของพนักงานจึงเป็นสิ ่งสำคัญ          
ในการรักษาความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานที่มีคุณภาพไว้กับองค์การในระยะยาว สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Liu et al. (2024) ที่ศึกษาผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความสามารถในการปรับตัวต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากงาน และความเหนื่อยหน่าย   
ในพยาบาลด่านหน้าที ่ดูแลผู้ป่วย COVID-19 ในมณฑลเสฉวน ประเทศจีน พบว่าความสามารถ      
ในการฟื้นตัวจากความยากลำบากมีบทบาทในการปรับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากงาน  
และความเหนื่อยหน่ายระหว่างความเครียดจากงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์ การ และ
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความเหนื่อยหน่าย และมีปัจจัยด้านความผูกพัน     
ต่อองค์การ ความสุขในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ       
ทีส่่งผลให้พยาบาลมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานมากข้ึน 

5.2.1.1  สมมติฐานที่ 1.1 ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี (Confident Optimism)       
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับ     
ปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่าความเชื่อมั่น
ในตนเองและการมองโลกในแง่ดีสัมพันธ์กับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการทำงาน พนักงานที่มี
ทัศนคติที่ดีสามารถรับมือกับความท้าทายต่างๆ ได้ดีขึ้น พนักงานที่มีความเชื่อมั่นและมองโลกในแงด่ี 
มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานในระดับสูงด้วย เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้มองเห็นโอกาสในการพัฒนา
ตนเองและการเติบโตในองค์การ การศึกษาของ ชุดา (2566) ความสัมพันธ์ระหว่างความหวัง       
การมองโลกในแง่ดี และความหยุ ่นตัวกับประสิทธิภาพในการทำงาน ความพึงพอใจในงานและ    
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่าการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (P< 0.05) โดยพนักงานที่มีการมองโลกในแง่ดีสูง    
มีแนวโน้มที่จะมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่า การศึกษาของ Malik (2013) ยังพบว่าความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดีมีบทบาทสำคัญในการเพิ ่มความพึงพอใจและความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน         
การมีทัศนคติที่ดีและความเชื่อมั่นในตนเองในการสร้างแรงจูงใจและความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน    
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ด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-efficacy) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และ
ความหยุ่นตัว (Resilience) มีส่วนในการสร้างพฤติกรรมเชิงบวก และการศึกษาของ Pincus (2022) 
ยังพบว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ความสำคัญของการมีทัศนคติที่ดี 
ความเชื่อมั่นในตนเองในการสร้างแรงจูงใจส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน   

5.2.1.2 สมมติฐานที ่ 1.2 ด้านกิจกรรมที ่สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and 
Autonomous activity) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน  
อภิปรายผลได้ว่า พนักงานที่ได้รับโอกาสในการคิดและการทำงานรวมถึงการทำกิจกรรมที่สร้างสรรค์
และอิสระโดยไม่ถูกจำกัดแนวความคิดด้วยกฎเกณฑ์ที ่เข้มงวดมาก พนักงานรู ้สึกมีความหมาย      
และมีคุณค่าในงานที่ทำ สัมพันธ์กับระดับความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ในงานที ่สูงขึ ้น  สอดคล้องกับ  
การศึกษาของ ปิยะฉัตร และคณะ (2557) พบว่าการมีส่วนร่วมของพนักงานในงานที่สร้างสรรค์       
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน และสัมพันธ์กับการเพ่ิมระดับความตั้งใจที่จะคงอยู่
ในงาน เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีบทบาทสำคัญในองค์การ นอกจากนี้การมีส่วน
ร่วม  ผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์ยังช่วยเสริมสร้างความผูกพันและความภักดีต่อองค์การ ทำให้พนักงาน      
มีความตั้งใจที่จะทำงานอย่างเต็มที ่และคงอยู่กับองค์การต่อไป และการศึกษาเกี่ยวกับกิจกรรม          
ที่สร้างสรรค์ของ ธนพล (2567) พบว่าการฝึกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ     
ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงาน (r = .55, P < .05) โดยพนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมและ  
พัฒนามีแนวโน้มที ่จะคงอยู่ในองค์การนานขึ้น การฝึกอบรมและการพัฒนาช่วยเพิ่มทักษะและ  
ความรู้ของพนักงานทำให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ช่วยสร้างความพึงพอใจ  
ในการทำงานและเพ่ิมความผูกพันกับองค์การ     

5.2.1.3  สมมติฐานที่ 1.3 ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
( Interpersonal warmth and Insight) มีความส ัมพ ันธ์ทางบวกก ับความต ั ้ ง ใจคงอย ู ่ ในงาน          
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01          
ซึ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่าพนักงานที่มีความอบอุ่นและเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล สามารถสร้างรวมถึงรักษาความสัมพันธ์การแสดงออกถึงความเห็นใจ ความเข้าใจและ        
การสนับสนุนซึ ่งกันและกัน มีความสามารถในการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีและเป็นมิตร       
กับเพื ่อนร่วมงาน ความตังใจคงอยู ่ในงานก็สูงขึ้นด้วย จากการศึกษาของ Deci & Ryan (2000)   
เสนอทฤษฎ ีการสน ับสน ุนความต ้องการพื ้นฐาน (Basic Psychological Needs Theory) ซึ่ ง
ประกอบด้วยความต้องการด้านความสามารถ (Competency) ความสัมพันธ์ (Relatedness) และ
ความเป็นอิสระ (Autonomy) การสนับสนุนความต้องการด้านความสัมพันธ์ ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานและส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน การศึกษาของ Abele & Wojciszke (2007) พบว่าความ
อบอุ่นมีความสำคัญมากกว่าความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี  และการทำงานร่วมกัน
สัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานทีสู่งขึ้น สอดคล้องกับ Eisenbruch & Krasnow (2022) ศึกษา
และพบว่ามิติในการรับรู้ทางสังคม คือ ความอบอุ่น (Warmth) และ ความสามารถ (Competence)   
โดยความอบอุ่นมีความสำคัญมากกว่าความสามารถในการตัดสินใจ  ความอบอุ่นเกี ่ยวข้องกับ     
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ความตั้งใจที่จะช่วยเหลือหรือทำร้าย ความอบอุ่นถูกมองว่ามีผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของผู้คน
มากกว่าความสามารถ  

5.2.1.4  สมมติฐานที ่ 1.4 ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled 
Expressiveness)  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหารในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผล   
ได้ว่าพนักงานที่มีความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ สามารถสื่อสารความคิด ความรู้สึก 
และ ข้อมูลต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจนทำให้การสื่อสารระหว่างตนเองกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือในทีมงานมากขึ้น  พนักงานที่มี
ทักษะและการแสดงออกที่ดีจะมีความรู้สึกมั่นใจในตนเอง พนักงานรับรู้ว่าสามารถแสดงออกได้อย่าง
เต็มที่และมีส่วนร่วมในงาน ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะที่สูงขึ้น  ความตั้งใจคงอยู่
ร่วมงานกับองค์การสูงขึ้นด้วย การศึกษาของฤทัยธาร (2563) ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้  
ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ Albert Bandura (1962 – 1986) กล่าวถึงการแสดงออก
อย่างมีทักษะสามารถพัฒนาได้ผ่านการฝึกฝนและการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน  การสนับสนุน   
จากครอบครัว เพื่อน มีความสำคัญในการพัฒนาความกล้าแสดงออก โดยปัจจัยสนับสนุนมีอิทธิพล 
อย่างมีนัยสำคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 การศึกษาของ พรรณฑิตา และ ชนัดดา (2564) พบว่าการ
ปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับหัวหน้างาน
ในธุรกิจบรรจุภัณฑ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.382) โดยการปรับตัวในการทำงาน
ด้านการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ด้านปฏิกิริยาต่อเหตุฉุกเฉินหรือสถานการณ์ที ่ไม่ได้คาดคิด      
ด้านความสามารถในการปรับตัวระหว่างบุคคล ด้านความมุ ่งมั ่นในการฝึกฝนและเรียนรู ้และ        
ด้านการจัดการกับความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับ
หัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์ สอดคล้องกับการศึกษาของ ธิดารัตน์ และคณะ (2564  อ้างถึงใน    
เมริษา 2566) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทำงานในด้านพัฒนาศักยภาพและ ด้านความก้าวหน้า        
ในอาชีพส่งผลกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานให้ร่วมงานกับองค์การต่อไป 

5.2.2  สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู ่ในงาน (Intention to Stay) ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ซึ ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่า       
การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญที่สัมพันธ์ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เมื่อระดับ
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานสูงขึ้น ระดับของความตั้งใจคงอยู่ในงานสูงขึ้นเช่นกัน สภาพแวดล้อม
การทำงานที่สนับสนุนและส่งเสริมความร่วมมือภายในทีม และการทำงานระหว่างทีมช่วยเพิ่มระดับ
ความพึงพอใจและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน จากการศึกษาของ Ng & Sorensen (2008) 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 
และทัศนคติต่อการทำงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความตั้งใจที่จะคงอยู่
ในองค์การ (Intention to Stay) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงานและความตั ้งใจที ่จะคงอยู ่ ในองค์การอย่างมีน ัยสำคัญ การสนับสนุน               
จากผู้บังคับบัญชา (Perceived Supervisor Support) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ ความพึงพอใจใน
งาน และความตั ้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การมากกว่าการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Perceived 
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Coworker Support) และการสน ับสน ุนด ้านการประเม ินค ุณค ่า (Appraisal Support) ช ่วย
เสริมสร้างความมั่นใจและ ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความตั ้งใจ         
ที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป และการศึกษาของ Gruber (2022) ความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรงาน 
(Job resources) เช่น การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน การสนับสนุนจาก
เพื ่อนร่วมงานเป็นหนึ ่งในทรัพยากรงานที ่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน 
ผลการวิจัยพบว่าคะแนนการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่สูงขึ้นมีความสัมพันธ์กับ  ความมุ่งมั่นทาง
อารมณ์ที่สูงขึ้นและความตั้งใจลาออกที่ต่ำลง สอดคล้องกับการศึกษาของ Bella (2023) ผลกระทบ
ของความสัมพันธ์ในที่ทำงานและความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยเน้นที่ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  และพลวัตทางสังคมในที่
ทำงาน พบว่าความสัมพันธ์ในที่ทำงานมีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโดยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงานสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานและความเป็นอยู่
ที่ดีของพนักงานได้  ( P< .05)  

5.2.2.1 สมมติฐานที ่ 2.1 ด้านการสนับสนุนด้านอารมณ์  (Emotional Support)         
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับ     
ปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่าการสนบัสนุน   
ด้านอารมณ์จากเพื่อนร่วมงานสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงาน การที่พนักงานรับรู้ถึงการแสดงออก
ของเพื ่อนร่วมงานที่แสดงความห่วงใย การได้รับกำลังใจและคำแนะนำ  การรับฟังปัญหาอย่าง     
ตั ้งใจโดยไม่ตัดสิน มีส่วนในการสร้างบรรยากาศการทำงานที ่ดี  สามารถลดความเครียดและ          
เพิ่มความพึงพอใจในงานได้ ทั้งยังส่งเสริมความรู้สึกร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การลดความรู้สึก     
โดดเดี ่ยวและเพิ ่มความมั ่นใจในการทำงานความตั้งใจคงอยู ่ในงานก็สูงด้วย จากการการศึกษา      
ของ Naz & et al. (2020) เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม การทำงานที่สนับสนุนและ    
การรักษาพนักงาน พบว่าการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานสัมพันธ์กับการเพิ่มระดับความตั้งใจคงอยู่ 
ในงานของพนักงาน และ พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมักจะมีแนวโน้มที่จะมีระดับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้นด้วย พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความ
ตั้งใจคงอยู่ในงาน  

5.2.2.2  สมมติฐานที ่ 2.2 ด้านการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information 
Support) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร    
ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่า
พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมากขึ้นมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้น  การแบ่งปัน
ข้อมูลข่าวสารและความรู ้ที ่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน การได้รับคำแนะนำจากเพื ่อนร่วมงาน 
หัวหน้างาน และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างการทำงานร่วมกัน ช่วยส่งเสริมให้พนักงานทำงาน   
ได้ดีและผลงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จของ
องค์การ ซึ ่งเป็นปัจจัยที ่ส่งเสริมความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน  การศึกษาของ กฤตธี (2559) ระบุว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื ่อนร่วมงานมีผลต่อความสุขในการทำงานและความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน 
พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารมากข้ึน มีแนวโน้มที่จะมีความตั้งใจคงอยู่ในงานสูงขึ้น 
การแบ่งปันข้อมูลความรู้  การได้ร ับคำแนะนำทางเทคนิคต่อการทำงานที ่เป็นประโยชน์ และ         
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การแลกเปลี่ยนระหว่างเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริมผลงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานและความสำเร็จขององค์การ เป็นปัจจัยส่งเสริม    
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน และการศึกษาของ ฤทัยธาร (2563) ระบุว่าการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร
จากเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความกล้าแสดงออกและความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.01 อธิบาย ความแปรปรวนของความกล้าแสดงออกและความตั้งใจคงอยู่ในงานได้ถึง 48% 

5.2.2.3  สมมติฐานที่ 2.3 ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support)  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับ      
ปานกลาง อย ่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ .01 ซ ึ ่งยอมร ับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่ า                 
การสนับสนุนดังกล่าวเป็นปัจจัยสนับสนุนทางสังคมในที่ทำงาน การให้คำแนะนำ การช่วยเหลือ   
หรือการให้ข้อมูลที่จำเป็น พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนเครื ่องมือในการทำงานอย่างเพียงพอ      
และเหมาะสมช่วยลดความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน พนักงานที่ได้รับการแบ่งปัน
ทรัพยากรการทำงาน ร่วมกับการได้รับความช่วยเหลือและคำแนะนำทางเทคนิค เพื่อให้กา รทำงาน
คล่องตัวมากขึ้น มีส่วนช่วยลดความกดดันและความเครียดจากการทำงาน พนักงานรู้สึกว่าตนเอง
ได้รับการสนับสนุนในสังคมการทำงานและมีความมั่นใจในการทำงานสูง ความตั้งใจคงอยู่ในงาน      
ที่สูงขึ ้นด้วย สอดคล้องกับการศึกษาของ อัครชัย (2564) ระบุว่าการสนับสนุนทางสังคมมีผลต่อ
ความเครียดจากการทำงานของผู ้สอบบัญชีอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 บรรยากาศ        
การทำงานที่ส่งเสริมในด้านเครื่องมือและความร่วมมือในการทำงานจะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจ
และประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานได้  และการศึกษาของ Karasek (1979) ระบุว่า         
การสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทสำคัญในการลดความเครียดและส่งเสริมสุขภาพจิตที่ดีของพนักงาน
 5.2.2.4 สมมติฐานที่ 2.4 ด้านการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support)  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารในระดับ     
ปานกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน อภิปรายผลได้ว่าการที่พนักงาน
รับรู้การได้รับคำชื่นชมและข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ เพื่อปรับปรุงผลการปฎิบัติงานของตนให้สูงขึ้น 
ความตั ้งใจคงอยู ่ ในงานก็ส ูงด้วย และการศึกษาของ กรวิชญ์ (2563) ระบุว ่าการสนับสนุน            
ด้านการประเมินคุณค่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01         
ช ่วยเสริมสร้างความมั ่นใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษา             
ของ Ng & Sorensen (2008) พบว่าการสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่ามีบทบาทสำคัญใน        
การสร้างความพึงพอใจและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน การประเมินคุณค่าอย่างเหมาะสม
ช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญและมีคุณค่าต่องานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5.2.3  สมมติฐานที่ 3 ความหยุ ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) และ การสนับสนุนของ   
เพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
(Intention to Stay) ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรที่มีอำนาจ        
ในการพยากรณ์มี 2 ด้าน คือ ด้านการสนับสนุนเครื ่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS) และ    
ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (COPA) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .65 สามารถพยากรณ์ความตั ้งใจคงอยู่ในงานได้ร้อยละ 42 อย่างมีนัยสำคัญ     
ทางสถิติที่ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 3 อภิปรายผลได้ว่าความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
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เป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน พนักงานที่มีความหยุ่นตัวสูงจะมีความสามารถ    
ในการปรับตัวและฟื้นตัวจากความยากลำบาก หรือ ความเครียดในที่ทำงาน สอดคล้องกับทฤษฎี
ความหยุ ่นตัว (Resilience Theory) ของ Grotberg (1995) ระบุว ่าความหยุ ่นตัวช่วยให้บุคคล
สามารถฟ้ืนตัวจากความยากลำบากและความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ สัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในชีวิตและการทำงาน พนักงานที่มีความมั่นใจในความสามารถของตนเองและรู้สึกว่าตนเองสามารถ
รับมือกับปัญหา ความท้าทาย แรงกดดันจากการทำงานในสภาวะที่มีการแข่งขันกันสูงได้ดีอย่าง เช่น 
ในอุตสาหกรรมอาหารที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านสภาพแวดล้อม โรคระบาด และเทคโนโลยี 
ที่เข้ามามีบทบาทในกระบวนการการผลิตและการทำงาน รวมถึงการแข่งขันทางธุรกิจทำให้องค์การ
และพนักงานต้องปรับตัวเพื่อให้องค์การสามารถแข่งขันได้ ในด้านความเชื่อมั่นและการมองโลก      
ในแง่ด ีผ ่านกิจกรรมที ่สร ้างสรรค์และอิสระ (COPA) เป็นหนึ ่งในปัจจัยสนับสนุนที่ส ่งผลต่อ          
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในตนเองและการมองโลกในแง่ดีมักจะมีทัศนคติ     
ที่ดีต่อการทำงานและการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เนื ่องจากพนักงานกลุ ่มนี ้มองเห็นโอกาส          
ในการพัฒนาตนเองและการเติบโตไปองค์การ พนักงานที ่มีความเชื ่อมั ่นและมองโลกในแง่ดี         
มักจะมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานในระดับสูง จากการศึกษาของ Malik (2013) พบว่าความเชื่อมั่น
และการมองโลกในแง่ดีมีบทบาทสำคัญในการเพิ ่มความพึงพอใจและความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน         
การมีทัศนคติที่ดีและการสร้างแรงจูงใจ ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานมีส่วนในการสร้างพฤติกรรม    
เช ิงบวก การศึกษาของ Pincus (2022) กล ่าวว ่าการมีส ่วนร ่วมของพนักงาน (Employee 
Engagement) ความสำคัญของการมีทัศนคติที่ดี ความเชื่อมั่นในตนเองในการสร้างแรงจูงใจส่งผลต่อ
ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน และพนักงานที่ได้รับโอกาสในการคิดอย่างอิสระและสร้างสรรค์ มีส่วน  
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน พนักงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะของตนเองอย่างดีจะสร้าง
ความมั่นใจในการทำงานมากขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ในงานที่สูงขึ้นด้วย และการศึกษาของ ปิยะฉัตร 
(2562) พบว่าการมีส่วนร่วมของพนักงานในงานที่มีความสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ  
ความตั้งใจคงอยู่ในงานและแสดงให้เห็นว่าการที่พนักงานมีส่วนร่วมช่วยเพิ่มระดับความตั้งใจที่จะ    
คงอยู่ในงาน 

การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) การที่พนักงานรับรู้ถึงการยอมรับ  
จากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ได้รับการยอมรับในผลงานและการชื่นชมอย่างสร้างสรรค์สัมพันธ์ 
กับความมั่นใจในตนเองและความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน        
ที ่มากขึ ้นสัมพันธ์กับระดับความตั ้งใจคงอยู ่ในงานที ่ส ูงขึ ้น พนักงานที ่มีความหยุ ่นตัวสูงและ         
ได้รับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ร่วมงาน    
กับองค์การมากขึ้นตามลำดับ การศึกษาของ Naz et al. (2020) ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม
การทำงานที่สนับสนุน (Supportive Work Environment) และการคงอยู่ของพนักงาน (Employee 
Retention) โดยมีการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่สำคัญพบว่าการสนับสนุน    
จากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยสำคัญกับการคงอยู่ของพนักงาน โดยมีการมุ่งมั่น       
ต่อองค์กรและความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นตัวกลาง สอดคล้องกับการศึกษา         
ของ Ng & Sorensen (2008) กล่าวว่าการประเมินอย่างเหมาะสมช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนเอง             
มีความสำคัญและมีคุณค่าต่องาน และการศึกษาของ Kort-Butler (2017) พบว่าการสนับสนุน     
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ของเพื ่อนร่วมงานเป็นรูปแบบหนึ่งของการสนับสนุนทางสังคมที ่มีบทบาทสำคัญในการสร้าง        
ความพึงพอใจในงานและความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน นอกจากนี้ Fong et al. (2018) 
พบว่าการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานมีบทบาทต่อการลดระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานได้        
ปัจจัยสนับสนุนในด้านการสนับสนุนเครื่องมือและการประเมินคุณค่า ( INSAS) จากการศึกษาของ 
Paoletti-Hatcher, Misisco & King (2024) ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนด้านเครื ่องมือ       
ในที่ทำงาน (Instrumental Support) และความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 
ของพนักงานพบว่าความต้องการการสนับสนุนที่ไม่ได้รับการตอบสนอง มีความสัมพันธ์กับระดับ      
ความเหนื ่อยล้าทางอารมณ์ที ่ส ูงขึ ้น การสนับสนุนด้านเครื ่องมือที ่เหมาะสมมีบทบาทสำคัญ     
สามารถลดความเครียดและความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ของพนักงานได้  และสอดคล้องกับบทความ 
อนไลน์จาก ThaiHRPro. (2024) ทีร่ะบุว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
เป็นเครื่องมือที่สำคัญในการพัฒนาองค์การและพนักงาน โดยช่วยวัดผลการทำงานของพนักงาน 
เป้าหมายที่บรรลุและพื้นที ่ที ่ต้องการการพัฒนา การประเมินผลที่ดีจะส่งผลให้พนักงานได้รับ         
การชื่นชมจากผลงานที่ดี รวมทั้งได้รับการพัฒนาทักษะในด้านที่ต้องการปรับปรุง  อีกทั้งยังช่วยให้
ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการพัฒนาแผนการฝึกอบรม การเลื่อนตำแหน่ง หรือการมอบหมายงาน
ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
5.3   ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 
5.3.1.1 ตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency)  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่า  

ด ้านอ ื ่น ค ือ ด ้านความสามารถในการแสดงออกอย ่างม ีท ักษะ (Skilled Expressiveness)       
องค์การควรจัดโปรแกรมหรือกิจกรรมที ่ช่วยพัฒนาทักษะ เช่น ฝึกอบรมทักษะการสื ่อสารที ่มี
ประสิทธิภาพ ทั้งการพูด การฟัง การเขียน และการสื่อสารที่ไม่ใช้คำพูด เพื่อให้พนักงานสามารถ  
แสดงความคิดเห็น ถ่ายทอดความต้องการ และสร้างความเข้าใจกับผู ้อ ื ่นได้อย่างเหมาะสม          
สร้างโอกาสให้พนักงานได้ทำงานร่วมกันในโครงการต่าง ๆ เพื่อฝึกฝนทักษะการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 
การแก้ไขปัญหาและการจัดการความขัดแย้ง จัดให้มีระบบพี่เลี้ยงให้คำปรึกษา (Mentoring) หรือ 
การให้ Feedback อย่างสม่ำเสมอ เพื่อช่วยให้พนักงานเข้าใจจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนาของตนเอง 
และสามารถปรับปรุงทักษะการแสดงออกให้ดีขึ้น สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการแสดงออก
อย่างสร้างสรรค์ สนับสนุนให้พนักงานกล้าแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง และให้โอกาสในการทดลอง
สิ่งใหม่ ๆ ความหยุ่นตัวของบุคคลจะเพ่ิมข้ึน 

5.3.1.2  ตัวแปรด้านการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำกว่าด้านอื่นคือ ด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) องค์การควร 
จัดให้มีการสนับสนุนด้านเครื่องมือที่มีความจำเป็นและเพียงพอต่อการทำงาน จัดหาเครื่องมือและ
อุปกรณ์ที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับการใช้งานเพื่อช่วยให้พนักงานสามารถทำงาน    
ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ รวมถึงควรจัดให้มีการฝึกอบรมพนักงานเกี ่ยวกับ       
การใช้งานเครื่องมือและอุปกรณ์ใหม่ ๆ เพื่อให้พนักงานสามารถใช้เครื่องมือได้อย่างถูกต้องและ
ปลอดภัย การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงานจะเพ่ิมข้ึน 
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5.3.1.3  ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับต่ำกว่าข้ออื่น (x = 3.77, S.D. = 1.10) ได้แก่ ข้อ 6 “ฉันต้องการปฎิบัติงานในองค์การ
แห่งนี้ต่อไป และฉันไม่คิดจะเปลี่ยนหรือโยกย้ายงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต” การปรับปรุงโดย  
เน้นที่การสร้างความผูกพันและความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการสร้างแรงจูงใจ   
จากภายใน (Intrinsic Motivation) ออกแบบเป้าหมายที ่ไม่ใช่งานที่น่าเบื ่อและให้ความสำคัญ       
ก ับองค์ประกอบของงานที ่พน ักงานมีส ่วนร ่วม เช ่น งานนั ้นให ้โอกาสในการแสดงท ักษะ               
สร้างความสัมพันธ์หรือสร้างคุณค่าให้กับพนักงาน และแรงจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Motivation) 
สร้างแรงจูงใจในระยะสั ้นถึงระยะกลาง โดยให้รางวัลพนักงานหลังจากเสร็จสิ ้นโครงการ หรือ       
เมื ่อทำได้ตามเป้าหมายที ่ต ั ้งไว้  อย่างไรก็ตามต้องระวังไม่ให้รางวัลนั ้นเน้นที ่ปริมาณงานหรือ   
ความเร็วแต่ควรเน้นที่คุณภาพของงาน การสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยหัวหน้างานควรสนับสนุน
พนักงานอย่างเหมาะสม เพื่อให้พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน การสนับสนุนที่ไม่เหมาะสมหรือ
การสื ่อสารที ่ไม ่ด ีอาจทำให้ความตั ้งใจคงอยู่ของพนักงานลดลง มีการฝึกอบรมหัวหน้างาน              
ในการสนับสนุนพนักงานจะช่วยเพิ่มการฝังตรึงในงานของพนักงาน สร้างบรรยากาศในการทำงาน    
ที่เอื้อต่อการตัดสินใจคงอยู่ในงานของพนักงาน ส่งเสริมการฝังตรึงในงานเพื่อให้พนักงานตั้งใจคงอยู่ 
ในงานเพิ ่มขึ ้น นอกจากนี้การจัดการด้านทรัพยากรบุคคล เกี ่ยวกับสวัสดิการและผลประโยชน์      
การฝึกอบรมและการพัฒนา การจัดการผลการปฏิบัติงาน และนโยบายต่างๆ ขององค์การ เพื่อให้
พนักงานคงอยู่ในงาน ตัวอย่างเช่น วางแผน ส่งเสริม และสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพ  

5.3.1.4 ตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) มีระดับความสัมพันธ์กับ
ความตั ้งใจคงอยู ่ในงานโดยรวมในระดับปานกลาง (r = .549, P< .01) คิดเป็นร้อยละ 30.14        
โดยมีองค์ประกอบด้านกิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่  
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมสูงกว่าด้านอื ่นๆ (r = .511, P< .01) คิดเป็นร้อยละ 26.11      
การส่งเสริมองค์ประกอบด้านกิจกรรมที ่สร้างสรรค์และอิสระในงานสามารถทำได้หลายวิธี            
โดยมีข้อเสนอแนะ เช่น การให้พนักงานมีสิทธิในการกำหนดวิธีการทำงานและการวางแผนงาน      
จะช่วยเพิ่มความรู้สึกมีอิสระและความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์  สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนให้พนักงาน
กล้าแสดงออกและทดลองสิ่งใหม่ ๆ โดยไม่กังวลกับผลลัพธ์ที่อาจไม่เป็นไปตามคาดหรือไม่สำเร็จ   
การจัดพื้นที่ทำงานให้น่าสนใจ หรือ มีมุมพักผ่อน พื้นที่สำหรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะช่วยให้
พนักงานรู้สึกมีอิสระในการแสดงออก การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดสร้างสรรค์  
และการแก้ปัญหาจะช่วยเพ่ิมความมั่นใจในตนเองของพนักงาน เพ่ิมความเชื่อม่ันในความสามารถและ
สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้  พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่องด้านความรู ้และทักษะที่จำเป็นใน         
การทำงาน ข้อเสนอแนะนี้จะช่วยเพิ่มความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานให้สูงขึ้น  

5.3.1.5 ตัวแปรการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker Support) มีระดับ
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยรวมในระดับปานกลาง (r = .568, P< .01) คิดเป็นร้อยละ 
32.26 โดยมีองค์ประกอบด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารสูงกว่าด้านอ่ืนๆ (r = .558, P< .01) คิดเป็นร้อยละ 26.11 
การส่งเสริมองค์ประกอบด้านการสนับสนุนด้านเครื่องมือ เช่น  การสนับสนุนด้านเครื ่องมือที ่มี     
ความจำเป็นและเพียงพอต่อการทำงาน จัดหาเครื ่องมือและอุปกรณ์ที ่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ      
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และเหมาะสมกับการใช้งาน เพื ่อช่วยให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างสะดวก รวดเร็วและ                  
มีประสิทธิภาพ รวมถึงควรจัดให้มีการฝึกอบรมพนักงานเกี ่ยวกับการใช้งานเครื่องมือ  อุปกรณ์      
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื ่อให ้พนักงานสามารถใช ้เคร ื ่องม ือได ้อย ่างถ ูกต ้องและปลอดภัย                 
จัดพื้นที่ทำงานให้อำนวยความสะดวกในการใช้งานเครื่องมือและอุปกรณ์  ปรับปรุงกระบวนการ
ทำงานบางอย่างและทำให้เวิร์กโฟลว์แบบอัตโนมัติมากขึ้น เพื่อช่วยลดขั้นตอนการทำงานที่ซ้ำซ้อน 
การมีทีมช่วยเหลือภายในองค์การทำหน้าที่เป็นแหล่งข้อมูลสำหรับพนักงาน โดยให้ความช่วยเหลือ
และข้อมูลที่พนักงานต้องการ การจัดการความรู้ให้เป็นปัจจุบันและเป็นมิตรกับผู้ใช้เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ให้กับพนักงานและเพิ่มความพึงพอใจ การจัดหาเครื่องมือที่มีคุณภาพให้กับพนักงานแสดงให้เห็นว่า
บริษัทให้ความสำคัญกับงานและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ความตั้งใจคงอยู่ในงานก็เพ่ิมข้ึน 

5.3.1.6 จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ด้านการสนับสนุนเครื่องมือและ
การประเมินคุณค่า (INSAS) และ ด้านความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดีผ่านกิจกรรมที่สร้างสรรค์
และอิสระ (COPA) สามารถพยากรณ์ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหารได้ร้อยละ 42 ดังนั้นผู้บริหารของบริษัทที่อยู่ในอุตสาหกรรมอาหารควรสนับสนุนเครื่องมือ     
ที ่เหมาะสมและพอเพียงให้กับพนักงานเพื ่อประสิทธิภาพของการปฎิบัติงาน ควรพัฒนาระบบ       
การประเมินผลการปฏิบัต ิงานที ่เป็นธรรม โปร่งใส และสามารถวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม            
การให้ Feedback แก่พนักงานอย่างสม่ำเสมอ เช่น การนัด One on One สื่อสารระหว่างหัวหน้า
และลูกน้อง ทั้งในด้านจุดแข็งและจุดที ่ควรได้รับการปรับปรุงและพัฒนาทักษะเพิ่มเติม เพื่อให้
พนักงานทราบถึงผลการปฏิบ ัต ิงานของตนเองและสามารถพัฒนาตนเองได ้อย ่างต ่อเนื ่อง                
ให้การยอมรับและชื่นชในความสามารถและผลงานของพนักงานอย่างสม่ำเสมอ เพื่อสร้างขวัญ     
และกำลังใจในการทำงาน รวมถึงให้โอกาสพนักงานในการเรียนรู ้และพัฒนาตนเองและส่งเสริม      
ให้พนักงานมีความเชื่อมั่นว่าตนเองจะประสบผลสำเร็จ เอาชนะอุปสรรคต่างๆ และมองโลกในแง่ดี  
ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
 

5.3.2  ข้อเสนอสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้กำหนดกลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน         

ที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารและ Supply Chain ที่เกี่ยวข้องในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครฯ 
และปริมณฑล ซึ ่งอาจมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากอุตสาหกรรมอื ่น ผู ้ที ่สนใจนำไปศึกษาต่อ       
กับกลุ่มตัวอย่างในหน่วยงานราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ หรือ องค์การภาคเอกชนด้านอื ่นๆ       
ผลการวิเคราะห์อาจมีความแตกต่างกันออกไปตามบริบทขององค์การ  

5.3.2.2 การศึกษาครั้งนี้เพื่อศึกษาตัวแปรความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-Resiliency) 
และการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) สามารถร่วมพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่
ในงาน (Intention to Stay) ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร ได้ร้อยละ 42 ดังนั้นในการศึกษา
ครั้งต่อไปอาจจะมีตัวแปรอื่น ๆ ที่น่าสนใจและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันมากขึ้น เพิ่มทฤษฎี 
หรือ ตัวแปรร่วมทำนาย เพ่ือทำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานได้สูงข้ึน  
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ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เป็นการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่สร้างขึ้นว่ามีคุณภาพ
หรือไม่ ก่อนที่จะนำไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยแบบสอบถามชุดนี้ได้ทำการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือ ดังนี้  

1.  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
2.  การหาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) และการหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) 
1.  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
 

แบบประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
เรื่อง ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ใน

งานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร 
 
คำชี้แจง  
ขอความกรุณาให้ผู้เชี่ยวชาญทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องคะแนน (1, 0, -1) พร้อมทั้งเขียน
ข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 
 
เกณฑ์การให้คะแนน 

1   หมายถึง  ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 0   หมายถึง  ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 -1  หมายถึง  ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 
นิยามคำศัพท์   
 ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-Resiliency) หมายถึง ความสามารถในด้านความคิดและ 
ความยืดหยุ่นทางจิตใจในการจัดการและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในชีวิตส่วนตัวและการทำงานทั้ง
ในด้านบวกและด้านลบ ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพเพ่ือให้ผ่านพ้นอุปสรรคต่างๆ ไปได้ รวมทั้ง
การฟ้ืนกลับคืนของอารมณ์สู่สภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว โดยมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความเชื ่อมั ่นและการมองโลกในแง่ดี (Confident optimism) หมายถึง ความรู ้สึก    
ของพนักงานที่เชื ่อว่าตนเองสามารถประสบความสำเร็จและเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ เชื ่อใน
ความสามารถที่จะมองเห็นโอกาสและความเป็นไปได้ในสถานการณ์ต่างๆที่เป็นปัญหาอุปสรรค      
ในการทำงานว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ ได้แก่ พนักงานมีความเชื่อว่าตนเองสามารถเรียนรู้
และปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงในองค์การได้อย่างรวดเร็ว  เชื ่อในตนเองว่าสามารถควบคุม
สถานการณ์ต่าง ๆ และสามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้  การมีความหวังและเชื ่อว่าทุกสิ ่งจะดีขึ้น         
แม้ในสถานการณ์ที่ยากลำบาก มีความม่ันใจในตนเองและมองโลกในแง่ดีเสมอ  
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2. กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and autonomous activity) หมายถึง 
ความสามารถของพนักงานในการทำงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นอิสระ      
มีแรงจูงใจในการทำงาน และสามารถจัดการงานของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ต้องพึ่งพา
ผ ู ้อ ื ่นมากเก ินไป  ได ้แก่ การที ่พน ักงานม ีความม ุ ่ งม ั ่นในการทำงานที ่ ได ้ร ับมอบหมายให้              
ประสบความสำเร ็จ ม ีความเพ ียรพยายามในการเผช ิญหน้าก ับสถานกาณ์ท ี ่ยากลำบาก                
การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้ด้วยตัวเองและไม่ยืดติดหรือพึ่งพาผู้อื่น  การจูงใจตนเองที่เกิดขึ้น 
จากภายในเพื่อให้สามารถทำงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างด ี

3. ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Warmth 
and Insight) หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกที่เข้าใจและตีความอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่นได้
อย่างถูกต้อง รวมทั้งเข้าใจและสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองและผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี ได้แก่ พนักงาน
สามารถตีความหมายของความรู้สึกและความต้องการของผู้อื ่นได้อย่างถูกต้อง  มีความสามารถ      
ในการสร้างความสัมพันธ์ที่แนบแน่นกับบุคคลอื่น การทำให้ผู้อื ่นรู้สึกสบายใจและ  เป็นที่ยอมรับ     
ในความสัมพันธ์ มีการแสดงออกท่ีเป็นมิตร อบอุ่น และเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

4. ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled expressiveness) หมายถึง 
ความสามารถของพนักงานในการแสดงออกทางอารมณ์และความคิดอย่างมีทักษะ สามารถสื่อสาร
ความรู้สึกและความคิดของตนเองไปยังผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสถานการณ์ 
ได้แก่ พนักงานสามารถปรับตัวและการแสดงออกได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่พบเจอ  
ในที่ทำงานมีการสื่อสารความคิดและความรู้สึกที่เกิดขึ้นของตนเองให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน  
แสดงออกทางอารมณ์หรือความคิดของตนเองได้อย่างคล่องแคล่วและถูกต้อง  มีทักษะในการสื่อสาร
และการนำเสนอความคิดของตนเองต่อผู้อื่นทั้งในการทำงานและในชีวิตส่วนตัว 
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ตารางท่ี ค-1   ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ความเชื่อม่ันและการมองโลกในแง่ดี (Confident optimism) 

1 ฉันเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
เมื่อต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

2 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ 
ฉันสามารถปรับตัวและเรียนรู้วิธีการ
ทำงานใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็ว  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

3 ฉันมองว่าการเรียนรู้และปรับตัวใน
องค์การเป็นโอกาสในการพัฒนา
ทักษะและความสามารถของฉัน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

4 ฉันสามารถควบคุม จัดการกับปัญหา
และรับมือกับอุปสรรคที่ไม่คาดคิดได้
เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

5 เมื่อเผชิญกับความเครียดและความ
กดดันฉันสามารถรับมือได้เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

6 ฉันเชื่อว่าสามารถผ่านพ้นสถานการณ์
ที่ซับซ้อนได้ด้วยความสามารถท่ีฉันมี 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

7 ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกซึ่งส่งผล
ทางบวกต่อการตัดสินใจของฉันในการ
แก้ไขสถานการณ์ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

8 การมีความหวังเป็นส่วนสำคัญที่ช่วย
ให้ฉันสามารถเผชิญกับอุปสรรคและ
ปัญหา 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

9 ฉันผ่านประสบการณ์ท่ียากลำบาก
ด้วยความเชื่อว่า ฉันสามารถเห็น
โอกาสและช่องทางในการแก้ไข
สถานการณ์และทุกสิ่งจะดีขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

10 ฉันรู้สึกว่าการมองโลกในแง่ดีส่งผลเชิง
บวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างฉันกับ
บุคคลรอบข้าง 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

11 ฉันมองความล้มเหลวเป็นโอกาสใน
การเรียนรู้และชื่นชมกับความสำเร็จ
เพียงเล็กน้อยในชีวิตประจำวัน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

12 ฉันสามารถสร้างและรักษาความ
มั่นใจในตนเองเมื่ออยู่ในสถานการณ์
ที่ยากลำบาก 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ (Productive and autonomous activity) 

13 ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานที่ได้รับ
มอบหมาย ให้บรรลุความสำเร็จให้ได้ 1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

14 ฉันตั้งใจพัฒนาและปรับปรุงวิธีการ
ทำงานของฉันให้มีประสิทธิภาพอยู่
เสมอ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

15 ฉันกำหนดเป้าหมายการทำงานที่
ชัดเจน ท้าทาย และสามารถวัดผล
งานได้ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

16 ฉันมีความอดทนแม้ต้องอยู่ใน
สถานการณ์ที่ยากลำบากและตั้งใจ
แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

17 ในการจัดการกับปัญหาฉันมีการ
วางแผนขั้นตอนอย่างรอบคอบเพื่อให้
ได้แนวทางแก้ไขปัญหาที่มี 
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

18 ฉันไม่หนีปัญหาหรือผลักภาระไปให้
ผู้อื่นแก้ไข 1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

19 ฉันมักมองหาวิธีการหรือแนวคิดใหม่ๆ 
มาปรับปรุงวิธีการทำงานของตนเอง
อยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

20 เมื่อพิจารณาจากข้อมูล ฉันสามารถ
ตัดสินใจหาแนวทางแก้ไขปัญหา
งานในความรับผิดชอบของฉันได้
เอง  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

21 การเรียนรู้จากประสบการณ์ช่วยให้
ฉันปรับปรุงวิธีการทำงาน และ
สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
สร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

22 ฉันกระตุ้นเตือนตนเองให้พยายาม
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาของ
ตนเองอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

23 ฉันตั้งเป้าหมายการทำงานที่ท้าทาย
แต่ไม่เกินความสามารถ เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้ตนเอง 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

24 ฉันผลักดันให้ตนเองวางแผนงาน
เป็นขั้นตอนและชัดเจนเพ่ือให้มี 
ความก้าวหน้าในงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 0 0.80 ผ่าน 

ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal warmth and 
insight) 
25 ฉันฟังอย่างตั้งใจและสังเกตภาษา

กายของคู่สนทนาเพ่ือให้มั่นใจว่าฉัน
เข้าใจความต้องการได้อย่างถูกต้อง 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

26 การที่ฉันเข้าใจความรู้สึกและความ
ต้องการของบุคคลอ่ืน ช่วยให้
สามารถสื่อสารและทำงานร่วมกัน
ได้ดีมากข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

27 ฉันสามารถตีความหมายของความ
ต้องการของบุคคลอ่ืนได้ แม้ว่า
บุคคลนั้นๆจะไม่ได้แสดงความ
ต้องการออกมาอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

28 ฉันแสดงออกถึงลักษณะที่เป็นมิตร
และมีความพร้อมที่จะช่วยเหลือใน
เวลาที่บุคคลอ่ืนต้องการเสมอ 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

29 ฉันใช้วิธีการสื่อสารที่เหมาะสม 
ชัดเจน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดี 
และสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาเพ่ือ
แสดงความจริงใจ  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

30 ฉันให้ความสำคัญกับความคิดเห็น 
ความรู้สึก และเคารพความเป็น
ส่วนตัวของบุคคลอ่ืนเสมอ  

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

31 ฉันใส่ใจความรู้สึกของบุคคลอ่ืนและ
แสดงความเห็นใจกับความ
ยากลำบากที่พวกเขากำลังเผชิญ 

1 0 1 1 1 0.80 ผ่าน 

*32 ฉันยอมรับความแตกต่างของบุคคน
อ่ืนและแสดงความขอบคุณพวกเขา
เสมอเม่ือได้พบปะกัน 

1 1 1 -1 0 0.40 
ไม่

ผ่าน 

33 ฉันพยายามทำให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึก
สบายใจเมื่อได้สนทนาด้วยและทุกคน
ยอมรับในความสัมพันธ์อันดีต่อกันนี้ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

34 ฉันแสดงออกต่อเพ่ือนร่วมงานด้วย
การยิ้ม สบตาเพ่ือแสดงความเป็น
มิตร 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

35 ฉันให้ความสนใจกับสิ่งที่บุคคลอื่น
กำลังพูด ไม่ขัดจังหวะ และถาม
คำถามตามเรื่องราวที่ได้ฟังเท่านั้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

36 ฉันพยายามเข้าไปพบและพูดคุยกับ
เพ่ือนร่วมงานเพื่อให้รู้สึกอุ่นใจ และมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน  ให้มาก
ยิ่งขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ (Skilled expressiveness) 

37 ฉันเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนของ
ตนเอง ส่งผลให้ฉันสามารถปรับตัว
ตามสถานการณ์ได้ดียิ่งขึ้น 

1 1 1 1 0 0.80 ผ่าน 

38 ฉันสังเกตอารมณ์และพฤติกรรมของ
บุคคลอื่นเพ่ือปรับวิธีการตอบสนอง
ให้เหมาะสมกับบุคคลและ
สถานการณ์ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

39 เมื่อเกิดปัญหาการทำงานหรือ
สถานการณ์ที่ท้าทายฉันจะมองหา
วิธีแก้ไขและสื่อสารกับบุคคลอ่ืนใน
เชิงสร้างสรรค์ มากกว่าการกล่าวโทษ 

1 1 1 1 0 0.80 ผ่าน 

40 ฉันสามารถยกตัวอย่าง หรือ เรื่องเล่า 
เพ่ือให้บุคคลอ่ืนเข้าใจประเด็นที่
ต้องการสื่อสารได้ง่ายขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

41 ฉันใช้การสื่อสารแบบสองทางโดย
การรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืนและเปิด
โอกาสให้มีการถามกลับเพ่ือให้เข้าใจ
ตรงกัน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

42 ฉันสื่อสารความคิดและความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนตลอดการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน 
เพ่ือให้เข้าใจซึ่งกันและกันอยู่เสมอ 

1 1 1 1 0 0.80 ผ่าน 

*43 ฉันตอบสนองต่อข้อเสนอแนะหรือ
ความรู้สึกของบุคคลอ่ืน ซึ่งช่วยให้ฉัน
สามารถปรับวิธีการสื่อสารได้อย่าง
เหมาะสม 

1 0 1 -1 0 0.20 
ไม่

ผ่าน 

44 ฉันสามารถแสดงความคิดและ
ความรู้สึกของตนเองให้ผู้อ่ืนรับฟังได้
อย่างคล่องแคล่ว 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

45 ในการสื่อสาร ฉันเลือกใช้คำพูดที่
เหมาะสมและไม่ซับซ้อน เพ่ือให้ผู้ฟัง
เข้าใจได้ทันที ไม่เกิดความสับสน 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

46 ฉันสามารถนำเสนองานที่เป็นข้อมูล
และเนื้อหาสำคัญในงานให้ผู้อ่ืนรับฟัง
อย่างเข้าใจง่ายขึ้นได้ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

47 ฉันสามารถอธิบายความคิดของ
ตนเองต่อเพ่ือนร่วมงานในที่ทำงานให้
เข้าใจได้เป็นอย่างดี 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

48 ฉันใช้คำพูดและการฟังอย่างใส่ใจเพื่อ
ช่วยให้เข้าใจคนในครอบครัวมาก
ยิ่งขึ้น 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

หมายเหตุ : ตัดข้อคำถาม ข้อ 32* และ 43*  

 ผลการประเมินข้อคำถามจากการทำ IOC (Index of Item Objective Congruency) พบว่า
ข้อคำถามความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) จำนวน 48 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) น้อยกว่า 0.5 ไม่ผ่านเกณฑ์ 2 ข้อ คือข้อ 32* และ 43* ผู้วิจัย
พิจารณาตัดข้อคำถามซึ่งไม่กระทบกับคำนิยามออก คงเหลือข้อคำถามท่ีผ่านเกณฑ์จำนวน 46 ข้อ  
 
นิยามคำศัพท์   
 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) หมายถึง การที ่พนักงานรับรู้        
ถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลในองค์การในด้านต่างๆทั้งเชิงรูปธรรมและ
นามธรรมจากเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ตนเองสามารถแก้ไขปัญหาขณะปฏิบัติงานหรือเพื่อบรรลุภารกิจ  
ในงานโดยมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1.การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง การที่พนักงานได้รับการดูแล
เอาใจใส่การได้รับความเห็นอกเห็นใจเมื่อตนเองประสบปัญหา การได้รับการยอมรับ และการเห็น
คุณค่าจากเพ่ือนร่วมงาน 
 2.การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) หมายถึง การได้รับการแบ่งปัน
ข้อมูลข่าวสาร  คำแนะนำและประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ในการทำงาน การได้รับความรู ้เพ่ือ       
ใช้ในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่เผชิญอยู่ รวมถึงการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
ของตนเอง 
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 3.การสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ
ในงานที ่ต ้องใช้ความพยายาม การได้ร ับแบ่งปันทรัพยากรทางด้านแรงงานและวัสดุอุปกรณ์             
ในการทำงานรวมถึงสิ่งของหรือสิ่งจำเป็นในการดำรงบทบาทในชีวิตประจำวัน 
 4.การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support) หมายถึง การได้รับคำแนะนำ
และให้ข้อมูลป้อนกลับเพื่อช่วยให้เกิดการประเมินตนเอง ช่วยให้สามารถเปรียบเทียบพฤติกรรม   
ของตนกับเพ่ือนร่วมงานในทีมและปรับปรุงการปฎิบัติงานของตนเอง 
ตารางท่ี ค-2   ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน          
  (Co-worker Support)  

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) 

49 
เมื่อฉันต้องเผชิญกับปัญหา เพ่ือน
ร่วมงานแสดงความห่วงใยกับฉันเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

50 
ฉันรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากเพ่ือน
ร่วมงานและมีส่วนช่วยให้ฉันรู้สึกดี
มากขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

51 

เมื่อฉันเกิดความเครียดหรือโศกเศร้า 
เพ่ือนร่วมงานเสนอความช่วยเหลือใน
การทำงาน เพ่ือให้ฉันมีพ้ืนที่ในการ
จัดการกับปัญหาของตนเองได้มากขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

52 

เมื่อฉันต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ี
ยากลำบาก เพ่ือนร่วมงานแสดง
ความเห็นอกเห็นใจและให้กำลังใจฉัน
เสมอ  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

53 
เมื่อประสบปัญหาในการทำงาน ฉัน
ยังคงมีเพ่ือนร่วมงานที่เข้าใจฉันเสมอ  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

54 
เพ่ือนร่วมงานรับฟังฉันด้วยความตั้งใจ
เต็มที่และไม่ตัดสิน ให้ความรู้สึกว่าฉัน
ไม่ได้อยู่คนเดียวในปัญหานั้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

55 ฉันได้รับโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นและเพ่ือนร่วมงานให้ 
ความสำคัญกับความคิดเห็นของฉัน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

**56 ฉันได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและทุกคนเห็นคุณค่าในตัว
ฉัน  

1 1 1 1 0 0.80 ผ่าน 
 

*57 ฉันได้รับอิสระในการคิดและ 
ประยุกต์ใช้วิธีการหรือกลยุทธ์ใน
การดำเนินงาน  

1 1 1 -1 0 0.40 ไม่
ผ่าน 

การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) 

58 ฉันได้รับข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานใน
ความรับผิดชอบจากเพ่ือนร่วมงาน
เพ่ือให้ฉันมีข้อมูลล่าสุดและเป็น
ประโยชน์สำหรับการตัดสินใจ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

59 ฉันได้รับข้อมูลและประสบการณ์
ใหม่ๆ จากการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

60 ฉันได้รับคำแนะนำเกี่ยวกับวิธีการ
ทำงานที่เคยประสบความสำเร็จใน
อดีต และกลยุทธ์ที่สามารถนำมา
ปรับใช้ในการปรับปรุงการทำงาน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

61 ฉันได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ช่วย
ให้ฉันเข้าใจสถานการณ์ท่ีกำลัง
เผชิญและตัดสินใจได้ดีขึ้น  

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

62 ฉันได้รับแบ่งปันประสบการณ์และ
ความรู้ที่สามารถปรับใช้ในการแก้ไข
ปัญหาจากการทำงานได้ 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

63 ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ช่วยให้ฉัน
มองภาพของปัญหาได้ชัดเจน และ
ตัดสินใจแก้ไขได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

64 ฉันได้รับคำแนะนำอย่างสร้างสรรค์ 
เกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการ
ทำงาน 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

65 เมื่อเกิดข้อผิดพลาดจากการทำงาน 
ฉันได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ชี้ให้เห็น 
ส่วนที่ต้องปรับปรุงแก้ไข และ
พัฒนา  

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

66 การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับ
การทำงาน ช่วยให้ฉันเห็นภาพรวม
ในพฤติกรรมการทำงานของฉันได้ดี
ขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

67 ในงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลาย 
ฉันได้รับการสนับสนุนที่ช่วยให้ฉัน
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 0 1 1 0.80 ผ่าน 

68 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน ทำให้งานที่ยากสำเร็จง่าย
ขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

69 ฉันได้รับคำแนะนำทางเทคนิคจากผู้
มีประสบการณ์หรือผู้เชี่ยวชาญ 
ช่วยให้งานของฉันสำเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

70 เมื่อฉันมีปริมาณงานมากจนไม่
สามารถทำงานเสร็จได้ทันเวลา 
เพ่ือนร่วมงานเสียสละเวลาและ
แรงกาย มาช่วยงานของฉันอย่าง
เต็มที่ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

71 เพ่ือนร่วมงานของฉันให้ความ
ช่วยเหลือเกี่ยวกับเทคโนโลยีต่างๆที่
ช่วยให้งานของฉันสำเร็จรวดเร็ว
หรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

72 ฉันได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์
สำนักงานอย่างเพียงพอทำให้
สามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 0 1 0 0.60 ผ่าน 

73 ฉันได้รับสิ่งจำเป็นเพ่ือสนับสนุนการ
ทำงาน ตอบสนองความต้องการ
ของฉัน ทำให้งานมีประสิทธิภาพ 

1 1 0 1 1 0.80 ผ่าน 

74 ฉันได้รับการสนับสนุนแบ่งปัน
ความรู้และแนะนำทักษะจากเพ่ือน
ร่วมงานที่ช่วยให้ฉันบรรลุเป้าหมาย
การทำงาน  

1 1 1 -1 1 0.60 ผ่าน 

75 ฉันได้รับการสนับสนุนสิ่งของจำเป็น
ในชีวิตประจำวันจากเพ่ือนร่วมงาน 
ส่งผลให้เกิดความร่วมมือและมี
ความสัมพันธ์ที่ดีมากขึ้น 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า(Appraisal Support) 
76 เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทำงานของฉัน ฉันใช้
ข้อมูลนั้นในการทบทวนเพื่อ
ประเมินตนเอง ให้เกิดการปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลง 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

77 การได้รับข้อมูลป้อนกลับที่
หลากหลายช่วยให้ฉันสามารถ
ประเมินตนเองได้อย่างครอบคลุม
และตรงตามความเป็นจริงมาก
ยิ่งขึ้น 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

78 ฉันได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ช่วยให้ฉัน
เกิดกระบวนการคิดอย่างสร้างสรรค์
และเปิดกว้าง สามารถนำมาใช้ใน
การทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า(Appraisal Support) 

79 ฉันสังเกตพฤติกรรมของเพ่ือน
ร่วมงานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะ
นำมาปรับปรุงการทำงานและ
พฤติกรรมของตัวฉันเอง 

1 1 1 -1 1 0.6 ผ่าน 

*80 ฉันใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
เปรียบเทียบพฤติกรรมเพ่ือ
ตั้งเป้าหมายในการพัฒนา ซึ่งช่วยให้
ฉันมีทิศทางในการพัฒนาชัดเจนขึ้น 

1 1 -1 -1 1 0.20 ไม่
ผ่าน 

81 ฉันเปิดรับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการทำงานของฉัน ช่วย
ให้ฉันเห็นภาพจากมุมมองภายนอก 
ซึ่งอาจชี้ให้เห็นถึงพฤติกรรมที่ฉัน
อาจไม่ทันสังเกต 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

82 ฉันได้รับชี้แนะในการประเมินตนเอง
เพ่ือระบุจุดแข็งและจุดอ่อนใน
ขั้นตอนการทำงาน และกำหนด
แผนพัฒนาเพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

1 1 0 1 1 0.80 ผ่าน 

*83 เพ่ือฉันได้เข้าใจมุมมองของเพ่ือน
ร่วมงานเก่ียวกับปฎิสัมพันธ์และ
พฤติกรรมการทำงานของฉันได้
ชัดเจนขึ้น ฉันขอข้อมูลป้อนกลับ
จากเพ่ือนร่วมงานอย่างไม่ลังเล 

1 1 0 0 0 0.40 ไม่
ผ่าน 

**84 เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือ
ประเมินตนเองฉันได้นำมาวางแผน
ปรับปรุงการปฎิบัติงานของตนเอง 

1 1 1 0 1 0.80 ผ่าน 

หมายเหตุ : ตัดข้อคำถาม ข้อ 57* 80* และ 83* และปรับปรุงข้อคำถาม ข้อ 56** และ 84** 

ผลการประเมินข้อคำถามจากการทำ IOC (Index of Item Objective Congruency) พบว่า
ข้อคำถามการสนับสนุนของเพื ่อนร่วมงาน (Co-worker Support) จำนวน 36 ข้อ มีค่าดัชนี       
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ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) น้อยกว่า 0.5 ไม่ผ่านเกณฑ์ 5 ข้อ คือ ข้อ 56 
57 80  83 และ 84 ผู้วิจัยพิจารณาตัดข้อคำถามที่ไม่กระทบกับคำนิยามออกจำนวน 3 ข้อ คือ       
ข้อ 57* 80* และ 83* สำหรับข้อคำถาม ข้อ 56** และ 84** ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ หากตัดข้อคำถาม    
รายข้อนั ้นออกจะกระทบกับคำนิยาม ผู ้ว ิจ ัยจึงดำเนินการปรับปรุงข้อคำถามตามคำแนะนำ          
ของอาจารย์ที่ปรึกษาและส่งผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบข้อคำถามที่ดำเนินการแก้ไขปรับปรุงใหม่
อีกครั้ง ผลการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง  5 ท่าน พิจารณาให้ผ่าน จึงคงเหลือข้อคำถามท่ีผ่านเกณฑ์
จำนวน 33 ข้อ  

 
นิยามคำศัพท์   

 ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay) หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจและตัดสินใจ
ปฎิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไปเป็นระยะเวลายาวนานด้วยความเต็มใจ ไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน 
ย้ายงาน และออกจากงาน ได้แก่ พนักงานมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนี้ ต่อไป       
ให้ยาวนานที่สุดเท่าที่ทำได้ ความภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การแห่งนี้และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ไม่มีความคิดที่จะลาออกไปหางานใหม่ หรือโยกย้ายงานในอนาคต ความทุ่มเทในการทำงานอย่าง   
เต็มกำลังความสามารถ ไม่แสวงหาองค์การใหม่ๆ และมีความผูกพันทางด้านอารมณ์กับองค์การ 
ตารางท่ี ค-3   ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการสนับสนุนความตั้งใจคงอยู่  
  (Intention to Stay)  

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

*85 ฉันรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่ความ
รับผิดชอบและผลการปฎิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

1 1 -1 0 1 0.40 ไม่
ผ่าน 

86 ฉันมีความสบายใจในการปฎิบัติงาน
ร่วมกับองค์การที่มีทัศนคติที่ดีต่อ
พนักงาน 

1 0 1 1 0 0.60 ผ่าน 

87 ฉันตั้งใจอยู่ร่วมงานกับองค์การให้
นานที่สุดเท่าที่ทำได้ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

88 ฉันภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การแห่ง
นี้ 

1 1 -1 1 1 0.60 ผ่าน 

89 ฉันรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ความสำเร็จในองค์การ 

1 1 -1 1 1 0.60 ผ่าน 

90 ฉันบอกถึงสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการทำงาน
ในองค์การแห่งนี้ให้ผู้อื่นทราบ หาก
มีโอกาสเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางท่ี ค-3  (ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC ผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

*91 ความมั่นคงของบริษัทเป็นสิ่งที่ทำให้
ฉันไม่เคยมีความคิดที่จะออกจากงาน
เลย 

1 1 -1 0 1 0.40 ไม่
ผ่าน 

92 ฉันต้องการปฎิบัติงานในองค์การแห่ง
นี้ต่อไป และฉันไม่คิดจะเปลี่ยนหรือ
โยกย้ายงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

93 ฉันแสดงออกอย่างชัดเจนในความ
ต้องการที่จะอยู่ร่วมงานกับองค์การ
ต่อไปด้วยความสมัครใจ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

94 ฉันตั้งใจทำงานในความรับผิดชอบ 
และส่งมอบผลงานที่มีความสำคัญต่อ
เป้าหมายขององค์การ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

95 ฉันทำงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
กำลังความรู้และความสามารถ 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

96 ฉันทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่แม้เจอ
อุปสรรคจนบรรลุผลสำเร็จ 

1 1 0 1 1 0.80 ผ่าน 

97 ในระยะ 6-12 เดือนที่ผ่านมา ฉันไม่มี
ความคิดท่ีจะแสวงหาองค์การใหม่ 
ถึงแม้จะได้รับโอกาสที่ดีกว่า 

1 1 1 1 1 1 ผ่าน 

*98 ฉันได้รับโอกาสเรียนรู้ พัฒนา และ
เติบโตในที่ทำงาน ไปพร้อมกับการ
เติบโตขององค์การ 

1 0 0 0 0 0.20 ไม่
ผ่าน 

99 ฉันรู้สึกม่ันใจ มั่นคงในอาชีพ และ
ผูกพันกับองค์การ 

1 1 0 1 1 0.80 ผ่าน 

หมายเหตุ : ตัดข้อคำถาม ข้อ 85* 91* และ 98* 

 ผลการประเมินข้อคำถามจากการทำ IOC (Index of Item Objective Congruency) พบว่า
ข้อข้อคำถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) จำนวน 15 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) น้อยกว่า 0.5 ไม่ผ่านเกณฑ์ 3 ข้อ คือ ข้อ 85* 91* และ 98* 
ผู้วิจัยพิจารณาตัดข้อคำถามซึ่งไม่กระทบกับคำนิยามออก คงเหลือข้อคำถามที่ผ่านเกณฑ์ จำนวน   
12 ข้อ ผลการวิเคราะห์ค่า IOC (Index of Item Objective Congruency) ของชุดข้อคำถามทั้ง
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ฉบับ จำนวนข้อคำถามก่อนการวิเคราะห์ 99 ข้อ โดยแบ่งเป็น ความหยุ่นตัวของบุคคล 48 ข้อ การ
สนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 36 ข้อ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน 15 ข้อ คงเหลือจำนวนข้อคำถามหลัง
การวิเคราะ91 ข้อ โดยแบ่งเป็น ความหยุ่นตัวของบุคคล 46 ข้อ การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 33 
ข้อ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน 12ข้อ  
ตารางท่ี ค-4  ตารางสรุปการวิเคราะห์ค่า IOC 

ตัวแปร จำนวนก่อน
การวิเคราะห์ 

จำนวนหลัง
การวิเคราะห์ 

ค่า IOC 

1.ความหยุ่นตัวของบุคคล   
(Ego-resiliency) 

48 46 0.60 – 1 

2.การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  
(Co-worker Support) 

36 33 0.60– 1 

3. ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
(Intention to Stay) 

15 12 0.60– 1 

รวม 99 91 0.60– 1 
 

2.  การหาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) และการหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
การหาค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื ่อมั ่นด้วยค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค

(Cronbach’ Alpha) รายข้อของแบบสอบถามความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ดังตาราง  
ที่ ค-5 
ตารางท่ี ค-5   ค่าอำนาจจำแนก (Corrected Item-Total Correlation) และ ค่าความเชื่อมั่น 
  รายข้อ (Cronbach's Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามความหยุ่นตัว
  ของบุคคล (Ego-resiliency) 
ข้อ ข้อความ 

 
IOC Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ความเชื่อม่ันและการมองโลกในแง่ดี  (Confident optimism)  .946 

1 ฉันเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเมื่อต้อง
เผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ  

1 .792 .940 

2 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ ฉัน
สามารถปรับตัวและเรียนรู้วิธีการทำงานใหม่ๆ 
ได้อย่างรวดเร็ว  

1 .832 .938 

3 ฉันมองว่าการเรียนรู้และปรับตัวในองค์การ
เป็นโอกาสในการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของฉัน 

1 .819 .939 
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ตารางท่ี ค-5  (ต่อ) 

ข้อ 
 
 

ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

4 ฉันสามารถควบคุมจัดการกับปัญหาและ
รับมือกับอุปสรรคที่ไม่คาดคิดได้เป็นอย่างดี 

1 .788 .940 

5 เมื่อเผชิญกับความเครียดและความกดดันฉัน
สามารถรับมือได้เป็นอย่างดี 

1 .637 .945 

6 ฉันเชื่อว่าสามารถผ่านพ้นสถานการณ์ท่ี
ซับซ้อนได้ด้วยความสามารถที่ฉันมี 

1 .767 .941 

7 ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกซึ่งส่งผล
ทางบวกต่อการตัดสินใจของฉันในการแก้ไข
สถานการณ์ 

1 .840 .939 

8 การมีความหวังเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยให้ฉัน
สามารถเผชิญกับอุปสรรคและปัญหา 

1 .673 .944 

9 ฉันผ่านประสบการณ์ท่ียากลำบากด้วยความ
เชื่อว่าฉันสามารถเห็นโอกาสและช่องทางใน
การแก้ไขสถานการณ์และทุกสิ่งจะดีขึ้น 

1 .788 .940 

10 ฉันรู้สึกว่าการมองโลกในแง่ดีส่งผลเชิงบวกต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างฉันกับบุคคลรอบข้าง 

0.80 .588 .946 

11 ฉันมองความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้
และชื่นชมกับความสำเร็จเพียงเล็กน้อยใน
ชีวิตประจำวัน  

1 .724 .942 

12 ฉันสามารถสร้างและรักษาความม่ันใจใน
ตนเองเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ยากลำบาก 

1 .788 .940 

กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ  (Productive and autonomous activity) .939 

13 ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้บรรลุความสำเร็จให้ได้ 

1 .812 .931 

14 ฉันตั้งใจพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทำงานของ
ฉันให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

1 .768 .932 

15 ฉันกำหนดเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน  
ท้าทาย และสามารถวัดผลงานได้ 

1. .707 .935 

16 ฉันมีความอดทนแม้ต้องอยู่ในสถานการณ์ที่
ยากลำบากและตั้งใจแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 

0.60 .680 .936 
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ตารางท่ี ค-5  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

17 ในการจัดการกับปัญหาฉันมีการวางแผน
ขั้นตอนอย่างรอบคอบเพื่อให้ได้แนวทางแก้ไข
ปัญหาที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

0.60 .691 .935 

18 ฉันไม่หนีปัญหาหรือผลักภาระไปให้ผู้อ่ืนแก้ไข 0.60 .761 .933 

19 ฉันมักมองหาวิธีการหรือแนวคิดใหม่ๆ มา
ปรับปรุงวิธีการทำงานของตนเองอยู่เสมอ 

1 .758 .933 

20 เมื่อพิจารณาจากข้อมูลฉันสามารถตัดสินใจ
หาแนวทางแก้ไขปัญหางานในความ
รับผิดชอบของฉันได้เอง 

1 .716 .934 

21 การเรียนรู้จากประสบการณ์ช่วยให้ฉัน
ปรับปรุงวิธีการทำงานและสามารถแก้ไข
ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ 

1 .663 .936 

22 ฉันกระตุ้นเตือนตนเองให้พยายามเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาของตนเองอยู่เสมอ 

1 .729 .934 

23 ฉันตั้งเป้าหมายการทำงานที่ท้าทายแต่ไม่เกิน
ความสามารถเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 

1 .751 .933 

24 ฉันผลักดันให้ตนเองวางแผนงานเป็นขั้นตอน
และชัดเจนเพ่ือให้มีความก้าวหน้าในงานอยู่
เสมอ 

0.80 .677 .936 

ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(Interpersonal warmth and insight) 

.942 

25 ฉันฟังอย่างตั้งใจและสังเกตภาษากายของคู่
สนทนาเพ่ือให้มั่นใจว่าฉันเข้าใจความต้องการ
ได้อย่างถูกต้อง 

1 .760 .936 

26 การที่ฉันเข้าใจความรู้สึกและความต้องการ
ของบุคคลอื่นช่วยให้สามารถสื่อสารและ
ทำงานร่วมกันได้ดีมากข้ึน 

1 .792 .935 
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ตารางท่ี ค-5  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach'
s Alpha if 

Item 
Deleted 

27 ฉันสามารถตีความหมายของความต้องการของ
บุคคลอื่นได้แม้ว่าบุคคลนั้นๆจะไม่ได้แสดง
ความต้องการออกมาอย่างชัดเจน 

1 .599 .942 

28 ฉันแสดงออกถึงลักษณะที่เป็นมิตรและมีความ
พร้อมที่จะช่วยเหลือในเวลาที่บุคคลอื่น
ต้องการเสมอ 

0.80 .749 .937 

29 ฉันใช้วิธีการสื่อสารที่เหมาะสม ชัดเจน เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจที่ดีและสื่อสารอย่าง
ตรงไปตรงมาเพ่ือแสดงความจริงใจ  

1 .807 .935 

30 ฉันให้ความสำคัญกับความคิดเห็น ความรู้สึก 
และเคารพความเป็นส่วนตัวของบุคคลอ่ืนเสมอ  

0.80 .794 .935 

31 ฉันใส่ใจความรู้สึกของบุคคลอ่ืนและแสดง
ความเห็นใจกับความยากลำบากท่ีพวกเขา
กำลังเผชิญ 

0.80 .803 .935 

32 ฉันพยายามทำให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึกสบายใจ
เมื่อได้สนทนาด้วยและทุกคนยอมรับใน
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันนี้ 

1 .863 .932 

33 ฉันแสดงออกต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยการยิ้ม 
สบตา เพื่อแสดงความเป็นมิตร 

1 .699 .939 

34 ฉันให้ความสนใจกับสิ่งที่บุคคลอื่นกำลังพูดไม่
ขัดจังหวะ และถามคำถามตามเรื่องราวที่ได้ฟัง
เท่านั้น 

1 .837 .933 

35 ฉันพยายามเข้าไปพบและพูดคุยกับเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือให้รู้สึกอุ่นใจ และมีความเข้าใจซึ่ง
กันและกันให้มากยิ่งข้ึน 

1 .604 .944 

36 ฉันเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองส่งผล
ให้ฉันสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ได้ดี
ยิ่งขึ้น 

0.80 .785 .938 
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ตารางท่ี ค-5 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach'
s Alpha if 

Item 
Deleted 

37 ฉันสังเกตอารมณ์และพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน
เพ่ือปรับวิธีการตอบสนองให้เหมาะสมกับ
บุคคลและสถานการณ์ 

1 .783 .938 

38 เมื่อเกิดปัญหาการทำงานหรือสถานการณ์ที่
ท้าทายฉันจะมองหาวิธีแก้ไขและสื่อสารกับ
บุคคลอื่นในเชิงสร้างสรรค์มากกว่าการ
กล่าวโทษ 

0.80 .729 .942 

39 ฉันสามารถยกตัวอย่าง หรือ เรื่องเล่า เพ่ือให้
บุคคลอื่นเข้าใจประเด็นที่ต้องการสื่อสารได้
ง่ายขึ้น 

1 .823 .937 

40 ฉันใช้การสื่อสารแบบสองทางโดยการรับฟัง
ความคิดเห็นผู้อื่นและเปิดโอกาสให้มีการถาม
กลับเพื่อให้เข้าใจตรงกัน 

1 .823 .937 

41 ฉันสื่อสารความคิดและความรู้สึกท่ีเกิดขึ้น
ตลอดการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนเพ่ือให้เข้าใจซึ่ง
กันและกันอยู่เสมอ 

0.80 .726 .940 

42 ฉันสามารถแสดงความคิดและความรู้สึกของ
ตนเองให้ผู้อ่ืนรับฟังได้อย่างคล่องแคล่ว 

0.60 .636 .944 

43 ในการสื่อสารฉันเลือกใช้คำพูดที่เหมาะสม
และไม่ซับซ้อน เพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจได้ทันทีไม่
เกิดความสับสน 

0.80 .742 .940 

44 ฉันสามารถนำเสนองานที่เป็นข้อมูลและ
เนื้อหาสำคัญในงานให้ผู้อ่ืนรับฟังอย่างเข้าใจ
ง่ายขึ้นได้ 

1 .793 .938 

45 ฉันสามารถอธิบายความคิดของตนเองต่อ
เพ่ือนร่วมงานในที่ทำงานให้เข้าใจได้เป็นอย่าง
ดี 

0.60 .844 .936 

46 ฉันใช้คำพูดและการฟังอย่างใส่ใจเพื่อช่วยให้
เข้าใจคนในครอบครัวมากยิ่งขึ้น 

0.60 .687 .942 
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ตารางท่ี ค-6   ค่าอำนาจจำแนก (Corrected Item-Total Correlation) และ ค่าความเชื่อมั่น
  รายข้อ (Cronbach's Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามการสนับสนุน
  ของเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Support) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) .954 

47 เมื่อฉันต้องเผชิญกับปัญหาเพ่ือนร่วมงาน
แสดงความห่วงใยกับฉันเสมอ 

1 .828 .948 

48 ฉันรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากเพ่ือนร่วมงาน
และมีส่วนช่วยให้ฉันรู้สึกดีมากข้ึน 

1 .825 .948 

49 เมื่อฉันเกิดความเครียดหรือโศกเศร้า เพ่ือน
ร่วมงานเสนอความช่วยเหลือในการทำงาน
เพ่ือให้ฉันมีพ้ืนที่ในการจัดการกับปัญหาของ
ตนเองได้มากข้ึน 

1. .797 .949 

50 เมื่อฉันต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ียากลำบาก 
เพ่ือนร่วมงานแสดงความเห็นอกเห็นใจและ
ให้กำลังใจฉันเสมอ 

1 .904 .943 

51 เมื่อประสบปัญหาในการทำงานฉันยังคงมี
เพ่ือนร่วมงานที่เข้าใจฉันเสมอ 

1 .848 .946 

52 เพ่ือนร่วมงานรับฟังฉันด้วยความตั้งใจเต็มที่
และไม่ตัดสินให้ความรู้สึกว่าฉันไม่ได้อยู่คน
เดียวในปัญหานั้น 

1 .822 .948 

53 ฉันได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ
เพ่ือนร่วมงานให้ความสำคัญกับความคิดเห็น
ของฉัน 

1 .798 .949 

54 ฉันได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและทุก
คนเห็นคุณค่าในตัวฉัน  

0.80 .803 .949 

การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) .963 
55 ฉันได้รับข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานในความ

รับผิดชอบจากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้ฉันมี
ข้อมูลล่าสุดและเป็นประโยชน์สำหรับการ
ตัดสินใจ 

1 .855 .958 
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ตารางท่ี ค-6  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

56 ฉันได้รับข้อมูลและประสบการณ์ใหม่ๆ จาก
การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

1 .886 .956 

57 ฉันได้รับคำแนะนำเกี่ยวกับวิธีการทำงานที่ 
เคยประสบความสำเร็จในอดีตและกลยุทธ์ที่
สามารถนำมาปรับใช้ในการปรับปรุงการ
ทำงาน 

1 .912 .955 

58 ฉันได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ช่วยให้ฉัน
เข้าใจสถานการณ์ที่กำลังเผชิญและตัดสินใจ
ได้ดีขึ้น 

0.60 .846 .958 

59 ฉันได้รับแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ที่
สามารถปรับใช้ในการแก้ไขปัญหาจากการ
ทำงานได้ 

0.60 .801 .96 

60 ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ช่วยให้ฉันมองภาพ
ของปัญหาได้ชัดเจนและตัดสินใจแก้ไขได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

0.60 .867 .957 

61 ฉันได้รับคำแนะนำอย่างสร้างสรรค์เก่ียวกับ
การปรับปรุงกระบวนการทำงาน 

1 .900 .956 

62 เมื่อเกิดข้อผิดพลาดจากการทำงานฉันได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับที่ชี้ให้เห็นส่วนที่ต้องปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนา 

1 .735 .964 

63 การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการทำงาน
ช่วยให้ฉันเห็นภาพรวมในพฤติกรรมการ
ทำงานของฉันได้ดีขึ้น 

1 .798 .960 

การสนับสนุนด้านเครื่องมือ (Instrumental Support)  .921 
64 ในงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลายฉันได้รับการ

สนับสนุนที่ช่วยให้ฉันทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.80 .735 .911 
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ตารางท่ี ค-6  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

65 ฉันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทำ
ให้งานที่ยากสำเร็จง่ายขึ้น 

1 .705 .913 

66 ฉันได้รับคำแนะนำทางเทคนิคจากผู้มี
ประสบการณ์หรือผู้เชี่ยวชาญช่วยให้งานของ
ฉันสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

0.80 .671 .915 

67 เมื่อฉันมีปริมาณงานมากจนไม่สามารถทำงาน
เสร็จได้ทันเวลา เพ่ือนร่วมงานเสียสละเวลา
และแรงกายมาช่วยงานของฉันอย่างเต็มที่ 

1 .796 .907 

68 เพ่ือนร่วมงานของฉันให้ความช่วยเหลือ
เกี่ยวกับเทคโนโลยีต่างๆ ที่ช่วยให้งานของฉัน
สำเร็จรวดเร็วหรือมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

0.80 .672 .915 

69 ฉันได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์สำนักงานอย่าง
เพียงพอทำให้สามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.60 .686 .915 

70 ฉันได้รับสิ่งจำเป็นเพ่ือสนับสนุนการทำงาน
ตอบสนองความต้องการของฉัน ทำให้งานมี
ประสิทธิภาพ 

0.80 .691 .914 

71 ฉันได้รับการสนับสนุนแบ่งปันความรู้และ
แนะนำทักษะจากเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยให้ฉัน
บรรลุเป้าหมายการทำงาน 

0.60 .827 .907 

72 ฉันได้รับการสนับสนุนสิ่งของจำเป็นใน
ชีวิตประจำวันจากเพ่ือนร่วมงานส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือและมีความสัมพันธ์ที่ดีมากข้ึน 

0.80 .732 .912 

การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal Support) .923 

73 เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรม
การทำงานของฉัน ฉันใช้ข้อมูลนั้นในการ
ทบทวนเพื่อประเมินตนเองให้เกิดการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

0.80 .733 .915 
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ตารางท่ี ค-6 (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

74 การได้รับข้อมูลป้อนกลับที่หลากหลายช่วยให้
ฉันสามารถประเมินตนเองได้อย่างครอบคลุม
และตรงตามความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน 

0.80 .844 .903 

75 ฉันได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ช่วยให้ฉันเกิด
กระบวนการคิดอย่างสร้างสรรค์และเปิดกว้าง 
สามารถนำมาใช้ในการทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.80 .849 .903 

76 ฉันสังเกตพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือที่จะนำมาปรับปรุงการ
ทำงานและพฤติกรรมของตัวฉันเอง 

0.60 .595 .928 

77 ฉันเปิดรับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ทำงานของฉัน ช่วยให้ฉันเห็นภาพจากมุมมอง
ภายนอกซึ่งอาจชี้ให้เห็นถึงพฤติกรรมที่ฉันอาจ
ไม่ทันสังเกต 

1 .805 .910 

78 ฉันได้รับชี้แนะในการประเมินตนเองเพ่ือระบุ
จุดแข็งและจุดอ่อนในขั้นตอนการทำงาน และ
กำหนดแผนพัฒนาเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

0.80 .747 .913 

79 เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือประเมินตนเอง 
ฉันได้นำมาวางแผนปรับปรุงการปฎิบัติงาน
ของตนเอง 

0.80 .788 .909 
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ตารางท่ี ค-7   ค่าอำนาจจำแนก (Corrected Item-Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่นราย
  ข้อ (Cronbach's Alpha if Item Deleted) ของแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ 
  (Intention to Stay) 

ข้อ ข้อความ 
 

IOC Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) .909 
 

80 ฉันมีความสบายใจในการปฎิบัติงานร่วมกับ
องค์การที่มีทัศนคติท่ีดีต่อพนักงาน 

0.60 .790 .895 

81 ฉันตั้งใจอยู่ร่วมงานกับองค์การให้นานที่สุด
เท่าท่ีทำได้ 

1 .751 .897 

82 ฉันภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การแห่งนี้ 0.60 .537 .907 
83 ฉันรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จ

ในองค์การ 
0.60 .601 .903 

84 ฉันบอกถึงสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการทำงานใน
องค์การแห่งนี้ให้ผู้อ่ืนทราบหากมีโอกาสเสมอ 

1 .749 .898 

85 ฉันต้องการปฎิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป 
และฉันไม่คิดจะเปลี่ยนหรือโยกย้ายงานทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต 

1 .730 .897 

86 ฉันแสดงออกอย่างชัดเจนในความต้องการที่
จะอยู่ร่วมงานกับองค์การต่อไปด้วยความ
สมัครใจ 

1 .736 .897 

87 ฉันตั้งใจทำงานในความรับผิดชอบและส่ง
มอบผลงานที่มีความสำคัญต่อเป้าหมายของ
องค์การ 

1 .377 .913 

88 ฉันทำงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลัง
ความรู้และความสามารถ 

1 .675 .901 

89 ฉันทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่แม้เจออุปสรรคจน
บรรลุผลสำเร็จ 

0.80 .545 .906 

90 ในระยะ 6-12 เดือนที่ผ่านมา ฉันไม่มี
ความคิดท่ีจะแสวงหาองค์การใหม่ ถึงแม้จะ
ได้รับโอกาสที่ดีกว่า 

1 .634 .908 

91 ฉันรู้สึกม่ันใจ มั่นคงในอาชีพและผูกพันกับ
องค์การ 

0.80 .779 .895 
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ตารางท่ี ค-8 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 46 ข้อ 

ความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) ค่าความเชื่อม่ัน 
ความเชื่อมั่นและการมองโลกในแง่ดี   
(Confident optimism) 

.946 

กิจกรรมที่สร้างสรรค์และอิสระ   
(Productive and autonomous activity) 

.939 

ความอบอุ่นและการเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(Interpersonal warmth and insight) 

.942 

ความสามารถในการแสดงออกอย่างมีทักษะ  
(Skilled expressiveness) 

.944 

โดยรวม .977 
 

ตารางท่ี ค-9  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  
  (Co-worker Support) จำนวน 33 ข้อ 

การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Co-worker Support) ค่าความเชื่อม่ัน 
การสนับสนุนด้านอารมณ์  
(Emotional Support) 

.954 

การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  
(Information Support) 

.963 

การสนับสนุนด้านเครื่องมือ  
(Instrumental Support) 

.921 

การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า  
(Appraisal Support) 

.923 

โดยรวม .979 
 

ตารางท่ี ค-10 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay)  
  จำนวน 12 ข้อ 
 

ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to Stay) ค่าความเชื่อม่ัน 
โดยรวม .909 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขออนุญาตให้นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
เก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการจัดทำวิทยานิพนธ์ 
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บรษิัท A 
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บรษิัท B 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
“ความหยุ่นตัวของบุคคล และ การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร (Ego-resiliency and Co-worker Support Predicting 
Intention to Stay of Employees in Food Industry) ”  

 
เรื่อง ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
 เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตร  
มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้จัดทำวิทยานิพนธ์ เรื่อง “ความหยุ่น
ตัวของบุคคล และ การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมอาหาร (Ego-resiliency and Co-worker Support Predicting Intention to Stay 
of Employees in Food Industry)” โดยมีรองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เบญจวรรณ    
บุณยะประพันธ์ เป็นประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้  

แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล   จำนวน 4  ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความหยุ่นตัวของบุคคล   จำนวน 46 ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน จำนวน 33  ข้อ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  จำนวน 12  ข้อ 
 แบบสอบถามชุดนี ้ได้จัดทำขึ ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อเพื ่อเก็บข้อมูลสำหรับการจัดทำ
วิทยานิพนธ์ ดังนั้น ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บรักษาภายใต้จรรยาบรรณแห่งการเก็บข้อมูลส่วนบุคคล
และนำมาใช้เพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์
และสละเวลาในการทำแบบสอบถามครั้งนี้ 
     

 นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ 
 นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  

 คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

โทร.082 444 1962                                            

  
   

เนื่องด้วยในหลายองคก์ารมนีโยบายและรณรงค์ลดการใชก้ระดาษ ทางผูจ้ัดทำขอสง่แบบสอบถามในรูปแบบ online ผ่าน Microsoft 
forms ท่านสามารถกดลิงคเ์พื่อทำแบบสอบถามได้ตามลิงค ์ https://forms.office.com/r/zzRrT9UmKb    หรือสแกน  QR Code 
หากท่านมีขอ้สงสยัประการใดโปรดติดตอ่ผูว้ิจัย นางสาวชญานุช บูรณเ์จริญ  อีเมลล์: s6608031816151@kmutnb.ac.th 
  

https://forms.office.com/r/zzRrT9UmKb
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  **ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บรักษาภายใต้จรรยาบรรณแห่งการเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลและ
นำมาใช้เพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง  

1) เพศ 

   ชาย   หญิง 

 

2) อายุ  

            21 – 30 ปี   31 – 40 ปี  

            41 – 50 ปี   50 ปี ขึ้นไป 

 

3) ระดับการศึกษา   

            ต่ำกว่าปริญญาตรี 

            ระดับปริญญาตรี 

            สูงกว่าระดับปริญญาตรี      

 

4) ระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ 

  น้อยกว่า 1 ปี   1 – 3 ปี     4 – 6 ปี 

  7 – 9 ปี   มากกว่า 9 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความหยุ่นตัวของบุคคล (Ego-resiliency) 
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความ
เป็นจริงของท่านมากท่ีสุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียวโดยมีเกณฑ์ 
ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากที่สุด  
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด  
   

ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 
ฉันเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเมื่อต้องเผชิญกับ 
ความท้าทายใหม่ๆ            

2 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ ฉันสามารถ
ปรับตัวและเรียนรู้วิธีการทำงานใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็ว            

3 
ฉันมองว่าการเรียนรู้และปรับตัวในองค์การเป็นโอกาส 
ในการพัฒนาทักษะและความสามารถของฉัน           

4 
ฉันสามารถควบคุมจัดการกับปัญหาและรับมือกับ
อุปสรรคที่ไม่คาดคิดได้เป็นอย่างดี           

5 
เมื่อเผชิญกับความเครียดและความกดดันฉันสามารถ
รับมือได้เป็นอย่างดี           

6 
ฉันเชื่อว่าสามารถผ่านพ้นสถานการณ์ท่ีซับซ้อนได้ด้วย
ความสามารถที่ฉันมี           

7 
ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกซึ่งส่งผลทางบวกต่อการ
ตัดสินใจของฉันในการแก้ไขสถานการณ์           

8 
การมีความหวังเป็นส่วนสำคัญที่ช่วยให้ฉันสามารถเผชิญ 
กับอุปสรรคและปัญหา      

9 
ฉันผ่านประสบการณ์ท่ียากลำบากด้วยความเชื่อว่าฉัน
สามารถเห็นโอกาสและช่องทางในการแก้ไขสถานการณ์
และทุกสิ่งจะดีขึ้น      

10 
ฉันรู้สึกว่าการมองโลกในแง่ดีส่งผลเชิงบวกต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างฉันกับบุคคลรอบข้าง      

11 
ฉันมองความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้และชื่นชม
กับความสำเร็จเพียงเล็กน้อยในชีวิตประจำวัน       
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12 
ฉันสามารถสร้างและรักษาความม่ันใจในตนเองเมื่ออยู่ใน
สถานการณ์ที่ยากลำบาก           

13 
ฉันมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
ความสำเร็จให้ได้           

14 
ฉันตั้งใจพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทำงานของฉันให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ           

15 
ฉันกำหนดเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน ท้าทาย และ
สามารถวัดผลงานได้           

16 
ฉันมีความอดทนแม้ต้องอยู่ในสถานการณ์ที่ยากลำบาก
และตั้งใจแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น           

17 
ในการจัดการกับปัญหาฉันมีการวางแผนขั้นตอนอย่าง
รอบคอบเพื่อให้ได้แนวทางแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพ 
มากที่สุด           

18 ฉันไม่หนีปัญหาหรือผลักภาระไปให้ผู้อ่ืนแก้ไข      

19 
ฉันมักมองหาวิธีการหรือแนวคิดใหม่ๆ มาปรับปรุงวิธีการ
ทำงานของตนเองอยู่เสมอ      

20 
เมื่อพิจารณาจากข้อมูลฉันสามารถตัดสินใจหาแนว
ทางแก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบของฉันได้เอง      

21 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ช่วยให้ฉันปรับปรุงวิธีการ
ทำงานและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์      

22 
ฉันกระตุ้นเตือนตนเองให้พยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
เพ่ือพัฒนาของตนเองอยู่เสมอ      

23 
ฉันตั้งเป้าหมายการทำงานที่ท้าทายแต่ไม่เกิน
ความสามารถเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง      

24 
ฉันผลักดันให้ตนเองวางแผนงานเป็นขั้นตอนและชัดเจน
เพ่ือให้มีความก้าวหน้าในงานอยู่เสมอ      

25 
ฉันฟังอย่างตั้งใจและสังเกตภาษากายของคู่สนทนา
เพ่ือให้มั่นใจว่าฉันเข้าใจความต้องการได้อย่างถูกต้อง      

26 
การที่ฉันเข้าใจความรู้สึกและความต้องการของบุคคลอ่ืน
ช่วยให้สามารถสื่อสารและทำงานร่วมกันได้ดีมากข้ึน      

27 
ฉันสามารถตีความหมายของความต้องการของบุคคลอ่ืน
ได้แม้ว่าบุคคลนั้นๆจะไม่ได้แสดงความต้องการออกมา
อย่างชัดเจน      
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

28 
ฉันแสดงออกถึงลักษณะที่เป็นมิตรและมีความพร้อมที่
จะช่วยเหลือในเวลาที่บุคคลอ่ืนต้องการเสมอ      

29 
ฉันใช้วิธีการสื่อสารที่เหมาะสม ชัดเจน เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจที่ดีและสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาเพ่ือแสดงความ
จริงใจ            

30 
ฉันให้ความสำคัญกับความคิดเห็น ความรู้สึก และ
เคารพความเป็นส่วนตัวของบุคคลอื่นเสมอ            

31 
ฉันใส่ใจความรู้สึกของบุคคลอ่ืนและแสดงความเห็นใจ
กับความยากลำบากที่พวกเขากำลังเผชิญ           

32 
ฉันพยายามทำให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึกสบายใจเมื่อได้
สนทนาด้วยและทุกคนยอมรับในความสัมพันธ์อันดี 
ต่อกันนี้           

33 
ฉันแสดงออกต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยการยิ้ม สบตา เพื่อ
แสดงความเป็นมิตร           

34 
ฉันให้ความสนใจกับสิ่งที่บุคคลอื่นกำลังพูดไม่ขัดจังหวะ 
และถามคำถามตามเรื่องราวที่ได้ฟังเท่านั้น           

35 
ฉันพยายามเข้าไปพบและพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานเพื่อให้
รู้สึกอุ่นใจ และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันให้มากยิ่งขึ้น           

36 
ฉันเข้าใจจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองส่งผลให้ฉัน
สามารถปรับตัวตามสถานการณ์ได้ดียิ่งขึ้น           

37 
ฉันสังเกตอารมณ์และพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนเพื่อปรับ
วิธีการตอบสนองให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์           

38 
เมื่อเกิดปัญหาการทำงานหรือสถานการณ์ที่ท้าทายฉัน
จะมองหาวิธีแก้ไขและสื่อสารกับบุคคลอ่ืนในเชิง
สร้างสรรค์มากกว่าการกล่าวโทษ           

39 
ฉันสามารถยกตัวอย่าง หรือ เรื่องเล่า เพ่ือให้บุคคลอ่ืน
เข้าใจประเด็นที่ต้องการสื่อสารได้ง่ายขึ้น      

40 
ฉันใช้การสื่อสารแบบสองทางโดยการรับฟังความ
คิดเห็นผู้อ่ืนและเปิดโอกาสให้มีการถามกลับเพ่ือให้
เข้าใจตรงกัน           

41 
ฉันสื่อสารความคิดและความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นตลอดการอยู่
ร่วมกันกับผู้อื่นเพ่ือให้เข้าใจซึ่งกันและกันอยู่เสมอ      
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

42 
ฉันสามารถแสดงความคิดและความรู้สึกของตนเองให้
ผู้อื่นรับฟังได้อย่างคล่องแคล่ว           

43 
ในการสื่อสารฉันเลือกใช้คำพูดที่เหมาะสมและไม่ซับซ้อน 
เพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจได้ทันทีไม่เกิดความสับสน           

44 
ฉันสามารถนำเสนองานที่เป็นข้อมูลและเนื้อหาสำคัญใน
งานให้ผู้อื่นรับฟังอย่างเข้าใจง่ายขึ้นได้           

45 
ฉันสามารถอธิบายความคิดของตนเองต่อเพ่ือนร่วมงาน
ในที่ทำงานให้เข้าใจได้เป็นอย่างดี           

46 
ฉันใช้คำพูดและการฟังอย่างใส่ใจเพื่อช่วยให้เข้าใจคนใน
ครอบครัวมากยิ่งขึ้น           

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ( Co-worker Support) 
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความ
เป็นจริงของท่านมากที่สุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียวโดยมีเกณฑ์ 
ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากที่สุด  
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด   
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

47 
เมื่อฉันต้องเผชิญกับปัญหาเพ่ือนร่วมงานแสดงความ
ห่วงใยกับฉันเสมอ           

48 
ฉันรับรู้ถึงความเอาใจใส่จากเพ่ือนร่วมงานและมีส่วนช่วย
ให้ฉันรู้สึกดีมากข้ึน           

49 
เมื่อฉันเกิดความเครียดหรือโศกเศร้า เพ่ือนร่วมงานเสนอ
ความช่วยเหลือในการทำงานเพ่ือให้ฉันมีพ้ืนที่ในการ
จัดการกับปัญหาของตนเองได้มากขึ้น           
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

50 
เมื่อฉันต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ียากลำบาก เพ่ือน
ร่วมงานแสดงความเห็นอกเห็นใจและให้กำลังใจฉันเสมอ      

51 
เมื่อประสบปัญหาในการทำงานฉันยังคงมีเพ่ือนร่วมงาน
ที่เข้าใจฉันเสมอ      

52 
เพ่ือนร่วมงานรับฟังฉันด้วยความตั้งใจเต็มที่และไม่ตัดสิน
ให้ความรู้สึกว่าฉันไม่ได้อยู่คนเดียวในปัญหานั้น      

53 
ฉันได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเพ่ือน
ร่วมงานให้ความสำคัญกับความคิดเห็นของฉัน      

54 
ฉันได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและทุกคนเห็น
คุณค่าในตัวฉัน            

55 
ฉันได้รับข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานในความรับผิดชอบจาก
เพ่ือนร่วมงานเพื่อให้ฉันมีข้อมูลล่าสุดและเป็นประโยชน์
สำหรับการตัดสินใจ           

56 
ฉันได้รับข้อมูลและประสบการณ์ใหม่ๆ จากการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ           

57 
ฉันได้รับคำแนะนำเกี่ยวกับวิธีการทำงานที่เคยประสบ
ความสำเร็จในอดีตและกลยุทธ์ที่สามารถนำมาปรับใช้ใน
การปรับปรุงการทำงาน           

58 
ฉันได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ช่วยให้ฉันเข้าใจ
สถานการณ์ที่กำลังเผชิญและตัดสินใจได้ดีข้ึน           

59 
ฉันได้รับแบ่งปันประสบการณ์และความรู้ที่สามารถปรับ
ใช้ในการแก้ไขปัญหาจากการทำงานได้           

60 
ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ช่วยให้ฉันมองภาพของปัญหา
ได้ชัดเจนและตัดสินใจแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ           

61 
ฉันได้รับคำแนะนำอย่างสร้างสรรค์เก่ียวกับการปรับปรุง
กระบวนการทำงาน           

62 
เมื่อเกิดข้อผิดพลาดจากการทำงานฉันได้รับข้อมูล
ป้อนกลับที่ชี้ให้เห็นส่วนที่ต้องปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา           

63 
การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการทำงานช่วยให้ฉัน
เห็นภาพรวมในพฤติกรรมการทำงานของฉันได้ดีขึ้น           

64 
ในงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลายฉันได้รับการสนับสนุน
ที่ช่วยให้ฉันทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

 



 

 

 

168 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

65 
ฉันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทำให้งานที่
ยากสำเร็จง่ายขึ้น           

66 
ฉันได้รับคำแนะนำทางเทคนิคจากผู้มีประสบการณ์หรือ
ผู้เชี่ยวชาญช่วยให้งานของฉันสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี           

67 
เมื่อฉันมีปริมาณงานมากจนไม่สามารถทำงานเสร็จได้
ทันเวลา เพ่ือนร่วมงานเสียสละเวลาและแรงกายมา
ช่วยงานของฉันอย่างเต็มที่           

68 
เพ่ือนร่วมงานของฉันให้ความช่วยเหลือเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีต่างๆ ที่ช่วยให้งานของฉันสำเร็จรวดเร็วหรือมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น           

69 
ฉันได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์สำนักงานอย่างเพียงพอทำ
ให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ           

70 
ฉันได้รับสิ่งจำเป็นเพ่ือสนับสนุนการทำงานตอบสนอง
ความต้องการของฉัน ทำให้งานมีประสิทธิภาพ           

71 
ฉันได้รับการสนับสนุนแบ่งปันความรู้และแนะนำทักษะ
จากเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยให้ฉันบรรลุเป้าหมายการทำงาน           

72 
ฉันได้รับการสนับสนุนสิ่งของจำเป็นในชีวิตประจำวันจาก
เพ่ือนร่วมงานส่งผลให้เกิดความร่วมมือและมี
ความสัมพันธ์ที่ดีมากขึ้น           

73 
เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน
ของฉัน ฉันใช้ข้อมูลนั้นในการทบทวนเพ่ือประเมินตนเอง
ให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง      

74 
การได้รับข้อมูลป้อนกลับที่หลากหลายช่วยให้ฉันสามารถ
ประเมินตนเองได้อย่างครอบคลุมและตรงตามความเป็น
จริงมากยิ่งขึ้น      

75 
ฉันได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ช่วยให้ฉันเกิดกระบวนการคิด
อย่างสร้างสรรค์และเปิดกว้าง สามารถนำมาใช้ในการ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

76 
ฉันสังเกตพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือที่จะนำมาปรับปรุงการทำงานและพฤติกรรมของตัว
ฉันเอง           
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

77 
ฉันเปิดรับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ
ฉัน ช่วยให้ฉันเห็นภาพจากมุมมองภายนอกซึ่งอาจ
ชี้ให้เห็นถึงพฤติกรรมที่ฉันอาจไม่ทันสังเกต           

78 
ฉันได้รับชี้แนะในการประเมินตนเองเพ่ือระบุจุดแข็งและ
จุดอ่อนในขั้นตอนการทำงาน และกำหนดแผนพัฒนา
เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน           

79 
เมื่อได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือประเมินตนเอง ฉันได้นำมา
วางแผนปรับปรุงการปฎิบัติงานของตนเอง           

 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความ
เป็นจริงของท่านมากท่ีสุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียวโดยมีเกณฑ์ 
ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากที่สุด  
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด   
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

80 
ฉันมีความสบายใจในการปฎิบัติงานร่วมกับองค์การที่มี
ทัศนคติที่ดีต่อพนักงาน           

81 ฉันตั้งใจอยู่ร่วมงานกับองค์การให้นานที่สุดเท่าที่ทำได้           

82 ฉันภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การแห่งนี้           

83 ฉันรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในองค์การ           

84 
ฉันบอกถึงสิ่งดีๆ เกี่ยวกับการทำงานในองค์การแห่งนี้ให้
ผู้อื่นทราบหากมีโอกาสเสมอ           

85 
ฉันต้องการปฎิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป และฉันไม่
คิดจะเปลี่ยนหรือโยกย้ายงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต           
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

86 
ฉันแสดงออกอย่างชัดเจนในความต้องการที่จะอยู่
ร่วมงานกับองค์การต่อไปด้วยความสมัครใจ      

87 
ฉันตั้งใจทำงานในความรับผิดชอบและส่งมอบผลงานที่มี
ความสำคัญต่อเป้าหมายขององค์การ      

88 
ฉันทำงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลังความรู้และ
ความสามารถ           

89 
ฉันทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่แม้เจออุปสรรคจนบรรลุผล
สำเร็จ           

90 
ในระยะ 6-12 เดือนที่ผ่านมา ฉันไม่มีความคิดที่จะ
แสวงหาองค์การใหม่ ถึงแม้จะได้รับโอกาสที่ดีกว่า           

91 ฉันรู้สึกม่ันใจ มั่นคงในอาชีพและผูกพันกับองค์การ           
 

** ขอขอบพระคุณอย่างย่ิงที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม * 
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แบบสอบถามออนไลน์จากระบบไมโครซอฟฟอร์ม (Microsoft Forms)
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  นางสาวชญานุช บูรณ์เจริญ 

ชื่อวิทยานิพนธ์ ความหยุ่นตัวของบุคคล และการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน  
ที่พยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
อาหาร 

สาขาวิชา  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  
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