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การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) สภาวะการจดัการความเครียด ทอท.ในปัจจุบนั
และองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 2) ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. และระดบัความ
คิดเห็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 3) อิทธิพล
สมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. 4) เสนอแนวทางการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. 

            ใช้ระเบียบวิจัยแบบผสมวิธี การวิจัยเอกสารจ านวน 100 รายการและการวิจัยเชิง
ปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรของ ทอท. จ านวน 384 คน และสัมภาษณ์เชิง
ลึกผูบ้ริหารระดบัสูง ทอท. จ านวน 15 คน วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนาและการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ส่วนขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหา  
                     ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจุบนั ทอท. มีรูปแบบองคก์ารสมรรถนะสูง แต่ไม่มีระบบการ
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การรักษาดว้ยจิตวิทยาการรับรู้และพฤติกรรม บริการรับฟังจากนกัจิตวิทยา และโปรแกรมช่วยเหลือ
ส่วนบุคคล 2) ทอท. มีระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพระดบัมาก มีระดบั
ความคิดเห็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดเรียงล าดบั ไดแ้ก่ ทีมงานและ
องคก์ารระดบัมาก ส่วนบุคคลระดบัปานกลาง 3) สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพล
ต่อทุกรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการความเครียดของบุคลากร ทอท. อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 มีอ านาจการพยากรณ์ไดร้้อยละ 29.5 4) การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด
แบบองคร์วม ทีมหน่ึงเดียวสร้างอตัลกัษณ์ ทอท. ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า ทีมพลวตัและบรรยากาศ
ท่ีปลอดภยัดา้นจิตสังคมของบุคลากร ทอท. 
ค าส าคญั การพฒันารูปแบบ สมรรถนะการจดัการความเครียด สนามบิน 
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Abstract 
 

This research aimed to study 1) The current stress management status of 

AOT and ideal healthy organization. 2) AOT’s stress management competency level 

and the level of opinions, stress management interventions of AOT’s personnel.  

3) Influence of AOT’s stress management competency on stress management 

interventions of AOT’s personnel 4) Propose a guideline for the development of stress 

management of AOT and stress management competency of AOT’s personnel.  
                            Using the mixed-method methodology. Research were documented 

research with 100 records, Quantitative research by online questionnaire survey 

research and qualitative research by in-depth interview, semi-structured. The sample 

group for quantitative research was 384 AOT’s personnel and the key informant for 

qualitative research was AOT’s top manager 15 persons. The quantitative data analysis 

used descriptive and inferential statistics, multiple regression analysis to test influence 

and hypothesis. The qualitative data was combined with content analysis.  

The results of the research were as follows. 1) AOT is high performance 

organization but did not have a formal stress management standard. However, There is 

a gap for stress management interventions in organizational level, The workplace social 

support system and the individual level including Relaxation training, Bio-feedback 

training, Preventive psychology counseling, Cognitive and behavioral psychological 

therapy, Providing a hearing service from a competent counselor to summarize the 

traumatic event and get the word out direct advice from psychologists and Employee 

assistance program (EAP). 2) AOT has a high level of effective stress management 

competency. AOT’s personnel have high opinion level in team and organization stress 

management interventions and moderate opinion level in individual stress management 

interventions. 3) Stress management competency of AOT has a statistically significant 

at 0.05 level influence on all levels and forms of stress management interventions of 

AOT’s personnel opinion. The predictive power was at 29.5 percent 4) By triangular 

and inductive analysis, Researcher suggest holistic stress management model. AOT All 

One Team  DNA CELLULARS CODE. Leadership, Team dynamic and Psychosocial 

safety climate. 
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 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิจากหลายแหล่ง ทั้ งบุคคล 
หน่วยงาน องค์การท่ีเก่ียวขอ้ง เขา้สู่กระบวนการวิเคราะห์และน าเสนอผลการศึกษาซ่ึงสามารถ
ส าเร็จลุล่วงลงไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งยิง่จาก ผูบ้ริหารระดบัสูงบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) (ทอท.) ท่ีให้สัมภาษณ์กับผูว้ิจัย บุคลากร ทอท. กลุ่มเป้าหมายส าคัญในการตอบ
แบบสอบถามทุกท่านท่ีสละเวลาให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการศึกษาวิทยานิพนธ์เล่มน้ี 
อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิน   ชินะโชติ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม อาจารย์ ดร.ปุริมปรัชญ์  คณิณพศุตย์  
สาขาวดัและประเมินผลการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช รองศาสตราจารยจี์ราภรณ์ 
สุธัมมสภา สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ท่ีได้ให้ความกรุณาให้
ค าแนะน าและติดตามการจัดท าวิทยานิพนธ์คร้ังน้ีอย่างใกลชิ้ดตลอดนับตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่
ส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทุกท่าน จึงขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา 
ณ โอกาสน้ี  นอกจากน้ีผู ้วิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย์ บุคลากรสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยั สุโขทยัธรรมาธิราช บิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง เพื่อนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษา
วิทยานิพนธ์คร้ังน้ีทุกท่าน ท่ีได้กรุณาให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจตลอดมา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งน้องสาวของผูว้ิจยั นางสาวณัฐชนก  โนเล่ียม วิทยาศาสตร์บณัฑิตเกียรตินิยม
อันดับสอง สาขาวิชาคณิตศาสตร์และสถิติ วิชาเอกสถิติ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ส าหรับการเป็นท่ีปรึกษาในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในงานวิจยั   
 สุดทา้ยน้ีหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าขอ้มูลท่ีไดศึ้กษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
และสนใจเก่ียวกับการพฒันามนุษยแ์ละองค์การและการจดัการความเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะ
ประเด็นการสร้างสุขภาวะองค์การรูปแบบสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืนจากพื้นฐานการจดัการความเครียด  
ในการน าไปขยายผลเพื่อกระตุน้เตือนให้ทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ระหนักรู้และเตรียมความ
พร้อมในการวางแผน การบริหารจดัการ การน าองค์การและการควบคุมดูแลประเด็นจิตสังคม 
สุขภาพจิต ปัญหาความเครียดและภาวะหมดไฟอยา่งบูรณาการในทุกระดบัเชิงระบบต่อไป  
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ตารางท่ี 2.6 สมรรถนะยอ่ยส าหรับการป้องกนัและลดความเครียดในสถานท่ีท างาน  
 ตามแผนภาพกรอบแนวคิดมาตรฐานการจดัการของ HSE และ 
 แสดงความหมายสมรรถนะการจดัการส าหรับการป้องกนัและ 
 ลดความเครียดในสถานท่ีท างานตามกรอบแนวคิด และ 
 ความหมายแบบยอ่ของสมรรถนะยอ่ย   65 
ตารางท่ี 2.7 ตวัอยา่งประเภทโปรแกรมรูปแบบวิธีการแทรกแซง 
 การจดักระท าการจดัการความเครียด   68 
ตารางท่ี 2.8 ตวัอยา่งประเภทรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท า 
 การจดัการความเครียดจากการท างานและระยะตามกลยทุธ์ 
 เชิงป้องกนั   70 
ตารางท่ี 2.9 ประเภทรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 รูปแบบทัว่ไปและรูปแบบกลยทุธ์เชิงป้องกนั   71 
ตารางท่ี 2.10 การสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบวิธีแทรกแซง 
 การจดักระท าการจดัการความเครียดตามกรอบแนวความคิด ทอท.  
 องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ   78 
ตารางท่ี 2.11 การสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบวิธีแทรกแซง 
 การจดักระท าการจดัการความเครียด ทอท. องคก์ารสุขภาพดี  
 37 รูปแบบในอุดมคติ   81 
 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 3.1 พื้นท่ีด าเนินการศึกษา จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.  109 
ตารางท่ี 4.1 รหสัจ าแนกตามประเภทเอกสารภายในและภายนอก ทอท.   128 
ตารางท่ี 4.2 รหสัวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.   130 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนร้อยละของประเภทเอกสาร   134 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนร้อยละของลกัษณะเน้ือหาแยกตามประเภทเอกสาร   135 
ตารางท่ี 4.5 ปัญหาการวิจยัคือ สภาวะการจดัการความเครียดของ ทอท.  
 องคก์ารสมรรถนะสูงในปัจจุบนัและ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ  
 ตามขอบเขตลกัษณะเน้ือหาระบบการบริหารจดัการองคก์ารท่ี ทอท.  
 มีอยูใ่นปัจจุบนั   139 
ตารางท่ี 4.6 รหสัจ าแนกตามประเภทตามลกัษณะเน้ือหารูปแบบระบบการบริหาร 
 จดัการองคก์ารท่ี ทอท.มีอยูใ่นปัจจุบนั   143 
ตารางท่ี 4.7 ค่าร้อยละ ลกัษณะเน้ือหาปัจจยัขดัขวางและปัจจยัขบัเคล่ือน 
 ระบบการจดัการความเครียด ทอท.   144 
ตารางท่ี 4.8 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความเครียดของ ทอท.และขอ้ความเสนอแนะ   149 
ตารางท่ี 4.9 ประเดน็ท่ีเป็นปัญหาของกลุ่มพนกังานและลูกจา้ง ทอท.   151 
ตารางท่ี 4.10 แนวทางในการพฒันาองคก์าร ทอท. สุขภาพดีท่ีย ัง่ยนืจากพื้นฐาน 
 การจดัการความเครียด   156 
ตารางท่ี 4.11 ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการจดัการอารมณ์ 
 ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC)   162 
ตารางท่ี 4.12 ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการจดัการ  
 การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP)   164 
ตารางท่ี 4.13 ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการจดัการ 
 รายบุคคลภายในทีมงาน (PSE)  166 
ตารางท่ี 4.14 ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการใหเ้หตุผล  
 การจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT)   168 
 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของ 
 สมรรถนะการจดัการความเครียด   171 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของการจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึง 
 ถึงทีมงาน (IMC)   172 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของการจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP)   174 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของการจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE)   177 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของการใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT)   179 
ตารางท่ี 4.20 ล าดบัท่ีและระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.   181 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดจากการท างาน   182 
ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
 ระดบัองคก์าร   183 
ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของระดบัทีมงาน / บุคคล – องคก์าร   185 
ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี 
 ของระดบับุคคล   186 
ตารางท่ี 4.25 ล าดบัและระดบัความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ 
 ความเครียดของบุคลากร ทอท.   188 
ตารางท่ี 4.26 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสมรรถนะการจดัการ 
 ความเครียด ทอท.   191 
 
 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.27 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 1. องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและ 
 ความยติุธรรมในการท างาน   192 
ตารางท่ี 4.28 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 1. องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและ 
 ความยติุธรรมในการท างาน   193 
ตารางท่ี 4.29 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 2. องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและ 
 การสืบทอดต าแหน่งงาน   194 
ตารางท่ี 4.30 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 2. องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและ 
 การสืบทอดต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน   194 
ตารางท่ี 4.31 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 3. องคก์ารมีการออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาท  
 หนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่าในงานและ 
 การหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม   195 
ตารางท่ี 4.32 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 3. องคก์ารมีการออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาทหนา้ท่ี 
 ความรับผดิชอบในงาน ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่าในงานและ 
 การหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม   196 
ตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 4. องคก์ารมีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน  
` และโปร่งใส   197 
ตารางท่ี 4.34 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 4. องคก์ารมีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจนและ 
 โปร่งใส   197 
 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.35 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดักาความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 5. องคก์ารมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม  
 การพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง   198 
ตารางท่ี 4.36 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 5. องคก์ารมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรมและ 
 การพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง   198 
ตารางท่ี 4.37 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 6. องคก์ารมีการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั  
 และการสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียดจากงาน   199 
ตารางท่ี 4.38 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 6. องคก์ารมีการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั   
 และการสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียดจากงาน   200 
ตารางท่ี 4.39 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 7. องคก์ารมีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและ 
 การจดัการแบบมีส่วนร่วม   201 
ตารางท่ี 4.40 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 7. องคก์ารมีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและ 
 การจดัการแบบมีส่วนร่วม   201 
ตารางท่ี 4.41 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 8. องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษา 
 เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง   202 
ตารางท่ี 4.42 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 8. องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษา 
 เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง   203 
ตารางท่ี 4.43   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
           ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 9. องคก์ารมีการจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
            และองคก์ารนวตักรรม                                                                                   204 



 ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.44 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 9. องคก์ารมีการจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 และองคก์ารนวตักรรม   204 
ตารางท่ี 4.45 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 10. องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน  
 การจดัการความขดัแยง้ และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ   205 
ตารางท่ี 4.46 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 10. องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการ 
 ความขดัแยง้ และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ   206 
ตารางท่ี 4.47 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 11. องคก์ารมีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ  
 มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับ 
 พนกังานและลูกจา้ง   207 
ตารางท่ี 4.48 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 11. องคก์ารมีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ  
 มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับ 
 พนกังานและลูกจา้ง   207 
ตารางท่ี 4.49 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 12. องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
 ลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน  
 การสัน่สะเทือน เป็นตน้   208 
ตารางท่ี 4.50 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 12. องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
 ลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน  
 การสัน่สะเทือน เป็นตน้   209 
 
 



 ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.51 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 13. องคก์ารมีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ี
 ระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวม ขององคก์าร
 ท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน การส่ือสารประสานงานของบุคลากร  
 สะดวกและง่ายข้ึน   210 
ตารางท่ี 4.52 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 13. องคก์ารมีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ี
 ระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์าร
 ท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน การส่ือสารประสานงานของบุคลากร 
 สะดวกและง่ายข้ึน   210 
ตารางท่ี 4.53 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 14. องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย  
 กลยทุธ ์ค่านิยมหลกัองคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร   212 
ตารางท่ี 4.54 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 14. องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย  
 กลยทุธ ์ค่านิยมหลกัองคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร   212 
ตารางท่ี 4.55 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 15. มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม   213 
ตารางท่ี 4.56    ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
            ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 15. มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม                 214 
ตารางท่ี 4.57 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 16. สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนั 
 ดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และ 
 พฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั   215 
 
 
 



 ณ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.58 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 16. สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนั 
 ดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และ 
 พฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั   215 
ตารางท่ี 4.59 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 17. มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและ
 ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน   216 
ตารางท่ี 4.60 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 17. มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและ
 ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน   217 
ตารางท่ี 4.61 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 18. ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของ
 ทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย   218 
ตารางท่ี 4.62 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 18. ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของ
 ทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย   218 
ตารางท่ี 4.63 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 19. มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือก 
 ในงานใหก้บัสมาชิกในทีมงาน   219 
ตารางท่ี 4.64 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 19. มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือก 
 ในงานใหก้บัสมาชิกในทีมงาน   220 
ตารางท่ี 4.65 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 20. พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงาน 
 ไดอ้ยา่งเหมาะสม   221 
 
 



 ด 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.66 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 20. พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงาน 
 ไดอ้ยา่งเหมาะสม   221 
ตารางท่ี 4.67 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 21. ท่านจดัการเวลาในการท างานของท่าน 
 ไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ   222 
ตารางท่ี 4.68 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 21. ท่านจดัการเวลาในการท างานของท่าน 
 ไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ  223 
ตารางท่ี 4.69 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 22. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างาน
 เสมอ หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้  224 
ตารางท่ี 4.70 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 22. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างาน
 เสมอ หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้  224 
ตารางท่ี 4.71 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 23. ท่านไดรั้บการฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน  
 เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย  
 การนวดผอ่นคลาย การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้   225 
ตารางท่ี 4.72 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 23. ท่านไดรั้บการฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน  
 เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย  
 การนวดผอ่นคลาย การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้   226 
ตารางท่ี 4.73 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 24. ท่านไดรั้บการทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพ
 ของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback)   227 
 



 ต 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.74 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 24. ท่านไดรั้บการทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพ
 ของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback)   227 
ตารางท่ี 4.75 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 25. ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิง่  
 การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้   228 
ตารางท่ี 4.76 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 25. ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิง่  
 การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้   229 
ตารางท่ี 4.77 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 26. ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือ 
 โครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้  230 
ตารางท่ี 4.78 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 26. ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือ 
 โครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้  230 
ตารางท่ี 4.79 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 27. ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกัโภชนาการ 
 และไดรั้บการจดัสถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม   231 
ตารางท่ี 4.80 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 27. ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกัโภชนาการ 
 และไดรั้บการจดัสถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม   231 
ตารางท่ี 4.81 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 28. ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด 
 แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจากการท างาน หรือ 
 เขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก   232 
 
 



 ถ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.82 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 28. ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด 
 แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจากการท างาน หรือ 
 เขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก   233 
ตารางท่ี 4.83 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 29. ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนั 
 เม่ือท่านรู้สึกวา่อาจเกิดความเครียดจากการท างาน  234 
ตารางท่ี 4.84 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 29. ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนั 
 เม่ือท่านรู้สึกวา่อาจเกิดความเครียดจากการท างาน   234 
ตารางท่ี 4.85 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 30. ท่านไดรั้บการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และ 
 พฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจบ็ป่วยจากความเครียดจากการท างาน   235 
ตารางท่ี 4.86 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 30. ท่านไดรั้บการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และ 
 พฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจบ็ป่วยจากความเครียดจากการท างาน   236 
ตารางท่ี 4.87 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 31. ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วติส่วนตวัและ 
 การท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม   237 
ตารางท่ี 4.88 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 31. ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วติส่วนตวัและ 
 การท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม   237 
ตารางท่ี 4.89 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 32. เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการ 
 การใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ี
 กระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง   238 
 



 ท 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.90 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 32. เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการ 
 การใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ี
 กระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง   239 
ตารางท่ี 4.91   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
           ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 33. ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทย ์
           เม่ือท่านเกิดการเจบ็ป่วยจากความเครียดในการท างาน                             240 
ตารางท่ี 4.92 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 33. ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทย ์
 เม่ือท่านเกิดการเจบ็ป่วยจากความเครียดในการท างาน   240 
ตารางท่ี 4.93 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 34. ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และ 
 โทรใชบ้ริการเม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างาน   241 
ตารางท่ี 4.94 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียดท่ีมีต่อ
 รูปแบบท่ี 34. ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และ 
 โทรใชบ้ริการเม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างาน   241 
ตารางท่ี 4.95 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 35. ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมใหช่้วยเหลือส่วนตวั
 ส าหรับพนกังาน (Employee Assistant Program : EAP)   242 
ตารางท่ี 4.96 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 35. ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมใหช่้วยเหลือส่วนตวั
 ส าหรับพนกังาน (Employee Assistant Program : EAP)   243 
ตารางท่ี 4.97 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 36. ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน  
 บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้  244 
 
 



 ธ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.98 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 36. ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน  
 บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้  244 
ตารางท่ี 4.99 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 37. ท่านไดรั้บความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั  
 จากสวสัดิการ   245 
ตารางท่ี 4.100 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 37. ท่านไดรั้บความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั  
 จากสวสัดิการ   245 
ตารางท่ี 4.101 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียดทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร   246 
ตารางท่ี 4.102 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร   247 
ตารางท่ี 4.103 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม   248 
ตารางท่ี 4.104 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน   249 
ตารางท่ี 4.105 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล   250 
ตารางท่ี 4.106 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล   251 



 น 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.107 การวิเคราะห์อิทธิพลของสมารรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั   252 
ตารางท่ี 4.108 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั   252 
ตารางท่ี 4.109 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   254 
ตารางท่ี 4.110 สรุปค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ
 ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ 
 ความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ทุกรูปแบบ  
 จ านวน  3 ระดบัรูปแบบ (37 รูปแบบยอ่ย) และล าดบัท่ี   259 
ตารางท่ี 4.111 สรุปค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ
 ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ 
 ความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร ทีมงาน และบุคคล  
 ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ   263 
ตารางท่ี 4.112 การแจกแจงจ านวนความถ่ีของค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพล
 สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง 
 การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 แบ่งตามกลุ่มปัจจยัสมรรถนะ/พฤติกรรมการจดัการความเครียดและล าดบัท่ี 
 ขนาดของค่า Beta เพื่อหาคะแนนเฉล่ียถ่วงน ้าหนกั  
 เพื่อจดัเรียงล าดบัความส าคญัของปัจจยั   264 
ตารางท่ี 4.113 สรุปผลการวิเคราะห์การวิจยัเชิงส ารวจขอ้มูลเชิงปริมาณ   265 
ตารางท่ี 4.114 สรุปค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ
 ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ 
 ความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ในระดบัองคก์าร  
 ทีมงานและบุคคล   266 
 



 บ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.115 การก าหนดรหสั จ าแนกประเภทขอ้มูล การก าหนดหน่วยของการแจงนบัและ 
 วิธีการแจงนบั เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียดของ ทอท.   269 
ตารางท่ี 4.116 ผลการสมัภาษณ์เชิงลึกโดยใชแ้บบสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเก่ียวกบัปัจจยัเชิง
 สาเหตุของการป้องกนัความเครียดในองคก์าร   271 
ตารางท่ี 4.117 ขอ้มูลปัจจยัน าเขา้ในการวิเคราะห์สามเส้าตีความสรุปอุปนยั 
 รูปแบบการพฒันาความเครียดของ ทอท.   280 
ตารางท่ี 4.118 การใหค้ะแนนเพื่อจดัล าดบัความส าคญัของปัญหาท่ีตอ้งการการแกไ้ขเร่งด่วน 
 ตามช่องวา่งรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
 ของบุคลากร ทอท. และช่องวา่งพฤติกรรม 
 สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.   284 
ตารางท่ี 4.119 ล าดบัความส าคญัในการเพิ่มสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
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บทที่  1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 เม่ือโลกพยากรณ์ได ้เราตอ้งการคนฉลาด แต่หากโลกพยากรณ์ไม่ได ้เราตอ้งการคนท่ี
ปรับตวัได ้(Minzberg H., 2010) คือเป้าหมายการจดัการทุนมนุษยต์ามแนวทางการจดัการสมยัใหม่
ภายใตบ้ริบทกระแสโลกท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วรุนแรง ความไม่แน่นอนซบัซอ้นและก ากวม รวมถึง
ความเจริญแบบกา้วกระโดดของเทคโนโลยีเปล่ียนโลกท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพื้นฐานความเป็นมนุษย ์
ส่งผลท าใหโ้ลกของการท างานแตกต่างจากเดิมอยา่งส้ินเชิง (ILO, 2006) ซ่ึงโลกไดมี้สัญญาณเตือน
แก่มนุษยแ์ละองคก์ารให้มีการปรับตวั แต่ส่วนใหญ่ยงัคงมีวิถีชีวิตแบบเดิมภายใตส้ภาวการณ์ท่ียิ่ง
วนัยิ่งไร้สมดุลอย่างรุนแรงระหว่างมนุษยแ์ละธรรมชาติจนกลายเป็นความเคยชินในความผิดปกติ 
ขาดความตระหนักรู้ถึงภยัเงียบท่ีซ่อนเร้นอยู่ในมุมมืดนับตั้งแต่เกิดการปฏิวติัอุตสาหกรรมจนถึง
สงครามโลก พบว่าบทเรียนในอดีตจากการมุ่งแต่จะรุกรานใช้ทรัพยากรบนโลกใบน้ีให้เกิด
ประโยชน์ทางเศรษฐกิจมากท่ีสุดโดยขาดความค านึงถึงมิติสังคมและส่ิงแวดลอ้มนั้นไดส้ั่นคลอน
การพฒันาท่ีย ัง่ยนื ภยัคุกคามต่าง ๆ ไดส้ร้างความรู้สึกต่ืนตระหนกท่ีสังคมโลกตอ้งร่วมเผชิญชะตา
กรรมเดียวกนัในความรู้สึกวิตกกงัวลและความเครียดท่ียิ่งใหญ่ จากการถูกบงัคบัให้ตอ้งเกิดการ
วินิจฉยัเรียนรู้ในการปรับตวัสร้างสมดุล ความปกติบนฐานวิถีชีวิตใหม่ เพื่อผ่านพน้ช่วงเวลาวิกฤติ
ไปให้ได ้ยิ่งเป็นปัจจยักระตุน้สาเหตุให้คนท างานตอ้งติดกบัดกัความเครียดจากความเปล่ียนแปลง
อย่างหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละหากสะสมเร้ือรังโดยท่ีตวัก่อสาเหตุความเครียดนั้นไม่ไดรั้บการจดัการ
แก้ไขอย่างเหมาะสมก็จะเกิดปัญหาจิตสังคมอุบัติใหม่ในศตวรรษท่ี 21 คือ ภาวะหมดไฟ โดย
องค์การอนามัยโลก  (World Health Organization: WHO) บรรจุไว้ในบัญชีจ าแนกโรค ICD-11 
(WHO, 2019) แสดงใหเ้ห็นถึงความเร่งด่วนส าคญัของปัญหาความเครียด เน่ืองจากส่งผลกระทบใน
วงกวา้งท่ีเป็นมากกวา่แค่ความคิด หากแต่เป็นไดท้ั้งปรากฎการณ์ สภาวะ กระบวนการและผลลพัธ์
ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ (อดุลย ์บณัฑุกุล, 2554) ต่อทั้งดา้นร่างกาย จิตใจพฤติกรรมและสังคม รวมถึง
ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน ก่อให้เกิดความสูญเสียทาง
เศรษฐกิจและสังคมทั้งทางตรงและทางออ้ม ยิ่งกว่านั้นหน่วยงานบริหารดา้นอาชีวอนามยัและ 
ความปลอดภยัแห่งสหภาพยุโรป (European Occupational Safety and Health Administration: EU-
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OSHA) พบว่าปัญหาสุขภาพจิตยงัมีแนวโน้มเพิ่มมากข้ึนในอนาคตอีกด้วย  (EU-OSHA, 2014) 
 ในประเทศสหรัฐอเมริกาสถาบนัอาชีวอนามยัและความปลอดภยัแห่งชาติ (National 
Institute of Occupational Safety and Health: NIOSH) มีการศึกษาหาปัจจยัและผลของความเครียด
ในการท างาน รวมทั้งการป้องกนัและลดความเครียดจากการท างานโดยออกเป็นขอ้กฎหมายตั้งแต่
ทศวรรษท่ี 1970 (NIOSH, 2014) ซ่ึงรวบรวมอยูใ่นขอ้ก าหนดต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงสถานท่ีท างานใน
ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัจากส่ิงคุกคามดา้นจิตสังคมและไดเ้สนอยทุธศาสตร์ระดบัชาติ
ในการป้องกันความผิดปกติด้านจิตสังคมจากการท างานโดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(International Labour Office: ILO) (ILO, 2016) สอดคลอ้งกบัในประเทศองักฤษโดยองคก์รบริหาร
ด้านสุขภาพและความปลอดภยั (Health Safety Executive: HSE) ท่ีได้ออกมาตรฐานการจัดการ
ความเครียดเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการเฝ้าระวงั คน้หาและติดตามปัจจยัส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีท าใหเ้กิดส่ิงคุกคามดา้นจิตสังคม ท าใหช่้วงเวลา 20 ปีท่ีผา่นมานั้นจึงเป็นประเด็นท่ีนกัวิจยั 
นกัส่ือสารมวลชน องคก์ารภาครัฐและเอกชน รวมทั้งชุมชนภาคสังคมโดยรวมใหค้วามสนใจอยา่ง
มาก เห็นไดจ้าก NIOSH ไดจ้ดัล าดบัความส าคญัของการวิจยัเก่ียวกบัการจดัการตวัก่อความเครียด
ด้านจิตสังคมเป็นหัวข้อการวิจยัท่ีส าคญัเร่งด่วน เน่ืองจากความเครียดบ่งถึงพฤติกรรมในการ
ตอบสนองและผลของกระบวนการเชิงระบบท่ีหากมุ่งเนน้เพียงการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงอยา่ง
เดียวโดยขาดความตระหนกัถึงความเป็นมนุษยแ์ลว้จะน ามาซ่ึงปัญหาเม่ือปัจจยัสาเหตุความเครียด
ในสถานท่ีท างานไม่ได้รับการจัดการท่ีดี ผนวกกับความซับซ้อนของสังคมท่ีมากข้ึนทุกวนั 
ก่อให้เกิดส่ิงคุกคามทางดา้นจิตสังคมและมีศกัยภาพในการเกิดอนัตรายต่อทั้งระดบับุคคล องคก์าร 
และสังคม เกิดภาวะหรือโรคทางอารมณ์ใหม่ ๆ ข้ึนมามากมายท่ีเป็นประเด็นระบาดวิทยาทางดา้น
สุขภาพ (วนบุษป์ ยุพเกษตร, 2562) จึงถือเป็นความเส่ียงในการบริหารจดัการองค์การ ทั้งด้าน
สุขภาพ ความปลอดภยั และความอยูดี่มีสุขของคนท างาน ยกตวัอยา่งเช่น ระบบการจดัการสมยัใหม่
แบบญ่ีปุ่น ท่ีถึงแมจ้ะมีประสิทธิภาพจนไดรั้บความนิยมแพร่หลายทัว่โลกแต่ก็ไดซ่้อนบ่อเกิดของ
ปัญหาในมุมมืด โดยเฉพาะกลุ่มโรคไม่ติดต่อซ่ึงเกิดจากพฤติกรรมสุขภาพท่ีไม่ดี เช่น เบาหวาน 
ความดนัโลหิตสูง โรคอว้น โรคหลอดเลือดหัวใจและสมอง เป็นตน้ (Kivimaki M. & Steptoe A., 
2018) รวมทั้งโรคท่ีเกิดจากการปรับตัวบุคคลไม่เหมาะสมจากปัจจัยความเครียด (Adjustment 
disorder) โรคซึมเศร้าท่ีน าไปสู่การฆ่าตัวตาย (Behrooz Asgari, 2016) โดยกล่าวได้ว่าเป็นสอง
สาเหตุหลกัของการตายในกลุ่มโรคท่ีมีสาเหตุการตายจากการท างานหนกั (Karoshi Syndrome) ซ่ึง
ยงัคงเป็นปัญหาท่ีฝ่ังรากลึกในวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น (Yamauchi et al., 2018) จนรัฐบาล
ญ่ีปุ่นตอ้งออกนโยบายมาตรการส าหรับเร่ืองน้ีเป็นการเฉพาะ (Shimazu, A., 2016) สอดคลอ้งกบั 
ILO ท่ีระบุวา่ปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากพฤติกรรมการใชชี้วิตทั้งท่ีเก่ียวและไม่เก่ียวเน่ืองกบังานไม่ได้
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เป็นเพียงแค่ส่วนหน่ึงขององคก์ารเท่านั้นหากแต่เกิดผลกระทบประเด็นสุขภาพจิตของวยัท างาน 
ดงันั้นความเครียดจากการท างานจึงถือเป็นปัญหาในระดบัโลก (Senova A. & Antosova M., 2014) 
โดย EU-OSHA และ NIOSH ไดอ้อกนโยบายภายใตก้ารดูแลของศูนยก์ารป้องกนัและควบคุมโรค 
(CDC) แห่งสหรัฐอเมริกา ได้ประเมินความเส่ียงพบว่ามนุษย์ทุกคนบนโลกนั้นจะต้องเผชิญ
ความเครียดไม่มากก็นอ้ยอย่างหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละมีโอกาสเกิดข้ึนไดเ้สมอทุกท่ีทุกเวลา เน่ืองจาก
โลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ร่วมกบัมีผลกระทบวงกวา้งในหลากหลายมิติโดยเฉพาะใน
กลุ่มคนวยัท างานต่อทั้ งด้านความปลอดภัย การเกิดอุบัติเหตุ และสุขภาพเชิงลบอันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินการทางธุรกิจขององค์การจากปัญหาความเครียดในทุกระดับของการ
บริหารจัดการองค์การ ท าให้มีการจัดตั้ ง The Global Agenda Council on Wellbeing and Mental 
Health ของ The World Economic Forum (WEF) เพื่อเนน้ย  ้าความส าคญัในบริบทมุมกวา้งทางดา้น
สุขภาพจิตและความอยู่ดีมีสุขของวยัท างาน สอดคลอ้งกบัองคก์ารสหประชาชาติ (United nation: 
UN) ท่ีไดบ้รรจุประเดน็จิตสังคม ปัญหาความเครียดจากการท างานเป็นประเดน็เฉพาะใน The UN’s 
post-2015 development charter ในเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื (Sustain Development Goals: SDGs)
 งบประมาณท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาโรคเร้ือรังและการจ่ายค่าชดเชยการสูญเสียท่ีเกิด
จากความเครียดจากการท างานนั้นมีมูลค่าทางเศรษฐกิจและสังคมมาก โดยตวัช้ีวดัท่ีส าคญัคือ การ
หยดุงานจากความเครียดหรือท่ีเกิดจากปัจจยัเส่ียงจิตสังคมท่ีท าใหเ้กิดส่ิงคุกคามน้ี จากขอ้มูลผลวิจยั
การค านวณมูลค่าความสูญเสียท่ีเกิดจากความเครียดจากการท างานและปัจจยัเส่ียงดา้นจิตสังคมจาก
การทบทวนวรรณกรรมของ European Risk Observatory European Agency for Safety and Health 
at Work (EU-OSHA, 2014) พบวา่ความเครียดนั้นสร้างมูลค่าความสูญเสียทั้งในระดบัสังคม (Costs 
at societal level) องค์การ (Costs to organizations) และระดับภาคส่วนอุตสาหกรรม (Costs at 
sectoral level) เช่น ค่าใชจ่้ายทางดา้นสุขภาพการรักษาพยาบาล ค่าประกนัเงินทดแทน ค่าเสียโอกาส
ทางสังคมจากการบาดเจ็บและความเจ็บป่วยทั้งทางร่างกายและจิตใจท่ีสะสมเพิ่มมากข้ึนจาก
พฤติกรรมเชิงลบของพนักงานซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ ผลิตภาพและความผูกพนั
องคก์ารท่ีลดลง การมาท างานสาย การขาดลางาน การมาท างานแต่ไร้ประสิทธิภาพ ความขดัแยง้
และความรุนแรงในสถานท่ีท างาน สัมพันธภาพและประสิทธิภาพของทีมงานท่ีลดลง และ 
การตดัสินใจลาออกจากงาน เป็นตน้ (Hassard et al., 2014)   
 องคก์าร Mind Share Partners, Qualtrics และ SAP เปิดเผยการศึกษาท่ีใหผ้ลออกมาวา่
กลุ่มมิลเลนเนียลส์เผชิญกบัปัญหาสุขภาพจิตจากการท างานในอตัราสูงถึง 3 เท่า และกลุ่ม Gen Z สูง
ถึง 4 เท่า เม่ือเทียบกบัคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาโดยสมาคมจิตวิทยาอเมริกนั
พบว่า ประชากรโลก 87 % ยอมรับว่าตนเองมีความเครียด และ 10% ยอมรับว่าตนเองไม่สามารถ
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จดัการความเครียดไดแ้ละจ านวนเปอร์เซ็นต์ของผูใ้หญ่ตอนตน้ท่ีมีปัญหาสุขภาพจิตสูงข้ึนอย่างมี
นยัส าคญัในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา โดยเฉพาะการท่ีประชากรวยัท างานตอ้งรับมือกบัความคิดอยาก
ฆ่าตวัตายเพิ่มสูงข้ึน 47% นบัจากปี 2008 ถึงปี 2017 มีโอกาสเกิดข้ึนมากกบัคนรุ่นมิลเลเนียลส์ โดย
มกัมีสาเหตุจากปริมาณภาระงานท่ีมากเกินไปในขณะท่ีจ านวนคนและทรัพยากรมีอย่างจ ากัด 
รวมถึงชัว่โมงท างานท่ียาวนานและกลมกลืนแบบไร้รอยต่อกบัวิถีชีวิตประจ าวนั โดย 86% ระบุว่า
องคก์ารควรเห็นความส าคญัและใหก้ารสนบัสนุนลูกจา้งดา้นสุขภาพจิต ไม่ใช่แค่การมีส่วนร่วม แต่
รวมถึงการรับคนเขา้มาและรักษาคนไวใ้นองค์การดว้ย (Wong et al., 2019) ในประเทศไทยจาก
ขอ้มูลสถิติของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข รายงานผลการให้บริการสายด่วนสุขภาพจิต 
1323 ในปี พ.ศ.2560 พบวา่มีจ านวนเพิ่ม มากข้ึนเกือบ 2 เท่าตวั เม่ือเทียบกบัปี 2557 โดยอนัดบัหน่ึง
เป็นวยัท างานมากท่ีสุด ช่วงอายุ 20-59 ปี คิดเป็นร้อยละ 70 ของผูใ้ชบ้ริการทั้งหมด และเป็นกลุ่ม 
ท่ี มีอัตราการฆ่าตัวตายสูงสุด   8.04 ต่อแสนประชากร  โดยเฉพาะอายุระหว่าง 35-39 ปี  
ท่ีมีอตัราการฆ่าตวัตายมากท่ีสุด 9.55 ต่อแสนประชากร อตัราการฆ่าตวัตายส าเร็จ ปี พ.ศ. 2546-
2554 กลุ่มอายุ 25-59 ปี จ านวน 3,900 คน และพบว่าในทุก 1 ชั่วโมงจะมีคนพยายามฆ่าตวัตาย  
6 ราย (กรมสุขภาพจิต, 2557) แสดงใหเ้ห็นวา่สถานการณ์ปัญหาสุขภาพจิตของประชากรวยัท างาน 
ในประเทศไทยนั้น มีแนวโนม้เพิ่มมากข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในทุกปี (กรมสุขภาพจิต, 2561) 
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจากการประชุมเครือข่ายด าเนินงานเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ
จากการประกอบอาชีพของกลุ่มวยัท างาน ประจ าปีงบประมาณ 2562 ท่ีมีประเดน็เนน้ย  ้าความส าคญั
ในการสร้างวฒันธรรมสู่มิติใหม่สุขภาพ โรคไม่ติดต่อเร้ือรัง ซ่ึงมีสาเหตุมาจากพฤติกรรมสุขภาพท่ี
ไม่เหมาะสม ภาวะซึมเศร้าและอตัราการฆ่าตวัตายวยัท างาน (กระทรวงสาธารณสุข, 2562) ดงันั้น
องคก์ารควรสร้างความตระหนกัรู้และความเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
จดัการความเครียดจากการท างานเพื่อประสิทธิภาพองค์การควบคู่ความอยู่ดีมีสุขของคนท างาน 
ร่วมกบัการพฒันานโยบายและบริการทางดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัส าหรับประเด็น 
จิตสังคม (กรมสุขภาพจิต, 2560) มากกว่าการมุ่งเน้นเพียงแค่ตัวเลขช้ีวดัการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจแต่เพียงมิติเดียวซ่ึงอาจสวนทางกบัดชันีช้ีวดัความสุขมวลรวมทางสงัคม สอดคลอ้งกบัการ
เปรียบเทียบการจดัอนัดับระดับโลกของตวัเลขการคาดการณ์ GDP และดัชนีความสุขโลกของ
ประเทศทัว่โลก ในปี 2019 โดยประเทศต่าง ๆ บนแผนท่ีโลก ซ่ึงมีตวัเลข GDP สิบอนัดบัแรกของ
โลก กลบัไม่ติดอนัดบัประเทศท่ีมีดชันีความสุขโลกสิบอนัดบัแรก ดงันั้นกล่าวไดว้า่ประเทศท่ีมีมิติ
ทางดา้นเศรษฐกิจสูงไม่ไดแ้สดงให้เป็นหลกัประกนัไดว้่าประเทศนั้นจะมีมิติทางสังคมท่ีมีดชันี
ความสุขมวลรวมสูงตามไปดว้ย (Helliwell et al., 2019)  
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 ประเด็นดา้นสุขภาวะและจิตสังคม แค่เพียงปัญหาความเครียดหรือโรคซึมเศร้านั้นจึง
ถือเป็น 10 ประเด็นพฤติกรรมสุขภาพคนไทย ปี 2563 ท่ีส าคญัน่าจบัตามอง (ส านักงานกองทุน
ส่งเสริมและสนับสนุนสุขภาพ, 2562) เน่ืองจากการแกปั้ญหาทรัพยากรมนุษยน์ั้นยงัไดผ้ลจ ากดั 
และในปัจจุบันวิถีชีวิตของมนุษย์ทั้ งโลกส่วนตัวและโลกของการท างานนั้ นไม่สัมพันธ์กัน 
คนท างานไม่มีความสุข ขาดแรงบนัดาลใจในการท างาน มีความขดัแยง้สูง ประสิทธิภาพต ่าและ
คุณภาพงานไม่ไดม้าตรฐาน (ธาริน จนัทรจตุรงค์ และคณะ, 2561) อีกทั้งมาตรการต่าง ๆ ท่ีมีอยูไ่ม่
สามารถเปล่ียนแปลงองคก์ารอย่างย ัง่ยืน คนดีมีศกัยภาพลาออก งานท าให้เกิดความทุกข ์คนตอ้ง
แสวงหาแหล่งความสุขท่ีอ่ืนนอกเหนือจากงาน ถือเป็นปัญหาทางดา้นสังคมเชิงโครงสร้างถือเป็น
จุดวิกฤติของลูกจา้ง นายจา้ง องคก์าร สังคมและประเทศชาติท่ีตอ้งร่วมกนัแกไ้ข (ส านกัวิจยัสังคม
และสุขภาพ ส านักวิชาการสาธารณสุข, 2562) สอดคลอ้งวิทยาลยัการจดัการมหาวิทยาลยัมหิดล 
หรือ ซีเอ็มเอ็มยู (CMMU, 2562) เผยผลขอ้มูลงานวิจยัหัวขอ้การตลาดเติมพลงั “BURNOUT IN 
THE CITY” โดยส ารวจความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 1,280 คนโดยในจ านวนนั้นเป็น
ผูห้ญิง 66% ผูช้าย 34% พบวา่ สังคมไทยอุดมความเครียด คนไทยมีภาวะหมดไฟเกินคร่ึง วยัท างาน
ในกรุงเทพฯ จ านวน 12% อยูใ่นภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) อยา่งเต็มตวั และมีจ านวนมาก
ถึง 57% ท่ีอยู่ในภาวะท่ีมีความเส่ียงสูงท่ีจะเขา้สู่ภาวะหมดไฟ และเหลือคนท่ียงัมีไฟแรงในการ
ท างานเพียงแค่ 31% เท่านั้น และส่ิงท่ีน่าสนใจคือมกัจะไดย้ินค าพูดท่ีว่าคนรุ่นใหม่ไฟแรงแต่กลบั
เป็นค าพูดท่ีสวนทางกบัผลการวิจยัน้ีท่ีไดบ้อกวา่ยิ่งเด็กยิ่งหมดไฟไดง่้ายและส่งผลกระทบมากกวา่ 
กลุ่มคนท่ีอายนุอ้ยมีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟไดม้ากกวา่คนอายเุยอะ ช่วงอายท่ีุนอ้ยลงกลบัมีโอกาส
ท่ีจะเขา้สู่ภาวะหมดไฟไดม้ากกวา่ กลุ่ม Gen Z หรือช่วงอายตุ  ่าวา่ 22 ปี ก าลงัตกอยูใ่นภาวะหมดไฟ
มากท่ีสุดถึง 17% ขณะท่ีกลุ่ม Gen Y หรือช่วงอาย ุ23 – 38 ปี ก็ตกอยู่ในสภาวะใกลเ้คียงกนัท่ี 13% 
แต่กลบักนัในกลุ่ม Baby boomer หรือช่วงอาย ุอาย ุ55 - 73 ปี กลบัอยูใ่นภาวะหมดไฟเพียง 7% เม่ือ
แยกตามกลุ่มอาชีพพบวา่กลุ่มอาชีพท่ีอยูใ่นภาวะหมดไฟหรือเส่ียงต่อการหมดไฟในการท างานมาก
ท่ีสุดคือ พนักงานรัฐวิสาหกิจและก าลงัเส่ียงท่ีจะเข้าสู่ภาวะหมดไฟมากเป็นอนัดับแรกท่ี 77% 
รองลงมาคือ พนกังานเอกชน 73% และขา้ราชการท่ี 58% และธุรกิจส่วนตวั 48% ซ่ึงมี 3 สาเหตุหลกั
ท่ีท าให้อยู่ในภาวะหมดไฟ ประกอบดว้ย 1) ภาระงานท่ีมีมากเกินไป  2) ขาดระบบการสนบัสนุน
ขององค์การ 3) โครงสร้างองค์การท่ีซับซ้อนร่วมกับบรรยากาศการท างานไม่เป็นมิตร และ 
ในประเทศไทยยงัไม่มีการชดเชยในเร่ืองความเครียดจากกองทุนเงินทดแทน (อดุลย ์บณัฑุกุล, 
2554) ดงันั้นประเด็นความเส่ียงจิตสังคม สุขภาพจิต ความเครียดส่งผลกระทบต่อการพฒันามนุษย์
และองคก์าร โดยผลลพัธ์จะไปในทิศทางใดนั้นข้ึนกบัประสิทธิภาพวิธีการจดัการความเครียด (EU-
OSHA, 2014) จึงถือเป็นความทา้ทายทางธุรกิจต่อองคก์ารต่าง ๆ ทัว่โลกรวมทั้งประเทศไทย   
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 ทอท. รัฐวิสาหกิจไทย ผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินชั้นน าของไทยท่ีตอ้งแข่งขนั
ทางธุรกิจบนเวทีการคา้ร่วมในระบบทุนนิยมนิเวศเศรษฐกิจอุตสาหกรรมการบินโลก ภายใตค้วาม
คาดหวงัเป้าหมายประเทศไทย 4.0 ต่อ ทอท. ในการเป็นส่วนส าคญัของห่วงโซ่คุณค่าอุตสาหกรรม
แห่งอนาคตดา้นโลจิสติกส์และการบิน กลไกเคร่ืองจกัรขบัเคล่ือนการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ
ภายใตก้ารก ากบัดูแลภาครัฐตามบริบทองค์การสมรรถนะสูง ส่งผลท าให้บุคลากร ทอท. ตอ้งมี
ประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย หากคุณภาพชีวิตความอยูดี่มีสุขและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ก็ตอ้งค านึงถึงควบคู่กนั แสดงให้เห็นถึงแรงกดดนัทางธุรกิจและระดบัความเครียดของหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจท่ีมากกว่าองค์การในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกจากนั้น ทอท. ยงัเป็นบริษทัมหาชนท่ีจด
ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ทอท. จึงจ าเป็นตอ้งมีภาพลกัษณ์ท่ีน่าเช่ือถือส าหรับ
นักลงทุนในฐานะสมาชิกดชันีความย ัง่ยืนดาวน์โจนส์ (DJSI) และไดถู้กรับการตรวจประเมินมิติ
ด้านสังคมด้วยค าถามประเด็นทางด้านอาชีวอนามยัและความปลอดภยัว่า ทอท. มีการจัดการ
ความเครียดระดบัองคก์ารอะไรบา้งและมีแนวทางในการพฒันาระบบต่อเน่ืองอยา่งไรอีกดว้ย   
 ขอ้มูลจากงานวิจยัองคก์ารสุขภาวะท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย (ทชร.) ประจ าปี 
2561 โดยโครงการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข ภาคเหนือตอนบน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมนักสร้างสุข จ านวน 208 คน ด้วยเคร่ืองมือการวิจยัแบบส ารวจ
ความสุขดว้ยตนเอง พบว่า ผูต้อบแบบส ารวจมีคะแนนค่าเฉล่ียความสุข เม่ือแบ่งตามระยะเวลาการ
ท างานในองคก์ารสูงท่ีสุดคือ 10 ปีข้ึนไป รองลงมา ไม่ถึงหน่ึงปี 3-5 ปี 1-2 ปี และอนัดบัสุดทา้ย 6-9 
ปี และขอ้มูลจากการส ารวจเบ้ืองตน้ความเครียดของบุคลากร ทอท. ปีงบประมาณ 2562 จ านวน 199 
คน ดว้ยแบบประเมินความเครียดของโรงพยาบาลสวนปรุงพบว่า บุคลากร ทอท. มีความเครียด
ระดบัต ่าร้อยละ 48 ปานกลางร้อยละ 42 สูงร้อยละ 6 รุนแรงร้อยละ 4 และขอ้มูลวินิจฉัยเบ้ืองตน้
บุคลากร ทอท. ร้อยละ 40 ท่ีท าแบบประเมินมีสัญญาณเฝ้าระวงั ร้อยละ 10 มีความเครียดในเขต
อนัตราย และพบว่ารายกรณีท่ีรับค าปรึกษาทางจิตวิทยาแบบเผชิญหน้าต่อหน้าจ านวน 24 คน  
ร้อยละ 42 มีพฤติกรรมของโรคซึมเศร้าและสมาธิสั้น นอกจากนั้นขอ้มูลจากผลการส ารวจความ
ผกูพนัและความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ ทอท. ประจ าปี 2562 โดยสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ
พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรไม่ผูกพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดคือ ไม่มีความสุขในการท างาน แลว้ยงั
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมท าให้เพื่อนร่วมงานรู้สึกแย่ตามไปดว้ย โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
จดัการความเครียดของ ทอท. ประกอบดว้ย ภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ ค่าตอบแทนผลประโยชน์ สัมพันธภาพและการยอมรับจากผูอ่ื้น สภาพแวดล้อม
บรรยากาศในการท างานท่ีปลอดภยัซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีและความอยู่ดีมีสุขของบุคลากร
ทอท.  
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 องคก์ารการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (International Civil Aviation Organization: 
ICAO) เสนอรายงานประมาณการณ์ตวัช้ีวดัการขนส่งทางอากาศ ปี พ.ศ. 2563 ภายใตส้ถานการณ์
การแพร่ระบาดของโควิด – 19 พบว่าจ านวนท่ีนั่งผูโ้ดยสารสายการบิน ลดลง 40-53 % หรือ
ประมาณ 2,247-2,915 ล้านคน เม่ือเทียบกับปี พ.ศ. 2562 ความสูญเสียท่ีเป็นไปได้จากรายได้
ด าเนินการหลกัของผูด้  าเนินการสายการบินประมาณ 297-384 พนัลา้นดอลล่าห์สหรัฐ (ICAO, 
2020) ในส่วนของสมาพนัธ์ผูด้  าเนินการท่าอากาศยานนานาชาติ (Airport Council International: 
ACI) รายงานจ านวนผูใ้ช้บริการในเอเชียแปซิฟิกลดลง 52.9% รายไดข้องผูด้  าเนินการสนามบิน
ลดลง 58.9 % คนท างานในสนามบินกวา่ 1 ลา้นต าแหน่งมีความเส่ียงในการถูกลดเงินเดือนหรือถูก
เลิกจา้ง  (ACI, 2020) คาดการณ์ปลายปี พ.ศ. 2565 สถานการณ์ของอุตสาหกรรมธุรกิจการบินถึงจะ
ฟ้ืนตวัคืน หรือชา้กว่าคาดการณ์จนถึงปี พ.ศ. 2567 ข้ึนกบัระยะเวลาและความรุนแรงของการแพร่
ระบาด มาตรการตอบโตแ้ละท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ระดบัความเช่ือมัน่ของผูบ้ริโภคส าหรับการเดินทาง
ทางอากาศสอดคลอ้งค าแนะน าของสมาพนัธ์ผูด้  าเนินการขนส่งทางอากาศนานาชาติ (International 
Air Transportation Association: IATA) (IATA, 2020) รวมถึงการเสริมสร้างความมัน่ใจในการฟ้ืน
คืนของอุตสาหกรรมการบินในรูปแบบธุรกิจใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค์จากพื้นฐานในการสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีแก่บุคลากรในช่วงวิกฤติท่ีอยู่ในสภาวะยากล าบากร่วมกนั เพื่อเตรียมพร้อมท่ีจะ
เป็นผูน้ าทางธุรกิจเม่ือถึงช่วงเวลาในการฟ้ืนคืน ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นในการสร้างเคร่ืองมือการ
บริหารจดัการองคก์ารใหม่ ๆ ให้เหมาะสมตามบริบทเฉพาะส าหรับการตรวจวดั ประเมินวินิจฉัย
สุขภาพและความอยูดี่มีสุขของบุคลากรและประสิทธิภาพประสิทธิผลการด าเนินการขององคก์าร
ควบคู่กนั เพื่อออกแบบแนวทางมาตรฐานวิธีการปฏิบติังานท่ีบา้น การฝึกอบรมทางไกล เป็นตน้ 
ด้วยการสนับสนุนสร้างส่ิงแวดลอ้มการท างานภายใตฐ้านวิถีชีวิตใหม่ในสถานการณ์โควิด-19 
(ACI, 2020) กล่าวไดว้า่กรณีโควิด-19 คือส่ิงกระตุน้ตวัก่อสาเหตุความเครียดของ ทอท. และถือเป็น
บททดสอบในเกมธุรกิจคร้ังส าคญั เป็นความทา้ทายดา้นทรัพยากรมนุษย ์อาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยัในประเดน็ความเส่ียงดา้นจิตสังคม สุขภาพจิต ปัญหาความเครียดและภาวะหมดไฟ   
 ดังนั้นการพฒันารูปแบบการจัดการความเครียดจึงเป็นประเด็นท่ีมีความทันสมัย
ส าหรับกรณีศึกษา ทอท. ซ่ึงไดรั้บและส่งผลกระทบต่อเน่ืองอย่างชดัเจนจากความเครียดองคก์าร 
เน่ืองจากท่าอากาศยานเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญัต่อภาพรวมการเจริญเติบโตของผูมี้ส่วนได้
เสียในระบบนิเวศเศรษฐกิจในพื้นท่ีท่ีตั้งอยูจ่ากการสร้างงานสร้างอาชีพ สามารถเป็นบทเรียนท่ีเกิด
ประโยชน์ให้กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ จากองคค์วามรู้ใหม่เพื่อลดช่องว่างระหว่างสาเหตุและการแกไ้ข
ปัญหาความเครียดจากการท างานท่ีกวา้งมากท่ีสุดในดา้นอาชีวอนามยัส าหรับการน าทฤษฎีสู่การ
ปฏิบติัได้อย่างสัมฤทธ์ิผล โดยเฉพาะในระดับองค์การท่ียงัมีขอ้จ ากัดเน่ืองจากประเด็นมีความ
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ซับซ้อนเป็นพลวตัในองค์ความรู้และลกัษณะความเช่ียวชาญเฉพาะทางส าหรับผูเ้ช่ียวชาญใน
ศาสตร์และศิลป์สาขาน้ี จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการวิจยัและพฒันารูปแบบการจดัการ
ความเครียดเพิ่มเติม (Akanji B., 2015) เพื่อการแปลงขอ้มูลท่ีไดม้าไปเป็นรูปแบบท่ีองคก์ารสามารถ
วิเคราะห์ ตรวจสอบและประเมินไดด้ว้ยหลกัฐานเชิงประจกัษ ์ (Pisanti et al., 2017) สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายโครงการประกวดนวตักรรมดา้นงานทรัพยากรมนุษย ์โดยสมาคมการจดัการงานบุคคล
แห่งประเทศไทย (PMAT) ร่วมกับสถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์และสถาบันเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ ซ่ึงการพฒันานวตักรรมในงานดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถเป็นส่วนส าคญัในการ
บริหารจดัการและพฒันาคนในองคก์ารให้มีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ยนวตักรรมตาม
เกณฑ์ 5 Is ได้แก่ ระดับท่ี 1) การริเร่ิมสร้างสรรค์ 2) การมีส่วนร่วม 3) การน าไปสู่การปฏิบัติ  
4) การบูรณาการ และ 5) ผลกระทบ (จิรประภา อคัรบวร, 2561) ถือเป็นความทา้ทายทางวิชาการ
ของงานวิจยัคร้ังน้ีเพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมรูปแบบธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกบัประเด็นจิตสังคม การ
เตรียมความพร้อมเผชิญความทา้ทายใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนจากสัญญาณเตือนท่ีส่งใหต้อ้งปรับตวัก่อนถูก
บงัคบั นัน่คือเหตุผลท่ีมีความจ าเป็นตอ้งจดัการความเครียดจากการท างานเพื่อเพิ่มความสามารถใน
การอยูร่อดและแข่งขนัดว้ยกลยทุธ์การจดัการสมยัใหม่ให้เป็นปัจจุบนั น าเสนอผลลพัธ์การวิจยัให้
เป็นทางเลือกแก่ผูบ้ริหาร ทอท. ในการยกระดบัการจดัการทุนมนุษยค์วบคู่กบัประสิทธิภาพในการ
พัฒนา ทอท. ด้วยการผนวกประเด็นของปัจจัยมนุษย์ซ่ึงเป็นศูนย์กลางด้านสุขภาวะส าหรับ
การลงทุนในทรัพยากรมนุษยแ์ละประเดน็ทางธุรกิจดา้นการพฒันาองคก์ารตามแนวทางการจดัการ
ความเครียดเส้นทางเบ้ืองตน้สู่การเป็นองคก์ารสุขภาพดี (อมัพร ศรีประเสริฐสุข, 2558)  

 
2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย  
 
         2.1 เพื่อศึกษาสภาวะการจัดการความเครียดของ  ทอท. ในปัจจุบันและสภาวะ
การจดัการความเครียด ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. และระดบัความคิดเห็น 
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 

2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีส่งผลต่อรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 
        2.4 เพื่อศึกษาเสนอแนวทางโอกาสการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. 
และสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท.  
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3.  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

 
 ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการพฒันารูปแบบจดัการความเครียด ทอท. 

รูปแบบการวเิคราะห์ปัจจัยขับเคล่ือนและปัจจัยขัดขวางต่อการจัดการความเส่ียงทางด้านจิตวทิยาของ ทอท. 

ระยะที่ 1 การวจิัยเอกสาร การสร้างเคร่ืองมือส ารวจด้วยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เชิงลกึกึ่งโครงสร้าง 
ศึกษาสภาวะการจดัการทัว่ไปของ 
ทอท. ยกตวัอยา่งเช่น ระบบการ
ประเมินรัฐวิสาหกิจ ระบบการจดัการ
นิรภยัและระบบการจดัการอาชีวอนา
มยัและความปลอดภยั เป็นตน้ 

- นโยบายท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษร 

- แผนปฏิบติัการ 
- การจดัการด าเนินการท่ี

เก่ียวขอ้ง 
- การประเมินความเส่ียง 

(อา้งอิงมาตรฐานการจดัการ
ความเครียดของ HSE) 

 
 

ปัจจยั
ขบัเคล่ือน 
(Driver) 
การจดัการ
ความเครียด

และ 
ความเส่ียง 
ดา้นจิต
สงัคม 

 
 
 

ปัจจยั
ขดัขวาง 
(Barrier) 
การจดัการ
ความเครียด

และ 
ความเส่ียง 
ดา้นจิต
สงัคม 

 

 
 

คุณ 
ลกัษณะ
องคก์าร 
บริบทของ 
ทอท. 

การจัดการความเส่ียงด้านจิตวทิยา ทอท.
รูปแบบการจัดการความเครียดในอุดมคติ 
ศึกษาสภาวะวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดและความเส่ียงดา้น
จิตสงัคมสู่องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 

- ระดบัองคก์าร 
- ระดบัทีมงาน (บุคคล-องคก์าร) 
- ระดบับุคคล 

ศึกษาสภาวะการจดัการเชิงกลยทุธ์ผนวก 
เวชศาสตร์ป้องกนัศึกษา 

- ระดบัปฐมภูมิ 
- ระดบัทุติยภูมิ 
- ระดบัตติยภูมิ 

การจัดการความเส่ียงด้านจิตวทิยา ทอท.
รูปแบบการจัดการความเครียดในปัจจุบัน 
ศึกษาสภาวะวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดและความเส่ียงดา้น
จิตสงัคม ทอท. ในปัจจุบนั 

ความตระหนกัประเด็นจิตสังคม 
- ความเครียดจากการท างาน 

ความตระหนกัความเส่ียงดา้นจิตสงัคม 
- อุปสงคใ์นงาน 
- การควบคุมในงาน 
- การสนบัสนุนในงาน 
- บทบาทในงาน 
- ความสมัพนัธ์ในงาน 
- ความเปล่ียนแปลงในงาน 

(อา้งอิงรายการตรวจสอบการป้องกนั
ความเครียดของ ILO) 

ระยะที่ 2 การพฒันาและสร้างร่างรูปแบบจากข้อมูลท่ีได้จากผลการวเิคราะห์ในระยะท่ี 1 

การวิเคราะห์ช่องว่างและความสอดคลอ้งเพื่อระบุปัญหา วิธีปฏิบติัและวิธีแทรกแซงการจดักระท า  
ดว้ยเคร่ืองมือวินิจฉยัสุขภาพองคก์าร 9 ตวัแปร (9 Cells) ส าหรับแนวทางโอกาสการพฒันารูปแบบ 

ผลผลิตงานวจิัยคือ กรอบแนวคิดส าหรับรูปแบบการจัดการความเครียด ทอท.  
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 ภาพท่ี 1.2 แสดงกรอบแนวคิดการพฒันาสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. 
 

4.   สมมติฐำนกำรวิจัย 
 

ปัจจัยสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง 
การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
 

1. ดชันีช้ีวดัสมรรถนะการจัดการความเครียด  
(Stress Management Competency Indicators) 

1.1  การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานค านึงถึง
ทีมงาน (IMC) 
       1.1.1.  ความสมบูรณ์แบบและความซ่ือสัตย ์
       1.1.2.  การจดัการอารมณ์ 
       1.1.3.  การพิจารณาด าเนินการโดยค านึงถึงทีมงาน 
1.2  การจดัการด าเนินการ การส่ือสารองคก์ารท่ีมีอยู ่และ 
การท างานในอนาคต (PPP) 
       1.2.1. การจดัการท างานเชิงรุก 
       1.2.2. การแกปั้ญหา 
       1.2.3  การมีส่วนร่วมและการสร้างขวญัก าลงัใจ 
1.3 การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) 
        1.3.1.  การเขา้ถึงไดโ้ดยส่วนตวั 
      1.3.2. ความเป็นกนัเอง 
      1.3.3. ความเห็นอกเห็นใจและความผกูพนั 
1.4 การใหเ้หตุผล และการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) 
           1.4.1.  การจดัการความขดัแยง้ 
      1.4.2.  การใชท้รัพยากรขององคก์าร 
      1.4.3.  ความรับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหา 

 

2. รูปแบบวธีิแทรกแซงการจัด
กระท าการจัดการความเครียด 

(Stress Management 
Interventions) 

     2.1 ระดบัองคก์าร 
     2.2 ระดบัทีม  
 (องคก์าร-บุคคล) 
     2.3 ระดบับุคคล 
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5.   ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 5.1 ขอบเขตด้านพืน้ท่ีด าเนินการเกบ็ข้อมูล 
       การศึกษารายกรณี  ( Case study research) ทอท. ก าหนดพื้นท่ีด าเนินการวิจัย 
ประกอบดว้ยส านักงานใหญ่ของ ทอท.และสนามบินสาธารณะทั้ง 6 แห่ง ในการก ากบัดูแลของ 
ทอท. ไดแ้ก่ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ (ทสภ.) กรุงเทพมหานครและจังหวัดสมุทรปราการ  
ท่าอากาศยานดอนเมือง (ทดม.) กรุงเทพมหานคร ท่าอากาศยานภูเก็ต (ทภก.) จังหวดัภูเก็ต  
ท่าอากาศยานเชียงใหม่ (ทชม.) จงัหวดัเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ (ทหญ.) จงัหวดัสงขลา 
และท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย (ทชร.) จงัหวดัเชียงราย 

               5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา   
  การวิจยัเอกสารใช้ดุลยพินิจการพิจารณาของผูว้ิจยั โดยหยุดคน้ควา้เม่ือพบว่า
ขอ้มูลท่ีไดเ้พียงพอในหวัขอ้หลกั หวัขอ้รอง และหวัขอ้ยอ่ยเรียบร้อยแลว้  

  การวิจยัเชิงส ารวจประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณคือบุคลากร ทอท. 
ไดแ้ก่ พนกังานและลูกจา้งของ ทอท. จ านวนรวมทั้งส้ิน 7,535 คน และวิจยัเชิงคุณภาพ ไดก้ าหนด
กลุ่มประชากรเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ของ ทอท. (ระดบั 9 ข้ึนไป) จ านวน 152 คน (ขอ้มูลจาก ทอท. 
ณ เดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ.2562) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างการวิจยัเชิงปริมาณ ได้ก าหนดดว้ยการใช้
ตารางส าเร็จรูปวิธีการของ ทาโร่ ยามาเน  (Taro Yamane, 1973) โดยแยกออกตามกลุ่มประชากรทั้ง 
7 แห่ง ทั้งน้ีไดมี้การก าหนดระดบัความเช่ือมัน่วา่ค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งจะไม่แตกต่างไปจาก
ค่าเฉล่ียของประชากรเกินกว่าร้อยละ 5 ส่งผลลพัธ์ให้แต่ละพื้นท่ีด าเนินการเก็บขอ้มูลมีขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างรวมทั้งส้ิน 384 ตวัอย่าง คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างดว้ยการใชว้ิธีสุ่มแบบกลุ่ม (cluster random 
sampling) อย่างง่ายตามสะดวกและการวิจยัเชิงคุณภาพ ก าหนดขนาดของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
(key Informants) คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของ ทอท. (ระดบั 9 ข้ึนไป) จ านวน 15 คน คดัเลือกดว้ยการ
ใช้วิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) ก าหนดคุณสมบติัคือ ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ
และมีประสบการณ์ในการบริหารจดัการองคก์ารเชิงกลยทุธ์และการก าหนดนโยบายของ ทอท.  
  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าหนังสือขออนุมติัจากส านักงานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจยั ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัเชียงราย กระทรวงสาธารณสุข เพื่อยืนย ันให้ผูว้ิจยัสามารถ
ด าเนินการวิจยัตามหลกัการและแนวทางการพิทกัษสิ์ทธิผูใ้ห้ขอ้มูล และโครงการไดรั้บการอนุมติั
เอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมโครงการวิจัยแบบยกเว้น CRPPHO No. 55/2562 เลขท่ี
โครงการวิจยั 49/2562 ลงวนัท่ี 31 ตุลาคม 2562  
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          5.3 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัและพฒันา (research and development) ตามวตัถุประสงค์

รูปแบบการเปล่ียนแปลงเชิงบวก (positive model) คือ แนวคิดของส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงเป็นรูปแบบหรือ
แบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนโดยจ าลองมาจากทฤษฎีท่ีมีอยูแ่ลว้สงัเคราะห์รูปแบบข้ึนจากแนวคิดเชิงระบบ 
(System Approach) กบัหลกัการจดัการเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิดพื้นฐานของการวิจยั เพื่อพฒันาร่าง
ตน้แบบ หรือตวัแบบ หรือรูปแบบการบริหารจดัการก าหนดเป็นนวตักรรม โดยมีกระบวนการ
ผนวกประเด็นการพฒันาองคก์ารเขา้กบัประเด็นทางดา้นสุขภาพส าหรับกรณีศึกษา ทอท. เป็นการ
วิจยัเชิงพรรณนา ณ เวลาเวลาหน่ึง (cross - sectional descriptive study) แบ่งประเภทตามระเบียบ
วิธีการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการวิจยัแบบผสมผสานวิธี (Mixed method) ระหว่างการวิจยัเชิง
ป ริมาณ (Quantitative Research) และการวิ จัย เ ชิ ง คุณภาพ  (Qualitative Research) มีขั้ นตอน
กระบวนการในการศึกษาการพฒันารูปแบบและสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.เพื่อเสนอ
แนวทางในการพฒันาองคก์าร  แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่  1) การวิจยัเอกสาร 2) สร้างเคร่ืองมือ
ตามกรอบแนวคิดการวิจัย 3) ด าเนินการวิจัยเชิงส ารวจด้วยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์  
4) จดัท ารูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท.และขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะ   
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ปัจจยัน าเขา้ (Input)           กระบวนการ (Process Transformation)         ปัจจยัน าออก  (Output)        
รูปแบบท่ีเป็นในปัจจุบนั            จดัการท าอยา่งไร  (How)                 รูปแบบท่ีคาดหวงัในอุดมคติ    
    (As is)                   วิธีแทรกแซงการจดักระท าอะไร (Intervention ?)                (To be) 
 

                         ขั้นตอนท่ี 1 การวิจยัเอกสาร 
 

ขั้นตอนท่ี 2 สร้างเคร่ืองมือการวิจยั                           ขั้นตอนท่ี 4 จดัท ารูปแบบ (Conceptual Model) 
วินิจฉยัสภาวะ สมรรถนะ                 ระดบั                                แนวทางโอกาสในการพฒันา 
การจดัการความเครียด ทอท.                     ค่าอิทธิพล         วางแผนออกแบบรูปแบบ  
และความคิดเห็นรูปแบบ                 การวิเคราะห์ช่องวา่ง                           และสมรรถนะการจดัการ  
วิธีแทรกแซงการจดักระท า            การจดัการเชิงกลยทุธ์                                ความเครียดของ ทอท. 
ของบุคลากร ทอท.           ดว้ยเคร่ืองมือการวินิจฉยัองคก์าร Nine Cell              (ผลผลิตในการวิจยั)             
 
 
ขั้นตอนท่ี 3.1 การวิจยัเชิงส ารวจแบบสอบถามขั้นตอนท่ี 3.2 การวิจยัเชิงส ารวจการสัมภาษณ์เชิงลึก 
  
 
                    ภาพท่ี 1.3  แสดงกรอบแนวคิดเชิงระบบ สรุปขั้นตอนกระบวนการในการศึกษาวิจยั 
การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท.  และสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
การวิเคราะห์สามเส้าสรุปอุปนยัตามทฤษฎีกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคก์ารวิจยั  
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 5.4 ขอบเขตตัวแปรต่าง ๆ ที่เกีย่วข้องกบัการวิจัย  

  5.4.1 ตัวแปรต้น  หรือตัวแปรอิสระ (Independent Variables : X)   
            ตัวแปรต้นคือ  ปัจจัยส าหรับสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการจัดการ
ความเครียดของ ทอท.ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัดา้นการจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละค านึงถึง
ทีมงาน (Respectful and Responsible : Managing emotion and having integrity: IMC) 2) ปัจจยัดา้น
การจดัการการส่ือสารองค์การท่ีมีอยู่ และการท างานในอนาคต (Managing and communicating 
existing and future work: PPP) 3) ปัจจัยด้านการจัดการรายบุคคลภายในทีมงาน  (Managing the 
individual within the team: PSE) และ 4) ปัจจัยด้านการให้เหตุผลและการจัดการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก(Reasoning and Managing difficult situations: MUT)   
            โดยปัจจัยแต่ละด้านมีตัวแปรองค์ประกอบหรือตัวแปรย่อย (component 
variable) ร่วมดว้ย  
  5.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent variables : Y)   
           ตวัแปรตาม คือ ความคิดเห็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ 
ความเครียดของบุคลากร ทอท.ประกอบดว้ย 1) ระดบัองคก์าร (Organization level) 2) ระดบัทีมงาน 
(องคก์าร-บุคคล) (Organization-Individual level) และ 3) ระดบับุคคล (Individual level)                                       
           โดยรูปแบบแต่ละระดบัมีรูปแบบวิธีแทรกแทรงการจดักระท าการจดัการ 
ความเครียดย่อยตามหลักการเวชศาสตร์ป้องกันระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิร่วมด้วย  
      5.5 ขอบเขตระยะเวลาของการศึกษา  
       การวิจยัแบบตดัขวาง ระยะเวลา 1 ปี 10 เดือน ตั้งแต่วนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ.2562 ถึง
วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ.2563  

 

6.   นิยำมศัพท์ 
 

6.1   รูปแบบ  (Model) หมายถึง กรอบความคิดทางดา้นหลกัการ วิธีการ ด าเนินงาน 
และเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบ ท่ีสามารถยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตาม
วตัถุประสงค์ได ้การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบดว้ยอะไร จ านวนเท่าใดมี
โครงสร้างและความสัมพนัธ์อยา่งไร ข้ึนอยูก่บัปรากฏการณ์ ปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีก าลงัศึกษา 
ซ่ึงจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลกัการพื้นฐานในการก าหนดรูปแบบนั้น ๆ  
เป็นหลกั ส่วนกระบวนการการวิจยัเพื่อการพฒันารูปแบบแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การ
สร้างหรือพฒันารูปแบบ 2) การตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ (วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2553) 
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 6.2   องค์การสุขภาพดี (Healthy organization) หมายถึง องค์การท่ีทั้งแข็งแรงและ
ยืดหยุ่น มีความสามารถท่ีจะธ ารงอยู่ได้ท่ามกลางสภาวะแวดล้อมท่ีไม่แน่นอน ประกอบด้วย 
สุขภาพองคก์าร สุขภาพพนักงาน และสุขภาพสังคมและส่ิงแวดลอ้ม (จิรประภา อคัรบวร, 2554) 
การบูรณาการเชิงระบบองคร์วม การพฒันาองคก์ารและความเปล่ียนแปลง ดว้ยพื้นฐานการจดัการ
ความเครียด (NIOSH, 2010)  
 6.3   สมรรถนะการจัดการความเครียด (Stress management competency) หมายถึง 
กรอบแนวคิดสมรรถนะการจดัการ ส าหรับการส่งเสริม ป้องกนัและลดความเครียดในสถานท่ี
ท างาน โดยการระบุสมรรถนะ 19 ขอ้ (จาก 4 ปัจจยัหลกั ซ่ึงแต่ละปัจจยัประกอบดว้ย 3 กลุ่มย่อย 
รวมเป็น 12 กลุ่มย่อย) ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการความเครียดในพนักงานจากการวิเคราะห์
ตัวช้ีวดัพฤติกรรมเชิงบวกและลบท่ีส าคัญ (Positive and negative behavioral indicators) จากผล
การศึกษาของ HSE (Yarker et al, 2007) และคู่มือแนวทางท่ีเก่ียวข้องของ CIPD (CIPD, 2007) 
         6.3.1 ความซ่ือสัตย์และความสมบูรณ์แบบท่ีมี คือ การใหค้วามเคารพ และซ่ือสัตย์
ต่อพนกังาน 
  6.3.2 การจัดการอารมณ์ คือ การมีความมัน่คงทางอารมณ์ และมีความสงบสุขมุ 
  6.3.3 ความด าเนินการที่ค านึงถงึทีมงาน คือ การคิดไตร่ตรองอยา่งรอบคอบในการ
จดัการกบับุคคลอ่ืน และกระท าดว้ยความละมุนละม่อม 
  6.3.4 การจัดการการท างานเชิงรุก คือ การควบคุม และทบทวนงานท่ีมีอยูใ่น
ปัจจุบนั การอนุญาตส าหรับงานในอนาคตท่ีจดัระดบัใหมี้ความส าคญั และการวางแผน 
  6.3.5 การแก้ปัญหา คือ การเผชิญกบัปัญหาอยา่งทนัท่วงที มีเหตุมีผล และมีความ
รับผิดชอบ 
  6.3.6 การมีส่วนร่วมและการให้ขวัญก าลังใจ คือ การรับฟัง และใหค้ าปรึกษาแก่
ทีมงาน ช้ีแนะแนวทางการด าเนินการ การใหสิ้ทธิตดัสินใจในการท างานดว้ยตนเอง และการพฒันา
โอกาสส าหรับตวับุคคลในทีมงาน 
  6.3.7 การจดัการความขัดแย้ง คือ การเผชิญกบัความขดัแยง้อยา่งยติุธรรม และ
ทนัท่วงที 
  6.3.8 การใช้ทรัพยากรขององค์การ คือ การเสาะแสวงหาค าแนะน าเม่ือมีความ
จ าเป็นจากผูจ้ดัการ เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์และเจา้หนา้ท่ีดูแลสุขภาพในการท างาน 
  6.3.9 การให้ความรับผิดชอบส าหรับประเด็นในการแก้ไขสถานการณ์ คือ การ
สนบัสนุน และความรับผิดชอบในการเขา้หาประเดน็ปัญหา 
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  6.3.10 การเข้าถงึได้โดยส่วนตัว คือ มีความพร้อมท่ีจะสามารถพดูคุยไดเ้ป็นการ
ส่วนตวั 
  6.3.11 การเข้าสังคม คือ การเขา้หาดว้ยความผอ่นคลาย ยกตวัอยา่งเช่น การพบปะ
พดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการ และการใชอ้ารมณ์ขนั 
  6.3.12 ความผกูพนั ความเห็นอกเห็นใจ คือ การเสาะแสวงหาเพื่อใหเ้กิดความ
เขา้ใจส าหรับตวับุคคลในนิยามของการสร้างแรงจูงใจ การสร้างภาพรวม และการใชว้ิถีชีวิต
นอกเหนือจากการท างาน 
 6.4   รูปแบบวิธีแทรกแซงกำรจัดกระท ำกำรจัดกำรควำมเครียด (Stress management 
intervention) หมายถึง เคร่ืองมือการบริหารจดัการสภาวะความเครียดเชิงระบบตามกลยุทธ์เชิง
ป้องกนั จากการตรวจประเมินผลตวัช้ีวดัความเครียด เพื่อแทรกแซงการจดักระท าต่อกระบวนการ
ความเครียด ให้ไดผ้ลลพัธ์หลกัของความเครียดตามเป้าหมายวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ ในรูปแบบ
หรือกระบวนการ หรือกิจกรรม หรือโปรแกรมครอบคลุมทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน และองคก์าร
  
 

7.   ข้อจ ำกดัในกำรวจิัย  
 
 7.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากร ทอท. ได้แก่ พนักงานและลูกจ้างของ 
ทอท. ซ่ึงอาจยงัไม่สะท้อนไปยงัภาพรวมของผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินสาธารณะและ 
อุตสาหกรรมการบินพลเรือนในประเทศไทย เน่ืองจากยงัมีสนามบินของรัฐในก ากับดูแลของ
กรมท่าอากาศยาน ด าเนินการโดยเอกชนของบริษทั การบินกรุงเทพฯ และโดยทหารคือ สนามบิน 
อู่ตะเภาและในระดบันานาชาติ 
 7.2 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัและพฒันามีขอบเขตการศึกษาเพื่อก าหนดกรอบแนวคิด 
และร่างรูปแบบ หรือต้นแบบ หรือตัวแบบ หรือต้นฉบับนวตักรรม  รวมถึงการวิเคราะห์และ
สงัเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบเบ้ืองตน้เท่านั้น  
 7.3 ขอ้มูลงานวิจยัส่วนใหญ่ในประเทศไทยเป็นการศึกษาการจดัการความเครียดใน
ระดบับุคคลมากกว่าระดบัองคก์าร ขอ้มูลอา้งอิงส่วนใหญ่ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงเป็นขอ้มูลตามบริบท
ต่างประเทศซ่ึงอาจไม่เป็นไปตามบริบทของประเทศไทย เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัในการตีความสรุป
และวิเคราะห์ประเดน็ปัญหา 



 17 

 7.4 การวิจยัคร้ังน้ีมีการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย ความรู้สึกและความคิดเห็นส่วน
บุคคล ดงันั้น อาจไม่ไดรั้บการใหค้วามร่วมมือท่ีสะทอ้นความเป็นจริงของขอ้มูล 
 
 

8.    ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1 ดา้นวิชาการผูว้ิจยัไดน้ าองคค์วามรู้ท่ีเป็นสหวิทยาการทางดา้นการบริหารจดัการ
ธุรกิจประเด็นปัญหาจิตสังคมในสถานท่ีท างานเชิงระบบ การจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาองคก์ารและการเปล่ียนแปลง จิตวิทยาและพฤติกรรมองคก์าร อาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยั การแพทยแ์ละสาธารณสุข เวชศาสตร์ป้องกนั ระบบการบริหารจดัการสนามบิน ระบบ
การจดัการความปลอดภยัและปัจจยัมนุษย ์มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัศึกษาโอกาสในการ
พฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
ครอบคลุมมิติด าเนินการทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน องคก์าร สังคม และประเทศชาติ  

8.2 เพิ่มองค์ความรู้  (Body of Knowledge) ทางวิชาการใหม่เ ก่ียวกับการจัดการ
ความเครียดอยา่งบูรณาการทางดา้นธุรกิจ เป็นแนวทางในการจดัการความเครียดของพนกังานและ
ลูกจา้ง ทอท.ใหเ้กิดความตระหนกัรู้เก่ียวกบัปัญหาความเครียด ภยัคุกคามดา้นจิตสังคม สามารถน า
วิธีแทรกแซงการจดักระท าไปปรับประยุกต์ใช้แกไ้ขปัญหาความเครียดท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและมีสุขภาวะองคร์วม ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

8.3 เป็นเคร่ืองมือในการสร้างอตัมโนทศัน์ ความคิดรวบยอด และสร้างความสัมพนัธ์
ของตวัแปรใหม่ เกิดนวตักรรมท่ีเป็นรูปแบบ วิธีการ กระบวนการ หรือระบบปฏิบติัให้ผูบ้ริหาร
และนักพฒันาองค์การได้รับรู้ความส าคัญและเข้าใจให้ชัดเจนมากยิ่งข้ึนจากข้อมูล พร้อมผล
การศึกษาความสัมพนัธ์ทางสถิติซ่ึงสามารถอธิบายโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลเพื่อน าไปสู่
การท านายผลท่ีจะตามมาส าหรับการตดัสินใจด าเนินการทางธุรกิจขององคก์าร รวมทั้งการสร้าง
นโยบายสาธารณะดา้นสวสัดิการสุขภาพท่ีตอบโจทยมิ์ติดา้นสังคมของ DJSI และ ISO 45001 
       8.4  ดา้นนโนบายสาธารณะเป็นแนวทางในการน าทฤษฎีมาสู่การน าไปประยุกต์ใช้
ในทางปฏิบติัมุ่งผลสัมฤทธ์อยา่งเป็นรูปธรรมเชิงประจกัษใ์นการวินิจฉยัตรวจสอบสุขภาพองคก์าร
ท่ีมีพื้นฐานจากการจดัการความเครียด ส าหรับพฒันาเชิงระบบการจดัการความเครียดเชิงกลยุทธ์
ป้องกนัไปสู่ตน้แบบองคก์ารสุขภาพดี และร่างรูปแบบเชิงแนวคิดท่ีไดจ้ากการวิจยัช้ินน้ีสามารถใช้
เป็นทางเลือกให้กับหน่วยงานอ่ืน ๆ ตามบริบทองค์การสมรรถนะสูงเช่นเดียวกับ ทอท. เพื่อ
น าไปใช้ประโยชน์ในวงกวา้ง ส่งผลให้กลุ่มเป้าหมายประชากรวยัท างานมีสุขภาพจิตท่ีดีข้ึน 
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ประสิทธิภาพการท างานขององค์การดีข้ึน เป็นก าลังหลักในกลไกการขับเคล่ือนการพฒันา 
ทุนมนุษย์ไปสู่เป้าหมายประเทศไทย 4.0 ส่งผลให้สังคมไทยโดยภาพรวมมีดัชนีความสุขโลก 
ท่ีเพิ่มข้ึน  
      8.5 การวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นแนวทางในการวิจยัและพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดและนโยบายสาธารณะ ต่อยอดในโอกาสต่อไป 



บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ขอ้มูลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งส าหรับการศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบ 
การจดัการความเครียดบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้
รวบรวมจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ เช่น หนงัสือ เอกสารวิชาการ งานวิจยั เอกสารอา้งอิงทัว่ไปและ
ฐานข้อมูลออนไลน์ เป็นต้น เพื่อน าเสนอทฤษฎี แนวความคิดและหลกัการ ท่ีเป็นองค์ความรู้ 
ตลอดจนตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา ท าการทบทวนเอกสาร วิเคราะห์และสังเคราะห์งาน
วิชาการท่ีผ่านมา ส าหรับการก าหนดกรอบแนวความคิดและสมมติฐานการวิจยัท่ีมีพื้นฐานจากการ
อนุมานตามการทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกท าให้มองเห็นภาพรวมของความเช่ือมโยงระหว่าง
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีตกบังานวิจยัในคร้ังน้ี โดยแนวทางในการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัได้
น าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี  
  1. ทฤษฎี แนวความคิดและหลกัการเก่ียวกบัความเครียด (Stress)  
                           2. ทฤษฎี แนวความคิดและหลกัการเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการความเครียด (Stress  
management model) และตารางสงัเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึก 
  3. ทฤษฎี แนวความคิดและหลกัการเก่ียวกับสมรรถนะการจดัการความเครียด 
(Stress management competency) 
         4. ทฤษฎี แนวความคิดและหลกัการเก่ียวกบัรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจัดการความเครียด  (Stress management intervention) และตารางสังเคราะห์การทบทวน
วรรณกรรมเชิงลึก 
  5. บริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) (Airports of Thailand Public 
Company Limited: AOT) 
  6. การพฒันารูปแบบ (Development model)  
   7. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. ทฤษฎ ีแนวความคดิและหลกัการเกีย่วกบัความเครียด  
 
 1.1   ความเครียด (Stress)  
  ประวติัเก่ียวกบัความเครียดเร่ิมมีตน้แบบมาจาก Hans Selye (1907-82) ผูค้น้พบ 
แนวความคิดทางชีวภาพของความเครียดเป็นคนแรก และมีการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรภาษา
ทางดา้นสุขภาพจิตวิทยาในปี 1926 วา่ “กลุ่มอาการของความรู้สึกไม่สบาย” จากนั้นไดมี้การทดลอง
ในหนูเพื่อทดสอบสมมติฐานจนสามารถระบุนิยามไดว้า่ “กลุ่มอาการท่ีถูกผลิตข้ึนมาโดยส่ิงกระตุน้
ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง (General Adaptation Syndrome: GAS) ” (Selye, 1936) แต่ยงัไม่มีการ
บญัญติัศพัทใ์หม่ของปรากฎการณ์ ท่ีค้นพบซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีพลวัตการเปล่ียนแปลงเชิง
นามธรรมจนกระทัง่ Selye สนใจน าไปเปรียบเทียบกบัหลกัการทางวิศวกรรมวสัดุให้เป็นรูปธรรม 
เขา้ใจง่ายมากข้ึนกบัค านิยามของความเครียดท่ีเป็นคุณสมบติัทางกลศาสตร์ของวสัดุคือส่ิงท่ีบอกวา่
วสัดุนั้น ๆ สามารถท่ีจะรับหรือทนทานแรงหรือพลงังานเชิงกลภายนอกท่ีมากระท าไดดี้มากน้อย
เพียงใด โดยรูปร่างวสัดุภายนอกยงัไม่มีการเปล่ียนแปลงแต่ภายในเน้ือวสัดุมีการเปล่ียนแปลง
หรือไม่ยงัเป็นค าถามอยูใ่นขณะนั้น ดว้ยเหตุน้ีความเครียด (stress) ทางจิตวิทยาจึงถูกนิยามข้ึนเป็น
คร้ังแรกส าหรับการอธิบายปฏิกิริยาตอบสนองทางสรีระวิทยา (physiological response) ภายหลงัท่ี
ได้รับส่ิงเร้า (stimuli) หรือปัจจัยก่อสาเหตุของความเครียด (stressor) และมีความเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึนแลว้ ความเครียดแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ 1) ระยะเตือนภยั (alarm) คือช่วงการเตรียม
ความพร้อมตอบสนองท่ีจะสู้หรือจะถอยหนี (fight or flight) 2) ระยะตา้นทาน (resistance) คือช่วง
กลไกในการพยายามปรับตวัเผชิญหนา้ (cope) เป็นระยะเวลานานต่อส่ิงเร้าปัจจยัสาเหตุความเครียด
ท่ีมีแรงกระตุ้นในระดับสูง 3) ระยะเหน่ือยล้า (exhaustion) คือช่วงท่ีระบบป้องกันของร่างกาย
ถดถอยและเกิดผลกระทบทางสุขภาพข้ึน (Gibson et al, 1994; Jones and Bright, 2001)                     

 
 ภ า พ ท่ี  2.1 The General Adaptation Syndrome Model ท่ี ม า : Ivancevich, J.M., 
Matteson, M.T., (1993) 
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 โดยในระยะน้ีการตอบสนองของความเครียดจะยิ่งทวีคูณหากมีปัจจยัก่อสาเหตุความ
ความเครียดเพิ่มเติม (Selye, 1956) แต่เน่ืองจากความสับสนในการแปลภาษาอังกฤษและการ
น ามาใช้ของ Selye ท าให้การบัญญัติศัพท์ค านิยามปรากฏการณ์ความเครียดท่ีเกิดข้ึนมีความ
คลาดเคล่ือนไม่ตรงตามข้อเท็จจริงท่ีได้ค้นพบ โดยข้อมูลแท้จริงแล้ว Selye ควรใช้นิยามศพัท์
ความเครียด “strain” ในภาษาองักฤษแทนค าว่า “stress”  (Lennart Levi, 1998) เน่ืองจากค านิยาม
ทางวิศวกรรมวสัดุส าหรับคุณสมบติัทางด้านกลศาสตร์นั้น ความเคน้ (Stress) คือแรงตา้นทาน
ภายในเน้ือวสัดุท่ีพยายามตา้นทานต่อแรงภายนอกท่ีมากระท าบนวตัถุใด ๆ เพื่อคงสภาพรักษา
สมดุลของวสัดุไม่ให้เกิดการเปล่ียนรูปไปจากเดิม ส่วนความเครียด (Strain) คือ การเปล่ียนแปลง
รูปร่าง (Deformation) ของวสัดุเม่ือมีแรงภายนอกมากระท าต่อวสัดุซ่ึงวสัดุทุกชนิดจะมีพฤติกรรม
การเปล่ียนรูปทั้งน้ีข้ึนอยู่กับแรงท่ีมากระท า หรือความเค้นว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยแบ่งเป็น
ความเครียดยดืหยุน่ (Elastic strain) และความเครียดถาวร (Permanent strain) ซ่ึงความเครียดยดืหยุน่
เม่ือปล่อยแรงกระท าหากไม่เกินพิกดัการคืนรูป แลว้วสัดุจะกลบัสู่สภาพเดิม หรือกลบัสู่ขนาดปกติ
เหมือนเดิมก่อนท่ีจะรับแรงวสัดุนั้นก็จะมีพฤติกรรมคืนรูปแบบอิลาสติก ส่วนความเครียดถาวรนั้น 
เม่ือปล่อยแรงกระท าแลว้ แต่ถา้ความเคน้เกินกวา่พิกดัการคืนรูปแลว้วสัดุกจ็ะเกิดการเปล่ียนรูปแบบ
ถาวรหรือแบบพลาสติก (Plastic Deformation) วสัดุจะไม่กลบัสู่สภาพเดิม นอกจากความเครียดทั้ง
สอง ยงัมีความเครียดอีกประเภทหน่ึงซ่ึงเรียกวา่ความเครียดก่ึงอิลาสติกจะมีลกัษณะท่ีเม่ือปราศจาก
แรงกระท าวสัดุจะมีการคืนรูปแต่จะไม่กลบัคืนไปจนมีลกัษณะเหมือนเดิม ต่อมาเม่ือวสัดุเปล่ียนรูป
ถึงจุดความแขง็แกร่งสูงสุดแลว้ วสัดุจะสูญเสียความยดืหยุน่และเกิดการเปล่ียนแปลงของโครงสร้าง
ภายในเน้ือวสัดุท าให้วสัดุมีความแข็งแกร่งลดลง มีความเปราะมากข้ึนจนเม่ือด าเนินไปจนถึงจุด
แตกหัก วสัดุก็จะสูญเสียสภาพวสัดุนั้นในท่ีสุด การแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความเคน้และ
ความเครียดจะใชเ้ส้นโคง้ความเคน้-ความเครียด ซ่ึงไดจ้ากการทดสอบแรงดึงเป็นหลกั และน าค่าทั้ง
สองมาเขียนกราฟโดยค่าของความเค้นอยู่ในแกนตั้งและความเครียดอยู่ในแกนนอน เรียกว่า
แผนภาพความเคน้ - ความเครียด (Stress – Strain Diagram) ดงัแสดงไดต้ามรูปภาพ ต่อไปน้ี   

      
ภาพท่ี 2.2  ความเคน้ - ความเครียดและเส้นกราฟตามประเภทของวสัดุ   
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 ความเครียดทางจิตวิทยา เป็นภาวะภายในท่ีบุคคลรู้สึกกดดนัต่อภยัคุกคามหรืออนัตราย 
โดยส่ิงนั้ นมีสาเหตุหรือผลมาจากส่ิงท่ีพึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ก็ตามท าให้ร่างกาย
เตรียมพร้อมท่ีจะต่อสู้หรือถอยหนี (Mills, 1982) ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเป็นกลุ่มอาการปฏิกิริยา
ตอบสนองทางดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้าทั้ง
ภายในและภายนอกท่ีเกิดข้ึนอย่างไม่จ าเพาะเจาะจงทั้งท่ีรู้ตวัและไม่รู้ตวั (Cognitive appraisal / 
Perceived stress) แบ่งตามระยะเวลาท่ีตอ้งเผชิญต่อส่ิงเร้าวา่ยาวนานเพียงใด โดยหากเผชิญหนา้กบั
ส่ิงเร้าเป็นเวลาไม่นานและมีการตอบสนองทางสรีระวิทยาปกติสามารถกลบัสู่ภาวะสมดุลได ้คือ
ความเครียดเฉียบพลนั หากตอ้งมีการเผชิญส่ิงเร้าเป็นเวลานานท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางสรีระ
วิทยามากเกินกว่าระดบัปกติ คือความเครียดเร้ือรัง (Sandhu et al, 1994) ซ่ึงประกอบดว้ยช่วงท่ีการ
ปฏิกิริยาตอบสนองมีความสามารถยืดหยุ่นทางจิตใจสามารถกลบัสู่ภาวะสมดุลได้ และช่วงท่ี
สูญเสียความสามารถยืดหยุ่นทางจิตใจไปเกิดความอ่อนแอสะเทือนใจจนไม่สามารถกลบัสู่ภาวะ
สมดุลไดจ้นเกิดความผิดปกติหรือโรคทางจิตเวชข้ึน โดยส่ิงเร้านั้นอาจเป็นปัจจยับุคคล ความรู้สึก
นึกคิด สภาพสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีมาขัดขวางการท างาน (Buck, 1972) การ
เจริญเติบโตและความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงเม่ือเกิดข้ึนกบับุคคลใดแลว้ในดา้นลบซ่ึงขดัขวางการ
ด าเนินชีวิตอยา่งเป็นปกติสุข และแต่ละบุคคลนั้นจะมีรูปแบบการเผชิญหนา้และการแสดงออกต่อ
ความเครียดแตกต่างกนัไป (Cooper and Marshall, 1976) ถา้บุคคลนั้นสามารถปรับตวัและมีความ
พึงพอใจจะท าให้เกิดการต่ืนตวั เกิดพลงัในการจดัการกบัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ อีกทั้งเป็นการเสริม
ความแข็งแกร่งทางร่างกายและความยืดหยุ่นทางจิตใจ แต่ถา้ไม่มีความพึงพอใจและไม่สามารถ
ปรับตวัไดก้จ็ะเกิดผลจากความเครียด ส่งผลใหเ้กิดการเสียสมดุลในการด าเนินชีวิตในสงัคมได ้ 
  

 
                      ภาพท่ี 2.3 แผนภาพแสดงความเครียดทางจิตวิทยา ท่ีมา: กรมสุขภาพจิต, 2541 
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 ดงันั้น ความเครียดคือปฏิกิริยาการตอบสนองของตวับุคคลต่อแรงกดดนัท่ีมากเกินไป
หรือประเภทของอุปสงคอ่ื์น ๆ ท่ีกระท าต่อตวับุคคล (HSE, 2009) เป็นรูปแบบการตอบสนองของ
ส่ิงมีชีวิตทั้งท่ีเฉพาะเจาะจงและไม่เฉพาะเจาะจงท่ีเกิดข้ึนต่อเหตุการณ์กระตุน้ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ภาวะสมดุล และมีผลลพัธ์ลบหรือบวกนั้น ข้ึนอยู่กบัความสามารถในการเผชิญความเครียดของ
ส่ิงมีชีวิตนั้น (American Psychological Association, 2014)  
 
ส่ิงเร้าหรือแรงกระท า       ความเคน้      ความเครียด           ความเครียดยดืหยุน่              สมดุลวสัดุ 
          (Stimulus)      (Stress)           (Strain)                (Elastic Strain)                 

           (Stimuli Response)                 ความเครียดก่ึงยดืหยุน่            
                                                                       (Semi-Elastic Strain)               

                  การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง                       ความเครียดถาวร               การแตกหกั 
                                                                         (Permanent Strain)              (Fracture) 
 

                     ภาพท่ี 2.4 สรุปกระบวนการความเครียดทางกลศาสตร์ (Mechanical Stress Process)  
 
ปัจจยัสาเหตุ        ความเครียด              ระยะเตือน                      ความเครียดเฉียบพลนั    เกิดสมดุล 
ความเครียด             (Stress)            (Alarm: Fight or Flight)           (Acute Stress)        (Balance/Fit) 
(Stressors)      (Stressor Response)         ระยะต่อตา้น                                                              

                                     (Resistance: Cope)                   
                                          ระยะเหน่ือยลา้                 ความเครียดเร้ือรัง        เกิดโรค       
                            (Exhaustion: Defense Decline)     (Chronic Stress)            (Disease)    

ผลลพัธ ์(Output – Outcome - Impact) การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองต่อความเครียด (Strain) 
ระดบัองคก์าร                         ทางดา้นร่างกาย              รู้ตวั (Conscious)      ผลเชิงบวก (Eustress) 
ระดบัทีมงาน                           ทางดา้นจิตใจ                   
ระดบับุคคล                          ทางดา้นพฤติกรรม         ไม่รู้ตวั (Unconscious)  ผลเชิงลบ (Distress) 
                                                และสงัคม 
 
                     ภาพท่ี 2.5 สรุปกระบวนการความเครียดทางจิตวิทยา (Psychological stress process) 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปเปรียบเทียบความเครียดทางกลศาสตร์และความเครียดทางจิตวิทยา  
 
คุณสมบัต ิ
คุณลกัษณะ 

สาเหตุ 
(Cause) 

ผลขั้นแรก 
(Primary Outcome) 

ผลขั้นที่สอง
(Secondary 
Outcome) 

ผลขั้นที่สาม  
(Tertiary Outcome) 

ทางกลศาสตร์ 
วิศวกรรมวสัดุ 
(Mechanical 
Material 
Engineering) 

แรงกระท า
ภายนอก  
(F : 
 แรงกดดนั  
แรงดึง  
แรงเฉือน) 
(Stimulus ) 

ความเคน้ 
(Stress)  
แรง (-F)
ภายในเพื่อ
รักษาสภาพ
ใหค้งเดิม  
 = F/A 
( l = 0) 
(Stimulus 
response) 

ความเครียด  
ยดืหยุน่(Elastic 
Strain) เกิดการ
เปล่ียนแปลงของ
วสัดุและมี
ความสามารถใน
การกลบัคืนสู่
สภาพเดิมและ
สมดุลเดิม 
 =  l/L  

ความเครียด  
ก่ึงอิลาสติก 
(Semi-elastic 
Strain) เกิดการ
เปล่ียนแปลงของ
วสัดุยงัคงมี
ความสามารถใน
การกลบัคืนสภาพ
ไดแ้ต่สมดุลไม่
เหมือนเดิม 

ความเครียด 
ถาวร 
(permanent 
Strain) 
เกิดการ
เปล่ียนแปลง
สภาพของวสัดุ
ถาวรแต่ยงัไม่มี
การแตกหกั
ของวสัดุ 

เกิดการแตกหกั
ของวสัดุ 
สูญเสียสภาพ
สมดุลและ
คุณสมบติัของ
วสัดุอยา่งถาวร 

ปฏิกิริยาตอบสนองต่อแรงกระท า (Stimulus-response interaction) 

 

การยดืการหดท่ีมีความสามารถการคืน
สภาพสู่สมดุลได ้(ทางวสัดุ: Elasticity) 
(ทางดา้นจิตใจ: Resilience) 

วสัดุสูญเสียความสามารถการคืน
สภาพ / สุขภาวะเกิดความผดิปกติ
จากการเปล่ียนแปลง 

ทางจิตวิทยา 
ชีวภาพ 
(Psychological
Psycho-
Biological) 

ปัจจยัสาเหตุ
ความเครียด 
หรือส่ิง
กระตุน้ 
(Stressor by 
Selye)  
ทั้งจาก
ส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกและ
ภายในตวั
บุคคล 

กลไกการ
เผชิญเหตุ 
(Cope) 
ของแต่ละ
บุคคลให้
สามารถ
ตอบสนอง 
มีการ
ปรับตวั เพื่อ
คงสภาพ
สมดุลเดิมได ้ 
(Stressor  
response) 

ความเครียด 
(Stress : Selye) 
เกิดปฏิกิริยา
ตอบสนองทาง
อารมณ์ ทั้งท่ีรู้ตวั
และไม่รู้ตวั 
(Response,  
Non-specific 
component) 
เปล่ียนแปลง
เตรียมพร้อมสู้
หรือถอย  

เกิดความ
เปล่ียนแปลงต่อ
การสนองของ
ความเครียด 
(Stress-respond 
interaction ) 
ทางกาย ใจ 
พฤติกรรมบุคคล
และองคก์าร 
แต่ยงัไม่ผดิปกติ 
ไม่มีอาการแสดง 
(Precursor) 

การ
เปล่ียนแปลง
ทางกาย ใจ 
พฤติกรรม 
จนเกิดความ
ผดิปกติเกิด
อาการแสดง
(Distress) หรือ
กลุ่มอาการ 
(Syndrome)ใน
ระดบับุคคล
และองคก์าร 

เกิดเป็นความ
ผดิปกติ ไดแ้ก่
โรคทางกาย 
โรคทางจิตใจ
(Disease) การ
เจบ็ป่วยทางจิต
พฤติกรรม 
และทศันคติ 
เกิดผลกระทบ
ต่อทั้งระดบั
บุคคลและ
องคก์าร 

Acute stress  ความเครียดเร้ือรัง Chronic stress 
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 หลายคร้ังท่ีมีความตอ้งการเปล่ียนนิยามของค าว่าความเครียด (Stress) ท่ีมีความเป็นนามธรรม
ไม่สามารถอธิบายความเป็นจริงทางคลินิกไดอ้ยา่งสอดคลอ้งหากแต่โดยทัว่ไปกย็งันิยมบญัญติัศพัท์
ภาษาองักฤษของความเครียดคือ “stress”  จนกระทัง่ปัจจุบนั (Rice, 1999) ดงันั้นกล่าวโดยสรุปได้
ว่าถึงแมใ้นการบญัญติัศพัท์และให้ค านิยามภาษาไทยของความเครียดทางกลศาสตร์ (strain) และ
ความเครียดทางจิตวิทยา (stress) มีความไม่สอดคลอ้งกนั แต่เพื่อป้องกนัความสับสนในการใช้
นิยามความเครียดในภาษาไทยและภาษาองักฤษ จึงสามารถใช้นิยามศพัท์ความเครียดไดท้ั้งท่ีคือ
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงเร้าแต่ย ังไม่มีการเปล่ียนแปลงจากสมดุลคือ “stress” และมีการ
เปล่ียนแปลงแลว้จากสมดุลแลว้คือ “strain” โดยให้ความหมายคือความเครียดไดเ้หมือนกนัทั้งคู่ 
เน่ืองจากความเครียดเป็นทั้งสภาวะ กระบวนการ และผลท่ีมีการเปล่ียนแปลงนั้นเป็นส่วนหน่ึงของ
ภาพรวม ข้ึนกบัแนวทางในการศึกษาความเครียดวา่เป็นองคค์วามรู้ทางดา้นใด  
ตารางท่ี 2.2 สรุปมโนทศัน์และกรอบแนวคิด (Conceptualization and Frameworks)  ความเครียด  
                     จากการท างาน 

  

มโนทัศน์และกรอบแนวคิด (Conceptualization and Frameworks) ความเครียดจากการท างาน 
แนวทางด้าน
วศิวกรรม  
(Engineering 
approach) 

ส่ิงก่ออนัตราย  
(Aversive or  
noxious) เป็น
ลกัษณะเฉพาะของ
ส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ส่ิงคุกคาม (Treats) 
คือ ตวัแปรอิสระ  
หรือตวัแปรตน้
(Independent  
variable) 

ส่ิงแวดลอ้มเป็นสาเหตุ
ของการเจบ็ป่วย 

ไม่เพียงพอในการระบุขอ้มูลท่ีมีอยู ่
เน่ืองจาก 1.ไม่สนใจตวักลางในการ
เรียนรู้ท่ีเขม้แขง็พอ ๆ กบับริบท
ปัจจยัของสถานการณ์  
2. ถูกระบุใหเ้ป็นกรอบแนวคิดแบบ
ง่ายของส่ิงกระตุน้-การตอบสนอง 
ไม่สนใจความแตกต่างของปัจเจก
บุคคลซ่ึงเป็นธรรมชาติของทาง
จิตวิทยารวมทั้งการรับรู้และการ
เรียนรู้กระบวนการพื้นฐาน 

แนวทางด้าน
สรีระวทิยา 
(Physiological  
approach) 

ผลทางสรีระวิทยา 
ท่ีเป็นปกติของ 
ส่ิงกระตุน้ท่ีเป็น 
ส่ิงก่ออนัตรายท่ีมี
ความหลากหลาย 

ส่ิงคุกคาม (Treats) 
คือ ตวัแปรตาม  
(Dependent variable) 

เป็นส่วนหน่ึงของการ
ตอบสนองทางสรีระ
วิทยาต่อส่ิงคุกคาม 
หรือการท าลายจาก
ส่ิงแวดลอ้ม 

แนวทางด้าน
จิตวทิยา  
(Psychological  
approach) 

เป็นพลวตั 
(Dynamic) 
ของปฏิกิริยา
ระหวา่งบุคคล 
และส่ิงแวดลอ้ม 
ในการท างาน 
ของบุคคลนั้น 

สามารถตรวจวดัได้
จากกระบวนการ
เรียนรู้และปฏิกิริยา
ทางอารมณ์ต่อ
พื้นฐานของปฏิกิริยา
ของบุคคลนั้น 

ใหค้วามสนใจเป็นพิเศษ
ต่อปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม 
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ 
จิตสงัคมและบริบท
องคก์ารท่ีมีต่อ
ความเครียดในการท างาน 
ของบุคคลนั้น 

เป็นส่ิงจ าเป็นในการเป็นส่วนหน่ึง
ของการวิเคราะห์เชิงระบบต่อ
ส่ิงมีชีวิตทางชีววิทยา พฤติกรรม
จิตวิทยา และส่ิงคุกคามทางดา้น 
จิตสงัคม (Psychosocial hazards)  
และปัจจยัสุขภาวะองคร์วม 
(Holistic Health Determinant) 
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 ดงันั้นความหมายของความเครียดในภาพกวา้งจึงจ าเป็นตอ้งมีมุมมองเชิงระบบแบบ
องคร์วมต่อประเดน็ความเครียดวา่มุ่งพิจารณาครอบคลุมทุกปัจจยัองคป์ระกอบซ่ึงมีความเป็นพลวตั 
ปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัปัจเจกบุคคล หรือทรัพยากรท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการความเครียด กล่าว
ได้ว่าความเครียดจึงไม่ใช่ว่าจะมีแต่ด้านลบหรือแรงกดดันเท่านั้ นซ่ึงเป็นมโนทัศน์เก่ียวกับ
ความเครียดท่ีผิดเพี้ยนไปโดยมีความหมายแทจ้ริงท่ีแอบแฝงอยู ่(Mistress) คือการตอบสนองปกติท่ี
เป็นกลางพยายามปรับสู่จุดสมดุลดว้ยการจดัการเชิงระบบ และในดา้นบวกความเครียดส่งผลให้
บุคคลมีพลงัพร้อมท่ีจะเผชิญกบัภารกิจต่าง ๆ โดยไม่ทอ้แท ้เป็นแรงผลกัดนั ถา้มีระดบัความเครียด
ท่ีพอเหมาะพอดีจะท าให้เกิดผลดีต่อการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและความอยู่ดีมีสุขสูงสุด  
มีความขยนั เกิดความท้าทายมีความทะเยอทะยานสูงท าให้มีผลงานท่ีออกมาค่อนข้างประสบ
ความส าเร็จ แต่ถา้ความเครียดมีมากเกินไปอยู่ในขั้นท่ีเป็นอนัตรายจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
สุขภาพ ความปลอดภยั และสังคมโดยรวม ส่งผลกระทบโดยออ้มกบัคนรอบขา้งท าใหเ้กิดผลเสียต่อ
สุขภาพจิตในระยะยาว ซ่ึงความเครียดมีหลายระดับ หากเกิดในระดับน้อยจะถือเป็นปัญหา
สุขภาพจิตธรรมดา สามารถก าจดัให้หายได ้แต่หากเป็นความเครียดท่ีรุนแรงก็จะเป็นผลท าให้เกิด
ปัญหาสุขภาพจิตหรือเจบ็ป่วยทางจิตใจไดใ้นท่ีสุด (กรมสุขภาพจิต, 2560) 
                   1.2  ความเครียดจากการท างาน (Work-related stress, Work stress, Job stress,  
Occupational stress)  
   ความเครียดจากการท างานคือ อนัตรายท่ีเกิดจากการตอบสนองทางดา้นร่างกาย
และอารมณ์ท่ีมีสาเหตุมาจากความไม่สมดุลในการรับรู้อุปสงคค์วามตอ้งการในงานและการรับรู้
ทรัพยากรหรือความตอ้งการของคนท างาน รวมทั้งความสามารถของปัจเจกบุคคลในการเผชิญกบั
อุปสงค์เหล่านั้น (ILO, 1980) ความเครียดจากการท างานสามารถน าไปสู่สุขภาพท่ีไม่ดีและการ
บาดเจ็บ (Sauter et al., 1999) ปัจจัยส่วนบุคคลหรือปัจจัยตามสภาวการณ์นั้นมีผลอย่างมากต่อ
สภาวะความเครียดจากการท างาน (Babatunde, 2013) โดยสามารถช่วยลดผลกระทบไดจ้ากการ
สร้างสมดุลระหว่างงานและครอบครัวหรือวิถีชีวิตของบุคคล การมีเครือข่ายสนบัสนุนจากเพื่อน
และสังคมในท่ีท างาน รวมทั้งมุมมองเชิงบวกและการผ่อนคลาย (NIOSH, 2014) ปัจจัยน าของ
ความเครียด ไดแ้ก่ การออกแบบงาน สไตล์การบริหารจดัการ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ
สังคม บทบาทงาน ความตระหนักในอาชีพ เง่ือนไขสภาพแวดลอ้มในการท างาน สัญญาณเตือน 
อาการและอาการแสดงของความเครียดจากการท างาน ไดแ้ก่ โรคหลอดเลือดหวัใจ โรคกระดูกและ
กลา้มเน้ือ โรคทางจิตเวช การบาดเจ็บจากการท างาน การฆ่าตวัตาย มะเร็ง และความบกพร่อง
ทางดา้นภูมิคุม้กนั เป็นตน้ ความเครียดในสถานท่ีท างานถือเป็นความทา้ทายร่วมกนัทุกภาคสังคม  
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ตอ้งรับรู้ในความทา้ทายน้ีส าหรับรัฐบาล นายจา้งและสหภาพแรงงานมาอยา่งยาวนาน (ILO, 2016) 
โดยมีรูปแบบท่ีใชอ้า้งอิงอยา่งแพร่หลาย ดงัรูปภาพแสดงและหวัขอ้ยอ่ยต่อไปน้ี 
    

 
            ภาพท่ี 2.6 รูปแบบความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน ท่ีมา: NIOSH (1990) 

 
 

 
Psychological 

Stimuli 
Psychological 
Programmed 

Mechanisms 
(e.g. stress) 

Precursors of 
Disease  

Disease  

 
Earlier    Genetic 
Environmental Factors  
Influences  

 
    Interacting variable 

  ภาพท่ี 2.7 รูปแบบความเครียดจากการท างาน A model of occupational stress  ท่ีมา: 
Kogan and Levi (1971) 
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                      ภาพท่ี 2.8 ภาพสรุปมุมมองโดยกวา้งของทฤษฎีความเครียดจากการท างาน ท่ีมา: 
Rajiv Kumar Agarwal & Inderpreet Kaur (2016)   
 
  1.2.1    ทฤษฎีความพอเหมาะระหว่างคนและส่ิงแวดล้อม (Person-Environment 
Fit) พื้นฐานจากการเน้นย  ้าธรรมชาติของความเครียดท่ีเกิดจากความสับสน หรือความขดัแยง้ใน 
อุปสงค์ของบทบาท (Role Demand) ความพอเหมาะ (Fit) หมายถึง การจบัคู่ระหว่างทกัษะและ
ความสามารถส่วนบุคคล (Competency) กบัอุปสงค์ความตอ้งการในงาน (Job Demand) เม่ือขาด
ความพอเหมาะระหวา่งบุคคลและส่ิงแวดลอ้มกจ็ะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีเป็นผลจากความเครียด 
(Distress) (Harrison, 1978) 
          

Objective  
environment  

      

Contact with reality  
 

Subjective 
environment  

            

 
 
 
 

Strains  

 
 
 
 

Illness  
 

 
 
Coping  

 
 

Defense  
Objective  

P-E fit 
Subjective  

P-E fit 
 

Objective  
Person  

 
Subjective  

person  
 

Accuracy of self-assessment  
               ภาพท่ี 2.9 แสดงรูปแบบความเครียดท่ีเกิดจากความไม่พอเหมาะระหวา่งคนและ
ส่ิงแวดลอ้ม (Model of stress as misfit between subjective person and environment, influenced by 
objective person and environment. P-E =person-environment ท่ีมา: Stress at Work (p. 176), by  
C. L. Cooper and R. Payne (Eds.), 1978, New York: Wiley. Copyright 1978 by Wiley. Reprinted 
with permission. 
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Theory model of the interaction between the environment,  
the individual and his or her reaction 

 
Work 

Environment 
 

Genetic background   
Reactions 

 
 

   Physiological  
 

Conscious 
Unconscious 

Individual coping     Psychological Conscious 
Unconscious 

Previous experience  
 

  Behavioral Conscious 
Unconscious 

  ภาพท่ี 2.10 แสดงตวัแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งส่ิงแวดลอ้มและปฏิกิริยาส่วนบุคคล 
Person-Organization Fit 

Organization  
Supplementary Fit 

 
a 

Person 

Characteristics: 
Culture/Personality 
Values Goals Norms 

Characteristics: 
Personality Values  
Goals Attitudes 

 Supplies: Resources 
(Financial Physical 
Psychological) 
Opportunities  
(Task-Related Interpersonal) 

Supplies: Resources  
(Time Effort 
Commitment Experience) 
Competency: KSAs 
(Task Interpersonal) 

 

Demands: Resource 
(Time Effort) 
Commitment 
Competency: KSAs 
(Task Interpersonal) 

 
               
                 c                                                       b 
 
 
                        Complementary Fit 

Demands: Resources 
(Financial Physical) 
 Psychological 
Opportunities  
(Task-Related 
Interpersonal) 

 ภาพท่ี  2.11 แสดงรูปแบบความพอเหมาะระหว่างคนและองค์การ  (Various 
conceptualizations of person-organization fit. KSAs = knowledge, skills, and abilities.  
An Integrative Review of its Conceptualizations, Measurement, and Implications) ท่ี ม า : A. L. 
Kristof (1996), Personnel Psychology, 49, p. 4. Copyright 1996 by Blackwell.  
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  1.2.2    ทฤษฎีอุปสงค์ - การควบคุม (Demand-Control Model) คือการออกแบบ
งาน (Job design theory) ส าหรับความเครียดจากการท างานปัจจยัจิตสังคม  (Psychosocial factors) 
เป็นการระบุงานท่ีมีความเครียดสูง ซ่ึงคือการมีความรับผิดชอบระดบัสูงโดยปราศจากผูมี้อ  านาจ
คอยช่วยเหลือสนบัสนุน ส่งผลใหง้านท่ีมีความเครียดสูงมีความเก่ียวเน่ืองกบัอาการ ยกตวัอยา่งเช่น 
อาการซึมเศร้า ความไม่พึงพอใจในงาน และเพิ่มโอกาสในการหยุดงานจากความเจ็บป่วย โดยตวั
แบบมีขอ้เสนอแนะว่างานท่ีดีท่ีสุดคืองานท่ีซ่ึงคืองานท่ีมีอุปสงค์ในงานสูงและมีความสมดุลใน
ความช่วยเหลือสนบัสนุนการตดัสินใจสูงเช่นกนั โดยมีเคร่ืองมือคือแบบสอบถามบริบทงาน(Job 
Content Questionnaire : JCQ) (Karasek, 1979) ส าหรับการวดัระดับในการควบคุมซ่ึงคนท างาน
สามารถน าไปใชไ้ด ้(Netterstrom et al, 2008) 
         1.2.3   ทฤษฎีอุปสงค์ - ทรัพยากร (Demand-Resource Model) คืออุปสงคใ์นงาน
และทรัพยากรในสถานท่ีท างาน (Karina Nielsen et al., 2017) มีลกัษณะเฉพาะและผลกระทบท่ี
หลากหลายต่อความเครียดและแรงจูงใจในการท างาน (Bakker et al, 2003) ส่วนการควบคุมงาน 
หรือทัศนคติในการจัดสินใจนั้นมีปฏิสัมพนัธ์กับการควบคุมทางสังคมเด่นมากกว่าลักษณะ
ประสิทธิภาพในการท างาน เช่น จ านวนงาน ตารางการท างาน เวลาพกั นโยบายและขั้นตอนการ
ด าเนินงาน เป็นตน้ รวมทั้งทกัษะในการควบคุมดูแลงาน มากกว่านั้นคือมีองคป์ระกอบส่วนท่ี 3 
เพิ่ม เ ติมเข้ามาด้วยการสนับสนุนทางสังคม (Johnson and Hall, 1988) ซ่ึงสามารถระบุเป็น
รายละเอียดปัจจยัทางดา้นจิตสังคมคือ การตรวจวดัศกัยภาพท่ีสัมพนัธ์กบัปรากฏการณ์ทางจิตวิทยา
ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัสภาพแวดลอ้มทางสังคมและการเปล่ียนแปลงดา้นพยาธิสรีระวิทยา (Hemingway 
and Marmot, 1999) ปัจจยัเส่ียงท่ีก่อให้เกิดความเครียดทางสรีระวิทยา (Bambra et al, 2007) ความ
ผิดปกติทางจิต (Netterstrom et al, 2008) โรคซึมเศร้า (LaMontagne et at, 2008) ซ่ึงความสัมพนัธ์
ของกระบวนการท่ีเกิดข้ึนทั้งหมดมีผลต่อพฤติกรรม อารมณ์และความรู้สึกของบุคคล (Kinderman 
et al, 2013) เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัทฤษฎีทางสังคมเก่ียวกบัความเครียดท่ีเกิดจากความไม่สมดุลของ
ความพยายามท่ีทุ่มเทลงไปในงานและรางวลัท่ีไดก้ลบัคืนมาจากการท างานตามความคาดหวงั หรือ 
Effort-Reward Imbalanced (ERI) (Siegrist, 1996) แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของนายจา้งและ
ลูกจา้ง ความยุติธรรมในองคก์าร ศีลธรรมและความเสมอภาค สรุปความสัมพนัธ์ตวัแบบอุปสงค์-
การควบคุม-การสนบัสนุน ร่วมกบั ความพยายาม-รางวลัในการท างาน  (Demand -Control-Support 
Model with the Effort-Reward Model)  
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        1.2.4   ทฤษฎีในการเผชิญปัญหาและความเครียดด้วยกระบวนการปฏิสัมพันธ์
ตรวจสอบย้อนกลับ  (Transactional Model) คือกลไกการเผชิญความเครียด  (Coping) เน้นย  ้ า
บทบาทส่วนบุคคลในการระบุสภาวการณ์ท่ีคุกคาม หรือไม่คุกคาม ความเครียดข้ึนอยู่กับการ
ความสามารถในการเรียนรู้ส่วนบุคคลและความสามารถในการเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ หรือ
สภาพแวดลอ้ม (Cognitive appraisal approach) กลยทุธ์ในการเผชิญความเครียดของแต่ละบุคคลนั้น
มีการเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอเพื่อจดัการกบัอุปสงคท่ี์เฉพาะเจาะจงโดยข้ึนอยู่กบัการประเมิน
ทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีมีอยู่ กลไกการเผชิญความเครียดเป็นส่วนส าคญัของภาพรวมกระบวนการ
ความเครียด เปรียบคือส่ิงขับเคล่ือนหลักส าหรับความสัมพนัธ์ท่ีตึงเครียดระหว่างบุคคลและ
ส่ิงแวดลอ้ม และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนในทนัทีและระยะยาว ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะส าคญั คือ 1. เป็น
กระบวนการตอบโตค้วามรู้สึกเครียด  2. ข้ึนกบับริบทซ่ึงถูกอิทธิพลโดยส่วนหน่ึงของการตอบโต้
และประเมินท่ีเป็นจุดเร่ิมตน้ของกลไกการเผชิญความเครียดและโดยการไดม้าซ่ึงทรัพยากรเพื่อการ
จดัการการตอบโตน้ั้น 3. เป็นอิสระต่อผลลพัธ์ไม่ว่าจะจดัการการตอบโตน้ั้นส าเร็จหรือไม่ก็ตาม 
(Folkman and Lazarus, 1985) โดยหลกัการเผชิญความเครียด แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1. การ
มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัปัญหา (Problem focused coping) แสดงถึงกลยทุธ์ ของลูกจา้งในการสร้าง
ทางเลือกหรือแหล่งในการจดัการความเครียด 2. การมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัอารมณ์ (Emotion 
focused coping) แสดงถึงกลยทุธ์ท่ีใชก้ารจดัการอารมณ์เป็นหลกั การเผชิญความเครียดนั้นรวมไป
ถึงพฤติกรรมและความนึกคิดของลูกจา้งระดบัปัจเจกบุคคล ในการจดัการต่อสภาวกาณ์ท่ีมีความตึง
เครียดนั้น (Sacchi, 2000) ความเครียดและกลไกการเผชิญความเครียดเป็นส่ิงท่ีมาควบคู่กนัเสมอ 
หากแต่วิธีการท่ีดีท่ีสุดท่ีจ าถูกน ามาใช้ในการจดัการความเครียดนั้นตอ้งข้ึนอยู่กับประเภทของ
ความเครียดและความตอ้งการส่วนบุคคล ( Mohamed and Baqutayan, 2015) การควบคุมและกลไก
การเผชิญความเครียด (Control and Coping mechanism) การควบคุมถือเป็นกุญแจส าคัญ (Key 
concept) โครงสร้างแกนกลางหลกัในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการจดัการความเครียด จากการควบคุม
เชิงพฤติกรรมผ่านแหล่งก าเนิดของส่ิงกระตุน้ความเครียด ผ่านการรับรู้การควบคุม จนถึงการ
ควบคุมการตระหนักรู้ซ่ึงเปรียบเสมือนรูปแบบหน่ึงของกลไกการตอบสนองในการเผชิญ
ความเครียดเพื่อควบคุมส่ิงขบัเคล่ือนทางดา้นประสาทชีววิทยาและผลต่อเน่ืองทางดา้นสุขภาพของ
การเผชิญความเครียด สามารถน าไปสู่การปฏิบติัทางคลินิกและในสภาวการณ์อ่ืน ๆ ส าหรับจดัการ
การตอบสนองต่อความเครียด การควบคุมเก่ียวเน่ืองกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการสร้าง
คุณค่าในการพิจารณาท าความเขา้ใจความเครียด (Steptoe and Poole, 2016)  
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        ภาพท่ี 2.12 รูปแบบปฏิสัมพนัธ์ตรวจสอบยอ้นกลบัตามทฤษฎีการประเมินและ 
การเผชิญเหตุ (Theories of Appraisal and Coping, Transactional model) ท่ีมา Lazarus and 
Folkman (1985)  
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 1.3   ความเครียดองค์การ (Organizational stress) 
  ความเครียดองคก์ารคือ ความเครียดจากการท างานซ่ึงเป็นสภาวะทางอารมณ์ท่ีเกิด
จากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัปัจจยัต่าง ๆ ในการท างานท่ีไม่มีความสมดุลและไม่เหมาะสม ซ่ึง
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น ท าให้เกิดความ
เจ็บป่วยทางร่างกาย ส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต และ ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง ส่ง
ผลลพัธ์ต่อเน่ืองท าให้ประสิทธิภาพขององคก์ารลดลง แบ่งผลของความเครียดเป็น 2 รูปแบบ คือ  
รูปแบบท่ี 1 เป็นผลของความเครียดต่อตวับุคคล คือ การแสดงออกทางร่างกาย จิตใจ หรือพฤติกรรม
ในตวับุคคล ท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยมากมกัเป็นการแสดงออกท่ีเป็นผลทางลบ ซ่ึงในแต่ละบุคคล
จะแสดงออกแตกต่างกนั โดยสามารถแบ่งการแสดงออกของความเครียดได ้3 ลกัษณะ คือ 1) การ
แสดงออกของความเครียดทาง ร่างกาย เป็นการแสดงออกในดา้นการท างานท่ีผิดปกติ ของร่างกาย 
ผลทางสุขภาพท่ีทรุดลง มีอาการเจ็บป่วย และเกิดโรคต่าง ๆ ข้ึน 2) การแสดงออกของความเครียด
ทางจิตใจ เป็นปฏิกิริยาตอบโตท้างดา้นความรู้สึก ทศันคติ หรืออารมณ์ เช่น แรงจูงใจในการท างาน
ลดลง ความพึงพอใจในการท างานลดลง เกิดความเบ่ือหน่าย 3) การแสดงออกของความเครียดทาง
พฤติกรรม มุ่งท่ีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือผิดปกติของบุคคล อนัเป็นผลมาจากความเครียด 
รูปแบบท่ี 2 เป็นผลของความเครียดต่อองคก์าร การท่ีพนกังานเกิดอาการเจ็บป่วยทางสุขภาพ ทาง
จิตใจ และ แสดงออกทางพฤติกรรม ส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้งใน ดา้นของค่าใชจ่้ายท่ีเพิ่มมากข้ึน 
รวมถึงดา้นของ ประสิทธิผลขององคก์าร คือ ผลผลิตท่ีองคก์ารควรไดรั้บ  ลดลง ประสิทธิผลของ
ผลผลิตต ่าลง และอาจสูญเสียลูกคา้จากผลผลิตท่ีดอ้ยคุณภาพ 

จุดเด่นของแต่ละทฤษฎีความเครียดจากการท างานสู่ความเครียดองค์การนั้นได้
เน้นย  ้าเก่ียวกบัการออกแบบและการบริหารจดัการงานโดยอาศยัพื้นฐานส าคญัในการระบุความ
เส่ียงควบคู่กบัการสร้างการรับรู้ระดบัปัจเจกบุคคลในการประเมินปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ ความเครียด
และกลไกการเผชิญความเครียด (Lazarus and Folkman, 1984) โดยเป็นจุดเด่นท่ีมีอิทธิพลของ
ทฤษฎี Transactional Model เป็นสภาวะท่ีบุคคลขาดความเข้มแข็งเน่ืองจากปัจจัยความเครียด
ทางดา้นสรีระวิทยา และหรือทางดา้นจิตวิทยา มีอาการและอาการแสดงทั้งทางดา้นสรีระวิทยา เช่น 
ภาวะความดนัโลหิตเพิ่มข้ึน ระดบัโคเลสเตอร์รอลเพิ่มข้ึน ภูมิคุม้กนัลดลง เป็นตน้ และทางดา้น
จิตวิทยา เช่น ความแปรปรวนในการนอนหลบั ความวิตกกงักล ความวิตกจริต กระวนกระวายใจ 
เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัความเครียดทั้งสองดา้นนั้นส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทางดา้นพฤติกรรม เช่น การ
ขาดลางาน การเรียกเก็บค่าประกนัสุขภาพ และค่าใช้จ่ายส าหรับการดูแลทางดา้นการแพทยแ์ละ
สาธารณสุข เป็นตน้ (Cumming and Cooper, 1998) เกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ขององคก์าร จากปัจจยัสาเหตุความเครียดท าให้องคก์ารตอ้งมีการปรับตวัให้เกิดสมดุลเชิงระบบ 
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เกิดเป็นความเครียดองคก์าร (Courtney and Phelan, 2019) จากปัจจยัองคก์ารและจิตสังคม (Steven 
et al., 2014) เกิดองค์ความรู้การบริหารจัดการธุรกิจ พฤติกรรมองค์การและจิตวิทยาองค์การ  
(An Organizational Psychology Meta-Model of Occupational stress) ดงัรูปภาพแสดงต่อไปน้ี  

  
  ภาพท่ี 2.13 รูปแบบขอบเขตพื้นฐานในการศึกษาจิตวิทยาและสุขภาวะองคก์าร ท่ีมา: 
Foundations of North America occupational health psychology ปรับปรุงจาก Adkins (1999)  
 
  1.3.1   ทฤษฎีทั่วไปความเครียดจากการท างาน (A General model of Job Stress)
คือรูปแบบความเครียดจากการท างานหลายระดบั (Multilevel models of job stress) เช่ือมโยงปัจจยั
ภายนอก ระดบัองคก์าร ระดบักลุ่ม ระดบับุคคลส าหรับความเครียดจากการท างาน ในแนวทางน้ี
คนท างานเก่ียวเน่ืองกบัการท างานและการท างานนั้นก็เก่ียวเน่ืองกบัองคก์าร และในทางกลบักนั
ความเป็นไปได้ขององค์การในการระบุความเครียดจากการท างานนั้นก็เก่ียวเน่ืองส่งผลจาก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก รวมถึงการพฒันาทางเศรษฐกิจ และการเมืองการปกครอง ในระดบัรัฐและ
นานาชาติ ดว้ยเหตุผลน้ีน าไปสู่จุดเร่ิมตน้ของความเครียดจากการท างานท่ีอาจพบไดใ้นหลากหลาย
ระดบั (Beehr and Newman, 1978; Lasarus, 1991)  
  1.3.2 ทฤษฎีพลวัตความเครียดองค์การ (Cybernetic Theory of Organizational 
Stress) ถูกน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายเพื่อเนน้ย  ้ามิติในการพฒันาการจดัการความเครียด การตอบสนอง 
และแนวทางท่ีเป็นไปไดใ้นการแกไ้ขปัญหา เน่ืองจากทฤษฎีแลว้ บุคคลจะพยายามในการรักษา
ความคงตัวในสภาวะสมดุลอยู่ตลอดเวลา และจะพยายามกระท าเพื่อสร้างสมดุลหากถ้ามีการ
ก่อกวนจากความแปรปรวนภายนอกหรือแรงกระท าท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของสมดุลไปจาก
เดิม  สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการตรวจวดัและจดัการความเครียดเพราะว่ามีข้อเสนอแนะ
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ส าหรับการควบคุมความเครียดจากการท างานและกระท าต่อความเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเกิดจาก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกขององคก์ารซ่ึงมีอิทธิพลต่อปัจจยัหรือแรงกระท าใด ๆ ท่ีเกิดจากโครงสร้าง
ทางสังคมขององค์การ รวมทั้ งระดับปัจเจกบุคคลท่ีมีศักยภาพในการเป็นสาเหตุและสร้าง
ประสบการณ์เก่ียวกับความเครียดและการรับรู้คือปัจจยัส าคญั โดยเฉพาะการรับรู้การควบคุม
ความเครียด ซ่ึงงานวิจยัหลายช้ินเสนอแนะวา่คือวิธีแทรกแซงการจดักระท า หรือปัจจยัขบัเคล่ือนใน
การจัดการความเครียด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลกัเล่ียงไม่ได้ในการท างานและการประกอบอาชีพ และ
ตระหนกัวา่มีความส าคญัในประเด็นทางดา้นการจดัการและเศรษฐศาสตร์ท่ีมีผลต่อการลาออกของ
พนักงานและพฤติกรรมการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพของลูกจ้าง (Ahmad et al, 2017) ความ
เช่ือมโยงปัจจยัสาเหตุความเครียดและผลลพัธ์จากความเครียดในงานของคนท างานต่อองค์การ 
ปัจจยัสาเหตุความเครียดจากการท างานคือ อุปสงคใ์นงานท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะการคุกคามจากงาน
ของคนท างาน ยกตวัอยา่งเช่น ประเภทงาน บทบาทหนา้ท่ี ความขดัแยง้ และการด าเนินการบริหาร
จดัการ เป็นตน้ ผลลพัธ์จากความเครียดในงานคือ ปฏิกิริยาตอบสนองเชิงลบท่ีเป็นผลมาจากอุปสงค์
ในงานมีมากกว่าทรัพยากรท่ีใช้ในการเผชิญหน้าของคนงานความเครียดจากการท างาน เป็น
กระบวนการท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาของส่ิงท่ีแสดงทั้ งทางด้านสรีระวิทยา และ/หรือ
จิตวิทยาท่ีมีความสมัพนัธ์พลวตักบัการรับรู้ความไม่สมดุลระหวา่งอุปสงคใ์นงานและความสามารถ
ในการเผชิญหนา้กบัอุปสงคใ์นงานเหล่านั้น กระบวนการความเครียดน้ีไดน้ ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง
จากภาวะปกติส าหรับการท าหน้าท่ีทางด้านจิตวิทยาหรือทางกายภาพของคนท างาน การ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารท าใหค้นท่ีไม่สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมเกิดเป็นความเครียดเชิงลบ
และหากไม่ไดรั้บการแกไ้ขจดัการจนสะสมเป็นความเครียดเร้ือรังก็จะเป็นปัจจยัสาเหตุใหเ้กิดภาวะ
หมดไฟในการท างาน (Arla Day, Sarah N. Crown, & NMeredith Ivany, 2017) คือปรากฎการณ์จาก
การประกอบอาชีพหากแต่ยงัไม่ใช่ภาวะโรคทางการแพทย ์เป็นแนวความคิดของกลุ่มอาการท่ีเป็น
ผลพวงมาจากความเครียดในสถานท่ีท างานอยา่งต่อเน่ืองเร้ือรังและยงัไม่ไดรั้บการจดัการแกไ้ขให้
ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงเม่ือเดือนพฤษภาคม 2562 องคก์ารอนามยัโลกไดป้ระกาศให้ภาวะหมดไฟใน
การท างานเป็นภาวะท่ีตอ้งไดรั้บการดูแลรักษา และประกาศให้บรรจุในบญัชีจ าแนกโรคระหว่าง
ประเทศ ฉบบัท่ี 11 (ICD-11) แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของปัญหาความเครียดจากการท างานท่ี
เป็นประเด็นกลุ่มโรคอุบติัใหม่ (Emerging disease) และระบาดวิทยาทางดา้นสุขภาพในศตวรรษท่ี 
21 (WHO, 2562)   
           สรุปความเครียดองค์การมีความหมายหลายได้แนวทาง ยกตัวอย่างเช่น 
Person-Environment fit model, Demand-Resource Effort-Reward imbalance model, Demand-
Control-Support-Role-Relation-Change model, Transactional model ซ่ึ ง เน้นป ฏิสั มพันธ์ ของ
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กระบวนการตรวจสอบยอ้นกลบัไปยงั 6 พื้นท่ีตวัก่อเหตุความเครียดจากการท างาน เช่น A multi-
dimensional theory of burnout ทฤษฎีพลวตัความเครียด การรับรู้ผลเสียทางสุขภาวะ ความอยูดี่มีสุข
และความอยากเผชิญตัวก่อเหตุความเครียดเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน A model of 
occupational stress a man-environment ecosystem เป็นตน้  
 

Lack of resource Demand Cost 

Diminished 

• Control coping 
• Social support 
• Skill use 
• Autonomy 
• Decision  

involvement 

Work overload Personal conflict • Diminished  
organization  
commitment 

• Turnover and  
• Absenteeism 
• Physical illness 

Burnout 

Exhaustion Cynicism  

depersonalization 

Diminished accomplishment  

and efficacy 

  ภาพท่ี 2.14 รูปแบบภาวะหมดไฟในการท างาน (Model of burnout) ท่ีมา: Chistina 
Maslash (1998)  
 

ตวัแบบ 6 เขตพื้นท่ีความพอเหมาะระหวา่งคนและงาน (Six Area of Job - Person Fit Model) 

1. ภาระงาน (Workload) 
2. การควบคุมงาน (Control) 
3. รางวลัในการท างาน (Reward) 
4. สังคมในการท างาน (Community) 
5. ความยติุธรรมในงาน (Fairness) 
6. คุณค่าในงาน (Values) 

ไม่พอเหมาะ 
(Mismatch) 

ภาวะหมดไฟในงาน 
(Burnout) 

สอดคลอ้งพอเหมาะ 
(Congruence) 

ภาวะผกูพนัในงาน 
(Work Engagement) 

 ภาพท่ี  2.15  รูปแบบความหลากหลายมิ ติของภาวะหมดไฟในการท างาน  
(A Multidimension Theory of Burnout  Predictors : Demands, Resources and Values ท่ีมา: Christina 
Malach & Michael P. Leiter (2016) และ Christina Malach & Michael P. Leiter (2017) 
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2. ทฤษฎ ีแนวความคดิและหลกัการเกีย่วกบัรูปแบบการจัดการความเครียด 
 

2.1  แนวคดิรูปแบบการจัดการ  
  การจดัการเป็นกระบวนการด าเนินงานของผูบ้ริหารในการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่
อย่างจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การทั้งดา้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  ผูบ้ริหารจะตอ้งมีหนา้ท่ีทางการจดัการ ประกอบดว้ย 4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน 
การจดัองคก์าร การน า และการควบคุม มีบทบาทหลกัท่ีส าคญั 3 ดา้น คือ บทบาทความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล บทบาทด้านข้อมูลข่าวสาร และบทบาทด้านการตัดสินใจ การจัดการสมยัใหม่
ผู ้บริหารองค์การต่างมุ่งเน้นการด าเนินการขององค์การให้สอดคล้องกับสภาวการณ์หรือ
สภาพแวดล้อมองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีสมรรถนะหลักสามารถปรับหรือ
เปล่ียนแปลงองคก์ารให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อให้การด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มดงักล่าว เพื่อ
ก าหนดวิ ธีการจัดการต่อสภาพแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม ได้แก่  การปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้ม  การมีอิทธิพลเหนือสภาพแวดลอ้ม และการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มใหเ้ป็นไป
ตามตอ้งการ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ มุ่งสู่องค์การท่ีมีผลปฏิบติังานสูง    
ผูบ้ริหารในองคก์ารแบ่งระดบัการจดัการได ้3 ระดบั คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง และ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ ซ่ึงตอ้งมีทกัษะการจดัการท่ีส าคญั คือ ทกัษะทางดา้นความคิด ทกัษะทางดา้น
มนุษยสัมพนัธ์และทกัษะทางดา้นเทคนิค (ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ์, 2560) ยกตวัอย่างแนวคิดการ
จดัการสมยัใหม่ ดงัต่อไปน้ี   

2.1.1 แนวคิดการจัดการเชิงระบบ เน้นความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการเปล่ียนแปลง เกิดผลลพัธ์ท่ีมีปฏิบติัการร่วมกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์

2.1.2 แนวคิดการจัดการเชิงสถานการณ์  เน้นถึงการริเ ร่ิมท่ีเป็นไปได้ตาม
สถานการณ์ของผูบ้ริหารและส่ิงแวดลอ้ม 

2.1.3 แนวคิดการจัดการเชิงคุณภาพ เน้นถึงการควบคุมคุณภาพ การรับประกนั
คุณภาพ การจดัการคุณภาพโดยรวม เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ 

2.1.4 แนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ์ มีความส าคญัเป็นอยา่งมากส าหรับองคก์ารท่ี
ตอ้งมีการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์เพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัหรือเหนือกว่าคู่แข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน 
โดยจะตอ้งวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกท่ีซับซ้อนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  
ท่ีอาจก่อใหเ้กิดโอกาสหรือภยัคุกคามต่อองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบัจุดแขง็และจุดอ่อน
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ขององค์การ เพื่อน ามาก าหนดทิศทางกลยุทธ์ใหม่ท่ีเหมาะสมและการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัอย่าง
ประสบความส าเร็จทั้งระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะยาว (สาคร สุขศรีวงศ,์ 2559) ตวัแบบของ
การจัดการเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยขั้ นตอน 4 ขั้นตอน คือ การกลั่นกรองสภาพแวดล้อม  
การก าหนดกลยทุธ์ การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั และการประเมินและความคุมกลยทุธ์ โดยใชเ้คร่ืองมือ
วิเคราะห์ SWOT and PESTEL ระดบัการจดัการเชิงกลยทุธ์ในองคก์ารธุรกิจแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบัคือ 
กลยุทธ์ระดบับริษทั กลยุทธ์ระดบัธุรกิจ และกลยุทธ์ระดบัหน้าท่ี องค์ประกอบของการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ ประกอบดว้ย การก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และนโยบาย มาตรการในการ
ปฏิบติัตามกลยุทธ์ในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จในองค์การธุรกิจโดยทัว่ไป ไดแ้ก่ การ
จดัการโดยยดึวตัถุประสงคแ์ละการจดัการโดยมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การจดัการคุณภาพองคร์วม การท างาน
เป็นทีม การจดัการความรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้ (บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ, 2559) โครงสร้าง
องค์การท่ีสอดคล้องกับกลยุทธ์ท่ีนิยมใช้ในองค์การท่ีมีการจดัการเชิงกลยุทธ์ มี 3 แบบ ได้แก่ 
โครงสร้างองคก์ารตามหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ โครงสร้างแบบเครือข่าย โครงสร้างแบบเซลลูลาร์ 
ความส าเร็จของการจดัการเชิงกลยุทธ์ ข้ึนอยู่กับปัจจยัหลายประการ ได้แก่ บทบาทและความ
รับผิดชอบของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองคก์าร เง่ือนไขการจดัการเชิงกลยทุธ์ท่ีประสบ
ความส าเร็จ และการวิเคราะห์และตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ท่ีมีประสิทธิผล (ภกัดี มะนะเวศ, 2561) 

2.1.5 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการวางแผน 
จดัองคก์าร ด าเนินการและควบคุมเก่ียวกบัการจดัหา พฒันา จ่ายค่าตอบแทน ประสานประโยชน์ 
ธ ารงรักษา และการพน้จากงานของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ การจดัการเก่ียวกบัคนท่ีร่วมกนั
ด าเนินการ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการบรรลุวตัถุประสงคข์องระดบัปัจเจกบุคคล ระดบัองคก์าร และ
ระดบัสังคมโดยรวม มีวิวฒันาการจากการมุ่งเน้นท่ีกระบวนการไปยงัการเน้นท่ีมูลค่าเพิ่มในการ
บริหารคนตามล าดบั เกิดเป็นแนวคิดส าคญั 4 แนวคิด คือ แนวคิดการจดัการบุคคลหรือทรัพยากร
มนุษย์ (Personnel Management / Human Resource Management) แนวคิดการจัดการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (Strategic Human Resource Management) แนวคิดการจดัการทุนมนุษย  ์(Human 
Capital Management) และแนวคิดการจัดการสมรรถนะ  (Competency Management) ( ก่ิงพร  
ทองใบ, 2560) เป็นการบูรณาการการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งเน้นสู่การจัดการแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิน าสมรรถนะมาเป็นฐานในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงแนวคิดทั้งสองสัมพนัธ์กบั 
กลยทุธ์องคก์าร กลยทุธ์ทางการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์แนวคิดใหม่ท่ีนิยมมาปรับใช ้คือ ทุนมนุษย ์
การจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และความหลากหลายทางวฒันธรรม เม่ือก าหนดกลยทุธ์
องค์การธุรกิจทั้ง 3 ระดับ ได้แก่ ระดับองค์การเน้นทิศทางโดยรวม ระดับธุรกิจเน้นการพฒันา
ต าแหน่งในการแข่งขนั และระดบัหน้าท่ีเน้นท่ีการด าเนินการในหน้าท่ีธุรกิจคือ การด าเนินการ 



 
 

39 

การตลาด การเงินและทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ จ าเป็นตอ้งก าหนดสมรรถนะดว้ยการพฒันาตวัแบบ
สมรรถนะขององคก์าร แลว้ระบุสมรรถนะของบุคคลและองคก์าร เพื่อให้สามารถด าเนินงานได้
บรรลุกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว้ (ภักดี มะนะเวศ , 2560) รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด แสดงใหเ้ห็นวา่ทางเลือกนโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ถูกก าหนดจาก
การประเมินส่ิงแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร ส่งผลต่อผลลพัธ์ 4 ประการคือ ความยดึมัน่ 
(Commitment) สมรรถนะ (Competence) ความสอดคล้อง (Congruence) และประสิทธิภาพด้าน
ค่าใชจ่้าย (Cost Effectiveness) และส่งผลต่อการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร ความอยูดี่มีสุข 
(Well-being) 3 ระดบั ไดแ้ก่ ปัจเจกบุคคล องคก์าร และสงัคมโดยรวม (Guest, 2017) 

2.1.6 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) คือ 
กระบวนการของการพฒันาและการท าให้บุคลากรไดแ้สดงความเช่ียวชาญ (Expertise) โดยใช ้
การพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมบุคคลและพฒันาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน (Swanson, 1995) เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational 
Learning) โดยนายจา้งเป็นผูรั้บผิดชอบ เพื่อจุดประสงคใ์นการปรับปรุงการท างานซ่ึงเนน้การท าให้
บุคลากรท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน โดยการบูรณาการเป้าหมายขององคก์ารและความตอ้งการ
ของบุคคลให้สอดรับกนั (Rothwell and Sredl, 1992) ด าเนินงานส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ 
และทกัษะ  มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ   ซ่ึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การท าให้มนุษยเ์จริญ มีศกัยภาพมากข้ึนจน
กลายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าในสังคมและในประเทศ (Wermer and DeSimone, 2012) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการน าศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ ในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และสร้างใหแ้ต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของ
ตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์าร แบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ี 1 ใหนิ้ยามการพฒันาทรัพยากร
มนุษยห์มายถึง การด าเนินการให้บุคคลไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
เพื่อท่ีจะน าเอามา ปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ 1) การฝึกอบรม 
(training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้น เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 
(present job) เป้าหมาย คือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของพนักงานในขณะนั้น ให้
สามารถท างานในต าแหน่งนั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ผ่านการฝึกอบรมไปแลว้สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที 
2) การศึกษา (education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เพราะ การใหก้ารศึกษาเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ ในการปรับตวัในทุก ๆ ดา้นใหก้บั
บุคคล โดยมุ่งเน้นเก่ียวกบังานของพนกังานในอนาคต (future job) เพื่อเตรียมพนกังานให้มีความ
พร้อมท่ีจะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต 3) การพัฒนา (development) เป็น
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กระบวนการปรับปรุงองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ่้งตวังาน (not focus 
on a job) แต่มีจุดเน้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองค์กรตอ้งการ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานกบั
องคก์รในอนาคต เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลย ีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
รวดเร็ว กลุ่มท่ี 2 ให้นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์มายถึง การน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและ
วางรูปแบบอยา่งเป็นระบบเพื่อใชเ้พิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ ปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานให้ ดี ข้ึน  โดย มุ่ง เน้นการพัฒนาใน 3  ส่วน คือ 1) การพัฒนาบุคคล ( Individual 
Development) 2) การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 3) การพฒันาองคก์าร (Organization 
Development) โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเกิดไดจ้ากการน าเป้าหมายของบุคคล ซ่ึงตอ้งให้
ไดม้าซ่ีงเป้าหมายของแต่ละคน เพื่อใหส้อดรับกบัเป้าหมายขององคก์ารท่ีตอ้งการบุคลากรประเภท
ใดทั้งในระยะ สั้ น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการน าการพฒันาสายงานอาชีพเป็นตัวเช่ือม
เป้าหมายของบุคคล กบัเป้าหมายขององคก์ารนั้น  

   
                      มุ่งเนน้ 
ผลลพัธ ์

ระดบับุคคล 
(Individual Focus) 

ระดบัองคก์าร 
(Organizational Focus) 

ระยะสั้น 
(Short-term Result) 

การพฒันาบุคคล 
(Individual Development: ID) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Performance Management: PM) 

ระยะยาว 
(Long-term Result) 

การพฒันาอาชีพ 
(Career Development: CD) 

การพฒันาองคก์าร 
(Organizational Development: OD) 

                       ภาพท่ี 2.16 หลกัการและรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
 
   กลุ่มท่ี 3 ให้นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์มายถึง การท่ีจะพฒันา
องคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเป็นการบูรณาการระหว่างการ
เรียนรู้และงานเข้าด้วยกันเพื่อจัดการความเปล่ียนแปลงจากการวินิจฉัยระบบ กิจกรรมพฒันา
องคก์าร และการเปล่ียนวฒันธรรมองคก์าร (จิตติ รัศมีธรรมโชติ, 2558) ปัจจยัสู่ความส าเร็จท่ีย ัง่ยนื 
(ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ 1) 
ระดบับุคคล (Individual) 2) ระดบักลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบติังาน (Work Group or Teams) 3) ระดบัระบบ
โดยรวม (The System) ซ่ึงกระบวนการเรียนรู้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 1) การเรียนรู้
จากประสบการณ์อดีต 2) การเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั 3) การเรียนรู้เพื่อท่ีจะ
เตรียมตวัส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต อนัเป็นท่ีมาของ วินัย 5 ประการ (Disciplines of the 
Learning Organization) ประกอบดว้ย 1) ความเช่ียวชาญส่วนบุคคล (Personal Mastery) 2) กรอบ
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แนวความคิด (Mental Models) 3) การร่วมวิสัยทศัน์ (Shared Vision) 4) การเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning) และ 5) การคิดแบบเป็นระบบ (Systems Thinking) 

2.1.7 แนวคิดการพัฒนาองค์การและความเปลี่ยนแปลง มีจุดเร่ิมตน้จากแนวคิด
ทฤษฎีพฤติกรรมองคก์าร (Organizational  behavior : OB) เป็นการศึกษาเก่ียวกบับุคคล (Individual) 
กลุ่ม (Group) ทีมงาน  และโครงสร้าง (Structure) องคก์าร (Colquitt et al., 2019) ท่ีมีผลกระทบต่อ
การด าเนินงานและพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการปรับปรุงประสิทธิผล
ในการด าเนินงานขององคก์ารให้ดียิ่งข้ึน ( Robbins and Judge, 2017) นอกจากน้ียงัเป็นการศึกษา
และการประยกุตใ์ชค้วามรู้เก่ียวกบัวิธีการท่ีบุคคลและกลุ่มใชป้ฏิบติัภายในองคก์าร โดยการศึกษา
พฤติกรรมองค์การจะประกอบด้วยการวิเคราะห์พฤติกรรมใน 3 ระดับ คือ 1) ระดับบุคคล 
(Individual level) การวิเคราะห์องค์การในระดับน้ีเป็นระดับต้น  เพราะในแต่ละองค์การจะ
ประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในแต่ละดา้น เช่น อายุ เพศ สถานภาพ ทศันคติ  ค่านิยม 
และระดบัความสามารถ  เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัเปล่าน้ีส่งผลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ารโดยตรงทั้ง
ในดา้นการรับรู้  การตดัสินใจ  การเรียนรู้ และการจูงใจ การวิเคราะห์ระดบัน้ีจะท าให้สามารถ
บริหารจดัการบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานแต่ละประเภทได ้2) ระดบักลุ่ม (Group level) เม่ือบุคคล
ท างานร่วมกนัจะส่งผลใหเ้กิดความคิดท่ีคลอ้ยตามกนัและแตกต่างกนัตามความแตกต่างของบุคคล 
การศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมองคก์ารจึงตอ้งวิเคราะห์ถึงพฤติกรรมของกลุ่มดว้ย  โดยศึกษาพื้นฐาน
กลไกของพฤติกรรมกลุ่มและวิธีการ ซ่ึงบุคคลในกลุ่มไดรั้บอิทธิพลโดยรูปแบบของพฤติกรรมท่ี
บุคคลนั้นคาดหวงัจะแสดงออกการยอมรับและผลกระทบระหว่างบุคคล  รวมทั้งในเร่ืองการ
ติดต่อส่ือสาร  การตดัสินใจของกลุ่ม  ความเป็นผูน้ า  อ านาจและการเมือง  ความสัมพนัธ์ระหว่าง
กลุ่ม  และระดับความขดัแยง้ ซ่ึงมีผลกระทบต่อพฤติกรรมกลุ่ม เพื่อน าไปใช้ในการออกแบบ
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพ และ 3) ระดบัองคก์าร (Organization system level) การวิเคราะห์ระดบัน้ี
เป็นระดบัท่ีมีความซบัซอ้นมากท่ีสุด  เน่ืองจากเป็นการรวมโครงสร้างท่ีเป็นทางการของพฤติกรรม
ในระดบับุคคลแต่ละคน  และพฤติกรรมระดบักลุ่มเขา้ดว้ยกนั  โดยจะตอ้งวิเคราะห์เก่ียวกบัการ
ออกแบบองคก์ารท่ีเป็นทางการ  เทคโนโลยี  กระบวนการท างาน  และนโยบายทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารและการปฏิบติั  วฒันธรรมภายใน  ตลอดจนระดบัความเครียดจากการท างาน (นิติพล 
ภูตะโชติ, 2560) โดยการวิเคราะห์ใน 3 ระดบัขา้งตน้จะท าให้ทราบขอ้มูลว่าบุคลากรในหน่วยงาน
หรือองค์การควรมีวิธีการด าเนินงานในทิศทางใด (ธณวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) เพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลกบังานมากท่ีสุด  ซ่ึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมองคก์ารท่ีไม่เหมาะสม จะท าใหอ้งคก์าร
มีการเพิ่มผลผลิต  ลดการขาดงาน  ลดการออกจากงาน  มีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีขององคก์าร
และเกิดความพึงพอใจในการท างาน (อรวรรณ นอ้ยวฒัน์, 2556)    
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 2.2  รูปแบบการจัดการความเครียด  
  จากทฤษฎี แนวความคิดและหลกัการความเครียดทั่วไป ความเครียดจากการ
ท างานและความเครียดองค์การ สรุปค าจ ากัดความไดว้่า รูปแบบความเครียดเป็นได้ทั้งสภาวะ 
(State) ตอบสนองทางจิตใจต่อสงัคมและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงออกมาในรูปแบบอารมณ์
หรือความรู้สึกทั้ งทางบวกหรือทางลบ เป็นกระบวนการ (Process) ท่ีบ่งถึงพฤติกรรมในการ
ตอบสนองซ่ึงเป็นกุญแจส าคญัในเร่ืองสุขภาพจิต และเป็นผล (Outcome) ของกระบวนการเชิง
ระบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะเฉพาะบุคคลในการตอบสนองต่อการเผชิญเหตุก่อความเครียด (อดุลย ์
บณัฑุกลุ, 2554) โดยมีรูปแบบการจดัการความเครียด ดงัต่อไปน้ี  
         2.2.1    รูปแบบการจัดการความเครียดโดยสถาบันการจัดการความเครียด (Stress 
Management Institute) ประเทศสหรัฐอเมริกา ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1. การวินิจฉยัดว้ยวิธี
เชิงปริมาณและคุณภาพ 2. การประเมินการวินิจฉยัและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากรายงานและผลการ
ส ารวจ การน าเสนอและรายงานแผนงาน ความสอดคลอ้งและข้อตกลงร่วมกัน 3. พิจารณาวิธี
แทรกแซงการจดักระท าทั้งในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิ ดา้นค่าใชจ่้ายและประสิทธิภาพใน
การด าเนินงาน   

 

 
 ภาพท่ี 2.17  รูปแบบการจดัการความเครียดโดยสถาบนัการจดัการความเครียด ประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

  2.2.2  รูปแบบการจัดการความเครียดจิตวิทยาเชิงบวก คือส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีสามารถการจดัการไดใ้ห้เกิดการตอบสนองต่อปัจจยัสาเหตุเชิงบวก (Eustress) เกิดความ
ผกูพนัในงาน (Work engagement) และเชิงลบ (Distress) เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout)  
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ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ความผกูพนัในงาน (ผลเชิงบวก) 

การ
ควบคุม
งาน

(Control) 

สามารถจดัการได ้(Manageable) พลงังาน (Energy)  

ผลลพัธ์
(Outcomes) 

รางวลั (Reward) คุณค่า
งาน

(Value) 
ชุมชน (Community) การมีส่วนเก่ียวขอ้ง

(Involvement) 

ความยติุธรรม(Fairness) ประสิทธิภาพ (Efficacy) 

การสนบัสนุนทางสงัคม (Social support) ภาวะหมดไฟในการท างาน (ผลเชิงลบ) 

 

 
  ภาพท่ี 2.18 แสดงรูปแบบการจดัการความเครียดเชิงบวกและกราฟแสดงประสิทธิภาพ

ในการท างานและความอยูดี่มีสุขภายใตภ้าวะกดดนัอุปสงคใ์นงาน (Yerkes-Dodson curve) แนวคิด
รูปแบบการจดัการความเครียดเชิงบวก: การเผชิญเหตุความเครียดดว้ยการเพิ่มคุณค่างาน (Positive 
Stress management : Coping with stress Flourishing at work)  
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   2.2.3   รูปแบบการจัดการความเครียดเชิงป้องกนัในองค์การ คือการระบุส่ิงคุกคาม
ในการท างานและความเครียด (Work Hazards and Stress) ส่ิงช้ีบ่งอนัตรายท่ีเกิดจากการท างานและ
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน โดยมีประเด็นพิจารณาปัจจยัเส่ียงเก่ียวกบัการออกแบบและการบริหาร
จดัการการท างาน รวมทั้งบริบทสังคม บริบทองคก์าร ท่ีมีศกัยภาพใหเ้ป็นสาเหตุของอนัตรายต่อทั้ง
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ เป็นสาเหตุก่อให้เกิดอนัตรายจากการท างาน (Cox et al, 2000) สามารถ
แบ่งโดยกวา้งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ส่ิงคุกคามทางดา้นกายภาพ (Physical Hazards) ประกอบดว้ย 
แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ความร้อน ความเยน็ การสั่นสะเทือน และการระบายอากาศ เป็นการระบุ
พื้นท่ีในการอยู่อาศัยและท างาน รวมถึงชั่วโมงการท างานท่ียาวนานและการเข้าเวรเข้ากะ  
2) ส่ิงคุกคามทางดา้นจิตสังคม (Psychosocial hazards) ประกอบด้วยลกัษณะงาน เช่น ภาระงาน 
ความหลากหลาย ความชดัเจน การควบคุมก ากบัดูแลในการท างาน  เป็นตน้ การรับรู้ความเส่ียงใน
งาน เช่น การเผาไหม ้การระเบิด การพดัพาของอากาศ การเดินทางโดยยานพาหนะ เป็นตน้ ความ
ไม่มัน่คงปลอดภยัในอาชีพ และการเผชิญหนา้ระหวา่งการท างานและครอบครัว (Allen et al, 2001)
เคร่ืองมือระดบัองคก์ารส าหรับการจดัการความเส่ียงทางดา้นจิตสังคม เส้นทางกระบวนการของส่ิง
คุกคามท่ีก่อใหเ้กิดอนัตรายและกลยทุธ์การประเมินความเส่ียงและขั้นตอนการปฏิบติัประกอบดว้ย 
กระบวนการประเมินความเส่ียง และการมุ่งเนน้การอ านวยความสะดวกในทางปฏิบติัเพื่อตอ้งการ
ลดผลลพัธ์เชิงลบ กุญแจส าคญัข้ึนอยู่กับการด าเนินการตามทรัพยากรท่ีมีและการถ่ายทอดองค์
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์ารสนบัสนุนตามขอ้มูล geographical หรือ resource-based constraints ( Potter et 
al., 2016)  และการพฒันามาตรฐานการจดัการความเส่ียงจิตสังคม ( Leka, et al., 2011) 

ภาพท่ี 2.19  รูปแบบวงจรการจดัการความเส่ียงทางจิตสังคมในสถานท่ีท างาน 
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 Assessment of organization 
functioning 

Organization prevention 

Therapeutic intervention  
Non apparent 

Assessment of individual 
functioning 

Determination of 
understanding cause 

Non apparent Individual prevention 

 Identification of dysfunctions 
• Organization 
• Individual 

 

 

 
 ภาพท่ี 2.20 รูปแบบกระบวนการส าหรับการวินิจฉยัความเครียดองคก์ารจากการจดัการ

ความเครียดเชิงป้องกนัในองค์การ ท่ีมา: J.C. Quick, J.D. Quick, D.L. Nelson, J.J. Horrell (1997) 
โดย The American Psychological Association, Washington DC. 
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  ภาพท่ี 2.21 แสดงรูปแบบกระบวนการจดัการความเครียด ท่ีมา: IRSST: 
Organizational intervention and mental health in workplace: a synthesis of international 
approaches (2016) 
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ตารางท่ี 2.3 แสดงรูปแบบการจดัการความเครียดเชิงป้องกนัและสมมติฐาน (Hypothesis: H) 
ปัจจยัน าเขา้ (Input) 

 
กระบวนการ (Process)/ 

(First step outcome) 
ปัจจยัน าออก (Output) 
(Second step outcome) 

H1: อุปสงคข์ององคก์าร  
(Organizational demands) 
 มากเกินไป เพิ่ม การตอบสนอง
ความเครียดของบุคคลในสถานท่ี
ท างาน 

H2 : ความแรง ความถ่ี และระยะเวลา
ท่ียาวนานในการตอบสนองต่อ
ความเครียด เพิ่ม ผลลพัธ์ต่อเน่ือง
ทางดา้นสุขภาพจากความรู้สึกเครียด
เชิงลบ (Distressful) 

H3 : บุคคลท่ีมีความเปราะบางทางดา้น
จิตใจอยา่งแน่นอนมีความเส่ียงในการ
เกิดผลลพัธ์ต่อเน่ืองทางดา้นสุขภาพจาก
ความรู้สึกเครียดเชิงลบ(Distressful)  

 ปรับการจดักระท าส าหรับการ
ตอบสนองต่อความเครียด 

หมายดหตุ: บุคคลท่ีสงสยัวา่มีความ
เปราะบางทางดา้นจิตใจสูงมีความเส่ียงใน
การเกิดผลลพัธ์ต่อเน่ืองทางดา้นสุขภาพ
จากความเครียดเชิงลบ 

อุปสงคข์ององคก์ารและปัจจยัสาเหตุ
ความเครียด (Stressors) 

• อุปสงคง์าน  

(Task demands) 
• อุปสงคบ์ทบาท 

(Role demands) 
• อุปสงคท์างกายภาพ

(Physical demands) 
• อุปสงคร์ะหวา่งบุคคล 

(Interpersonal demands) 

การตอบสนองต่อปัจจยัสาเหตุ
ความเครียด(Stress responses) 

• การตอบสนองของบุคคล 
(Individual  
response) 

• การตอบสนองขององคก์าร
(Organizational  
response) 

ผลของการตอบสนองความเครียดเชิงลบ 
(Distress) 

• ปัญหาระดบับุคคล 
- ทางกาย (Medical / Physical)  
- ทางจิตใจ (Psychological ) 
- ทางพฤติกรรม (Behavioral ) 

• ความสูญเสียระดบัองคก์าร 
- ทางตรง (Direct cost) 
- ทางออ้ม (Indirect cost) 

การป้องกนัแบบปฐมภูมิ: มุ่งเนน้ท่ี
ปัจจยัสาเหตุความเครียด 
 (Primary prevention: 

Stressor-directed) 

การป้องกนัแบบทุติยภูมิ:  
มุ่งเนน้ท่ีการตอบสนองต่อปัจจยั

สาเหตุความเครียด  
(Secondary prevention:  

Response-directed) 

การป้องกนัแบบตติยภูมิ:  
มุ่งเนน้ท่ีอาการแสดงของการตอบสนอง

ต่อปัจจยัสาเหตุความเครียด 
 (Tertiary prevention:  
Symptom-directed) 

H4 : วิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
ป้องกนัแบบปฐมภูมิ (Primary 
prevention  
intervention) ปรับ อุปสงคข์อง
องคก์ารเพื่อลดการตอบสนองต่อ
ปัจจยัสาเหตุความเครียดลง 

H5 : วิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
ป้องกนัแบบทุติยภูมิ (Secondary  
prevention interventions) ลด 
ประสบการณ์ของบุคคลต่อการ
ตอบสนองของปัจจยัสาเหตุ
ความเครียด 

H6 : วิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
ป้องกนัแบบตติยภูมิ (Tertiary prevention 
interventions) ส่งเสริม กระบวนการ
เยยีวยารักษาส าหรับความเครียดภายใน
องคก์าร 
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ตารางท่ี 2.4  รูปแบบกลยทุธ์เชิงป้องกนัและตวัช้ีวดัในการคดักรองส าหรับความเครียดองคก์าร  
                    (Preventive strategies and surveillance indicators for organizational stress) 
 
กระบวนการ
ความเครียด
องคก์าร 

อุปสงคข์ององคก์ารและปัจจยั
สาเหตุความเครียด  

การตอบสนองต่อปัจจยัสาเหตุ
ความเครียด (Stress response)และ

เคร่ืองมือปรับปัจจยัสาเหตุ
ความเครียด (Modifiers) 

ผลของการตอบสนองปัจจยัสาเหตุ
ความเครียดเชิงลบ(Distress) 
ระดบับุคคลและระดบัองคก์าร  

ตวัช้ีวดัใน
การคดักรอง
(Surveillance 

indicators) 

 การตอบสนองขององคก์าร
(Organizational response) 
-อตัราการขาดงาน  
(Absenteeism rate) 
-อตัราการลาออกจากงาน 
(Employee turnover rate) 
-อตัราการโยกยา้ยภายใน 
(Internal transfer rate) 
-ขอ้ขดัขอ้งใจ (Grievances) 
-อุบติัการณ์ท่ีเก่ียวเน่ืองจากการ
ท างาน (Work-related incident) 

ผลความเครียดเชิงลบขององคก์าร 
(Organizational distress) 
-อุบติัการณ์รุนแรง  
(Violent incidents) 
-การใชค้วามรุนแรง (Vandalism) 
- ค่าใชจ่้ายรักษาพยาบาล 
(Healthcare cost) 
- ค่าชดเชย (Compensation awards) 
- ปริมาณและคุณภาพของผลิตผล 
(Quantity / Quality of production) 
- ยอดขายและรายได ้ 
(Sale volume and revenue) 

การประเมินบุคคลส าหรับ
ปัจจยัสาเหตุความเครียด
องคก์าร (Individual  
assessment of  
organization stressors) 
-Occupational stress 
 inventory 
-Job stress survey 
-NIOSH general job  
questionnaire 
-Stress diagnosis survey 
-Job content questionnaire 

การตอบสนองของบุคคล 
(Individual response) 
-การขาดงาน (Absenteeism) 
-ความเช่ืองชา้ 
ขาดความกระต้ือร้ือร้น (Tardiness) 
-การใชโ้ปรแกรมช่วยเหลือ
พนกังาน  
(Employee assistant program use) 
-การใชบ้ริการห้องพยาบาล  
(Health unit visit๗ 
-การส่งต่อเพื่อรับค าปรึกษา 
(Counseling referrals) 
-General health questionnaire 
-Cornell medical index 
-SCL-90-R (Symptom checklist) 

ผลความเครียดเชิงลบของบุคคล 
(Individual distress) 
-การแสดงออกกา้วร้าวและรุนแรง 
(Acts of aggression and violence) 
-ความผิดปกติทางดา้นจิตใจ 
(Psychological disability) 
-การเจบ็ป่วยทางการแพทยแ์ละ
ความพิการ  
(Medical illness and disability) 
-การลาออกจากงานก่อนการ
เกษียณอายกุารท างาน  
(Early retirement) 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

 

กระบวนการ
ความเครียด
องคก์าร 

การป้องกนัแบบปฐมภูมิ  
(Primary prevention) 

การป้องกนัแบบทุติยภูมิ 
(Secondary prevention) 

การป้องกนัแบบตติยภูมิ 
(Tertiary prevention) 

กลยทุธ์ระดบัองคก์าร (Organizational strategies) 

 
กลยทุธ์เชิง
ป้องกนั 

(Preventive 
strategies) 

การออกแบบงานและหนา้ท่ี 
(Job and task redesign) 
การจดัการแบบมีส่วนร่วม
(Participative management) 
การพฒันาอาชีพ 
(Career development) 
การออกแบบลกัษณะทาง
กายภาพ  
(Design of physical settings) 
การวิเคราะห์บทบาท 
(Role analysis) 
การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) 
การสนบัสนุนจากสงัคม 
(Social support) 

การสร้างทีมงาน 
(Team building) 
โปรแกรมทางเลือกความ
หลากหลายในงาน 
(Diversity programs) 
 

 

กลยทุธ์ระดบับุคคล (Individual strategies) 

การจดัการการรับรู้ความเครียด
(Managing perception of 
stress) 
การจดัการส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน (Managing the work 
environment) 
การจดัการวิถีการใชชี้วิต 
(Lifestyle management) 
 

การฝึกผอ่นคลาย 
(Relaxation training) 
การท าสมาธิ (Mindfulness) 
(Spiritual and faith) 
การระบายอารมณ์ในเชิงบวก
(Emotional outlet) 
การออกก าลงักาย (Physical fitness) 
อาหารและโภชนาการ (Nutrition) 
 

การให้ค าปรึกษาทางจิตวิทยา
(psychological counselling) 
การรักษา: พฤติกรรมบ าบดั  
จิตบ าบดั(Therapy: Behavior,  
Psychological) 
การช่วยสรุปเหตุการณ์
กระทบกระเทือนจิตใจ  
(Traumatic event debriefing) 
การรักษาพยาบาลทางการแพทย ์
(Medical care) 
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  2.2.4   รูปแบบการพัฒนาองค์การสุขภาพดีเพื่อสุขภาวะและประสิทธิภาพการ
ท างาน (HO: Healthy Organization, Health and Work Performance) ตามกรอบแนวคิดของ 
สุขภาวะในท่ีท างานขององค์การอนามัยโลก  (WHO’s Healthy workplace model Framework)   คื อ 
พื้นฐานการด าเนินการท่ีเนน้ย  ้าความจ าเพาะเจาะจงของปัจจยัเส่ียงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานทั้งทาง
กายภาพและทางจิตสังคมในการกระตุ้นการสร้างจิตส านึกเก่ียวกับพฤติกรรมสุขภาพผ่าน
กระบวนการขบัเคล่ือนทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม การด าเนินงานกิจการท่ีดีมีธรรมาภิบาล และโปรแกรม
การสร้างสุขภาวะความอยูดี่มีสุขในสถานท่ีท างาน ภาวะผูน้ าท่ีสร้างความผูกพนัองคก์ารและการมี
ส่วนร่วมของคนท างานท่ีมีองคป์ระกอบแวดลอ้มดว้ยคุณค่าจริยธรรมท่ีเล็งเห็นความส าคญัอย่าง
ยิง่ยวดในการเป็นส่วนหน่ึงของพลวตักระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง องคก์ารอนามยัโลกไดก้ าหนด
แนวทางของการสร้างเสริมสุขภาวะในท่ีท างานข้ึน เพื่อผลักดันให้เกิดประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการผลิตและความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร โดยองคก์ารตอ้งพิจารณา
แนวทาง 4 ดา้น ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หมายถึง ส่วนของส่ิงอ านวย
ความสะดวกในท่ีท างาน และกระบวนการท่ีปรากฏในสถานประกอบการ ซ่ึงมีผลกระทบต่อความ
ปลอดภยัทั้งทางร่างกายและจิตใจ ตลอดจนสุขภาวะและความเป็นอยูข่องพนกังาน สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพนบัเป็นพื้นฐานของความปลอดภยัและอาชีวอนามยัในการประกอบอาชีพ และส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน ความเจ็บป่วย การบาดเจ็บ อาจก่อให้เกิดความพิการหรือเสียชีวิต 
2) สภาพแวดลอ้มทางจิตสังคม หมายถึง องคก์าร การท างาน วฒันธรรมองคก์าร ทศันคติ ความเช่ือ 
ค่านิยม ขนบธรรมเนียม ประเพณี การปฏิบติัท่ีส่งผลกระทบต่อความผาสุกของพนกังานทั้งทางดา้น
ร่างกายและจิตใจ ซ่ึงอาจก่อให้เกิดเป็นความเครียดได ้เช่น การขาดนโยบายและแนวทางปฏิบติัท่ี
ชดัเจนขององคก์าร ขาดการสนบัสนุนรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีมีสุขภาวะ  เป็นตน้ 3) แหล่งของสุข
ภาวะบุคคลในท่ีท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนบริการสุขภาพ ข่าวสาร ทรัพยากรและ
โอกาสท่ีบริษทัหรือองคก์ารจดัเจรียมไวส้ าหรับพนกังาน หรือสนบัสนุน หรือกระตุน้เพื่อปรับปรุง 
หรือคงไวซ่ึ้งวิธีการปฏิบติัในการด าเนินชีวิตอยา่งมีสุขภาวะสมบูรณ์พร้อมทุกมิติองคร์วม 4) ชุมชน
บริษทั เป็นความเช่ือมโยงชองชุมชนและบริษทั อนัประกอบดว้ย กิจกรรม ทกัษะ ความเช่ียวชาญ
และแหล่งทรัพยากรอ่ืน ๆ ความผกูพนัของบริษทั สภาพชุมชนทั้งทางกาพภาพและสงัคม ก่อใหเ้กิด
ผลกระทบต่อสุขภาพกายและใจ ความปลอดภัยและความผาสุกของพนักงานและครอบครัว
สอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีของ NIOSH คือ แนวทางด าเนินงานเชิงบูรณาการส าหรับ
การป้องกนัความเครียดในสถานท่ีท างาน ประกอบดว้ยหลกัการเปล่ียนแปลงองคก์ารและหลกัการ
จดัการความเครียด เพื่อการป้องกนัความเครียดจากการท างาน ลดความผิดปกติทั้งกายใจและสังคม
โดยรวมจากสาเหตุความเครียด สร้างความพึงพอใจดว้ยการตลาดลูกคา้ภายในองค์การและเพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการท างานของคนท างาน เพิ่มผลก าไรจากผลการด าเนินการและความสามารถใน
การแข่งขันขององค์การ และโครงการ Healthy workplace manage stress 2014-2015 ของ EU-
OSHA มีจุดประสงคเ์พื่อเพิ่มความตระหนักของปัญหาเก่ียวกบัความเครียดและปัจจยัทางดา้นจิต
สังคมท่ีเพิ่มมากข้ึนในสถานท่ีท างาน องคก์ารต่าง ๆ คือเป้าหมายการด าเนินงานเพื่อท่ีจะเพิ่มการ
พิจารณาองค์ความรู้ในทางปฏิบติัและการป้องกนัปัจจยัเส่ียงทางดา้นจิตสังคม ถึงแมว้่าแก่นสาร
หลกัของความเครียดในสถานท่ีท างานจะประกอบดว้ยสองส่วนคือ แรงกดดนัจากภายนอกองคก์าร
และความสามารถในการจดัการความเครียดของคนภายในองคก์ารเอง ส่ิงท่ีชดัเจนส าหรับโครงการ
น้ีคือการสร้างการบูรณาการความรับผดิชอบขององคก์ารและผูจ้ดัการท่ีตอ้งป้องกนัความเครียดจาก
แหล่งก าเนิดในสถานท่ีท างาน การจดัการความเส่ียง และการจดัให้มีการสนบัสนุนทรัพยากร เพื่อ
สร้างแนวทางด าเนินการเชิงรุก การเพิ่มความยืดหยุ่นในหน้าท่ีความรับผิดชอบระดบับุคคลและ
ภายใตก้ารประเมินความเส่ียง (EU-OSHA, 2016) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิบติัแบบมืออาชีพ
ทางดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัของสถาบนัความปลอดภยัประเทศออสเตรเลีย  

        2.2.5   รูปแบบดัชนีสุขภาพองค์การของ McKinsey & Company (Organization 
Health Index: OHI) คือแนวคิดมุมมองการวิเคราะห์การพฒันาสุขภาวะเชิงบวก (Salutogenesis) 
เน้นการส่งเสริมสุขภาวะ (Health promotion) จากทรัพยากรเพื่อพฒันาบุคคลและองค์การคือ
เบ้ืองหลงัการพฒันาองคก์ารเชิงบวกและการเปล่ียนแปลง (Bauer, 2013) ออกแบบวิธีแทรกแซงการ
จดักระท าจิตสังคมหรือดชันีสุขภาพองคก์ารองคก์ารท่ีมุ่งสู่การเป็นองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกว่า
องค์การสมรรถนะสูง (Mckinsey, 2016) เป็นกรอบแนวคิดหลักองค์การและการเปล่ียนแปลง
จิตวิทยาองคก์ารเชิงบวกในการสังเคราะห์เชิงระบบดชันีสุขภาพองคก์ารในการพฒันารูปแบบเพื่อ
ใช้ในการตรวจสุขภาพองค์กร ปัจจัยน าเข้าคือความยืดหยุ่นขององค์การ (Resilience) ผ่าน
กระบวนการภายในท่ีเก่ียวข้อง (Inter-relatedness) หล่อหลอมเป็นอตัลกัษณ์องค์การ (Identity) 
ส่งผลใหมี้ความสามารถในการพฒันาตวัเองขององคก์าร (Autonomy/Agile organization) (Harjanti 
and Gustomo, 2017) ด้วย 2 ขั้นตอนรูปแบบประสิทธิภาพสุขภาพองค์การคือการสร้างสมดุล
ระหว่างสุขภาพความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน(Employee well-being) และประสิทธิภาพงานของ
องคก์าร (Organization performance)  โดยในการท่ีจะสามารถระบุไดว้า่องคก์รของตนเองมีสุขภาพ
ท่ีดีนั้นจะตอ้งตรวจเช็คโดยดูจากแนวทางในการบริหารจดัการทั้งหมด 37 ประการ  ( Fridrich et al., 
2015) สามารถถูกจัดหมวดหมู่เข้าอยู่ในทั้ งหมด 9 หมวดด้วยกัน (Franciska and Welly, 2013) 
ประกอบไปดว้ย 1) ทิศทาง 2) ความรับผิดชอบ 3) การประสานงานและควบคุม 4) การมุ่งเนน้ต่อ
ปัจจยัภายนอกองคก์ร 5) ภาวะผูน้ า 6) นวตักรรมและการเรียนรู้  7) ความสามารถ 8) การจูงใจ และ 
9) วฒันธรรมและบรรยากาศการท างาน (พสุ เดชะรินทร์, 2557)  
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  2.2.6    รูปแบบมาตรฐานการจัดการของ HSE (HSE Management Standard)  
ใชเ้คร่ืองมือตวับ่งช้ีมาตรฐานการจดัการของ HSE (HSE Management Standard Indicator Tool) ถูก
พฒันาข้ึนโดย Health and Safety Executive (HSE) แห่งสหราชอาณาจกัรในปี 2009 (Mellor et al., 
2011) เพื่อช่วยองคก์ารมีแนวทางในการจดัการแหล่งก าเนิดของความเครียดจากการท างานและลด
ผลกระทบจากความเครียดต่อคนท างาน (Ajayi et al., 2019) จากการศึกษาโดยการวิเคราะห์ตาราง
เมทริกซ์จิตวิทยาขอ้มูลท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือมีความเหมาะสมระดบัยอมรับได ้(Brookes et al., 2013) 
และแนะน าใหมี้การใชเ้คร่ืองมือน้ีในการตรวจวดัความเครียดจากการท างาน (Edwards et al., 2008) 
จากการศึกษาพบว่าเคร่ืองมือดงักล่าวสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางท่ีน่าเช่ือถือในการระบุปัญหา
ความเครียดในสถานท่ีท างานได้ (Kerr et al., 2009) มีแนวทางจากพื้นฐาน 6 พื้นท่ีท่ีเป็นกุญแจ
ส าคญัท่ีออกแบบมาวา่ถา้หากไม่มีการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพเพียงพอแลว้กจ็ะก่อใหเ้กิดสุขภาวะท่ี
ไม่ดี ขาดความเป็นอยู่ท่ีดีมีสุข ลดผลิตภาพคนท างานและเพิ่มอตัราการเจ็บป่วยการขาดลางาน 
ได้แก่  1) อุปสงค์งาน (Demand) ประกอบด้วยเน้ืองาน (Job Content) ได้แก่ จ านวนภาระงาน 
รูปแบบของงาน เป็นตน้ และบริบทของงาน (Job Context) ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ 
2) การควบคุม(Control) คือวิธีการส่ือสารกบับุคคลเก่ียวกบัแนวทางในการท างาน 3) การสนบัสนุน 
(Support) รวมทั้งการกระตุน้และการจดัหาทรัพยากรโดยองค์การ ผูจ้ดัการสายงานการผลิตและ
เพื่อนร่วมงาน  4) สัมพนัธภาพ (Relationship) การส่งเสริมแนวทางการปฏิบติังานเชิงบวกเพื่อ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้และเผชิญกับพฤติกรรมท่ีไม่สามารถยอมรับได ้5) บทบาทหน้าท่ี (Role) 
ความตระหนกัรู้รับผดิชอบของบุคคลต่อองคก์าร และองคก์ารต่อบุคคลเพื่อเนน้ย  ้าวา่จะไม่เกิดความ
ขดัแยง้จากความไม่สอดคลอ้งของบทบาทหน้าท่ี 6) การเปล่ียนแปลง (Change) องคก์ารสามารถ
จดัการและส่ือสารความเปล่ียนแปลงได ้(Stefano Toderi & Cristian Balducci, 2015)  
   การจดัการสาเหตุความเครียดจากการท างานมีแนวทางการใชที้ละขั้นตอนของ 
มาตรฐานการจดัการของ HSE (Great Britain, 2007) ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การระบุ
ปัจจยัเส่ียงความเครียดจากความเขา้ใจในมาตรฐานการจดัการ 2) ตดัสินใจว่าใครมีโอกาสไดรั้บ
อนัตรายจากการรวบรวมขอ้มูล 3) ประเมินความเส่ียงจากการไขปัญหาและพฒันาการแกปั้ญหา  
4) บนัทึกส่ิงท่ีคน้พบเพื่อพฒันาและน าไปสู่การท าแผนปฏิบติัการ 5) การควบคุม การประเมินและ
ทบทวนแผนปฏิบติัการอยา่งต่อเน่ือง 
   2.2.7 รูปแบบบรรยากาศส่ิงแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยทางด้านจิตสังคม 
(Psychosocial Safety Climate: PSC) คือบรรยากาศส่ิงแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยทางด้าน 
จิตสังคม (Martin et al., 2014) ไดแ้ก่ นโยบาย (Policies) แนวทางการด าเนินการ (Practices) และ
ขั้นตอนการปฏิบติังาน (Procedures) ส าหรับปกป้องคนท างานให้เกิดสุขภาพและความปลอดภยั
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ทางดา้นจิตวิทยา (Dollard and Bakker, 2010) มุ่งเน้นกลยุทธ์เชิงป้องกนัเพื่อหลีกเล่ียงส่ิงคุกคาม
ทางดา้นจิตวิทยาท่ีสามารถท าอนัตรายต่อความอยูดี่มีสุข ประกอบดว้ย 4 หลกัการ คือ 1) การจดัการ
ล าดบัความส าคญัความตระหนักรู้จากการเปรียบเทียบระหว่างความปลอดภยัในสุขภาพจิตของ
คนท างานและผลิตผลองคก์าร 2) การจดัการโดยมุ่งเนน้ความตั้งใจเพื่อปกป้องสุขภาพจิตคนท างาน
และความอยู่ดีมีสุขโดยการประเมินและจัดกระท าทนัทีเพื่อแก้ไขปัญหา 3) การจัดการส่ือสาร
องคก์ารท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการส่ือสารท่ีดีและมีประสิทธิภาพระหวา่งองคก์ารและ
คนท างานท่ีเคารพซ่ึงกนัและกนัในเร่ืองความปลอดภยัและสุขภาพจิต 4) การจดัการมีส่วนร่วมท่ีมา
จากสมาชิกทุกคนในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความมัน่ใจเก่ียวกบัสุขภาพจิตในองค์การท่ี
ตอ้งไดรั้บการปกป้อง (Oakman et al., 2016)  
   จากผลการศึกษาพบว่า Psychosocial Safety Climate (PSC) มีความสัมพนัธ์อย่าง
เด่นชดักบัสุขภาพจิต หลกัฐานเชิงประจกัษส์นบัสนุนหนา้ท่ีทั้งสองของ PSC คือ การเป็นทั้งปัจจยั
ตั้งตน้และปัจจยัขบัเคล่ือน (เป็นมากกวา่ปัจจยัส่งเสริม) ในกระบวนการความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจาก
การท างาน ดงันั้น PSC จึงมีความส าคญัอย่างยิ่งในการพฒันาสุขภาวะและคุณภาพการท างาน มี
บทบาทส าคญัในการน าไปปฏิบติัตามเง่ือนไขในการท างาน สุขภาพ และความผกูพนั (Yulita et al., 
2016) จึงถือว่าบรรยากาศส่ิงแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยัทางด้านจิตสังคมเป็นทฤษฎีใหม่
เก่ียวกับความเครียดจากการท างานและวิธีการน าไปสู่การปฏิบัติในการจัดการความเครียดท่ี
น่าสนใจในปัจจุบนั (Dollard dt al., 2019)และสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดรูปแบบมาตรฐานการ
จดัการใหม่ส าหรับปัจจยัเส่ียงจิตสังคมในสถานท่ีท างาน British Safety Institute: BSI คือ Publicly 
available specification 1010: PAS 1010 (Leka et al., 2011) 
    2.2.8 รูปแบบองค์การแห่งความสุข (Happy Workplace) ได้น ารูปแบบองค์การ
สุขภาพดีของ WHO มาปรับประยุกต์ใช้ในประเทศไทยเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์ และ เสริมสร้างให้พนักงานเ กิดความสุขในการท างาน ซ่ึงหมายถึง
กระบวนการพฒันาบุคลากรในองคก์ารอยา่งมีเป้าหมายและยทุธศาสตร์ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
ขององคก์าร เพื่อให้คนมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น าพาองคก์ารไปสู่การเติบโตอย่างย ัง่ยืน 
(ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2558) จากการเลง็เห็นความส าคญัของการเป็น
องคก์ารแห่งความสุขท่ีบุคลากรทุกคนมีสุขภาวะท่ีดี มีแนวทางการสร้างความสุขในท่ีท างาน เป็น
ความสุขพื้นฐาน 8 ประการ (Happy 8) ท่ีตอบสนองความตอ้งการของมนุษยใ์นหลากหลายมิติสุข
ภาวะองคก์าร คือ สุขภาพมิติใหม่ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีมิใช่เพียงเร่ืองของกายและใจเท่านั้น แต่จะมี
เร่ืองสังคมและส่ิงแวดล้อมเข้ามาเก่ียวขอ้ง ในโลกของการท างานยุคใหม่นอกเหนือจากการท่ี
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีสวสัดิการ อาหารท่ีดี การออกก าลงักายท่ีดีแลว้ ยงัตอ้งส่งเสริมความสัมพนัธ์
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ระหว่างองคก์าร ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การสร้างพนกังานให้เป็นคนเก่ง คนดี มีประสิทธิภาพใน
การท างานจากพื้นฐานความเขม็แขง็ของสุขภาพทางร่างกายและจิตใจ ถือเป็นความทา้ทายของการ
สร้างองคก์ารสุขภาวะจากความเขา้ใจในเร่ืองมิติสังคมมากข้ึน ไดแ้ก่ 1)  Happy Body สุขภาพดี มี
ความสุขดา้นทั้งกายและใจ เพราะเช่ือว่ามนุษยท่ี์มีร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรงและจิตใจท่ีดี พร้อมท่ี
จะรับมือกบัปัญหาท่ีจะเขา้มาไดเ้ป็นอยา่งดี 2)  Happy Heart น ้ าใจงาม มีความสุขกบัการอยูก่บัคน
อ่ืน มีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั เพราะเช่ือว่าความสุขท่ีแทจ้ริงคือการเป็นผูใ้ห้ 3)  Happy Relax 
รู้จกัผ่อนคลายต่อส่ิงต่าง ๆในการด าเนินชีวิตมีความสุขกบัการดูแลความเครียด ความทุกข์ การ
จดัการชีวิตตวัเองได ้เพราะเช่ือวา่การท่ีคนท างาน หากไม่รู้จกัสรรหาการผอ่นคลายใหต้นเอง จะท า
ใหร่้างกายและจิตใจเกิดความเครียด อนัส่งผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงาน 4)  Happy Brain มีการศึกษา
หาความรู้ มีความสามารถพฒันาตนเองตลอดเวลาจากแหล่งต่าง ๆ น าไปสู่การเป็นมืออาชีพและ
ความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน เพราะเช่ือวา่ถา้เราทุกคนแสวงหาสมรรถนะใหม่ ๆ ของตวัเองอยู่
สม ่าเสมอ ก็จะเป็นอีกหน่ึงแรงผลักดัน ช่วยให้องค์การพัฒนาข้ึนด้วยบุคลากรท่ีมีศักยภาพ  
5)  Happy Soul มีท่ีพึ่งทางใจในหนทางท่ีสงบ มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการด าเนิน
ชีวิต เพราะเช่ือวา่หลกัธรรมค าสอนของศาสนา เป็นส่ิงท่ีช่วยการด าเนินชีวิตของทุกคนใหด้ าเนินไป
ในเส้นทางท่ีดี ท าให้มีสติ มีสมาธิในการท างาน สามารถรับมือกบัปัญหาท่ีเขา้มาได ้รู้สึกภูมิใจใน
ตนเอง เก่งข้ึน จิตใจดีข้ึน รักคนอ่ืนเป็นมากข้ึน มีธรรมมะมากข้ึน ยดึหลกัสนบัสนุนใหค้นเป็นคนดี 
คิดดี ท าดี และมีความศรัทธาในคุณงามความดีทั้งปวง 6)  Happy Money มีเงิน มีการวางแผนทาง
การเงินท่ีเหมาะสม ปลอดหน้ี มีความมัน่คงทางการเงิน สามารถจดัการดา้นการเงินได ้ยึดหลกัค า
สอนการด าเนินชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง 7)  Happy Family ครอบครัวดี อบอุ่นและมัน่คง มีเวลา
อยูก่บัครอบครัว มีความรับผิดชอบต่อครอบครับ ใหค้วามรักความใส่ใจท าให้ครอบครัวมีความสุข 
ปลูกฝังความศรัทธาในความดีงาม สอนให้เป็นคนดีของสังคม 8) Happy Society สังคมดี ความสุข
ในการอยู่ร่วมกบัคนในองค์การ มีความรักสามคัคีเอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนท่ีตนท างาน และพกัอาศยั มี
สังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีดี เพราะเช่ือว่าการท่ีผูค้นมีความเป็นอยู่ท่ีดีมีความสุขภายในสังคมหรือ
ชุมชนแลว้ ยอ่มเป็นพื้นฐานท่ีดี ท าให้ผูท่ี้อยูร่่วมกนัพร้อมร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัพฒันาชุมชนใหมี้
ชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน ซ่ึงความสุขทั้ง 8 นั้นทุกคนมีอยู่แลว้เป็นพื้นฐานไม่มากก็น้อย เพียงแต่
จัดเรียงไม่สมดุลระหว่างการท างานและชีวิต (Work-Life Balanced) จึงควรเป็นหน้าท่ีของฝ่าย
บริหารองคก์ารในการจดัเรียงความสุข ทั้ง 8 ของคนในองคก์าร ใหเ้กิดมีสมดุลของความเป็นมนุษย ์
               2.2.9 รูปแบบการป้องกนัความเครียดเชิงบูรณาการแบบองค์รวม คือกระบวนการ
ด าเนินงานขององค์การเพื่อรักษาสภาพและพฒันาสุขภาพและความอยู่ดีมีสุขของพนักงานนั้น
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาเชิงกลยุทธ์จากการบูรณาการประเด็นปัญหาทางดา้นสุขภาพ อาชีวอนามยั
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และความปลอดภยั และการพฒันาองค์การด้วยการพฒันาทุนมนุษยเ์ขา้ด้วยกนัส าหรับการวาง
แผนการป้องกนัและจดัการความเครียดบนพื้นฐานความตอ้งการควบคู่ระดบับุคคลและองค์การ 
และมีความต่อเน่ืองในการประเมินตรวจวดัและการทบทวนแผนการด าเนินงาน (Cooper and 
Cartwright, 1997) แกนกลางหลกัของการด าเนินงานคือ กระบวนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ
ส าหรับวิธีการด าเนินงานทางธุรกิจท่ีถูกจ ากดัดว้ยความไม่แน่นอนผ่านการวางแผนเชิงกลยทุธ์และ
การจดัเตรียมขอ้มูลท่ีตระหนกัถึงประเด็นการเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Giga et al., 2002) ดว้ยการ
จัดการความเครียดเชิงกลยุทธ์เวชศาสตร์ป้องกันศึกษา เช่น Practices for achievement of total 
health: PATH model เคร่ืองมือการจดัการ ASSET ท่ีผนวกแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ขา้
กบัการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั เป็นตน้   
 

 
 
  ภาพท่ี 2.22 แสดงรูปแบบการป้องกนัความเครียดเชิงบูรณาการแบบองคร์วม  
 
   2.2.10 รูปแบบเ ป้ าหมายการพัฒนา ท่ียั่ งยืน  (Sustainable development goals) 
คือเส้นทางการพฒันาเพื่อน าประชาคมโลกกา้วไปสู่การบรรลุความอยูดี่มีสุขร่วมกนัในปี พ.ศ.2573 
พิมพเ์ขียวขององคก์ารสหประชาชาติ (UN) เพื่อบรรลุแผนยทุธศาสตร์ประกอบดว้ย 1) ความมัง่คัง่
ทางเศรษฐกิจ 2) สังคมท่ีอยู่ดีมีสุข 3) การรักษาส่ิงแวดลอ้ม 4) การเสริมสร้างภูมิปัญญามนุษยแ์ละ
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ทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 มีการเน้นย  ้ าความส าคัญของประเด็นสุขภาพจิต ปัญหา
ความเครียดและความเส่ียงดา้นจิตสังคมท่ีตอ้งร่วมกนัแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน โดยบรรจุใหเ้ป็นประเด็น
เฉพาะในการก าหนดนโยบายสุขภาวะมวลรวม สุขภาพดีถว้นหนา้ซ่ึงไดร้ายงานเก่ียวกบัปัจจยัหลกั
ท่ีมีผลต่อการสร้างสังคมสุขภาวะ ประกอบดว้ย 17 เป้าหมายการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนท่ีกา้วไปโดยไม่
ท้ิงใครไวข้า้งหลงัจากความเช่ือมโยงเก้ือหนุนและบูรณาการ แบ่งกลุ่มไดเ้ป็น 5 มิติกระบวนการ
ขบัเคล่ือนให้เกิดผลในทางปฏิบติัซ่ึงไดว้างกลไกการท างานและก าหนดแนวทางการขบัเคล่ือนท่ี
มุ่งเน้นการสร้างความร่วมมือทุกภาคส่วน อาทิเช่น องค์การอนามยัโลก (WHO) ในมิติดา้นการ
พฒันาคน เป้าหมายท่ี 3 การมีสุขภาพกาย ใจและความอยู่ดีมีสุข การสร้างหลกัประกนัความรู้สึก
ปลอดภยัว่าคนมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ ส่งเสริมสวสัดิภาพสุขภาวะท่ีดีของทุกคนทุกเพศในทุกช่วงทุกวยั 
ในส่วนองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ในมิติด้านเศรษฐกิจและความมั่งคั่งในชีวิต 
เป้าหมายท่ี 8 ส่งเสริมการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีย ัง่ยืนครอบคลุมทัว่ถึง และการจา้งงานเต็ม
อตัราและสร้างงานท่ีมีคุณค่าส าหรับทุกคนอยา่งเต็มสมรรถนะ มีผลิตภาพ ศกัยภาพ ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและการเติบโตทาง เศรษฐกิจท่ีต่อเน่ืองครอบคลุมในทุกมิติความย ัง่ยืน (UN, 2015) 
  เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนืถือเป็นปัจจยัน าเขา้ส าคญัของประเทศไทยในการจดัท า
กรอบยทุธศาสตร์ชาติการพฒันาระยะ 20 ปี ใน พ.ศ.2579 วิสัยทศัน์ประเทศไทย 4.0 มีความมัน่คง 
มัง่คัง่ ย ัง่ยืนจากระบบเศรษฐกิจขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม ปฏิรูปกลายเป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้ 
ดว้ยการพฒันา ตามแนวทางของศาสตร์พระราชาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงน าไปสู่การพฒันาสร้าง
ให้คนไทยมีความสุข สังคมมีความมั่นคงปลอดภยัเสมอภาคเป็นธรรมและตอบสนองซ่ึงการ
บรรลุผลประโยชน์แห่งชาติในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพชีวิต สู่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ 
สังคมแห่งชาติ  ฉบับท่ี 12 ท่ีให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทางเป้าหมายการพฒันาท่ีมุ่งสู่ 
การเปล่ียนผ่าน ประเทศไทยให้พน้จากกบัดกัประเทศรายไดป้านกลางไปสู่ ประเทศท่ีสร้างรายได้
ระดับสูง ประเทศสามารถแข่งขนัได้บนเวทีโลกภายใต้ระบบเศรษฐกิจดิจิทัลและเทคโนโลยี 
สังคมอยู่ ร่วมกันอย่างมีความสุข โดยก าหนดให้มี  ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและ 
การเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย  ์เป็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัส าหรับการพฒันาศกัยภาพคน 
ตลอดชีวิตส าหรับช่วงวยัแรงงาน (อายุ 15-59 ปี) ให้ไดรั้บการพฒันาสมรรถนะหลกัองค์ความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ เกิดเป็นทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งการดูแลสุขภาพองคร์วม
ของคนวยัแรงงาน เพื่อลดอตัราการป่วยด้วยโรคไม่ติดต่อ อุบติัเหตุและการบาดเจ็บ พร้อมกับ 
มีนโยบายการส่งเสริมสุขภาพกายและใจ รวมถึงจิตสังคมส าหรับ  วัยแรงงาน  สร้างความ 
มัน่คงในชีวิตการท างานและ การส่งเสริมกิจกรรมความอบอุ่นในครอบครัว (สภาพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2560) โดยก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบหลกัร่วมสนบัสนุนให้มีการน า SDGs 
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มาสู่การปฏิบติัให้บรรลุผลส าเร็จ โดยมีเป้าประสงค์ตวัช้ีวดัการพฒันาท่ีย ัง่ยืนและมาตรช้ีวดัท่ี
สอดคลอ้งกบับริบทประเทศไทยท่ีตอ้งด าเนินการอยา่งเร่งด่วน อาทิเช่น กระทรวงสาธารณสุขใน
การท าให้แน่ใจถึงการมีสุขภาวะในการด ารงชีพและส่งเสริมความเป็นอยูท่ี่ดีในทุกช่วงวยัดว้ยการ
ลดอตัราการตายก่อนวยัอนัควรจากโรคไม่ติดต่อใหล้ดลงหน่ึงในสามผ่านทางการป้องกนัลดความ
เส่ียงดา้นสุขภาพ รักษาโรคและสนับสนุนการพฒันาระบบบริการสุขภาพ สาขาสุขภาพจิตและ  
จิตเวช ให้ประชาชนเกิดความเป็นอยู่ท่ีดี สังคมไทยมีความสุขร่วมกนั ส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงการคลงัและกระทรวงแรงงาน ร่วมกนัส่งเสริมการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีต่อเน่ืองครอบคลุม การส่งเสริมศกัยภาพการท าใหเ้กิดอาชีพและการจา้ง
งานอยา่งถว้นหนา้และเป็นธรรมตามหลกัสิทธิมนุษยชน และงานท่ีมีคุณค่าส าหรับทุกคน โดยการ
ก าหนดมาตรการพฒันาศกัยภาพแรงงานให้มีทกัษะความรู้ความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมี
คุณค่า การพฒันาระบบคุม้ครองสวสัดิภาพแรงงาน เป็นตน้  
 2.3 สรุปการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องทฤษฎี แนวคิดและหลักการรูปแบบการ
จัดการความเครียดและตารางการสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลกึ  
       แนวคิดทฤษฎีรูปแบบการจัดการความเครียดนั้นมีพื้นฐานมาจากรูปแบบการ
จดัการสมยัใหม่และรูปแบบการพฒันาองคก์ารสุขภาพดีส่วนใหญ่มาจากแนวคิดจิตวิทยาองคก์าร
คล่ืนความสุขหรือจิตวิทยาเชิงบวก (Hargrove, Blake M., et al, 2014)  กล่าวได้ว่าไม่มีแนวทาง
มาตรฐานหลกัการตายตวัในการก าหนดวา่จะตอ้งออกแบบรูปแบบหรือโปรแกรมการป้องกนัและ
ลดความเครียดอย่างไรให้ความเหมาะสมในการแกไ้ขประเด็นปัญหาดา้นจิตสังคมขององค์การ 
เน่ืองจากรูปแบบข้ึนกบัหลากหลายปัจจยั ขนาดและความซบัซ้อนขององคก์าร รวมทั้งทรัพยากรท่ี
องค์การมีอยู่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งลกัษณะเฉพาะแต่ละประเภทของปัญหาท่ีองค์การประสบอยู่  
หากแต่องคก์ารควรมีพื้นฐานแนวทางใน 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวินิจฉยัระบุปัญหา 2) การก าหนด
ออกแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท า 3) การตรวจวดัประเมินผลและทบทวนอยา่งต่อเน่ือง โดย
มีขอ้แนะน ารูปแบบเชิงกลยุทธ์ 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) วินิจฉัยเพื่อการจดัการ 2) วิเคราะห์ประเมิน
ความเส่ียงเพื่อออกแบบการป้องกนัและคดักรอง 3) การตอบสนองบ าบดัรักษาฟ้ืนฟู และมีปัจจยัสู่
ความส าเร็จ  (Discovery method) ประกอบด้วย 1) วินิจฉัยความเส่ียงด้านจิตสังคมท่ีถูกต้อง  
2) ออกแบบพฒันาวิธีแทรกแซงการจดักระท าท่ีเหมาะสมพอเหมาะพอดี 3) สามารถน าไปปฏิบติั
ใช้ได้จริงได้ง่ายอย่างต่อเน่ืองตามวิธีปฏิบัติขั้นต ่าคือ การสร้างความตระหนักรู้ทั่วไปเก่ียวกับ
ความเครียดจากการท างาน (ปัจจยัสาเหตุ ความสูญเสีย การควบคุมและการสนบัสนุน) ความรู้สึก
มัน่คงปลอดภยัจากคณะกรรมการระดบัสูงส าหรับการจดัการและสนับสนุนเชิงนโยบาย การให้
ความร่วมมือมีส่วนร่วมของพนกังานส าหรับปัจจยัน าเขา้และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในทุกช่วงระยะของ



 
 

58 

การด าเนินงาน การก าหนดใหมี้สมรรถนะการจดัการความเครียดทางเทคนิคในการด าเนินงาน เช่น 
การฝึกอบรมเฉพาะทางภายในองคก์ารแก่พนกังาน หรือใชท่ี้ปรึกษาภายนอกเก่ียวกบัความเครียด
จากการท างาน สอดคล้องกับผลการวิจยัของ HSE ในการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ
ส าหรับการระบุรายละเอียดรูปแบบการจดัการความเครียดท่ีเป็นแนวปฏิบติัท่ีดีในการป้องกนัและ
จัดการความเครียดภายในองค์การ  “beacons of excellence” พบว่ายงัขาดความเข้าใจเก่ียวกับ
แหล่งก าเนิดปัจจยัสาเหตุของความเครียดและประสิทธิภาพของกลยทุธเ์ชิงป้องกนัท่ีน ามาจดัการกบั
ความเครียดดงักล่าว (Cooper et al., 2001) และขาดการศึกษาวิธีแทรกแซงการจดักระท าในทุกระดบั
กลยุทธ์องคก์ารท่ีถูกน ามาใชพ้ิจารณาปรับปรุงองคค์วามรู้เก่ียวกบัความเครียด โดยปัจจุบนัไดรั้บ
ความสนใจเพิ่มข้ึนในการศึกษาตามมุมมองระดบัองคก์ารซ่ึงจะสามารถเผชิญเหตุก่อความเครียดใน
ระดบัส่ิงแวดลอ้มดว้ย (James, 1999; Kompier et al., 2000) ดงันั้นรูปแบบหรือโปรแกรมการจดัการ
ความเครียดจะไม่มีประโยชน์ต่อทั้งทางดา้นสุขภาพ อาชีวอนามยัและความปลอดภยั รวมถึงความ
อยู่ดีมีสุขแบบองค์รวมเลยหากขาดซ่ึงแนวทางรูปแบบด าเนินการท่ีถูกน ามาปฏิบติัใช้ไดจ้ริงใน
สถานท่ีท างานเพื่อลดหรือป้องกันความเครียดจากส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
(Cooper and Cartwrigh, 1997; Van Deer Klink et al., 2001)  
 ตารางการสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกจากรูปแบบการจดัการความเครียด
และตวัอยา่งเคร่ืองมือการวินิจฉัยสุขภาพองคก์ารทั้งต่างประเทศและในประเทศไทย เช่น รูปแบบ
เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื รูปแบบการส่งเสริมสุขภาพ (WHO,1992 adapted from Kasen and Leii, 
1971) รูปแบบองค์การสุขภาพดีผนวกการพฒันาองค์การและความเปล่ียนแปลงกับการจดัการ
ความเครียด (NIOSH, 2014) มาตรฐานการจดัการความเครียด (HSE, 2009) เคร่ืองมือดชันีสุขภาพ
องคก์าร (McKinsey, 2014) รูปแบบแนวทางการบูรณาการทฤษฎี วิธีปฏิบติัการจดัการความเครียด
เชิงบวก (Bandura, 1977) รูปแบบดา้นการแพทยส์าธารณสุข เวชศาสตร์ป้องกนั เช่น Practices for 
achievement of total health: PATH model (Rachel Lewis & Lara Zibarras, 2013) The theory of 
preventive stress management in organization, the preventive medicine model เคร่ืองมือการจดัการ 
ASSET ท่ีผนวกแนวคิดทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัอาชีวอนามยัและความปลอดภยั (Cary L. Cooper, 
2005) และรูปแบบบรรยากาศท่ีปลอดภัยทางด้านจิตสังคม เป็นต้น ส่วนในประเทศไทยนั้น 
เคร่ืองมือวินิจฉัยองค์การท่ีใช้อย่างแพร่หลายทั้งในองค์การภาครัฐและเอกชน คือ Emo-meter 
(Well-being and Employee engagement on meter) เคร่ืองมือการวินิจฉัยความอยู่ดีมีสุขและความ
ผูกพนัของบุคลากร โดยสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) สถาบนัรับรอง
คุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.) และสถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์ (นิดา้) (จิรประภา อคัรบวร 
และคณะ, 2557) และ Happinometer เคร่ืองมือการวดัความสุขดว้ยตวัเอง (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต 
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และคณะ, 2555) โดยส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนและส่งเสริม
สุขภาพ (สสส.) สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดลและศูนย์เทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ (NECTEC) รวมทั้ งงานวิจัย Happy Workplace Index 
เคร่ืองมือวดัความสุขระดบัองคก์าร (ขวญัเมือง แกว้ด าเกิง และคณะ, 2555)  และเพิ่มเติมรูปแบบ
และเคร่ืองมือตรวจวดัประเมินผลการบริหารจดัการเชิงระบบตามบริบทของผูด้  าเนินการและจดัการ
สนามบิน เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบและเคร่ืองมือวินิจฉัยสุขภาวะองค์การเพื่อจดัการ
ความเครียดอนัเป็นพื้นฐานขององคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ดงัตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 2.5 การสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด  
                    ทอท.  
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ)  
 

 เคร่ืองมือการบริหารจดัการองคก์ารเชิงระบบตามกรอบเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน 
เป้าหมายองคก์ารสุขภาพดีตามบริบทของสนามบินจากพื้นฐานการจดัการความเครียดในทุกระดบั
ทัว่ทั้งองคก์าร ดว้ยการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัประเด็นความเครียดและความ
เส่ียงดา้นจิตสังคมคนท างานในส่ิงแวดลอ้มสถานท่ีท างานนั้นตอ้งบูรณาการเขา้ดว้ยกนั ทั้งดา้น
ความปลอดภยั สุขภาพและความอยู่ดีมีสุข รวมถึงการพฒันามนุษยแ์ละองค์การและการจดัการ
ความเปล่ียนแปลง การวินิจฉยั (SOAP) การวางแผน (PDCA) การจดัการ (POLC) และการน าไปใช้
เพื่อการพฒันา (ADLI) รวมถึงการก าหนดล าดับความสัมพนัธ์ตามรูปแบบสมรรถนะ ความรู้ 
ประสบการณ์จากการลงมือปฏิบติัเกิดทกัษะคือความสามารถบุคคลากรให้มีทศันคติ อตัมโนทศัน์ 
และประสบการณ์อารมณ์ความรู้สึกท่ีมีต่อสภาวการณ์ส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในภายนอกคือแรงบนัดาล
ใจแรงจูงใจ ความสามารถและแรงจูงใจคือศกัยภาพการปฏิบติังานของบุคคล ศกัยภาพบุคคลและ
ทรัพยากรการสนบัสนุนจากองคก์ารคือผลิตผลขององคก์ารยอ้นกลบัไปสู่ทุกองคป์ระกอบร่วมกนั  
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3. ทฤษฎ ีแนวความคดิและหลกัการเกีย่วกบัสมรรถนะการจัดการความเครียด  
 
 3.1   สมรรถนะ (Competency) คือรูปแบบพื้นฐานส าหรับการฝึกอบรมบุคคลภายใน
องค์การส าหรับศาสตร์ของการพฒันา สามารถแบ่งระดับสมรรถนะ ออกได้ 4 ระดับ เรียกว่า  
4-stage of development competence ประกอบไปด้วย  ระดับ ท่ี  1 : ไม่ รู้ว่ าไ ม่ รู้  (Unconscious 
Incompetence)  คือ ในชีวิตน้ีมีความรู้และทกัษะหลายอย่างท่ีเราไม่รู้ว่าเราไม่รู้ จึงไม่ไดข้วนขวาย
หรือสนใจท่ีจะเรียนรู้ เพราะไม่รู้ ระดบัท่ี 2 : รู้วา่ไม่รู้ (Conscious Incompetence) คือ เม่ือโตข้ึนหรือ
มีประสบการณ์มากข้ึน เราเร่ิมรู้แลว้ว่า มีอะไรบา้งท่ีไม่รู้ แต่กระบวนการเรียนรู้จะเกิดข้ึนหรือไม่ 
ข้ึนอยูก่บัเราสนใจท่ีจะเรียนรู้ดว้ยหรือเปล่า แต่อยา่งนอ้ยท่ีสุด ก็รู้แลว้วา่ไม่รู้อะไร ระดบัท่ี 3 : รู้วา่รู้ 
(Conscious Competence) คือ กระบวนการเรียนรู้เร่ิมตน้ ณ จุดน้ี เม่ือมีความสนใจเรียนรู้ ความรู้และ
ทกัษะจะค่อยๆ เพิ่มข้ึน แต่ความรู้ความสามารถนั้น ยงัไม่เป็นธรรมชาติหรืออยู่ใน DNA ของเรา 
ความมุ่งมัน่ ตั้งใจ ไม่ย่อทอ้ เป็นปัจจยัส าคญัส าหรับขั้นตอนน้ี ระดบัท่ี 4 : ไม่รู้ว่ารู้ (Unconscious 
Competence) คือ  เ ป็นขั้ นตอนสุดท้ายของการเรียนรู้ ณ จุดน้ี  เราสามารถใช้ทักษะความรู้
ความสามารถไดอ้ย่างเป็นธรรมชาติ ท่ีส าคญัมกัไม่รู้หรือไม่ทนัคิดดว้ยซ ้ าว่าก าลงัใชทักัษะหรือ
ความรู้ความสามารถนั้น ๆ อยู่ ความสามารถขั้นเทพแบบน้ี ตอ้งอาศยัการฝึกฝนอยา่งต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอ จนกระทัง่กลายเป็นส่วนหน่ึงของ DNA นอกจากนั้นยงัสามารถแบ่งระดบัตามทฤษฎีการ
พฒันาองคก์ารและพฤติกรรมองคก์าร เป็นแนวคิดการจดัการสมรรถนะแบบองคร์วม ไดแ้ก่สรรถ
นะบุคคล สมรรถนะทีมงาน สมรรถนะองคก์าร ซ่ึงเป็นท่ีนิยมใชก้นัอย่างแพร่หลายในการจดัการ
และพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Kansal and Jain, 2019) 
  3.1.1 รูปแบบสมรรถนะ คือเคร่ืองมือทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการระบุ
ความจ าเป็นของสมรรถนะท่ีสัมพนัธ์กบับทบาทท่ีเฉพาะเจาะจงและมีประโยชน์อย่างยิ่งในทุก
มุมมองของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Skorkova, 2016) การพฒันารูปแบบสมรรถนะสามารถ
ด าเนินการบนพื้นฐานของการวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap analysis) ความจ าเป็นในการฝึกอบรมท่ีถูก
แนะน าให้ใช้ส าหรับการพฒันาองค์การ (Kansal and Jain, 2018) เป็นกุญแจหลักส าหรับระบบ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละแนวทางในการปฏิบติั การพฒันาร่างกรอบแนวคิดส าหรับองคป์ระกอบในการ
จดัการสมรรถนะ (ตวัช้ีวดัทางพฤติกรรม) (Ghasemi, 2016) และแผนภาพสมรรถนะ เคร่ืองมือใน
การพฒันาองค์การ (Kulkarni and Tripathy, 2016) ด้วยการวิเคราะห์ช่องว่าง เพื่อออกแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าในการพฒันาองคก์าร (Trivedi, 2014)  
   



 
 

62 

องคค์วามรู้ (Knowledge) x ทกัษะ (Skill) = ความสามารถ (Ability)---------------------------- (1) 
ทศันคติ (Attitude) x สภาวการณ์ (Situation) = แรงจูงใจ (Motivation)------------------------- (2) 
(1) x (2) = ศกัยภาพของมนุษยใ์นการปฏิบติังาน (Potential Human Performance)------------(3) 
(3) x ทรัพยากร (Resource) = ผลผลิตองคก์าร (Organization Productivity) 
 

 
ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ศักยภาพ (Potential) ปัจจัยน าออก (Outputs) 

การศึกษา (Education)  ค่าตอบแทน (Compensation) 

ความพยายาม (Effort) ผลประโยชน์ (Benefits) 

ความสามารถ (Ability) การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) 

ทกัษะ (Skills) มโนทศัน์ส่วนตน (Self-Concept) 

องคค์วามรู้ (Knowledge) ประสบการณ์ (Experience) 

ประสบการณ์ (Experience) การเรียนรู้ (Learning) 

ความหลากหลาย (Diversity) โอกาส (Opportunity) 

วิสยัทศัน์ (Vision) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

           ภาพท่ี 2.23 แสดงกรอบแนวคิดรูปแบบสมรรถนะ KSAs (KSAs competency model / 
framework)  
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   3.1.2 การวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ (Competency gap analysis) ดว้ยการศึกษา
แผนภาพสมรรถนะ (Competency mapping) (Gilbert and Schipper, 2014) เป็นเคร่ืองมือส าหรับการ
พฒันาองค์การ (Kulkarni and Tripathy, 2016) และการวิเคราะห์ช่องว่างส าหรับการออกแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าในการพฒันาระดับองค์การ (Organizational development intervention)  
สมรรถนะของสถานท่ีท างานหรือองคก์าร (Organization competency) มีความเป็นไปไดจ้ากการ
จบัคู่ท่ีเหมาะสมระหว่างคนท่ีใช่และงานท่ีใช่เพื่อสร้างความสุขของคนท างานและแรงงานท่ีมีผลิต
ภาพ  แผนภาพสมรรถนะของบุคคลแต่ละบุคคลและการแกไ้ขลดช่องว่างระหว่างสมรรถนะของ
บุคคลและลกัษณะงานท่ีบุคคลนั้นท าอยู ่เพื่อเป็นขอ้มูลสนบัสนุนการตดัสินใจด าเนินการเก่ียวกบั
สมรรถนะและการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ช่วยให้ทราบองค์ความรู้กรอบ
แนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบสมรรถนะ แสดงหลกัฐานเก่ียวกบัความสามารถ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ และ
วฒันธรรมท่ีพอเหมาะพอดีจ าเป็นต่อความส าเร็จในงาน (Trividi, 2014) มีหลากหลายแนวทางใน
การพิจารณาตามแผนภาพสมรรถนะ ทั้งแบบล่างข้ึนบน (Bottom up) และแบบบนลงล่าง (Top 
down) ซ่ึงแต่ละแบบนั้นช่วยน าไปสู่ประสิทธิภาพขององคก์าร สามารถน าไปใชอ้ยา่งแพร่หลายใน
ระดบัหนา้ท่ีการด าเนินงานการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การ
คดัเลือก การจดัการประสิทธิภาพ การวางแผนอาชีพและการวางแผนความส าเร็จ การพฒันาภาวะ
ผูน้ า เป็นตน้ เน้นย  ้ากระบวนการทางธุรกิจท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อความเขา้ใจในการใช้กระบวนการ
แผนภาพสมรรถนะในหลายองคก์าร (Kulkarni and Tripathy, 2015)  
 3.2   สมรรถนะการจัดการความเครียด (Stress management competency) คือการลด
ปัจจัยความเส่ียงทางด้านจิตสังคมผ่านการพฒันาผูก้  ากับดูแล (Supervisor / Manager) (Joanna 
Yarker & Emma Donaldson-Feilder, 2008) จากการใช้เคร่ืองมือตัวช้ีวดัสมรรถนะการจัดการ
ความเครียด (Toderi et al., 2015) เพื่อแสดงความเช่ือมโยงของพฤติกรรมเส่ียงด้านการจัดการ
ความเครียดกบัปัญหาสุขภาพและพฤติกรรมการจดัการป้องกนัความเครียด (Toderi and Balducci, 
2018) แนวคิดสมรรถนะการจดัการความเครียด มีพื้นฐานจากทฤษฎีความตอ้งการและการเรียนรู้
ดว้ยเคร่ืองมือในการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร ไดแ้ก่ เคร่ืองมือการจดัการสมรรถนะจาก
การวิเคราะห์ช่องวา่งสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและสมรรถนะท่ีพึงประสงคใ์นอนาคตส าหรับการ
ระบุความส าคญัเร่งด่วนของปัญหา และออกแบบกระบวนการวิธีการปฏิบติัตามความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ส าหรับการท่ีบุคคลขาดทกัษะการเผชิญเหตุก่อปัญหา ขาดทกัษะการ
จดัการกบัความเครียด จะก่อให้เกิดโรคความดนัโลหิตสูง โรคเบาหวาน โรคหวัใจและหลอดเลือด 
โรคมะเร็ง โรคซึมเศร้า โดยมีการศึกษาพบว่าบุคคลท่ีมีแรงสนับสนุนทางสังคมดี จะเผชิญกับ
ความเครียดไดดี้ (กองสุขศึกษา กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข,2558)  
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  3.2.1 เคร่ืองมือตัวช้ีวัดสมรรถนะการจัดการความเครียดของ  HSE (HSE Stress 
management competency indicators tool) การจดัการสมรรถนะในการป้องกนัและลดความเครียด
ในสถานท่ีท างาน (CIPD, 2007) ประกอบดว้ยการระบุและการพฒันาการจดัการพฤติกรรมท่ีจ าเป็น
ส าหรับการน าไปใชต้ามกรอบความคิดแนวทางมาตรฐานการจดัการความเครียดของ HSE ระยะท่ี 2 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการ (Yarker and Feilder, 2007) ท่ีสัมพนัธ์กบั 6 พื้นท่ีแหล่งก าเนิด
ปัจจยัสาเหตุความเครียดท่ีมาตรฐานการจดัการความเครียดจ าเป็นตอ้งเขา้ไปจดัการ ไดแ้ก่ อุปสงค ์
การควบคุม การสนับสนุน บทบาทหน้าท่ี ความสัมพนัธ์ และการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีการทดสอบ
เคร่ืองมือด้วยเมตริกซ์ทางจิตวิทยา (Toderi and Sarchielli, 2016) ผนวกกับกรอบความคิดใหม่
เพิ่มเติม ไดแ้ก่ การจดัการท่ีมีอยูแ่ลว้ ลกัษณะเฉพาะตามบริบทภาคส่วนและประเทศ มาร่วมท าการ
วิเคราะห์ก าหนดสมรรถนะท่ีสามารถระบุวา่สามารถป้องกนัและลดความเครียดส าหรับพนกังานได ้
ตามกรอบแนวความคิดตวัช้ีวดัพฤติกรรมเชิงบวกและเชิงลบรวมทั้งส้ิน 19 กลุ่มสมรรถนะ ไดแ้ก่ 
การจดัการอุปสงค์งานและทรัพยากร การแกไ้ขปัญหาในการท างาน กระบวนการวางแผนและ
จดัการ การเสริมก าลงัใจ แนวทางการมีส่วนร่วมการพฒันา การเขา้ถึงและการมีอยู่ สุขภาพและ
ความปลอดภยั การตอบกลบั การจดัการความขดัแยง้ การจดัการและการแสดงออกทางอารมณ์ของ
ตนเอง ความเป็นมิตร การส่ือสาร ความรับผิดชอบในงาน องคค์วามรู้ในงาน ความเห็นอกเป็นใจ 
และการแสวงหาค าแนะน า (Yarker et al., 2007) ซ่ึงได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยั 
ทฤษฎีความเครียด การจดัการและภาวะผูน้ า ตามกรอบความคิดแนวทางมาตรฐานการจดัการ
ความเครียดของ HSE ระยะท่ี 1 เคร่ืองมือตวัช้ีวดัสมรรถนะการจดัการความเครียดสามารถวิเคราะห์
ภาพรวมแหล่งก าเนิดสาเหตุความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างานภายในองค์การ ส าหรับการ
ออกแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าเพื่อป้องกนัและลดความเครียด ขอ้ค าถาม HSE แนวทางในการ
บ่งช้ีการด าเนินการท่ีถูกตอ้ง (De Sio et al., 2016) สามารถน าไปปรับประยกุตใ์ชใ้นบริบทท่ีแตกต่าง
กันทั้ งด้านวฒันธรรมและกลุ่มเพศ (Brookes et al., 2013) โดยการจัดการความเครียดในระดับ
องคก์ารนั้นไม่ใช่แค่การสะทอ้นการรวมกนัของการจดัการความเครียดระดบับุคคล เน่ืองจากปัจจยั
เส่ียงความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างานภายในองค์การนั้นไม่ได้เกิดข้ึนได้ง่ายดายเพียง
กระบวนการจากล่างข้ึนบนเท่านั้น หากแต่ตอ้งมีการน าสู่การปฏิบติัดว้ยอิทธิพลจากบนลงล่าง 
ตวัอย่างเช่น นโยบายขององคก์าร วิธีแทรกแซงการจดักระท าท่ีมีความหมายต่อกลุ่มเป้าหมายการ
ด าเนินการตามความคาดหวงัในระดบัองคก์ารท่ีช่วยลดปัจจยัเส่ียงความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการ
ท างานระหว่างแรงงานทั้ งหมด การตรวจวดัประเมินผลสามารถท าได้ด้วยเคร่ืองมือตัวช้ีวดั
มาตรฐานการจัดการความเครียดของ HSE (Wood et al., 2019) ร่วมกับการวิเคราะห์ช่องว่าง
สมรรถนะในพนกังาน และทฤษฎีความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและงาน (Metilda and Neena,2016)       
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ตารางท่ี 2.6  แสดงสมรรถนะย่อยส าหรับการป้องกนัและลดความเครียดในสถานท่ีท างานตาม 
                      แผนภาพกรอบแนวคิดมาตรฐานการจัดการของ HSE และแสดงความหมาย   
                      สมรรถนะการจดัการส าหรับการป้องกนัและลดความเครียดในสถานท่ีท างานตาม 
                      กรอบแนวคิด และความหมายแบบยอ่ของสมรรถนะยอ่ย  
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        3.2.2   พฤติกรรมที่พึงประสงค์การจัดการความเครียดของคนไทย  หมายถึง 
ความสามารถในการป้องกันและจัดการความเครียดตนเองได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 
รอบขา้งดว้ยการท่ีสามารถเลือกวิธีการจดัการความเครียดวิธีใดวิธีหน่ึง ตามความเหมาะสมกบั
สุขภาพ สมรรถภาพทางกายและวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล เช่น การออกก าลงักาย การพกัผ่อน 
กิจกรรมบนัเทิง (ดูหนงั ฟังเพลง) การนัง่สมาธิ การนวดไทย มีกิจกรรมร่วมกบัผูอ่ื้นทั้งในครอบครัว 
เพื่อนร่วมงานหรือชุมชนอยา่ง สม ่าเสมอและเพียงพอ จะส่งผลดีต่อสุขภาพร่างกายและป้องกนัโรค
เร้ือรังท่ีเป็นปัญหาสุขภาพได ้ซ่ึงการมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์จะส่งผลท่ีดีต่อตนเอง ครอบครัวและ
สังคมโดยรวม   
  3.2.3 ตัวช้ีวัดพฤติกรรมการจัดการความเครียด  หมายถึง คุณลักษณะของ
พฤติกรรมการจดัการความเครียดตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ (ท่ีพึ่งประสงค)์ คือ มีความสามารถในการ
จดัการความเครียดตนเองได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์รอบข้าง (ร้อยละ) การปรับเปล่ียน
พฤติกรรมสุขภาพจ าเป็นตอ้งด าเนินการทั้งในระดบับุคคล ระดบัครอบครัว และระดบัชุมชนซ่ึงการ
ปรับเปล่ียนแต่ละระดบัแตกต่างกนั การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมการจดัการความเครียดท่ีถูกตอ้ง 
จ าเป็นตอ้งมีกระบวนการท่ีเหมาะสมและจะตอ้งมีจุดเร่ิมตน้การกระท าท่ีตนเองเป็นส าคญั ประกอบ
กับการมีส่วนร่วมของชุมชน สังคม และเครือข่ายท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้ งการมีปัจจัยท่ีเอ้ือทั้ งทาง
กายภาพและทางสังคมท่ีจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนกระบวนการ และเสริมพลงัให้เกิดการปฏิบติั 
ท่ีต่อเน่ืองและย ัง่ยนื (กองสุขศึกษา กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2558) 
 

4. ทฤษฎี แนวความคิดและหลักการเกี่ยวกับ รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท า 
การจัดการความเครียด  

 
  4.1   รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าทั่วไป หรือ วิธีแทรกแซงการจัดกระท าการ
จัดการความเครียด (Common Intervention: Stress Management Interventions (SMIs))  คือ 
กิจกรรม โปรแกรม หรือโอกาสใดกต็ามท่ีเร่ิมตน้ข้ึนโดยการสนบัสนุนขององคก์าร ( Murray et al., 
2016) เพื่อเนน้ย  ้ามุ่งความส าคญัต่อการป้องกนัและลดปัจจยัสาเหตุความเครียดจากการท างานท่ีมีอยู ่
(Limm et al., 2011) หรือการช่วยเหลือสนบัสนุนระดบัปัจเจกบุคคลในการจ ากดัหรือลดผลกระทบ
เชิงลบท่ีเกิดจากปัจจยัสาเหตุความเครียดให้น้อยท่ีสุดดว้ยวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจดัการ
ความเครียด ให้เกิดสภาวะความอยู่ดีมีสุขในสถานท่ีท างาน (Holman et al., 2018) จากการพฒันา
รูปแบบ SMI (Randall et al., 2009) ประเภทของรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
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ความเครียด (Types of SMIs) หรือเคร่ืองมือการจดัการความเครียด (Job stress intervention) (Joyce 
et al., 2016) สามารถแบ่งกลุ่มได้จากกลุ่มเป้าหมายการด าเนินงาน ได้แก่ ระดับองค์การ ระดับ
ทีมงาน (องค์การ -บุคคล) และระดับบุคคล (Defrank and Cooper, 1987) โดยมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี  
   4.1.1 รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดระดบัองค์การ 
(Organizational Level Intervention)  คือ เค ร่ือง มือ มุ่ ง เน้นวัฒนธรรมองค์การ  ภาวะผู ้น า   
การเปล่ียนแปลงเชิงนโยบายและความเครียดท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงในลกัษณะงาน (Work 
content) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานและการมุ่งผลเบ้ืองหนา้ในการก าจดั ลด หรือเล่ียงปัจจยัสาเหตุท่ี
ก่อให้เกิดความเครียด (stressors) ตามบริบทการท างาน เช่น การออกแบบงาน และการปรับ
โครงสร้างงานเพื่อปรับปรุงการตดัสินใจด าเนินการและการมีส่วนร่วม นโยบายการปรับปรุงดา้น 
การยศาสตร์ หรือการลดภาระงาน (Harvey et al., 2006) ซ่ึงเคร่ืองมือเหล่าน้ีจะถูกน าไปใช้กับ
สมาชิกทั้งหมดขององคก์าร ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในงานทั้งหมด (Nielson and Noblet, 2018)    
    4.1.2 รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดระดับทีมงาน หรือ
ระดับองค์การ-บุคคล (Individual / Organizational Level Intervention) คือเคร่ืองมือมุ่งเนน้การเพิ่ม
ความตา้นทานของลูกจา้งต่อปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในงานท่ีเฉพาะเจาะจง เคร่ืองมือมกัจะมี
เป้าหมายในการเปล่ียนแปลงลกัษณะพลวตักลุ่มเฉพาะของตวับุคคล เช่น การใหผ้ลยอ้นกลบัในการ
เผชิญเหตุการความเครียด โปรแกรมการอบรม เป็นตน้ ซ่ึงเป้าประสงคท่ี์เด่นชดัคือการปรับปรุง
จุดมุ่งหมายในการมีส่วนร่วมของลูกจา้งส าหรับหนา้ท่ีในงาน ดงันั้นเคร่ืองมือจะใหค้วามส าคญักบั
ตวับุคคลตามบริบทองค์การ เป้าประสงค์เพื่อปรับปรุงการจบัคู่ท่ีเหมาะสมของคนท างาน และ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงเคร่ืองมือเหล่าน้ีจะถูกน าไปใช้กบัลูกจา้งท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน
ทั้งหมด กลุ่มทีมงานหรือเฉพาะตวับุคคลท่ีมีประสิทธิภาพการท างานระดบัต ่า หรือมีอาการแสดง
ของความเครียด 

   4.1.3 รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดระดับบุคคล 
(Individual Level Intervention Programmes) คือเคร่ืองมือมักจะมีเป้าหมายในการเปล่ียนแปลง
ลกัษณะเฉพาะของตวับุคคล หากแต่ไม่มีเป้าประสงคท่ี์เด่นชดัคือการปรับปรุงหนา้ท่ีในการท างาน
ของลูกจา้งในสถานท่ีงาน เช่น การออกก าลงักาย โปรแกรมให้ความช่วยเหลือพนกังานส่วนบุคคล 
การฝึกอบรมการผ่อนคลาย เป็นตน้ ซ่ึงไม่ไดพู้ดถึงประสิทธิภาพในท่ีท างานและอาจไม่ไดป้รับปรุง
ผลลพัธ์ท่ีมาจากการตรวจประเมิน หากแต่ไม่ไดเ้ช่ือมโยงอยา่งเด่นชดักบัส่วนหน่ึงส่วนใดของปัจจยั
กระตุน้ความเครียดในสภาวการณ์การท างานท่ีท าให้เกิดข้ึน ขอ้สันนิษฐานท่ีควรค านึงถึงเคร่ืองมือ
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โดยทัว่ไปคือผลกระทบท่ีจะหลุดลอดเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของสภาวการณ์การท างาน เช่น โปรแกรม
การจัดการความเครียดท่ีควรมุ่งเน้นบนพื้นฐานในการเพิ่มความสามารถในทักษะการเผชิญ
ความเครียดโดยทัว่ไป เป็นตน้  
 
ตารางท่ี 2.7 ประเภทโปรแกรมรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 

 

 
 4.2   รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดเชิงกลยุทธ์ป้องกัน 
(Strategic prevention stress management intervention)  คือบริบทของวิ ธีแทรกแซงการจัด
กระท าการจดัการความเครียดซ่ึงครอบคลุมทั้งในมิติองค์รวมเชิงระบบ การส่งเสริม การป้องกนั 
การรักษาบ าบดัและฟ้ืนฟูตามรูปแบบการจดัการเชิงกลยทุธ์ (Ivancevich, 1999) รวมทั้งการตรวจวดั
และการประเมินผลลัพธ์มีความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ สภาวการณ์
ส่ิงแวดล้อมทั้ งในทางทฤษฎีและปัญหาท่ีประสบอยู่ (Kompier, 2002) ทางเลือกโดยทั่วไปเม่ือ
กล่าวถึงการป้องกนัและจดัการความเครียดนั้นจะอา้งถึงวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดตามหลกัเวชศาสตร์ป้องกนั (Preventive medicine) 3 ระดบั ไดแ้ก่ ปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และ
ตติยภูมิ (Murphy and Sauter, 2003) 
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  4.2.1 รูปแบบวิธีการแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดระดับปฐมภูมิ 
(Primary interventions) คือเคร่ืองมือมุ่งเน้นการจัดการเชิงกลยุทธ์ป้องกัน ส่งเสริมด าเนินการ 
เชิงรุกตั้งแต่ยงัไม่เร่ิมเกิดการเปล่ียนแปลงหรือความผิดปกติทั้งท่ีแสดงและไม่แสดงอาการ พยายาม
ก าจดัปัจจยัสาเหตุความเครียดในองคก์ารจากแหล่งตน้ตอของสาเหตุ โดยการมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญั
ต่อทั้ งปัจจัยทางกายภาพ จิตสังคมหรือส่ิงแวดล้อมทางสังคม-การเมืองในองค์การ ส่วนใหญ่ 
มีเป้าหมายปรับเปล่ียนท่ีส่ิงแวดลอ้มในการท างาน (Bond and Bunce, 2000) ให้พอเหมาะพอดีกบั
ความตอ้งการส่วนบุคคล และช้ีน าปัจเจกบุคคลดว้ยการควบคุมท่ีมากข้ึนภายใตบ้ริบทสภาวการณ์
ในการท างานนั้น (Cooper, 2001) ยกตวัอย่างเช่น การปรับปรุงกระบวนการส่ือสาร การออกแบบ
งานใหม่หรือการมีส่วนเก่ียวข้องกับพนักงานในกระบวนการตัดสินใจด าเนินการ การพฒันา
องค์การและการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีเป้าหมายระดับบุคคล เช่น โปรแกรมการส่งเสริมสุขภาพ  
การฝึกอบรมและการพัฒนา การคัดเลือกและการบรรจุเข้าท างาน  เป็นต้น (Tsutsumi and A 
Shimazu, 2016)  
  4.2.2 รูปแบบวิธีการแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดระดับทุติยภูมิ 
(Secondary interventions) คือเคร่ืองมือมุ่งเนน้การคดักรองการตอบสนองท่ีเร่ิมมีการเปล่ียนแปลง 
การป้องกนัตรวจจบัสญัญาณเตือนอยา่งทนัท่วงทีแมว้า่จะยงัไม่เกิดความผดิปกติ เป็นการสนบัสนุน
ขององคก์ารท่ีตอ้งการใหค้วามช่วยเหลือบุคคลในการจดัการความเครียด ลดความรุนแรงของอาการ
และอาการแสดงของความเครียดก่อนท่ีจะน าไปสู่ปัญหาทางดา้นสุขภาพท่ีรุนแรง นอกเหนือจาก
ความพยายามในการก าจดัหรือการปรับเปล่ียนปัจจยัความเครียดในสถานท่ีท างานขององคก์าร การ
รายงานการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีท าให้เกิดความเครียด และความรู้สึกต่อประสบการณ์ท่ีไม่
สามารถเผชิญกับความเครียดได้ ในกรณีน้ี การด าเนินการจ าเป็นตอ้งป้องกนัพนักงานจากการ
พฒันาไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความเครียด ยกตวัอยา่งเช่น การระบุอาการและอาการแสดงของ
ความเครียดไดด้ว้ยตนเองหรือบุคคลใกลเ้คียง การเพิ่มความสามารถในการเผชิญหนา้กบัส่ิงกระตุน้
ท่ีก่อให้เกิดความเครียดทั้งเป็นการแสวงหาความสามารถใหม่และปรับปรุงความสามารถเดิมให้ดี
ข้ึน  รวมทั้งโปรแกรมท่ีกระตุน้ให้มีวิถีชีวิตตามแนวทางสุขภาวะ ยกตวัอยา่งเช่น ห้องเรียนฝึกการ
ผ่อนคลาย การจดัให้มีการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาประสิทธิภาพทกัษะการจดัการความเครียดให้
มากข้ึน เป็นตน้ 

         4.2.3รูปแบบวิธีการแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดระดับตติยภูมิ 
(Tertiary interventions) คือเคร่ืองมือมุ่งเนน้การจดัการเม่ือเกิดความผดิปกติข้ึนแลว้ การวินิจฉยัเพือ่
การรักษาและฟ้ืนฟูความผิดปกติท่ีเกิดข้ึน เป็นกลยุทธ์ระดบับุคคลในการแสวงหาความช่วยเหลือ
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ของบุคคลท่ีมีประสบการณ์เก่ียวกบัความเครียดและก าลงัเผชิญปัญหาอยู่ในขณะนั้นท่ีเล็ดลอดมา
จากส่ิงแวดล้อมในการท างานหรือสภาวะในการด ารงชีวิตภายใต้บริบทการท างาน โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมส่วนบุคคลและการด ารงชีวิตนอกเหนือจากการอา้งอิงการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการด าเนินงานขององคก์าร ด าเนินการเพื่อเตรียมความพร้อมระดบับุคคลเพื่อ
ป้องกนัการเกิดผลลพัธ์จากความเครียด รายงานสุขภาพความเจ็บป่วยทางกายและทางจิตใจซ่ึงเป็น
ผลจากความเครียด ในกรณีน้ีพนกังานไดรั้บความทุกขท์นจากผลของความเครียดเรียบร้อยแลว้ และ
ต้องการการรักษาพยาบาล ยกตัวอย่างเช่น การให้ค าปรึกษาส่วนบุคคล การรักษาบ าบัดทาง
การแพทยด์ว้ยยาเพื่อปรับสารเคมีภายในสมอง จิตบ าบดัหรือพพฤติกรรมบ าบดั โปรแกรมช่วยหลือ
พนกังานส่วนบุคคล (Employee assistant program: EAP) เป็นตน้  
 
ตารางท่ี 2.8 แสดงตวัอย่างประเภทรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
                    จากการท างานและระยะตามกลยทุธ์เชิงป้องกนั  
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ตารางท่ี 2.9 แสดงประเภทรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดรูปแบบ  
                     ทัว่ไปและรูปแบบกลยทุธ์เชิงป้องกนั (Typology of stress management interventions) 

 

 
 4.3  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดด้วยเคร่ืองมือการ

พัฒนาองค์การ (Organization development tool) คือเคร่ืองมือการสร้างและพฒันาองค์การท่ีมี
รากฐานมาจากองค์ความรู้ของจิตวิทยาองค์การ และอุตสาหกรรม (Industrial and Organizational 
Psychology) โดยมีมุมมองตั้งอยูบ่นการออกแบบองคก์าร และระบบทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบ 
ดว้ยทฤษฎีองคก์าร การตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ ภาวะผูน้ า ความเป็นผูป้ระกอบการส าหรับการรังสรรค์
องคก์าร สถานท่ีท างานท่ีมีความสร้างสรรค ์การประเมินผลการปฏิบติังาน การวางแผนเชิงกลยทุธ์
ส าหรับรางวลัและค่าตอบแทน รวมทั้งมุมมองของบรรยากาศและวฒันธรรมการท างาน โดยมี 
วิธีแทรกแซงการจดักระท าหรือเคร่ืองมือในการพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย  1) การออกแบบงาน 
และโครงสร้างการท างานมีความส าคญัอย่างมากส าหรับการเร่ิมตน้ติดกระดุมเม็ดแรกให้ถูกตอ้ง
ส าหรับกระบวนการท างานท่ีเป็นระบบ การป้องกนัอุบติัเหตุและความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน
ในมุมมองของจิตวิทยาองคก์าร และอุตสาหกรรม การจา้งงานส าหรับผูพ้ิการซ่ึงเป็นทิศทางใหม่ท่ี
องคก์ารตอ้งให้ความส าคญั บทบาทของทฤษฎีองคก์ารในมุมมองของความสัมพนัธ์ ตารางงานท่ีมี
ความยืดหยุ่น คนท างานท่ีไม่เป็นไปตามมาตรฐานการจา้งงานท่ีตอ้งมีการจดัการการท างานและ
ผลลัพธ์ ท่ีได้ การพัฒนาทีมงานและหน้า ท่ีงาน ความหลากหลายในการท างานของทีม   
2) การคดัเลือกและพฒันาสมาชิกภายในองคก์ารตอ้งอาศยัการวิเคราะห์งานโดยการน าเทคนิคการ
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ด าเนินการมาผสานกบัทฤษฎีในประเดน็ของการสรรหาและอาชีพ ในส่วนของประเดน็การคดัเลือก
เชิงกลยทุธ์ท่ีมีความเฉพาะเจาะจงนั้นตอ้งค านึงถึงความแตกต่างในระดบัปัจเจกบุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งมี
เคร่ืองมือท่ีน่าเช่ือถือในการตรวจวดั และประเมินผลดา้นบุคลิกภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์การ 
รวมทั้งการสัมภาษณ์งาน ศูนยก์ารประเมิน และการทดสอบการตดัสินใจตามบริบทสถานการณ์  
3) การประเมินบุคคล ผลการปฏิบติังาน และการจดัการผลการปฏิบติังานในสถานท่ีท างานนั้น
จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการขยายเกณฑห์ลกัเพื่อให้ครอบคลุมถึงพฤติกรรมสมาชิกองคก์ารเพื่อน าไปใช้
ส าหรับการคดัเลือกพนกังาน และเป็นทางออกให้กบัองคก์าร 4) การประเมินระบบควรตอ้งมีการ
ประเมินปฏิกิริยาของผูส้มคัรเขา้ท างานต่อองคก์ารและระบบการคดัเลือก การสนบัสนุนท่ีเช่ือถือได้
ส าหรับขั้นตอนการด าเนินการคดัเลือก ส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับระบบการคดัเลือกโดยจากน า
การวิเคราะห์ห่วงโซ่อุปทานมาใชส้ าหรับการตดัสินใจของผูท้  าการคดัเลือก และจุดเร่ิมตน้ท่ีโดด
เด่นของการเล่ือนต าแหน่งในการคดัเลือกและจิตวทิยาปัจเจกบุคคล 5) การพฒันาสมาชิกในองคก์าร 
ประกอบด้วย การฝึกอบรมและการพฒันาส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การให้
ค าแนะน า การมีผูฝึ้กสอนพิเศษ การจดัการพฤติกรรมการท างานในเชิงรุก เช่น การคาดการณ์คิด
ล่วงหน้า และการมุ่งจดัการความเปล่ียนแปลงในองค์การ การรักษา การขยาย และพนัธะสัญญา
องคก์าร มีส่ิงส าคญัท่ีสุด คือ การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความพอเหมาะ
พอดีของตวับุคคล และส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ความช่วยเหลือทางสังคมท่ีมีประสิทธิภาพและ
ระบบการดูแลพนกังานใหม่ภายในองคก์ารส าหรับพนกังานใหม่ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ส าหรับพนักงาน การสร้างทัศนคติท่ีดีในการท างาน และความตระหนักถึงคุณค่าของงาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบับุคคล และองคก์ารท่ีถือเป็นพนัธะสัญญาทางจิตวิทยา 6)  การส่งเสริม
ส่ิงแวดลอ้มเชิงบวก และความสัมพนัธ์ท่ีดีในสถานท่ีท างาน เร่ิมตั้งแต่ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบั
บุคคลต่อบุคคล การส่ือสาร ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีเป็นส่ิงขบัเคล่ือนความถูกตอ้งในสถานท่ี
ท างาน ซ่ึงส่งผลต่อการให้บริการลูกคา้ ความเครียดและความอยูดี่มีสุขของพนกังาน คุณภาพชีวิต
การท างาน 7) การจดัการปัญหาและนโยบายระดบัองคก์าร ซ่ึงถือว่าเป็นหลกัการพื้นฐาน และเป็น
ประเด็นท่ีตอ้งถูกน ามาใชส้ าหรับการจดัการความขดัแย้งภายในองคก์าร โดยวิธีการไกล่เกล่ียและ
ระบายอารมณ์ทางจิตวิทยา การจดัการการหยดุชะงกัในการท างานจากปัจจยัขดัขวางท่ีไม่เป็นธรรม 
ความกา้วร้าว และความรุนแรงในสถานท่ีท างาน รวมทั้งการคุกคามทางเพศ 8) การวางแผนส าหรับ
การเปล่ียนแปลง และอนาคต ประกอบดว้ย การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง การพฒันาองคก์าร 
และความเปล่ียนแปลง การลดขนาดโครงสร้างองคก์าร การควบรวมกิจการ และกลยทุธ์พนัธมิตร
ทางธุรกิจ ท่ีน าทฤษฎี และผลการศึกษาวิจัยมาเน้นย  ้ าการด าเนินงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ และ 
9) การเผชิญหน้าขององค์การกบับริบททางสังคม จ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการในระดบัสากล
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ส าหรับเร่ืองของการกระจายตวัของแรงงานประเด็นของสังคมและระหว่างบุคคล การท างานขา้ม
วฒันธรรม และประเดน็โลกในบริบทของจิตวิทยาองคก์าร บทบาทความรับผิดชอบขององคก์ารใน
การปฏิบติัดีปฏิบติัชอบในทุกมิติความย ัง่ยนื     

  ภาพท่ี 2.24  แสดงการประยุกต์ใช้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดในระดบับุคคลและระดบัองคก์ารดว้ยเคร่ืองมือการพฒันาองคก์ารผ่านวงลอ้ทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีมา: Heron and Teasadale (2016)  
  4.4  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดด้วยเคร่ืองมือการ
วินิจฉัยองค์การ (Organizational  diagnosis tool) คือกระบวนการท าความเขา้ใจพฤติกรรมมนุษย์
ท่ีอยูภ่ายใตร้ะบบ โดยการเกบ็ขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์ท่ีคนเหล่าน้ีมีต่อระบบงานท่ีตนอยู ่ท าให้
เกิดข้อมูลป้อนกลับ เพื่อเพิ่มความเข้าใจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยคนในองค์การเอง โดยมี
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วตัถุประสงคข์องการวินิจฉยัขององคก์าร คือ การสร้างความเขา้ใจร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร
ใหเ้ห็นความจ าเป็นท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง (Create sense of urgency) (Alderfer, 1980, p. 459 อา้งอิง
ใน จิรประภา อคัรบวร, 2558) เพื่อใหก้ระบวนการท างานมีความชดัเจน สามารถช่วยควบคุมและลด
ผลเชิงลบของความเครียดจากเหตุการณ์ในบริบทแวดลอ้มของกระบวนการผลิตแบบลีน (Conti et. 
al, 2006) เป็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าในการจดัการเพื่อความแขง็แรงของวฒันธรรมองคก์ารสุข
ภาวะ (Dahanayake et al., 2019) และวิธีแทรกแซงการจดักระท าความเครียดในสถานท่ีท างานและ
การส่งเสริมสุขภาพ (Tetrick and Winslow, 2015) การพฒันาร่างกรอบแนวคิดส าหรับวิธีแทรกแซง
การจดักระท าทกัษะการใช้ชีวิต (Hodge et al., 2012) โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเด็นปัญหาจิตสังคม 
ความเครียดในสถานท่ีท างานท่ีมีความซบัซอ้นและส่งผลกระทบในวงกวา้งหากไม่ไดรั้บการจดัการ
ท่ีเพียงพอเหมาะสม จุดส าคญัคือการหยัง่รู้สาเหตุ ผลกระทบ และวิธีแทรกแซงการจดักระท า 
(Ahmad et al., 2015) ผสานกรอบแนวความคิดกระบวนการพฒันาองคก์ารและการเปล่ียนแปลง 
(Organization development and change framework) ประกอบด้วยการจัดการความเปล่ียนแปลง
ขององคก์ารและกระบวนการปฏิรูปองคก์าร การสร้างจิตส านึกในการร่วมเรียนรู้แบ่งปัน ส่งเสริม
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ า (Kumar, 2015) วิธีแทรกแซงการ
จดักระท าให้เกิดความผูกพนัองค์การ (Knight et al., 2016) ครอบคลุมถึงการใช้เคร่ืองมือในการ
จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRM/HRD Applications) แนวทางองค์การในการสร้าง
สมรรถนะ (McCalman et al., 2017) รวมถึงการเปล่ียนแปลงในกระบวนการส่งเสริม ป้องกัน 
บ าบดัรักษาและฟ้ืนฟู การสร้างความตระหนักรู้ องคค์วามรู้ ความสามารถ ทกัษะการปฏิบติังาน 
ทศันคติและพฤติกรรม จากการสร้างรูปแบบหรือวิธีแทรกแซงการจดักระท าหรือเคร่ืองมือส าหรับ
การท างานให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตความอยู่ดีมีสุขท่ีเพิ่มมากข้ึนส่งผลต่อเน่ืองให้ประสิทธิภาพ
การท างานองคก์ารดีข้ึน (Kansal and Jain, 2019)  
   ตัวอย่างเคร่ืองมือการวินิจฉัยองค์การ เช่น รายการตรวจประเมินการจัดการ
ความเครียดขององค์การขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ The ILO stress management 
checkpoints (ILO, 2012) เป็นเคร่ืองมือการวินิจฉยัความเครียดองคก์ารท่ีน่าเช่ือถือ สามารถวิเคราะห์
ล าดบัความส าคญัของปัญหาและความเร่งด่วนในการแกปั้ญหา ในทางปฏิบติัเหมาะกบัผูใ้ชเ้คร่ือง
มือท่ี มีองค์ความรู้ทางด้านทรัพยากรมนุษย์หรืออาชีวอนามัยและความปลอดภัย  และ  
มีความสามารถในการกระตุน้การตอบค าถาม ถือเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการประเมินความเส่ียง
ทางดา้นจิตสังคมภายในองคก์ารเน่ืองจากมีความยืดหยุ่น สามารถปรับไดต้ามสถานการณ์บริบท
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นเอกลกัษณ์ 
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          4.5   สรุปการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องทฤษฎี แนวคิดและหลักการรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดและตารางการสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรม
เชิงลกึ  
          รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดนั้นไม่ไดมี้การก าหนด
รูปแบบหรือมาตรฐาน หากแต่ต้องปรับประยุกต์ใช้ให้พอเหมาะกับบริบทองค์การ แต่ไม่ได้
หมายความถึงการท่ีเป็นไปไม่ไดส้ าหรับการหยิบยกร่างผลสรุปออกมาบนพื้นฐานในการทบทวน
เคร่ืองมือประสิทธิภาพของวิธีแทรกแซงการจดักระท าส าหรับการป้องกนัความเครียดในสถานท่ี
ท างาน (Institute of Health Economics, 2009) หากแสดงใหเ้ห็นถึงการประเมินผลของเคร่ืองมือ นัน่
คือค าแนะน าส าหรับการผสมผสานกระบวนการท างานท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกับการป้องกัน
ความเครียดจากการท างานและการจดัการปัจจยัสาเหตุความเครียดท่ีแหล่งก าเนิดคือทางเลือกท่ีมี
โอกาสมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด ซ่ึงอธิบายไดว้่าองค์การท่ีมีการวินิจฉัยประเมินองค์การมากกว่า 
สามารถป้องกนัและลดความเครียดจากการท างานอย่างประสบความส าเร็จในการด าเนินการตาม
เป้าหมายมากกว่าองคก์ารท่ีด าเนินการนอ้ยกวา่ ยิ่งไปกว่านั้นการประเมินโดยตรงในระดบับุคคลดู
เหมือนว่าจะมีประสิทธิภาพนอ้ยกว่าการประเมินท่ีเก่ียวเน่ืองกบัระหว่างบุคคลและงาน หรือ งาน
โดยตรง ยนืยนัดว้ยสอดคลอ้งกบังานวิจยั A large  scale evaluation study in Dutch home care sector 
ซ่ึงศึกษาเปรียบเทียบผลจากทั้งสามระดบัเคร่ืองมือแลว้พบวา่เคร่ืองมือท่ีเก่ียวกบังานโดยตรงเท่านั้น
ท่ีมีผลต่อการลดความเครียด  (Taris,2003) องคก์ารในส่วนท่ีน าเสนอโปรแกรมจดัการความเครียด
คุณภาพสูงและมีองค์ความรู้ล่วงหน้าในการลดความเครียด มีการวินิจฉัยปัจจัยเส่ียงทางด้าน
สุขภาพจิตสังคมส าหรับการมีส่วนร่วมของส่วนงานในการประกอบอาชีพ และบางระดบัท่ีมีการจดั
งบประมาณไวล่้วงหน้า ไม่ได้รับการประเมินว่ามีประสิทธิภาพในการลดความเครียดมากกว่า
องคก์ารในส่วนอ่ืน ๆ และพบว่าองคก์ารในส่วนท่ีน าเสนอโปรแกรมจดัการความเครียดคุณภาพ
ปานกลางและมีความต่ืนตวัในการน าเคร่ืองมือการจดัการความเครียดไปสู่การปฏิบติัมากท่ีสุด 
หากแต่ยงัคงสนบัสนุนความคิดท่ีวา่เคร่ืองมือจดัการความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดนั้นควรมี
มากกว่าในองคก์ารในส่วนท่ีน าเสนอโปรแกรมการจดัการความเครียดคุณภาพสูง ถึงแมว้่าจุดเร่ิม
ของความเครียดเกิดมาจากหลายระดับ และเป็นความยุ่งยากในการเลือกเคร่ืองมือมาใช้ในการ
จดัการประสิทธิภาพโปรแกรมวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดจากการท างาน 
(Richardson and Rothstein, 2008) ซ่ึงการท่ีจะประสบความส าเร็จนั้นจ าเป็นต้องจับคู่กันอย่าง 
แน่นหนาระหวา่งปัญหาและการแกปั้ญหา จากการด าเนินการออกแบบเคร่ืองมือสู่การน าไปปฏิบติั
ท่ีควรผ่านการวินิจฉัยองค์การมองให้เห็นแก่นแท้ของปัญหา และไม่มีเคร่ืองมือการจัดการ
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ความเครียดใดเพียงอย่างเดียวจะสามารถเกิดประโยชน์ได้อย่างครบถ้วนส าหรับการจัดการ
ความเครียดจากการท างาน  
            จากการทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดขา้งตน้  ผูว้ิจยัท าการสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดเ้พื่อก าหนดวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดโดยก าหนดกรอบแนวความคิดองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ส าหรับงานวิจยัช้ินน้ี 
โดยพิจารณาจากความน่าเช่ือถือ ความเป็นสากล ความทันสมยั และเป็นไปได้ตามบริบทของ
ผูด้  าเนินการและจดัการในสนามบินโดยก าหนดกรอบแนวความคิด ทอท.องค์การสุขภาพดีใน 
อุดมคติและก าหนดรหสัรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด ดงัต่อไปน้ี 
              1) รูปแบบระดับองค์การ (Organization level: O) ได้แก่ การจัดการวิถีชีวิต
ส่วนตวัและงานท่ียดืหยุน่ ( Flexibility life style management: FLM) การห มุน เป ล่ี ยนงาน  (Job 
rotation: JRT) การลดภาระงาน (Workload reduction: WLR) การคัดเลือกและบรรจุเข้าท างาน 
(Selection and placement: SAP) การจดัการการรับรู้ความเครียดและการจดัการความเครียดเชิงบวก 
(Managing perception of stress: MPS) โปรแกรมส่งเสริมสุขภาวะ (Health promotion program: 
HPP) การพฒันาบุคคล การอบรมและพฒันา (Individual development Training & Development: 
ITD) ภาวะความเป็นผูน้ าและความยติุธรรมในการท างาน (Leadership and justice at work: LJW) 
การพฒันาอาชีพ (Career development: CDM) การตั้งเป้าหมายร่วมกนั (Shared goal setting; SGS) 
การจดัสภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพ (Physical work environment: PWE) การออกแบบ
งานและหน้า ท่ีใหม่  (Job and Task redesign: JTR) การควบคุมงาน  (Job control: JCL) ความ
ปลอดภยัในงาน (Job security: JSC) การปกป้องจากพฤติกรรมท่ีรุนแรง (Protection from offensive 
behavior: POB) การสนับสนุนทางสังคม (Social support: SCS) บทบาทการจดัการความขดัแยง้
และความสัมพันธ์ ท่ีค ลุมเครือ  ( Role conflict and role ambiguity relationship: RCA) การจัด
โครงสร้างองค์การ  (Organizational structure: OST) การจัดการประสิทธิภาพการด าเนินงาน  
( Performance management:  PFM) การพฒันาองคก์ารและการจดัการความเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์าร (Organization development and changing organizational culture: ODC) ความตระหนกัถึง
ความส าคญัสุขภาวะพนักงาน (Priority employee’s wellness: PEW) การจดัการตรวจวดักลยุทธ์
ป้องกนัเชิงรุก (Proactive measures strategy: PMS) การมอบหมายงาน (Disciplinary action: DCA) 
การจัดส่ิงอ านวยความสะดวกในสถานท่ีท างาน  (Recreational facilities: RCF) การจัดการ
ความสัมพนัธ์ในสถานท่ีท างาน (Relationship at work: RAW)  
   2) รูปแบบระดบัทีมงานหรือบุคคล-องค์การ (Individual-Organization level: 
T) ได้แก่ การจดัการความพอเหมาะระหว่างคนและงาน ( Person-environment fit: PEF) ความมี
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ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน (Participation and Autonomy: PAA) การสร้างทีม (Team building: 
TBD) โปรแกรมการสร้างความหลากหลายและทางเลือกในงาน (Diversity program: DVP) การ
วางแผนพบปะทางสังคมร่วมกัน  (Plan social event: PSE) การจัดการก ลุ่มงานเครือข่าย 
(Management and peer: MAP) และ 
   3) รูปแบบระดบับุคคล (Individual level: I) ไดแ้ก่ การจดัฝึกอบรมการจดัการ
ความเครียด ( Stress management training: SMT) การจัดการสมดุลวิถีชีวิตและงานส่วนบุคคล 
(Work life balance: WLB) การฝึกเทคนิคการผ่อนคลาย (Relaxation technique: RXT) การพูด
ระบายอารมณ์ความรู้สึก (Meditation: MDI) การออกก าลงักาย (Regular exercise: REX) อาหาร
และโภชนาการ (Nutrition: NTT) การหัวเราะบ าบดั (Laughter: LAT) การแนะน าให้หลีกเล่ียงการ
ใช้บุหร่ี สุราและสารเสพติด (Avoid alcohol and drugs: AAD) การให้ค าปรึกษาทางจิตวิทยา 
(Psychological counselling: PCC) การฝึกการรับรู้กระบวนการตอบกลับตามธรรมชาติจาก
ความเครียด (Bio-feedback: BIO) การจัดการตารางเวลา (Time management: TMT)ฝึกสมาธิ 
(Mindfulness and spiritual: MFS) การเรียนรู้กลยุทธ์การเผชิญเหตุก่อความเครียด การท าจิตบ าบดั 
พฤติกรรมบ าบัด (Cognitive coping strategies psychological-behavioral therapy: CBT) การช่วย
สรุปเหตุการณ์กระทบกระเทือนจิตใจ (Traumatic debriefing: TDB) การรักษาดว้ยยาโดยจิตแพทย ์
(Medical care: MED) โปรแกรมช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistant program: EAP)  
          ผูว้ิจยัสรุปแนวโนม้สภาวะรูปแบบการจดัการความเครียดในอุดมคติคือ รูปแบบ
องค์การสุขภาพดีอย่างย ัง่ยืนท่ีเหนือกว่าองค์การสมรรถนะสูงตามบริบทผูด้  าเนินการและจดัการ
สนามบินท่ีมีชีวิตและวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดในอุดมคติ ดังตาราง  
ต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 2.10 การสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ 
                      จดัการความเครียดตามกรอบแนวความคิด ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 
 
รูปแบบวิธี
แทรกแซง
การจดั
กระท า 
การจดัการ
ความเครียด 

Cary L. 
Cooper 
et al., 
1987/ 
1994/ 
2003 

John 
M. 
Ivance
vich  
et al., 
1990 

Lawr
ence 
R. 
Murp
hy, 
1995 

La 
Monta
gne  
et al., 
2007 

M. 
Kim 
Holto
na et 
al., 
2015 

Bo 
M. 
Have
rman, 
2016 

Rajiv 
K. 
Agar
wal, 
2016 
 

Jame 
C. 
Quick 
et al., 
2016 

Trici
a 
Burk
e et 
al, 
2017 

รวม 

OFLM          3 
OJRT          2 
OWLR          2 
OSAP          3 
OMPS          4 
OHPP          5 
OITD          3 
OLJW          1 
OCDM          3 
OSGS          3 
OPWE          3 
OJTR          5 
OJCL          1 
OJSC          2 
OPOB          1 
OSCS          6 
ORCA          4 
OOST          3 
OPFM          2 
OODC          5 
OPEW          2 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 

รูปแบบวิธี
แทรกแซง
การจดั
กระท า 
การจดัการ
ความเครียด 

Cary L. 
Cooper 
et al., 
1987/ 
1994/ 
2003 

John 
M. 
Ivance
vich  
et al., 
1990 

Lawre
nce R. 
Murp
hy, 
1995 

La 
Montag
ne  
et al., 
2007 

M. 
Kim 
Holto
na et 
al., 
2015 

Bo M. 
Haver
man, 
2016 

Rajiv 
K. 
Agar
wal, 
2016 
 

Jame C. 
Quick 
et al., 
2016 

Tricia 
Burke 
et al, 
2017 

รวม 

OPMS          3 
ODCA          1 
ORCF          1 
ORAW          1 
TPEF          3 
TPAA          4 
TTBD          2 
TDVP          2 
TPSE          1 
TMAP          1 
ISMT          1 
IWLB          1 
IRXT          5 
IMDI          5 
IREX          3 
INTT          2 
ILAT          1 
IAAD          2 
IPCC          5 
IBIO          3 
ITMT          3 
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ตารางท่ี 2.10 (ต่อ) 
 
รูปแบบวิธี
แทรกแซง
การจดั
กระท า 
การจดัการ
ความเครียด 

Cary L. 
Cooper 
et al., 
1987/ 
1994/ 
2003 

John 
M. 
Ivance
vich  
et al., 
1990 

Lawre
nce R. 
Murp
hy, 
1995 

La 
Montag
ne  
et al., 
2007 

M. 
Kim 
Holto
na et 
al., 
2015 

Bo M. 
Haver
man, 
2016 

Rajiv 
K. 
Agar
wal, 
2016 

 

Jame C. 
Quick 
et al., 
2016 

Tricia 
Burke 
et al, 
2017 

รวม 

IMFS          3 
ICBT          5 
ITBD          2 
IMED          5 
IEAP          3 

   
  ขอ้มูลจากตาราง 2.10 ผูว้ิจยัไดจ้ดักลุ่มรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียด ได้แก่ ระดับองค์การ ระดับทีมงาน และระดับบุคคล และพิจารณารวมรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดท่ีมีลักษณะเคร่ืองมือหรือกิจกรรมด าเนินการ
คลา้ยคลึงกนัเขา้ดว้ยกนั ยกตวัอยา่งเช่น เคร่ืองมือในการจดัการปัจจยัสาเหตุความเครียด เคร่ืองมือ
ทรัพยากรมนุษย ์เคร่ืองมือระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยั เคร่ืองมือส าหรับนกัจิตวิทยาและ
จิตแพทย ์เป็นตน้ และพิจารณาเพิ่มเติมในส่วนของรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดท่ี ทอท. ด าเนินการอยูใ่นปัจจุบนั ไดแ้ก่ การจดัพื้นท่ีในการท างานมีการออกแบบสถานี
งานไดอ้ย่างเหมาะสม(WSM) โครงการลดโรคลดพุง หรือโครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให้ 
(REX) ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 เม่ือเกิดความเครียดจากการท างาน (PHL) 
การเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้(MNC) 
และความคุ้มครองประกันสุขภาพ ประกันภยัจากสวสัดิการ (HIS) ก าหนด ทอท. เป็นรูปแบบ
องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติท่ีมีรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดจ านวน
รวมทั้งส้ิน 37 รูปแบบ เพื่อก าหนดเป็นขอ้ค าถามในแบบสอบถามเชิงส ารวจความคิดเห็นรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของพนักงานและลูกจ้าง ทอท. ส าหรับก าหนด
ขอบเขตในการวิจยัเอกสารเพื่อศึกษาสภาวะการจดัการความเครียด ทอท. ในปัจจุบนั   
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 สรุปแนวคิดทฤษฎีรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าหรือวิธีปฏิบัติการจัดการ
ความเครียด แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) บุคคล 2) บุคคล-องคก์าร (ทีมงาน) 3) องคก์าร ส่วนรูปแบบ
การจดัการเชิงกลยทุธ์เวชศาสตร์ป้องกนั แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ระดบัปฐมภูมิ เนน้การส่งเสริม
ป้องกนัท่ีปัจจยัมนุษย ์แหล่งก าเนิดความเครียดโดยใชเ้ทคนิคจิตสังคมดว้ยหลกัการวิจยัเชิงปฏิบติั
แบบมีส่วนร่วม 2) ระดบัทุติยภูมิ เน้นการจดัการคดักรองระบุส่ิงคุกคาม ประเมินความเส่ียงเพื่อ
ออกแบบกระบวนการส าหรับช่วยปรับการตอบสนองต่อความเครียดหรือจัดการกับปฏิกิริยา
ตอบสนองหรืออาการท่ีเกิดจากความเครียด 3) ระดบัตติยภูมิ เนน้ตรวจจบัผลสืบเน่ืองหรืออาการ
ผิดปกติ การตอบสนองเพื่อการบ าบดัรักษาฟ้ืนฟู (Steve  et al., 2014) ขอ้มูลจากการวิจยัเชิงคุณภาพ
เก่ียวกบัการผนวกการจดัการความรู้ทางดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัระบบอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยั (Zeddeck, 2011) ในมหาวิทยาลยัประเทศออสเตรเลีย พบว่าสามารถปรับปรุงประเด็น
จิตวิทยาองคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Holman et al., 2018) จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยั
ท าการสังเคราะห์วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด  ทอท. ในอุดมคติและก าหนด
รหสัส าหรับการวิจยัเอกสาร ดงัตารางต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 2.11  แสดงผลการสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจดัการความเครียด ทอท. องคก์ารสุขภาพดี 37 รูปแบบในอุดมคติ  

ระดับองค์การ (Organization) รหัส 
1. ตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมในการท างาน  

(Leadership Cooperate governance and Fairness) 
OLC 

2. การก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน  
(Selection and successional plan) 

OSS 

3. การออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ในงาน ความยดืหยุน่  
การเพิ่มคุณค่าในงานและการหมุนเวยีนงานท่ีเหมาะสม (Job design and rotation) 

OJD 

4. การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และโปร่งใส (Structure and transparent) OST 
5. การก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อมทั้ง
ในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง(Training and Development) 

OTD 

6. การจดัการดา้นความปลอดภยัและอาชีวอนามยั และการสร้างการรับรู้เก่ียวกบั
ความเครียดจากการท างาน (OSHE and perceived organizational stress) 

OOS 

7. การวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการแบบมีส่วนร่วม  
(Strategic planning and participation management) 

OSP 



 
 

82 

ตารางท่ี 2.11  (ต่อ) 
 

 

ระดับองค์การ (Organization)  รหัส 
8. การพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  

(Career development and career path) 
OCC 

9. การจดัการความรู้, องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารนวตักรรม  
(Knowledge management Learning and Innovation organization) 

OKL 

10. การสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการความขดัแยง้และการประนีประนอม
อยา่งเป็นระบบ (Organizational support and conflict management) 

OOC 

11. การบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบได ้และ
การช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับพนกังานลูกจา้ง (Performance management and reward) 

OPR 

12. การจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างานลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสง
สวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน เป็นตน้ (Physical work environment) 

OPE 

13. การสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ีระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และ
การจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน การ
ส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน (Information communication and 
technology: ICT) 

OTC 

14. การส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย กลยทุธ ์ค่านิยมหลกัองคก์าร และการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร (Policy core value and change) 

OPC 

ระดับทีม (องค์การ-บุคคล) (Team) รหัส 
15. การท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม (Team building) TWB 
16. สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนัดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็น

ทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั 
(Informal meeting and community of practice) 

TIC 

17. การจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการ
ท างานภายในทีมงาน (Put the right man in the right job environment) 

TPE 

18. ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ 
ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย (Autonomous and responsibility) 

TAR 

19. การจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงานใหก้บัสมาชิกในทีมงาน 
(Dynamic program) 

TDP 
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ตารางท่ี 2.11  (ต่อ)  
ระดบับุคคล (Individual) รหัส 

20. พื้นท่ีในการท างานมีการออกแบบสถานีงานไดอ้ยา่งเหมาะสม (Work environment 
design) 

IWE 

21. การเวลาในการท างานอยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ (Time management) ITM 
22. การฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างานหรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด

ความเครียดจากการท างาน (Stress management training) 
IST 

23. การฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ การฝึก
ก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย การนวดผอ่นคลาย การฝึกท าสมาธิ 
การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้ (Relaxation training) 

IRT 

24. การทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพของร่างกายจากความเครียดในการ
ท างาน (Bio-Feedback) 

IBF 

25. การออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้ 
(Exercise) 

IEX 

26. เขา้ร่วมโครงการส่งเสริมสุขภาพหรือโครงการออกก าลงักาย (AOT we exercise 
program) 

IAE 

27. การรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกัโภชนาการและการจดัสถานท่ีโรงอาหาร
ท่ีเหมาะสม (Food and nutrition) 

IFN 

28. ค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจาก
การท างานหรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก (Alcohol and smoking refuse program) 

IAS 

29. การใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือรู้สึกวา่อาจเกิดความเครียดจากการ
ท างาน (Preventive psychological counselling) 

IPC 

30. การรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และ พฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจบ็ป่วยจาก
ความเครียดจากการท างาน (Psychology and behavior therapy) 

IPT 

31. การจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการท างานอยา่งเหมาะสม (Work-life 
balanced) 

IWL 

32. การใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบ 
กระเทือนจิตใจ และไดรั้บค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง (Psychologist face to face 
counselling and psychology traumatic event brief) 
 

IPM 



 
 

84 

ตารางท่ี 2.11  (ต่อ) 
 

 

ระดบับุคคล (Individual) รหัส 
33. การรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทยเ์ม่ือท่านเกิดการเจบ็ป่วยจากความเครียดใน

การท างาน (Psychiatrist and drug medication) 
IPD 

34. สายด่วนสุขภาพจิตเพื่อโทรใชบ้ริการเม่ือเกิดความเครียดจากการท างาน (Phone hot line 
and call center  

IPH 

35. โปรแกรมใหช่้วยเหลือส่วนตวัส าหรับพนกังาน (Employee Assistant Program : EAP) IEA 
36. การศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้

(Money and financial) 
IMF 

37. ความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั จากสวสัดิการ  
(Health and accident insurance) 

IHI 

 

5.   บริบทบริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) 

 
 5.1   ประวัติการด าเนินงาน  
  รากฐานมัน่คงของกิจการการบินของไทยเร่ิมตน้จากสนามมา้ราชกรีฑาสโมสร  
ท่ีใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของสนามบินสระปทุม ต่อมาจึงมีการเลือกพื้นท่ีสนามบินใหม่เน่ืองจากสนามบิน
เดิมคบัแคบ จึงก่อตั้งสนามบินดอนเมือง ซ่ึงเม่ือวนัท่ี 27 มีนาคม 2457 ได้มีการตั้งกรมการบิน
ทหารบกมาดูแล ในปี 2483 กองทพัอากาศไดจ้ดัตั้งกองการบินพลเรือนข้ึน เพื่อด าเนินงานเก่ียวกบั
การบินระหวา่งประเทศ อีก 8 ปีต่อมากไ็ดย้กฐานะเป็นกรมการบินพลเรือน และเปล่ียนช่ือสนามบิน
ดอนเมืองเป็นท่าอากาศยานดอนเมืองและท่าอากาศยานกรุงเทพตามล าดบั  
  รัฐสภาไดต้ราพระราชบญัญติัวา่ดว้ยการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย พ.ศ.2522 
โดยรัฐบาลก าหนดใหจ้ดัตั้งการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย หรือ ทอท. (AAT: Airport Authority 
of Thailand) และถือให้ว ันท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ.2522 เป็นวันสถาปนา ทอท . เป็นรัฐวิสาหกิจ
ด าเนินการบริหารงานท่าอากาศยานกรุงเทพใหมี้การเปล่ียนแปลงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยขยาย
กิจการรับโอนท่าอากาศยานสากลในส่วนภูมิภาคอีก 4 แห่งจากกรมการบินพาณิชย ์(บพ.) มาเป็นผู ้
ด  าเนินงานโดย ทอท. ตามล าดบั ไดแ้ก่  ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศ
ยานภูเก็ต และท่าอากาศยานเชียงราย ซ่ึงต่อมาเปล่ียนเป็นท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย และ
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ต่อมาเม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ.2545 มีการเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัของ ทอท. คือการแปรสภาพ
องคก์ารกา้วสู่การเป็นบริษทัมหาชนจ ากดั และจดทะเบียนเป็นนิติบุคคล เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ.
2545 โดยใชช่ื้อ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (AOT PLC.: Airports of Thailand Public 
Company Limited) หากยงัคงเรียกช่ือยอ่ ทอท. เช่นเดิม   
  ทอท.ไดเ้ขา้บริหารงานท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศยานหลกัของประเทศ
ไทย เม่ือวนัท่ี 4 สิงหาคม พ.ศ.2546 ท าให้ต่อมาท่าอากาศยานกรุงเทพจึงเปล่ียนช่ือเป็นท่าอากาศ
ยานดอนเมืองอีกคร้ังจนถึงปัจจุบนั ทอท. เป็นรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีกระทรวงการคลงัถือหุน้ใหญ่และเป็น
บริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์มีสนามบินท่ีอยูใ่นการบริหารงานจ านวนรวมทั้งส้ิน 
6 แห่ง และด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมการบิน การเดินทางและท่องเท่ียวกา้วสู่ปีท่ี 41 ของ ทอท. 
ในปี พ.ศ. 2563 องคก์ารซ่ึงเป็นผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินชั้นน าในประเทศไทยภายใตก้าร
ก ากับดูแลกิจการท่ีดี และเป้าหมายคือการเป็นผูน้ าสนามบินในระดับโลก และเป็นเคร่ืองจกัร
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและภาคธุรกิจอุตสาหกรรม สนบัสนุนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจดว้ยการ
เป็น 1ใน 5 อุตสาหกรรมแห่งอนาคต (New S-curve) การขนส่งโลจิสติกส์และการบิน ปฏิรูปพลิก
โฉมการขบัเคล่ือนประเทศดว้ยนวตักรรม เร่ิมจากการสร้างความเขม้แขง็ภายใน เขา้ถึง เขา้ใจ พฒันา 
ร่วมเรียนรู้ สานเครือข่าย ขยายผล สร้างสมดุลนิเวศน์เชิงระบบ ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ภายใตโ้มเดลประเทศไทย 4.0 มัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื  
 5.2  แผนวิสาหกิจ ทอท. (ปีงบประมาณ 2560-2565) ฉบับทบทวน จดัท าข้ึนเพื่อเป็น
กรอบทิศทางการด าเนินการของ ทอท. ในระยะ 5 ปี ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแผนและนโยบาย
ส าคญัของประเทศไทยระดบัต่าง ๆ ไดแ้ก่ หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ร่างกรอบยทุธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (2560-2579) แผนพฒันาประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) แผนเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบบัท่ี 12 แผนพฒันาดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (Digital economy) รวมทั้งแผนยุทธศาสตร์
รัฐวิสาหกิจและแผนยุทธศาสตร์กระทรวงคมนาคม โดยค านึงถึงความเปล่ียนแปลงในอนาคตท่ี
อาจจะท าใหภ้ารกิจและงานของ ทอท. เปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย  
  วิสัยทศัน์ (Vision) “ทอท. เป็นผูด้  าเนินการและจดัการท่าอากาศยานท่ีดีระดบัโลก 
: การมุ่งเน้นคุณภาพการให้บริการ โดยค านึงถึงความปลอดภัย และสร้างรายได้อย่างสมดุล” 
  พนัธกิจ (Mission) “ประกอบและส่งเสริมกิจการท่าอากาศยาน รวมทั้งด าเนินการ
กิจการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและต่อเน่ืองกบัการประกอบกิจการท่าอากาศยาน โดยค านึงถึงการพฒันาท่ี
ย ัง่ยนื”  
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  ค่านิยมหลกั (Core values) ไดแ้ก่ ให้ใจ (Service manded): การให้บริการดว้ยใจ
เหนือความคาดหมาย มัน่ใจ (Standard in safety and security): เป็นเลิศในมาตรฐานความปลอดภยั  
ร่วมใจ (Teamwork):  รวมพลงั ให้เกียรติทุกความเห็น เปิดใจ (Innovation) พฒันาไม่หยดุย ั้ง ภูมิใจ 
(Integrity): ยดึมัน่ผลประโยชน์องคก์าร  
  สมรรถนะหลกั (Core competency)  “ทอท. มีความช านาญในการด าเนินงานและ
ปฏิบติัการท่าอากาศยาน (Airport operation performance)”  ประกอบดว้ย ดา้นเครือข่ายพนัธมิตร 
ดา้นมาตรฐานความปลอดภยั และการรักษาความปลอดภยัระดบัสากล และดา้นการมีจิตบริการ  
  ปัจจยัความย ัง่ยืน (Key success factors) ประกอบดว้ย การเติบโตทางดา้นการเงิน
ความสามารถของบุคลากร (Human capability) บุคลากรท่ีมีคุณภาพ การบริหารจดัการองค์การ 
(Organization management) หลกัการบริษทัภิบาล การมุ่งองค์การสมรรถนะสูง การบริหารการ
จดัการความต่อเน่ืองทางธุรกิจ การสร้างนวตักรรม การจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม และการมุ่งเนน้ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ทอท. จดัอยูใ่นประเภทกลุ่มอุตสาหกรรมบริการ การขนส่งโลจิสติกส์และการบิน  
การเดินทางและท่องเท่ียว ผูด้  าเนินการและจดัการสนามบิน มี  AOT strategy house ประกอบดว้ย 7 
ยทุธศาสตร์ ดงัภาพแสดง ต่อไปน้ี  

 
   ภาพท่ี 2.25 แสดงรูปแบบ AOT strategy house ท่ีมา: ทอท. (2560) 
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 5.3 การบริหารจัดการองค์การ ทอท. เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีกระทรวงการคลงัเป็นผูถื้อหุน้
ใหญ่ขององคก์าร มีภารกิจในการสร้างสมดุลระหว่างรัฐและพาณิชยด์ว้ยการบูรณาการการบริหาร
จดัการรัฐกิจและธุรกิจอยา่งย ัง่ยนื มีส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ หรือ สคร. (State 
enterprise policy office: SEPO) ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีก ากับ ดูแลด าเนินการบริหารและพัฒนา
รัฐวิสาหกิจใหเ้ป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล ทอท. ก็เป็นหน่ึงในรัฐวิสาหกิจภายใตก้ารก ากบัดูแล
กิจการท่ีดีผ่านระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (State enterprise performance appraisal: SEPA) ตาม
ขอ้ก าหนดเกณฑพ์ิจารณาในการจดัท าบนัทึกขอ้ตกลงและประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ
ภายใตร้ะบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ โดยแบ่งกลุ่มรัฐวิสาหกิจตามคะแนนผลการประเมินการ
ด าเนินงาน คณะกรรมการประเมินผลงานรัฐวิสาหกิจ ในฐานะคณะกรรมการผูท้  าหนา้ท่ีรับผิดชอบ
การด าเนินการตามระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ ไดพ้ฒันาเกณฑก์ารประเมินผลการ
ด าเนินงานรัฐวิสาหกิจอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ระบบประเมินผล ฯ เป็นเคร่ืองมือในการผลกัดัน
ผลสัมฤทธ์ิการด าเนินการของรัฐวิสาหกิจใหไ้ดม้าตรฐานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยในปี 
2561 เห็นชอบในหลักการของกรอบแนวทางการปรับปรุงระบบประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ โดยน าระบบประเมินผลของ สคร. ท่ีใชอ้ยู่เดิม 2 ระบบ คือ ระบบการบริหารจดัการ
องคก์รและระบบ SEPA)มาบูรณาการร่วมกนัใหเ้หลือเป็น 1 ระบบ เรียกวา่ระบบ State Enterprise 
Assessment Model (ระบบ SE-AM) โดยไดก้ าหนดกรอบแนวทางการประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 1) ส่วนผลลพัธ์ ประกอบดว้ย การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์และ 
ผลการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 2) ส่วนขบัเคล่ือนหนา้ท่ีทางธุรกิจหลกั (Core Business Enablers) 
ประกอบดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการก ากบัดูแลท่ีดีและการน าองคก์ร ดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
ดา้นการบริหารความเส่ียงและการควบคุมภายใน ดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้น
การพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลั ดา้นการบริหารทุนมนุษย ์ดา้นการจดัการความรู้และนวตักรรมและ
ดา้นการตรวจสอบภายใน เพือ่น ามาใชป้ระเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจในปี 2563 เป็นตน้ไป 

                     ภาพท่ี 2.26 แสดงรูปแบบการประเมินผลใหม่ของรัฐวิสาหกิจแบบใหม่ ท่ีมา: ทอท. 

(2563) 
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        ทอท. เป็นบริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีตอ้ง
สร้างความเช่ือมัน่ต่อผูมี้ส่วนได้เสียทุกกลุ่ม ด าเนินธุรกิจอย่างมีความรับผิดชอบตามแนวทาง 
การพฒันาอย่างย ัง่ยืนของความส าเร็จบนเวทีโลก จึงไดรั้บเชิญเขา้ร่วมการเป็นสมาชิกของดชันี
ความย ัง่ยืนดาวน์โจนส์ หรือ DJSI ท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล นับตั้งแต่ปี พ.ศ.2558 และ 
ติดอนัดบัต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 6 โดยเป็นสมาชิกระดบัโลกต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 2 ในกลุ่ม Emerging market 
ประเภทกลุ่มอุตสาหกรรมคมนาคมและโครงสร้างพื้นฐานด้านคมนาคม ส าหรับการประเมิน
ครอบคลุม 3 มิติ ท่ีส าคญั คือ เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจากรายงานบน
เส้นทางการพฒันาท่ีย ัง่ยืน: เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน เพื่อน าประชาคมโลกกา้วไปสู่การบรรลุ
ความอยู่ดีมีสุขร่วมกนัในปี พ.ศ.2573 กรอบแนวทางขององคก์ารสหประชาชาติในดา้นเศรษฐกิจ 
สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย 17 เป้าหมายการพฒันาท่ีกา้วไปโดยไม่ท้ิงใครไวข้า้งหลงัจาก
ความเช่ือมโยงเก้ือหนุนและบูรณาการการพฒันาขบัเคล่ือนให้เกิดผลในทางปฏิบติัซ่ึงไดว้างกลไก
การท างานและก าหนดแนวทางการขบัเคล่ือนท่ีมุ่งเนน้การสร้างความร่วมมือทุกภาคส่วน ก าหนด
หน่วยงานรับผิดชอบหลกัและร่วมสนบัสนุนให้มีการน า SDGs มาสู่การปฏิบติัให้บรรลุผลส าเร็จ  
 5.4  ประเด็นจิตสังคมเกีย่วกบัสุขภาพจิตและปัญหาความเครียดของ ทอท. จากขอ้มูล 
ผลการตรวจประเมินดชันีความย ัง่ยืนของดาวน์โจนส์ มีขอ้ค าถามมิติทางสังคมในประเด็นระบบ
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัเก่ียวกบัความเครียดของบุคลากร ทอท. และการบริหาร
จดัการองค์การอย่างเป็นระบบในการจดัการความเครียดจากผลการวิจยัการส ารวจความผูกพนั 
ทอท. พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความเครียดของ ทอท. ประกอบดว้ย ความรับผดิชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  สัมพนัธภาพและการยอมรับจากผูอ่ื้น 
สภาพแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานท่ีปลอดภยัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยท่ีปรึกษาภายนอก
แนะน าแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคล ทอท. ดว้ยการปฏิรูปองคก์ารเป็น Happy workplace ในการ
มุ่งสู่องคก์ารสุขภาพดีคือ องคก์ารท่ีมีการพฒันาจากการจดัการความเปล่ียนแปลงและการจดัการ
ความเครียดอย่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจากงานวิจยัองค์การสุขภาวะของท่าอากาศยาน 
แม่ฟ้าหลวง เชียงราย (ทชร.) พ.ศ. 2561 โดยโครงการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข ภาคเหนือ
ตอนบน มหาวิทยาลยัราชภฏั เชียงราย สนับสนุนงบประมาณโดยส านักงานสนับสนุนสุขภาวะ
องคก์ร ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการส่งเสริมสุขภาพ (สสส.) วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาขอ้มูลการ
บริหารจดัการดา้นสุขภาวะองคก์รของ ทชร. จากการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากผูเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมนกัสร้างสุข จ านวน 208 คน ดว้ยเคร่ืองมือการวิจยัแบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง ผูต้อบ
แบบส ารวจมีคะแนนค่าเฉล่ียความสุข เม่ือแบ่งตามระยะเวลาการท างานในองคก์าร สูงท่ีสุดคือ 10 
ปีข้ึนไป รองลงมาคือ ไม่ถึงหน่ึงปี 3-5 ปี 1-2 ปี และอนัดับสุดท้าย 6-9 ปี และสรุปผลงานวิจัย
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ส าหรับผูบ้ริหาร ทอท. จากแผนพฒันาการเพิ่มประสิทธิภาพการใชง้านและเพิ่มมูลค่าสินทรัพยข์อง 
ทชร. ภายใตต้ าแหน่งทางยุทธศาสตร์ของ ทอท. คือ ศูนยก์ลางธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกับการบินใน
ภูมิภาค จดัท าโดย ส านกัวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง (มฟล.) ผลการศึกษาเนน้ย  ้าคุณค่า
ร่วมใจสืบสานพระราชปณิธานแม่ฟ้าหลวง  ปลูกป่า สร้างคน สร้างระบบนิเวศเศรษฐกิจจงัหวดั
เชียงรายโดยมี ทชร. เป็นศูนยก์ลางแห่งห่วงโซ่คุณค่าตามบริบทพื้นท่ีจงัหวดัเชียงรายในการเป็น
จุดหมายปลายทางการเดินทางท่ีส าคญัในระดบัโลก เป็นการขบัเคล่ือนอุปสงคแ์ฝงความตอ้งการใช้
สนามบิน ดงันั้น ทชร.จึงควรมีการเตรียมพร้อมทุนมนุษยส์ าหรับรูปแบบธุรกิจใหม่ในอนาคตตาม
บริบทของ ทชร. ซ่ึงแตกต่างไปจากสนามบินอ่ืนของ ทอท. ท่ีลว้นแต่มีจ านวนผูโ้ดยสารมากกว่า
ความสามารถรองรับและมีพื้นท่ีสนามบินมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัพื้นท่ีการด าเนินการหลกัท่ีเก่ียวกบั
การบิน รวมทั้งความโดดเด่นทางดา้นท่ีตั้งทางภูมิศาสตร์สามเหล่ียมทองค าพื้นท่ีเศรษฐกิจพิเศษ 
เช่ือมโยงจีนตอนใต ้CLMV และประเทศกลุ่มอาเซียน สามารถสรุปขอ้มูลในภาพรวมของ ทอท. คือ 
มีแบรนด์องคก์ารท่ีแข็งแกร่ง เป็นแรงดึงดูดคนรุ่นใหม่ไฟแรงให้เขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์าร แต่
พอมาเจอวฒันธรรมองค์การ ระบบการท างานท่ีไม่เป็นไปอย่างคาดหวงัก็ขาดแรงจูงใจ ท าให้
บุคลากร ทอท. คนรุ่นใหม่มีความพึงพอใจและความสุขในการท างานนอ้ยเกิดความเครียดและภาวะ
หมดไฟตามมา หากแต่ด้วยเป็นองค์การท่ีสามารถตอบแทนด้วยความมัน่คงในอาชีพสูง จึงไม่
ลาออกและตอ้งทนจนเกษียรกลายเป็นซากตน้ไมท่ี้ไร้การพฒันาเติบโต เป็นประเด็นปัญหาท่ีฝ่ังราก
ลึกในส่วนของวฒันธรรมการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินการขององคก์ารให้บรรลุ
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ คุณค่าและสมรรถนะหลกั รวมถึงปัจจยัสู่ความส าเร็จของ ทอท.  

 
   ภาพท่ี 2.27 แสดงความเส่ียงระดบัองคก์ารตามบริบทธุรกิจของ ทอท. 
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  5.5 รูปแบบการบริหารจัดการเชิงระบบที่เกี่ยวข้องกับประเด็นจิตสังคม สุขภาพจิต
และปัญหาความเครียดของ ทอท.   

  5.5.1 แผนแม่บททรัพยากรมนุษย์และแผนแม่บทด้านการพัฒนาท่ียั่งยืน ทอท. 
ส าหรับการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพสอดคล้องปัจจัยความส าเร็จของ ทอท. แหล่งก่อก าเนิด
สมรรถนะหลกัของ ทอท. คือการบริหารจดัการท่าอากาศยาน การวางแผนกลยุทธ์และพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์การ ทิศทางในอนาคต แนวโน้มการ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ารทางดา้นทรัพยากรมนุษยข์อง ทอท. กลยทุธ์การ ประกอบดว้ยสร้าง 
Happy workplace ในองค์ก าร  Cultivate AOT core values Leadership development HR cross 
function: HRBP Holistic marketing Integrated competency management Enhance employee 
engagement  the employee experience HR trend Agile Team  และการจดัตั้งสถาบนัฝึกอบรมเพื่อให้
ความรู้แก่พนกังานคือ สถาบนัวิทยาการท่าอากาศยาน 
  5.5.2 ระบบการจัดการนิรภัย (Safety Management System: SMS) คือแกนกลาง
สมรรถนะหลกัของการจดัการเชิงระบบการด าเนินการและการบริหารจดัการท่าอากาศยาน ซ่ึง
ผูด้  าเนินการและจดัการท่าอากาศยาน (Airport operator and manager provider) เป็นระบบส่วนหน่ึง
ของอุตสาหกรรมการบิน ซ่ึงเรียกไดว้่าเป็นระบบของระบบ ( System of system) มีโครงสร้างท่ีมี
ความซบัซอ้นของนิเวศน์เชิงระบบ ท าใหรู้ปแบบการด าเนินการและบริหารจดัการท่าอากาศยานทั้ง 
6 แห่งของ ทอท. จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งมีระบบและการบริหารจดัการองคก์ารภาพรวม ระบบการ
จดัการนิรภยัถือเป็นหวัใจในการด าเนินการของอุตสาหกรรมการบิน  
  ปัจจยัมนุษย ์(Human factors) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัองคก์ารและงาน มนุษย์
และลกัษณะของปัจเจกบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานในแนวทางท่ีส่งผลกระทบ
ต่อสุขภาพและความปลอดภยั โดยค านึงถึงบุคคลท่ีถูกร้องขอใหป้ฏิบติังาน (ลกัษณะงาน) ผูซ่ึ้งก าลงั
ด าเนินงานนั้นอยู่ (ลกัษณะบุคคลละสมรรถนะ) และสถานท่ีท่ีก าลงัปฏิบติังานอยู่ (องค์การและ
องค์ประกอบแวดลอ้ม) ถือเป็นองค์ประกอบส าคญัของระบบการจดัการนิรภยัและการป้องกัน
อุบติัเหตุดว้ยหลกัการวิเคราะห์บ่งช้ีส่ิงอนัตรายในการท างาน เป็นส่ิงคุกคามต่อระบบการจดัการ
นิรภยั ความปลอดภยัขององคก์ารและวฒันธรรมความปลอดภยั วิธีการแทรกแซงการจดักระท าตาม
แนวทางปัจจัยมนุษย์นั้ นจะไม่ประสบความส าเร็จหากมีมุมมองแบบแยกส่วน ขอบเขตควร
ครอบคลุมมุมกวา้งไปถึงระบบขององค์การและมุมมองดั้งเดิมของปัจจยัมนุษยแ์ละการยศาสตร์ 
ควรมีความตระหนักร่วมกับระบบการจัดการนิรภัยท่ีดีและสามารถตรวจสอบทวนระบบได้
เช่นเดียวกบัระบบการควบคุมความเส่ียง (HSE, 2005) และปัจจยัสาเหตุความเครียด ส่ิงแวดลอ้ม
ของสนามบิน (Collins Opoku Antwi et al., 2018)  
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 ภาพท่ี 2.28 วิวฒันาการระบบการจดัการนิรภยั วฒันธรรมความปลอดภยัและปัจจยั
มนุษย ์ ท่ีมา: ICAO (2011) 
  5.5.3 ระบบการบริหารความเส่ียง การควบคุมภายในและความต่อเน่ืองทางธุรกิจ 
(Risk management Internal control and Business continuity management: RIB)  
  5.5.4 ระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (OSHAS 18001 และ ISO 
45001 : 2018) คือมาตรฐานสากลท่ี ทอท. ด าเนินการต่อเน่ืองดว้ยความตระหนกัถึงคุณค่าทุนมนุษย ์
โดยในปี พ.ศ.2563 ไดแ้ยกประเด็นจิตสังคมและสุขภาพจิตออกมาเพื่อบริหารจดัการความเส่ียง
โดยเฉพาะ  
  5.5.5  ระบบการบริหารจัดการอื่น ๆ  ยกตวัอยา่งเช่น Airport Service Quality (ASQ) 
Level of Services (LOS) Enterprise Resource Planning (ERP) AOT digital platform  
Knowledge Management and Innovation เป็นตน้  
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6.    การพฒันารูปแบบ  
 
 6.1  แนวคดิและทฤษฎท่ีีเกีย่วข้องกบัรูปแบบ  
  6.1.1  ความหมายของรูปแบบ นักวิชาการได้ให้ความหมายของรูปแบบทั้งใน
ลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนั ซ่ึงพอจะสรุปความหมายของรูปแบบท่ีนกัวิชาการส่วนใหญ่
ใหค้วามคิดเห็นไวไ้ดใ้น 4 ลกัษณะกล่าวคือ  
   1) รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจริง รูปแบบท่ีเป็นแบบอยา่ง และแบบล าลอง
ท่ีเหมือนของจริงทุกอยา่งแต่มีขนาดเลก็ลงหรือใหญ่ข้ึนกวา่ปกติ พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน 
พ.ศ. 2542 (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) ให้ความหมายรูปแบบไวว้่า หมายถึง รูปท่ีก าหนดข้ึนเป็น
หลกัหรือเป็นแนวซ่ึงเป็นท่ียอมรับ แสดงวา่เป็นส่ิงนั้น ๆ เช่น รูปแบบบา้นจ าลอง รูปแบบเคร่ืองบิน
จ าลอง เป็นตน้ นกัวิชาการท่ีใหค้วามหมายของรูปแบบในลกัษณะน้ี ยกตวัอยา่งเช่น รัตนะ บวัสนธ์ 
(2552: 124) ให้ความหมายของรูปแบบหมายถึง แผนภาพหรือภาพร่างของส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ียงัไม่
สมบูรณ์เหมือนของจริง รูปแบบในความหมายน้ีมกัจะเรียกทบัศพัทใ์นภาษาไทยวา่ “โมเดล” ไดแ้ก่ 
โมเดลบา้น โมเดลรถยนต ์โมเดลเส้ือ เป็นตน้ คมัภีร์ สุดแท ้(2553) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ี
สร้าง หรือพฒันาข้ึน แสดงให้เห็นถึง องคป์ระกอบส าคญั ๆ ของเร่ืองให้เขา้ใจง่ายข้ึน เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการด าเนินงานต่อไป     
    2) รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงโครงสร้างของความเก่ียวขอ้งระหวา่งชุดของ
ปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ หรือองคป์ระกอบท่ีส าคญัในเชิงความสัมพนัธ์หรือเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 
เพื่อช่วยเข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ นักวิชาการท่ีให้
ความหมายของรูปแบบในลักษณะน้ี ยกตัวอย่างเช่น ณัฐศักด์ิ จันทร์ผล (2553 : 125) รูปแบบ
หมายถึง โครงสร้างโปรแกรมแบบจ าลองหรือตวัแบบท่ีจ าลองสภาพความเป็นจริงท่ีสร้างข้ึนจาก
การลดทอนเวลาและเทศะ พิจารณาว่ามีส่ิงใดบา้งท่ีจะตอ้งน ามาศึกษาเพื่อใชท้ดแทนแนวคิดหรือ
ปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์ หน่ึง โดยอธิบายความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบต่าง ๆ ของรูปแบบ
นั้น ๆ กู๊ด (Good, 2005:177) ในพจนานุกรมการศึกษาไดร้วบรวมความหมายของรูปแบบเอาไว้ 4 
ความหมาย คือ ความหมายท่ี 1 เป็นแบบอย่างของส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือ
ท าซ ้ า ความหมายท่ี 2 เป็นตวัอยา่งเพือ่เลียนแบบ ความหมายท่ี 3 เป็นแผนภูมิ หรือรูปสามมิติซ่ึงเป็น
ตวัแทนของส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือหลกัการหรือแนวคิด ความหมายท่ี 4 เป็นชุดของปัจจยัตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงรวมตวักันเป็นตวัประกอบหรือเป็นสัญลกัษณ์ทางระบบสังคม 
อาจจะเขียนออกมาเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็นภาษาก็ได ้รูปแบบเป็นระบบหรือ
โครงสร้างท่ีถูกสร้างข้ึนมาจากทฤษฎีทัว่ไปเพื่อพรรณนาและอธิบายปรากฏการณ์นั้น ๆ             
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   3) รูปแบบ หมายถึง ลกัษณะท่ีพึงปรารถนาซ่ึงมีลกัษณะเป็นอุดมคติหรือเกิด
ไดย้ากในโลกของความเป็นจริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งส่ิงท่ีเราอยากไดก้บัความสามารถท่ีจะหาส่ิงท่ี
ตอ้งการนั้นแตกต่างกันมาก ยกตวัอย่างเช่น ทิศนา แขมมณี (2550: 220) ซ่ึงกล่าวไวว้่า รูปแบบ 
(Model) หมายถึง เคร่ืองมือทางความคิดท่ีบุคคลใชใ้นการสืบสอบหาค าตอบ ความรู้ ความเขา้ใจใน
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยสร้างมาจากความคิด ประสบการณ์ การใช้อุปมาอุปไมย หรือจากทฤษฎี 
หลกัการต่าง ๆ และแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง เป็นรูปธรรมของความคิดท่ีเป็นนามธรรม 
ซ่ึงบุคคลแสดงออกมาในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง เช่น เป็นค าอธิบาย เป็นแผนผงั ไดอะแกรม หรือ 
แผนภาพ เพื่อช่วยให้ตนเองและบุคคลอ่ืนสามารถเขา้ใจไดช้ดัเจนข้ึน รูปแบบจึงเป็นเคร่ืองมือทาง
ความคิดท่ีบุคคลใชใ้นการสืบเสาะหาค าตอบ ความรู้ ความเขา้ใจใน ปรากฏการณ์ทั้งหลาย ปัญญา 
ทองนิล (2553) ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างท่ีเกิดจาก ทฤษฎีประสบการณ์ การ
คาดการณ์ น าเสนอในรูปแบบของขอ้ความหรือแผนผงั บาร์โดและฮาร์ตแมน (Bardo and Hartman, 
1982 : 245) ได้กล่าวถึงรูปแบบ ในทางสังคมศาสตร์ไวว้่า “เป็นชุดของข้อความเชิงนามธรรม
เก่ียวกบัปรากฏการณ์ท่ีเราสนใจ เพื่อใช ้ในการนิยามคุณลกัษณะและ/หรือบรรยายคุณสมบติันั้น ๆ” 
Bardo และ Hartman อธิบาย ต่อไปว่า รูปแบบเป็นอะไรบางอย่างท่ีเราพฒันาข้ึนมา เพื่อบรรยาย
คุณลกัษณะท่ีส าคญั ๆ ของ ปรากฏการณ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อใหง่้ายต่อการท าความเขา้ใจ รูปแบบ
จึงมิใช่การบรรยายหรือ อธิบายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่มุม เพราะการท าเช่นนั้น ท าให้
รูปแบบมีความซบัซ้อนและยุ่งยากเกินไปในการท่ีจะท าความเขา้ใจ ซ่ึงจะท าให้คุณค่าของรูปแบบ
นั้นด้อยลงไป ส่วนการ จัดระบบรูปแบบหน่ึง ๆ จะต้องมีรายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะ
เหมาะสมและรูปแบบนั้น ๆ ควรมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง ไม่ไดมี้ขอ้ก าหนดเป็นการตายตวั ทั้งน้ีก็
แล้วแต่ปรากฏการณ์แต่ละอย่างและวัตถุประสงค์ของผู ้สร้างรูปแบบท่ีต้องการจะอธิบาย
ปรากฏการณ์นั้น ๆ อย่างไร สโดเน่อร์และแวนเกิล (Stoner and Wankel, 1986 : 44) ให้ทศันะว่า 
รูปแบบเป็นการจ าลองความจริงของปรากฏการณ์ เพื่อท า ให้เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ท่ี
สลบัซับซ้อน ของปรากฏการณ์นั้น ๆ ไดง่้ายข้ึน ฮูเซนและโพสเทลเวท (Husen and Postlethwaite 
,1994 : 3895) ไดใ้หค้วามหมายวา่ รูปแบบ คือ โครงสร้างท่ีถูกนาเสนอเพื่อใชว้ินิจฉยัความสัมพนัธ์
ระหว่างองค์ประกอบท่ีสร้างมาจากเหตุการณ์ การหยัง่รู้ ดว้ยวิธีการอุปมาอุปมยั หรือไดม้าจาก
ทฤษฎี รูปแบบจึงไม่ใช่ทฤษฎี ทิงคเ์อก็ชิสท ์(Thinkexist,2008:1) ไดใ้หค้วามหมายของคาวา่รูปแบบ 
(Model) ไวว้่า เป็นแบบจ าลองระบบการปฏิบัติงาน หรือแบบแปลนของการก่อสร้างท่ีวาดไว้
ล่วงหนา้ หรือส่ิงของท่ีเป็นตวัแทน แสดงความของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต หรือส่ิงท่ีเตรียมเอาไว้
ล่วงหนา้   



 
 

94 

    4) รูปแบบ หมายถึง ชุดของทฤษฎีท่ีผา่นการทดสอบความแม่นตรง (validity) 
และความน่าเช่ือถือ (reliability) แลว้ สามารถระบุและพยากรณ์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรโดย
วิธีการทางคณิตศาสตร์หรือทางสถิติไดด้ว้ย   
   จากการศึกษาความหมายของรูปแบบส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกับ
ความหมายเชิงแนวคิดคุณลกัษณะ ซ่ึงหมายถึง แบบจ าลองของส่ิงท่ีเป็นนามธรรมและความหมาย
เชิงแนวความเป็นจริงอย่างง่าย หรือ ยอ่ส่วนของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ออกมาให้เห็นความสัมพนัธ์
ต่อเน่ืองความเป็นเหตุเป็นผลและการเช่ือมโยงส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ดว้ยกนั โดยใชเ้หตุผลขอ้มูลและ
ฐานคติมาประกอบกนั เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน อธิบายทฤษฎีท่ีมีอยูแ่ลว้ใหเ้ขา้ใจไดช้ดัเจน
ยิง่ข้ึน ใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างทฤษฎีใหม่ ๆ ตลอดจนใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานอยา่งใด
อย่างหน่ึงต่อไป หรือกล่าวโดยสรุปไดว้่า รูปแบบหมายถึง เคา้โครงของเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาโดย
แสดงให้เห็นถึงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบต่าง ๆ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนั เพื่อช่วยใน
การศึกษา ปัญหา แนวคิด และ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจง่ายและดียิง่ข้ึนเก่ียวกบั
วิธีการบริหารจดัการองคก์ารของผูด้  าเนินการและจดัการสนามบิน หรือกรอบความคิด ทางดา้น
หลักการ วิธีการด าเนินงาน และเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบ ท่ีสามารถยึดถือเป็นแนวทางในการ
ด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้โดยสามารถใชรู้ปแบบอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่าง
องค์ประกอบต่าง ๆ ล าดบั ขั้นตอนของกิจกรรมในระบบ หรือ ความสัมพนัธ์ ของ 2 ชุดตวัแปร 
ประกอบด้วย การผนวกกระบวนการปฏิบัติงานกับงานยกระดับตามขอบข่ายรูปแบบองค์การ
สุขภาพดีในอุดมคติและภารกิจการเพิ่มสมรรถนะหลกัการจดัการความเครียดของบุคลากร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความหมายรูปแบบในลกัษณะท่ี 3    
  6.1.2  ประเภทของรูปแบบ   
   รูปแบบสามารถจ าแนกไดห้ลายประเภทดว้ยกนั ซ่ึงนกัวิชาการดา้นต่าง ๆ กไ็ด้
จดัแบ่งประเภทต่างกนัออกไป ดงัน้ี  
   สมิธ และคณะ (Smith and others.1980:461) จ าแนกรูปแบบออกเป็น  2 
ประเภท ไดแ้ก่ 1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) จ าแนกออกเป็น รูปแบบคลา้ยจริง (Iconic 
Model) มีลกัษณะคลา้ยของจริง เช่น เคร่ืองบิน จ าลอง หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตดัเส้ือผา้ เป็นตน้ และ 
รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มีลกัษณะคลา้ยปรากฏการณ์จริง เช่น การทดลองทางเคมีใน
ห้องปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลอง เค ร่ืองบินจ า ลอง ท่ี บินได้ ห รือเค ร่ืองฝึกหัดบิน  
เป็นตน้ โดยรูปแบบชนิดน้ีมีความใกลเ้คียงความจริงมากกว่าแบบแรก 2) รูปแบบเชิงสัญลกัษณ์ 
(Symbolic Model) จ าแนกออกเป็นรูปแบบข้อความ (Verbal model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Model) เป็นการใชข้อ้ความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ่ เช่น ค าพรรณนาลกัษณะ
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งาน ค าอธิบายรายวิชา เป็นตน้ Bertalanffy (1968: 24) ผูส้ร้างทฤษฎีระบบ กล่าวว่า การมีรูปแบบ 
ขอ้ความนั้นแมบ้างคร้ังจะเขา้ใจยาก แต่กย็งัดีกวา่ไม่มีรูปแบบเสียเลย เพราะอยา่งนอ้ยกเ็ป็นแนวทาง 
ในการสร้างรูปแบบประเภทอ่ืนต่อไปและรูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือ
รูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการ และโปรแกรมเชิงเส้น เป็นตน้   
    ตามความคิดของสไตเนอร์ (Steiner,1988:215) ไดจ้ าแนกรูปแบบออกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่ 1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) หรือรูปแบบเชิงปฏิบติั (Prectcal Model) 
จ าแนกออกเป็น รูปแบบของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Model of) เช่น รูปแบบเคร่ืองบินท่ีสร้างเหมือนจริง แต่
มีขนาดยอ่ และรูปแบบสาหรับส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Model for) เป็นรูปแบบจ าลองท่ีออกแบบไวเ้พื่อ เป็น
ต้นแบบผลิตสินค้า ต้องสร้างรูปแบบเท่าของจริงข้ึนมาก่อนแล้วจึงผลิตสินค้าตามรูปแบบนั้น  
2) รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual Model) หรือรูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) เ ป็น
แบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนจากกรอบความคิดท่ีมีทฤษฎีเป็นพื้นฐาน ตวัทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบหรือ
แบบจ าลองเป็นตวัช่วยให้เกิด จ าแนกออกเป็น รูปแบบเชิงแนวคิดของส่ิงหน่ึงส่ิงใด (Conceptual 
Model of) เป็นรูปแบบ หรือแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนโดยจ าลองมาจากทฤษฎีท่ีมีอยูแ่ลว้ และรูปแบบ
เชิงแนวคิดเพื่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด (Conceptual Model for) เป็นรูปแบบ ท่ีสร้างข้ึนมาเพื่ออธิบายทฤษฎี 
หรือปรากฏการณ์   
    รูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร์ (Keeves. 1988: 561-565) ไดจ้ าแนก
รูปแบบออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้
การอุปมาอุปมยัเทียบเคียงปรากฏการณ์ซ่ึงเป็นรูปธรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็น
นามธรรม เป็นรูปแบบเชิงกายภาพส่วนใหญ่ใชใ้นดา้นวิทยาศาสตร์ เช่น รูปแบบโครงสร้างอะตอม 
สร้างข้ึนโดยใชห้ลกัการ เปรียบเทียบโครงสร้างของรูปแบบใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะท่ีคลา้ยกนัทาง
กายภาพ ขอ้มูลและความรู้ท่ีมีอยู่ในลกัษณะนั้นดว้ย รูปแบบท่ีสร้างข้ึนตอ้งมีองคป์ระกอบชดัเจน 
สามารถน าไปทดสอบดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ดแ้ละน าไปใชใ้นการหาขอ้สรุปของปรากฏการณ์ได้
อยา่งกวา้งขวางตามจุดมุ่งหมายของรูปแบบน้ีเพื่ออธิบายปรากฏการณ์การเปล่ียนแปลง 2) รูปแบบ
เชิงข้อความ (Semantic Model) เ ป็นรูปแบบท่ีใช้ภาษาเป็นส่ือในการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์ท่ีศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด 
องคป์ระกอบ และความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ และใช ้ขอ้ความในการ
อธิบายเพื่อให้เกิดความกระจ่างมากข้ึน แต่จุดอ่อนของรูปแบบประเภทน้ี คือขาดความ ชัดเจน
แน่นอน ท าให้ยากแก่การทดสอบรูปแบบ 3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็น
รูปแบบท่ีใชส้มการทางคณิตศาสตร์เป็นส่ือในการแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ รูปแบบ
ประเภทน้ีนิยมใช้กันทั้งในสาขาจิตวิทยาและศึกษาศาสตร์ รวมทั้งการบริหารจดัการด้วย เป็น
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รูปแบบท่ีใช้ แสดงความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบหรือตวัแปรโดยใชส้ัญลกัษณ์ทางคณิตศาสตร์ 
ปัจจุบนัมีแนวโนม้ ว่าจะนาไปใชใ้นดา้นพฤติกรรมศาสตร์มากข้ึน โดยรูปแบบลกัษณะน้ีส่วนมาก
พฒันามาจากรูปแบบเชิงขอ้ความ 4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบท่ีพฒันามาจาก
เทคนิคท่ีเรียกวา่ การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และหลกัการสร้าง Semantic Model โดยการ
น าเอาตวัแปรต่าง ๆ มาสมัพนัธ์กนัเชิงเหตุและผลท่ีเกิดข้ึนในการศึกษาเก่ียวกบัพนัธุศาสตร์ รูปแบบ
เชิงสาเหตุน้ี ท าให้สามารถศึกษารูปแบบเชิงขอ้ความท่ีมีตวัแปรสลบัซบัซ้อนได ้แนวคิดส าคญัของ
รูปแบบน้ีคือ ตอ้งสร้างข้ึนจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานวิจยัท่ีมีมาแลว้ รูปแบบจะเขียนในลกัษณะ
สมการเส้นตรง แต่ละสมการแสดงความสัมพนัธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างตวัแปร จากนั้นมีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลในสภาพการณ์ท่ีเป็นจริงเพื่อทดสอบรูปแบบ   
                กล่าวโดยสรุปได้ว่า รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกัน เป็นส่ิงท่ีสร้างและ
พฒันาข้ึนมาของแต่ละสาขาวิชาการนั้นกมี็รูปแบบท่ีแตกต่างกนัออกไป ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี สรุป
ไดว้า่ เป็นรูปแบบท่ีใชเ้ป็นประเภทเชิงแนวคิด ซ่ึงเป็นรูปแบบเชิงขอ้ความท่ีใชภ้าษา เป็นส่ือในการ 
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาดว้ยภาษา แผนภูมิ เพื่อให้เห็นมโนทศัน์ โครงสร้างทาง
ความคิด องคป์ระกอบ อธิบายให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะการจดัการความเครียด 
ทอท. ทั้ง 4 ปัจจยัหลกักบัขอบข่ายการบริหารจดัการองคก์ารรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกว่า
องค์การสมรรถนะสูง ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยระดมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหาร
จดัการองคก์ารเชิงกลยทุธ์ท่ีมีประสบการณ์ในการก าหนดนโยบายสาธารณะภายในองคก์ารดว้ยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก และขอ้มูลเชิงปริมาณจากการวิจยัเชิงส ารวจเอกสารและแบบสอบถาม  

 6.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสังเคราะห์งานวิจัย (Research synthesis)
  6.2.1  การสังเคราะห์วิจัยเชิงปริมาณ เป็นวิธีการทางวิทยาศาสตร์ท่ีช่วยในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับปัญหาทางธุรกิจโดยมีวิวฒันาการมาจากวิชาการด้านการวิจยัการด าเนินงาน 
(Operation Research) และไดมี้ผูคิ้ดคน้พฒันาทฤษฎีและหลกัการต่าง ๆ เป็นล าดบั ขั้นตอนของการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณทางธุรกิจ ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ปัญหา (Problem Analysis) การสร้างตวั
แบบ  (Model Development) การรวบรวมข้อมูล  (Collecting Data) การหาผลลัพธ์  (Calculating 
Data) การทดสอบผลลพัธ์ (Testing the solution) การน าผลลพัธ์ไปใชแ้กปั้ญหา (Implementation) 
  6.2.2  การสังเคราะห์วิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการแสวงหาความรู้ ความจริงเก่ียวกบั
ปรากฏการณ์ทางสังคมโดยให้ความส าคัญกับความรู้สึกนึกคิด และโลกทัศน์ของบุคคล 
(Subjectivity) ให้ความสนใจกบัขอ้มูลเชิงลกัษณะท่ีอยูใ่นธรรมชาติของปรากฏการณ์นั้น ๆ (ศิริพร 
จิรวฒัน์กุล, 2553) มีความครอบคลุมทั้งความเช่ือ ความรู้ ความจริง และกระบวนการวิจยั เป็น
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วิธีการสร้างขอ้สรุปจากขอ้มูลจ านวนหน่ึงซ่ึงมกัไม่ใช่สถิติในการวิเคราะห์ องค์ประกอบส าคญั 
ไดแ้ก่ การจดัระเบียบขอ้มูลทางกายภาพและเน้ือหา การใหร้หสัขอ้มูลและการแสดงขอ้มูล และการ
สรุปตีความข้อสรุปท่ีเป็นรูปธรรม  เ ช่น แบบแผน  (Pattern) ความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ 
(Relationship) หรือนามธรรมในรูปของ มโนทศัน์ (Concepts) ค  าอธิบาย  แบบจ าลองมโนทศัน์ 
(Conceptual Model) หรือทฤษฎี การเช่ือในหลกัปฏิฐานนิยม อนุมานแลว้อุปมาน การเช่ือในหลกั
ปรากฏการณ์นิยม เน้นการท าความเข้าใจแบบองค์รวม การค้นหาความจริงจากผูท่ี้รู้จริง (Key 
informants) ในประเด็นท่ีคน้หาค าตอบ (Grounded Theory) ขอ้มูลท่ีไดจึ้งเป็นเน้ือหา (Content) ท่ี
เรียบเรียงเป็นร้อยแก้ว อาจเขียนในลักษณะของเรียงความ เร่ืองเล่า ถอดเทปจากบทสนทนา 
เน้ือความจากเอกสาร เป็นตน้ หลกัส าคญัในการวิจยัในเชิงคุณภาพ คือ เช่ือในความจริง (Reality) ท่ี
ปรากฏและนักวิจยัเห็นอตัวิสัย (Subjectivity) แลว้อธิบายเป็นความรู้(Knowledge) ท่ีปรากฏโดย
นกัวิจยัเป็นผูตี้ความจากความรู้ในทฤษฎีหลกัท่ีใชเ้ป็นฐานคิด  
  วิธีการใชต้ารางสังเคราะห์เพื่อการทบทวนวรรณกรรม คือ การคน้ควา้ขอ้มูลของ
นักวิจยัท่ีน าเสนอผลงานในหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งในการท าวิจยัจากฐานขอ้มูลท่ีส าคญัโดยประเมิน
แหล่งท่ีมาของขอ้มูล กลัน่กรองเพื่อให้ไดว้รรณกรรมท่ีครอบคลุม ตรงประเด็นและทนัสมยัมาก
ท่ีสุดไปสู่การสังเคราะห์งานวิจยัเหล่านั้น แลว้น าไปใส่ในแต่ละช่องของตาราง เม่ือไดง้านจ านวนท่ี
มากเพียงพอแลว้ก็น าไปสู่การสรุปความสอดคลอ้งของขอ้มูลท่ีไดน้ ามาใชใ้นงานวิจยัเหล่านั้นว่ามี
ความสอดคล้องมากน้อยเพียงใด (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2558) เพื่อประโยชน์ส าหรับการน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดตวัแปร กรอบแนวคิดในการท าวิจยัไดอ้ยา่งเหมาะสม ส่งผลต่อการพฒันา
เคร่ืองมือเพื่อใชส้ าหรับแผนท่ีแนวคิดมาใชใ้นการวิจยัน าไปสู่การท าวิจยัเพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่  
  จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียด ขอ้มูลท่ีน ามาสงัเคราะห์ คือ หนงัสือ เอกสารวิชาการ ผลงานการวิจยัท่ีไดจ้ากฐานขอ้มูล
ออนไลน์ทั้งภายในประเทศไทย และต่างประเทศ ซ่ึงเป็นผลงานท่ีตีพิมพเ์ผยแพร่ในช่วงปี พ.ศ. 
2558-2562 จ านวน 20 เร่ือง จากงานวิจยัท่ีสามารถสืบคน้ได ้จ านวน 1600 เร่ือง เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ
แบบประเมินคุณภาพงานวิจยั และแบบบนัทึกขอ้มูลรายงานผลการวิจยั ท าการสังเคราะห์งานวิจยั
จากการจดัท าตารางการสังเคราะห์งานทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบการจดัการความเครียดเพือ่
ก าหนดเคร่ืองมือส าหรับงานวิจยัช้ินน้ี  
 6.3  การพฒันารูปแบบ (Development Model)    
  รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ ์(2548) กล่าวไวว้า่ การพฒันารูปแบบหรือพฒันาแบบจ าลอง 
(Model Development) หมายถึง กระบวนการสร้างหรือพัฒนาแบบจ าลองตลอดจนการทดสอบ
รูปแบบท่ีดี ให้มีคุณภาพจะนาไปสู่สภาวการณ์ท่ีดีในการศึกษาวิจยั  การพฒันารูปแบบเป็นการ
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จ าลองภาพรวมในอุดมคติท่ีน าไปสู่การอธิบายคุณลกัษณะส าคญัของปรากฏการณ์ท่ีคาดว่าจะ
เกิดข้ึน เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเขา้ใจ โดยรูปแบบผ่านกระบวนการทดสอบอย่างเป็นระบบ 
การก าหนดองคป์ระกอบของรูปแบบข้ึนอยู่กบัเป้าหมายการศึกษาว่าตอ้งการท านายปรากฏการณ์
ดา้นใด แลว้จึงเลือกใชก้ารพฒันารูปแบบให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการศึกษาการ
วิจยัพฒันารูปแบบ โดยอาจมีขั้นตอนในการด าเนินงานแตกต่างกนัไป แต่โดยทัว่ไปแลว้จะแบ่ง
ออกเป็นสองตอนใหญ่ ๆ คือ การสร้างหรือพฒันารูปแบบ (Construct) และการหาความเท่ียงตรง 
(Validity) ของรูปแบบ (Willer.1986:83) สอดคลอ้งในการวิจยัเพื่อพฒันารูปแบบทางการศึกษาและ
สังคมศาสตร์ท่ีผ่านมามีหลาย ลกัษณะ แต่มีขั้นตอนหลกัๆ เหมือนกนั 2 ขั้นตอน คือ การสร้างหรือ
พฒันารูปแบบและการตรวจสอบรูปแบบ โดยขั้นแรก ประกอบด้วย การศึกษารวบรวมข้อมูล 
สถานการณ์  บริบทและปัญหาท่ีเก่ียวข้อง และขั้นยกร่างหรือสร้างรูปแบบ ส่วนขั้นท่ีสอง 
ประกอบดว้ย การทดสอบรูปแบบ และการนeรูปแบบไปใชแ้ละปรับปรุงให้ทนัสมยั ซ่ึงในแต่ละ
ขั้นตอน ย่อยก็ใชเ้ทคนิควิธีการท่ีหลากหลาย (ชิรวฒัน์ นิจเนตร, 2560) เพื่อให้เกิดความแม่นตรง
และเช่ือถือได ้ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการด าเนินการอย่างไรนั้นข้ึนอยู่กบัลกัษณะ
และกรอบแนวคิดซ่ึงเป็นพื้นฐานในการพฒันารูปแบบนั้น ๆ (วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2553) ดงัต่อไปน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างหรือพัฒนารูปแบบคือ การก าหนดมโนทัศน์เก่ียวข้อง
สัมพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ เพื่อช้ีใหเ้ห็นชดัเจนวา่รูปแบบเสนออะไร เสนออยา่งไร เพื่อใหไ้ดอ้ะไร
และส่ิงท่ีได้นั้นอธิบาย ปรากฏการณ์อะไร และนาไปสู่ข้อค้นพบอะไรใหม่ ๆ (Steiner, 1969; 
Keeve, 1988: 172) ข้ึนมาก่อนเป็นรูปแบบตามสมมติฐาน (Hypothesis Model)โดยศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีและผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จึงมีขั้นตอนการสร้างรูปแบบดงัภาพต่อไปน้ี  

 
 ภาพท่ี 2.29 ขั้นตอนการสร้างรูปแบบแสดงความสมัพนัธ์  
  ส่วน มิยากาวะ (2550 : 3) อธิบายว่า การสร้างรูปแบบเป็นการศึกษาปรากฏการณ์
ทางธรรมชาติหรือทางสังคมเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงไม่สามารถศึกษาไดโ้ดยตรงแต่ศึกษาดว้ยการสร้าง
รูปแบบเพื่อหาขอ้สรุปท่ีสามารถน าไปอธิบาย ท านาย หรือควบคุมปรากฏการณ์ท่ีศึกษาได ้ดงัภาพ 
ต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.30 การศึกษาปรากฏการณ์โดยวิธีการสร้างรูปแบบ 

  นอกจากน้ีผูว้ิจยัอาจจะศึกษารายกรณีหน่วยงานท่ีด าเนินการในเร่ืองนั้น ๆ ไดเ้ป็น
อย่างดี ซ่ึงผลการศึกษาจะน ามาใช้ก าหนดองคป์ระกอบหรือตวัแปรต่าง ๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้ง
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบหรือตวัแปร เหล่านั้น หรือล าดบัก่อนหลงัของแต่ละ
องคป์ระกอบในรูปแบบ ดงันั้น การพฒันารูปแบบในขั้นตอนน้ีจะตอ้งอาศยัหลกัการของเหตุผลเป็น
รากฐานส าคญั ซ่ึงโดยทัว่ไปการศึกษาในขั้นตอนน้ีจะมีขั้นตอนยอ่ย ๆ ดงัน้ี    
  1) การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง การวิเคราะห์เน้ือหาเพื่อน าสารสนเทศ
ท่ีไดม้าวิเคราะห์และสงัเคราะห์เป็นร่างกรอบความคิดการวิจยั   
  2) การศึกษาจากบริบทจริงในขั้นตอนน้ีอาจจะด าเนินการได้หลายวิธี ได้แก่ 
การศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบนัของหน่วยงาน โดยศึกษาความคิดเห็นจาก
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงวิธีศึกษาอาจจะใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสอบถาม การส ารวจ การสนทนากลุ่ม 
เป็นตน้ การศึกษารายกรณีหรือพหุกรณี หน่วยงานท่ีประสบผลส าเร็จหรือมีแนวปฏิบติัท่ีดีในเร่ือง
ท่ีศึกษาเพื่อน ามาเป็นสารสนเทศท่ีส าคญัในการพฒันารูปแบบ การศึกษาขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญหรือ
ผูท้รงคุณวฒิุวิธีศึกษาอาจจะใชว้ิธีการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม เป็นตน้  
  3) การจดัท ารูปแบบ ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัจะใช้สารสนเทศท่ีได้ในขอ้ 1 และ 2 มา
วิเคราะห์และสงัเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นกรอบความคิดการวิจยั เพื่อน ามาจดัท ารูปแบบ   
  ในงานวิจยับางเร่ืองนอกจากจะศึกษาตามขั้นตอนท่ีกล่าวมาแลว้จะมีการเกบ็ขอ้มูล
เชิงปริมาณจากแบบสอบถามท่ีมีค าถามเก่ียวกบัรายละเอียด ของรูปแบบ แลว้น าค าตอบไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) และสร้างรูปแบบดว้ยการวิเคราะห์เส้นทาง
(Path Analysis) ผู ้วิจัยย ังอาจจะศึกษาเพิ่มเติมโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย  (Delphi 
Technique) เกบ็ขอ้มูล ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ามายกร่างในการพฒันารูปแบบกไ็ด ้  
  ขั้นตอนท่ี 2 การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ภายหลงัท่ีไดพ้ฒันารูปแบบ
ในขั้นตอนแรกแลว้ จ าเป็นท่ีจะตอ้งทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดงักล่าว เพราะรูปแบบท่ี
พัฒนาข้ึนถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิดรูปแบบของบุคคลอ่ืน และ
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ผลการวิจัยท่ีผ่านมา แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน ซ่ึงจ าเป็นท่ีจะต้องตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของรูปแบบวา่มีความเหมาะสมหรือไม่ เป็นรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ีมุ่งหวงัหรือไม่
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในสถานการณ์จริงหรือทดลองใชรู้ปแบบในสถานการณ์จริงจะช่วยใหท้ราบ
อิทธิพลหรือความส าคญัขององค์ประกอบยอ่ยหรือตวัแปรต่าง ๆ ในรูปแบบ ผูว้ิจยัอาจจะปรับปรุง
รูปแบบใหม่โดยการตดัองค์ประกอบหรือตวัแปรท่ีพบว่าไม่มีอิทธิพลหรือมีความส าคญัน้อยออก
จากรูปแบบ ซ่ึงจะท าใหไ้ดรู้ปแบบท่ีมีความเหมาะสมยิง่ข้ึน   

 

        ภาพท่ี 2.41 ขั้นตอนการวิจยัการพฒันารูปแบบ กรณีร่างรูปแบบจากการวิเคราะห์
เอกสารและการศึกษาจากสภาพจริง (วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2553) 
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7.   งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

  
 การวิจัยและพัฒนาเก่ียวกับรูปแบบการจัดการความเครียดจากการท างานโดย 
European Agency for safety and Health at work (Cox et al., 2000) แนะน าให้มีการตรวจวัดเพื่อ
แสดงให้เห็นถึงหลกัฐานท่ีสนับสนุนตามความหมายของความเครียดโดยใช้รูปแบบปฏิสัมพนัธ์
ยอ้นกลบัของสภาวะความเครียด โดยมุ่งเนน้การจดัการเชิงระบบท่ีสามารถตรวจสอบไดร้ะหว่าง
ประสบการณ์คนท างานและการรับรู้ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
หนา้ท่ีทางสรีระวิทยา และสุขภาพ ซ่ึงมีเคร่ืองมือตรวจวดัหลากหลายข้ึนกบัวตัถุประสงคข์องการ
วิจัย ส่วนใหญ่เคร่ืองมือตรวจวดัท่ีนิยมเป็นการรายงานด้วยตนเองจากแบบสอบถามและการ
วิเคราะห์สามเส้า โดยส่ิงคุกคามระดบัองคก์ารทางดา้นจิตสังคมท่ีมีศกัยภาพก่อให้เกิดอนัตรายนั้น
จะถูกระบุโดยการอา้งอิงกบัขอ้มูลอยา่งนอ้ยจากสามแหล่งเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งซ่ึงกนัและกนั 
เป็นแนวคิดในการบริหารองคก์ารยุคใหม่ท่ีไม่เพียงแต่ให้ความส าคญักบัการเจริญเติบโตของผล
ก าไรแต่ได้เล็งเห็นความส าคัญขององค์ประกอบแวดล้อมทั้ งหมดท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะการ
ตระหนักรู้และให้ความส าคญัเก่ียวกบัทุนมนุษยใ์นองค์การ ในการให้ความส าคญักบัสุขภาวะท่ี
เก่ียวขอ้งของบุคลากรและการท างาน ความเครียดถือเป็นสภาวะหน่ึงท่ีส่งผลกระทบอยา่งมากต่อทั้ง
ระดบับุคคลและระดบัองคก์าร ดงันั้น การท่ีองคก์ารสามารถจดัการความเครียดไดอ้ยา่งเหมาะสม 
จึงนบัเป็นวิธีการส าคญัเบ้ืองตน้ท่ีจะน าไปสู่การท่ีบุคลากรจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และส่งผลต่อการบริหารจดัการองคก์ารในอนาคต (Fridrich et al., 2015)   
   การจดัการสาเหตุความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน มีพื้นฐานแนวทางการใช้
ทีละขั้นตอนจากมาตรฐานการจดัการ ซ่ึงมุ่งเน้น 6 พื้นท่ีแหล่งสาเหตุความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจาก
การท างานไดแ้ก่ อุปสงค์งาน การควบคุม การสนับสนุน บทบาทหน้าท่ี ความสัมพนัธ์ และการ
เปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน 1) การระบุปัจจยัเส่ียงความเครียดจากความเขา้ใจในมาตรฐาน
การจดัการ 2) ตดัสินใจว่าใครมีโอกาสไดรั้บอนัตรายจากการรวบรวมขอ้มูล 3) ประเมินความเส่ียง
จากการไขปัญหาและพฒันาการแก้ปัญหา 4) บันทึกส่ิงท่ีค้นพบเพื่อพฒันาและน าไปสู่การท า
แผนปฏิบติัการ 5) การควบคุม 6) การประเมินและทบทวนแผนปฏิบติัการอย่างต่อเน่ือง (HSE, 
2007) และการพฒันาแนวทางการป้องกนัแบบปฐมภูมิส าหรับสุขภาพจิตในสถานท่ีท างานนั้น 
ประกอบดว้ย 3 กลยุทธ์เชิงป้องกนั ไดแ้ก่ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นจิตสังคม 
การฝึกอบรมในการดูแลตนเอง และการฝึกอบรมผูก้  ากบัดูแลสนับสนุน ในทางปฏิบติัเหมาะกบั
ผูใ้ช้เคร่ืองมือท่ีมีองค์ความรู้ด้านทรัพยากรมนุษย ์หรือ อาชีวอนามัยและความปลอดภยั และ  
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มีความสามารถในการกระตุน้การตอบค าถาม ถือเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการประเมินความเส่ียง
ทางดา้นจิตสังคมภายในองคก์ารเน่ืองจากมีความยืดหยุ่น สามารถปรับไดต้ามสถานการณ์บริบท
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นเอกลกัษณ์  (ILO, 2012) ดว้ย PDCA เน้ือหาการฝึกอบรมตอ้งมาจากการ
วิเคราะห์จ าเป็นใหเ้ขา้ใจความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงเพื่อก าหนดรูปแบบเฉพาะของวิธีแทรกแซงการ
จดักระท าในแต่ละระดบัการจดัการท่ีมีความแตกต่างกนัเพื่อหวงัผลใหก้ารปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ี
พึ่งประสงค ์(Tsutsumi and Shimazu, 2016) เคร่ืองมือระดบัองคก์ารส าหรับการจดัการความเส่ียง
ทางดา้นจิตสังคม ประกอบดว้ย กระบวนการประเมินความเส่ียง และการมุ่งเนน้การอ านวยความ
สะดวกในทางปฏิบติัเพื่อลดผลลพัธ์เชิงลบ กุญแจส าคญัข้ึนอยูก่บัการด าเนินการตามทรัพยากรท่ีมี
และการถ่ายทอดองคค์วามรู้ทัว่ทั้งองคก์ารสนบัสนุนตามขอ้มูล geographical หรือ resource-based 
constraints (Potter et al., 2016) ในทางปฏิบติัเหมาะกบัผูใ้ชเ้คร่ืองมือท่ีมีองคค์วามรู้ดา้นทรัพยากร
มนุษย ์หรืออาชีวอนามยัและความปลอดภยั และมีความสามารถในการกระตุน้การตอบค าถาม  
ถือเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการประเมินความเส่ียงทางดา้นจิตสังคมภายในองคก์ารเน่ืองจากมีความ
ยดืหยุน่ สามารถปรับไดต้ามสถานการณ์บริบทวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นเอกลกัษณ์  
 งานวิจยัพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ไดแ้ก่ การพฒันามาตรฐานการจดัการ
ความเส่ียงจิตสังคม (Leka et al., 2011) การพฒันาร่างกรอบแนวคิดส าหรับวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าทักษะการใช้ชีวิต (Hodge et al., 2012) การศึกษาแผนภาพสมรรถนะและการวิเคราะห์
ช่องว่าง วิธีแทรกแซงการจดักระท าในการพฒันาองค์การ (Trivedi, 2014) การวิจยัเชิงคุณภาพ
เก่ียวกบัการผนวกการจดัการความรู้ทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
การพฒันามาตรฐานการจดัการความเส่ียงด้านจิตสังคม  การวิจยัและพฒันารูปแบบการจดัการ
ความเครียดเพิ่มเติมเพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมรูปแบบธุรกิจ (Akanji, 2015) รูปแบบการพฒันา
องคก์าร (Organization Development: OD) (Kumar, 2015)  วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดในสถานท่ีท างานและการส่งเสริมสุขภาพ (Tetrick and Winslow, 2015) การประเมิน
ความเครียดจากการท างานดว้ยขอ้ค าถาม HSE แนวทางในการบ่งช้ีการด าเนินการท่ีถูกตอ้ง (De Sio 
et al., 2016) การพฒันาร่างกรอบแนวคิดส าหรับองคป์ระกอบในการจดัการสมรรถนะ (ตวัช้ีวดัทาง
พฤติกรรม) (Ghasemi, 2016) แผนภาพสมรรถนะ เคร่ืองมือในการพฒันาองค์การ (Kulkarni and 
Tripathy, 2016) การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน (Guest, 2017) 
กระบวนการประเมินความเส่ียง และการมุ่งเน้นการอ านวยความสะดวกในทางปฏิบัติเพื่อลด
ผลลพัธ์เชิงลบ ซ่ึงมีกุญแจส าคญัข้ึนอยู่กบัการด าเนินการตามทรัพยากรท่ีมีและการถ่ายทอดองค์
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร สมรรถนะการจดัการป้องกนัความเครียดจากงาน (Toderi and Balducci,2018) 
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การวิจยัในมหาวิทยาลยัประเทศออสเตรเลีย พบว่าสามารถปรับปรุงประเด็นจิตวิทยาองคก์ารได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (Holman et al., 2018)  
 ส่วนงานวิจยัในประเทศไทย ไดแ้ก่ สารนิพนธ์องค์การสุภาพดี (กอบวั ทศันภกัด์ิ, 
2550) ถือเป็นงานวิจยัช่วงแรกท่ีกล่าวถึงแนวคิดใหม่ท่ีให้ความส าคญักบัสุขภาพความปลอดภยั
องคก์าร บุคลากร สังคมและส่ิงแวดลอ้มเชิงบูรณาการ และจากการสังเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวกบั
ความเครียดและการเผชิญความเครียดของคนไทย (องัศินันท์ อินทรก าแหง, 2551) รวบรวมวิธี
แทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียด หากส่วนใหญ่เป็นการจัดการในระดับบุคคล
มากกวา่ในระดบัองคก์าร ถือเป็นการวิจยัช่วงแรกท่ีมีการกล่าวถึงแนวความคิดในการบูรณาการการ
จดัการความเครียดเส้นทางเบ้ืองตน้สู่การเป็นองค์การสุขภาพดี (อมัพร ศรีประเสริฐสุข, 2552) 
งานวิจยัท่ีประยุกต์องคค์วามรู้สหวิชาการ เช่น การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดในภาวะ
วิกฤติผูสู้งอายใุนสถานสงเคราะห์คนชรา (สมสุข นิธิอุทยั, 2560 ) การพฒันาโปรแกรมการจดัการ
ความเครียดด้วยการให้ค าปรึกษากลุ่มแบบบูรณาการร่วมกับศาสตร์แพทยท์างเลือก (ทรงวุฒิ  
อยูเ่นียมและคณะ, 2560) การพฒันารูปแบบการด าเนินงานศูนยสุ์ขภาพดีวยัท างาน (ไพศาล วรสถิต 
และคณะ, 2561) การจดัการสมรรถนะและการก าหนดออกแบบรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดของบุคลากร (นันทวดี อุ่นละมยั และคณะ, 
2561) การพฒันาโปรแกรมการจดัการความเครียดตามแนวพุทธจิตวิทยาส าหรับนักศึกษาคณะ
พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสยาม (สุวรรณา เขียงขนุทด, 2561) เป็นตน้  
  งานวิจยัตามบริบทของอุตสาหกรรมการบินท่ีเก่ียวขอ้งกับโปรแกรมการจดัการ
ความเครียดจากการทบทวนวรรณกรรมส่วนใหญ่เ ป็นการศึกษาในกลุ่มผู ้ด  า เ นินการ 
อากาศยานและผูค้วบคุมการจราจรทางอากาศใหบ้ริการวิทยกุารบิน เน่ืองจากความเครียดและความ
อ่อนลา้จากปัจจยัมนุษยแ์ละการจดัการส่ิงแวดลอ้มในการท างานดา้นจิตสังคมมีผลต่อบทเรียนจาก
ความสูญเสียในอดีตมากกวา่ผูด้  าเนินการและจดัการสนามบิน การท่ีผูค้วบคุมการเดินอากาศรวมถึง
ลูกเรือ ผูค้วบคุมการจราจรทางอากาศและบุคลากรอ่ืน ๆ สามารถควบคุมระดบัความเครียดของ
ตนเองไดน้ั้น ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการปรับตวัของแต่ละบุคคล รวมถึงทศันคติ ความเช่ือ และ
บุคลิกภาพ ท่ีท าให้บุคคลนั้ นสามารถท่ีจะก้าวผ่านความเครียด หรือมีวิธีการท่ีจะผ่อนคลาย
ความเครียดไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม รูปแบบการจดัการความเครียดแบบองคร์วมจึงไดถู้กน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปรับตัวแบบให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมตามบริบทของการบิน การวางต าแหน่ง
เป้าประสงคใ์นการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความตา้นทานต่อความเครียดภายใตบ้ริบทแวดลอ้มทั้งหมด
จากประสบการณ์ความเครียด และส่ิงส าคญัท่ีสุดคือโปรแกรมการสนับสนุนเพื่อช่วยเหลือให้มี
สมรรถนะในการเผชิญความเครียดท่ีดีข้ึน (Homan, 2002) การสร้างความรู้แจง้และแนวคิดเก่ียวกบั
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การส่ือสารความเส่ียงจะสร้างประโยชน์ให้กับการบินโดยเฉพาะพนักงานผูส่้งผ่านบริการแก่
ผูโ้ดยสาร โดยการเนน้ย  ้าความต่อเน่ืองในการประเมินความเส่ียงอยา่งเป็นระบบและเป็นงานประจ า
เพื่อแสดงให้เห็นถึงองคค์วามรู้ของผูใ้ชง้านท่ีสามารถส่งเสริมการบินท่ีมีความปลอดภยั (Bennett, 
2003) การศึกษาแนวทางสหวิชาการส าหรับลดผลกระทบของความเครียดภายใตส่ิ้งแวดลอ้มการ
ท างานดว้ยการบูรณาการการทดลองทางจิตวิทยาการเรียนรู้และการศึกษากลุ่มชาติพนัธ์ุมีผลต่อ
พฤติกรรมของพนักงานรักษาความปลอดภยัของสนามบินนานาชาติ (Bassetti et al., 2011) และ 
ผลจากการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบพบว่า ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ปัจจยัภาระงาน 
และปัจจยัเคร่ืองมืออุปกรณ์ กฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั ถือเป็นปัจจยัหลกัสาเหตุความเครียด
ของเจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยัของสนามบิน ค่าจา้งและอายุงานมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อ
ปัจจยัสาเหตุความเครียด (Ming and Wen-juan, 2011) ปัจจยัจิตสังคมมีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งกบั
ระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ความเครียดถือเป็นปัญหาจิตสังคมท่ีมีอุบติัการณ์สูงและ  
ทา้ทายระบบการจดัการความเครียดท่ีเป็นส่วนส าคญัของบทบาทผูมี้หน้าท่ีส่งเสริมสุขภาพและ
ความปลอดภยั มีการศึกษาการเพิ่มความปลอดภยัดว้ยการจดัการความเครียดในเจา้หนา้ท่ีบริการ
วิทยุการบินพบว่าการน าระบบการจดัการความเครียดจากอุบติัการณ์ภาวะวิกฤติ มาใช้สามารถ
สนับสนุนการเผชิญความเครียด และสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัของเจา้หน้าท่ีไดม้ากยิ่งข้ึน  
นอกจากนั้นยงัพบว่ายงัสามารถเพิ่มความคุม้ค่าในการลงทุนทางเศรษฐศาสตร์จากการรายงาน 
ผูค้วบคุมจราจรทางอากาศท่ีมีความรวดเร็วและมีการฟ้ืนคืนการด าเนินการไดอ้ย่างเหมาะสมใน
อุบัติการณ์ภาวะวิกฤติ ดังนั้นการบูรณาการความปลอดภยัและการจัดการความเครียดถือเป็น
มาตรฐานสูงสุดของความปลอดภยัในการควบคุมการจราจรทางอากาศเพื่อลดปัญหาความเครียดท่ี
เก่ียวเน่ืองจากการท างานและในระยะยาวส าหรับมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐศาสตร์ (Vogt and Leonhard, 
2011) การจดัการความเครียดของลูกจา้งสนามบินถือเป็นพื้นฐานในคุณภาพการให้บริการ (Papio, 
2015) พนักงานและลูกจ้างสนามบินต้องเผชิญกับส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา ซ่ึงมีผลต่อมาตรฐานนิรภยัและรักษาความปลอดภยัของสนามบิน การฝึกอบรมพนกังาน
และลูกจา้งสนามบินท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นหัวใจของการด าเนินการเพื่อความปลอดภยัและสุข
ภาวะความอยู่ดีมีสุขของผูโ้ดยสารท่ีมาใช้บริการสนามบินทั้งในภาวะฉุกเฉินและในภาวะปกติ 
(Airport United, 2015) การเร่ิมตน้การจดัการในระดบันานาชาติเพื่อคน้หาความเส่ียงจิตสังคมและ
ส่งเสริมสุขภาวะทางจิตในสถานท่ีท างานเป็นแนวทางท่ีดีในการสร้างสมดุลระหว่างนโยบายและ
การน าไปสู่การปฏิบติั จากการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์แนวคิดเชิงระบบและการออกแบบกฎหมาย 
ขอ้ก าหนด ระเบียบขอ้บงัคบั มาตรฐานและค าแนะน า และนโยบาย (Leka and Jain, 2016) รวมถึง
ผลกระทบจากกระแสหลกัของโลก (megatrend ) ต่อสนามบิน (Abeyratne, 2017) 
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 โปรแกรมสนบัสนุนการท างานของนกับินและลูกเรือ (Crew Resource Management)
คือ ตวัอยา่งส่ิงท่ีแนะน าส าหรับองคก์ารในอุตสาหกรรมการบินน ามาใชส้ าหรับการพฒันาแนวทาง
แบบองคร์วมเพื่อสุขภาวะและความอยูดี่มีสุข ลดการเจบ็ป่วยทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข รวมทั้ง
ปัจจยัสาเหตุความเครียดส่วนบุคคล เน่ืองจากความเครียดถือเป็นภยัคุกคามความปลอดภยัในการ
บิน การศึกษา การสร้างความตระหนกั และความพยายามลดตราบาปทางดา้นสุขภาพจิต สามารถ
สร้างผลประโยชน์แก่องค์การในระยะยาว ดังนั้ นอุตสาหกรรมการบินจึงจ าเป็นต้องมีการ
เปล่ียนแปลงให้ดีมากข้ึนส าหรับการค านึงถึงมิติทางสังคม โดยเฉพาะปัญหาทางดา้นสุขภาพจิตซ่ึง
เป็นองค์ประกอบส าคัญของสุขภาวะในภาพรวมทั้ งหมดท่ีองค์การต้องมีความพร้อมในการ
สนบัสนุนช่วยเหลือ (DeHoff and Cusick, 2018) ดว้ยหลกัเวชศาสตร์ป้องกนั (Preventive Medicine) 
และทางเลือกวิถีชีวิตมุ่งสุขภาพดี เป็นแบบแผนของการสร้างความอยูดี่มีสุข ท่ีประกอบดว้ยความ
สมบูรณ์พร้อมของบุคคลทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจซ่ึงส่งผลต่อความปลอดภยัในการบิน และ 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ภาระงานและ ความเหน่ือยหน่ายในการท างานของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยมีการส่ือสารภายในองคก์าร และความเครียดในการท างานเป็น
ตวัแปรก ากบั พบว่า การรับรู้ภาระงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
และการส่ือสารภายในองคก์ารไม่ไดก้ ากบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาระงานและความเหน่ือย
หน่ายในการท างาน (พลัพงศ์, 2559) ถึงแมว้่าในปัจจุบนัจะมีแนวทางและเคร่ืองมือการจดัการ
ความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างานมากมาย จุดส าคญัคือยงัขาดการท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียร่วมกนั
พฒันาระบบใหส้อดคลอ้งกบัการจดัการเชิงกลยทุธ์ขององคก์ารโดยการบูรณาการวิธีการท่ีเป็นเลิศ
เขา้กบัการประเมินบริบทท่ีมีความจ าเป็น โดยใชแ้นวทางในระดบันานาชาติเป็นแกนกลางหลกัใน
การประสานองคค์วามรู้จากทฤษฎีสู่นโยบายแบบผสมผสานทั้งแนวทางภาคบงัคบัและภาคสมคัร
ใจ ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายและการสนบัสนุนน าไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัใน
การคน้หาปัจจยัเส่ียงดา้นจิตสังคมใหป้ระสบความส าเร็จ เกิดสมดุลระหวา่งนโยบายและการปฏิบติั 
ในปัจจุบนัประเทศไทยไม่มีกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงหรือกองทุนเงินทดแทนเก่ียวกบัประเด็น
ทางดา้นจิตวิทยาในสถานท่ีท างานและยงัไม่มีแนวโนม้ท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงกฎหมายจึงถือเป็น
ขอ้จ ากดัในการด าเนินการเชิงป้องกนัแบบเป็นทางการ มีเพียงการกล่าวถึงอย่างไม่เป็นทางการ 
หน่วยงานภาครัฐไม่มีนโยบายหรือมีเพียงเล็กน้อยเก่ียวกบัการขบัเคล่ือน ถือเป็นอุปสรรคส าคญั
ส าหรับประเดน็ทางวฒันธรรมท่ีคนท างานตอ้งปฏิบติัตามอ านาจรัฐโดยไม่มีขอ้ค าถาม ซ่ึงทศันคติน้ี
เป็นท่ียอมรับวา่จ ากดักระบวนการพฒันากฎหมายใหก้า้วไปขา้งหนา้เพียงพอท่ีจะมีผลบงัคบัใชต้าม
กฎหมายในประเดน็ปัจจยัจิตสงัคม ดงันั้น การน าแบบแผนแนวทางในระดบัโลกมาใชจึ้งเป็นวิธีการ
ท่ีจะเร่ิมตน้การด าเนินการจดัการในประเดน็จิตสงัคมภายในประเทศไทย (Bailey  et al., 2016) 



บทที่  3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

 
 การวิจัยคร้ังน้ี เ ป็นการวิจัยและพัฒนารูปแบบการจัดการความเครียดบริษัท  
ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) (ทอท.) ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัเพื่อศึกษา 1) สภาวะ
การจดัการ ความเครียดของ ทอท. ในปัจจุบนัและสภาวะการจดัการความเครียด ของ ทอท. องคก์าร
สุขภาพดีในอุดมคติ 2) ระดับสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. และระดับความคิดเห็น
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 3) อิทธิพลสมรรถนะ
การจดัการความเครียด ทอท. ท่ีส่งผลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
ของบุคลากร ทอท. 4) เสนอแนวทางโอกาสการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. และ
การพฒันาสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท.  
 กระบวนการวิจยัและพฒันา แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวิจยัเพื่อสร้างหรือ
พฒันารูปแบบ และ 2) การพฒันาตรวจสอบความเท่ียงตรง ประสิทธิภาพของรูปแบบ โดยเม่ือ
พฒันาแลว้ก็ตอ้งน าไปสู่การวิจยัเชิงทดลอง (experimental research) แลว้น าผลการทดลองใชน้ั้นมา
เป็นขอ้พิจารณาในการปรับปรุงคุณภาพใหดี้ข้ึนจนเป็นท่ีน่าพอใจทุกประการจึงน าผลการวิจยัออก
เผยแพร่ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ขั้นตอนท่ี 1 ของกระบวนการวิจยัและพฒันา
 ผูว้ิจยัแบ่งขั้นตอนกระบวนการในการศึกษาการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด 
ทอท. และสมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร  ทอท. เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันา
องคก์าร  ตามกระบวนการการวิจยัเพื่อสร้างหรือพฒันารูปแบบ เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ณ เวลา
เวลาหน่ึง ออกแบบการวิจยัแบบผสมผสานวิธีระหว่างระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณและคุณภาพมาใช้
ร่วมกันเพื่อให้ได้ค  าตอบของปัญหาของงานวิจยัตามกรอบแนวคิด (รัตนะ บวัสนธ์, 2555) บน
พื้นฐานของกระบวนทศัน์การตีความ (Interpretive Paradigm) แบ่งการวิจยัเป็น 2 ระยะสอดคลอ้ง
กบัความมุ่งหมายการวิจยัส าหรับลกัษณะของรูปแบบในการด าเนินการและวิธีการวิจยั กล่าวคือ 
 ระยะท่ี 1 ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวิจยัเอกสาร (Documentary research) 
เพื่อตรวจสอบขอ้เท็จจริงในการก าหนดปัญหาของการวิจยัและกรอบแนวคิดการวิจยัจากขอ้มูล 
ปฐมภูมิท่ีไดใ้นประเด็นท่ีเกิดข้ึนกบัขอ้มูลทุติยภูมิคือ เอกสารท่ีมีอยู่ในองค์การ เพื่อให้เกิดความ
ชดัเจนในการก าหนดเป้าหมายและออกแบบการวิจยัวา่เป็นประเด็นท่ีเกิดจากการรับรู้คลาดเคล่ือน
จากข้อเท็จจริงหรือไม่ เก่ียวกับสภาพ คุณลกัษณะ กฎหมาย ระเบียบข้อบังคบั มาตรฐานและ
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ค าแนะน าส าหรับการบริหารจดัการเชิงระบบในประเด็นความเครียดและความเส่ียงดา้นจิตสังคม 
สมรรถนะการจดัการความเครียดท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพองค์การซ่ึงควรค านึงถึงตามบริบท 
ทอท. สภาวะการจดัการความเครียดในปัจจุบนัของ ทอท. รวมทั้งการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลกัการ
ท่ีเ ก่ียวข้องกับนวัตกรรมตามบริบทองค์การ ทอท. โดยเน้นทั้ งในระดับองค์การ  ทีมงาน 
ควบคู่กับระดับบุคคล แลว้น ามาวิเคราะห์และสังคราะห์ขอ้มูล สภาพปัญหาและความตอ้งการ
ส าหรับงานวิจยั เพื่อคน้พบทฤษฎี แนวคิด ดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา อนัเป็นพื้นฐานการ
พฒันาก าหนดกรอบความคิดการวิจยัให้มีระดบัคุณภาพหลกัฐานทางวิชาการดว้ยเคร่ืองมือแบบ
ประเมินคุณภาพงานวิจยั และแบบบนัทึกขอ้มูลรายงานผลการวิจยั ส าหรับก าหนดภาพในอุดมคติ
ของสภาวะการจดัการความเครียดของ ทอท. จากตารางสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึก  
2) สร้างเคร่ืองมือตามกรอบแนวคิดการวิจยั จากตารางสังเคราะห์การศึกษาทบทวนวรรณกรรม 
เชิงลึก ผูว้ิจัยเลือกใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างในการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ร่วมกบัแบบบนัทึกขอ้มูลส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณและคุณภาพ 3) ด าเนินการวิจยั
เชิงส ารวจส าหรับขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยเคร่ืองมือการวิจยัเพื่อระบุล าดบัความส าคญัของปัญหา 
(Sense of urgency) และความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายแนวทางในการพฒันารูปแบบการ
จดัการความเครียดของ ทอท. ส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ รวมทั้งการวิจยัเอกสารเพิ่มเติม สรุป
ขอ้มูลจ าแนกหรือจดักลุ่มและการวิเคราะห์ขอ้มูลสามเส้าสรุปอุปนยั แลว้ท าการสังเคราะห์ขอ้มูล
เช่ือมโยงเป็นภาพรวมแนวทางในการพฒันารูปแบบจากข้อมูลด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากหลายแหล่งเพื่อตรวจสอบและยนืยนัความถูกตอ้ง   
                     ระยะท่ี 2 ออกแบบพฒันาร่างรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. และขอ้เสนอแนะ
ตามแนวทางการพฒันามนุษยแ์ละองคก์าร โดยการน าความรู้และผลการวิจยัท่ีไดจ้ากระยะท่ี 1 มา
พฒันาสร้างผลิตผลร่างรูปแบบดว้ยเคร่ืองมือวินิจฉัยองคก์ารและการวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ 
ระหว่างรูปแบบท่ีด าเนินการอยูแ่ลว้ในปัจจุบนัและโอกาสในการพฒันารูปแบบอุดมคติ ทอท. ท่ีมี
สุขภาพดีอย่างย ัง่ยืนจากพื้นฐานการจัดการความเครียดและความเปล่ียนแปลงในอนาคตและ 
ค่าอิทธิพลในการก าหนดวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ให้
เหมาะสมกบัสมรรถนะของมนุษยแ์ละองคก์ารตามวตัถุประสงคใ์นการวิจยั แลว้สังเคราะห์เพื่อสรร
หารูปแบบทางเลือกใหม่ในการยกระดบัมาตรฐานและคุณภาพกระบวนการส าหรับรูปแบบการ
จดัการความเครียดของ ทอท. เพื่อน ามาจดัท ารูปแบบตามสมมติฐาน ซ่ึงถือเป็นผลิตผลในการวิจยั
คร้ังน้ี ซ่ึงในบทน้ีจะกล่าวถึง ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้าง
เคร่ืองมือวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติท่ีใช้ในการวิจยั โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
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1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ตามท่ีได้น าเสนอในบทท่ี 1 ถึงขอบเขตท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีซ่ึงการก าหนด
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสมนั้นเป็นเง่ือนไขส าคญัของการวิจยั โดย
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั หมายถึง สมาชิกทั้งหมดท่ีตอ้งการศึกษา ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่ง หมายถึง 
สมาชิกส่วนหน่ึงของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีดีในทางสถิตินั้นจะสามารถเป็น
ตวัแทนของประชากรทั้งหมดได ้โดยการจะไดม้าซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีดีนั้นจะตอ้งมีกระบวนการสุ่ม
ตวัอย่างท่ีซ่ึงหมายถึง กระบวนการในการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีจะใช้ในการศึกษาจากประชากร
ทั้งหมดท่ีดีเช่นกนั 

1.1  การวิจัยเชิงส ารวจ 
   1.1.1 รูปแบบการวิจัยประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ    
     บุคลากร ทอท. คือ พนักงานและลูกจ้างของ ทอท. จ านวนรวมทั้ งส้ิน 
 7,535 คน ส าหรับวิจยัเชิงปริมาณและผูบ้ริหารระดบัสูงของ ทอท.(ระดบั 9 ข้ึนไป) จ านวนรวม
ทั้งส้ิน 152 คน ส าหรับวิจยัเชิงคุณภาพ (ขอ้มูล ณ เดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ.2562) เน่ืองจากการวิจยัคร้ัง
น้ีเป็นกรณี ศึกษาของ ทอท. แต่ดว้ยขนาดของประชากรมีอยูเ่ป็นจ านวนมาก ซ่ึงผูว้ิจยัไม่สามารถท่ี
จะเก็บขอ้มูลไดท้ั้งหมด จึงเก็บเพียงบางส่วนตามขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ียินดีให้ความร่วมมือใน
การท าวิจยัเท่านั้น  
   1.1.2 พจิารณาก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ 
     1) การวิจยัเชิงปริมาณ      
          ใชต้ารางส าเร็จรูปโดยสูตรวิธีการค านวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 
1973) ทั้งน้ีไดมี้การก าหนดระดบัความเช่ือมัน่วา่ค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งจะไม่แตกต่างไปจาก
ค่าเฉล่ียของประชากรเกินกวา่ร้อยละ 5  ดงัน้ี  

 
โดย   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
        N = ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  
         e = ความผิดพลาดท่ียอมรับได ้  
แทนค่า  
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    โดยเม่ือแยกกลุ่มประชากรออกตามแต่ละพื้นท่ีด าเนินการศึกษาส าหรับ 
วิจยัเชิงปริมาณของงานวิจยัช้ินน้ีทั้ง 7 แห่ง สามารถค านวณแบ่งขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดต้ามสัดส่วน
ประชากรและหากจ านวนท่ีค านวณได้เป็นจุดทศนิยมให้ปัดข้ึนเป็นจ านวนเต็ม ตามตาราง
ดงัต่อไปน้ี  
ตารางท่ี 3.1 พื้นท่ีด าเนินการศึกษา จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการพฒันารูปแบบการจดัการ 
                     ความเครียด ทอท. 
 
ล ำดบัที ่ พืน้ที่ด ำเนินกำรศึกษำ จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 

1 ส ำนกังำนใหญ่ ทอท. 1,255 คน 64 ตวัอยำ่ง 
2 ท่ำอำกำศยำนสุวรรณภูมิ 3,030 คน 153 ตวัอยำ่ง 
3 ท่ำอำกำศยำนดอนเมือง 1,426 คน 72 ตวัอยำ่ง 
4 ท่ำอำกำศยำนภูเกต็ 903 คน 46 ตวัอยำ่ง 
5 ท่ำอำกำศยำนเชียงใหม่ 417 คน 22 ตวัอยำ่ง 
6 ท่ำอำกำศยำนหำดใหญ่ 305 คน 16 ตวัอยำ่ง 
7 ท่ำอำกำศยำนแม่ฟ้ำหลวง เชียงรำย 199 คน 11 ตวัอยำ่ง   
 รวม 7,535 คน 384 ตวัอยำ่ง 

            
    ทั้งน้ีในการเก็บขอ้มูลจริงนั้นจะท าการก าหนดให้เก็บขอ้มูลจ านวนมากกว่า
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได ้โดยค านวณเผื่อค่าความคลาดเคล่ือนจ านวน 30 %  เพื่อน ามาใชใ้น
กรณีท่ีตอ้งมีการคดัแบบสอบถามบางชุดท่ีไม่สมบูรณ์ หรือไม่อยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนดออก ดงันั้นจึง
ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลจ านวนทั้งหมด  500 ตวัอยา่ง ในขณะท่ีขั้นตอนการสุ่ม
ตวัอยา่งส าหรับวิจยัเชิงปริมาณนั้น ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน โดยขั้นแรกใชก้ารสุ่มแบบ
ความน่าจะเป็น ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งซ่ึงเปิดโอกาสใหป้ระชากรทุกหน่วยมีสิทธ์ิไดรั้บการคดัเลือก
เท่า ๆ กัน หรือมีความน่าจะเป็นเท่ากนัท่ีจะถูกเลือกดว้ยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบกลุ่ม (Cluster 
sampling) โดยจะท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามพื้นท่ีด าเนินการวิจยัและสดัส่วนของกลุ่มประชากรท่ี
ไดน้ าเสนอในขั้นตน้ดว้ยการท าแบบสอบถามผา่น QR Code แบบฟอร์มของกเูกิล (Google form) ท่ี
แจกจ่ายแบบตามสะดวกผ่านช่องทางส่ือสังคมออนไลน์ จากนั้นจึงท าการคดัแบบสอบถามท่ีไม่
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สมบูรณ์ออกแลว้เลือกดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling)  โดยมีบญัชีรายช่ือ
ของผูต้อบแบบสอบถามออนไลน์ แลว้ท าการใชต้ารางเลขสุ่ม (Random Number Table) เพื่อให้ได้
ขนาดกลุ่มตวัอย่างประชากรครบตามตอ้งการ จ านวนรวมทั้งส้ิน 384 ตวัอย่างส าหรับการน ามา
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
               2)  การวิจยัเชิงคุณภาพ      
                                เป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured )โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In depth interview) เน่ืองจากสามารถท าให้ได้ขอ้มูลท่ีลึกและกวา้งกว่าวิธีอ่ืน 
(Ribbins, 2007) เป็นการก าหนดกลุ่มคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั เพื่อใหต้อบปัญหาวิจยั
ท่ีได้ก าหนดตั้งเอาไว ้โดยเรียกคนกลุ่มน้ีว่า “บุคคลท่ีจะเป็นแหล่งขอ้มูลส าคญั (Key informant 
interview) ” ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non 
probability sampling) เป็นการเลือกตวัอยา่งโดยไม่ค านึงว่าตวัอยา่งแต่ละหน่วยประชากรมีโอกาส
ถูกเลือกมากนอ้ยเพียงใด ท าใหไ้ม่ทราบความน่าจะเป็นท่ีแต่ละหน่วยประชากรจะถูกเลือก การเลือก
กลุ่มตวัอยา่งแบบน้ีไม่สามารถน าผลท่ีไดอ้า้งอิงไปยงัประชากรได ้แต่มีความสะดวกและประหยดั 
เวลาและค่าใชจ่้ายมากกว่า การวิจยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑ์การเลือกกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล (Criterion based 
selection) เอาไวล่้วงหนา้คือ เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความเขา้ใจในการบริหารจดัการองคก์ารเชิงกลยุทธ์  
มีประสบการณ์ในการตดัสินใจก าหนดนโยบายสาธารณะและสามารถให้ขอ้มูลในเร่ืองการจดัการ
ความเครียดตามบริบทของ ทอท.ได้อย่างเหมาะสมลึกซ้ึงดีท่ีสุด ด้วยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) โดยการพิจารณาจากการตดัสินใจของผูว้ิจยัตามลกัษณะของกลุ่ม
บุคคลท่ีจะเป็นแหล่งขอ้มูลส าคญัท่ีเลือกเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัโดยแยกออกตามกลุ่ม
ผูบ้ริหารระดบัสูง (ระดบั 9 ข้ึนไป) ของ ทอท.จ านวน 15 ตวัอยา่ง  

1.2 การวิจัยเอกสาร 
 1.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัยเอกสาร     

                        คน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นเอกสารภายใน ทอท. 
ท่ีมีอยู่แลว้และเอกสารภายนอกตามวตัถุประสงค์การวิจยั จ าแนกตามประเภท จ านวน 8 รายการ 
ไดแ้ก่ 1) หนงัสือ เอกสารการเรียนการสอน ส่ือส่ิงพิมพท่ี์จดัท าโดย ทอท. 2) ผลงานวิจยั บทความ 
เอกสารวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับ ทอท. 3) ข้อมูลเผยแพร่ภายในและภายนอกองค์การของ ทอท.  
4) รายงานการประเมินผลการด าเนินการดว้ยตนเอง การตรวจประเมินเพื่อรับรองระบบและรางวลั
จากหน่วยงานภายนอก ทอท. 5) รายงานบริษทัท่ีปรึกษาภายนอก ทอท. 6) หนังสืออ่ืน ๆ ตาม
วตัถุประสงคก์ารวิจยั 7) เอกสาร บทความวิชาการอ่ืน ๆ ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั 8) ผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง จากการสืบคน้จากแหล่งฐานขอ้มูลออนไลน์ทั้งภายในประเทศไทยและต่างประเทศท่ีมี
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หลกัฐานเชิงประจกัษใ์นระดบัสากล โดยมุ่งเน้นให้ครอบคลุมเร่ืองตามวตัถุประสงค ์เช่น Google 
Scholar ThaiJo เป็นตน้ เพื่อให้ไดข้อ้มูลครบถว้นตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ส าหรับรูปแบบการ
จัดการความเครียดในอุดมคติโดยก าหนดเป้าหมายค าส าคัญ (keyword) ในการสืบค้น ได้แก่  
Development , Model, Stress, Job stress, Occupational stress, Work-related stress, Organizational 
stress, Stress management, Stress Management Intervention, Stress Management Competency, 
Airport Operator and Manager ท าการสืบค้น จากฐานข้อมูลออนไลน์  ท่ีมีการตีพิมพ์เผยแพร่ใน
ระยะเวลา 10 ปี นบัจาก พ.ศ.2553-2562  จ านวนรวมทั้งส้ิน  11,600 รายการ  

      1.2.2  พจิารณาก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัยเอกสาร  
       ผูว้ิจยัเลือกก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก ดว้ยการพิจารณาของ
ผูว้ิจยัเองในการประเมินคุณภาพของหลกัฐานเชิงประจกัษ ์โดยเลือกหลกัฐานทางวิชาการท่ีตรงกบั
เป้าหมายของการศึกษา และมีระดบัน่าเช่ือถือในหลกัฐานทางวชิาการระดบัดี คือ ใชว้ิธีวิจยัท่ีมีความ
น่าเช่ือถือโดยเป็นการศึกษาประเภท Systemic review, Meta-analysis เป็นตน้โดยหลกัเกณฑ์การ
พิจารณาเอกสารเพื่อใชใ้นการเลือกขอ้มูลมาท าวิจยัมี ดงัน้ี       
           1) พิจารณาลกัษณะภายนอก (external criticism) ท่ีมุ่งตรวจสอบความจริง 
(Authenticity) ประกอบดว้ย ช่ือผูเ้ขียน ช่วงเวลาท่ีเอกสารเผยแพร่ ความทนัสมยั ความเป็นเอกสาร
ฉบบัจริง (Original) บนฐานขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ มีตน้เหตุแห่งเอกสารกระจ่างชดัก่อนเลือกขอ้มูลนั้น 
โดยการสืบคน้เอกสารตามค าส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัท่ีก าลงัศึกษา   
          2) พิจารณาลกัษณะภายใน (internal criticism) ท่ีมุ่งตรวจสอบคุณค่าของ
เน้ือหาท่ีมีในเอกสาร ประกอบด้วย ความถูกต้องน่าเช่ือถือ (Credibility) หมายถึง ไม่มีข้อมูล
ผิดพลาด บิดเบือนคลาดเคล่ือนไปจากความเป็นจริง เจตนาของผูเ้ขียนปราศจากอคติท่ีบิดเบือน
ขอ้เท็จจริง ลกัษณะงานท่ีเขียน ความตรงประเด็น ความถูกตอ้งและความทนัสมยัของเน้ือหา การ
เป็นตวัแทน (Representativeness) หมายถึง เอกสารน้ีสามารภใช้แทนหรือเป็นแบบฉบบัท่ีแทน
เอกสารประเภทเดียวกนัได ้และขอ้มูลในเอกสารท่ีจ าน ามาวิเคราะห์นั้นจะตอ้งเป็นขอ้มูลท่ีเป็น
ตวัแทนของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง และความหมาย (Meaning) หมายถึง เอกสารมีความชดัเจน
และเขา้ใจง่ายโดยการพิจารณาขอ้มูลเบ้ืองตน้ว่าเอกสารท่ีน ามาพิจารณามีขอ้มูลใดท่ีเป็นนยัส าคญั
หรือมีความหมายให้กบังานวิจยั คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างผลงานวิจยัโดยการอ่านบทคดัย่อส าหรับ
เอกสารท่ีสืบคน้มาไดจ้ากค าส าคญัจากนั้นจึงคดัเลือกบทคดัยอ่ท่ีเขา้ตามเกณฑก์ารคดัเลือกส าหรับ
การอ่านเชิงวิพากษ์โดยละเอียดในเอกสารฉบบัเต็มแลว้ท าการคดัเลือกตามเกณฑ์น าเขา้ขอ้มูล
ส าหรับการวิจยัเอกสารในการวิจยัคร้ังน้ี จ านวนรวมทั้งส้ิน 100 ฉบบั ส าหรับรูปแบบการจดัการ
ความเครียดในอุดมคติตามกรอบแนวคิดองคก์ารสุขภาพดีจากพื้นฐานการจดัการความเครียด  



 112 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิัย 
 
 วิ ธีการของงานวิจัย ช้ินน้ีเป็นงานวิจัยแบบผสมผสานวิธี  (Mixed method) เป็น
การศึกษาเชิงปริมาณควบคู่เชิงคุณภาพ ประกอบดว้ยรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจและการวิจยัเอกสาร 
ส าหรับการเลือกเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัว่าจะใชแ้บบใดนั้น ผูว้ิจยัไดค้  านึงถึงปัจจยัหลายประการ
เช่น ขอบเขตและวตัถุประสงค์การวิจัย ตัวแปร ความสะดวกในการเก็บข้อมูล ข้อจ ากัดของ
ระยะเวลา ขนาดของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยเหตุผลท่ีกล่าวมาผูว้ิจยัจงัไดเ้ลือกเคร่ืองมือท่ี
เหมาะสมส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างในการส ารวจ
แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ และใชเ้คร่ืองมือแบบบนัทึกขอ้มูลการศึกษาเอกสารในการส ารวจแหล่งขอ้มูล
ทุติยภูมิ เปิดเผยถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยัตามกรอบแนวคิดงานวิจยั โดยอา้งอิงจากแบบสอบถาม
ต่าง ๆ จากการทบทวนวรรณกรรมตามก าหนดแนวปฏิบติัในการพฒันาเคร่ืองมือ และตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือวดัแต่ละรายการ ในการใช้เคร่ืองมือส าหรับการเก็บข้อมูลงานวิจัยช้ินน้ีมี
รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 แบบสอบถาม  

   2.1.1 การสร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย     
               เคร่ืองมือการวิจัยเชิงส ารวจข้อมูลเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม
สมรรถนะการจัดการความเครียดและวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของ
บุคลากร ทอท.สร้างจากการทบทวนวรรณกรรมตามท่ีไดน้ าเสนอในบทท่ี 2 ผูว้ิจยัพิจารณาเลือกใช้
เคร่ืองมือตวัช้ีวดัสมรรถนะในการจดัการความเครียด (Stress management competency indication 
tool, HSE, 2012) มาปรับใช ้เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือท่ีใหม่ ทนัสมยั มีความถูกตอ้งตามวตัถุประสงค์
การวิจยั และเป็นองคก์ารท่ีน่าเช่ือถือ  ในส่วนของประเด็นรูปแบบการจดัการความเครียด ผูว้ิจยัท า
การการวิเคราะห์และสงัเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยอาศยัขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวมมาได้
ดว้ยวิธีการอ่ืนหรือขอ้มูลภูมิหลงัสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ มาประกอบการวิเคราะห์และตีความหมาย
ขอ้มูลในเอกสารเพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรก าหนดองค์ประกอบ และสร้างขอ้
ค าถามตามนิยามเชิงปฏิบติัการสังเคราะห์งานวิจยั ผูว้ิจยัพิจารณาเลือกวิธีแทรกแซงการจดักระท า 
(Intervention) การจดัการความเครียดท่ีเหมาะสมตามบริบทผูด้  าเนินการและจดัการท่าอากาศยาน 
สรุปเป็นตารางสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกรูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท.  
ในอุดมคติ สอดคลอ้งกับรูปแบบการจดัการความเครียดขององค์การชั้นน าระดบัโลกซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับ มีความน่าเช่ือถือเชิงวิชาการ ให้ไดเ้ป็นร่างแบบสอบถาม (First Draft) ส าหรับการตรวจ
วินิจฉยัองคก์ารสุขภาพดีจากพื้นฐานการจดัการความเครียด แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบดว้ย  
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  ส่วนท่ี 1 สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. โดยใชม้าตรวดัของ Likert โดย
วิธีการให้คะแนนเป็น 5 ระดบั ก าหนดใหแ้บบสอบถามระดบัสมรรถนะในการจดัการความเครียด
ของพนักงานและลูกจ้าง ทอท.โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนข้อความท่ีแสดงถึงความคิดเห็นท่ีมี  
เก่ียวกบัการท างานท่ี ทอท.และแปลความหมาย ดงัน้ี 

                            ตวัเลือก                                                                 ความหมาย                                     
       1  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ส าหรับขอ้ความ 
       2  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยส าหรับขอ้ความ  
       3  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นไม่แน่ใจส าหรับขอ้ความ 
       4  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นเห็นดว้ยส าหรับขอ้ความ 
       5  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่ส าหรับขอ้ความ 

  วิธีการแปลผลแบบสอบถาม ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์การแปลความหมายคะแนนความถ่ี
ถ่วงน ้ าหนักของระดบัความคิดเห็นส าหรับการแปลผล ไดน้ าผลรวมคะแนนความถ่ีค าตอบของ
ความคิดเห็นคูณคะแนนถ่วงน ้ าหนักหารดว้ยคะแนนสูงสุดในการตอบค าถาม แลว้น าไปคิดเป็น
คะแนนร้อยละส าหรับพื้นท่ีพฤติกรรมทั้งส่ีด้าน ซ่ึงได้รับการระบุว่ามีความส าคญัส าหรับการ
ป้องกนัและลดความเครียดในท่ีท างาน ในการตีความความหมายของคะแนนเหล่าน้ีใหใ้ชแ้นวทาง
ต่อไปน้ี  
                           75% หรือต ่ากว่า คือ องค์การมีสมรรถนะการจัดการความเครียดในระดับต ่า
องค์การยงัไม่ตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับการป้องกันและลดความเครียดได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ องคก์ารตอ้งการการพฒันาระดบัสมรรถนะในการจดัการความเครียด เพื่อจะไดรั้บ
ประโยชน์จากการพฒันาบางอย่างให้อา้งอิงกลบัไปท่ีแบบสอบถามเพื่อส ารวจพฤติกรรมท่ีอาจ
พิจารณาใชบ่้อยข้ึนในอนาคตเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนในการป้องกนัและลดความเครียดในทีม
ขององคก์าร   
                            76% ถึง  89% คือ  องค์การมีสมรรถนะการจัดการความเครียดใน ระดับ 
ปานกลาง องคก์ารแสดงความตระหนกัถึงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับการป้องกนัและลดความเครียด
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพพอสมควร องคก์ารมีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะใน
การจัดการความเครียด อาจจะเป็นประโยชน์ในการอ้างอิงกลับไปท่ีแบบสอบถามเพื่อดูว่ามี
พฤติกรรมใดท่ีสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการกับ
ความเครียดขององคก์ารใหม้ากยิง่ข้ึนกวา่ในปัจจุบนั 
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   90% และสูงกว่า คือ องค์การมีสมรรถนะการจัดการความเครียดในระดับสูง 
องคก์ารมีประสิทธิภาพอย่างยิ่งในการพฒันาสมรรถนะการจดัการความเครียด องคก์ารแสดงให้
เห็นถึงพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่มีประสิทธิภาพอยา่งยิง่ในการป้องกนัและลดความเครียดในทีม
ขององคก์าร มีสมรรถนะหลกัส าหรับการจดัการความเครียดขององคก์ารอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง 

  วิธีการแปลผลแบบสอบถาม ผูว้ิจยัใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของ
ระดับความคิดเห็น โดยจัดล าดับช่วงคะแนนแบบแต่ละช่วงเท่ากัน ส าหรับการแปลผล ได้น า
คะแนนค่าเฉล่ียค าตอบของความคิดเห็นมาเทียบกบัเกณฑ์ โดยเกณฑ์ท่ีใชใ้นการแปลความหมาย
ค่าเฉล่ียมีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย                                                              ความหมาย 
  1.0 – 1.50 หมายถึง  สมรรถนะในการจดัการความเครียดอยูใ่น                                                                      
      ระดบัต ่ามาก “ตอ้งการการพฒันาอยา่งยิง่”  
  1.51 – 2.50 หมายถึง  สมรรถนะในการจดัการความเครียดอยูใ่น                                                                      

     ระดบัต ่า “ตอ้งการการพฒันา”  
  2.51 – 3.50 หมายถึง  สมรรถนะในการจดัการความเครียดอยูใ่น                                                                      
      ระดบัปานกลาง “มีความสมเหตุสมผล”   
  3.51 – 4.50 หมายถึง  สมรรถนะในการจดัการความเครียดอยูใ่น                                                                      

     ระดบัสูง “มีประสิทธิภาพ”  
  4.51 – 5.00 หมายถึง  สมรรถนะในการจดัการความเครียดอยูใ่น                                                                      

            ระดบัสูงมาก “มีประสิทธิภาพอยา่งยิง่” 
 

  
  ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. โดยใช้มาตรวัดของ  Likert โดยวิธีการให้คะแนนเป็น  5 ระดับ ก าหนดให้
แบบสอบถามรูปแบบการจดัการความเครียดจากการท างานของพนกังานและลูกจา้ง ทอท. โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนนระบุระดบัความส าคญัของรูปแบบการจดัการความเครียดท่ีก าหนดให้ และ
แปลความหมาย ดงัน้ี  
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                            ตวัเลือก                                                                 ความหมาย                                     
       1  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญัส าหรับรูปแบบนั้นนอ้ยท่ีสุด 
       2  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญัส าหรับรูปแบบนั้นนอ้ย  
       3  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญัส าหรับรูปแบบนั้นปานกลาง 
       4  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญัส าหรับรูปแบบนั้นมาก 
       5  หมายถึง  ท่านใหค้วามส าคญัส าหรับรูปแบบนั้นมากท่ีสุด 

  วิธีการแปลผลแบบสอบถาม ผูว้ิจยัใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของ
ระดับความคิดเห็น โดยจัดล าดับช่วงคะแนนแบบแต่ละช่วงเท่ากัน ส าหรับการแปลผล ได้น า
คะแนนค่าเฉล่ียค าตอบของความคิดเห็นมาเทียบกบัเกณฑ์ โดยเกณฑ์ท่ีใชใ้นการแปลความหมาย
ค่าเฉล่ียมีดงัน้ี  
  ค่าเฉล่ีย                                                                  ความหมาย  
  1.0 – 1.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด”  
  1.51 – 2.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยนอ้ย”  
  2.51 – 3.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยปานกลาง”  
  3.51 – 4.50 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยมาก”  
  4.51 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยมากท่ีสุด”  

 2.1.2 การตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถามเคร่ืองมือวิจัย   
          การวิจัยน้ีได้น าเคร่ืองมือวิจัยในข้อ 2.1 มาท าการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือวิจยัเพื่อยนืยนัถึงคุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบบั โดยการพิจารณาก่อนน าไปใชใ้นการ
เก็บขอ้มูลกบักลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ โดยแบ่งเป็นการตรวจสอบความตรง (Validity) และการ
ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของเคร่ืองมือการวิจยั ดงัน้ี  
          1) การทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)    
          การตรวจสอบและประเมินของเคร่ืองมือวดั โดยน าร่างแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์เสนอผูท้รงคุณวุฒิผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านเพื่อพิจารณา ซ่ึงประกอบดว้ย ประเมิน
รายขอ้ค าถามยอ่ยทีละขอ้ พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา ความถูกตอ้งเหมาะสมดา้น
ภาษาท่ีใช ้การส่ือความหมาย การจดัวางขอ้ค าถาม คุณภาพของขอ้ค าถาม ความชดัเจนของค าถามวา่
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ผูว้ิจยัตอ้งการให้วดัหรือไม่ และครอบคลุมเน้ือหาของแบบประเมิน 
กบัขอ้รายการในแต่ละขอ้ค าถามย่อย โดยให้กรอกแบบฟอร์มการประเมินขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ 
โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายข้อค าถาม และวตัถุประสงค์ (Index of Item-Objective 



 116 

Congruence: IOC) โดยมีคะแนนความสอดคลอ้งใหผ้ลการประเมินเป็น 3 รายการ ไดแ้ก่   
  คะแนน  1  คือ  ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้ง  
  คะแนน  0  คือ  ไม่แน่ใจกบัขอ้ค าถามวา่มีความสอดคลอ้งหรือไม่    
  คะแนน -1  คือ  ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้ง     
   จากนั้นค านวณดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งรายขอ้ค าถาม โดยใชสู้ตรในการ
ค านวณ ดงัน้ี  
     IOC =  R  
                                                         n 

โดยท่ี  IOC หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งรายขอ้ค าถาม และวตัถุประสงค ์  
 R หมายถึง  ผลคูณของคะแนนกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง 
 n หมายถึง จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

         ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกขอ้ค าถามเฉพาะขอ้ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง 
รายขอ้ค าถาม และวตัถุประสงค์มีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไปมาใช้กบัแบบสอบถามเท่านั้น ซ่ึงแสดงว่า 
ขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเชิงเน้ือหาสามารถน าไปใชไ้ดม้าท าการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าและ
ขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญ   

        2) การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)     
            ร่างแบบสอบถามหลงัจากท่ีท าการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหาและมีการ
ปรับปรุงแลว้นั้น ผูว้ิจยัไดน้ าร่างเคร่ืองมือวิจยัแบบสอบถามฉบบัปรับปรุงดงักล่าวไปทดลองใชก้บั
กลุ่มตวัอย่างพนักงานและลูกจา้ง ทอท.ท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษา 
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยั จ านวน 32 คน ก่อนจะมีการเก็บขอ้มูลจริงส าหรับงานวิจยัช้ินน้ี 
ในพื้นท่ีด าเนินงานวิจยัทั้ง 7 แห่งต่อไป เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัด้านความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามโดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่จะอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยระดบัแอลฟาท่ียอมรับได ้คือ ตอ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาอยู่ท่ีระดบั 0.70 (Nunnaly, 1978) และผลการตรวจสอบพบว่าคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจยั
คร้ังน้ีอยู่ในระดบัสูงทุกดา้น โดยมีค่าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.9  มีช่วงพิสัยความเช่ือมัน่
ขององคป์ระกอบความสามารถในการจดัการความเครียดอยู่ระหว่าง 0.906 – 0.961 และช่วงพิสัย
ความเช่ือมัน่ขององคป์ระกอบความคิดเห็นรูปแบบการจดัการความเครียดอยูร่ะหวา่ง 0.906 – 0.961  
แสดงว่าเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีความน่าเช่ือถือมาก มีคุณภาพและความเหมาะสมสามารถ
น าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลได ้  
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  แบบสอบถามท่ีไดรั้บการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหาและความเช่ือมัน่เรียบร้อย
แลว้เป็นแบบสอบถามฉบบัจริงในการเป็นเคร่ืองมือเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิจยัต่อไป  

       2.2  แบบสัมภาษณ์เชิงลกึแบบกึง่โครงสร้าง    
  2.2.1 การสร้างเคร่ืองมือแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการวิจัย   
     เคร่ืองมือการวิจยัเชิงส ารวจขอ้มูลเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์ดว้ยวิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกตามจุดมุ่งหมายของการสัมภาษณ์ท่ีไดก้ าหนดประเด็นในการซักถามแบบแนว
ทางการสัมภาษณ์ (Interview Guide) ไวล่้วงหน้าเพื่อล้วงลึกข้อเท็จจริงและเหตุผลท่ีก่อให้เกิด
ขอ้เท็จจริงนั้น ๆ จากผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดยการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการสัมภาษณ์รายบุคคล เพื่อป้องกนั
ไม่ให้ผูอ่ื้นมีอิทธิพลต่อการตอบของผูใ้ห้สัมภาษณ์ซ่ึงจะท าให้ขอ้มูลถูกบิดเบือนไปจากความจริง 
เคร่ืองมือตามรูปแบบของการสัมภาษณ์เป็นแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured) ผูว้ิจยัพิจารณา
เลือกใช้เคร่ืองมือรายการตรวจสอบส าหรับการด าเนินการป้องกันความเครียดองค์การ (Stress 
Prevention Checklist, ILO, 2012) มาปรับใชเ้ป็นแนวทางขอ้ค าถามในการสมัภาษณ์เชิงลึก เน่ืองจาก
เป็นเคร่ืองมือท่ีใหม่ ทนัสมยั มีความถูกตอ้งตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั และเป็นองคก์ารท่ีน่าเช่ือถือ 
ตลอดจนการจดัเตรียมการนดัหมายกบัผูร่้วมให้ขอ้มูลล่วงหนา้ อีกทั้งจดัเตรียมใบยอมรับขอ้ตกลง
ร่วมกัน (Consent Form) ก่อนเก็บข้อมูลความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ทอท.ระดับ 9 ข้ึนไป ได้แก่ 
บริบทองคก์ารและสภาวะการจดัการความเครียดในปัจจุบนัของ ทอท. ขอ้คิดเห็นทางดา้นนโยบาย
รูปแบบการจดัการความเครียด ตลอดจนขอ้เสนอแนะและมุมมองต่อการพฒันารูปแบบการจดัการ
ความเครียด ขณะท าการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัท าการบนัทึกเสียงส าหรับการถอดขอ้ความเพิ่มเติมจากการ
จดบันทึกรายละเอียดในแบบบันทึกการสัมภาษณ์ นอกจากน้ียงัมีการรวบรวมเอกสารพยาน
ประกอบ (Documentation) เพื่อสนับสนุนข้อมูลท่ีได้รับการสัมภาษณ์ให้มีความชัดเจนมากข้ึน 
  2.2.2 การตรวจสอบคณุภาพของแบบสัมภาษณ์เคร่ืองมือวิจัย  
                 การตรวจสอบข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ท าการตรวจสอบจาก
ผูเ้ช่ียวชาญและการทดสอบก่อนใช้งาน การตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) โดย
จ าแนกขอ้มูลเป็น 2 ส่วน ตรวจสอบความเท่ียง ตรวจสอบความเช่ือมัน่ ไดแ้ก่   
    1) การตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล โดยพิจารณาแหล่งเวลา แหล่งสถานท่ี 
และแหล่งบุคคลท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ ถา้ขอ้มูลต่างเวลากนัจะเหมือนกนัหรือไม่ ถา้ขอ้มูลต่าง
สถานท่ีจะเหมือนกนัหรือไม่ และถา้บุคคลผูใ้หข้อ้มูลเปล่ียนไปขอ้มูลจะเหมือนเดิมหรือไม่   
    2) การตรวจสอบสามเส้าดา้นผูว้ิจยั โดยการเปล่ียนตวัผูส้ังเกตหรือสัมภาษณ์ 
และ     
    3) การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีเก็บรวบรวม
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ขอ้มูลต่าง ๆ กนั เพื่อรวบรวมขอ้มูลเร่ืองเดียวกนั เช่น ใชว้ิธีสังเกตควบคู่ไปกบัการซักถามร่วมกบั
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกโดยใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อมุ่งหา
ค าอธิบายดว้ยการวิเคราะห์ตรวจสอบความเก่ียวขอ้งความสมัพนัธ์ หรือตรวจสอบความแตกต่าง 

 2.3 แบบบันทึกข้อมูลการศึกษาเอกสารและแผ่นลงรหัส         
       2.3.1 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย      
        แบบบันทึกข้อมูลการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสาร และแผ่นลงรหัส (Coding 
Sheet) คือ เคร่ืองมือในการจ าแนกประเภทเน้ือหาท่ีจะช่วยให้ผูว้ิจยัสามารถแยกแยะหน่วยในการ
วิเคราะห์ออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน ท าให้ขอ้มูลของเอกสารนั้น ไดแ้ก่ ถอ้ยค าประโยค หรือใจความท่ี
ปรากฏในเอกสารเป็นจ านวนท่ีวดัไดแ้ลว้แจงนบัจ านวนของถอ้ยค าประโยค หรือใจความเหล่านั้น
ส าหรับวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis)   
    แบบบนัทึกขอ้มูลการวิเคราะห์ขอ้มูลเอกสาร ประกอบดว้ย   
   ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของงานวิจยั ไดแ้ก่ ช่ืองานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั สถาบนัท่ี
สงักดั ปีการศึกษาท่ีผลิต สาขาวิชา แบบแผนการวิจยั   
   ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นเน้ือหาของการจดัการความเครียด รูปแบบการ
จดัการความเครียด วิธีการการจดัการความเครียด    
   ส่วนท่ี 3 ข้อมูลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัย  ได้แก่ ขนาดตัวอย่าง 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ เพื่อหาค าตอบเก่ียวกบัสภาพปัญหา ความตอ้งการเก่ียวกบั
ความเครียดตามบริบทองค์การของ ทอท. รวมทั้ งลักษณะท่ีเหมาะสมของรูปแบบการจัดการ
ความเครียดท่ีตอ้งการพฒันา ท าการรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติมจากเอกสารชั้นตน้และเอกสารชั้นรอง
ส าหรับสภาวะการจัดการความเครียดของ ทอท. ในปัจจุบันและในอุดมคติตามบริบทของ
ผูด้  าเนินการและจดัการสนามบิน   
   แผ่นลงรหัส สร้างจากการก าหนดเกณฑต์ามกรอบเน้ือหาท่ีผูว้ิจยัก าหนด ใน
การลงรหัสขอ้มูลระบุลงในแผ่นวิเคราะห์ขอ้มูล หรือเรียกว่า เกณฑ์ในการนบั ตอ้งรอบคอบและ
ถูกตอ้งตรงกนั ประกอบดว้ย   
   ส่วนท่ี 1 ใชบ้นัทึกประเภทเอกสารในการน าเสนอเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการ
ความเครียด ซ่ึงจะเก็บขอ้มูลตามขอบเขตประชากรจ าแนกตามเน้ือหาภายในหัวขอ้หลกั และเก็บ
ขอ้มูลจ าแนกตามประเภทเอกสารภายนอกและภายใน ทอท.จ านวน 7 ประเภท   
   ส่วนท่ี 2 ใชบ้นัทึกรูปแบบการจดัการความเครียด ซ่ึงจะเก็บขอ้มูลจ าแนกตาม
เน้ือหาภายในหวัขอ้รอง และหวัขอ้ยอ่ย ซ่ึงถูกแบ่งออกเป็น 37 รูปแบบตามตารางการสงัเคราะห์การ
ทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ใน บทท่ี 2  
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       2.3.2 การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวิจัย  
               การตรวจสอบ ความเท่ียงตรง และความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือในการ
วิเคราะห์เน้ือหา ข้ึนอยู่กบัระดบัความเขา้ใจ การตีความขอ้มูล ท่ีสอดคลอ้งของผูล้งรหัส ดงันั้นจึง
ตอ้งท าความเขา้ใจรายละเอียดต่าง ๆ อยา่งรอบคอบถ่ีถว้นก่อนการลงรหสั   
   แบบบันทึกข้อมูลการศึกษาเอกสาร และแผ่นลงรหัสฉบับจริงในการเป็น
เคร่ืองมือเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิจยั แสดงในภาคผนวก 

 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

      แหล่งขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัน ามาวิเคราะห์เพื่อตอบปัญหาการวิจยันั้น ประกอบดว้ยขอ้มูลเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงเป็นขอ้มูลภาคตดัขวางท่ีรวบรวมได ้ณ เวลาใดเวลาหน่ึง และจ าแนกตาม
ท่ีมาของขอ้มูล แบ่งได ้2 ประเภท คือ ขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูลทุติยภูมิ จากแหล่งขอ้มูลทั้งจากการ
การวิจยัเชิงส ารวจและการวิจยัเอกสาร ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าหนงัสือขออนุมติัจากส านกังานคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจยั ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัเชียงราย กระทรวงสาธารณสุข เพื่อยืนยนั
ให้ผูว้ิจยัสามารถด าเนินการวิจยัตามหลกัการและแนวทางการพิทกัษสิ์ทธิผูใ้หข้อ้มูล และโครงการ
ได้รับการอนุมติัเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมโครงการวิจัยแบบยกเวน้ CRPPHO No. 
55/2562 เลขท่ีโครงการวิจยั 49/2562 ลงวนัท่ี 31 ตุลาคม 2562 ดงัแสดงในภาคผนวก  
  3.1 แบบสอบถามส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณ     
    ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ผ่านส่ือสังคมออนไลน์ 
เป็นลักษณะของข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยสาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัย  
ธรรมาธิราช จดัท าหนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพื่อการศึกษา โดยผูว้ิจยัไดป้ระสานกบั
เจา้หน้าท่ีฝ่ายอ านวยการกลาง ทอท.เพื่อน าเรียนกรรมการผูอ้  านวยการใหญ่ ทอท.โดยไดช้ี้แจง
วตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ีใหท้ราบอยา่งชดัเจนและเลือกวิธีการแจกจ่ายแบบตามสะดวกตาม
พื้นท่ีด าเนินการวิจยัของทั้ง 7 แห่ง โดยผูว้ิจยัได้สร้างช่องทางออนไลน์เช่ือมต่อแบบสอบถาม 
Google form ดว้ย QR Code ส่งผ่านช่องทางส่ือสังคมออนไลน์ของพนกังานและลูกจา้งของ ทอท. 
และประสานกบัเจา้หน้าท่ีเพื่อส่งขอ้มูล QR Code มีการก าหนดระยะเวลาให้พนักงานและลูกจา้ง 
ทอท.ตอบแบบสอบถามออนไลน์ และเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนภายหลงัผูว้ิจยัท าการแจกจ่าย
แบบสอบถามไปแลว้เป็นระยะเวลา 1 สัปดาห์ ด าเนินการเก็บแบบสอบถามช่วงเดือนตุลาคม พ.ศ.
2562 ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามออนไลน์คืนจ านวนรวมทั้งส้ิน 526 ชุด จากนั้นท าการคดักรอง
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แบบสอบถามท่ีมีขอ้มูลไม่สมบูรณ์ออกไปเหลือเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ของขอ้มูล
จ านวน 520 ชุด แลว้ท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่มตามสัดส่วนประชากรในพื้นท่ีด าเนินการ
และท าการเลือกแบบสุ่มอยา่งง่ายจนไดแ้บบสอบถามตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณไว ้คือ 384 
ชุด ผลข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามจะถูกน าไปวิเคราะห์ทางสถิติส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 

  3.2 แบบสอบถามส าหรับข้อมูลเชิงคุณภาพ      
         ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบั 9 ข้ึนไปดว้ยตวัผูว้ิจยัเอง จ านวนทั้งส้ิน 15 
คน ดว้ยแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง เป็นลกัษณะของขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงมุ่งเนน้
การใชค้  าถามและกระตุน้ให้เกิดการเล่าเร่ืองมากกว่าการถามเพื่อให้ตอบค าถาม จากนั้นตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของการสัมภาษณ์ และการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมานั้นมีความ
สอดคล้องกับปัญหาวิจยั วตัถุประสงค์ของการวิจยั แหล่งท่ีมาของข้อมูล ความเพียงพอ ความ
ครบถว้น ความสมบูรณ์ของขอ้มูล ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือและวิธีการเกบ็ขอ้มูล ความตรงและ
ความเท่ียงของขอ้มูล          
  3.3 แบบบันทึกข้อมูลการศึกษาเอกสารส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณและคุณภาพ  

              ส่ิงบนัทึกหรือเอกสาร (Document) เป็นลกัษณะขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
โดยการคน้ควา้และรวบรวมจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบั ทอท.ท่ีมีอยู่แลว้ในองค์การ ทั้งห้องสมุด 
ทอท. และระบบอินทราเน็ต และ คน้หาจากฐานขอ้มูลออนไลน์  

 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
การวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยการตีความขอ้มูลอย่างผสมผสานควบคู่กนัทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ ส าหรับขอ้มูลน าเขา้ในการวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ (Competency gap 
analysis) ประเมินน ามาออกแบบการจัดกระท าให้เป็นระบบและหาความหมายแยกแยะ
องคป์ระกอบเบ้ืองตน้ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั รวมทั้งเช่ือมโยงและหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล
โดยค านึงถึงทรรศนะคนใน (Insider view) เก่ียวกบัสภาวะการจดัการความเครียด ทอท. ในปัจจุบนั
และสภาวะการจดัการความเครียด ของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติตามกรอบแนวคิดเพื่อ
น ามาวิเคราะห์ช่องว่างเพื่อหาโอกาสในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท. ดว้ย
วิธีการวิเคราะห์สามเส้า (Triangulation analysis) ได้แก่ ข้อมูลจากแบบบันทึกข้อมูลเอกสาร 
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ตีความสรุปอุปนยัตามตามแนวคิดทฤษฎีการจดัการเชิงกลยทุธ์ 
ผูว้ิจยัเลือกใชต้น้แบบในการวิจยัและพฒันาคร้ังน้ีคือ Emo-meter (Employee Engagement on meter) 
เคร่ืองมือการวินิจฉัยความอยู่ดีมีสุขและความผูกพนัของบุคลากรจากการรับรู้การสนับสนุนของ
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องคก์าร ภายใตก้รอบกระบวนการวิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองมือวินิจฉยัองคก์ารแบบตาราง 3 คูณ 3 หรือ 9 
ช่อง (Nine cells matrix) (จิรประภา อคัรบวร และคณะ, 2557) รวมกบัระบบการจดัการนิรภยั (SMS) 
และการวิเคราะห์ปัจจัยมนุษย ์(HFACS) มาตรฐานการด าเนินการของผูด้  าเนินการและจัดการ
สนามบิน (Annex 19 ICAO, 2016) เพื่อตรวจวินิจฉยัสภาวะองคก์ารตามบริบทเฉพาะของ ทอท. ท า
การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อประเมิน  แปลผล และสรุปเป็นผลการทดสอบสมมติฐานหรือผลการศึกษา 
สังเคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอผลิตผลในตอนทา้ยการวิจัย โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูล
ออกเป็น 4 ส่วนตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

  
                     4.1 เพ่ือศึกษาสภาวะการจัดการความเครียดของ  ทอท.ในปัจจุบันและและสภาวะ
การจัดการความเครียดของ ทอท. องค์การสุขภาพดีในอุดมคติจากการวิเคราะห์จากข้อมูลการวิจัย
เอกสาร 

      การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพส าหรับการวิจยัเอกสารเพื่อท าความ
เขา้ใจสภาพปัจจุบนัส าหรับการจดัการความเครียดของ ทอท. ขอ้มูลทัว่ไป บริบทองคก์าร ระบบการ
ด าเนินการ สมรรถนะหลกัคุณค่าหลกัองคก์าร ต าแหน่งทางยทุธศาสตร์ รวมทั้งปัจจยัส่ิงแวดลอ้มทั้ง
ภายนอกและภายในองคก์ารทั้งท่ีเก่ียวและไม่เก่ียวกบังานเพื่อก าหนดสภาวะการจดัการความเครียด 
ของ ทอท.ในอุดมคติตามกรอบความคิดการจดัการเชิงกลยทุธ์ (SWOT and PESTEL Analysis) และ
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหาตามขอบเขตรูปแบบการจดัการความเครียดท่ี
ไดจ้ากตารางการสังเคราะห์งานทบทวนวรรณกรรมเชิงลึก เพื่อน ามาก าหนดการวางเคา้โครงของ
ขอ้มูล กระบวนการน าขอ้มูลมาจดัการให้เป็นระบบระเบียบโดยการท ารายช่ือหรือขอ้ความให้
ความหมายกบัขอ้มูลท่ีจะถูกน ามาวิเคราะห์ แลว้แบ่งไวเ้ป็นประเภท จดัรวมกนัเขา้เป็นหมวดหมู่
ความหมายของขอ้มูล รูปแบบเดียวกนัในลกัษณะเดียวกนั จดัเป็นหน่วยย่อย ๆ ตามความหมาย
เฉพาะของแต่ละหน่วย เพื่อท าให้ขอ้มูลมีความชดัเจนข้ึนมา จากนั้นถอดขอ้มูลทุติยภูมิท่ีไดจ้าก
ศึกษาค้นควา้เอกสารและท าการบันทึกข้อมูลท่ีได้มาเพื่อน ามาสร้างรหัสการแสดงข้อมูลและ
เช่ือมโยงหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล เพื่อใช้อา้งอิงหรืออธิบายความต่อไป ผูว้ิจยัท าการแบ่งการ
วิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน คือ 

4.1.1 วิธีการทางปริมาณ   
                                    การวิเคราะห์ข้อมูลตามเน้ือหาท่ีปรากฏ (Manifest Content) ในเอกสาร
มากกว่ากระท ากบัเน้ือหาท่ีซ่อนอยู่ (Latent Content) ก าหนดหน่วยในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
หน่วยในการวิเคราะห์เน้ือหา (Unit of Analysis) เป็นการนับความถ่ีของค าหรือขอ้ความ แนวคิด
หลกั คุณลกัษณะ รายเร่ือง เน้ือท่ีและเวลา เป็นตน้ ตามท่ีแนวคิดหลกั (Theme) จ าแนกไวภ้ายใต้
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ระบบซ่ึงปรากฏในรูปแบบของข้อความ หรือข้อความพร้อมรูปภาพ โดยจะไม่ตีความค าหรือ
ขอ้ความ หลงัจากนั้นก็ท าการวิเคราะห์เช่ือมโยง สรุปบรรยายขอ้มูลท่ีจ าแนกได ้อา้งอิงไปสู่ขอ้มูล
ทั้ งหมดในเอกสารนั้น ๆ และหน่วยในการระบุจ านวน (Unit of Enumeration) เช่น เน้ือท่ี การ
ปรากฏ ความถ่ี ความเขม้ เป็นตน้ การใชห้น่วยในการวิเคราะห์และหน่วยในการระบุจ านวนนั้น 
ผูว้ิจยัตอ้งเป็นผูก้  าหนดข้ึนเองตามความเหมาะสม และเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ทั้งน้ี
การก าหนดหน่วยของการวดัเน้ือหาควรจะก าหนดให้แคบมากท่ีสุด ผูว้ิจัยใช้จ านวนความถ่ี 
(Frequency) ในการระบุจ านวนเน้ือหาตามแนวคิดหลกั แต่ละประเภท โดยใชว้ิธีการนบัรูปแบบการ
จดัการความเครียดท่ีปรากฏอยู่ในเอกสารท่ีถูกตั้งข้ึนว่าจดัอยู่ในประเภทใดตามท่ีผูว้ิจยัก าหนด 
เพื่อให้เกิดความแม่นย  าในการวิจยั ไดแ้ก่  1) จ านวนประเภทเอกสารท่ีมีเน้ือหารูปแบบการจดัการ
ความเครียดในหวัขอ้หลกั  2) จ านวนเน้ือหาในหวัขอ้รองและหวัขอ้ยอ่ย ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดจาก
การเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณนั้น จะน ามาหาค่าจ านวนร้อยละเพื่อค านวณสัดส่วนของจ านวนเน้ือหาแต่
ละประเภทเอกสารท่ีผูว้ิจยัก าหนดไว ้                             
                           4.1.2 วิธีการคณุภาพ  
                                    การบรรยายใหเ้ห็นภาพประเด็นเน้ือหาท่ีปรากฏในเอกสารให้มีความชดัเจน
และเขา้ใจมากยิ่งข้ึนโดยการตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (Induction) เป็นการแปลความหมาย 
สร้างขอ้สรุปและพิสูจน์ขอ้สรุป โดยรวบรวมความหมายจากเอกสารดงักล่าวประกอบกบัเอกสาร
อ่ืน ๆ โดยอาจมีการแบ่งประเภทตามเน้ือหาของเอกสาร น าข้อมูลท่ีมีรหัสเดียวกันมาท าการ
วิเคราะห์ เขียนรายงานวิจยั ซ่ึงไดจ้ากการศึกษาเอกสารในการวิเคราะห์เอกสารผูว้ิจยัตอ้งค านึงถึง
บริบท (Context) หรือสภาพแวดลอ้มประกอบของขอ้มูลเอกสารท่ีน ามาวิเคราะห์ ประกอบเป็น
ขอ้ความแบบบรรยาย (descriptive) ซ่ึงไม่มีสูตรส าเร็จตายตวั ข้ึนอยู่กบัประเด็นหรือปัญหาท่ีจะ
วิเคราะห์และการเลือกของนักวิจยั เพื่อให้การวิเคราะห์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรยาย
คุณลกัษณะเฉพาะเน้ือหาโดยไม่โยงสู่ลกัษณะของเอกสาร ผูส่้งสารและผูรั้บสาร ดงันั้นการมีกรอบ
ความคิดหรือทฤษฎีท่ีหลากหลายจะมีความส าคญัอย่างยิ่งในการช่วยวิเคราะห์ขอ้มูลไดลึ้กซ้ึงและ
สร้างข้อสรุปท่ีหนักแน่น มีความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในการวิเคราะห์ข้อมูล (Miles & 
Huberman, 1994) 
 4.2  เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. และความคิดเห็นรูปแบบ
วิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. และอิทธิพลสมรรถนะ 
การจัดการความเครียด ทอท. ที่ส่งผลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการการจัดการ 
ความเครียดของบุคลากร ทอท. จากการวเิคราะห์การวิจัยเชิงส ารวจด้วยแบบสอบถาม  
                           การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ สภาวะปัจจุบันของ ทอท.ระดับสมรรถนะ 
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การจดัการความเครียด ทอท. เพื่อวิเคราะห์ระบุจุดแข็งจุดอ่อนภายในองคก์ารตามกรอบความคิด
การจดัการเชิงกลยทุธ์ และระดบัความคิดเห็นรูปแบบการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.ซ่ึง
แสดงถึงการให้ความส าคญัต่อรูปแบบการจดัการความเครียดท่ีตอ้งน ามาพิจารณาขอ้มูลร่วมกบัค่า
อิทธิพลจากสมมติฐานการวิจยั เพื่อวิเคราะห์ระบุส่ิงคุกคามจากนั้นน ามาวิเคราะห์ช่องว่างเพื่อหา
โอกาสการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท.จากการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยั
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัแบ่งขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี  
        ขอ้มูลจากแบบสอบถามตามท่ีไดน้ าเสนอในขา้งตน้ เม่ือรวบรวมแบบสอบถามจน
ครบจ านวนแลว้ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห์ขอ้มูลตามวิธีการวิเคราะห์
และน าเสนอข้อมูลซ่ึงงานวิจัยช้ินน้ีใช้สถิติพื้นฐานและสถิติขั้นสูงโดยการใช้โปรแกรมการ
วิเคราะห์ขอ้มูลส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ส าหรับคอมพิวเตอร์ SPSS (Statistical Package for  the 
Social Science) ก าหนดให้ตวัแปรตาม (หรือแทนด้วย Y) คือ ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจัดการความเครียดบุคลากร ทอท. ในขณะท่ีตัวแปรอิสระ (หรือแทนด้วย X) คือ 
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีตั้งสมมุติฐานวา่ X มีอิทธิพลต่อ Y การวิเคราะห์ขอ้มูลซ่ึง
จะน าผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีเก็บจากกลุ่มตวัอย่าง โดยประกอบไปดว้ยการใช้ Likert scale 5 
ระดบัต่อสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. และความคิดเห็นท่ีมีต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ภายหลงัไดข้อ้มูลในขา้งตน้ครบถว้นแลว้ การวิจยัเชิง
ปริมาณประกอบด้วยการใช้การวิเคราะห์ 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ในการวิเคราะห์อภิปรายระดบัสมรรถนะการจดัการเครียด และระดบัความคิดเห็นต่อวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.น ามาเสนอในรูปแบบของตาราง 
โดยก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าเฉล่ียส าหรับตวัแปลต่าง ๆ เพื่อวดัระดบัสมรรถนะ
การจดัการเครียด ทอท. และระดบัความคิดเห็นต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง ค่าสถิติอา้งอิง หรือค่าท่ีแทจ้ริงของประชากร สถิติอนุมานจึงใชส้ าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
ศึกษาหรือวิจยัโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งแลว้ท าการสรุปอา้งอิงไปยงัประชากร ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ความ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ของตัวแปร  เพื่อ
วิ เ คร าะ ห์ อิท ธิพลของตัวแปรก ากับ ปั จจัยสมรรถนะการจัดก ารความ เค รี ยด  ทอท .  
ท่ีมีต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด ของบุคลากร ทอท.   
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                     4.3  เพ่ือศึกษาแนวทางการพฒันารูปแบบการจัดการความเครียด ทอท. และสมรรถนะ
การจัดการความเครียดที่มีอิทธิพลต่อวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. จากการวเิคราะห์การวิจัยเชิงส ารวจด้วยแบบสัมภาษณ์  
  การวิ เคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพบนพื้นฐานของกระบวนทัศน์การตีความ 
(Interpretive Paradigm) ซ่ึงเน้นการตีความหมายและความส าคญัของความรู้สึกและประสบการณ์
ตลอดจนท าใหค้วามหมายกระจ่างข้ึน (Usher, 1996) เพื่อคน้หาความจริงจากความเขา้ใจเชิงลึกจาก
แบบบนัทึกการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างผูบ้ริหาร ระดบั 9 ข้ึนไป ส าหรับรายการตรวจสอบการ
ป้องกนัความเครียดจากการท างานภายในองคก์าร ขอ้มูลทิศทางนโยบายในการพฒันารูปแบบการ
จัดการความเครียดของ ทอท.มาตีความสร้างข้อสรุปหรือสร้างสมมติฐานชั่วคราว (Working 
Hypothesis) เลือกใช้การวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis) ประกอบด้วยกระบวนการ 6 
ขั้นตอน (Braun & Clark, 2006) ได้แก่ 1) ท าความคุ้นเคยกับข้อมูล ถอดเทปข้อมูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์อย่างละเอียด ชนิดค าต่อค า (Transcribing Interview) ไม่มีการขา้มประโยคบางประโยค 
เพราะขอ้มูลบางอยา่งอาจน ามาใชใ้นการตรวจสอบภายหลงัอ่าน 2) การท าใหเ้กิดขอ้มูลเบ้ืองตน้ ท า
ความเขา้ใจขอ้ความหรือถอ้ยค าต่าง ๆ ท่ีปรากฏในบนัทึก 3) การคน้หาแก่นสาระจบัประเด็นส าคญั
ตั้งเป็นดชันีขอ้มูล (ดชันีเชิงบรรยาย ดชันีเชิงตีความ และดชันีเชิงอธิบาย) แลว้จดัระบบให้รหัส 
(Code) ส าหรับการอา้งอิงหรือคน้หาขอ้มูล 4) การตรวจสอบซ ้ าแก่นสาระ จดัหมวดหมู่ จ าแนก
ประเภทของขอ้มูลหรือดชันีให้เป็นระบบเดียวกนัตามเน้ือหาของเอกสารวิธีการให้รหัสไม่มีกฎ
ตายตวั แลว้แต่ความสะดวกของผูว้ิจยัในการคน้หาขอ้มูล  การท าขอ้สรุปชัว่คราวและการตดัทอน
ขอ้มูลเป็นการลองเขียนขอ้สรุปผูว้ิจยัแต่ละเร่ืองของการสัมภาษณ์ เพื่อลดทอนขนาดขอ้มูลลงและ
ช่วยก าจดัขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการออกไป (Data Reduction) 5) การระบุและตั้งช่ือแก่นสารการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการตีความ (interpretation) ตรวจสอบความหมาย คือ การพยายามดึงเอาความหมาย
ออกมาจากขอ้มูลท่ีมีอยู ่โดยการหาความเช่ือมโยงของขอ้มูล ดูความสมัพนัธ์ต่าง ๆ ท่ีปรากฏอยู ่การ
ตีความมี 2 แบบ คือ แบบบรรยายและแบบสร้างความสัมพนัธ์ขอ้มูล ให้ความส าคญัแก่ความหมาย
ของขอ้มูลและความส าคญัท่ีจะตอ้งวิเคราะห์ อธิบายรูปแบบของการบรรยาย และดูความสัมพนัธ์
และความเก่ียวขอ้งระหวา่งมิติต่าง ๆ ซ่ึงไดจ้ากการสังเกตและการสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ดบนัทึกไวจ้ากส่ิง
ท่ีเป็นรูปธรรมหรือปรากฏการณ์ท่ีมองเห็น โดยผูว้ิจัยได้เห็นหลาย ๆ เหตุการณ์และได้ท าการ
ตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าแลว้ขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการจะถูกก าจดัออกไปได ้6) การจดัท ารายงาน 
สร้างขอ้สรุปจากกระบวนการตีความมี 2 แบบ คือ การสร้างขอ้สรุปอย่างง่าย เป็นการน าขอ้มูลท่ี
แยกประเภท หรือจดัระบบจ าแนกเป็นชุด ๆ แลว้ท าการเปรียบเทียบเน้ือหาประเภทต่าง ๆ เขา้
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ดว้ยกนั และการสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (inductive) เป็นการสร้างขอ้สรุปเชิงนามธรรม ท่ีไดจ้าก
การตีความขอ้มูลจากรูปธรรมหรือปรากฏการณ์ท่ีมองเห็น แลว้ตั้งขอ้สมมติฐานชัว่คราวหลาย ๆ ขอ้
เพื่อหาขอ้สรุปและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์กบัขอ้สรุปยอ่ยอ่ืน ๆ ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลในการ
วิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงมกัจะไม่ใชส้ถิติช่วยในการวเิคราะห์ แต่จะใชก้ารเขียนเป็นประโยคหรือขอ้ความ
ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีเป็นกรอบในการวิเคราะห์ หรือตอบปัญหาของการวิจยั การวิจยัคร้ังน้ีใช้
กรอบแนวคิดพื้นท่ี 6 ปัจจัยความเครียด (6 Areas Stressors) เสนอข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์และ
น าเสนอ โดยน าขอ้สรุปย่อย ๆ มาเช่ือมโยงหลกัการ แนวคิดกบัส่ิงท่ีคน้พบโดยจดัท าเป็นแผนท่ี
ความคิด (Mind Map) ตารางบรรจุเน้ือหา (Matrices) และเครือข่ายของเหตุผล (Causal Network) 
ประมวลผลและสรุปขอ้เทจ็จริง   
 4.4  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการความเครียดของ ทอท. และ
สมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. ด้วยการวิเคราะห์สามเส้าตีความสรุปอุปนัยด้วยเคร่ืองมือ
การวินิจฉัยองค์การและการวเิคราะห์ช่องว่าง  
                           การวิเคราะห์ขอ้มูลจากขอ้ 4.1 การวิจยัเอกสาร ดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) ขอ้มูลเชิงปริมาณแปลเป็นความถ่ี ร้อยละและเชิงคุณภาพแปลเป็นความหมาย รูปแบบ
หรือวิธีการจดัการ ความเครียดและความเส่ียงดา้นจิตสังคม ปัจจยัขดัขวางและปัจจยัขบัเคล่ือนการ
พฒันารูปแบบ 4.2 การวิจยัเชิงส ารวจขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและ
อนุมาน ในส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิ เคราะห์แก่นสาร (Thematic Analysis) แปลเป็น
ความหมาย ตีความและหาค าอธิบายเชิงแนวคิดทฤษฎีสร้างขอ้สรุปอุปนยั ถูกน ามาเป็นปัจจยัน าเขา้
เพื่อช่วยในการวิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั ในการพิจารณาตามกระบวนการความสอดคลอ้งของขอ้มูลท่ี
ค้นพบด้วยการวิเคราะห์สามเส้า (Triangulation Analysis) ว่ามีแนวโน้มท่ีศึกษาสภาพความ
เปล่ียนแปลงหรือพฒันาการตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั เพื่อให้ไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัแนวโนม้ในอนาคต
ส าหรับการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. อยา่งไรและขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
วิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพนั้นสอดคลอ้งกนัหรือไม่ และมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง ทอท. เก่ียวกบัรูปแบบและวิธีแทรกแซงการจดักระท าความเครียดอย่างไร จาก
ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานในการสังเคราะห์งานวิจยัเป็นองคค์วามรู้ตามกรอบแนวคิดการวินิจฉยัองคก์าร
ตามวตัถุประสงค์ในการวิจยั เพื่อน ามาจดัท ารูปแบบตามสมมติฐานการวิจยั จากการวิเคราะห์
ช่องว่างสมรรถนะและวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด สรุปเป็นประเด็นปัญหา
และล าดบัความส าคญั เพื่อหาโอกาสการพฒันาดว้ยเคร่ืองมือการวินิจฉัยองคก์ารคือ กระบวนการ
ท าความเข้าใจพฤติกรรมมนุษย ์ท่ีอยู่ภายใต้ระบบ โดยการเก็บข้อมูลเก่ียวกับประสบการณ์ท่ี
บุคลากรมีต่อระบบงานท่ีตนอยู่ และท าการให้ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อเพิ่มความเขา้ใจสภาพการณ์ท่ี
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เกิดข้ึน โดยบุคลากรในองคก์ารเอง วตัถุประสงคข์องการวินิจฉัยองคก์ารคือ การสร้างความเขา้ใจ
ร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ารให้เห็นความจ าเป็นท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง (Alderfer, 1980 อา้งอิง
ใน จิรประภา อคัรบวร, 2558) จากนั้นสังเคราะห์งานวิจยัเพื่อสรรหารูปแบบทางเลือกใหม่ในการ
ยกระดับมาตรฐานและคุณภาพกระบวนการ เพื่ อให้ เ กิดผลิตผลการวิ จัย ในค ร้ัง น้ี คือ 
รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ต่อไป 

 
ปัจจัยน าเข้า  

(Input) 
กระบวนการ  

(Transformation Process) 
ปัจจัยน าออก  

(Output-Outcome-Impact) 
ปัจจยัสาเหตุความเครียด 

(Stressor) 
รูปแบบความเครียด  

(Stress & Strain Model) 
ผลกระทบจากความเครียด  

(- ve Distress / + ve Eustress) 
การรับรู้  

(Perception) 
ปัญหาและการจดัการ (Problem & 

Action) การวิจยัและพฒันา (R & D) 
ความคาดหวงั  
(Expectation) 

ส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
(As is) 

ช่องวา่งโอกาสในการพฒันา  
(Gap and Opportunity for Improvement) 

ส่ิงท่ีอยากจะเป็นในอุดมคติ  
(To be) 

สมรรถนะท่ีมี  
(Current Competency)              

วิธีการแทกแซงการจดักระท าอยา่งไร  
(How Intervention P – E Fit ? ) 

สมรรถนะท่ีพึ่งประสงค ์ 
(Ideal Competency)               

                        การตรวจสอบย้อนกลบั (Feedback) รูปแบบการจัดการความเครียดองค์การ 
 
         

ความสอดคล้องของระบบการบริหารจัดการองค์การ 

การวินิจฉัยองค์การ 
(Organization Diagnosis) 

การบริการจัดการ
(Management) 

การออกแบบวางแผน
(Design) 

เป้าหมาย 
(Goal) 

ระดับองค์การ(Organization)    
ระดบัหน้าท่ี/กลุ่ม/ทีมงาน
(Process) 

   

ระดบับุคคล(Individual)    
   
 ภาพท่ี 3.1 แสดงกรอบแนวคิดเชิงระบบขั้นตอนกระบวนการในการศึกษาการพฒันา
รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. 



 

บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 

 การศึกษาเร่ืองการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดบริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั(มหาชน) (ทอท.) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) สภาวะการจดัการความเครียดของ ทอท. ใน
ปัจจุบนัและ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 2) ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
และระดับความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด ของบุคลากร ทอท.  
3) อิทธิพลสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีส่งผลต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ 
ความเครียดของบุคลากร ทอท. 4) เสนอแนวทางโอกาสการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด 
ทอท. และสมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในบทน้ีผูว้ิจยัน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัขา้งตน้ ดงัต่อไปน้ี  
 

ตอนที่  1  ผลการศึกษาการวิจัยเอกสารข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพสภาวะ   
รูปแบบการจัดการความเครียดของ ทอท. ในปัจจุบันและ ทอท. องค์การสุขภาพด ี
ในอุดมคติด้วยวธีิการวเิคราะห์เน้ือหา  
 
 ผูว้ิจัยรวบรวมข้อมูลโดยก าหนดขอบเขตท่ีต้องการศึกษา คือ สภาวะการจัดการ 
ความเครียดของ ทอท. ในปัจจุบนัและสภาวะการจดัการความเครียดของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีใน
อุดมคติ จากผลการวิจัยเอกสารข้อมูลเชิงปริมาณพบว่า ทอท. มีวิธีแทรกแซงการจัดกระท า
การจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.ในปัจจุบนัจ านวน 30 รูปแบบ ใน 37 รูปแบบ การจดัการ
ความเครียดของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ผูว้ิจยับนัทึกขอ้มูลการวิจยัทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพลงในแบบบันทึกข้อมูลการศึกษาเอกสารและแผ่นลงรหัส วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการ
วิเคราะห์เน้ือหา โดยมีขอบเขตการศึกษาวิจยัท่ีจะท าใหผู้ว้ิจยัสามารถมองเห็นภาพรวมของช่องวา่ง
โอกาสในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัและท่ีตอ้งการจะเป็น
ในอนาคต เพื่อระบุปัญหาอุปสรรคส่ิงขดัขวา้งและแรงจูงใจส่ิงขบัเคล่ือน ซ่ึงจะน าไปสู่การวางแผน
แกไ้ขปัญหา และออกแบบระบบการบริหารจดัการความเครียดในระดบัองคก์ารต่อไป  
    เอกสารหลักฐานจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิท่ีเก่ียวข้อง แสดงรายละเอียดตาม
หลกัเกณฑท่ี์ก าหนด (Coding Sheet) ในการจ าแนกประเภทเอกสาร ลกัษณะเน้ือหา ขอ้ความแสดง
อุปสรรคส่ิงขดัขวางและแรงจูงใจส่ิงขบัเคล่ือน โดยผูว้ิจยัก าหนดเก็บขอ้มูลจ าแนกตามประเภท
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เอกสารภายในและภายนอก ทอท. จ านวน 8 ประเภท  และก าหนดรหัสตามตาราง ดังน้ีคือ 
ตารางท่ี 4.1 รหสัจ าแนกตามประเภทเอกสารภายในและภายนอก ทอท.  
 

ประเภทเอกสาร ตัวอย่างเอกสารภายใน ทอท. รหัส 
1.หนงัสือ เอกสาร
การเรียนการสอน  
ส่ือส่ิงพิมพท่ี์
จดัท าโดย ทอท. 

เอกสารประกอบการจดัการท่าอากาศยานระดบัตน้-
ระดบักลาง-ระดบัสูง โครงการ ศ.1 การฝึกอบรมและพฒันา 
การสัมมนา การอบรมเชิงปฏิบติัการภายใน ทอท. ขอ้มูล
ส่ือสารประชาสมัพนัธ์ เป็นตน้ 

AOT’s 
Media 

A
O
M 

2. ผลงานวิจยั 
เอกสารวิชาการ 
บทความท่ี
เก่ียวขอ้งกบั 
ทอท. 

งานวิจยั: องคก์ารสุขภาวะท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย 
ประจ าปี 2561 จดัท าโดยโครงการเสริมสร้างองคก์ารแห่ง
ความสุข ภาคเหนือตอนบน มหาวิทยาลยัราชภฏั เชียงราย 
รายงานฉบบัสมบูรณ์ “แผนการศึกษาการเพิม่ประสิทธิภาพ
การใชง้านและเพิ่มมูลค่าสินทรัพยข์อง ทอท.ภายใต ้Airport 
Strategic Positioning” จดัท าโดย ส านกัวิชาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง เป็นตน้ 

AOT’s 
Research 

A
O
R 

3. ขอ้มูลเผยแพร่
ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ทอท. 

รายงานประจ าปี ทอท. (Annual Report) และรายงานความ
ย ัง่ยนื ทอท. (SD Report) การก ากบัดูแลกิจการท่ีดี แผน
วิสาหกิจ ทอท. แผนแม่บทดา้นการพฒันา แผนพฒันาบุคคล 
ทอท. และแผน ปฏิบติัการประจ าปี ทอท. ระเบียบราชการ
หรือค าสัง่ เป็นตน้ 

AOT’s 
Data 

A
O
D 

4. รายงานการ
ประเมินผลการ
ด าเนินการดว้ย
ตนเอง การตรวจ
ประเมินเพื่อ
รับรองระบบและ
รางวลัจาก
หน่วยงาน
ภายนอก ทอท.  

ระบบการประเมินผลด าเนินการรัฐวิสาหกิจเดิม (State 
Enterprise Performance Appraisal: SEPA) และระบบ
ประเมิน ผลใหม่ (SE-AM 8 Enablers ) ระบบความปลอดภยั 
(Safety Management System: SMS) ระบบการบริหารความ
เส่ียงและความต่อเน่ืองทางธุรกิจ (Business Continuity 
Management: BCM) การประเมินคุณภาพการใหบ้ริการและ
ระดบัการใหบ้ริการ (Airport Service Quality and Level of 
Services) ระบบการตรวจสอบและควบคุมภายใน ระบบ
ความปลอดภยัและอาชีวอนามยั (OSHA 18001 และ ISO 
45001) การตรวจประเมินตามเกณฑ ์DJSI เป็นตน้ 

AOT’s 
Appraisal 

A
O
A 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

  

ประเภทเอกสาร ตัวอย่างเอกสารภายใน ทอท. รหัส 
5. รายงานของ
บริษทัท่ีปรึกษา 
ภายนอก ทอท. 

รายงานผลการส ารวจความผกูพนัและความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีทีต่อ ทอท.ประจ าปี 2558-2562 รายงานระบบ
ความปลอดภยัและอาชีวอนามยั ISO 45001 รายงานระบบ
การบริหารความเส่ียงและความต่อเน่ืองทางธุรกิจ เป็นตน้ 

AOT’s 
Consult 

A
O
C 

ประเภทเอกสาร  ค าส าคญัท่ีใช้ในการค้นหาเอกสารภายนอก ทอท. รหัส 
6. หนงัสืออ่ืน ๆ
ตามวตัถุประสงค์
การวิจยั 

Development Model 
Stress 
Organization Stress, Job Stress, Worked-related Stress, 
Occupational Stress 
Stress Management 
Stress Management Competency 
Stress Management Intervention  
Airport Operator and Manager 
Aviation 

Non-
AOT’s 
Media 

N
A
M 

7. เอกสาบทความ
วิชาการอ่ืน ๆ  

Non-
AOT’s 
Article 

N
A
A 

8. ผลงานวิจยัจาก
การสืบคน้ฐาน 
ขอ้มูลออนไลน์  

Non-
AOT’s 

Research 

N
A
R 

   

 จากตารางการสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกวิธีแทรกแซงการจัดกระท า  
การจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. รูปแบบองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ จ านวน 37 รูปแบบ  
และผูว้ิจยัก าหนดรหสัทา้ยตาราง ดงัน้ีคือ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 130 

ตารางท่ี 4.2 รหสัวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
 

วธีิแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในอุดมคต ิ

ระดับองค์การ รหัส 
1. ตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมในการท างาน  Org.-Leadership 

& CG 
OLC 

2. การก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน Org.-Selection & 
Succession Plan 

OSS 

3. การออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาท หนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ ในงาน ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่าในงานและ 
การหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม 

Org.-Job Design OJD 

4. การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และโปร่งใส Org.-Structure 
& Transparency 

OST 

5. การก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันา
บุคลากรใหมี้ความพร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง 

Org.-Training & 
Development 

OTD 

6. การจดัการดา้นความปลอดภยัและอาชีวอนามยั และ 
การสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียดจากการท างาน 

Org.-OSHE & 
Stress 

OOS 

7. การวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการแบบ มีส่วนร่วม Org.-Strategy & 
Participation 

OSP 

8. การพฒันาสายอาชีพและการใหค้ าปรึกษาเส้นทางความกา้วหนา้ใน
อาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง 

Org.-Career 
Development & 

Counselling 

OCC 

9. การจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้และองคก์ารนวตักรรม Org.-KM & LO 
& Innovation 

OKL 

10. การสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการความขดัแยง้และ
การประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ 

Org.- Support & 
Conflict 

Management 

OOC 

11. การบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีความชดัเจน 
โปร่งใสตรวจสอบได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับพนกังาน
และลูกจา้ง 

Org.-Performance 
Management & 

Reward 

OPR 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

วธีิแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในอุดมคต ิ
ระดับองค์การ รหัส 

12. การจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างานลกัษณะเฉพาะทาง
กายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน  
การสัน่สะเทือน เป็นตน้ 

Org.-Physical 
Work 

Environment 

OPE 

13. การสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ีระบบ
สารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวม
ขององคก์ารท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน  
การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน 

Org.-Technology 
& 

Communication 

OTC 

14. การส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย  
กลยทุธ์ ค่านิยมหลกัองคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบั
องคก์าร 

Org.-Policy & 
Communication 

OPC 

ระดับบุคคล - องค์การ (ทีมงาน / กลุ่ม) รหัส 
15. การท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม  Team-Work 

Building 
TWB 

16. สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนัดว้ยบรรยากาศ
ท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันางาน
ร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั 

Team-Informal 
Relationship & 

CoP 

TIC 

17. การจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและ
ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน 

Team-Person & 
Environment Fit 

TPE 

18. ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของ
ทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

Team-Autonomy 
& Responsibility 

TAR 

19. มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงานใหก้บั
สมาชิกในทีมงาน 

 
 
 

Team-Diversity 
& Peer 

TDP 



 132 

ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

วธีิแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในอุดมคต ิ

ระดบับุคคล รหัส 
20. พื้นท่ีในการท างานมีการออกแบบสถานีงานไดอ้ยา่งเหมาะสม Ind-Work Station 

& Environmrnt 
IWE 

21. การจดัการตารางเวลาในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ Ind.-Time 
Management 

ITM 

22. การฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างานเสมอ หรือเขา้
ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้

Ind.-Stress 
Trianing 

IST 

23. การฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน เช่น การผอ่น
คลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลง การนวด
ผอ่นคลาย การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้ 

Ind.-Relaxation 
Technique 

IRT 

24. การทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพของร่างกาย
จากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback) 

Ind.-Bio-
Feedback 

IBF 

25. การออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ันจกัรยาน 
การเล่นโยคะ เป็นตน้ 

Ind.-Exercise IEX 

26. โครงการลดโรคลดพงุ หรือโครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้ Ind.-AOT 
Exercise 

IAE 

27. การรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกัโภชนาการ และ
การจดัสถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม 

Ind.-Food & 
Nutrition 

IFN 

28. การบริการค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด แอลกอฮอล ์
และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจากการท างานหรือเขา้ร่วมโครงการ
เพื่อลด ละ เลิก 

Ind.-Avoid 
Substance 

IAS 

29. การใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือรู้สึกวา่อาจเกิด
ความเครียดจากการท างาน 

Ind.-
Psychological 
Counselling 

IPC 

30. การรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม เม่ือเกิดอาการ
เจบ็ป่วยจากความเครียดจากการท างาน 

Ind.-
Psychological 

Treatment 

IPT 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

วธีิแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในอุดมคต ิ

ระดบับุคคล รหัส 
31. การจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการท างานไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 
Ind.-Work-Life 

Balance 
IWL 

32. การใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุป 
เหตุการณ์ท่ีกระทบ กระเทือนจิตใจ และไดรั้บค าแนะน าจาก
นกัจิตวิทยาโดยตรง 

Ind.-Psychologist 
& Meditation 

IPM 

33. การรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทยเ์ม่ือเกิดการเจบ็ป่วย
จากความเครียดในการท างาน 

Ind.-Psychiatrist 
& Medication  

IPD 

34. ขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใชบ้ริการเม่ือเกิด
ความเครียดจากการท างาน 

Ind.-Psychology 
Hot Line 

IPH 

35. ขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมใหช่้วยเหลือส่วนตวัส าหรับพนกังาน 
(Employee Assistant Program : EAP) 

Ind.-EAP IEA 

36. การศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน 
หรือแหล่งเงินกู ้

Ind.-Money & 
Finance 

IMF 

37. ความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั จากสวสัดิการ Ind.-Health 
Insurance 

IHI 
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 1.1 ผลการวเิคราะห์เน้ือหาข้อมูลเชิงปริมาณจ านวนประเภทเอกสาร   
        แหล่งขอ้มูลส าหรับการวิจยัเอกสารในคร้ังน้ี ได้แก่ ห้องสมุด ทอท. ห้องสมุด
มหาวิทยาลัย  สุโขทัยธรรมาธิราช ห้องสมุดมหาวิทยาลัยรามค าแหง ห้องสมุดมหาวิทยาลัย 
แม่ฟ้าหลวง และห้องสมุดมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย การสืบคน้ออนไลน์ทั้งเครือข่ายภายในและ
ภายนอก ทอท. ฐานขอ้มูลมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช ฐานขอ้มูล Google Scholar หนงัสือเวียน
ภายใน ทอท.รวมทั้งรายงานการประชุมของผูบ้ริหาร ทอท.จ านวนเน้ือหาท่ีไดจ้ าแนกตามประเภท
เอกสารจากแบบบนัทึกขอ้มูลศึกษาเอกสารและแผ่นลงรหัสจะใช้การพิจารณาของผูว้ิจยัในการ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 รายการ โดยผูว้ิจยัหยุดการคน้ควา้เอกสารเม่ือพบว่าขอ้มูลท่ีได้
เพียงพอตามต้องการในหัวข้อหลัก หัวข้อรอง และหัวข้อย่อยท่ีก าหนดขอบเขตการศึกษา คือ 
ประเภทเอกสาร รูปแบบการจัดการความเครียดของ ทอท. องค์การสุขภาพดีในอุดมคติ และ 
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 37 รูปแบบตามตารางการสังเคราะห์การทบทวน
วรรณกรรมเชิงลึก และลกัษณะเน้ือหาขอ้ความท่ีแสดงถึงอุปสรรคส่ิงขดัขวา้งและแรงจูงใจส่ิง
ขบัเคล่ือนการด าเนินการของระบบการบริหารจดัการและรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของประเภทเอกสาร 
  

n = 100 
ประเภทเอกสาร จ านวน 

(รายการ) 
ร้อย
ละ 

1. หนงัสือ เอกสารการเรียนการสอน ส่ือส่ิงพิมพท่ี์จดัท าโดย ทอท. 8 8 
2. ผลงานวิจยั เอกสารวิชาการ บทความท่ีเก่ียวขอ้งกบั ทอท. 5 5 
3. ขอ้มูลเผยแพร่ภายในและภายนอกองคก์ารของ ทอท. 15 15 
4. รายงานการประเมินผลการด าเนินการดว้ยตนเอง การตรวจ

ประเมินเพื่อรับรองระบบและรางวลัจากหน่วยงานภายนอก 
ทอท. 

6 6 

5. รายงานบริษทัท่ีปรึกษาภายนอก ทอท. 4 4 
6. หนงัสืออ่ืน ๆตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั 12 12 
7. เอกสาร บทความวิชาการอ่ืน ๆ ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั 20 20 
8. ผลงานวิจยั จากการสืบคน้ฐานขอ้มูลออนไลน์  30 30 
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  จากผลการวิเคราะห์ประเภทเอกสารทั้งหมด 100 รายการ พบว่าประเภทเอกสาร
ของผลงานวิจยั จากการสืบคน้ฐานขอ้มูลออนไลน์ มีจ านวนมากท่ีสุด คือร้อยละ 30 รองลงมาคือ 
เอกสาร บทความวิชาการอ่ืน ๆ ตามวตัถุประสงค์การวิจยั ร้อยละ 20 ขอ้มูลเผยแพร่ภายในและ
ภายนอกองคก์ารของ ทอท. ร้อยละ 15  หนงัสืออ่ืน ๆตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ร้อยละ 12 หนงัสือ 
เอกสารการเรียนการสอน ส่ือส่ิงพิมพ์ท่ีจัดท าโดย ทอท.ร้อยละ 8 รายงานการประเมินผลการ
ด าเนินการดว้ยตนเอง การตรวจประเมินเพื่อรับรองระบบและรางวลัจากหน่วยงานภายนอก ทอท.
ร้อยละ 6 ผลงานวิจัย เอกสารวิชาการ บทความท่ีเก่ียวข้องกับ ทอท.ร้อยละ 5 รายงานบริษทั 
ท่ีปรึกษาภายนอก ทอท.ร้อยละ 4 ตามล าดบั  
 1.2  ผลการวิเคราะห์จ านวนลักษณะเน้ือหาของรูปแบบการจัดการความเครียด ทอท. 
แยกตามประเภทเอกสาร  
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของลกัษณะเน้ือหาแยกตามประเภทเอกสาร 

n = 1,936 
เน้ือหา
รูปแบบ 

ประเภทเอกสาร จ า 
นวน 
รวม
(คร้ัง) 

จ า 
นวน
ร้อย
ละ 

AOT 
Media 

AOT 
Re- 

search 

AOT 
Data 

AOT  
Ap 

praisal 

AOT 
Con 
sult 

Non-
AOT 
Media 

Non-
AOT 

Article 

Non-
AOT 

Research 
1.OLC 4 1 10 4 4 10 12 25 70 3.62 
2.OSS 0 0 2 1 0 6 10 14 33 1.70 
3.OJD 1 1 2 1 1 10 18 20 54 2.79 
4.OST 2 2 8 4 2 8 15 16 57 2.94 
5.OTD 8 2 12 6 2 10 16 24 80 4.13 
6.OOS 1 1 6 2 1 6 18 22 57 2.94 
7.OSP 6 4 12 4 4 8 14 15 67 3.46 
8.OCC 0 0 4 1 1 10 18 26 60 3.10 
9.OKL 8 2 14 6 4 10 16 24 84 4.34 

10.OOC 0 0 0 0 0 4 8 10 22 1.14 
11.OPR 4 1 6 4 3 6 8 16 48 2.48 
12.OPE 2 1 5 3 2 8 18 24 63 3.25 
13.OTC 3 2 12 6 4 6 10 20 63 3.25 
14.OPC 6 2 14 6 4 12 18 26 88 4.55 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 n = 1,936 

เน้ือหา
รูปแบบ 

ประเภทเอกสาร จ า 
นวน 
รวม 
(คร้ัง) 

จ า 
นวน
ร้อย
ละ 

AOT 
Media 

AOT
Re-

search 

AOT 
Data 

AOT 
Ap 

praisal 

AOT
Cons
ultant 

Non-
AOT 
Media 

Non-
AOT 

Article 

Non-
AOT 

Research 
15.TWB 6 4 12 4 3 10 16 25 80 4.13 
16.TIC 2 2 5 2 1 8 17 20 57 2.94 
17.TPE 2 0 4 2 1 9 16 22 56 2.89 
18.TAR 3 2 8 2 1 10 15 18 59 3.05 
19.TDP 0 1 2 1 1 6 12 10 33 1.70 
20.IWE 2 1 4 2 1 7 15 15 47 2.43 
21.ITM 2 2 3 1 1 10 12 22 53 2.74 
22.IST 0 0 2 1 1 10 18 26 58 3.00 
23.IRT 0 0 0 0 0 4 10 10 24 1.24 
24.IBF 0 0 0 0 0 5 13 18 36 1.86 
25.IEX 4 0 6 1 1 8 16 23 59 3.05 
26.IAE 2 0 2 1 0 8 16 23 52 2.69 
27.IFN 0 0 0 1 0 8 18 20 47 2.43 
28.IAS 0 0 0 1 0 8 16 18 43 2.22 
29.IPC 0 0 0 0 0 10 18 22 50 2.58 
30.IPT 0 0 0 0 0 8 15 21 44 2.27 
31.IWL 2 2 6 1 1 10 15 24 61 3.15 
32.IPM 0 0 0 0 0 8 10 15 33 1.70 
33.IPD 0 0 0 0 0 8 14 18 40 2.07 
34.IPH 0 0 0 1 0 6 10 10 27 1.39 
35.IEA 0 0 0 0 0 10 17 25 52 2.69 
36.IMF 0 1 2 0 0 5 11 15 34 1.76 
37.IHI 1 1 4 1 1 7 16 14 45 2.32 
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  ผลการวิจยัเอกสารขอ้มูลเชิงปริมาณพบว่า ทอท. มีการบริหารจดัการองค์การ
รูปแบบองค์การสมรรถนะสูง ทอท. ไม่มีรูปแบบมาตรฐานของระบบการจัดการความเครียด 
แบบทางการหากมีวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดในปัจจุบนัจ านวน 30 รูป จาก
รูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติจ านวน 37 รูปแบบ จากตาราง
การสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกในบทท่ี 2 วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ียงัเป็นช่องวา่งระหวา่งในปัจจุบนัและอุดมคติ ไดแ้ก่  
  1) ระดับองค์การ รูปแบบท่ี 10 การสนับสนุนจากสังคมในท่ีท างานการจดัการ 
ความขดัแยง้และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ  

  2) ระดบับุคคล รูปแบบท่ี 23 การฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน เช่น 
การผ่อนคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผ่อนคลาย การนวดผ่อนคลาย 
การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้   
  3) ระดบับุคคล รูปแบบท่ี 24 การฝึกทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพ
ของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback)   
  4) ระดบับุคคล รูปแบบท่ี 29 การใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือรู้สึก
วา่อาจเกิดความเครียดจากการท างาน  
  5) ระดบับุคคล รูปแบบท่ี 30 การรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม 
เม่ือเกิดอาการเจบ็ป่วยจากความเครียดจากการท างาน   
  6) ระดบับุคคล รูปแบบท่ี 32 การให้บริการรับฟังจากผูใ้ห้ค  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญ
เพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบ กระเทือนจิตใจ และไดรั้บค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง   
  7) ระดับบุคคล รูปแบบท่ี 35 โปรแกรมให้ช่วยเหลือส่วนตัวส าหรับพนักงาน 
(Employee Assistant Program : EAP)   

 
  

         ภาพท่ี 4.1 ขอ้มูลร้อยละจ าแนกตามประเภทเอกสารภายในและภายนอก ทอท. จ าแนก
ขอ้มูลเน้ือหาตามประเภทเอกสารภายใน ทอท.ร้อยละ 20 และเอกสารภายนอก ทอท.ร้อยละ 80 
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         ภาพท่ี 4.2 ข้อมูลร้อยละจ าแนกตามระดับวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ

ความเครียดของบุคลากร ทอท. จ าแนกขอ้มูลเน้ือหาตามระดับวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. พบวา่ มีเน้ือหาระดบัองคก์ารมากท่ีสุด ร้อยละ 44 ซ่ึงจ านวน
ใกลเ้คียงกบัล าดบัท่ีสอง คือ ระดบับุคคล ร้อยละ 44 ระดบัทีมงานนั้นมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด ร้อยละ 15 

 
         ภาพท่ี 4.3 ขอ้มูลร้อยละจ าแนกตามวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด

ของบุคลากร ทอท. รูปแบบการจดัการความเครียดองคก์ารสุขภาพดี จ านวน 37 รูปแบบ 
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 1.3 ผลการวิเคราะห์เน้ือหาเชิงปริมาณ จ านวนลักษณะเน้ือหารูปแบบการจัดการ
ความเครียด ทอท. และข้อความเน้ือหาท่ีแสดงถึงปัญหาอุปสรรคส่ิงขัดขว้างและแรงจูงใจส่ิง
ขับเคล่ือนตามรูปแบบระบบการบริหารจัดการองค์การของ ทอท. ในปัจจุบัน  
  ผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตการศึกษาลกัษณะเน้ือหาจากรูปแบบการจดัการความเครียด 
ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ศึกษาขอ้มูลทั้งในระดบัองคก์าร ระดบัทีมงานและระดบับุคคล
ตามรูปแบบระบบการบริหารจดัการองคก์ารท่ี ทอท.มีอยูใ่นปัจจุบนั เช่น ระบบการประเมินผลการ
ด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessment Model: SE-AM / 8 Enablers) ระบบการจดัการ
ความปลอดภยั (SMS) ระบบการบริหารความเส่ียง การควบคุมภายในและความต่อเน่ืองทางธุรกิจ 
(Risk management Internal control and Business continuity management) และระบบการจัดการ
ทางดา้นความปลอดภยัและอาชีวอนามยั (Occupational Safety and Health Administration: OHSAS 
18001 / ISO 45001) DJSI และผลการส ารวจความผูกพนัและความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ 
ทอท. ประจ าปี เป็นตน้ ในการก าหนดกลุ่มขอ้ความเน้ือหาท่ีแสดงถึงอุปสรรคส่ิงขดัขวา้งและ
แรงจูงใจส่ิงขบัเคล่ือนระบบการจดัการความเครียดของ ทอท. จากการวิจยัเอกสารและผูว้ิจยัก าหนด
รหสัทา้ยตาราง ดงัน้ีคือ  
ตารางท่ี 4.5 แสดงปัญหาการวิจยัคือ สภาวะการจดัการความเครียดของ ทอท. องคก์ารสมรรถนะสูง 
                   ในปัจจุบนัและ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ตามขอบเขตลกัษณะเน้ือหาระบบ 
                    การบริหารจดัการองคก์ารท่ี ทอท. มีอยูใ่นปัจจุบนั  
 

ประเภทย่อย 
ของแนวคดิ 

ค าหรือข้อความ วธีิการ 
แจงนับ 

รูปแบบ 
การ 
จดัการ
ความ 
เครียด 
ระดบั
องคก์าร 
 
 
 

อุปสรรค  
ส่ิง 
ขดัขวา้ง 
(Barriers) 
แรงจูงใจ  
ส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers) 
 
 

การมอบหมายหนา้ท่ีและอ านาจต่อกระบวนการ วิธีการ
เฝ้าตรวจประเมินความเครียด การประเมินกระบวนการ
และการเปล่ียนแปลงของกระบวนการเพือ่ใหไ้ดผ้ลท่ี
คาดหวงั กรอบเวลาในการปรับเปล่ียนตามมาตรฐาน 
การวิเคราะห์ประเดน็ภายในและภายนอกองคก์าร การ
ส่ือสารสร้างความเขา้ใจ การส่ือสารความส าคญัของระบบ 
การส่ือสารทัว่ไป การส่ือสารภายในและภายนอกองคก์าร 
ความเขา้ใจบริบทองคก์ารและผูมี้ส่วนไดเ้สีย การก าหนด
กรอบวตัถุประสงค ์วตัถุประสงคร์ะบบการจดัการ
ความเครียดสอดคลอ้งกบัทิศทางเชิงกลยทุธ์ขององคก์าร 

จ านวน
คร้ัง
ความถ่ี 
ท่ีค  า หรือ
ขอ้ความ
ปรากฏ 
ในเอกสาร
ท่ีน ามา
วิเคราะห์ 
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ตารางท่ี  4.5 (ต่อ) 

ประเภทย่อย 
ของแนวคดิ 

ค าหรือข้อความ วธีิการ 
แจงนับ 

รูปแบบ 
การ 
จดัการ
ความ 
เครียด 
ระดบั
องคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปแบบ 
การ
จดัการ
ความ 
เครียด 
ระดบั
ทีมงาน 
 

อุปสรรค  
ส่ิง 
ขดัขวา้ง 
(Barriers) 
แรงจูงใจ  
ส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
อุปสรรค  
ส่ิง 
ขดัขวา้ง 
(Barriers) 
แรงจูงใจ  
ส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers 

และธุรกิจ BSC การประเมินและจดัการความเส่ียงท่ี
ครอบคลุมการด าเนินการธุรกิจหลกัขององคก์าร การ
ตรวจประเมินภายในและการทบทวนจากฝ่ายบริหาร
ความเป็นผูน้ า ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารในการท าให้
สถานประกอบการเป็น Safe and Healthy Workplace   
การผลกัดนัใหน้โยบายและวตัถุประสงคเ์ป็นไปตาม
ทิศทางกลยทุธ์ สร้างความมัน่ใจ ความซบัซอ้นของระบบ 
และกระบวนการหลกัของสนามบิน โครงสร้างองคก์าร
แบบแนวตั้ง แบ่งแยกส่วนการท างานชดัเจน-ระบบ
อุปถมัภ ์การก าหนดผลลพัธ์เชิงประจกัษ ์ขอ้ก าหนดทาง
กฎหมายสามารถส่งผลต่อการเป็นทั้งอุปสรรคและโอกาส 
พิจารณาและเขา้ถึงกฎหมายและขอ้ก าหนดอ่ืน ๆ ท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัความเครียด ความเส่ียงและระบบการ
จดัการ การควบคุมเอกสารสารสนเทศ ทัว่ไป การจดัท า 
การท าใหท้นัสมยั กระบวนการปฏิบติั การบริหารจดัการ
ความเปล่ียนแปลง การเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
สถานการณ์ฉุกเฉินและแผนความต่อเน่ืองทางธุรกิจ 
การประเมินสมรรถนะหลกัองคก์าร เป็นตน้ 
กระบวนการท่ีสอดคลอ้งกบัมาตรฐานและค าแนะน า  
การวดัความเครียดตามความเหมาะสมกบับริบท การเกบ็
ขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการแสดงความมัน่ใจวา่กระบวนการจะ
ด าเนินการไดต้ามแผน การน าแผนยทุธศาสตร์สู่การน าไป
ปฏิบติั การปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีมีความ
ต่อเน่ือง การบูรณาการกระบวนการเชิงระบบเขา้กบั
กระบวนการทางธุรกิจ การแบ่งพรรคแบ่งพวก กิจกรรม
ตามแผนปฏิบติัการขาดการด าเนินการท่ีต่อเน่ือง มุ่งมัน่
ปฏิบติัใหเ้กิดบรรลุขอ้ก าหนดกฎหมายและขอ้ก าหนดอ่ืน 

จ านวน
คร้ัง
ความถ่ี 
ท่ีค  า หรือ
ขอ้ความ
ปรากฏ 
ในเอกสาร
ท่ีน ามา
วิเคราะห์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จ านวน
คร้ัง
ความถ่ี 
ท่ีค  า หรือ
ขอ้ความ
ปรากฏ 
ในเอกสาร
ท่ีน ามา
วิเคราะห์ 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ประเภทย่อย 
ของแนวคดิ 

ค าหรือข้อความ วธีิการ 
แจงนับ 

รูปแบบ 
การ
จดัการ
ความ 
เครียด 
ระดบั
ทีมงาน 
 

อุปสรรค  
ส่ิง 
ขดัขวา้ง 
(Barriers) 
แรงจูงใจ  
ส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers) 

มุ่งมัน่ก าจดัอนัตรายและลดความเส่ียงดา้นความ
ปลอดภยัอและอาชีวอนามยั การจดัเตรียมกลไก เวลาการ
ฝึกอบรม ทรัพยากรท่ีเพียงพอเหมาะสม ก าหนดวิธีการใน
การประยกุตใ์ชก้ฎหมาย กบัองคก์าร และการส่ือสาร
กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีจ าเป็นสู่ระดบัปฏิบติังาน
พิจารณาถึงการน าขอ้ก าหนดทางกฎหมาย  มาจดัท า 
น าไปปฏิบติัและปรับปรุงระบบอยา่งต่อเน่ือง   
การวางแผนการปฏิบติัเพื่อจดัการความเส่ียงและโอกาส 
กฎหมายและขอ้ก าหนด การจดัเตรียมและตอบสนองต่อ
ภาวะเหตุฉุกเฉิน การวางแผนวิธีการเพื่อบูรณาการและ
น าไปปฏิบติัในการควบคุมในกระบวนการบริหารดา้น
ความปลอดภยัอาชีวอนามยั และกระบวนการธุรกิจ อนั
เป็นการเพิ่มคุณค่ากระบวนการ 

จ านวน
คร้ัง
ความถ่ี 
ท่ีค  า หรือ
ขอ้ความ
ปรากฏ 
ในเอกสาร
ท่ีน ามา
วิเคราะห์ 

รูปแบบ 
การ
จดัการ
ความ 
เครียด 
ระดบั
บุคคล 
 
 
 
 
 
 

อุปสรรค  
ส่ิง 
ขดัขวา้ง 
(Barriers) 
แรงจูงใจ  
ส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers) 

ขอ้ก าหนดท่ีใชแ้ละผลท่ีตอ้งการจากกระบวนการ  
การสนบัสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นและจดัใหมี้เพียงพอ
เอกสารและขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการสนบัสนุนการ
ด าเนินการในกระบวนการ ทศันคติในการเรียนรู้ส่วน
บุคคล การรับรู้ ความคาดหวงั ความพึ่งพอใจ ส่ิงแวดลอ้ม
ภายในและภายนอกองคก์าร ท่ีเก่ียวเน่ืองและไม่เก่ียวเน่ือง
จากการท างาน ร่วมกนัยกระดบัคุณภาพชีวิต สุขภาพ และ
ความปลอดภยัใหก้บัพวกเรา เพื่อน พี่ นอ้ง ทอท.  
การสร้างการมีส่วนรวมในการท างานของบุคคล  
การสนบัสนุนวฒันธรรมในองคก์ารท่ีสนบัสนุนใหเ้กิด
ผลลพัธ์ดา้นความปลอดภยัในการท างานท่ีตอ้งการระบบ
การปกป้องดูแลพนกังานจากการถูกปฏิบติั การตอบโต้
เม่ือถูกกลัน่แกลง้ หรือถูกคุกคามในสถานท่ีท างาน 

จ านวน
คร้ัง
ความถ่ี 
ท่ีค  า หรือ
ขอ้ความ
ปรากฏ 
ในเอกสาร
ท่ีน ามา
วิเคราะห์ 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ประเภทย่อย 
ของแนวคดิ 

ค าหรือข้อความ วธีิการ 
แจงนับ 

รูปแบบ 
การ
จดัการ
ความ 
เครียด 
ระดบั
บุคคล 
 
 

อุปสรรค  
ส่ิง 
ขดัขวา้ง 
(Barriers) 
แรงจูงใจ  
ส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers) 

เม่ือรายงานอบุติัเหตุ อุบติัการณ์ ความเส่ียงและโอกาส 
การแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์ารสนบัสนุนการมีส่วนร่วมมี
ระบบการใหค้ าปรึกษา การรายงานความสามารถของ
ระบบการจดัการโอกาสในการปรับปรุงต่อฝ่ายบริหาร
ระดบัสูง ผูป้ฏิบติังานในแต่ละระดบัชั้นองคก์ารตอ้งถือวา่
มีความรับผดิชอบในประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบ 
อาชีวอนามยัและความปลอดภยัท่ีตนควบคุม โดยตอ้งรู้วา่
เป็นหนา้ท่ีขั้นพื้นฐานแมไ้ม่ไดก้ าหนดในขอ้ก าหนด
รายละเอียดงาน จดัใหมี้การเขา้ถึงขอ้มูลเอกสารไดอ้ยา่ง
ทนัเวลา ชดัเจน เขา้ใจง่าย ใหค้วามส าคญักบัการปรึกษา
แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีไม่ใช่เพียงแค่การบริหารจดัการ ให้
ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีไม่ใช่เพยีง
แค่การบริหารจดัการและการก ากบัดูแล การจดัสรรและ
สนบัสนุนทรัพยากร ก าลงัคน เวลา งบประมาณอยา่ง
เพียงพอเหมาะสม ประเดน็เชิงจิตวิทยาสงัคมในสถานท่ี
ท างาน ความสามารถ การสร้างความตระหนกัรู้ส่วน
บุคคลในการจดัการความเครียด 

จ านวน
คร้ัง
ความถ่ี 
ท่ีค  า หรือ
ขอ้ความ
ปรากฏ 
ในเอกสาร
ท่ีน ามา
วิเคราะห์ 
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ตารางท่ี 4.6 รหสัจ าแนกตามประเภทตามลกัษณะเน้ือหารูปแบบระบบการบริหารจดัการองคก์ารท่ี  
                    ทอท.มีอยูใ่นปัจจุบนั 

 
การจัดการ
ความเครียด 

รหัส หัวข้อรอง รหัส หัวข้อย่อย รหัส 

ระดบัองคก์าร 
(Organization) 

O อุปสรรคส่ิง
ขดัขวา้ง 
(Barrier) 
แรงจูงใจส่ิง
ขบัเคล่ือน 
(Enablers) 

B/ 
E 

โครงสร้างของระบบ OBS/OES 

การก ากบัดูแลท่ีดีและการน า
องคก์าร การเป็นผูน้ า และการมี
ส่วนร่วมของผูท้  างาน 

OBL/OEL 

การวางแผนเชิงกลยทุธ ์
บริบทองคก์าร 

OBP/OEP 

การบริหารความเส่ียง และการ
ควบคุมภายใน 

OBR/OER 

การตรวจสอบภายใน OBA/OEA 
      
      
ระดบัทีมงาน 
(Team) 

T อุปสรรค  
ส่ิงขดัขวา้ง 
แรงจูงใจ  
ส่ิงขบัเคล่ือน 

B/ 
E 

การมุ่งเนน้ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดเ้สีย TBC/TEC 
การบริหารทุนมนุษยก์าร TBH/TEH 
พฒันาเทคโนโลยดิีจิทลั TBT/TET 
การจดัการความรู้และนวตักรรม TBK/TEK 

      
      
ระดบับุคคล 
(Individual) 

I อุปสรรค 
ส่ิงขดัขวา้ง 
แรงจูงใจ  
ส่ิงขบัเคล่ือน 

B/ 
E 

การปฏิบติั IBO/IEO 

การสนบัสนุน IBS/IES 

การประเมินสมรรถนะ  IBC/IEC 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าร้อยละ ลักษณะเน้ือหาปัจจัยขัดขวางและปัจจัยขับเคล่ือนระบบการจัดการ 
                      ความเครียด ทอท. 

                                   n = 775                                                 n = 669 
รหัส จ านวน 

(คร้ัง) 
ร้อยละ ล าดบัที ่ รหัส จ านวน 

(คร้ัง) 
ร้อยละ ล าดบัที ่ หมายเหตุ 

OBS 74 9.55 6 OES 46 6.88 8 รูปแบบระบบการ
จดัการท่ี ทอท.มีอยู ่
ในปัจจุบนั ไดแ้ก่ 
ระบบการประเมิน 
ผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ ระบบ 
การจดัการนิรภยั 
และระบบการ 
จดัการ 
อาชีวอนามยัและ
ความปลอดภยั เป็น
ตน้ 
 

OBL 45 5.81 10 OEL 63 9.42 3 
OBP 58 7.48 8 OEP 62 9.27 4 
OBR 76 9.81 5 OER 56 8.37 5 
OBA 32 4.13 12 OEA 38 5.68 10 
TBC 78 10.06 4 TEC 62 9.27 4 
TBH 84 10.84 3 TEH 54 8.07 6 
TBT 48 6.19 9 TET 53 7.92 7 
TBK 86 11.10 2 TEK 82 12.26 1 
IBO 64 8.26 7 IEO 43 6.43 9 
IBS 92 11.87 1 IES 74 11.06 2 
IBC 38      4.90 11 IEC 36 5.38 11 

 
ระบบการบริหารจดัการองคก์ารท่ี ทอท.มีอยูใ่นปัจจุบนั  
ลกัษณะเน้ือหาหวัขอ้หลกั หวัขอ้รองและหวัขอ้ยอ่ย 

รวมกลุ่มขอ้ความเน้ือหาท่ีแสดงถึง 
ปัจจยัขดัขวา้ง ร้อยละ 54   

รวมกลุ่มขอ้ความเน้ือหาท่ีแสดงถึง 
ปัจจยัขบัเคล่ือน ร้อยละ 46 

ประเภทลกัษณะเน้ือหา ร้อยละ ประเภทลกัษณะเน้ือหา ร้อยละ 
ระดบั
องคก์าร 

ล าดบัท่ี 5 การบริหาร
ความเส่ียงและ 
การควบคุมภายใน 

20 ระดบั
องคก์าร 

ล าดบัท่ี 3 การ
ก ากบัดูแลท่ีดีและ
การน าองคก์าร 
ภาวะผูน้ าและการ
มีส่วนร่วม 
 

18 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 

ประเภทลกัษณะเน้ือหา ร้อยละ ประเภทลกัษณะเน้ือหา ร้อยละ 
ระดบั
องคก์าร 

ล าดบัท่ี 5 การบริหาร
ความเส่ียงและ 
การควบคุมภายใน 

20 ระดบั
องคก์าร 

ล าดบัท่ี 4 การ
วางแผนเชิงกลยทุธ ์ 
ล าดบัท่ี 5 การ
บริหารความเส่ียง 
และการควบคุม
ภายใน 

18 

ระดบั
ทีมงาน 

ล าดบัท่ี 2 การจดัการ
ความรู้และนวตักรรม 
ล าดบัท่ี 3 การบริหาร
จดัการทุนมนุษย ์
ล าดบัท่ี 4 การมุ่งเนน้
ลูกคา้ผูมี้ส่วนไดเ้สีย 

21 ระดบั
ทีมงาน 

ล าดบัท่ี 1 การ
จดัการความรู้และ
นวตักรรม 
ล าดบัท่ี 4 การ
มุ่งเนน้ลูกคา้ผูมี้
ส่วนเสีย 

17 

ระดบั
บุคคล 

ล าดบัท่ี 1 การสนบัสนุน
รูปแบบการจดัการ
ความเครียดส่วนบุคคล 

13 ระดบั
บุคคล 

ล าดบัท่ี 2 การ
สนบัสนุนรูปแบบ
การจดัการ
ความเครียดส่วน
บุคคล 

11 

        ภาพท่ี 4.4 ขอ้มูลร้อยละของลกัษณะเน้ือหา 
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         ภาพท่ี 4.4 (ต่อ) 
 
  ผลการศึกษาปัญหาการวิจยัคือ สภาวะการจดัการความเครียดของ ทอท. รูปแบบ
องคก์ารสมรรถนะสูงในปัจจุบนัและ ทอท. รูปแบบองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ตามลกัษณะเน้ือหา
ระบบการบริหารจดัการองคก์ารท่ี ทอท.มีอยูใ่นปัจจุบนั ลกัษณะเน้ือหาหวัขอ้หลกั หวัขอ้รองและ
หวัขอ้ยอ่ย โดยการก าหนดรหสัจ าแนกตามประเภทลกัษณะเน้ือหาระดบัองคก์าร ระดบัทีมงาน และ
ระดบับุคคล ในการก าหนดกลุ่มขอ้ความเน้ือหาท่ีแสดงถึงอุปสรรค / ส่ิงขดัขวา้งและแรงจูงใจ / ส่ิง
ขบัเคล่ือนของระบบการจัดการความเครียด ทอท. จากการวิจัยเอกสาร พบว่า สภาวะรูปแบบ
องคก์ารสมรรถนะสูงส าหรับการจดัการความเครียดในปัจจุบนัของ ทอท. มีอุปสรรค / ส่ิงขดัขวา้ง 
ร้อยละ 54  ซ่ึงมากกว่าแรงจูงใจ / ส่ิงขบัเคล่ือน ร้อยละ 46 โดยดา้นอุปสรรค / ส่ิงขดัขวา้งระดบั
ทีมงานมากท่ีสุด ร้อยละ 21 รองลงมาคือระดับองค์การร้อยละ 20 และระดับบุคคล น้อยท่ีสุด  
ร้อยละ 13 ส่วนดา้นแรงจูงใจ / ส่ิงขบัเคล่ือนระดบัองคก์ารมากท่ีสุด ร้อยละ 18 รองลงมาคือระดบั
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ทีมงาน ร้อยละ 17  และระดบับุคคล น้อยท่ีสุด ร้อยละ 11 ดา้นอุปสรรค / ส่ิงขดัขวา้งรูปแบบการ
จดัการความเครียด 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนรูปแบบการจดัการความเครียดระดบับุคคล 
(IBS) 2) การจัดการความรู้และนวตักรรมรูปแบบการจัดการความเครียดระดับทีมงาน  (TBK)  
3) การบริหารทุนมนุษยรู์ปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงาน (TBH) 4) การมุ่งเนน้ลูกคา้และ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงาน (TBC) 5) การบริหารความเส่ียง 
และการควบคุมภายในรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์าร (OBR) ในส่วนดา้นแรงจูงใจ / 
ส่ิงขบัเคล่ือนรูปแบบการจดัการความเครียด 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) การจดัการความรู้และนวตักรรม
รูปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงาน (TEK)  2) ก า ร ส นั บ ส นุ น รู ป แ บ บ ก า ร จั ด ก า ร
ความเครียดระดบับุคคล (IES) 3) การก ากบัดูแลท่ีดีและการน าองคก์าร การเป็นผูน้ า และการมีส่วน
ร่วมของผูท้  างานรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์าร (OEL)  4) การวางแผนเชิงกลยุทธ์  
บริบทองค์การรูปแบบการจัดการความเครียดระดับองค์การ  (OEP) และการมุ่งเน้นลูกค้าและ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงาน (TEC) 5) การบริหารความเส่ียง 
และการควบคุมภายในรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์าร (OER)  
  ดงันั้นจึงสามารถวิเคราะห์ไดว้่าสภาวะรูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท. 
องคก์ารสมรรถนะสูงในปัจจุบนันั้น มีอุปสรรค ส่ิงขดัขวา้งมากกวา่แรงจูงใจ ส่ิงขบัเคล่ือน โดยวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการการจดัการความเครียดของ ทอท.นั้นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัองคก์ารและ
ทีมงาน ส่วนน้อยอยู่ในระดับบุคคล มีข้อมูลท่ีน่าสังเกตว่าการสนับสนุนรูปแบบการจัดการ
ความเครียดระดบับุคคลและการจดัการความรู้และนวตักรรมรูปแบบการจดัการความเครียดระดบั
ทีมงานนั้นเป็นทั้งมีอุปสรรค ส่ิงขดัขวา้งและแรงจูงใจ ส่ิงขบัเคล่ือนใน 2 ล าดบัแรก ในส่วนการ
มุ่งเน้นลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงานและการบริหาร
ความเส่ียง และการควบคุมภายในรูปแบบการจดัการความเครียดระดับองคก์ารเป็นทั้งมีอุปสรรค 
ส่ิงขดัขวา้งและแรงจูงใจ ส่ิงขบัเคล่ือนใน 2 ล าดบัทา้ยจากทั้ง 5 อนัดบัแรกของประเภทลกัษณะ
เน้ือหา  
 1.4  ผลการวิเคราะห์เน้ือหาเชิงคุณภาพ ลกัษณะเน้ือหารูปแบบการจัดการความเครียด 
และข้อความเน้ือหาที่แสดงถึงปัญหาอุปสรรค / ส่ิงขัดขว้างและแรงจูงใจ / ส่ิงขับเคล่ือนตามรูปแบบ
ระบบการบริหารจัดการองค์การของ ทอท.  

  1.4.1 สภาวะรูปแบบการจัดการความเครียดของ ทอท. ในปัจจบุัน  
      จากผลการศึกษาวิจยัเอกสารเชิงคุณภาพ ขอ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการ
ความเครียดและวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ ทอท.ส่วนใหญ่นั้นไดม้าจาก
รายงานการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืของ ทอท. ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินดชันีความย ัง่ยนืของดาวน์
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โจนส์ (DJSI)  โดย ทอท.ไดรั้บการตรวจประเมินต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 6 (พ.ศ.2558-2563) ประกอบดว้ย
หัวขอ้ใน 3 มิติส าคญั ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม (ESG) ท่ีส่งผลต่อความย ัง่ยืนของ
องค์การ และถือเป็นความท้าทายของ ทอท.ในโลก VUCA สอดคล้องกับจุดเร่ิมต้นเป้าหมาย 
การพฒันาท่ีย ัง่ยืนในปี พ.ศ.2573 ขององคก์ารสหประชาชาติ ส าหรับในภาคธุรกิจท่ีมีรูปแบบการ
บริหารจดัการองคก์ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง เช่น ทอท.นั้น จึงถือตวัช้ีวดัความย ัง่ยืนท่ีองคก์าร
ธุรกิจระดบัโลกใหค้วามเช่ือถือในการสร้างคุณค่าภาพลกัษณ์องคก์ารท่ีมีความย ัง่ยนืบนเวทีโลกซ่ึง
ส่งผลต่อมูลค่าหลกัทรัพย ์โดยหน่ึงในขอ้ค าถามมิติทางดา้นสังคม หมวดท่ี 17 อาชีวอนามยั ความ
ปลอดภยั ความเป็นอยูท่ี่ดี และสภาพ แวดลอ้มการท างาน (Occupational Health, Safety, Wellbeing 
and Working Conditions) พบขอ้มูล การด าเนินการเพื่อสนบัสนุนการจดัท ารายงานการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยืน กา้วของความใส่ใจบุคคลากร และกา้วของท่าอากาศยานแห่งประชาสังคม ไดแ้ก่ 1) การตั้ง 
คณะท างานความปลอดภยัและอาชีวอนามยั แยกตามทั้งตวัแทนฝ่ายบริหาร พนักงานและลูกจา้ง 
2) การจดัท าเอกสารคู่มือความปลอดภยั รายงานอุบติัเหตุและอุบติัการณ์ ขอ้มูลสถิติด้านความ
ปลอดภยั 3) การมีผลตรวจสภาพแวดลอ้มในการท างานตามปัจจยัเส่ียง เช่น ปริมาณกมัมนัตภาพรังสี 
แสง เสียง ความร้อน และอากาศ สถานท่ีท างานตามหลกัการยศาสตร์ 4) การจดัโครงการสัปดาห์
ความปลอดภยัในการท างานและขบัข่ีดว้ยความปลอดภยั 5) การจดัหลกัสูตรการฝึกอบรม โครงการ
ฝึกอบรมเตรียมความพร้อม ISO 45001 6) การมีช่องทางการส่ือสารรวมถึงหัวขอ้เร่ืองท่ีเก่ียวกบั
สุขภาพกายและจิตใจ เช่น แผน่พบัใหค้วามรู้ วารสารเผยแพร่ของ ทอท. เป็นตน้ 7) การจดัโครงการ
เพื่อสนบัสนุนความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานและลูกจา้ง รวมทั้งผูรั้บเหมาภายนอก เช่น โครงการฉีด
วคัซีนไขห้วดัใหญ่  โครงการลดโรคลดพงุ โครงการสปัดาห์สุขภาพ การใหข้อ้มูลและการฝึกอบรม
ดา้นการบริหารจดัการความเครียด สถานท่ีออกก าลงักาย การสนบัสนุนสุขภาพและโภชนาการท่ีดี 
สถานท่ีส าหรับเด็กหรือการสนับสนุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเด็กซ่ึงเป็นบุตรหลานของพนักงาน เป็นตน้  
8) การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะช่องทางหลกัเขา้ออกประเทศ แผนเผชิญเหตุโรคติดต่อ และ 
9) การสนบัสนุนและใหร้างวลัผูมี้จิตอาสา พนกังานท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี  

           ขอ้มูลจากรายงานฉบบัสมบูรณ์ผลการส ารวจความผกูพนัและความพึ่งพอใจ
บุคลากรของ ทอท.ประจ าปี 2560-2562 โดย มูลนิธิเพื่อสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ โดย สถาบนั
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ แนวทางการน าผลประเมินความผูกพนัของบุคลากรมาเช่ือมโยงผลลพัธ์ทาง
ธุรกิจท่ีส าคญัของ ทอท. การวิเคราะห์ประเด็นปัญหาและแนวทางแกไ้ขเพื่อสร้างเสริมความผูกพนั
และความพึงพอใจของพนักงานและลูกจา้ง ทอท.และขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการ
ส ารวจความผกูพนัและความพึ่งพอใจ สามารถวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัการความเครียดของ ทอท.และขอ้ความเสนอแนะ 
 

ปัจจยั ขอ้ความเสนอแนะจากความเห็นของบุคลากร 

ความรับ 
ผิดชอบ 

(Role) 

- ควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้ความสามารถและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ของบุคลากร ทอท. 
- ควรจดัสรรอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให ้ 
การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  
- ควรปลูกจิตสานึกใหพ้นกังานเกิดความตระหนกัในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ของตนเอง มีความพร้อมปฏิบติังานในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ศกัยภาพ  

ความ 
กา้วหนา้ 
อาชีพ 

(Reward:  
Career 

Development) 

- ควรพิจารณากาหนดความกา้วหนา้ การเล่ือนระดบัของบุคลากร ทอท. ระดบัล่าง
ใหช้ดัเจน โปร่งใสพร้อมทั้งควรนาประเดน็ระดบัอาวโุสมาเป็นเกณฑห์น่ึงในการ
พิจารณาเล่ือนระดบัของบุคลากรเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากรในภาพรวม
(พนกังานและลูกจา้งทั้งเก่า-ใหม่)  
-ควรใชร้ะบบการสอบคดัเลือกในการพิจารณาเล่ือนระดบั 
- แผนการพฒันาบุคลากรควรมีความชดัเจนพร้อมสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคน
ไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง สามารถน าความรู้มาใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดจ้ริง  
- ควรพิจารณาความกา้วหนา้ของลูกจา้ง โดยเปิดสอบบรรจุทุกปีเพื่อใหลู้กจา้งมี
โอกาส เล่ือนเป็นพนกังานจะไดมี้ก าลงัใจในการท างานท่ีดียิง่ข้ึน 

ค่าตอบแทน 

(Reward:  
Wage &  
Benefit) 

- ควรพิจารณาปรับฐานเงินเดือน ใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพปัจจุบนั 
- ควรพิจารณาความเหมาะสมระหวา่งอตัราฐานเงินเดือนบุคลากรเก่าและบุคลากร
ใหม่ เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือนของบุคลากร โครงสร้างเงินเดือนเก่าและมีอายงุาน
ท่ีมาก กลบันอ้ยกวา่บุคลากรโครงสร้างเงินเดือนใหม่และอายงุานท่ีนอ้ยกวา่ 
- ควรพิจารณาปรับสวสัดิการรักษาพยาบาลใหค้รอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัว
ของบุคลากร -ควรพิจารณาจดัสรรเงินโบนสัประจ าปีใหก้บัลูกจา้งชัว่คราว  
-ควรพิจารณาจดัสรรโบนสัใหส้อดคลอ้งกบัผลก าไรของบริษทัและจดัสรรโบนสั
ให ้แตกต่างกนัตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 

 

ปัจจัย ข้อความเสนอแนะจากความเห็นของบุคลากร 

ค่าตอบแทน 

(Reward:  
Wage &  
Benefit) 

-ควรพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงานท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ 
และพิจารณาใหค่้าตอบแทนใบประกอบวชิาชีพ  

สัมพนัธภาพ 

(Relationship) 

- ผูบ้งัคบับญัชาควรจะรับฟังขอ้ขดัขอ้งหรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพร้อมนาไปสู่การปรับปรุง แกไ้ขอยา่งเป็นรูปธรรมเพื่อใหก้าร 
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน- ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา- ควรมีการปรับทศันคติของพนกังานใหรั้กองคก์าร 

การยอมรับ 
จากผูอ่ื้น(Effort) 

- ควรก าหนดระบบการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ความยติุธรรมโปร่งใส  
- ควรพิจารณาใหผ้ลตอบแทนเงินเดือนและโบนสัใหเ้หมาะสมกบัผลงานและ  
ผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงตาม KPI ของส่วนงานหรือสายงาน  

บรรยากาศ 
ในการท างาน 

(Work 
Environment) 

- ควรพิจารณาใหค้วามส าคญักบัสถานท่ีท างานของพนกังาน เช่น จดัหอ้งท างาน
ใหเ้พยีงพอต่อพนกังานรวมทั้งการจดัหอ้งพกัพนกังานเวรกะหอ้งพกัเวรของงาน
ตรวจคน้ผูโ้ดยสารใหเ้พียงพอ - ควรพิจารณาจดัหาอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ี
ทนัสมยั  สภาพพร้อมใชง้านและเพียงพอต่อการปฏิบติังานเพื่อความปลอดภยัใน
การปฏิบติังาน - ควรพิจารณาก าหนดสวสัดิการใหเ้สมอภาคกนัทุกส่วนทุกฝ่าย 
เช่น พนกังานท่ีเขา้เวรเขา้กะ ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนเท่ากบัพนกังานเดยเ์วิร์ค (การ
เล่ือนขั้นการปรับอตัราเงินเดือน) - การสรุปตกลงเลือกประเภทอุปกรณ์ในการ
ท างานควรรับฟังผูป้ฏิบติัท่ีใชง้านอยูจ่ริง มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวัหรือ
ผลประโยชน์กลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงประเดน็ท่ีเป็นปัญหาของกลุ่มพนกังานและลูกจา้ง ทอท. 
 

กลุ่มพนกังาน 
และลูกจา้ง 

ประเดน็ขอ้มูลท่ีเป็นปัญหา 

กลุ่มผูบ้ริหาร
ระดบั 9 ข้ึน

ไป 

-ความพร้อมของบุคลากรท่ีจะสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบั ทอท. 
-ความยติุธรรมและความชดัเจนในหลกัเกณฑก์ารประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน 
-ความเช่ือมัน่ใน ทอท.วา่บุคลากรใดท่ีปฏิบติังานดี จะท าใหบุ้คลากรผูน้ั้นมีโอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่ง หรือไดรั้บเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนมากกวา่ผูอ่ื้น  
- การพดูคุยถึงโอกาสการเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางการท างานอยา่งสม ่าเสมอ  
- ระบบค่าตอบแทน(เงินเดือน/ค่าจา้ง)ของ ทอท. มีความยติุธรรมและสอดคลอ้งกบั
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
- การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role Model) ของกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงของ ทอท.  
- บรรยากาศท่ีสร้าง/ส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการ
ปรับปรุงและพฒันาองคก์ารใหดี้ข้ึน  
- การไดรั้บการสนบัสนุน ดา้นบุคลากร เงิน และเวลาจาก ทอท. อยา่งเพียงพอ ใน
การทดลองแนวคิดใหม่ ๆ เพือ่การปรับปรุงพฒันางาน  
- ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ ทอท. สามารถแยกแยะผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรทุกคนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรม  
- การจดัสรรอตัราก าลงัท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถในการปฏิบติังานไดจ้ริง  

กลุ่มพนกังาน 

สนบัสนุน 

 

- การมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหารพบพนกังานในแต่ละส่วนงานและ
กิจกรรมการช้ีแจง นโยบาย ทิศทางขององคก์าร  
- ความยติุธรรมและความชดัเจนในหลกัเกณฑก์ารประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน  
- ความเช่ือมัน่ใน ทอท.วา่บุคลากรใดท่ีปฏิบติังานดี จะท าใหบุ้คลากรผูน้ั้นมีโอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่ง หรือไดรั้บเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนมากกวา่ผูอ่ื้น  
- การพดูคุยถึงโอกาสการเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
 - ระบบค่าตอบแทน(เงินเดือน/ค่าจา้ง) ของ ทอท. มีความยติุธรรมและสอดคลอ้งกบั
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 - การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Role Model) ของกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงของ ทอท.  
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 

กลุ่มพนกังาน
และลูกจา้ง 

ประเดน็ขอ้มูลท่ีเป็นปัญหา 

กลุ่มพนกังาน 

สนบัสนุน 

 

- ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ ทอท. สามารถแยกแยะผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรทุกคนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรม 
 - บรรยากาศท่ีสร้าง/ส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการ
ปรับปรุงและพฒันาองคก์ารใหดี้ข้ึนให ้
 - การไดรั้บการสนบัสนุน ดา้นบุคลากร เงิน และเวลาจาก ทอท. อยา่งเพียงพอ  
ในการทดลองแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุงพฒันางาน  
- ระบบการพฒันาบุคลากรของ ทอท. ท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร  
- การไดรั้บอปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยา่งเพียงพอและอยูใ่นสภาพพร้อมต่อการ
ปฏิบติังาน  
- การจดัสรรอตัราก าลงัท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถในการปฏิบติังานไดจ้ริง  
- การมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหารพบพนกังานในแต่ละส่วนงานและ
กิจกรรมการช้ีแจง นโยบาย ทิศทางขององคก์าร  
-ความยติุธรรมและความชดัเจนในหลกัเกณฑก์ารประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน 
-ความเช่ือมัน่ใน ทอท.วา่บุคลากรใดท่ีปฏิบติังานดี จะท าใหบุ้คลากรผูน้ั้นมีโอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่ง หรือไดรั้บเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนมากกวา่ผูอ่ื้น 
- การพดูคุยถึงโอกาสการเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

กลุ่ม
พนกังาน
ปฏิบติัการ 

 

- การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของ ทอท. อยา่งถูกตอ้ง 
ครบถว้นและรวดเร็ว ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ ทอท. สามารถ
แยกแยะผลการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรม 
- การไดรั้บการสนบัสนุน ดา้นบุคลากร เงิน และเวลาจาก ทอท. อยา่งเพียงพอ ใน
การทดลองแนวคิดใหม่ ๆ เพือ่การปรับปรุงพฒันางาน 
- การไดรั้บอปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยา่งเพียงพอและอยูใ่นสภาพพร้อมต่อการ
ปฏิบติังาน 
- การจดัสรรอตัราก าลงัท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถในการปฏิบติังานไดจ้ริง 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

 

กลุ่มพนกังาน
และลูกจา้ง 

ประเดน็ข้อมูลท่ีเป็นปัญหา 

กลุ่มลูกจา้ง 
ชัว่คราว 
ระยะยาว 

- การมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหารพบพนกังานในแต่ละส่วนงานและ
กิจกรรมการช้ีแจง นโยบาย ทิศทางขององคก์าร  
- ความชดัเจนในโอกาสการเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางการท างาน  
- การพดูคุยถึงโอกาสการเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
- ระบบค่าตอบแทน(เงินเดือน/ค่าจา้ง) ของ ทอท. มีความยติุธรรมและสอดคลอ้งกบั
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
- การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของ ทอท. อยา่งถูกตอ้ง 
ครบถว้นและรวดเร็ว  
- การไดรั้บอปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยา่งเพียงพอและอยูใ่นสภาพพร้อมต่อการ
ปฏิบติังาน 

 
   ตวัอย่างขอ้ความท่ีแสดงสภาวะรูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท. ใน
ปัจจุบนั ดงัน้ี “ทอท.มีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมในการท างาน จากคุณค่าหลกั
องคก์าร รางวลัผูบ้ริหารและบุคคลตน้แบบ ทอท.”  
                         “ทอท.มีการออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน 
ความยืดหยุ่น การเพิ่มคุณค่าในงานและการหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม โดยการจดัจา้งท่ีปรึกษา
ภายนอกในการจดัท าแผนงานหลกัดา้นการจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษย”์  
                  “ทอท.มีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และโปร่งใส”  
                 “ทอท.มีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากร
ใหมี้ความพร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง”  
                   “ทอท.มีแผนพฒันาบุคคล มีการจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างานและ
อาชีวอนามยั ทอท.ไดผ้่านการรับรองระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยัในการท างาน OSHA 
18001 และก าลงัเปล่ียนไปสู่ระบบ ISO 45001 หากแต่ยงัไม่มีการสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียด
จากการท างานอยา่งเป็นรูปธรรม”  
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                    “ทอท.มีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการแบบมีส่วนร่วม จาก
แผนวิสาหกิจ ทอท. และแผนหลกัในการพฒันาดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย”์  
   “ทอท.มีการจดัการความรู้, องค์การแห่งการเรียนรู้ และองค์การนวตักรรม 
ระบบการจดัการความรู้ โครงการชุมชนนกัปฏิบติัผูเ้ช่ียนชาญและคนรุ่นใหม่ นกัส่ือสารองคก์าร”
   “ทอท.มีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใส
ตรวจสอบได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับพนกังานและลูกจา้ง”  
                   “ทอท.มีการจัดการส าหรับส่ิงแวดล้อมในการท างานลักษณะเฉพาะทาง
กายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน เป็นตน้”  
     “ทอท.มีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ 
การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน การ
ส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน”  
    “ทอท.มีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย กลยทุธ์ ค่านิยมหลกั
องคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร”  
    “ ทอท.มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม”   
                 “สมาชิกในทีมงาน ทอท.ให้การสนบัสนบัการท างานร่วมกนัดว้ยบรรยากาศ
ท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกันในลกัษณะของชุมชนนัก
ปฏิบติั”  
   “ทอท.จัดให้มีพื้นท่ีในการท างานและการออกแบบสถานีงานได้อย่าง
เหมาะสมตามการยศาสตร์ในส านกังาน มีกิจกรรมผอ่นคลายแบบการยศาสตร์”  
   “ทอท.มีการฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างาน หรือโครงการเพื่อ
ลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให้ ไดแ้ก่ การประเมินความเครียดพนกังานและลูกจา้ง
ดว้ยแบบสอบถามสวนปรุง บทความการจดัการความเครียดในจุลสาสน์ของท่าอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ วารสาร ทอท. โครงการบรรยายบริหารจิต พิชิตเครียด โดยวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิ จากกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข หากแต่การน าผลการวดัวิเคราะห์จากแบบสอบถามและโครงการ
ท่ีไดม้าต่อยอดวางแผนด าเนินการและการประเมินติดตามอยา่งต่อเน่ืองเป็นรูปธรรม”  
   “ทอท.จดักิจกรรมหรือสวสัดิการใหม่แก่พนักงาน การออกก าลงักายอย่าง
สม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ การเตน้แอโรบิก เป็นตน้”  
                 “ทอท.สนับสนุนโครงการออกก าลงักาย โครงการลดโรคลดพุง โครงการ
สัปดาห์สุขภาพ เป็นตน้”  
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    “ทอท.จัดให้มีการบรรยาย ให้ค าแนะน าในการปฏิเสธการใช้สารเสพติด 
แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจากการท างาน หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก”  
                  “ทอท.จดัใหมี้โครงการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือท่านรู้สึก
วา่อาจเกิดความเครียดจากการท างาน”  
                   “ทอท.มีการประชาสัมพนัธ์ให้ขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใช้
บริการเม่ือเกิดความเครียดจากการท างาน”  
                     “ทอท. จดัให้มีโครงการท่ีสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางด้านการเงิน 
บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้เช่น สหกรณ์ออมทรัพย ์กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
โครงการร่วมกบัสถาบนัการเงิน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคารออมสิน”  
                      “ทอท.จดัให้ การให้ Incentive พนักงานดา้นสุขภาพ ความคุม้ครองประกนั
สุขภาพ ประกนัภยั จากสวสัดิการ ทอท.จดัให้มีการตรวจร่างกายทัว่ไปประจ าปี และการตรวจตาม
ปัจจยัเส่ียงโรคจากการท างานตามนโยบายดา้นการแพทยแ์ละการดูแลสวสัดิการพนกังาน  โครงการ
เตรียมความพร้อมผูเ้กษียณอายุ และชมรมผูเ้กษียณอายุ ทุนเรียนดีส าหรับบุตรพนักงาน”  เป็นตน้ 
  1.4.2 สภาวะรูปแบบการจัดการความเครียดของ ทอท. องค์การสุขภาพดี 
ในอุดมคติ  
       การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัเอกสารสามารถเสนอแนวทางการวางแผน
พฒันาองคก์ารจากพื้นฐานการจดัการความเครียดของ ทอท. ส าหรับผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัคือ ทอท. 
องคก์ารสุขภาพดี จากระบบการบริหารจดัการท่ีองคก์ารมีอยูแ่ลว้ โดยเฉพาะระบบการจดัการนิรภยั
และปัจจยัมนุษย ์รวมถึงระบบการจัดการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัท่ีถือเป็นมาตรฐานของ
ผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินท่ีตอ้งมี หากสามารถเพิ่มเติมในประเดน็สุขภาพทั้งของมนุษยแ์ละ
องคก์ารเขา้ไปดว้ยกจ็ะปฏิรูปให ้ทอท. เป็นองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกวา่เพียงแค่องคก์ารสมรรถนะ
สูงในปัจจุบันได้ เพราะในอุตสาหกรรมภาคบริการ เช่น สนามบิน บุคลากรคือผูส่้งผ่านการ
ให้บริการโดยตรง ดังนั้ นหลักการคนส าราญงานส าเร็จจึงสามารถเป็นตัวขับเคล่ือนปัจจัยสู่
ความส าเร็จขององคก์ารท่ีย ัง่ยนืไดส้ าหรับการลงทุนในทุนมนุษย ์เพื่อรองรับนโยบายสนามบินท่ีมี
ชีวิตอย่างแท้จริงจากพื้นฐานของคนสนามบินสร้างเป็นวฒันธรรมองค์การให้เกิดผลลัพธ์คือ 
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลิตภาพ (Human Productivity) สุขภาวะองค์รวมของบุคลากร (Worker 
Wellness/Wellbeing) และสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยัและมีสุขภาวะ (Safe and Healthy Workplace) 
โดยแนวทางการพฒันาแบ่งออกเป็น2ส่วน ได้แก่ การปรับปรุงระบบการบริหารบุคลากรใน
ภาพรวมขององค์กร และการปรับปรุงตามความจ าเป็นในแต่ละ กลุ่มพนักงาน โดยเรียงล าดับ
ความส าคญัในการด าเนินการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.10 แสดงแนวทางในการพฒันาองคก์าร ทอท. สุขภาพดีท่ีย ัง่ยืนจากพื้นฐานการจดัการ
ความเครียด  
 

รายละเอียดแนวทางการวางแผนพฒันาองคก์าร 
การ
ปรับปรุง 
ระบบ 
การ
บริหาร 
บุคลากร 
ใน
ภาพรวม 
ของ
องคก์าร 

-นโยบายในการเพิ่มบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาในการ Coaching, ถ่ายทอดและ

สร้างความเขา้ใจในประเดน็ส าคญัขององคก์าร, สร้างขวญั ก าลงัใจ/กล่าวยกยอ่ง

ชมเชยกบับุคลากร ทบทวนระเบียบและมาตรฐานในการปฏิบติังานเพื่อสร้างความ

มัน่ใจต่อผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง  

-ส่ือสารและสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ

รวมถึงการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีส าคญัขององคก์ร พฒันาช่องทางในการส่ือสาร

เพือ่ใหค้รอบคลุมการเขา้ถึงบุคลากรทกกุลุ่ม เช่น Line Application AOT staff 

- สร้างระบบการพิจารณาแนวคิดใหม่ๆ ของบุคลากรท่ีเก่ียวกบัการพฒันาและ

ปรับปรุงงาน เพื่อใหเ้กิดมุมมองวา่องคก์ารใหค้วามส าคญักบัแนวคิดของทกคุน  

- ระบบเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ ทบทวนระบบเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ

ท่ีดี มีประสิทธิภาพ มีความชดัเจนสอดคลอ้งกบับริบทองคก์ร การพิจารณาเล่ือน

ต าแหน่งใหมี้ความโปร่งใส ชดัเจน เหมาะสม และเป็นธรรม สอดคลอ้งกบัความรู้

ความสามารถ ใหค้วามส าคญักบัความคิดเห็นและผลการพิจารณาของ

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงมากข้ึน ทบทวนแนวทางการส่ือสารอยา่งเป็นระบบเพื่อ

ความเขา้ใจถึงโอกาสในการพฒันาหรือการเติบโตในเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพ รวมทั้งเร่ืองการปรับข้ึนบ าเหน็จและการเล่ือนต าแหน่งประจ าปี โดย

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบกบัส่วนงานต่าง ๆ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาและผูโ้ตบ้งัคบั

บญัชา  ทบทวนประสิทธิภาพหลกัสูตรการฝึกอบรมใหส้ามารถพฒันาทกัษะท่ี

สอดคลอ้งกบัระบบเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพมากข้ึน  
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

รายละเอียดแนวทางการวางแผนพฒันาองคก์าร 

การ
ปรับปรุง
ระบบ
การ
บริหาร
บุคลากร
ใน
ภาพรวม
ของ
องคก์าร 
 

-ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ทบทวนระบบการบริหารผลการปฏิบติังานท่ี

สนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพสูงสุด มี

เป้าหมายชดัเจนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์าร ทบทวนแนวทางการประเมินผล

การปฏิบติั งานใหช้ดัเจนมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งและจูงใจในการสร้างผลงาน 

สร้างระบบท่ีเปิดโอกาสใหมี้การส่ือสารเป้าหมายของพนกังานร่วมกบั

ผูบ้งัคบับญัชาถึงผลการ ปฏิบติังานเพื่อกาหนดแนวทางการพฒันาความสามารถ

เพื่อผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

-ระบบการสรรหาบุคลากรใหม่ ทบทวนกระบวนการสรรหาบุคลากรใหม่ใหไ้ด้

บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกบัคุณสมบติัท่ีหน่วยงานร้องขออยา่งแทจ้ริง 

โดยเฉพาะต าแหน่งงานท่ีส าคญั อาทิ งานดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ ระบบ

นวตักรรม เป็นตน้ 

- สร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือและส่งเสริมใหมี้ช่องทางการสร้างสรรค์

นวตักรรมข้ึนในองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรม และต่อเน่ือง อาทิ ก าหนดนโยบาย 

ระเบียบ วิธีการ งบประมาณ รูปแบบ สถานท่ีและวิธีการทางานใหม่ ๆ ระบบ

แรงจูงใจ เป็นตน้ สร้างพื้นท่ีปลอดภยัใหก้ลา้คิด กลา้พดู กลา้เสนอความคิดเห็นท่ี

แปลกใหม่ มีเวที ช่องทางใหทุ้กคน ไดแ้สดงออกอยา่งกวา้งขวาง  
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

รายละเอียดแนวทางการวางแผนพฒันาองคก์าร 

การ
ปรับปรุง
ตาม
ความ
จ าเป็น
ในแต่ละ
กลุ่ม
พนกังาน 

-กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง (ระดบั 9 ข้ึนไป) ก าหนดรูปแบบ/นโยบายการน าองคก์าร

ของกลุ่มผูบ้ริหารท่ีชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัการน าไปปฏิบติัจริง ส่ือสาร รับฟัง

และแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนัมากข้ึน  

- กลุ่มพนกังานสนบัสนุน ทบทวนเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคลากรเพื่อเขา้รับการ

ฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตร  ทบทวนสุขอนามยัและการยศาสตร์ในสถานท่ี

ปฏิบติังาน ประเดน็จิตสังคมในสถานท่ีท างาน 

- กลุ่มพนกังานปฏิบติัการ ทบทวนช่องทางการส่ือสารกบัพนกังานโดยเฉพาะ

พนกังานท่ีท างานกะ ทบทวนกระบวนการแจง้ซ่อมอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนการ

ปฏิบติังาน ส ารวจและจดัหาอุปกรณ์สนบัสนุนการปฏิบติังานท่ีทนัสมยั มี

ประสิทธิภาพเพียงพอและพร้อมต่อการปฏิบติังาน รวมถึงระบบท่ีจะสามารถ

ติดตามสถานภาพของอุปกรณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

- กลุ่มลูกจา้งชัว่คราวระยะยาว ความชดัเจนของเวลาในการพิจารณาบรรจุเป็น

พนกังานทอท. ทบทวนสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ รวมถึงก าหนดแนวทางป้องกนัท่ี

สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และความเส่ียงภยัในการท างาน  
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         ภาพท่ี 4.5 สรุปจากการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ จากการวจิยัเอกสาร พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การจัดการความเครียดของ ทอท. ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ค่าตอบแทน  สัมพนัธภาพ การยอมรับจากผูอ่ื้น สภาพแวดล้อมบรรยากาศในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัรูปแบบความพอเหมาะพอดีระหว่างมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้ม (Person – Environment 
Fit) รูปแบบปัจจยัสาเหตุความเครียด 6 พื้นท่ีคือ รูปแบบอุปสงคใ์นงาน (Demand) – การควบคุมงาน 
Control) - การสนบัสนุนในงาน (Support) - บทบาทหนา้ท่ีในงาน (Role) - ความสัมพนัธ์ของเพื่อน
ร่วมงาน (Relation) – ความเปล่ียนแปลงในงาน (Change) รูปแบบความไม่สมดุลระหว่างความ
พยายามและผลตอบแทน(Effort-Reward Imbalance model)รูปแบบการตรวจสอบปฏิสัมพันธ์
ยอ้นกลบั (Transactional model) รูปแบบภาวะหมดไฟหลากหลายมิติ (Multidimension of burnout) 
และรูปแบบระบบนิเวศมนุษย์และส่ิงแวดล้อม (Man – Environment Ecosystem) สอดคล้อง
มาตรฐานการด าเนินการเก่ียวกบัระบบการจดัการความเครียดของ HSE รวมทั้งแนวทางการป้องกนั
ความเครียดในสถานท่ีท างานของ ILO ซ่ึงน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพในขั้นตอนต่อไปส าหรับการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. องคก์ารสุขภาพดีท่ี
เหนือกว่าองคก์ารสมรรถนะสูงดว้ยการผนวกการพฒันาองคก์ารและการจดัการความเปล่ียนแปลง
จากพื้นฐานการจดัการความเครียดตามแนวคิดของ NIOSH 
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ตอนที่  2  ผลการศึกษาการวิจัยเชิงส ารวจจากข้อมูลเชิงปริมาณระดับสมรรถนะ 
การจัดการความเครียด ทอท. และระดับความคิดเห็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท า
การจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
  
 ผูว้ิจยัได้ด าเนินการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ท่ีมีความสมบูรณ์
ถูกตอ้งครบถว้นสามารถใชใ้นการวิจยัไดท้ั้งส้ิน จ านวน 384 ชุด ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณตามท่ี
ไดน้ าเสนอในบทท่ี 3 โดยน าขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากการส ารวจผ่านการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ 
จากนั้นใชว้ิธีการวิเคราะห์และน าเสนอขอ้มูลงานวิจยัช้ินน้ีดว้ยสถิติพื้นฐานและสถิติขั้นสูงโดยการ
ใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลส าเ ร็จรูปทางสังคมศาสตร์ส าหรับคอมพิวเตอร์ SPSS (Statistical 
Package for  the Social Science) เพื่อวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยัก าหนดให้ตวัแปรตาม (หรือ
แทนดว้ย Y) คือ ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.
ในขณะท่ีตวัแปรอิสระ (หรือแทนดว้ย X) คือ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
 การวิเคราะห์ข้อมูลซ่ึงจะน าผลท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีเก็บจากกลุ่มตัวอย่าง โดย
ประกอบไปดว้ยการใช ้Likert scale 5 ระดบัต่อสมรรถนะการจดัการความเครียดและความคิดเห็น
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ภายหลงัไดข้อ้มูลในขา้งตน้
ครบถว้นแลว้ งานวิจยัช้ินน้ีจะแบ่งขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยผูว้ิจยั ไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลมาสรุปตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัออกเป็นส่วน ๆ ดงัน้ี  
 2.1  ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. จากแบบสอบถาม
ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี  
 2.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. จากแบบสอบถามส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชก้ารวิเคราะห์
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี  
  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัส าหรับการแปลความหมายจากผลการวิเคราะห์
ข้อมูลนั้น ผูว้ิจัยได้ก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
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 n   แทน จ านวนขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

   แทน ค่าเฉล่ียระดบั (Mean) ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 
S.D.  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของขอ้มูลท่ีไดจ้าก        

          กลุ่มตวัอยา่ง 
r   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ คือ ค่าความสมัพนัธ์ท่ีอธิบาย.     

           ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
R2  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R Square) คือ ค่าดชันีท่ีแสดงวา่ตวัแปร
           อิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดม้ากนอ้ย     
                                     เพียงใด 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
F   แทน ค่าสถิติท่ีใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ 3 กลุ่มข้ึนไป 

             พิจารณาใน F- distribution 
t   แทน ค่าสถิติท่ีใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ 2 กลุ่ม  

             พิจารณาใน t - distribution (ทดสอบขอ้มูล 2กลุ่ม) 
 P value หรือ Sig. แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 *   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

**   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
S.E.   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทานาย 

                         (Standard Error of the Estimate) 
 Rank   แทน ล าดบัท่ี 

Beta   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
 IMC   แทน การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทึมงาน 
 PPP   แทน การจดัการการส่ือสารท่ีมีอยูแ่ละการท างานในอนาคต 

PSE   แทน ความสามารถเขา้ถึงไดง่้ายดว้ยความเป็นส่วนตวั 
MUT   แทน การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก 
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 2.1  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. จากการวิจัยเชิง
ส ารวจด้วยแบบสอบถามส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้การวเิคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่  ค่าร้อยละ
แบบถ่วงน า้หนัก อ้างองิจากเคร่ืองมือตัวช้ีวดัสมรรถนะการจัดการความเครียด (HSE, 2009) 
ตารางท่ี 4.11 ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการจดัการอารมณ์ความซ่ือสัตย ์
                      และวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) 
           n = 384 

                                                                   ระดบัความคิดเห็น 
พฤติกรรม / สมรรถนะ 

การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการ
ท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

ความซ่ือสัตย ์
ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นความซ่ือสตัยต่์อบุคคลอ่ืนใน
หน่วยงาน 

0 0 20 142 222 
(0) (0) (5.21) (36.98) (57.81) 

ท่านปฏิบติัต่อสมาชิกในทีมงานดว้ยความเคารพ 0 0 14 126 244 
(0) (0) (3.65) (32.81) (63.54) 

ท่านเป็นคนซ่ือสตัยใ์นการท างาน 0 0 8 111 265 
(0) (0) (2.08) (28.91) (69.01) 

ท่านท าในส่ิงท่ีท่านรับปากไวเ้สมอ 0 0 11 151 222 
(0) (0) (2.86) (39.32) (57.81) 

ท่านไม่เคยพูดจาเชิงลบเก่ียวกบัสมาชิกในทีมลบัหลงั
พวกเขา 

2 13 54 185 130 
(0.52) (3.39) (14.06) (48.18) (33.85) 

การจดัการอารมณ์ 
ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์ท่ีกดดนัได ้ 0 3 60 210 111 

(0) (0.78) (15.63) (54.69) (28.91) 

ท่านมีแนวทางในการจดัการอารมณ์ของตนเองได ้ 0 4 45 202 133 
(0) (1.04) (11.72) (52.60) (34.64) 

ท่านสามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ของตนเองไดอ้ยูเ่สมอ 0 5 54 196 129 
(0) (1.30) (14.06) (51.04) (33.59) 

ท่านไม่น าความเครียดของท่านไปสู่ผูอ่ื้นในทีมงาน 3 7 56 166 152 
(1) (2) (15) (43) (40) 

ท่านไม่กระวนกระวายใจเม่ือตอ้งเขา้ใกลเ้วลาก าหนด
ส่งงาน 

7 25 86 165 101 
(2) (7) (22) (43) (26) 

ท่านยนิดีรับขอ้เสนอแนะในการพฒันาจากทีมเสมอ 0 1 17 143 223 
(0) (0.26) (4.43) (37.24) (58.07) 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
                                                                                                                                        n = 384 

                                                                               ระดบัความคิดเห็น 
พฤติกรรม / สมรรถนะ 

การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการ
ท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

วิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน 
ท่านอนุญาตใหที้มร่วมกนัวางแผนภาระงาน
ของพวกเขาเสมอ 

0 0 18 137 229 
(0) (0) (4.69) (35.68) (59.64) 

ท่านก าหนดกรอบเวลาในการท างานแลว้
สามารถปฏิบติัไดจ้ริง 

0 1 36 192 155 
(0) (0.26) (9.38) (50) (40.36) 

ท่านตอบกลบัดว้ยความคิดเห็นเชิงบวกมากกวา่
เชิงลบเสมอ 

0 3 32 194 155 
(0) (0) (8.33) (50.52) (40.36) 

ท่านจดัการกบัปัญหาดว้ยตวัเองมากกวา่พึ่งพา
ผูอ่ื้น 

0 2 31 178 173 
(0) (0.52) (8.07) (46.35) (45.05) 

ท่านอนุญาตใหที้มงานสามารถก าหนดแนวทาง
ในการท างานของทีมงานเอง 

0 1 18 190 175 
(0) (0.26) (4.69) (49.48) (45.57) 

ท่านแสดงความค านึงถึงความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตและการท างานของทีมงาน 

0 1 27 169 187 
(0) (0.26) (7.03) (44.01) (48.70) 

ผลรวมคะแนนสูงสุดในการตอบค าถาม 
32,640  

12 132 1,761 11,428 15,030 

ผลรวมคะแนนถ่วงน ้าหนกั 28,363 
คะแนนร้อยละ 86.90  

ปานกลาง  ความหมาย 

  ปัจจยัดา้นการจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน 
(IMC) ของ ทอท. อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 86.90  องคก์ารมีความสมเหตุสมผลในการ
พฒันาระดับสมรรถนะการจัดการความเครียด อาจจะเป็นประโยชน์ในการอ้างอิงกลับไปท่ี
แบบสอบถามเพื่อดูว่ามีพฤติกรรมใดท่ีสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการจดัการกบัความเครียดของ ทอท. พบวา่พฤติกรรมท่ีควรพฒันามากท่ีสุดเรียงตามล าดบัไดแ้ก่ 
การจดัการอารมณ์ วิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน และความซ่ือสัตย ์  
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ตารางท่ี 4.12 ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่ 
                      และการท างานในอนาคต (PPP) 
                                                                                                                                        n = 384 

                                                                              ระดบัความคิดเห็น 
พฤติกรรม / สมรรถนะ 

การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการ
ท างานในอนาคต 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

 การจดัการท างานเชิงรุก  
ท่านสามารถส่ือสารวตัถุประสงคข์องงานใหก้บัทีมงาน
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

0 0 28 203 153 
(0) (0) (7.29) (52.86) (39.84) 

ท่านพฒันาและวางแผนปฏิบติัการล่วงหนา้ก่อนลงมือ
ท างานท่ีมีความซบัซอ้นทุกคร้ัง 

0 1 40 203 140 
(0) (0.26) (10.42) (52.86) (36.46) 

ท่านประเมินของภาระงานของทีมงานใหเ้หมาะสมกบั
ระดบัความสามารถของแต่ละคนในทีมงานต่อเน่ือง 

1 0 38 213 132 
(0.26) (0.00) (9.90) (55.47) (34.38) 

ท่านแนะน าสนบัสนุนใหที้มงานไดท้บทวนวิธีการ
ปฏิบติังานของพวกเขาใหดี้ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

0 1 37 220 126 
(0.00) (0.26) (9.64) (57.29) (32.81) 

เม่ือจ าเป็นท่านจะปฏิเสธงานเพิ่มเติมหากภาระงานนั้นท า
ใหที้มงานไดรั้บภาระงานเกินกวา่ท่ีก าหนดไว ้

8 17 95 164 100 
(2.08) (4.43) (24.74) (42.71) (26.04) 

ท่านท างานเชิงรุกท่ีมีเป้าหมายสู่อนาคต ชอบคิด ชอบ
วางแผน จดัการและเตรียมการทุกอยา่ง พร้อมแกปั้ญหา
และท างานอยา่งมีคุณภาพเพื่อความกา้วหนา้ 

0 1 63 177 143 
(0) (0.26) (16.41) (46.09) (37.24) 

เม่ือไดรั้บงานหรือดูแลโครงการท่านจะกระจายงานให้
สมาชิกในทีมงาน 

0 2 41 191 150 
(0) (0.52) (10.68) (49.74) (39.06) 

ท่านตรวจสอบกระบวนการเพื่อดูวา่งานมีวิธีการปรับ
รูปแบบการท างานไดดี้ข้ึนหรือไม ่

0 1 47 201 135 
(0) (0.26) (12.24) (52.34) (35.16) 

ท่านจดัล าดบัความส าคญัของภาระงานในอนาคตอยูเ่สมอ 0 2 41 168 173 
(0) (0.52) (10.68) (43.75) (45.05) 

การแกปั้ญหา 
ท่านจดัการกบัปัญหาอยา่งมีเหตุผล 0 0 25 192 167 

(0) (0) (6.51) (50) (43.49) 
ท่านติดตามปัญหาในฐานะการเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน
เสมอ 

0 1 35 194 154 
(0) (0.26) (9.11) (50.52) (40.10) 

ท่านจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนโดยทนัที 0 1 38 196 149 
(0) (0.26) (9.90) (51.04) (38.80) 

ท่านตดัสินใจไดดี้เม่ือถึงเวลาท่ีจ าเป็นตอ้งการการ
ตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาทั้งท่ีสามารถคาดการณ์ได้
และไม่ได ้

0 3 47 201 133 
(0) (0.78) (12.24) (52.34) (34.64) 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
                                                                                                                                            n = 384 

                                                                              ระดบัความคิดเห็น 
พฤติกรรม / สมรรถนะ 

การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการ
ท างานในอนาคต 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

ความมีส่วนร่วม / การสร้างขวญัก าลงัใจ 
ท่านใหภ้าระงานกบัสมาชิกในทีมงานในระดบัท่ี
เหมาะสมตามความรับผิดชอบ 

0 1 39 205 139 
(0) (0.26) (10.16) (53.39) (36.20) 

ท่านตดัสินไดอ้ยา่งถกูตอ้งเม่ือตอ้งใหค้  าปรึกษาแก่ทีมงาน
และเม่ือใดท่ีตอ้งตดัสินใจ 

0 0 45 220 119 
(0) (0) (11.72) (57.29) (30.99) 

ท่านแจง้ใหที้มทราบถึงสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคก์ารเสมอ 

0 0 41 201 142 
(0) (0) (10.68) (52.34) (36.98) 

ท่านท าหนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษาใหค้วามคิดเห็นและแนว
ทางการท างานแก่ทีมของเสมอ 

0 1 46 194 143 
(0) (0.26) (11.98) (50.52) (37.24) 

ท่านมอบหมายงานใหก้บัสมาชิกในทีมงานอยา่งเท่าเทียม
กนั 

0 0 50 197 137 
(0) (0) (13.02) (51.30) (35.68) 

ท่านช่วยใหส้มาชิกในทีมงานสามารถพฒันาบทบาท
หนา้ท่ีของพวกเขาอยูเ่สมอ 

0 1 44 197 142 
(0) (0.26) (11.46) (51.30) (36.98) 

ท่านสนบัสนุนการมีส่วนร่วมในทีมงาน 0 0 21 175 188 
(0) (0) (5.47) (45.57) (48.96) 

ท่านจดัประชุมทีมงานเป็นประจ าทั้งแบบเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 

2 4 80 187 111 
(0.52) (1.04) (20.83) (48.70) (28.91) 

ท่านใหทิ้ศทางในการท างานท่ีถูกตอ้งแก่สมาชิกใน
ทีมงาน 

0 0 45 190 149 
(0) (0) (11.72) (49.48) (38.80) 

ผลรวมคะแนนสูงสุดในการตอบค าถาม  
42,240 

11 74 2,958 17,156 15,625 

ผลรวมคะแนนถ่วงน ้าหนกั 35,824 
คะแนนร้อยละ 84.81 

ปานกลาง  ความหมาย 

 
  ปัจจยัดา้นการจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคตของ ทอท. อยูใ่น
ระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 84.81  องคก์ารมีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะ
การจัดการความเครียด อาจจะเป็นประโยชน์ในการอ้างอิงกลับไปท่ีแบบสอบถามเพื่อดูว่ามี
พฤติกรรมใดท่ีสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการกับ
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ความเครียดของ ทอท. พบว่าพฤติกรรมท่ีควรพฒันามากท่ีสุดเรียงตามล าดับได้แก่ การจดัการ
ท างานเชิงรุก ความมีส่วนร่วม / การสร้างขวญัก าลงัใจและการแกปั้ญหา 

  
ตารางท่ี 4.13  ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้ าหนักของระดบัความคิดเห็นของการจดัการรายบุคคลภายใน 
                        ทีมงาน (PSE)  

                                                                                                                         n = 384 
                                                                         ระดบัความคิดเห็น 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

ความสามารถเขา้ถึงไดง่้ายดว้ยความเป็นส่วนตวั  
ท่านชอบท่ีจะส่ือสารกบัทีมงานเป็นแบบตวัต่อตวั
มากกวา่ผา่นอีเมล/ไลน์/โซเชียลมีเดีย 

0 6 67 143 168 
(0) (1.56) (17.45) (37.24) (43.75) 

ท่านใหเ้วลากบัทีมงานเป็นประจ าในการพดูคุย
อยา่งเป็นการส่วนตวั 

0 5 49 195 135 
(0) (1.30) (12.76) (50.78) (35.16) 

ท่านโทรกลบั / ตอบกลบัอีเมลของทีมงานโดยทนัที 0 2 61 191 130 
(0) (0.52) (15.89) (49.74) (33.85) 

ท่านพร้อมท่ีจะพดูคุยเสมอเม่ือสมาชิกในทีมงาน
ตอ้งการปรึกษา 

0 0 31 148 205 
(0) (0) (8.07) (38.54) (53.390 

ความเป็นกนัเอง   
ท่านปฏิบติักบัทีมงานอยา่งเป็นกนัเอง 0 0 14 129 241 

(0) (0) (3.65) (33.59) (62.76) 

ท่านส่งเสริมการสร้างบรรยากาศแก่สมาชิกใน
ทีมงานเป็นรายบุคคลใหมี้ปฏิสมัพนัธ์กบัท่านเสมอ 

0 1 24 145 214 
(0) (0.26) (6.25) (37.76) (55.73) 

ท่านใหเ้วลาในการไปร่วมสงัสรรคก์บัทีมงาน 4 10 48 166 156 
(1.04) (2.60) (12.50) (43.23) (40.63) 

ท่านปฏิบติัต่อสมาชิกในทีมทุกคนดว้ยความเท่า
เทียมกนั 

0 2 23 164 195 
(0) (0.52) (5.99) (42.71) (50.78) 

ท่านสามารถท าใหส้มาชิกในทีมงานมีเสียงหวัเราะ
อยูเ่สมอในการท างาน 
  

1 4 39 165 175 
(0.26) (1.04) (10.16) (42.97) (45.57) 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 
 

                                                                        ระดบัความคิดเห็น 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน 

 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

ความเห็นอกเห็นใจและความผกูพนั 

ท่านรับฟังสมาชิกในทีมงานท่ีเขา้มาขอความ
ช่วยเหลือเสมอดว้ยความเห็นอกเห็นใจ 

0 0 17 150 217 
(0) (0) (4.43) (39.06) (56.51) 

ท่านพยายามสร้างแรงบนัดาลใจส าหรับสมาชิกใน
ทีมงานอยูเ่สมอ 

0 2 37 165 180 
(0) (0.52) (9.64) (42.97) (46.880 

ท่านพยายามรับรู้ส่ิงต่าง ๆ จากมุมมองของสมาชิก
ในทีมงาน 

1 0 21 160 202 
(0.26) (0.00) (5.47) (41.67) (52.60) 

ท่านใหค้วามสนใจในการใชชี้วิตส่วนตวัของ
ทีมงานนอกเหนือจากการท างาน 

6 9 64 170 135 
(1.56) (2.34) (16.67) (44.27) (35.16) 

ท่านถามไถ่ถึงการใชชี้วิตส่วนตวัของสมาชิกใน
ทีมงานอยา่งสม ่าเสมอ เช่น “เป็นอยา่งไรบา้ง ช่วงน้ี
สบายดีไหม?” 

2 6 50 181 145 
(0.52) (1.56) (13.02) (47.140 (37.76) 

ท่านไถ่ถามทุกคนวา่สบายดีไหมดว้ยตนเองมากกวา่
การสันนิษฐานเอาเอง 

1 8 42 177 156 
(0.26) (2.08) (10.94) (46.09) (40.63) 

ผลรวมคะแนนสูงสุดในการตอบค าถาม   
28,800 

15 110 1,761 9,796 13,270 

ผลรวมคะแนนถ่วงน ้าหนกั 24,952 
คะแนนร้อยละ 86.64 

ปานกลาง  ความหมาย 

   
  ปัจจยัดา้นการจดัการรายบุคคลภายในทีมงานของ ทอท.อยูใ่นระดบัปานกลาง คิด
เป็นร้อยละ 86.64  องค์การมีความสมเหตุสมผลในการพัฒนาระดับสมรรถนะการจัดการ
ความเครียด อาจจะเป็นประโยชน์ในการอา้งอิงกลบัไปท่ีแบบสอบถามเพื่อดูว่ามีพฤติกรรม.f ท่ี
สามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียดของ ทอท.
พบวา่พฤติกรรมท่ีควรพฒันามากท่ีสุดเรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ความเห็นอกเห็นใจและความผูกพนั
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ความสามารถเขา้ถึงไดง่้ายดว้ยความเป็นส่วนตวัและความเป็นกนัเอง  
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกัของระดบัความคิดเห็นของการใหเ้หตุผล การจดัการ 
                       สถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) 
                                                                                                                                       n = 384 

                                                                          ระดบัความคิดเห็น 
พฤติกรรม / สมรรถนะ 

การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

การจดัการความขดัแยง้ 
ท่านมีบทบาทในการเป็นส่ือกลางส าหรับ
สถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้เกิดข้ึน 

1 8 67 200 108 
(0.26) (2.08) (17.45) (52.08) (28.13) 

ท่านจดัการกบัขอ้โตแ้ยง้ การทะเลาะวิวาท
ในทีมงานก่อนท่ีจะกลายเป็นเร่ืองใหญ่ 

1 4 81 192 106 
(0.260 (1.04) (21.09) (50.00) (27.60) 

ท่านจดัการกบัความขดัแยง้ของพนกังานดว้ย
ความเป็นกลาง 

0 1 50 178 155 
(0) (0.26) (13.02) (46.35) (40.36) 

ท่านจดัการกบัความขดัแยง้โดยคาดการณ์ถึง
ผลในอนาคตเสมอ 

0 0 55 191 138 
(0) (0) (14.32) (49.74) (35.940 

ท่านจะใชว้ิธีการเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีสาเหตุให้
เป็นรูปธรรมมากกวา่ใหเ้ร่ืองสงบลงเท่านั้น  

0 3 61 183 137 
(0) (0.78) (15.89) (47.66) (35.68) 

การใชท้รัพยากรขององคก์ร 
ท่านขอค าแนะน าจากผูจ้ดัการคนอ่ืนเม่ือ
จ าเป็น 

2 2 42 156 182 
(0.52) (0.52) (10.94) (40.63) (47.40) 

ท่านปรึกษาหรือขอความช่วยเหลือจาก
ทีมงานทรัพยากรบุคคลเพื่อช่วยจดัการ
ปัญหาจากการท างานท่ีเกิดข้ึน 

27 24 62 146 125 
(7.03) (6.250 (16.15) (38.02) (32.55) 

ท่านขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานความ
ปลอดภยัในการท างานและอาชีวอนามยัเม่ือ
มีจ าเป็นในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
หรือเม่ือเกิดความเครียด  

27 29 76 151 101 
(7.03) (7.55) (19.79) (39.32) (26.30) 



 169 

ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
                                                                                                                                    n = 384  

                                                                       ระดบัความคิดเห็น 
พฤติกรรม / สมรรถนะ 

การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก 

1 
จ านวน 
ร้อยละ 

2 
จ านวน 
ร้อยละ 

3 
จ านวน 
ร้อยละ 

4 
จ านวน 
ร้อยละ 

5 
จ านวน 
ร้อยละ 

ความรับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหา 

ท่านติดตามความขดัแยง้ของทีมงานภาย
หลงัจากไดรั้บการแกไ้ขปัญหาไปแลว้ 

2 6 62 196 118 
(0.52) (1.56) (16.15) (51.04) (30.73) 

ท่านช่วยเหลือและใหค้วามส าคญัแก่
พนกังานท่ีผา่นเหตุการณ์ต่าง ๆ จากการถูก
ล่วงละเมิดภายในองคก์าร 

5 4 68 182 125 
(1.30) (1.04) (17.71) (47.40) (32.550 

เม่ือเกิดความผดิพลาดท่านจะยอมรับความ
ผิดพลาดนั้นเน่ืองจากท่านเป็นผูรั้บผดิชอบ
สูงสุด 

2 2 38 169 173 
(0.52) (0.52) (9.90) (44.01) (45.050 

ท่านไดส้ร้างบรรยากาศท่ีสามารถป้องกนั
หรือลดการกลัน่แกลง้กนัในท่ีท างานไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

1 7 69 190 117 
(0.26) (1.82) (17.97) (49.48) (30.47) 

ผลรวมคะแนนสูงสุดในการตอบค าถาม   
23,040 

68 180 2,193 8,536 7,925 

ผลรวมคะแนนถ่วงน ้าหนกั 18,902 
คะแนนร้อยละ 82.04 

ปานกลาง  ความหมาย 

  
             ปัจจยัดา้นการให้เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบากของ ทอท.  อยู่ใน

ระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 82.04  องคก์ารมีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะ
การจัดการความเครียด อาจจะเป็นประโยชน์ในการอ้างอิงกลับไปท่ีแบบสอบถามเพื่อดูว่ามี
พฤติกรรมการใดท่ีสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการกบั
ความเครียดขององค์การ พบว่าพฤติกรรมท่ีควรพฒันามากท่ีสุดเรียงตามล าดบัได้แก่ การจดัการ
ความขดัแยง้ ความรับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหาและการใชท้รัพยากรขององคก์ร  
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 สรุปไดว้่า ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.จากวิธีการ
ค านวณเคร่ืองมือตวัช้ีวดัสมรรถนะในการจดัการความเครียดของ HSE อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียร้อยละคะแนนถ่วงน ้ าหนักปัจจยัทั้ง 4 ดา้น คิดรวมเฉล่ียเป็นร้อยละ 85.1 องคก์ารมีความ
สมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ซ่ึงอาจจะเป็นประโยชน์ในการ
อา้งอิงกลบัไปท่ีแบบสอบถามเพื่อดูวา่มีพฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ี
ปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียดขององคก์ารใหมี้มากยิ่งข้ึนกวา่ในปัจจุบนั
โดยเรียงตามล าดบัสมรรถนะนอ้ยไปมาก ไดแ้ก่  การใหเ้หตุผล การจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก 
(MUT) การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) การจดัการรายบุคคลภายใน
ทีมงาน (PSE) การจดัการอารมณ์ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) 
   

 
 
 ภาพท่ี 4.6  ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียดจากแบบสอบถามส าหรับการวิจยั
เชิงปริมาณโดยใชก้ารวิเคราะห์เชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ค่าร้อยละแบบถ่วงน ้าหนกั อา้งอิงจากเคร่ืองมือ
ตวัช้ีวดัสมรรถนะการจดัการความเครียดของ HSE (2009) 
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 2.2  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. จากการวิจัยเชิง
ส ารวจด้วยแบบสอบถามส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่  ค่าเฉลีย่ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเห็น และล าดับที ่  
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของสมรรถนะ 
                       การจดัการความเครียด 
 

สมรรถนะในการจดัการความเครียดจากการท างาน 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

1. การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการ
ท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) 

4.34 0.45 มาก 1 

2. การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานใน
อนาคต (PPP) 

4.24 0.45 มาก 3 

3. การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) 4.33 0.49 มาก 2 
4. การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก (MUT) 

4.10 0.67 มาก 4 

รวม 4.26 0.50 มาก 
 
  สมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. มีระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยมาก” 
ในทุกพฤติกรรม /สมรรถนะ แสดงว่าสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. อยู่ในระดบัสูง  
“มีประสิทธิภาพ” ในการด าเนินการ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ล าดบัท่ี 1 พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นการ
จดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน  (IMC) ล าดับท่ี 2 พฤติกรรม /
สมรรถนะดา้นการจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) ล าดบัท่ี 3 พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นการ
จดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) ล าดบัท่ี 4 พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นการ
ใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT)  
  ดังนั้น ทอท. มีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดับสมรรถนะการจัดการ
ความเครียดสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียด
ขององค์การ โดยก าหนดพฤติกรรม /สมรรถนะทั้ง 4 ล าดบัเป็นโอกาสในการพฒันาส าหรับการ
ส่งเสริมสมรรถนะในจุดแข็งของ ทอท. ล าดับท่ี 1 IMC และล าดับท่ี 2 PSE และการเติมเต็ม
สมรรถนะในจุดอ่อนของ ทอท. ล าดบัท่ี 3 PPP และล าดบัท่ี 4 MUT 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของการจดัการ 
                       อารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) 
 

การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

ความซ่ือสัตย ์ 
ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นความซ่ือสตัยต่์อบุคคล
อ่ืนในหน่วยงาน 

4.53 0.35 มากท่ีสุด 4 

ท่านปฏิบติัต่อสมาชิกในทีมงานดว้ยความเคารพ 4.60 0.31 มากท่ีสุด 2 

ท่านเป็นคนซ่ือสตัยใ์นการท างาน 4.67 0.26 มากท่ีสุด 1 

ท่านท าในส่ิงท่ีท่านรับปากไวเ้สมอ 4.55 0.31 มากท่ีสุด 3 
ท่านไม่เคยพดูจาเชิงลบเก่ียวกบัสมาชิกในทีมลบั
หลงัพวกเขา 

4.11 0.65 มาก 5 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.49 0.38 มาก 1# 
การจดัการอารมณ์  

ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์ท่ี
กดดนัได ้

4.12 0.46 มาก 5 

ท่านมีแนวทางในการจดัการอารมณ์ของตนเองได ้ 4.21 0.46 มาก 2 
ท่านสามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ของตนเองไดอ้ยู่
เสมอ 

4.17 0.50 มาก 4 

ท่านไม่น าความเครียดของท่านไปสู่ผูอ่ื้นใน
ทีมงาน 

4.19 0.65 มาก 3 

ท่านไม่กระวนกระวายใจเม่ือตอ้งเขา้ใกลเ้วลา
ก าหนดส่งงาน 

3.85 0.89 มาก 6 

ท่านยนิดีรับขอ้เสนอแนะในการพฒันาจากทีม
เสมอ 

4.53 0.35 มากท่ีสุด 1 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.18 0.55 มาก 3# 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

วิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน 
ท่านอนุญาตใหที้มร่วมกนัวางแผนภาระงานของ
พวกเขาเสมอ 

4.55 0.34 มากท่ีสุด 1 

ท่านก าหนดกรอบเวลาในการท างานแลว้สามารถ
ปฏิบติัไดจ้ริง 

4.30 0.42 มาก 5 

ท่านตอบกลบัดว้ยความคิดเห็นเชิงบวกมากกวา่
เชิงลบเสมอ 

4.30 0.43 มาก 5 

ท่านจดัการกบัปัญหาดว้ยตวัเองมากกวา่พึ่งพา
ผูอ่ื้น 

4.36 0.42 มาก 4 

ท่านอนุญาตใหที้มงานก าหนดแนวทางในการ
ท างานเอง 

4.40 0.35 มาก 3 

ท่านแสดงความค านึงถึงความสมดุลระหวา่งชีวิต
และการท างานของทีมงาน 

4.41 0.40 มาก 2 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.39 0.39 มาก 2# 

รวมปัจจยัยอ่ย 4.34 0.45 มาก  

               สมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท.ดา้นการจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตย์
และวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) มีระดับความคิดเห็น “เห็นดว้ยมาก” แสดงว่าอยู่ใน
ระดบัสูง “มีประสิทธิภาพ” ในการด าเนินการ เรียงล าดบัพฤติกรรม /สมรรถนะปัจจยัย่อย ไดแ้ก่ 
ล าดบัท่ี 1 ดา้นความซ่ือสัตย ์ล าดบัท่ี 2 ดา้นวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน ล าดบัท่ี 3 ดา้นการจดัการ
อารมณ์ ดงันั้น ทอท. มีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียดดา้น
การจัดการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC)  ท่ีสามารถเพิ่มใน
รายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียดขององคก์าร โดยก าหนด
พฤติกรรม / สมรรถนะทั้ง 3 ล าดบัเป็นโอกาสในการพฒันาส าหรับการส่งเสริมสมรรถนะในจุดแขง็
ของ ทอท. ในล าดบัท่ี 1 และ 2 และการเติมเตม็สมรรถนะในจุดอ่อนของ ทอท. ในล าดบัท่ี 3   
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ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของการจดัการ  
                        การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) 
 

การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

การจดัการท างานเชิงรุก  
ท่านสามารถส่ือสารวตัถุประสงคข์องงานใหก้บั
ทีมงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.33 0.37 มาก 2 

ท่านพฒันาและวางแผนปฏิบติัการล่วงหนา้ก่อนลง
มือท างานท่ีมีความซบัซอ้นทุกคร้ัง 

4.26 0.42 มาก 4 

ท่านประเมินของภาระงานของทีมงานใหเ้หมาะสม
กบัระดบัความสามารถของแต่ละคนในทีมงานโดย
อยูบ่นพื้นฐานของความต่อเน่ืองเสมอ 

4.24 0.41 มาก 5 

ท่านแนะน าสนบัสนุนใหที้มงานไดท้บทวนวิธีการ
ปฏิบติังานของพวกเขาใหดี้ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอส าหรับ
การจดัระเบียบงาน 

4.23 0.38 มาก 6 

เม่ือจ าเป็นท่านจะปฏิเสธงานเพิ่มเติมหากภาระงาน
นั้นท าใหที้มงานไดรั้บภาระงานเกินกวา่ท่ีก าหนด 

3.86 0.86 มาก 9 

ท่านท างานเชิงรุกท่ีมีเป้าหมายสู่อนาคต ชอบคิด 
ชอบวางแผน จดัการและเตรียมการทุกอยา่ง พร้อม
แกปั้ญหาและท างานอยา่งมีคุณภาพเพื่อ
ความกา้วหนา้ 

4.20 0.51 มาก 8 

เม่ือไดรั้บงานหรือดูแลโครงการท่านจะกระจายงาน
ใหส้มาชิกในทีมงาน 

4.27 0.44 มาก 
3 
  

ท่านตรวจสอบกระบวนการเพื่อดูวา่งานมีวิธีการ
ปรับรูปแบบการท างานไดดี้ข้ึนหรือไม่ 

4.22 0.44 มาก 7 

ท่านจดัล าดบัความส าคญัของภาระงานในอนาคต
อยูเ่สมอ 

4.33 0.47 มาก 1 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.22 0.48 มาก 3# 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

การแกปั้ญหา 

ท่านจดัการกบัปัญหาอยา่งมีเหตุผล 4.37 0.36 มาก 1 
ท่านติดตามปัญหาในฐานะการเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมงานเสมอ 

4.30 0.41 มาก 2 

ท่านจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนโดยทนัที 4.28 0.42 มาก 3 
ท่านตดัสินใจไดดี้เม่ือถึงเวลาท่ีจ าเป็นตอ้งการการ
ตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาทั้งท่ีสามารถคาดการณ์
ไดแ้ละไม่ได ้

4.21 0.46 มาก 4 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.29 0.41 มาก 1# 

ความมีส่วนร่วมและการสร้างขวญัก าลงัใจ 
ท่านใหภ้าระงานกบัสมาชิกในทีมงานในระดบัท่ี
เหมาะสมตามความรับผิดชอบ 

4.26 0.41 มาก 4 

ท่านตดัสินไดอ้ยา่งถูกตอ้งเม่ือตอ้งใหค้  าปรึกษาแก่
ทีมงานและเม่ือใดท่ีตอ้งตดัสินใจ 

4.19 0.39 มาก 8 

ท่านแจง้ใหที้มทราบถึงสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคก์ารเสมอ 

4.26 0.41 มาก 
3 
  

ท่านท าหนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษาใหค้วามคิดเห็นและแนว
ทางการท างานแก่ทีมของเสมอ 

4.25 0.44 มาก 6 

ท่านมอบหมายงานใหก้บัสมาชิกในทีมงานอยา่ง
เท่าเทียมกนั 

4.23 0.44 มาก 7 

ท่านช่วยใหส้มาชิกในทีมงานสามารถพฒันา
บทบาทหนา้ท่ีของพวกเขาอยูเ่สมอ 

4.25 0.43 มาก 5 

ท่านสนบัสนุนการมีส่วนร่วมในทีมงาน  4.43 0.36 มาก  1 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

ความมีส่วนร่วมและการสร้างขวญัก าลงัใจ 
ท่านจดัประชุมทีมงานเป็นประจ าทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

4.04 0.59 มาก 9 

ท่านใหทิ้ศทางในการท างานท่ีถูกตอ้งแก่สมาชิกใน
ทีมงาน 

4.27 0.43 มาก 2 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.24 0.43 มาก 2# 

รวมปัจจยัยอ่ย 4.24 0.45 มาก  

  
                            สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ดา้นการจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู่ และ
การท างานในอนาคต  (PPP) มีระดับความคิดเห็น “เห็นด้วยมาก” แสดงว่า อยู่ในระดับสูง  
“มีประสิทธิภาพ” ในการด าเนินการ เรียงล าดับพฤติกรรม /สมรรถนะ ปัจจยัย่อย ไดแ้ก่ ล าดบัท่ี 1 
พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นการแกปั้ญหา ล าดบัท่ี 2 พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นความมีส่วนร่วมและ
การสร้างขวญัก าลงัใจ ล าดบัท่ี 3 พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นการจดัการท างานเชิงรุก ดงันั้น ทอท. 
 มีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียดดา้นการจดัการ การ
ส่ือสารท่ีมีอยู่ และการท างานในอนาคต (PPP) เพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการจดัการกบัความเครียดขององคก์าร โดยก าหนดพฤติกรรม /สมรรถนะทั้ง 3 ล าดบัเป็นโอกาส
ในการพฒันาส าหรับการส่งเสริมสมรรถนะในจุดแขง็ของ ทอท. ล าดบัท่ี 1 และ 2 และการเติมเตม็
สมรรถนะในจุดอ่อนของ ทอท. ล าดบัท่ี 3  
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของการจดัการ 
                      รายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) 
 

 การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

 ความสามารถเขา้ถึงไดง่้ายดว้ยความเป็นส่วนตวั 
  

ท่านชอบท่ีจะส่ือสารกบัทีมงานเป็นแบบตวัต่อตวั
มากกวา่การติดต่อผา่นอีเมล/ไลน์/โซเชียลมีเดีย 

4.23 0.62 มาก 2 

ท่านใหเ้วลากบัทีมงานเป็นประจ าในการพดูคุย
อยา่งเป็นการส่วนตวั 

4.20 0.49 มาก 3 

ท่านโทรกลบั / ตอบกลบัอีเมลของทีมงานโดยทนัที 4.17 0.49 มาก 4 
ท่านพร้อมท่ีจะพดูคุยเสมอเม่ือสมาชิกในทีมงาน
ตอ้งการปรึกษา 

4.45 0.41 มาก 1 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม  4.26 0.50 มาก 2# 
ความเป็นกนัเอง 

  
ท่านปฏิบติักบัทีมงานอยา่งเป็นกนัเอง 4.59 0.32 มากท่ีสุด 1 
ท่านส่งเสริมการสร้างบรรยากาศแก่สมาชิกใน
ทีมงานเป็นรายบุคคลใหมี้ปฏิสมัพนัธ์กบัท่านเสมอ 

4.49 0.39 มาก 2 

ท่านใหเ้วลาในการไปร่วมสงัสรรคก์บัทีมงาน 4.20 0.69 มาก 5 
ท่านปฏิบติัต่อสมาชิกในทีมทุกคนดว้ยความเท่า
เทียมกนั 

4.44 0.40 มาก 3 

ท่านสามารถท าใหส้มาชิกในทีมงานมีเสียงหวัเราะ
อยูเ่สมอในการท างาน 

4.33 0.52 มาก 4 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม  4.41 0.46 มาก 1# 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 
 

การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

ความเห็นอกเห็นใจและความผกูพนั 
ท่านรับฟังสมาชิกในทีมงานท่ีเขา้มาขอความ
ช่วยเหลือเสมอดว้ยความเห็นอกเห็นใจ 

4.52 0.34 มากท่ีสุด 1 

ท่านพยายามสร้างแรงบนัดาลใจส าหรับสมาชิกใน
ทีมงานอยูเ่สมอ 

4.36 0.46 มาก 3 

ท่านพยายามรับรู้ส่ิงต่าง ๆ จากมุมมองของสมาชิก
ในทีมงาน 

4.46 0.39 มาก 2 

ท่านใหค้วามสนใจในการใชชี้วิตส่วนตวัของ
ทีมงานนอกเหนือจากการท างาน 

4.09 0.75 มาก 6 

ท่านถามไถ่ถึงการใชชี้วิตส่วนตวัของสมาชิกใน
ทีมงานอยา่งสม ่าเสมอ เช่น “เป็นอยา่งไรบา้ง ช่วงน้ี
สบายดีไหม?” 

4.20 0.58 มาก 5 

ท่านไถ่ถามทุกคนวา่สบายดีไหมดว้ยตนเองมากกวา่
การสันนิษฐานเอาเอง 

4.25 0.56 มาก 4 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.31 0.51 มาก 3# 

รวมปัจจยัยอ่ย 4.33 0.49 มาก  

                             สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.ดา้นการจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน 
(PSE) มีระดับความคิดเห็น “เห็นด้วยมาก” แสดงว่าอยู่ในระดับสูง “มีประสิทธิภาพ” ในการ
ด าเนินการ เรียงล าดบัพฤติกรรม /สมรรถนะปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ ล าดบัท่ี 1 ดา้นความเป็นกนัเอง ล าดบั
ท่ี 2 ดา้นความสามารถเขา้ถึงไดง่้ายดว้ยความเป็นส่วนตวั ล าดบัท่ี 3 ดา้นความเห็นอกเห็นใจและ
ความผูกพนั ดังนั้ น ทอท. มีความสมเหตุสมผลในการพัฒนาระดับสมรรถนะในการจัดการ
ความเครียดดา้นการจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) เพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียดขององคก์าร  
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ตารางท่ี 4.19   ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของการให ้
                        เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) 
 

การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

การจดัการความขดัแยง้ 
ท่านมีบทบาทในการเป็นส่ือกลางส าหรับ
สถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้เกิดข้ึน 

4.06 0.56 มาก 4 

ท่านจดัการกบัขอ้โตแ้ยง้ การทะเลาะวิวาทใน
ทีมงานก่อนท่ีจะกลายเป็นเร่ืองใหญ่ 

4.04 0.55 มาก 5 

ท่านจดัการกบัความขดัแยง้ของพนกังานดว้ยความ
เป็นกลาง 

4.27 0.47 มาก 1 

ท่านจดัการกบัความขดัแยง้โดยคาดการณ์ถึงผลใน
อนาคตเสมอ 

4.22 0.46 มาก 2 

ท่านจะใชว้ิธีการเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีสาเหตุใหเ้ป็น
รูปธรรมมากกวา่ท่ีจะท าเพื่อเพียงแค่ใหเ้ร่ืองสงบลง
เท่านั้น 

4.18 0.51 มาก 3 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.15 0.51 มาก 1# 

การใชท้รัพยากรขององคก์ร 

ท่านขอค าแนะน าจากผูจ้ดัการคนอ่ืนเม่ือจ าเป็น 4.34 0.54 มาก 1 
ท่านปรึกษาหรือขอความช่วยเหลือจากทีมงาน
ทรัพยากรบุคคลเพื่อช่วยจดัการปัญหาจากการ
ท างานท่ีเกิดข้ึน 

3.83 1.34 มาก 2 

ท่านขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานความ
ปลอดภยัในการท างานและอาชีวอนามยัเม่ือมี
จ าเป็นในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน หรือเม่ือเกิด
ความเครียด 

3.70 1.31 มาก 3 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 3.96 1.06 มาก 2# 
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 

การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) 

พฤติกรรม / สมรรถนะ  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

ความรับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหา 

ท่านติดตามความขดัแยง้ของทีมงานภายหลงัจาก
ไดรั้บการแกไ้ขปัญหาไปแลว้ 

4.10 0.57 มาก 2 

ท่านช่วยเหลือและใหค้วามส าคญัแก่พนกังานท่ีผา่น
เหตุการณ์ต่าง ๆ จากการถูกล่วงละเมิดภายใน
องคก์าร 

4.09 0.66 มาก 3 

เม่ือเกิดความผดิพลาดท่านจะยอมรับความผดิพลาด
นั้นเน่ืองจากท่านเป็นผูรั้บผดิชอบสูงสุด 

4.33 0.51 มาก 1 

ท่านไดส้ร้างบรรยากาศท่ีสามารถป้องกนัหรือลด
การกลัน่แกลง้กนัในท่ีท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.08 0.58 มาก 4 

รวมแต่ละขอ้ค าถาม 4.15 0.58 มาก 1# 

รวมปัจจยัยอ่ย 4.10 0.67 มาก  

 
 สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ดา้นการให้เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ี

ยากล าบาก (MUT) มีระดับความคิดเห็น “เห็นด้วยมาก” แสดงว่าความสามารถในการจัดการ
ความเครียดของ ทอท.ด้านการให้เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก  (MUT) อยู่ใน
ระดบัสูง “มีประสิทธิภาพ” ในการด าเนินการ เรียงล าดบั ปัจจยัย่อย ไดแ้ก่ ล าดบัท่ี 1 พฤติกรรม /
สมรรถนะดา้นการจดัการความขดัแยง้และพฤติกรรม /สมรรถนะดา้นความรับผิดชอบในการแกไ้ข
ปัญหา ล าดบัท่ี 2 พฤติกรรม /สมรรถนะดา้นการใชท้รัพยากรขององคก์ร  
 ดงันั้น ทอท. มีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียดดา้น
การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) เพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียดขององคก์าร โดยก าหนดพฤติกรรมและสมรรถนะทั้ง 2 
ล าดบัเป็นโอกาสในการพฒันาส าหรับการส่งเสริมสมรรถนะในจุดแข็งของ ทอท. ล าดบัท่ี 1 และ
การเติมเตม็สมรรถนะในจุดอ่อนของ ทอท. ล าดบัท่ี 2 
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ตารางท่ี 4.20  ล าดบัท่ีและระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
 

สมรรถนะการจดัการความเครียดของพนกังานและลูกจา้ง ทอท. 
 

ล าดบัพฤติกรรม/ 
สมรรถนะหลกั 

ระดบั ล าดบัพฤติกรรม/สมรรถนะยอ่ย ระดบั 

1. การจดัการอารมณ์ ความ
ซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ี
ค านึงถึงทีมงาน (IMC) 
 

มาก 1.ความซ่ือสัตย ์ มาก 
2.วิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน มาก 
3.การจดัการอารมณ์ มาก 

 
2. การจดัการรายบุคคล
ภายในทีมงาน (PSE) 
 
 
 

มาก 1.ความเป็นกนัเอง มาก 
2.ความสามารถเขา้ถึงไดง่้ายดว้ยความเป็น
ส่วนตวั 

มาก 

3.ความเห็นอกเห็นใจและความผกูพนั มาก 
 

3. การจดัการ การส่ือสารท่ีมี
อยู ่และการท างานในอนาคต 
(PPP) 
 

มาก 1.การแกปั้ญหา มาก 
2.ความมีส่วนร่วมและการสร้างขวญัก าลงัใจ มาก 
3.การจดัการท างานเชิงรุก มาก 

 
4. การใหเ้หตุผลและการ
จดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก (MUT) 

มาก 1.การจดัการความขดัแยง้ และ 
ความรับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหา 

มาก 
 

2.การใชท้รัพยากรขององคก์าร มาก 
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         2.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดวิจัยเชิงส ารวจด้วยแบบสอบถามส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้การวิเคราะห์เชิง
พรรณนา ได้แก่  ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเห็น และล าดบัที่  
 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของรูปแบบวิธี 
                       แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดจากการท างาน 
 

รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 

ระดบัรูปแบบการจดัการความเครียด 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

1. ระดบัองคก์าร 3.95 0.92 มาก 2 

2. ระดบัทีมงาน / บุคคล-องคก์าร 4.13 0.62 มาก 1 

3. ระดบับุคคล 3.43 1.58 ปานกลาง 3 

รวม 3.72 1.20 มาก  

 
              ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.
ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยมาก” แสดงวา่พนกังานและลูกจา้ง ทอท. “ใหค้วามส าคญั
มาก” กบัวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ ทอท.ในภาพรวม  เรียงล าดบั ไดแ้ก่ 
ล าดบัท่ี 1 ระดบัทีมงาน /  บุคคล-องคก์าร ล าดบัท่ี 2 ระดบัองคก์าร ล าดบัท่ี 3 ระดบับุคคล 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของวิธีแทรกแซง 
                       การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบัองคก์าร 
 

ระดบัองค์การ 
  

วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท.  

 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

1.      องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความ
ยติุธรรมในการท างาน 

4.01 0.90 มาก 6 

2.      องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอด
ต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน 

3.74 1.23 มาก 14 

3.      องคก์ารมีการออกแบบงาน, การวิเคราะห์บทบาท 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ในงาน ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่า
ในงานและการหมุนเวยีนงานท่ีเหมาะสม 

3.81 1.17 มาก 12 

4.      องคก์ารก าหนดโครงสร้างองคก์ารชดัเจนและโปร่งใส 3.85 1.07 มาก 11 
5.      องคก์ารมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การ
ฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อมทั้งใน
ปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง 

4.05 0.86 มาก 4 

6.      องคก์ารมีการจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างาน
และอาชีวอนามยั  และการสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียด
จากการท างาน 

3.93 0.94 มาก 8 

7.      องคก์ารมีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการ
จดัการแบบมีส่วนร่วม 

4.00 0.80 มาก 7 

8.      องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษา
เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง 

3.76 1.18 มาก 13 

9.      องคก์ารมีการจดัการความรู้, องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
และองคก์ารนวตักรรม 

4.04 0.78 มาก 5 

10.  องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การ
จดัการความขดัแยง้ และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ 

3.92 0.92 มาก 
10 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ระดบัองคก์าร  
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท.  S.D. 

ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

11.  องคก์ารมีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 
มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบได ้และการช่ืนชมให้
รางวลัส าหรับพนกังานและลูกจา้ง 

3.93 0.93 มาก 9 

12.  องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
ลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง เป็นตน้ 

4.08 0.76 มาก 2 

13.  องคก์ารสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ี
ระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูล
ทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน 
การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน 

4.07 0.72 มาก 3 

14.  องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทาง
เป้าหมาย กลยทุธ์ ค่านิยมหลกัองคก์าร และการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร 

4.15 0.65 มาก 1 

รวมรูปแบบยอ่ย 3.95 0.92 มาก  

    
               ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 
ในระดับองค์การ มีระดับความคิดเห็น “เห็นด้วยมาก” แสดงว่าพนักงานและลูกจ้าง ทอท. 
“ให้ความส าคญัมาก” กบัวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ ทอท.ในระดบั
องคก์าร   
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ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของระดบัทีมงาน  
                        / กลุ่ม (บุคคล – องคก์าร) 
 

ระดับทีมงาน 

วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท.  

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

15.  มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม 4.33 0.52 มาก 1 
16.  สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนัดว้ย
บรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้
และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั 

4.17 0.56 มาก 2 

17.  มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังาน
และส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน 

4.03 0.72 มาก 4 

18.  ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการ
ตดัสินใจของทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ ตามภารกิจและ
เป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.11 0.63 มาก 3 

19.  มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกใน
งานใหก้บัสมาชิกในทีมงาน 

4.01 0.67 มาก 5 

รวมรูปแบบยอ่ย 4.13 0.62 มาก  

  
 ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบั 
ทีมงาน มีระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยมาก” แสดงว่าพนักงานและลูกจา้ง ทอท. “ให้ความส าคญั
มาก” กบัรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดในระดบัทีมงาน / กลุ่ม (บุคคล – 
องคก์าร)  
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ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีของระดบับุคคล 
 

ระดบับุคคล 
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ

บุคลากร ทอท.  

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

20.  พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.80 1.07 มาก 4 

21.  ท่านจดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ยา่ง
เหมาะสมอยูเ่สมอ 

4.16 0.64 มาก 1 

22.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการ
ท างานเสมอ หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจาก
การท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้

3.37 1.63 ปานกลาง 11 

23.  ท่านไดรั้บการฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการ
ท างาน เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลม
หายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย การนวดผอ่นคลาย การ
ฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้  

3.41 1.63 ปานกลาง 10 

24.  ท่านไดรั้บการทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทาง
ชีวภาพของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-
Feedback) 

3.20 1.77 ปานกลาง 12 

25.  ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง 
การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้ 

3.64 1.50 มาก 6 

26.  ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือโครงการออก
ก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้

2.93 2.16 ปานกลาง 15 

27.  ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกั
โภชนาการ และไดรั้บการจดัสถานท่ีโรงอาหารท่ี
เหมาะสม 

3.79 0.94 มาก 5 

28.  ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือโครงการออก
ก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้

2.93 2.16 ปานกลาง 15 

29.  ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิง
ป้องกนัเม่ือท่านรู้สึกวา่อาจเกิดความเครียดจากการท างาน 

3.11 2.00 ปานกลาง 13 
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ตารางท่ี 4.24  (ต่อ) 
 

ระดบับุคคล  
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท.  S.D. 

ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั
ท่ี 

30.  ท่านไดรั้บการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และ
พฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจบ็ป่วยจากความเครียดจาก
การท างาน 

3.06 2.12 ปานกลาง 14 

31.  ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการ
ท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.97 0.84 มาก 3 

32.  เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการ
การใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุป
เหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บค าแนะน า
จากนกัจิตวิทยาโดยตรง 

3.63 1.50 มาก 7 

33.  ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทาง
การแพทยเ์ม่ือท่านเกิดการเจบ็ป่วยจากความเครียดในการ
ท างาน 

2.91 2.33 ปานกลาง 16 

34.  ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทร
ใชบ้ริการเม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างาน 

2.86 2.18 ปานกลาง 17 

35.  ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมใหช่้วยเหลือ
ส่วนตวัส าหรับพนกังาน (Employee Assistant Program : 
EAP) 

2.80 2.13 ปานกลาง 18 

36.  ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน 
บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้

3.43 1.47 ปานกลาง 9 

37.  ท่านไดรั้บความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั 
จากสวสัดิการ 

4.05 0.83 มาก 2 

รวมรูปแบบยอ่ย 3.43 1.58 ปานกลาง  

 ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.
ระดับบุคคล มีระดับความคิดเห็น “เห็นด้วยมาก” แสดงว่าพนักงานและลูกจ้าง ทอท.  
“ใหค้วามส าคญัมาก” กบัวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดในระดบับุคคล  
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ตารางท่ี 4.25  ล าดบัและระดบัความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ 
                       บุคลากร ทอท. 
 

ล าดบัท่ี 1 รูปแบบหลกัระดบัทีมงาน (มาก) 
ระดบัความคิดเห็นของบุคลากร ทอท. ต่อรูปแบบยอ่ย 

ล าดบัท่ี 1 มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม มาก 
ล าดบัท่ี 2 สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนัดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่
เป็นทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั 

มาก 

ล าดบัท่ี 3 ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของทีมงานเองได้
อยา่งอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย 

มาก 

ล าดบัท่ี 4 มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและส่ิงแวดลอ้ม
บรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน 

มาก 

ล าดบัท่ี 5 มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงานใหก้บัสมาชิกใน
ทีมงาน 

มาก 

ล าดบัท่ี 2 รูปแบบหลกัระดบัองคก์าร (มาก) 
ระดบัความคิดเห็นของบุคลากร ทอท. ต่อรูปแบบยอ่ย 

ล าดบัท่ี 1 องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย กลยทุธ์ ค่านิยม
หลกัองคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร 

มาก 

ล าดบัท่ี 2 องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างานลกัษณะเฉพาะทาง
กายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน เป็นตน้ 

มาก 

ล าดบัท่ี 3 องคก์ารมีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ีระบบสารสนเทศ 
การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนใหก้าร
ปฏิบติังาน การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน 

มาก 

ล าดบัท่ี 4 องคก์ารมีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และโปร่งใส มาก 
ล าดบัท่ี 5 องคก์ารมีการจดัการความรู้ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารนวตักรรม มาก 
ล าดบัท่ี 6 องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมในการท างาน มาก 
ล าดบัท่ี 7 องคก์ารมีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการแบบมีส่วนร่วม มาก 
ล าดบัท่ี 8 องคก์ารมีการจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างานและอาชีวอนามยั  และ
การสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียดจากการท างาน 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
 

ล าดบัท่ี 2 รูปแบบหลกัระดบัองคก์าร (มาก)  
ระดบัความคิดเห็นของบุคลากร ทอท. ต่อรูปแบบยอ่ย 

ล าดบัท่ี 9 องคก์ารมีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใส
ตรวจสอบได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับพนกังานและลูกจา้ง 

มาก 

ล าดบัท่ี 10 องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการความขดัแยง้ และ
การประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ 

มาก 

ล าดบัท่ี 11 องคก์ารมีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และโปร่งใส มาก 
ล าดบัท่ี 12 องคก์ารมีการออกแบบงาน, การวิเคราะห์บทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ใน
งาน ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่าในงานและการหมุนเวยีนงานท่ีเหมาะสม 

มาก 

ล าดบัท่ี 13 องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษาเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง 

มาก 

ล าดบัท่ี  14 องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน มาก 
ล าดบัท่ี 3 รูปแบบหลกัระดบับุคคล (ปานกลาง)  

ระดบัความคิดเห็นของบุคลากร ทอท. ต่อรูปแบบยอ่ย 
ล าดบัท่ี 1 ท่านจดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ มาก 
ล าดบัท่ี 2 ท่านไดรั้บความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั จากสวสัดิการ มาก 
ล าดบัท่ี 3 ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม มาก 

ล าดบัท่ี 4 พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงานไดอ้ยา่งเหมาะสม มาก 
ล าดบัท่ี 5 ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกัโภชนาการ และไดรั้บการ
จดัสถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม 

มาก 

ล าดบัท่ี 6 ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ันจกัรยาน การเล่น
โยคะ เป็นตน้ 

มาก 

ล าดบัท่ี 7 เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการการใหบ้ริการรับฟังจาก
ผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพือ่สรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บ
ค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง 

มาก 

ล าดบัท่ี 8 ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด แอลกอฮอล ์และบุหร่ี 
เม่ือมีความเครียดจากการท างาน หรือเขา้ร่วมโครงการเพือ่ลด ละ เลิก 

มาก 
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
 

ล าดบัท่ี 3 รูปแบบหลกัระดบับุคคล (ปานกลาง)  

ระดบัความคิดเห็นของบุคลากร ทอท. ต่อรูปแบบยอ่ย 
ล าดบัท่ี 9 ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการท่ีปรึกษาทางดา้น
การเงิน หรือแหล่งเงินกู ้

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 10 ท่านไดรั้บการฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน เช่น การผอ่น
คลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย การนวดผอ่นคลาย 
การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้ 

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 11 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างานเสมอ หรือเขา้
ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 12 ท่านไดรั้บการทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพของร่างกายจาก
ความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback) 

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 13 ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือท่านรู้สึกวา่อาจ
เกิดความเครียดจากการท างาน 

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 14 ท่านไดรั้บการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม เม่ือท่านเกิด
อาการเจบ็ป่วยจากความเครียดจากการท างาน 

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 15 ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือโครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้ ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 16 ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทยเ์ม่ือท่านเกิดการ
เจบ็ป่วยจากความเครียดในการท างาน 

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 17 ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใชบ้ริการเม่ือท่านเกิด
ความเครียดจากการท างาน 

ปาน
กลาง 

ล าดบัท่ี 18 ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมใหช่้วยเหลือส่วนตวัส าหรับพนกังาน 
(Employee Assistant Program : EAP) 

ปาน
กลาง 
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ตอนที่ 3  ผลการศึกษาการวิจัยเชิงส ารวจจากข้อมูลเชิงปริมาณอิทธิพลสมรรถนะ 
การจัดการความเครียด ทอท. ที่ส่งผลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท.   

 

 ผูว้ิจัยได้ส ารวจโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ท่ีมีความสมบูรณ์ถูกต้องครบถ้วน
สามารถใช้ในการวิจยัไดท้ั้งส้ิน จ านวน 384 ชุด ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณตามท่ีไดน้ าเสนอใน
ขา้งตน้ โดยน าขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากการส ารวจผา่นการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ จากนั้นใชว้ิธีการ
วิเคราะห์และน าเสนอขอ้มูลงานวิจยัช้ินน้ีดว้ยสถิติพื้นฐานและสถิติขั้นสูงโดยการใช้โปรแกรม
วิเคราะห์ขอ้มูลส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ส าหรับคอมพิวเตอร์ SPSS (Statistical Package for  the 
Social Science) เพื่อวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยั ก าหนดให้ตวัแปรตาม (หรือแทนดว้ย Y) คือ 
ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.ในขณะท่ีตวัแปร
อิสระ (หรือแทนดว้ย X) คือ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. (ปัจจยัท านาย) ท่ีตั้งสมมุติฐาน
ว่า X มีอิทธิพลต่อ Y ภายหลงัไดข้อ้มูลในขา้งตน้ครบถว้นแลว้ งานวิจัยช้ินน้ีจะแบ่งขั้นตอนการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยผูว้ิจัย ได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาสรุปตามวตัถุประสงค์การวิจัย
ออกเป็นส่วน ๆ ดงัน้ี  
   3.1  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานจากแบบสอบถามส าหรับขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใช้
การวิเคราะห์เชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression)  
  3.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
   3.1  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานจากแบบสอบถามส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
ใช้การวเิคราะห์เชิงอนุมาน ได้แก่ การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression) 
 ตารางท่ี 4.26  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.
  

สมรรถนะหลกัการจดัการความเครียด IMC PPP PSE MUT 
IMC 1.000    

PPP 0.563** 1.000   

PSE 0.484** 0.632** 1.000  

MUT 0.494** 0.620** 0.627** 1.000 
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  จากตารางท่ี 4.26 พบวา่  
  1) การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) และ  
การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และ การท างานในอนาคต (PPP)  มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ขนาด 0.563 
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01   
  2) การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) และ
การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ขนาด 0.484 ท่ีระดบันัยส าคญั 
0.01           
  3) การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) และ 
การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ขนาด 0.494  
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01   
  4) การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) และ การจดัการ
รายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ขนาด 0.632 ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01  
  5) การจัดการ การส่ือสารท่ีมีอยู่ และการท างานในอนาคต (PPP) และ การให้
เหตุผลและการจัดการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ขนาด 0.620 ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.01   
  6) การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) และ การให้เหตุผลและการจดัการ
สถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ขนาด 0.627 ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.01 
   3.1.1 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 1 องค์การมีต้นแบบภาวะผู้น าองค์การท่ีดแีละความยตุิธรรมในการท างาน 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 1  
                      H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 1  

ตารางท่ี 4.27  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 1
  

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 77.682 4 19.421 27.436 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 268.276 379 0.708   

รวม 345.958 383    

            ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์ (r ) = 0.474  ค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด  (R2) = 0.225     
   จากตารางท่ี 4.27 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 1 องค์การมีต้นแบบภาวะผู ้น าองค์การท่ีดีและความยุติธรรมในการท างาน มีค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.474 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อ
รูปแบบท่ี 1 ร้อยละ 22.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดงว่า 
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
ตารางท่ี 4.28  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 1  
 

 b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.277   0.695 0.488 

IMC 0.134 0.077 4 1.359 0.175 
PPP 0.213 0.127 2 1.917 0.058 
PSE 0.199 0.120 3 1.874 0.062 
MUT 0.338 0.240 1 3.782 0.000* 

   จากตารางท่ี 4.28 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 1 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 1 องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมใน
การท างาน = 0.338*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย 
ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 1 องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมใน
การท างาน = 0.240*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนนการ
ให้เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 
หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 1 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.338 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า MUT ( = 0.240) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.077) PPP ( = 0.127) และ 
PSE ( = 0.120)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.2 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 องค์การมีการก าหนดการคัดเลือกและการสืบทอดต าแหน่งงานอย่างชัดเจน
                 H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 

                H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 
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ตารางท่ี 4.29  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 2 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 78.720 4 19.680 18.991 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 392.756 379 1.036   

รวม 471.476 383    

ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.409 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.167 
  จากตารางท่ี 4.29 พบว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 2 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.409 ซ่ึงสมรรถนะการจัดการความเครียดมี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 ร้อยละ 16.70 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 
แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
ตารางท่ี 4.30  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 2 

 
 b Beta Rank t sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.036   0.074 0.941 
IMC 0.203 0.100 3 1.705 0.089 
PPP 0.022 0.011 4 0.162 0.872 
PSE 0.267 0.138 2 2.079 0.038* 
MUT 0.385 0.234 1 3.562 0.000* 

                จากตารางท่ี 4.30 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 2 อยา่งชดัเจนโดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนน
ดิบ ดงัน้ี  

               รูปแบบท่ี 2 องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่ง
งานอยา่งชดัเจน = (0.267*PSE) + (0.385*MUT)  และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน
จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

               รูปแบบท่ี 2 องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่ง
งานอยา่งชดัเจน = (0.138*PSE) + (0.234*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนน
ดิบ คือ  
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                1) เม่ือ PSE  มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยั 
อ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 2 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.267 หน่วย 

                 2) เม่ือ MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยั
อ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 2 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.385 หน่วย 

                 เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 ล าดบัท่ี 
1 คือ MUT ( = 0.234) และ ล าดบัท่ี 2 คือ PSE ( = 0.138) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน IMC ( = 0.100) และ  PPP ( = 0.011) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  3.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 องค์การมีการออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบใน
งาน ความยดืหยุ่น การเพิม่คณุค่าในงานและการหมุนเวียนงานที่เหมาะสม  
   H0: สมรรถนะการจัดการความเครียดไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี  3 
                H1: สมรรถนะการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 
ตารางท่ี 4.31   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 3 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 93.287 4 23.322 25.024 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 353.213 379 0.932     

รวม 446.500 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.457  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.209 
 
  จากตารางท่ี 4.31 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 3 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.457 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 ร้อยละ 20.90 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 
แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีรูปแบบท่ี 3 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.322     -0.705 0.481 

IMC 0.310 0.157 2 2.748 0.006* 
PPP 0.093 0.049 4 0.731 0.465 
PSE 0.175 0.092 3 1.434 0.152 
MUT 0.400 0.249 1 3.897 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.32 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 3 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 3. องค์การมีการออกแบบงาน  การวิเคราะห์บทบาท หน้าท่ี
ความรับผิดชอบในงาน ความยืดหยุ่น การเพิ่มคุณค่าในงานและการหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม = 
(0.310*IMC) + (0.400*MUT)  และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะได้สมการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 3. องค์การมีการออกแบบงาน การวิเคราะห์บทบาท หน้าท่ี
ความรับผิดชอบในงาน ความยืดหยุ่น การเพิ่มคุณค่าในงานและการหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม= 
(0.157*IMC) + (0.249*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 3 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.310 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 3 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.400 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.249) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.157) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = 0.049) และ PSE ( = 0.092)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 องค์การมีการก าหนดโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน และโปร่งใส 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 
     H1 : สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 
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ตารางท่ี 4.33  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 4 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 81.503 4 20.376 23.563 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 327.736 379 0.865     

รวม 409.239 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสัมพนัธ ์(r ) = 0.446 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.199 

  จากตารางท่ี 4.33 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 4 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.446 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 ร้อยละ 19.90 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1

แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.34  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 4 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.304     0.690 0.491 

IMC 0.135 0.071 3 1.241 0.215 
PPP 0.060 0.033 4 0.491 0.624 
PSE 0.166 0.092 2 1.414 0.158 
MUT 0.486 0.316 1 4.914 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.34 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียดท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 4 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  4 องค์การมีการก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน และ
โปร่งใส = 0.486*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย 
ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  4 องค์การมีการก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน และ
โปร่งใส = 0.316*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนนการให้
เหตุผลและ MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้
รูปแบบท่ี 4เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.486 หน่วย 
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  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.316) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
4 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.071) PPP ( = 0.033) และ 
PSE ( = 0.092)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 องค์การมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม  และการพัฒนา
บุคลากรให้มีความพร้อมท้ังในปัจจบุัน และอนาคตอย่างต่อเน่ือง 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 

ตารางท่ี 4.35  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดักาความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 5 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 77.193 4 19.298 28.948 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 252.659 379 0.667     

รวม 329.852 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.484  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2)= 0.234 
  จากตารางท่ี 4.35 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 5 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.484 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 ร้อยละ 23.40 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 
แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
ตารางท่ี 4.36  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 5 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.217     0.562 0.575 

IMC 0.366 0.216 2 3.832 0.000* 
PPP 0.095 0.058 4 0.877 0.381 
PSE 0.121 0.075 3 1.178 0.240 
MUT 0.323 0.234 1 3.723 0.000* 
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  จากตารางท่ี 4.36  แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 5 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 5 องคก์ารมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม และ
การพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมทั้งในปัจจุบัน และอนาคตอย่างต่อเน่ือง = (0.366*IMC) + 
(0.323*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 5 องคก์ารมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม และ
การพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมทั้งในปัจจุบัน และอนาคตอย่างต่อเน่ือง = (0.216*IMC) + 
(0.234*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 5 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.366 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 5 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.323 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.234) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.216) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = 0.058) และ PSE ( = 0.075)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  3.1.6 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด  ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 องค์การมีการจัดการด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย และการสร้างการ
รับรู้เกีย่วกบัความเครียดจากงาน 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 

ตารางท่ี 4.37  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 6 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 88.250 4 22.063 30.615 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 273.123 379 0.721     

รวม 361.373 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.494  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.224 
  จากตารางท่ี 4.37 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 6 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.494 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มี
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อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 ร้อยละ 22.40 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1

แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.38  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 6 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.124     -0.309 0.757 

IMC 0.394 0.222 2 3.966 0.000* 
PPP 0.179 0.104 3 1.591 0.112 
PSE 0.035 0.021 4 0.325 0.745 
MUT 0.352 0.244 1 3.905 0.000* 

 
                                         จากตารางท่ี 4.38 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 6 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 6 องค์การมีการจดัการด้านอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
และการสร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียดจากการท างาน = (0.394*IMC) + (0.352*MUT) และเม่ือ
แปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 6 องค์การมีการจดัการด้านอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
และการสร้างการรับรู้เ ก่ียวกับความเครียดจากการท างาน = (0.222*IMC) + (0.244*MUT) 
ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 6 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.394 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 6 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.352 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.244) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.222) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = 0.104) และ PSE ( = 0.021)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  3.1.7 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7 องค์การมีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชัดเจนและการจัดการแบบมีส่วนร่วม  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7  

ตารางท่ี 4.39 :  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 7  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 85.249 4 21.312 36.757 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 219.749 379 0.580     

รวม 304.998 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.529  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.208 

    จากตารางท่ี 4.39 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 7 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.529 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7 ร้อยละ 20.80 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1

แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.40  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 7  
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.044     -0.123 0.902 

IMC 0.274 0.168 2 3.083 0.002* 
PPP 0.239 0.151 3 2.378 0.018* 
PSE 0.129 0.082 4 1.341 0.181 
MUT 0.313 0.236 1 3.863 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.40 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 7 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 7 องค์การมีการวางเป้าหมายกลยุทธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการ
แบบมีส่วนร่วม = (0.274*IMC) + (0.239 *PPP) + (0.313*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็น
คะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  
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  รูปแบบท่ี 7 องค์การมีการวางเป้าหมายกลยุทธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการ
แบบมีส่วนร่วม = (0.168*IMC) + (0.151*PPP) + (0.236*MUT) ความหมายของสมการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 7 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.274 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 7 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.239 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 7 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.313 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.236) ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.168) และ ล าดบัท่ี 3 คือ PPP ( = 0.151) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั PSE ( = 0.082)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7 อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.8 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 องค์การมีการพัฒนาสายอาชีพ และการให้ค าปรึกษาเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพให้กบัพนักงานและลูกจ้าง 

          H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 
           H1 : สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 

ตารางท่ี 4.41   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 8 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 102.094 4 25.524 27.568 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 350.896 379 0.926     

รวม 452.990 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.475  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.225 

   จากตารางท่ี 4.41 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 8 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.475 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียดทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8  ร้อยละ 22.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 
แสดงวา่สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.42   ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 8 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.114     -0.250 0.803 

IMC 0.342 0.172 2 3.044 0.002* 
PPP 0.017 0.009 3 0.136 0.892 
PSE -0.028 -0.015 4 -0.235 0.814 
MUT 0.596 0.369 1 5.831 0.000* 

   จากตารางท่ี 4.42 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 8 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 8 องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการให้ค าปรึกษาเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพให้กบัพนกังานและลูกจา้ง = (0.342*IMC) + (0.596*MUT) และเม่ือแปลง
คะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 8 องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการให้ค าปรึกษาเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง = (0.172*IMC) + (0.369*MUT) ความหมายของ
สมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 8 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.342 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 8 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.596หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.369) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.172) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกนัการจดัการ PPP  ( = 0.009) และ PSE ( = -0.015)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  3.1.9 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9. องค์การมีการจัดการความรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้ และองค์การนวัตกรรม  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9  
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ตารางท่ี 4.43 :  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 9  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 61.890 4 15.473 24.810 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 236.357 379 0.624     

รวม 298.247 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r ) = 0.456  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.208 

  จากตารางท่ี 4.43 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 9 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.456 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9 ร้อยละ 20.80 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1

แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.44  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 9 
  

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.619     1.655 0.099 

IMC 0.296 0.184 2 3.210 0.001* 
PPP 0.120 0.077 3 1.146 0.253 
PSE 0.098 0.064 4 0.986 0.325 
MUT 0.294 0.225 1 3.508 0.001* 

  จากตารางท่ี 4.44 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 9 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 9. องค์การมีการจัดการความรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้ และ
องค์การนวัตกรรม = (0.296*IMC) + (0.294*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนน
มาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 9. องค์การมีการจัดการความรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้ และ
องค์การนวตักรรม  = (0.184*IMC) + (0.225*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบ คือ  
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  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 9 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.296 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 9 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.294 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT  ( = 0.225) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC  ( = 0.184) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = 0.077) และ PSE  ( = 0.064)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี  9 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.10 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 องค์การมีการสนับสนุนจากสังคมในท่ีท างาน การจัดการความขัดแย้ง และ
การประนีประนอมอย่างเป็นระบบ 

          H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 
                            H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 

ตารางท่ี 4.45   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 10 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 96.693 4 24.173 35.979 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 254.640 379 0.672     

รวม 351.333 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.525 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.275 
  จากตารางท่ี 4.45 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 10 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.525 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 ร้อยละ 27.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.46   ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 10 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.183     -0.471 0.638 

IMC 0.157 0.090 3 1.642 0.101 
PPP 0.349 0.206 2 3.220 0.001* 
PSE 0.076 0.046 4 0.738 0.461 
MUT 0.391 0.275 1 4.494 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.46 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 10 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 10 องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการ
ความขดัแยง้ และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ = (0.349*PPP) + (0.391*MUT) และเม่ือแปลง
คะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  
   รูปแบบท่ี 10 องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการ
ความขดัแยง้ และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ = (0.206*PPP) + (0.275*MUT) ความหมาย
ของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 10 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.349หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 10 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.391หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 ล าดบัท่ี 
1 คือ MUT ( = 0.275) และ ล าดบัท่ี 2 คือ PPP ( = 0.206) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน IMC ( = 0.090) และ PSE ( = 0.046) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.11 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11 องค์การมีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีความชัดเจน 
โปร่งใสตรวจสอบได้ และการช่ืนชมให้รางวัลส าหรับพนักงานและลูกจ้าง  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11  



 207 

ตารางท่ี 4.47   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 11  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 89.818 4 22.455 31.738 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 268.140 379 0.707     

รวม 357.958 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.501  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.251 
 จากตารางท่ี 4.47 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 

11 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.501 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพล
ต่อรูปแบบท่ี 11 ร้อยละ 25.10 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดง
ว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.48 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 11  
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.116     -0.290 0.772 

IMC 0.198 0.112 3 2.009 0.045* 
PPP 0.333 0.194 2 2.990 0.003* 
PSE 0.085 0.050 4 0.797 0.426 
MUT 0.343 0.239 1 3.838 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.48 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 11 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 11 องค์การมีการบริหารผลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ มี
ความชัดเจน  โปร่งใสตรวจสอบได้ และการช่ืนชมให้รางวลัส าหรับพนักงานและลูกจ้าง  =  
(0.198*IMC) + (0.333*PPP) + (0.343*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน 
จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 11 องค์การมีการบริหารผลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ มี
ความชัดเจน  โปร่งใสตรวจสอบได้ และการช่ืนชมให้รางวลัส าหรับพนักงานและลูกจ้าง  = 
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(0.112*IMC) + (0.194*PPP) + (0.239*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ 
คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 11เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.198 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 11 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.333 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 11 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.343 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.239) ล าดบัท่ี 2  คือ PPP ( = 0.194) และ ล าดบัท่ี 3 คือ IMC ( = 0.112) อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะเดียวกัน PSE ( = 0.050) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.12 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 องค์การมีการจัดการส าหรับส่ิงแวดล้อมในการท างานลักษณะเฉพาะทาง
กายภาพ ได้แก่ แสงสว่าง เสียง ความร้อน การส่ันสะเทือน เป็นต้น 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 
   H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 

ตารางท่ี 4.49   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 12 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 81.534 4 20.384 36.970 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 208.963 379 0.551     

รวม 290.497 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.530 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.281 
  จากตารางท่ี 4.49 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 12  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.530 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 ร้อยละ 28.10 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.50  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 12 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.341     0.970 0.333 

IMC 0.153 0.096 3 1.763 0.079 
PPP 0.311 0.202 2 3.169 0.002* 
PSE 0.050 0.033 4 0.533 0.594 
MUT 0.376 0.290 1 4.759 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.50 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 12 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 12 องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
ลกัษณะ เฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน เป็นตน้ = 
(0.311*PPP) + (0.376*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 12 องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
ลกัษณะ เฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน เป็นตน้ = 
(0.202*PPP) + (0.290*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 12  เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.311 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 12  เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.376 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT( = 0.290) และ ล าดบัท่ี 2 คือ PPP ( = 0.202) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใน
ขณะเดียวกนั IMC ( = 0.096) และ PSE ( = 0.033) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 3.1.13 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 องค์การมีการสนับสนุนข้อมูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศ การส่ือสาร และการจัดให้มีฐานข้อมูลทรัพยากรรวมขององค์การท่ีสนับสนุนให้การ
ปฏิบัติงาน การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายขึ้น 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 

ตารางท่ี 4.51   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 13 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 62.384 4 15.596 27.901 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 211.855 379 0.559     

รวม 274.239 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.477  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.227 
  จากตารางท่ี 4.51 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 13 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.477 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 ร้อยละ 22.70 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.52  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 13 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.642     1.813 0.071 

IMC 0.185 0.120 3 2.118 0.035* 
PPP 0.353 0.235 1 3.564 0.000* 
PSE 0.048 0.032 4 0.504 0.614 
MUT 0.224 0.178 2 2.817 0.005* 

  จากตารางท่ี 4.52 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 13 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  



 211 

  รูปแบบท่ี 13 องคก์ารมีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ี
ระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนให้
การปฏิบัติงาน  การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน  = (0.185*IMC) + 
(0.353*PPP) + (0.224*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะได้สมการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 13 องคก์ารมีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ี
ระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนให้
การปฏิบัติงาน  การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน  = (0.120*IMC) + 
(0.235*PPP) + (0.178*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 13เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.185 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 13 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.353 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 13 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.224 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 ล าดบัท่ี 1 
คือ PPP ( = 0.235) ล าดบัท่ี 2 คือ MUT ( = 0.178) และ ล าดบัท่ี 3 คือ IMC ( = 0.120) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในขณะเดียวกนั PSE ( = 0.032) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.14 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 องค์การมีการส่ือสารองค์กรด้านนโยบายทิศทางเป้าหมาย กลยุทธ์ ค่านิยม
หลักองค์การ และการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นกบัองค์การ 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 
       H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 
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ตารางท่ี 4.53  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 14 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 68.760 4 17.190 36.503 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 178.479 379 0.471     

รวม 247.239 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.527 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.278 
  จากตารางท่ี 4.53 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 14 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.527 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 ร้อยละ 27.80 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงว่า สมรรถนะการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.54  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 14 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.499     1.536 0.125 

IMC 0.160 0.109 4 1.991 0.047* 
PPP 0.293 0.206 1 3.229 0.001* 
PSE 0.182 0.130 3 2.104 0.036* 
MUT 0.225 0.188 2 3.083 0.002* 

  จากตารางท่ี 4.54 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 14โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 14 องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย 
กลยุทธ์  ค่านิยมหลักองค์การ และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกับองค์การ  = (0.160*IMC) + 
(0.293*PPP) + (0.182*PSE) + (0.225*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะ
ไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 14 องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย 
กลยุทธ์  ค่านิยมหลักองค์การ และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกับองค์การ  = (0.109*IMC) + 
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(0.206*PPP) + (0.130*PSE)  + (0.188*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ 
คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 14 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.160 หน่วย 

   2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 14 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.293 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน PSE มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 14 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.182 หน่วย 

  4. เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 14 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.225 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 ล าดบัท่ี 1 
คือ PPP ( = 0.206) ล าดบัท่ี 2 คือ MUT ( = 0.188) ล าดบัท่ี 3 คือ PSE ( = 0.130) และล าดบัท่ี 4 
คือ IMC ( = 0.109) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 3.1.15 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15  มีการท างานโดยใช้รูปแบบการท างานเป็นทีม  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15  

ตารางท่ี 4.55   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 15 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 54.339 4 13.585 35.188 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 146.317 379 0.386     

รวม 200.656 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.520 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.271 
  จากตารางท่ี 4.55 พบวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 15  มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.520 ซ่ึงสมรรถนะจดัการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15 ร้อยละ 27.10 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.56   ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียดทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 15  
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.916     3.111 0.002 

IMC 0.218 0.165 2 2.997 0.003* 
PPP 0.209 0.163 3 2.539 0.012* 
PSE 0.313 0.247 1 3.998 0.000* 
MUT 0.053 0.049 4 0.801 0.424 

  จากตารางท่ี 4.56 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 15 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  15  มีการท างานโดยใช้ รูปแบบการท างาน เ ป็นทีม  = 
(0.218*IMC) + (0.209*PPP) + (0.313*PSE) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะ
ไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

   รูปแบบท่ี  15  มีการท างานโดยใช้ รูปแบบการท างาน เ ป็นทีม  = 
(0.165*IMC) + (0.163*PPP) + (0.247*PSE)  ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ 
คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 15 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.218 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 15 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.209 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน PSE มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 15 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.313 หน่วย 

 เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15 ล าดบัท่ี 1 คือ 
PSE ( = 0.247) ล าดับท่ี 2 คือ IMC ( = 0.165) และ ล าดับท่ี 3 คือ PPP  ( = 0.163)  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในขณะเดียวกนั MUT( = 0.042) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 3.1.16 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 สมาชิกในทีมให้การสนับสนับการท างานร่วมกนัด้วยบรรยากาศที่ค่อนข้าง
ไม่เป็นทางการก่อให้เกดิการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลักษณะของชุมชนนักปฏิบัติ 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 

ตารางท่ี 4.57   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 16 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 65.853 4 16.463 42.503 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 146.803 379 0.387     

รวม 212.656 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.556 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.310 
  จากตารางท่ี 4.57 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 16 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.556 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 ร้อยละ 31.00 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.58  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 16 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.501     1.698 0.090 

IMC 0.201 0.147 4 2.759 0.006* 
PPP 0.250 0.189 1 3.035 0.003* 
PSE 0.243 0.187 2 3.101 0.002* 
MUT 0.166 0.150 3 2.507 0.013* 

  จากตารางท่ี 4.58 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 16โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

   รูปแบบท่ี 16 สมาชิกในทีมให้การสนับสนับการท างานร่วมกันด้วย
บรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของ
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ชุมชนนักปฏิบัติ  = (0.201*IMC) + (0.250*PPP) + (0.243*PSE) + (0.166*MUT) และเม่ือแปลง
คะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 16 สมาชิกในทีมให้การสนับสนับการท างานร่วมกันด้วย
บรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของ
ชุมชนนักปฏิบติั = (0.147*IMC) + (0.189*PPP) + (0.187*PSE)  + (0.150*MUT) ความหมายของ
สมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 16 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.201หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 16 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.250หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน PSE มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 16 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.243 หน่วย 

  4) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 16 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.166 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 ล าดบัท่ี 1 
คือ  PPP ( = 0.189) ล าดับ ท่ี  2  คือ  PSE ( = 0.187)  ล าดับ ท่ี  3  คือ  MUT ( = 0.150) และ 
ล าดบัท่ี 4 คือ IMC ( = 0.147) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.17 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 มีการจัดคนเข้าท างานลงในทีมงานที่เหมาะสมกับงานและส่ิงแวดล้อม
บรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียดไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 
     H1: สมรรถนะการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 

ตารางท่ี 4.59   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 17  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 70.870 4 17.718 32.479 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 206.750 379 0.546     

รวม 277.620 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.505 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.225 
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   จากตารางท่ี 4.59 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 17 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.505 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 ร้อยละ 22.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.60  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 17  
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.358     1.024 0.306 

IMC 0.216 0.139 3 2.501 0.013* 
PPP 0.231 0.153 2 2.367 0.018* 
PSE 0.133 0.090 4 1.431 0.153 
MUT 0.287 0.227 1 3.655 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.60 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 17 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 17 มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและ
ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน = (0.216*IMC) + (0.231*PPP) + (0.287*MUT) 
และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 17 มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและ
ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างานภายในทีมงาน = (0.139*IMC) + (0.153*PPP) + (0.227*MUT) 
ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 17 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.216 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 17 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.231 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 17 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.287 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.227) ล าดบัท่ี 2 คือ PPP ( = 0.153) และ ล าดบัท่ี 3  คือ IMC ( = 0.139) อยา่งมี
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นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ในขณะเดียวกนั PSE ( = 0.090) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.18 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตัดสินใจของทีมงานเองได้
อย่างอิสระ ตามภารกจิและเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย 

            H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 
   H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 

ตารางท่ี 4.61   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 18 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 63.368 4 15.842 33.724 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 178.038 379 0.470     

รวม 241.406 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.512 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.262 
  จากตารางท่ี 4.61 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 18 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.512 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 ร้อยละ 26.20 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.62  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 18 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.650     2.002 0.046 

IMC 0.283 0.195 2 3.537 0.000* 
PPP 0.206 0.146 3 2.270 0.024* 
PSE 0.045 0.032 4 0.517 0.606 
MUT 0.284 0.241 1 3.895 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.62 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 18โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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  รูปแบบท่ี 18 ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจ
ของทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย = 0.650 + (0.283*IMC) + 
(0.206*PPP) + (0.284*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะได้สมการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 18 ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจ
ของทีมงานเองได้อย่างอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีได้รับมอบหมาย = (0.195*IMC) + 
(0.146*PPP) + (0.241*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 18 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.283 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 18 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.206 หน่วย 

   3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 18 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.284 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.241) ล าดบัท่ี 2 คือ IMC( = 0.195) และ ล าดบัท่ี 3  คือ PPP ( = 0.146) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ในขณะเดียวกนั PSE ( = 0.032) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.19 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 มีการจัดโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงานให้กับสมาชิกใน
ทีมงาน 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 

ตารางท่ี 4.63   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 19 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 65.991 4 16.498 32.909 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 189.999 379 0.501     

รวม 255.990 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.508 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.258 



 220 

   จากตารางท่ี 4.63 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 19 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.508 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 ร้อยละ 25.80 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.64  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 19 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.407     1.213 0.226 

IMC 0.288 0.193 2 3.482 0.001* 
PPP 0.217 0.150 3 2.317 0.021* 
PSE 0.090 0.063 4 1.010 0.313 
MUT 0.252 0.208 1 3.355 0.001* 

  จากตารางท่ี 4.64 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 19 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 19 มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงาน
ให้กบัสมาชิกในทีมงาน = (0.288*IMC) + (0.217*PPP) + (0.252*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบ
ใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 19 มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงาน
ให้กับสมาชิกในทีมงาน = (0.193*IMC) + (0.150*PPP) + (0.208*MUT) ความหมายของสมการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 19 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.288 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 19 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.217 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 19 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.252หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.208) ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.193) และ ล าดบัท่ี 3  คือ PPP ( = 0.150) อยา่งมี
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นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ในขณะเดียวกนั PSE ( = 0.063) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.20 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 พืน้ที่ในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงานได้อย่างเหมาะสม 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 

ตารางท่ี 4.65   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 20 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 72.501 4 18.125 20.454 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 335.851 379 0.886     

รวม 408.352 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r ) = 0.421 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.178 
  จากตารางท่ี 4.65 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 20 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.421 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 ร้อยละ 17.80 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียดทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 อยา่งเหมาะสมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.66  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 20 
 

  b Beta Rank T sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.752     1.686 0.093 

IMC 0.187 0.099 2 1.701 0.090 
PPP 0.098 0.053 3 0.783 0.434 
PSE -0.101 -0.056 4 -0.850 0.396 
MUT 0.555 0.362 1 5.545 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.66 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 20 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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  รูปแบบท่ี 20 พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงานได้
อย่างเหมาะสม = 0.555*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะได้สมการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 20 พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงานได้
อยา่งเหมาะสม= 0.362*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน 
MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบท่ี 20
เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.555 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.362) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.099) PPP ( = 0.053) และ 
PSE ( = -0.056)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.21 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 ท่านจัดการเวลาในการท างานของท่านได้อย่างเหมาะสมอยู่เสมอ 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 

ตารางท่ี 4.67   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 21 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 81.757 4 20.439 47.749 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 162.233 379 0.428     

รวม 243.990 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.579 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.335 

  จากตารางท่ี 4.67 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 21 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.579 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 ร้อยละ 33.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.68  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 21  
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.205     0.660 0.510 

IMC 0.136 0.093 4 1.778 0.076 
PPP 0.444 0.314 1 5.128 0.000* 
PSE 0.164 0.117 3 1.985 0.048* 
MUT 0.187 0.158 2 2.692 0.007* 

  จากตารางท่ี 4.68 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 21โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
   รูปแบบท่ี 21. ท่านจดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสมอยู่
เสมอ= (0.444*PPP) + (0.164*PSE) + (0.187*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนน
มาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  
   รูปแบบท่ี 21. ท่านจดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสมอยู่
เสมอ= (0.314*PPP) + (0.117*PSE)  + (0.158*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 21 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.444 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PSE มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 21 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.164 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 21 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.187 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 ล าดบัท่ี 1 
คือ PPP ( = 0.314) ล าดบัท่ี 2 คือ MUT ( = 0.158)  และ ล าดบัท่ี 3 คือ PSE ( = 0.117) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะเดียวกัน IMC ( = 0.093) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 3.1.22 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 ท่านได้รับการฝึกอบรมการจัดการความเครียดจากการท างานเสมอ  หรือ
เข้าร่วมโครงการเพือ่ลดความเครียดจากการท างาน ที่ ทอท. จัดให้ 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 

ตารางท่ี 4.69   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 22 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 77.534 4 19.384 13.462 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 545.692 379 1.440     

รวม 623.226 383       
 ค่าสมัประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r ) = 0.535 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.124  
   จากตารางท่ี 4.69 พบว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 22 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.535 ซ่ึงสมรรถนะในการจดัการความเครียดมี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 ร้อยละ 12.40 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.70  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 22 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.193     -0.340 0.734 

IMC 0.304 0.130 2 2.169 0.031* 
PPP 0.091 0.040 3 0.576 0.565 
PSE 0.002 0.001 4 0.016 0.987 
MUT 0.451 0.238 1 3.536 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.70 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 22โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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  รูปแบบท่ี 22 ท่านได้รับการฝึกอบรมการจัดการความเครียดจากการ
ท างานเสมอ หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้=  (0.304*IMC) 
+ (0.451*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  
   รูปแบบท่ี 22 ท่านได้รับการฝึกอบรมการจัดการความเครียดจากการ
ท างานเสมอ หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให ้= (0.130*IMC)+ 
(0.238*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 22 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.304 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 22 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.451หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.238) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.130) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = 0.040)  และ PSE ( = 0.001) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.23 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 ท่านได้รับการฝึกการผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน เช่น การผ่อน
คลายกล้ามเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผ่อนคลาย การนวดผ่อนคลาย การฝึกท า
สมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบัด เป็นต้น 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 
    H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 

ตารางท่ี 4.71   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 23 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 85.667 4 21.417 15.117 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 536.958 379 1.417     

รวม 622.625 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.371 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด ( ) = 0.138 
  จากตารางท่ี 4.71 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 23  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.371 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 ร้อยละ 13.80  และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
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H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.72  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 23 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.241     -0.427 0.670 

IMC 0.286 0.123 2 2.055 0.041* 
PPP -0.035 -0.015 4 -0.222 0.825 
PSE 0.105 0.047 3 0.698 0.486 
MUT 0.514 0.272 1 4.066 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.72 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 23โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 23 ท่านไดรั้บการฝึกการผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน 
เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย การนวดผอ่นคลาย 
การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบัด เป็นต้น  = (0.286*IMC) + (0.514*MUT) และเม่ือแปลง
คะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 23 ท่านไดรั้บการฝึกการผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน 
เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย การนวดผอ่นคลาย 
การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบัด เป็นต้น  = (0.123*IMC)+ (0.272*MUT) ความหมายของ
สมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 23 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.286 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 23 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.514หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.272) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.123) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = -0.015)  และPSE  ( = 0.047) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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 3.1.24 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 ท่านได้รับการทดสอบตามกระบวนการตอบกลับทางชีวภาพของร่างกาย
จากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback) 

   H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 
       H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 

ตารางท่ี 4.73   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 24 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 92.368 4 23.092 14.956 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 585.192 379 1.544     

รวม 677.560 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.369 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.136 
  จากตารางท่ี 4.73 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 24 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.369 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 ร้อยละ 13.60  และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.74  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 24 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.321     -0.546 0.586 

IMC 0.313 0.129 2 2.155 0.032* 
PPP -0.156 -0.066 4 -0.949 0.343 
PSE 0.077 0.033 3 0.491 0.624 
MUT 0.611 0.309 1 4.627 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.74 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 24โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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  รูปแบบท่ี  24 ท่านได้รับการทดสอบตามกระบวนการตอบกลับทาง
ชีวภาพของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback) = (0.313*IMC) + (0.611*MUT) 
และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  24 ท่านได้รับการทดสอบตามกระบวนการตอบกลับทาง
ชีวภาพของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback) = (0.129*IMC)+ (0.309*MUT) 
ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 24 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.313 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 24 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.611 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT  ( = 0.309) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC  ( = 0.129) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกนั PPP  ( = -0.066)  และ PSE  ( = 0.033) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.25 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 25 ท่านมีการออกก าลังกายอย่างสม ่าเสมอ   เช่น การวิ่ง การป่ันจักรยาน  
การเล่นโยคะ เป็นต้น  

                H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 25  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 25  

ตารางท่ี 4.75  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 25 
  

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 83.965 4 20.991 16.221 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 490.441 379 1.294     

รวม 574.406 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.382  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.146 
  จากตารางท่ี 4.75 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 25 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.382 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียดมี
อิทธิพล ทอท. ต่อรูปแบบท่ี 25 ร้อยละ 14.60 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 
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ยอมรับ H1 แสดงว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 25 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.76  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 25  
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.478     0.887 0.375 

IMC 0.187 0.083 2 1.403 0.162 
PPP -0.130 -0.006 3 -0.088 0.930 
PSE -0.048 -0.022 4 -0.332 0.740 
MUT 0.641 0.353 1 5.305 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.76 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 25 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 25 ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ัน
จกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้ = 0.641*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะ
ไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 25 ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ัน
จกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้ = 0.353*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ 
คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้
รูปแบบท่ี 25 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.641 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า MUT ( = 0.353) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.083) PPP ( = -0.006) และ 
PSE ( = 0.022)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.2.26 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26 ท่านเข้าร่วมโครงการลดโรคลดพุง หรือโครงการออกก าลังกายที่ ทอท.จัด 

             H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26 
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ตารางท่ี 4.77   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 26 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 80.272 4 20.068 10.196 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 745.968 379 1.968     

รวม 826.240 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.312  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.097 
  จากตารางท่ี 4.77 พบว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 26 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.312  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26  ร้อยละ 9.70 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.78  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 26 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.058     -0.870 0.930 

IMC 0.264 0.098 2 1.610 0.108 
PPP -0.086 -0.033 3 -0.465 0.642 
PSE -0.100 -0.039 4 -0.565 0.572 
MUT 0.649 0.297 1 4.351 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.78 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 26 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 26 ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพุง หรือโครงการออกก าลงั
กายท่ี ทอท.จดัให้ = 0.649*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 26 ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพุง หรือโครงการออกก าลงั
กายท่ี ทอท.จัดให้= 0.297*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือ
คะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบ
ท่ี 26 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.649 หน่วย 
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   เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า MUT ( = 0.297) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.098) PPP ( = -0.033) และ 
PSE ( = -0.039)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.27 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท.มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27 ท่านมีการรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ตามหลักโภชนาการ  และได้รับ
การจัดสถานที่โรงอาหารที่เหมาะสม  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27  

ตารางท่ี 4.79   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 27
  

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 62.049 4 15.512 19.683 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 298.698 379 0.788     

รวม 360.747 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.415 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.172 
  จากตารางท่ี 4.79 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ 

รูปแบบท่ี 27  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.415 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27  ร้อยละ 17.20  และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 

ยอมรับ H1 แสดงว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.80  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 27  
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.471     1.121 0.263 

IMC 0.212 0.120 2 2.046 0.041* 
PPP 0.167 0.097 3 1.421 0.156 
PSE 0.071 0.042 4 0.638 0.524 
MUT 0.338 0.235 1 3.583 0.000* 
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   จากตารางท่ี 4.80 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 27 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  27. ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลัก
โภชนาการ และไดรั้บการจดัสถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม = (0.212*IMC) + (0.338*MUT) และ
เม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  27. ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลัก
โภชนาการ  และได้รับการจัดสถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม  = (0.120*IMC)+ (0.235*MUT) 
ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 27 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.212 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 27 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.338 หน่วย 

   เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.235) และ ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.120) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ในขณะเดียวกัน PPP ( = 0.097)  และ PSE ( = 0.042) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.28 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 28 ท่านได้รับค าแนะน าในการปฏิเสธการใช้สารเสพติด แอลกอฮอล์ และบุหร่ี 
เมื่อมีความเครียดจากการท างาน หรือเข้าร่วมโครงการเพือ่ลด ละ เลิก 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 28 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 28 

ตารางท่ี 4.81   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 28 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 58.516 4 14.629 8.999 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 616.109 379 1.626   

รวม 674.625 383    

ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.295  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2)= 0.087 
  จากตารางท่ี 4.81 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 28 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.295  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 



 233 

มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 28 ร้อยละ 8.70 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 28 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.82  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 28 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.344     0.570 0.569 

IMC 0.223 0.092 2 1.499 0.135 
PPP 0.187 0.080 3 1.109 0.268 
PSE 0.047 0.020 4 0.293 0.769 
MUT 0.313 0.159 1 2.311 0.021* 

  จากตารางท่ี 4.82 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 28โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  28 ท่านได้รับค าแนะน าในการปฏิเสธการใช้สารเสพติด 
แอลกอฮอล์ และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจากการท างาน หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก= 
0.313*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  28 ท่านได้รับค าแนะน าในการปฏิเสธการใช้สารเสพติด 
แอลกอฮอล์ และบุหร่ี เม่ือมีความเครียดจากการท างาน หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก = 
0.157*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน  MUT มีการ
เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบท่ี 28 เปล่ียนแปลง
ในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.313หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.157) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
28. ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือมีความเครียด
จากการท างาน หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใน
ขณะเดียวกนั IMC ( = 0.092) PPP ( = 0.088) และ PSE ( = 0.020)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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  3.1.29 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29 ท่านได้รับการให้ค าปรึกษาทางด้านจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือท่านรู้สึกว่าอาจ
เกดิความเครียดจากการท างาน  

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29  
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29  

ตารางท่ี 4.83   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 29  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 66.468 4 16.617 9.021 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 698.155 379 1.842     

รวม 764.623 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.295  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.087 
  จากตารางท่ี 4.83 พบว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 29 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.295  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29  ร้อยละ 8.70 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
ตารางท่ี 4.84  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 29  
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.096     0.150 0.880 

IMC 0.162 0.063 2 1.021 0.308 
PPP 0.076 0.030 3 0.421 0.674 
PSE -0.024 -0.010 4 -0.138 0.891 
MUT 0.512 0.244 1 3.547 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.84 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 29 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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  รูปแบบท่ี 29 ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือ
ท่านรู้สึกว่าอาจเกิดความเครียดจากการท างาน = 0.512*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็น
คะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 29 ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือ
ท่านรู้สึกว่าอาจเกิดความเครียดจากการท างาน  = 0.244*MUT ความหมายของสมการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT)มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยั
อ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 29 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.512 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( =.244) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.063) PPP ( = 0.030) และ 
PSE (( = -0.010)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.30 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 30 ท่านได้รับการรักษาทางด้านจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม เมื่อท่านเกิด
อาการเจ็บป่วยจากความเครียดจากการท างาน 

             H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 30 
              H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 30 

ตารางท่ี 4.85   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 30 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 56.941 4 14.235 7.157 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 753.799 379 1.989     

รวม 810.740 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.265  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.070 
  จากตารางท่ี 4.85 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 30 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.265  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียดมี
อิทธิพล ทอท. ต่อรูปแบบท่ี 30  ร้อยละ 7.00 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0

ยอมรับ H1 แสดงว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 30 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.86  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 30  
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.555     0.831 0.407 

IMC 0.007 0.002 3 0.040 0.968 
PPP 0.193 0.075 2 1.034 0.302 
PSE -0.098 -0.039 4 -0.552 0.582 
MUT 0.510 0.236 1 3.400 0.001* 

  จากตารางท่ี 4.86 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 30โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  30 ท่านได้รับการรักษาทางด้านจิตวิทยา การรับรู้และ
พฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจ็บป่วยจากความเครียดจากการท างาน = 0.510*MUT และเม่ือแปลง
คะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี  30 ท่านได้รับการรักษาทางด้านจิตวิทยา การรับรู้และ
พฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจ็บป่วยจากความเครียดจากการท างาน = 0.236*MUT ความหมาย
ของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิม่ข้ึน 
1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 30 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.510 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.236) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
30 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.002) PPP ( = 0.075) และ 
PSE ( = -0.039)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 30 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.31 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3. ท่านสามารถจัดการสมดุลการใช้ชีวิตส่วนตัวและการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 31 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 31 
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ตารางท่ี 4.87   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 31 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 85.599 4 21.400 34.074 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 238.026 379 0.628     

รวม 323.625 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.514 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.264 
  จากตารางท่ี 4.87 พบว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 31 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.514 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 31 ร้อยละ 26.40  และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงว่า สมรนรถนะการจดัการความเครียดมีอิทธิพล ทอท. ต่อรูปแบบท่ี 31 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.88  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 31 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.005     0.013 0.989 

IMC 0.363 0.216 2 3.915 0.000* 
PPP 0.247 0.125 3 2.356 0.019* 
PSE -0.016 -0.010 4 -0.162 0.871 
MUT 0.345 0.253 1 4.064 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.88  แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 31 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 31 ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการท างาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม = (0.363*IMC) + (0.247*PPP) + (0.345*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็น
คะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 31 ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการท างาน
ไดอ้ย่างเหมาะสม = (0.216*IMC) + (0.125*PPP) + (0.253*MUT) ความหมายของสมการถดถอย
ในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  
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  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 31 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.363 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 31 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.247 หน่วย 

  3) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 31 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.345 หน่วย 

   เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 31 ล าดบัท่ี 1 
คือ MUT ( = 0.253) ล าดบัท่ี 2 คือ IMC ( = 0.216) และ ล าดบัท่ี 3  คือ PPP ( = 0.125) อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในขณะเดียวกนั PSE ( = -0.010) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 31 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.32 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 เมื่อท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านต้องการการให้บริการรับฟัง
จากผู้ให้ค าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและได้รับค าแนะน าจาก
นักจิตวิทยาโดยตรง 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 
             H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 

ตารางท่ี 4.89  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 32 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 48.421 4 12.105 8.729 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 525.579 379 1.387     

รวม 574.000 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.290  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.084 
  จากตารางท่ี 4.89 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 32 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.290  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 ร้อยละ 8.40 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.90  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 32 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.901     1.615 0.107 

IMC 0.159 0.071 2 1.158 0.248 
PPP 0.017 0.008 4 0.110 0.913 
PSE 0.084 0.039 3 0.567 0.571 
MUT 0.390 0.215 1 3.119 0.002* 

  จากตารางท่ี 4.90 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 32 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 32 เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการการ
ใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บ
ค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง = 0.390*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน 
จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 32 เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการการ
ใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บ
ค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง = 0.215*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนน
ดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะ
ท าใหรู้ปแบบท่ี 32 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.390 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.215) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.071) PPP ( = 0.008) และ 
PSE ( = 0.039)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.33 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 ท่านได้รับการรักษาด้วยยาและจิตบ าบัดทางการแพทย์เมื่อท่านเกิดการ
เจ็บป่วยจากความเครียดในการท างาน 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 
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ตารางท่ี 4.91  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 33 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 53.633 4 13.408 6.048 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 840.177 379 2.217     

รวม 893.810 383       
                   ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.245  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.060  
   จากตารางท่ี 4.91 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 33 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.245  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 ร้อยละ 6.00 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.92 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 33  
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.471     0.667 0.505 

IMC 0.174 0.062 2 0.997 0.319 
PPP 0.078 0.029 3 0.397 0.691 
PSE -0.173 -0.065 4 -0.923 0.356 
MUT 0.516 0.227 1 3.261 0.001* 

  จากตารางท่ี 4.92 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 33 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 33 ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทยเ์ม่ือ
ท่านเกิดการเจ็บป่วยจากความเครียดในการท างาน = 0.516*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็น
คะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 33 ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทยเ์ม่ือ
ท่านเกิดการเจบ็ป่วยจากความเครียดในการท างาน = 0.227*MUT ความหมายของสมการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยั
อ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 33 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.516 หน่วย 
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  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.227) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
33 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC (0.062) PPP ( = 0.029) และ PSE  
( = -0.065)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.34 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34 ท่านรับทราบข้อมูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใช้บริการเมื่อท่าน
เกดิความเครียดจากการท างาน 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34 

ตารางท่ี 4.93  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 34 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 52.441 4 13.110 6.360 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 781.244 379 2.061     

รวม 833.685 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r ) = 0.251  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.063 

   จากตารางท่ี 4.93 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบท่ี 34 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.251  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34  ร้อยละ 6.30 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี  4.94  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจัดการความเครียด 
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 34 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.179     0.262 0.793 

IMC 0.250 0.093 2 1.491 0.137 
PPP 0.042 0.016 3 0.220 0.826 
PSE -0.092 -0.036 4 -0.509 0.611 
MUT 0.446 0.204 1 2.923 0.004* 
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  จากตารางท่ี 4.94 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 34 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 34 ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใช้
บริการเม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างาน = 0.446*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็น
คะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 34 ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใช้
บริการเม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างาน = 0.204*MUT ความหมายของสมการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยั
อ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 34 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.446 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า MUT ( = 0.204) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.093) PPP ( = 0.016) และ 
PSE  ( = -0.036)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.35 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 ท่านรับทราบข้อมูลเกีย่วกบัโปรแกรมให้ช่วยเหลือส่วนตัวส าหรับพนักงาน 
(Employee Assistant Program : EAP) 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 

ตารางท่ี 4.95  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 35 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 70.121 4 17.530 8.889 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 747.439 379 1.972     

รวม 817.560 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.293  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.086 
  จากตารางท่ี 4.95 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 35มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.293  ซ่ึงสมรรถนะในการจดัการความเครียดมี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 ร้อยละ 8.60 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 
แสดงว่า สมรรถนะในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.96  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                        ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 35 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) -0.133     -0.200 0.842 

IMC 0.198 0.074 2 1.205 0.229 
PPP -0.069 -0.027 4 -0.371 0.711 
PSE 0.004 0.001 3 0.020 0.984 
MUT 0.576 0.266 1 3.862 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.96 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 35 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 35 ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมให้ช่วยเหลือส่วนตวั
ส าหรับพนกังาน (Employee Assistant Program : EAP) = 0.576*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้
เป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 35 ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมให้ช่วยเหลือส่วนตวั
ส าหรับพนักงาน  (Employee Assistant Program : EAP) = 0.266*MUT ความหมายของสมการ
ถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 35 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.576 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า MUT ( = 0.266) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.074) PPP ( = -0.027) และ 
PSE ( = 0.001)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.36 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 ท่านสามารถเข้าถึงการศึกษาความรู้ทางด้านการเงิน บริการที่ปรึกษา
ทางด้านการเงิน หรือแหล่งเงินกู้ 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 
  H1:สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 
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ตารางท่ี 4.97  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 36 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 74.723 4 18.681 14.527 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 487.378 379 1.286     

รวม 562.101 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.365  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.133 
  จากตารางท่ี 4.97 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 36  มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.365  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 ร้อยละ 13.30 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.98  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                       ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 36 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.481     0.895 0.371 

IMC 0.072 0.033 3 0.543 0.587 
PPP -0.111 -0.052 4 -0.740 0.460 
PSE 0.165 0.078 2 1.154 0.249 
MUT 0.586 0.326 1 4.866 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.98 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของ
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 36 โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 36 ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการ
ท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้= 0.586*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนน
มาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 36 ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการ
ท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือแหล่งเงินกู ้= 0.326*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ 
คงท่ี จะท าใหรู้ปแบบท่ี 36 เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.586 หน่วย 
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 เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ MUT ( = 0.326) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 อยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะเดียวกัน IMC ( = 0.033) PPP ( = -0.052) และ PSE  
( = 0.078)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.37 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 ท่านได้รับความคุ้มครองประกนัสุขภาพ ประกนัภัย จากสวัสดกิาร 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 
  H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 

ตารางท่ี 4.99  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 37 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 69.944 4 17.486 26.927 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 246.116 379 0.649     

รวม 316.060 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.470  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.221 
  จากตารางท่ี 4.99 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบท่ี 37 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.470  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 ร้อยละ 22.10 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ 
H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.100  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                         ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 37 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.750     1.965 0.050 

IMC 0.109 0.065 3 1.152 0.250 
PPP 0.168 0.105 2 1.579 0.115 
PSE 0.077 0.048 4 0.756 0.450 
MUT 0.436 0.323 1 5.087 0.000* 
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  จากตารางท่ี 4.100 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพล
ของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบท่ี 37 โดยให้อยู่ในรูปแบบคะแนนดิบ 
ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 37 ท่านได้รับความคุม้ครองประกันสุขภาพ ประกันภยั จาก
สวสัดิการ = 0.436*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย 
ดงัน้ี  

  รูปแบบท่ี 37 ท่านได้รับความคุม้ครองประกันสุขภาพ ประกันภยั จาก
สวสัดิการ = 0.323*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือคะแนน 
MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบท่ี 37
เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.436 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า MUT ( = 0.323) มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 
37 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั IMC ( = 0.065) PPP ( = 0.105) และ 
PSE ( = 0.048)  ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.38 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดับ
องค์การ 

 H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร 

 H1: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการ
จดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร 
ตารางท่ี 4.101  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียดทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธี 
                         แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 82.452 4 20.613 39.555 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 197.506 379 0.521     

รวม 279.958 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.543 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.295 
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  จากตารางท่ี 4.101 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.543 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อ
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองค์การ  
ร้อยละ 29.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดงว่า สมรรถนะ
การจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.102  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                          ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
                          ในระดบัองคก์าร 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.101     0.295 0.768 

IMC 0.287 0.184 2 3.406 0.001* 
PPP 0.158 0.105 3 1.659 0.098 
PSE 0.105 0.070 4 1.149 0.251 
MUT 0.370 0.292 1 4.827 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.102 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพล
ของสมรรถนะการจัดการความเครียดท่ีมี ต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบการจัดการความเครียดจากการท างานในระดับองค์ก าร  = 
(0.287*IMC) + (0.370*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะได้สมการ
ถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบการจัดการความเครียดจากการท างานในระดับองค์ก าร  = 
(0.184*IMC)+ (0.292*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจัยอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบการจัดการความเครียดจากการท างานในระดับองค์ก าร
เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.287 หน่วย 
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  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจัยอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบการจัดการความเครียดจากการท างานในระดับองค์ก าร
เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.370 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการ
ความเครียดจากการท างานในระดบัองคก์าร  ล าดบัท่ี 1 คือ MUT ( = 0.292) และ ล าดบัท่ี 2 คือ 
IMC ( = 0.184) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะเดียวกนั PPP ( = 0.105)  และ 
PSE ( = 0.070) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการความเครียดจากการท างานในระดบัองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.1.39 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดับ
ทีมงาน / กลุ่ม 

            H0: สมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม 

            H1: สมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม 
ตารางท่ี 4.103  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.ท่ีมีต่อรูปแบบวิธี 
                         แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน  
                         / กลุ่ม 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 67.703 4 16.926 46.385 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 138.297 379 0.365     

รวม 206.000 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.573 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.329 
  จากตารางท่ี 4.103 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / 
กลุ่ม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.573 ซ่ึงสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบั
ทีมงาน / กลุ่ม ร้อยละ 32.90 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดง
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ว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.104  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                          ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
                          ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.450     1.571 0.117 

IMC 0.223 0.167 3 3.164 0.002* 
PPP 0.248 0.191 2 3.107 0.002* 
PSE 0.171 0.133 4 2.245 0.025* 
MUT 0.221 0.203 1 3.449 0.001* 

  จากตารางท่ี 4.104 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพล
ของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม = (0.223*IMC) + (0.248*PPP) + (0.171*PSE) + (0.221*MUT) และ
เม่ือแปลงคะแนนดิบใหเ้ป็นคะแนนมาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในระดับทีมงาน / กลุ่ม = (0.167*IMC) + (0.191*PPP) + (0.133*PSE)  + (0.203*MUT) 
ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่มเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.223 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนนการจัดการ PPP มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 
หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.248 หน่วย 

   3) เม่ือคะแนน PSE มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 



 250 

ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.171 หน่วย   
   4) เม่ือคะแนน MUTมีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.221 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบัทีมงาน / กลุ่ม ล าดบัท่ี 1 คือ MUT 
( = 0.203) ล าดบัท่ี 2 คือ PPP ( = 0.191) ล าดบัท่ี 3 คือ IMC ( = 0.167) และ ล าดบัท่ี 4 คือ PSE 
( = 0.133) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 3.1.40 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดับ
บุคคล 

            H0: สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล 

  H1:สมรรถนะการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล 
ตารางท่ี 4.105   การวิเคราะห์อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธี 
                          แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 68.209 4 17.052 22.976 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 281.281 379 0.742     

รวม 349.490 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.442  ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.195 
 จากตารางท่ี 4.105 พบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบ

วิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดับบุคคล มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.442  ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อ
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดับบุคคล  
ร้อยละ 19.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดงว่า สมรรถนะ
การจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.106  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
                         ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  
                         ในระดบับุคคล 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.266     0.652 0.515 

IMC 0.157 0.090 2 1.561 0.119 
PPP 0.112 0.066 3 0.980 0.328 
PSE 0.030 0.018 4 0.274 0.784 
MUT 0.468 0.330 1 5.114 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.106 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพล
ของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  

  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในระดับบุคคล= 0.468*MUT และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน จะได้
สมการถดถอย ดงัน้ี  

   รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในระดบับุคคล= 0.330*MUT ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ คือ เม่ือ
คะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบ
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล เปล่ียนแปลง
ในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.468 หน่วย  
   เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ MUT ( = 0.330) มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในระดบับุคคล อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะเดียวกัน IMC ( = 0.090) PPP ( = 0.066) และ PSE ( = 0.018)  
ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการความเครียดจากการท างานในระดบับุคคล อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
  3.1.41 ผลการทดสอบสมมติฐานของสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. มี
อิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั 

  H0: สมรรถนะการจดัการความเครียดไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั 
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   H1: สมรรถนะการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั 
ตารางท่ี 4.107  การวิเคราะห์อิทธิพลของสมารรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธี 
                         แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df. MS F sig. 
จากการถดถอย 75.807 4 18.952 39.569 0.000* 
จากแหล่งอ่ืน ๆ 181.526 379 0.479     

รวม 257.333 383       
ค่าสมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์ (r ) = 0.543 ค่าสมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2) = 0.295 
                         จากตารางท่ี 4.107 พบว่าสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อ

รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.543 ซ่ึงสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อ
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั ร้อยละ 
29.50 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดงวา่ สมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. ในทุกระดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4.108  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ี 
                         มีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.   
                         ในทุกระดบั 
 

  b Beta Rank t sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.218     0.664 0.507 

IMC 0.260 0.174 2 3.218 0.001* 
PPP 0.126 0.087 3 1.381 0.168 
PSE -0.007 -0.005 4 -0.083 0.934 
MUT 0.454 0.373 1 6.174 0.000* 

  จากตารางท่ี 4.108 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์อิทธิพล
ของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั โดยใหอ้ยูใ่นรูปแบบคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในทุกระดับ = (0.260*IMC) + (0.454*MUT) และเม่ือแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนน
มาตรฐาน จะไดส้มการถดถอย ดงัน้ี  

  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในทุกระดับ = (0.174*IMC)+ (0.373*MUT) ความหมายของสมการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบ คือ  

  1) เม่ือคะแนน IMC มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในทุกระดบั เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.260 หน่วย 

  2) เม่ือคะแนน MUT มีการเปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยท่ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คงท่ี จะท าให้รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ในทุกระดบั เปล่ียนแปลงในทิศทางเพิ่มข้ึน 0.454 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดับ ล าดับท่ี 1 คือ MUT  
( = 0.373) และ ล าดับท่ี 2 คือ IMC ( = 0.174) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ใน
ขณะเดียวกนั PPP ( = 0.087)  และ PSE ( = -0.005) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในทุกระดบั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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 3.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.109  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ล าดบั
ท่ี 

สมมติฐาน 
ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

1 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 1 องคก์ารมี
ตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและความยติุธรรมในการท างาน 

ยอมรับ 

2 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 2 องคก์ารมี
การก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน 

ยอมรับ 

3 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 3 องคก์ารมี
การออกแบบงาน, การวิเคราะห์บทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ในงาน 
ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่าในงานและการหมุนเวยีนงานท่ีเหมาะสม 

ยอมรับ 

4 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 4 องคก์ารมี
การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน และโปร่งใส 

ยอมรับ 

5 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 5 องคก์ารมี
การก าหนดโปรแกรมการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรใหมี้
ความพร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง 

ยอมรับ 

6 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 6 องคก์ารมี
การจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างานและอาชีวอนามยั  และการ
สร้างการรับรู้เก่ียวกบัความเครียดจากการท างาน 

ยอมรับ 

7 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 7 องคก์ารมี
การวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการแบบมีส่วนร่วม 

ยอมรับ 

8 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 8 องคก์ารมี
การพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ
ใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง 

ยอมรับ 

9 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 9 องคก์ารมี
การจดัการความรู้, องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารนวตักรรม 

ยอมรับ 
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ตารางท่ี 4.109 (ต่อ) 
 

ล าดบั
ท่ี 

สมมติฐาน 
ผลการ
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สมมติฐาน 

10 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 10 องคก์ารมี
การสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน การจดัการความขดัแยง้ และการ
ประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ 

ยอมรับ 

11 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 11 องคก์ารมี
การบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใส
ตรวจสอบได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับพนกังานและลูกจา้ง 

ยอมรับ 

12 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 12 องคก์ารมี
การจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างานลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ 
ไดแ้ก่ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน เป็นตน้ 

ยอมรับ 

13 

ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 13 องคก์ารมี
การสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ เทคโนโลย ีระบบสารสนเทศ การ
ส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุน
ใหก้ารปฏิบติังาน การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน 

ยอมรับ 

14 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 14 องคก์ารมี
การส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย กลยทุธ์ ค่านิยมหลกั
องคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร 

ยอมรับ 

15 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 15 มีการ
ท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม 

ยอมรับ 

16 

ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 16 สมาชิก
ในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างานร่วมกนัดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็น
ทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชน
นกัปฏิบติั 

ยอมรับ 

17 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 17 มีการจดั
คนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศใน
การท างานภายในทีมงาน 

ยอมรับ 
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ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

18 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 18 ทีมงานมี
ส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของทีมงานเองไดอ้ยา่ง
อิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ยอมรับ 

19 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 19 มีการจดั
โปรแกรมความหลากหลายเป็นทางเลือกในงานใหก้บัสมาชิกในทีมงาน 

ยอมรับ 

20 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 20 พื้นท่ีใน
การท างานของท่านมีการออกแบบสถานีงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ยอมรับ 

21 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 21 ท่าน
จดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูเ่สมอ 

ยอมรับ 

22 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 22. ท่าน
ไดรั้บการฝึกอบรมการจดัการความเครียดจากการท างานเสมอ หรือเขา้ร่วม
โครงการเพื่อลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให้ 

ยอมรับ 

23 

ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 23 ท่าน
ไดรั้บการฝึกการผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน เช่น การผอ่นคลาย
กลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่นคลาย การนวดผอ่น
คลาย การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้ 

ยอมรับ 

24 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 24 ท่าน
ไดรั้บการทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพของร่างกายจาก
ความเครียดในการท างาน (Bio-Feedback) 

ยอมรับ 

25 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 25 ท่านมี
การออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น การวิ่ง การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ 
เป็นตน้ 

ยอมรับ 

26 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 26 ท่านเขา้
ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือโครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้
 

ยอมรับ 
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27 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 27 ท่านมี
การรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ตามหลกัโภชนาการ และไดรั้บการจดั
สถานท่ีโรงอาหารท่ีเหมาะสม 

ยอมรับ 

28 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 28 ท่าน
ไดรั้บค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้ารเสพติด แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือ
มีความเครียดจากการท างาน หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อลด ละ เลิก 

ยอมรับ 

29 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 29 ท่าน
ไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือท่านรู้สึกวา่อาจเกิด
ความเครียดจากการท างาน 

ยอมรับ 

30 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 30 ท่าน
ไดรั้บการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการ
เจบ็ป่วยจากความเครียดจากการท างาน 

ยอมรับ 

31 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 31 ท่าน
สามารถจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวัและการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ยอมรับ 

32 

ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 32 เม่ือท่าน
เกิดความเครียดจากการท างานท่านตอ้งการการใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้ห้
ค  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บ
ค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง  

ยอมรับ 

33 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 33 ท่าน
ไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทางการแพทยเ์ม่ือท่านเกิดการเจบ็ป่วย
จากความเครียดในการท างาน 

ยอมรับ 

34 

ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 34 ท่าน
รับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 และโทรใชบ้ริการเม่ือท่านเกิด
ความเครียดจากการท างาน 
 

ยอมรับ 
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35 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 35 ท่าน
รับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมใหช่้วยเหลือส่วนตวัส าหรับพนกังาน 
(Employee Assistant Program : EAP) 

ยอมรับ 

36 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 36 ท่าน
สามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้นการเงิน บริการท่ีปรึกษาทางดา้น
การเงิน หรือแหล่งเงินกู ้

ยอมรับ 

37 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบท่ี 37 ท่าน
ไดรั้บความคุม้ครองประกนัสุขภาพ ประกนัภยั จากสวสัดิการ 

ยอมรับ 

38 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการ
ความเครียดจากการท างานในระดบัองคก์าร 

ยอมรับ 

39 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการ
ความเครียดจากการท างานในระดบัทีมงาน / กลุ่ม 

ยอมรับ 

40 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการ
ความเครียดจากการท างานในระดบัระดบับุคคล 

ยอมรับ 

41 
ความสามารถในการจดัการความเครียดมีอิทธิพลต่อรูปแบบการจดัการ
ความเครียดจากการท างานในทุกระดบั 

ยอมรับ 

 
 
 สรุปว่า สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิผลต่อ ทุกรูปแบบวิธีแทรก

แทรกการจดักระท าการจดัการความเครียด ทอท.  ตามกรอบแนวคิดองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติทั้ง 
37 รูปแบบ และสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิผลต่อ 3 ระดบัรูปแบบวิธีแทรกแทรก
การจัดกระท าการจัดการความเค รียด ทอท.   ตามกรอบแนวคิดองค์การสุข ภาพดีใน 
อุดมคติทั้งส้ิน รวมทั้งภาพรวมในทุกระดบัรูปแบบอีกดว้ย 
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ตารางท่ี 4.110 แสดงสรุปค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ 
                         ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
                         ของบุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ทุกรูปแบบ จ านวน  3 ระดบัรูปแบบหลกั  
                         (37 รูปแบบยอ่ย) และล าดบัท่ี 

 
รูปแบบ

ท่ี 
รายละเอียด 

Beta (ล าดบัท่ี)  
IMC PSE PPP MUT 

1 
องคก์ารมีตน้แบบภาวะผูน้ าองคก์ารท่ีดีและ
ความยติุธรรมในการท างาน 

   0.240(1) 

2 
องคก์ารมีการก าหนดการคดัเลือกและการสืบ
ทอดต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน 

 0.138(2)  0.234(1) 

3 

องคก์ารมีการออกแบบงาน, การวิเคราะห์
บทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ในงาน ความ
ยดืหยุน่ การเพิม่คุณค่าในงานและการ
หมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม 

0.157(2)   0.249(1) 

4 
องคก์ารมีการก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ี
ชดัเจน และโปร่งใส 

   0.315(1) 

5 
องคก์ารมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา การ
ฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรใหมี้ความ
พร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอยา่งต่อเน่ือง 

0.216(2)   0.234(1) 

6 
องคก์ารมีการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและ
ความปลอดภยั  และการสร้างการรับรู้เก่ียวกบั
ความเครียดจากการท างาน 

0.222(2)   0.244(1) 

7 
องคก์ารมีการวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจน
และการจดัการแบบมีส่วนร่วม 

0.168(2)  0.151(3) 0.236(1) 

8 
องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการให้
ค าปรึกษาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ
ใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง 

0.172(2)   0.369(1) 

9 
องคก์ารมีการจดัการความรู้, องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ และองคก์ารนวตักรรม  

0.184(2)   0.225(1) 
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ตารางท่ี 4.110 (ต่อ) 
 

รูปแบบ
ท่ี 

รายละเอียด 
Beta (ล าดบัท่ี) 

IMC PSE PPP MUT 

10 
องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสงัคมในท่ีท างาน 
การจดัการความขดัแยง้ และการ
ประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ 

  0.206(2) 0.275(1) 

11 

องคก์ารมีการบริหารผลการปฏิบติังานอยา่ง
เป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบ
ได ้และการช่ืนชมใหร้างวลัส าหรับพนกังาน
และลูกจา้ง 

0.112(3)  0.194(2) 0.239(1) 

12 

องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มใน
การท างานลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ 
แสงสวา่ง เสียง ความร้อน การสัน่สะเทือน 
เป็นตน้ 

  0.202(2) 0.290(1) 

13 

องคก์ารมีการสนบัสนุนขอ้มูล เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ เทคโนโลย ีระบบสารสนเทศ การ
ส่ือสาร และการจดัใหมี้ฐานขอ้มูลทรัพยากร
รวมขององคก์ารท่ีสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังาน 
การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวก
และง่ายข้ึน 

0.120(3)  0.235(1) 0.178(2) 

14 
องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบาย
ทิศทางเป้าหมาย กลยทุธ ์ค่านิยมหลกัองคก์าร 
และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร 

0.109(4) 0.130(3) 0.293(1) 0.188(2) 

15 มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม 0.165(2) 0.247(1) 0.163(3)  
16 

 
 
  

สมาชิกในทีมใหก้ารสนบัสนบัการท างาน
ร่วมกนัดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็น
ทางการก่อใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันางาน
ร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั 
  

0.147(4) 
 
  

0.187(2) 0.189(1) 0.150(3) 
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ตารางท่ี 4.110 (ต่อ) 
 

รูปแบบ
ท่ี 

รายละเอียด 
Beta (ล าดบัท่ี) 

IMC PSE PPP MUT 

17 
มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสม
กบังานและส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการ
ท างานภายในทีมงาน 

0.139(3)  0.153(2) 0.227(1) 

18 
ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจใน
การตดัสินใจของทีมงานเองไดอ้ยา่งอิสระ 
ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย 

0.195(2)  0.146(3) 0.284(1) 

19 
มีการจดัโปรแกรมความหลากหลายเป็น
ทางเลือกในงานใหก้บัสมาชิกในทีมงาน 

0.19(2)  0.150(3) 0.208(1) 

20 
พื้นท่ีในการท างานของท่านมีการออกแบบ
สถานีงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   0.326(1) 

21 
จดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ยา่ง
เหมาะสมอยูเ่สมอ 

 0.117(3) 0.314(1) 0.158(2) 

22 
ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการจดัการความเครียด
จากการท างานเสมอ หรือเขา้ร่วมโครงการเพื่อ
ลดความเครียดจากการท างาน ท่ี ทอท.จดัให้ 

0.130(2)   0.238(1) 

23 

ท่านไดรั้บการฝึกการผอ่นคลายความเครียด
จากการท างาน เช่น การผอ่นคลายกลา้มเน้ือ 
การฝึกก าหนดลมหายใจลึก การฟังเพลงผอ่น
คลาย การนวดผอ่นคลาย การฝึกท าสมาธิ การ
ฝึกอารมณ์บ าบดั เป็นตน้ 

0.123(2)   0.272(1) 

24 
ท่านไดรั้บการทดสอบตามกระบวนการตอบ
กลบัทางชีวภาพของร่างกายจากความเครียด
ในการท างาน (Bio-Feedback) 

0.129(2)   0.309(1) 

25 
ท่านมีการออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ  เช่น 
การวิ่ง การป่ันจกัรยาน การเล่นโยคะ เป็นตน้ 
  

   0.353(1) 
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ตารางท่ี 4.110 (ต่อ) 
 

รูปแบบ
ท่ี 

รายละเอียด 
Beta (ล าดบัท่ี) 

IMC PSE PPP MUT 

26 
ท่านเขา้ร่วมโครงการลดโรคลดพงุ หรือ
โครงการออกก าลงักายท่ี ทอท.จดัให ้

   0.287(1) 

27 
ท่านมีการรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์
ตามหลกัโภชนาการ และไดรั้บการจดัสถานท่ี
โรงอาหารท่ีเหมาะสม 

0.120(2)   0.235(1) 

28 

ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิเสธการใชส้าร
เสพติด แอลกอฮอล ์และบุหร่ี เม่ือมี
ความเครียดจากการท างาน หรือเขา้ร่วม
โครงการเพื่อลด ละ เลิก 

   0.159(1) 

29 
ท่านไดรั้บการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยา
เชิงป้องกนัเม่ือท่านรู้สึกวา่อาจเกิดความเครียด
จากการท างาน 

   0.244(1) 

30 
ท่านไดรั้บการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้
และพฤติกรรม เม่ือท่านเกิดอาการเจบ็ป่วยจาก
ความเครียดจากการท างาน 

   0.236(1) 

31 
ท่านสามารถจดัการสมดุลการใชชี้วิตส่วนตวั
และการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

0.216(2)  0.125(3) 0.253(1) 

32 

เม่ือท่านเกิดความเครียดจากการท างานท่าน
ตอ้งการการใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษา
ท่ีเช่ียวชาญเพือ่สรุปเหตุการณ์ท่ี
กระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บค าแนะน า
จากนกัจิตวิทยาโดยตรง 

   0.215(1) 

33 
ท่านไดรั้บการรักษาดว้ยยาและจิตบ าบดัทาง
การแพทยเ์ม่ือท่านเกิดการเจบ็ป่วยจาก
ความเครียดในการท างาน 
 

   0.277(1) 
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ตารางท่ี 4.110 (ต่อ) 
 

รูปแบบ
ท่ี 

รายละเอียด 
Beta (ล าดบัท่ี) 

IMC PSE PPP MUT 

34 
ท่านรับทราบขอ้มูลสายด่วนสุขภาพจิต 1323 
และโทรใชบ้ริการเม่ือท่านเกิดความเครียด 

   0.204(1) 

35 
ท่านรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัโปรแกรมให้
ช่วยเหลือส่วนตวัส าหรับพนกังาน (Employee 
Assistant Program : EAP) 

   0.266(1) 

36 
ท่านสามารถเขา้ถึงการศึกษาความรู้ทางดา้น
การเงิน บริการท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน หรือ
แหล่งเงินกู ้

   0.326(1) 

37 
ท่านไดรั้บความคุม้ครองประกนัสุขภาพ 
ประกนัภยั จากสวสัดิการ 

   0.323(1) 

  
ตารางท่ี 4.111 แสดงสรุปค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ 
                         ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
                         ของบุคลากร ทอท. ในระดบัองคก์าร ทีมงาน และบุคคล ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 
รูปแบบ

ท่ี 
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 

Beta (ล าดบัท่ี)  
IMC PSE PPP MUT 

1 ระดบัองคก์าร 0.184(2)   0.292(1) 

2 ระดบัทีมงาน 0.167(3) 0.133(4) 0.191(2) 0.203(1) 

3 ระดบับุคคล    0.330(1) 

4 ภาพรวมทุกระดบั 0.174(2)   0.373(1) 
 จากตาราง 4.110 และ 4.111 พบวา่ MUT มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดั

กระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ในภาพรวมทุกระดบั มีขนาดค่า Beta เป็นล าดบัท่ี 
1 โดยเป็นสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบับุคคลมากท่ีสุด ขนาดค่า Beta รองลงมาคือ IMC PPP 
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และ PSE ตามล าดับ  โดยทุกสมรรถนะท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบัทีมงาน 
ตารางท่ี 4.112 แสดงการแจกแจงจ านวนความถ่ีของค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพล 
                         สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท า 
                          การจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติแบ่งตามกลุ่มปัจจยั 
                          สมรรถนะ/พฤติกรรมการจดัการความเครียดและล าดบัท่ีขนาดของค่า Beta เพื่อหา 
                          คะแนนเฉล่ียถ่วงน ้าหนกั เพื่อจดัเรียงล าดบัความส าคญัของปัจจยั  
 

ปัจจยั
สมรรถนะ/
พฤติกรรม
การจดัการ
ความเครียด 

ค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด 
ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ

บุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ล าดบัท่ีขนาด 1  2  3  4  คะแนนเฉล่ีย

ความถ่ี 
ถ่วงน ้าหนกั 

ล าดบัท่ี
(ถ่วง

น ้าหนกั) 
 คะแนนตามล าดบั 4  3 2 1 

ความถ่ี * คะแนน 
IMC องคก์าร 0 6 2 1 23 1 

ทีม 0 3 1 1 12 3 
บุคคล 0 5 0 0 15 2 
รวม 0*4 14*3 3*2 2*1 50 2 

PSE องคก์าร 0 1 0 1 4 2 
ทีม 1 1 0 0 7 1 
บุคคล 0 0 1 0 2 3 
รวม 1*4 2*3 1*2 1*1 13 4 

PPP องคก์าร 2 3 1 0 19 1 
ทีม 1 1 3 0 13 2 
บุคคล 1 0 1 0 6 3 
รวม 4*4 4*3 5*2 0*1 38 3 

MUT องคก์าร 12 2 1 0 56 2 
ทีม 3 1 0 0 15 3 
บุคคล 17 1 0 0 71 1 
รวม 32*4 4*3 1*2 0*1 142 1 
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 จากตาราง 4.110 - 4.112 เม่ือพิจารณาแต่ละพฤติกรรม/สมรรถนะการจดัการความเครียด
พบว่า MUT มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. จ านวนมากท่ีสุด คือ เกือบทุกรูปแบบ ยกเวน้รูปแบบท่ี 15 มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการ
ท างานเป็นทีม โดยมีคะแนนเฉล่ียถ่วงน ้ าหนกัรวม 142 คะแนน รองลงมาคือ IMC มีคะแนนเฉล่ีย
ถ่วงน ้ าหนักรวม 50 คะแนน PPP มีคะแนนเฉล่ียถ่วงน ้ าหนักรวม 38 คะแนน และ PSE มีคะแนน
เฉล่ียถ่วงน ้าหนกัรวม 13  คะแนน ตามล าดบั   
ตารางท่ี 4.113 แสดงสรุปผลการวิเคราะห์การวิจยัเชิงส ารวจขอ้มูลเชิงปริมาณ  
 

ระดบัสมรรถนะการจดัการ
ความเครียดทอท. 
(คะแนนเฉล่ีย 

ความถ่ีถ่วงน ้าหนกัล าดบัท่ี
ขนาดค่า Beta) 

ค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่อ
อิทธิพลสมรรถนะการจดัการ

ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบ 
วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ระดบัรูปแบบ 
วิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจดัการ 
ความเครียดของ
บุคลากร ทอท. 

ล าดบัท่ี 1 การจดัการอารมณ์ 
ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการ
ท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน 
(IMC) : มาก (50 คะแนน) 

0.167 
                     0.184 
                                         0.174 
 
0.133 
 
 
 
0.191 
                                        0.330 
 
 
0.203 
                  0.292 
                                         0.373 
                                           

ล าดบัท่ี 1 ระดบัทีม / 
กลุ่ม : มาก  

ล าดบัท่ี 2 การจดัการรายบุคคล
ภายในทีมงาน (PSE) : มาก 
(13 คะแนน) 

ล าดบัท่ี 2 ระดบั
องคก์าร: มาก 

ล าดบัท่ี 3 การจดัการ
ด าเนินการ การส่ือสารองคก์าร
ท่ีมีอยู ่และการท างานใน
อนาคต (PPP) : มาก 
(18 คะแนน) 

ล าดบัท่ี 3 ระดบั 
บุคคล: ปานกลาง 

ล าดบัท่ี 4 การใหเ้หตุผล และ
การจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก (MUT) : มาก 
(142 คะแนน) 

 
ภาพรวมทุกระดบั : 
มาก 
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ตารางท่ี 4.114 แสดงสรุปค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ในระดบัองคก์าร ทีมงานและบุคคล  
  

 
 
  จากตาราง 4.114 พบว่าปัจจยัสมรรถนะการจดัการความเครียด การให้เหตุผลและ
การจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. จ านวนมากท่ีสุดคือ เกือบทุกรูปแบบ ยกเวน้รูปแบบท่ี 15  
มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม รูปแบบเดียวเท่านั้นท่ี MUT ไม่มีอิทธิพล  
  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ี
ได้รับอิทธิพลจากทั้ง 4 ปัจจยัสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. ได้แก่ รูปแบบท่ี 14 
องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบายทิศทางเป้าหมาย กลยุทธ์  ค่านิยมหลกัองคก์าร และการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกับองค์การ และรูปแบบท่ี 16 สมาชิกในทีมให้การสนับสนับการท างาน
ร่วมกันดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็นทางการก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัใน
ลกัษณะของชุมชนนกัปฏิบติั 
  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ี
ไดรั้บอิทธิพลจาก 3 ปัจจยัสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 7 องคก์ารมี
การวางเป้าหมายกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและการจดัการแบบมีส่วนร่วม รูปแบบท่ี 11 องคก์ารมีการบริหาร
ผลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบได ้และการช่ืนชมให้รางวลั
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ส าหรับพนักงานและลูกจ้าง รูปแบบท่ี 13 องค์การมีการสนับสนุนข้อมูล เคร่ืองมืออุปกรณ์ 
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ การส่ือสาร และการจดัให้มีฐานขอ้มูลทรัพยากรรวมขององคก์ารท่ี
สนบัสนุนให้การปฏิบติังาน การส่ือสารประสานงานของบุคลากรสะดวกและง่ายข้ึน รูปแบบท่ี 17 
มีการจดัคนเขา้ท างานลงในทีมงานท่ีเหมาะสมกบังานและส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างาน
ภายในทีมงาน รูปแบบท่ี 18 ทีมงานมีส่วนรวมด าเนินการและมีอ านาจในการตดัสินใจของทีมงาน
เองไดอ้ยา่งอิสระ ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย รูปแบบท่ี 19 มีการจดัโปรแกรมความ
หลากหลายเป็นทางเลือกในงานให้กบัสมาชิกในทีมงาน รูปแบบท่ี 31 ท่านสามารถจดัการสมดุล
การใช้ชีวิตส่วนตวัและการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม โดยปัจจยัพฤติกรรม/สมรรถนะการจดัการ
ความเครียด การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) ไม่มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ดงักล่าวขา้งตน้  ส่วนรูปแบบท่ี 15 มีการท างาน
โดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีมนั้น  (MUT) ปัจจยัพฤติกรรม/สมรรถนะการจดัการความเครียด
การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก ไม่มีอิทธิพล 
  รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ี
ไดรั้บอิทธิพลจาก 2 ปัจจยัสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 3 องคก์ารมี
การออกแบบงาน, การวิเคราะห์บทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ในงาน ความยดืหยุน่ การเพิ่มคุณค่า
ในงานและการหมุนเวียนงานท่ีเหมาะสม รูปแบบท่ี 5 องค์การมีการก าหนดโปรแกรมการศึกษา 
การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมทั้งในปัจจุบนั และอนาคตอย่างต่อเน่ือง 
รูปแบบท่ี 6 องค์การมีการจัดการด้านอาชีวอนามยัและความปลอดภยั  และการสร้างการรับรู้
เก่ียวกบัความเครียดจากการท างาน รูปแบบท่ี 8 องคก์ารมีการพฒันาสายอาชีพ และการใหค้ าปรึกษา
เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง รูปแบบท่ี 9 องคก์ารมีการจดัการความรู้, 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารนวตักรรม การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ี
ค านึงถึงทีมงาน (IMC)  มีอิทธิพล ส่วนรูปแบบท่ี 10 องคก์ารมีการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน 
การจดัการความขดัแยง้ และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ รูปแบบท่ี 11 องคก์ารมีการบริหาร
ผลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ มีความชดัเจน โปร่งใสตรวจสอบได ้และการช่ืนชมให้รางวลั
ส าหรับพนกังานและลูกจา้ง รูปแบบท่ี 21 จดัการเวลาในการท างานของท่านไดอ้ย่างเหมาะสมอยู่
เสมอ การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) มีอิทธิพล รูปแบบท่ี 2 องคก์าร
มีการก าหนดการคดัเลือกและการสืบทอดต าแหน่งงานอย่างชดัเจน การจดัการรายบุคคลภายใน
ทีมงาน (PSE) มีอิทธิพล ร่วมกบัปัจจยัสมรรถนะการจดัการความเครียดพบว่า การให้เหตุผลและ
การจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) ซ่ึงมีอิทธิพลต่อเกือบทุกรูปแบบ  
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 ตอนที่ 4  ผลการศึกษาการวิจัยเชิงส ารวจจากข้อมูลเชิงคุณภาพการสัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้บริหารระดบัสูง ทอท.  
      การเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหาร ทอท. ระดับ 9 ข้ึนไป จ านวน 15 
ตวัอย่าง ร่วมกับเแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง จ านวน 15 ชุด ในการบนัทึกขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกซ่ึงมีการบนัทึกเสียงส าหรับขอ้มูลนโยบายสาธารณะ ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะใน
การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท. ผูว้ิจยัเลือกใช้เทคนิคการวิเคราะห์แก่นสาร  
ซ่ึงนับเป็นเทคนิคท่ีส าคัญเทคนิคหน่ึงท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
โดยทัว่ไปได ้เป็นกระบวนการจดัการขอ้มูล เพื่อท าใหข้อ้มูลมีความหมายข้ึนมา จากนั้นน าขอ้มูลท่ี
ไดไ้ปตีความและหาค าอธิบายเชิงทฤษฎีข้ึนมาจากขอ้มูล โดยการวิเคราะห์สรุปขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
วิเคราะห์จ าแนกหรือจดักลุ่มและการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีท าการวิเคราะห์ส่วนประกอบแลว้ ผูว้ิจยั
ก าหนดแก่นสาร (Theme) คือ ปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียดในองคก์ารโดยอา้งอิง
จากรายการตรวจประเมินการป้องกันความเครียดภายในองค์การขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ (ILO) ได้แก่ ความเป็นผูน้ าและความยุติธรรมในการท างาน  ( Leadership and justice) 
อุปสงคค์วามตอ้งการของงาน (Job demand) การควบคุมงาน (Job control) การสนบัสนุนทางสังคม 
(Social support) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) สมดุลชีวิตการท างานและ
เวลาในการท างาน (Work life balance and working time) การไดรั้บการยอมรับในงาน (Recognition 
at work) การป้องกันจากพฤติกรรมท่ีก้าวร้าว (Protection from offensive behavior) ความมัน่คง
ในงาน (Job security) สารสนเทศและการส่ือสาร (Information and communication) ดงัภาพแสดง
ต่อไปน้ี 

 
                      Recognition             Protection from 

                                      At Work               Offensive Behavior          Job Security 
             Job Demand                     Leadership                                                          Information & 
                  & Justice              Job Control                         Communication                                   
           Physical                                                         Working 
                    Environment              Social Support                      Time 

      
 
          ภาพท่ี 4.7 แก่นสารในการวิเคราะห์ คือ ปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียด
ภายในองคก์ารจากรายการตรวจป้องกนัความเครียดในองคก์ารของ ILO 
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ตารางท่ี 4.115 การก าหนดรหสั จ าแนกประเภทขอ้มูล การก าหนดหน่วยของการแจงนบัและวิธีการ      
                         แจงนบั เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียดของ ทอท. 
 

ปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียด 
ประเภทยอ่ยของ

แนวคิด 
รหสั ค าหรือขอ้ความ วิธีการ

แจงนบั 
ความเป็นผูน้ าและ
ความยติุธรรมใน
การท างาน 
 

LJ -นโยบายการท างาน กลยทุธ์ในการป้องกนัความเครียด 
-ปฏิบติัต่อแรงงานอยา่งเป็นธรรม 
-การส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ 
-รักษาขอ้มูลส่วนตวัเป็นความลบั 
-แกไ้ขปัญหาในสถานท่ีท างานทนัที 

จ านวน
คร้ัง/
ความถ่ีท่ี
ค า/
ขอ้ความ
ปรากฎ
ในค า
สัมภาษณ์ 

ความตอ้งการของ
งาน  
 

JD -ปริมาณงานจ านวนและความสามารถของพนกังาน 
-การมอบหมายงาน วางแผนการท างาน 
-ตรวจสอบภาระงาน ระบุความรับผิดชอบ 
-ทางเลือกในการท างาน 

การควบคุมงาน  
 

JC -ส่วนร่วมในการตดัสินใจของพนกังาน 
-ปรับปรุงทศันคติการท างาน  
-จดัระเบียบงาน 
-ส่งเสริมส่วนร่วมของพนกังานในการปรับปรุง 
-จดัประชุมเป็นประจ า 

การสนบัสนุนทาง
สังคม  
 

SS -สร้างความสมัพนัธ์การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
-การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 
-มีแหล่งทรัพยากรภายนอกเพื่อการจดัหาส าหรับให้
ความช่วยเหลือพนกังาน  
-จดักิจกรรมทางสงัคม 
-ใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนพนกังาน 

สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ  

PE -ระบบการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
-สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสะดวกสบาย 
-การก าจดัหรือลดส่ิงคุกคามทางกายภาพ 
-สถานท่ีพกัผอ่น -แผนฉุกเฉินและการอพยพ 
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ตารางท่ี 4.115 (ต่อ) 
 

ปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียด  
ประเภทยอ่ยของ

แนวคิด 
รหสั ค าหรือขอ้ความ วิธีการ

แจงนบั 
สมดุลชีวิตการ
ท างานและเวลา
ในการท างาน  

WL -การออกแบบชัว่โมงท างาน -การวางแผนตารางงาน 
-หลีกเล่ียงชัว่โมงการท างานท่ีนานเกินไป - การจดัเวลา
ท างานและครอบครัว -การหยดุพกัและเวลาพกั 

จ านวน
คร้ัง/
ความถ่ีท่ี
ค า/
ขอ้ความ
ปรากฎ
ในค า
สัมภาษณ์ 

ไดรั้บการยอมรับ
ในท่ีท างาน  

RW -ช่ืนชมในการท างาน -ระบบประเมินผลการท างาน 
-พนกังานแสดงความรู้สึกและความคิดเห็น  
-มีความเท่าเทียมทางเพศ  
-การสร้างโอกาสในการท างานท่ีดี  

การป้องกนัจาก
พฤติกรรมท่ี
กา้วร้าว  

PB -กรอบขององคก์รและกลยทุธ์ส าหรับการป้องกนั
พฤติกรรมท่ีกา้วร้าว-ความตระหนกัส าหรับพฤติกรรม
การใหเ้กียรติและความเคารพ-การด าเนินการเพื่อจดัการ
กบัความรุนแรง การล่วงละเมิด และการล่วงละเมิดทาง
เพศในท่ีท างาน-ช่วยเหลือผูท่ี้เก่ียวขอ้งในพฤติกรรมท่ี
กา้วร้าว-จดัระเบียบพื้นท่ีท างานเพื่อปกป้องพนกังาน
จากความรุนแรง 

ความมัน่คง 
ในงาน  
 

JS -การจา้งงานท่ีมัน่คง-การจดัท าสัญญาจา้งงาน 
-การรับรองใหมี้การจ่ายค่าจา้งอยา่งสม ่าเสมอ การจดั
ผลประโยชน์ใหต้ามสัญญาจา้ง 
-ความมัน่ใจในงานส าหรับพนกังานท่ีเล้ียงดูบุตร 
-ปกป้องการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม 

สารสนเทศและ
การส่ือสาร  

IC -ผูจ้ดัการท่ีจะตอ้งไปตรวจสถานท่ีท างานและพดูคุยกบั
พนกังาน-ส่ือสารไดเ้ขา้ใจง่ายและสม ่าเสมอ 
-แจง้พนกังานอยา่งสม ่าเสมอเก่ียวกบัการตดัสินใจท่ี
ส าคญั-แจง้ผูบ้ริหารระดบัสูงถึงความคิดเห็นของ
พนกังาน-แผนการในอนาคตและการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 4.116  ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเก่ียวกบัปัจจยัเชิง 
                         สาเหตุของการป้องกนัความเครียดในองคก์าร 

          n = 549 
รหสั ผูบ้ริหารระดบัสูงของ ทอท. (ระดบั 9 ข้ึนไป) จ านวน 

(คร้ัง) 
ร้อย
ละ 

ล าดบั
ท่ี T1 T2 T3 T4 T5 T6 T8 T9 T10 T11 T12 T13 T14 T15 

LJ 4 6 2 5 8 7 3 2 6 4 5 2 7 6 67 12.20 2 
JD 2 3 4 6 4 2 3 4 5 7 3 3 4 2 52 9.47 5 
JC 6 5 3 6 5 4 2 4 3 4 6 5 6 8 67 12.20 2 
SS 6 8 4 7 4 5 6 3 6 4 8 4 2 6 73 13.30 1 
PE 3 5 4 5 3 2 4 4 8 2 6 4 5 5 60 10.93 3 
WL 4 4 2 3 6 5 3 4 7 5 4 4 5 4 60 10.93 3 
RW 2 3 3 2 1 4 3 2 1 1 5 3 2 3 35 6.38 6 
PB 1 3 1 2 2 3 3 2 3 1 3 2 1 2 29 5.28 7 
JS 4 4 5 3 6 3 4 2 2 4 5 3 5 4 54 9.84 4 
IC 3 3 2 2 4 6 3 5 2 5 6 2 6 3 52 9.47 5 

 
 

 
         ภาพท่ี 4.8  จ านวนร้อยละปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียดในองคก์าร 
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 จากตาราง 4.116 แสดงขอ้มูลจากการเก็บขอ้มูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยแบบ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียดในองคก์ารของ 
ทอท. ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นในแต่ละประเดน็ เรียงตามล าดบัดงัน้ี  
 1) ดา้นการสนบัสนุนทางสังคม (Social Support) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นร้อย
ละ 13.30 ว่า ทอท. มีความผูกพนัระหว่างสังคมเพื่อนร่วมงานสูง มีการสร้างความสัมพนัธ์เพื่อให้
ไดรั้บการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการส่งเสริมการ
แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ในหมู่พนกังาน ทั้งทรัพยากรจากภายในและภายนอกองคก์าร มี
กิจกรรมทางสงัคมทั้งระหวา่งการท างานและภายหลงัการท างาน  
  “คน ทอท. ท างานแบบพี่แบบน้อง ” (T1) “ก่อนการแปรรูป ทอท. เป็นส่วนงาน
ราชการ คือ กรมการบินพลเรือนเดิม ผูบ้ริหารในตอนน้ี ส่วนใหญ่กเ็ป็นรุ่นบุกเบิกตอนนั้น เจออะไร
ดว้ยกนัมาเยอะ มีอะไรกต็อ้งช่วยเหลือกนัอยูแ่ลว้” (T3) “เม่ือลูกนอ้งมีปัญหา ประตูหอ้งพี่เปิดตลอด 
พร้อมรับฟังลูกน้องเสมอ” (T4)  “ระบบงานของ  ทอท. ถูกระบุมาในแบบของการเป็นพี่เล้ียง ไป
ด้วยกันในทีม” (T10)  “หลงัเลิกงานเรามกัจะมีการสังสรรค์ในช่วงเวลาพิเศษ มีการพูดคุยกัน 
บางคร้ังเวลาตอนเชา้นัง่กินกาแฟกนัเราก็สามารถคุยงานกนัได ้บางคนไม่รู้ก็มองว่าเราอูง้านมานัง่
กินกาแฟเฉย ๆ” (T7)  
 2) ดา้นการควบคุมงาน (Job Control) ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นร้อยละ 12.20 วา่
พนกังานและลูกจา้ง ทอท. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจระดบัปานกลาง ส่วนใหญ่การตดัสินใจยงัยึด
ติดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงดว้ยระบบการท างานแบบตามสายบงัคบับญัชา องคก์ารมีการสนบัสนุนใน
การปรับปรุงทัศนคติของพนักงานและควบคุมวิธีการท างานในเป็นไปตามแบบแผนมาตรฐาน
ขั้นตอนการด าเนินงานและคู่มือการปฏิบัติงาน การสอนงานจากการทดลองปฏิบัติงาน มีการ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังานในการปรับปรุงสภาพการท างานและผลผลิต มีการประชุมเป็น
ประจ าเพื่อหารือเก่ียวกบัปัญหาในสถานท่ีท างานและแนวทางแกไ้ข หากแต่ยงัขาดการจดัระเบียบ
งานในลกัษณะท่ีส่งเสริมความสามารถใหม่ ทกัษะความรู้ท่ีนอกเหนือจากสายงานท่ีรับผดิชอบ  
  “ปัจจุบนัมีแนวโนม้ดีมากกวา่สมยัก่อนมาก คนรุ่นใหม่กลา้ท่ีเดินเขา้มาแสดงความ
คิดเห็น ในการบริหารก็ตอ้งให้เครดิตกบัหัวหน้างานท่ีเราไดม้อบหมายภารกิจไปแลว้ ไม่ลว้งลูก
กนั” (T6)  “ทอท. เป็นองคก์ารท่ีถูกตรวจสอบตลอดเวลา ดงันั้นเอกสารต่าง ๆ ตอ้งมี” (T15)  
 3) ด้านความเป็นผูน้ าและความยุติธรรมในการท างาน (Leadership and Justice at 
Work) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นร้อยละ 12.20 ว่า ทอท. ยงัไม่มีการพฒันาและการส่ือสาร
นโยบายการท างานและกลยุทธ์ในการป้องกนัความเครียดจากการท างานท่ีเป็นรูปธรรม หากมี
กฎระเบียบวา่ดว้ยการก าหนดขั้นตอนการหา้มการเลือกปฏิบติัและปฏิบติัต่อแรงงานอยา่งเป็นธรรม
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ตามพระราชบัญญติัแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ซ่ึงเป็นไปตามมาตรฐานพื้นฐาน ในส่วนการ
ด าเนินการภาคสมคัรใจนั้น ทอท.ของมีการส่งเสริมการส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งผูบ้ริหาร
และพนกังาน ยกตวัอยา่งเช่น โครงการกรรมการผูอ้  านวยการใหญ่พบปะพนกังาน รายการคุยใหคิ้ด
กบันิตินยั เป็นตน้  
  “นโยบายป้องกนัความเครียดจากการท างานโดยตรงเลยไม่มี แต่หากมีกิจกรรมใด
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการป้องกนัความเครียดแลว้ผูบ้ริหารก็จะสนบัสนุนให้มีการด าเนินการเสมอ” (T4) 
“การป้องกนัความเครียดจากการท างานนั้นเพิ่งเร่ิมใหค้วามส าคญัเม่ือเร็ว ๆ น้ี แต่จะเห็นชดัทางดา้น
กายภาพ แต่ทางดา้นจิตใจนั้นยงัไม่มีออกมาเป็นรูปธรรม” (T6)  “ความเป็นผูน้ าส าคญัมากเพราะ
เป็นตวัก าหนดบรรยากาศโดยรวมในการท างาน ถา้หัวหน้าตึงมาพี่ว่าลูกน้องก็คงไม่สนุกในการ
ท างานเท่าไหร่” (T10)  
 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความ
คิดเห็นร้อยละ 10.93 วา่ ทอท. ยดึถือแนวทางเป็นไปตามมาตรฐานขั้นต ่าตามกฎหมายเป็นอยา่งนอ้ย 
มีการก าหนดขั้นตอนท่ีชดัเจนส าหรับการประเมินความเส่ียงและการควบคุมโดยยดึถือหลกัการและ
แนวทางของระบบการจดัการความปลอดภยัและอาชีวอนามยัท่ีมีอยู่ในการจดัสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีสะดวกสบายเอ้ือต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต มีความพยายามในการก าจดัหรือลดส่ิง
คุกคามท่ีมีอนัตรายต่อความปลอดภยัและสุขภาพพนกังานจากตน้ตอแหล่งก าเนิด จดัให้มีสถานท่ี
พกัผ่อนท่ีสะอาดพร้อมเคร่ืองอ านวยความสะดวกเท่าท่ีจ าเป็นถึงแมจ้ะมีขอ้ขดัขอ้งดา้นโครงสร้าง
พื้นท่ีอาคารทางกายภาพท่ีจ ากัด ทอท.มีการจัดท าแผนฉุกเฉินและการอพยพอย่างรวดเร็วอยู่
สม ่าเสมอ  
  “บรรยากาศการท างานส าคญั แต่ดว้ยปัญหาขอ้จ ากดัดา้นพื้นท่ี โดยเฉพาะอาคาร
ส านกังานหรือแมแ้ต่อาคารผูโ้ดยสาร ทอท.เลยไม่สามารถมีพื้นท่ีสนัทนาการไดม้ากนกั” (T4)  
“การจดับรรยากาศการท างานนั้นก็ตอ้งสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร และตวัตนของคนท างาน
ในองคก์าร ทอท.ไม่ใช่บริษทัเทคโนโลยีท่ีจะลงทุนกบัสถานท่ีท างานให้คนมีความคิดสร้างสรรค์
มากขนาดนั้ น” (T13)  “ทอท.มีการซ้อมแผนอย่างสม ่ าเสมอ เพราะมาตรฐานคือหัวใจการ
ด าเนินการ” (T14) 
         5) ดา้นสมดุลชีวิตการท างานและเวลาในการท างาน (Work-Life balance and working 
time) ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นร้อยละ 10.93 วา่ ทอท. ยงัขาดการมีส่วนร่วมของพนกังานใน
การออกแบบชั่วโมงการท างานท่ียืดหยุ่น วางแผนตารางงานเพื่อรองรับความต้องการทั้ งของ
องคก์ารและความตอ้งการพิเศษของพนกังาน มีการท างานล่วงเวลาโดยมีการก าหนดมาตรการและ
ขอ้จ ากดัเพื่อหลีกเล่ียงการใชช้ัว่โมงการท างานท่ีนานเกินไปเฉพาะสายงานปฏิบติัการ ปรับความ
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ยาวและความถ่ีการหยุดพกัและเวลาพกัตามปริมาณงาน เช่น พนักงานรักษาความปลอดภัย 
พนักงานเอ็กซเรยส์ัมภาระข้ึนเคร่ือง เป็นตน้ หากสายงานสนับสนุนยงัไม่มีมาตรการชดัเจน เป็น
เหตุใหเ้กิดความเหน่ือยลา้จากการท างานได ้  
  “ทอท.ควรมีสถานท่ีดูแลบุตรหลานใหก้บัพนกังานและลูกจา้ง จะไดแ้บ่งเบาภาระ
ช่วงเวลางานท่ีตอ้งแบ่งใหใ้หใ้นการดูแลบุตรหลาน” (T3)  “คนท างานร่วมกนัคือส่วนส าคญัท่ีสุดใน
การสร้างสมดุลโลกส่วนตัวและโลกของการท างาน เพื่อนร่วมงานดีและเข้าใจ เวลาติดธุระ
ครอบครัวก็สามารถช่วยแบ่งเบางานให้กนัได ้ไม่มีเพื่อนในท่ีท างานเลยการจดัการชีวิตส่วนตวัคง
ล าบาก” (T8)  “การจดัเวลางานและเวลาว่าง ตอ้งเป็นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ผูบ้ริหารก็คง
สามารถใหค้ าแนะน าไดใ้นบา้งส่วนเท่านั้น ตราบใดท่ีไม่กระทบกบังานส่วนรวม” (T13)  
         6) ดา้นความปลอดภยัในงาน (Job security) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นร้อยละ 
9.84  วา่ ทอท.มีการจา้งงานท่ีมัน่คง มีการจดัท าสัญญาจา้งงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรพร้อมถอ้ยแถลง
ท่ีมีความชดัเจนเก่ียวกบัเง่ือนไขการจา้งงานและค่าจา้งท่ีเป็นธรรมตามมาตรฐานตลาดแรงงาน มี
การจ่ายค่าจา้งอย่างสม ่าเสมอและจดัการผลประโยชน์ให้ตามสัญญา ให้สิทธิพนักงานในการลา
คลอดและเล้ียงดูบุตร และมีกระบวนการเพื่อป้องกนัการเลิกจา้งงานท่ีไม่เป็นธรรม  
  “ทอท.เป็นองค์การท่ีมีความมั่นคงในอาชีพสูง คือจุดส าคัญท่ีดึงดูดท าให้คน
ภายนอกเขา้มาเป็นพนักงาน ทอท. หรือแมแ้ต่ลูกจา้งชัว่คราวท่ีอยู่ส่วนหน่ึงก็เพื่อจะไดมี้โอกาส
บรรจุเป็นพนกังาน” (T4)  “สัญญาจา้งงานท่ีลงลึกรายละเอียดรายบุคคลมีแต่คงไม่ไดค้รอบคลุมทุก
อยา่งเหมือนบริษทัเอกชน” (T7)  “คน ทอท.เกษียรออกไปแลว้ก็อยากให้ลูกหลานเขา้มาท างานใน 
ทอท.ต่อเพราะจะไดรั้บสวสัดิการรักษาพยาบาลต่อเน่ือง ถือว่าเป็นการสร้างความมัน่คงอยา่งหน่ึง
ใหชี้วิต” (T12) 
        7) ดา้นความตอ้งการของงาน (Job Demands) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความคิดเห็น ร้อยละ 
9.47 วา่ ทอท. มีการก าหนด ปรับปริมาณงานโดยค านึงถึงจ านวนและความสามารถของพนกังาน มี
การมอบหมายงานและทบทวนเป็นประจ าเพื่อป้องกนัไม่ให้ปริมาณงานมากเกินไปต่อพนักงาน 
หากแต่ยงัขาดการวางแผนในระยะยาวส าหรับเป้าหมายความส าเร็จตามก าหนดเวลาหรือ
ความกา้วหน้าของงาน และการออกแบบภาระงานในระดบับุคคลท่ีมีความชัดเจนอีกทั้งยงัขาด
ทางเลือกในสายงานเพื่อรักษาความสนใจในทางเลือกอ่ืนส าหรับการท างานในองคก์าร  
  “ทอท. มีการก าหนดรายละเอียดงาน เป็นระเบียบขอ้บงัคบั  แต่อาจยงัไม่ลงไปถึง
ระดบับุคคล ยงัคงเป็นภาพรวมของส่วนงานอยู่” (T3)  “ส าหรับพี่จะวางแผนการท างานล่วงหน้า
เสมอ และจะบอกทีมถึงภาระงาน มีบ้างท่ีเป็นงานด่วน ก็ต้องอยู่ช่วยกันจนเรียบร้อยจนดึกทั้ง
หวัหนา้ทั้งลูกนอ้ง” (T4)  “ทอท.มีสายงานตามหน้าท่ีงานหลกัของธุรกิจ ท่ีระบุรายละเอียดงาน
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คอนขา้งชดัเจน เน่ืองจากโครงสร้างองคก์ารใหญ่ ภาระงานท่ีมากนั้นมกัเป็นจากงานท่ีซ ้ าซ้อนกนั
มากกวา่” (T10)  
         8) ด้านสารสนเทศและการส่ือสาร  (Information and communication) ผู ้ให้ข้อมูล
ส าคญัมีความคิดเห็นร้อยละ 9.47  ว่า ทอท. มีการแจง้ข่าวสารความเป็นไปในแนวนโยบายการ
ด าเนินการหลกัอยู่อย่างสม ่าเสมอเพียงพอต่อการตดัสินใจด าเนินการเก่ียวกบัแผนการในอนาคต
และการเปล่ียนแปลงทิศทางการด าเนินการขององคก์าร  
  “ผูจ้ดัการระดบักลางส าคญัมากในการเช่ือมระหวา่งขอ้สั่งการเชิงนโยบายและการ
น าไปปฏิบติังาน” (T5)  “ เป็นไปไดเ้ราก็ส่ือสารกนัภายในทีมก่อนเม่ือเกิดปัญหา เพราะผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเองกอ็าจไม่มีเวลากบัเร่ืองเลก็ ๆ นอ้ย ๆ” (T7)  “ ทอท. ลงทุนกบัเทคโนโลยกีารส่ือสารมาก 
เรามี SAP ใชท่ี้ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิตั้งแต่เปิดแลว้ตอนน้ีก็ก าลงัขยายเพื่อช่วยให้คนท างานง่าย 
เขา้ถึงขอ้มูลในการด าเนินการสะดวกข้ึน” (T10)  “ทอท. มีการส่ือสารทั้งแบบเป็นทางการ เช่น 
หนังสือเวียน และไม่เป็นทางการ เช่น กลุ่มไลน์ การประชุมทีมงาน แต่เท่าท่ีสังเกตแบบไม่เป็น
ทางการจะส่งผลในแง่บวกในการด าเนินการมากกว่าแบบเป็นทางการด้วยหนังสือ แค่รู้จกักัน
สามารถคุยกนัก่อนหนงัสือตามมาทีหลงัได”้ (T11) 
         9) ดา้นไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน (Recognition at work) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความ
คิดเห็นร้อยละ 6.38  ว่า ทอท. มีการช่ืนชมการท างานท่ีดีของพนักงานและทีมงานอย่างเปิดเผย มี
การปฏิบติัต่อผูห้ญิงและผูช้ายอย่างเท่าเทียม หากแต่ยงัขาดระบบท่ีพนกังานสามารถทราบผลการ
ประเมินการปฏิบติังานของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน และระบบท่ีพนกังานสามารถแสดงความรู้สึกและ
ความคิดเห็นไดอ้ยา่งสะดวกใจเพื่อสร้างโอกาสในการท างานท่ีดี  
  “ทอท. มีการมอบรางวลัพนักงานดีเด่นทุกปี ดว้ยการส่งเสริม 5 ใจ ทอท. DNA” 
(T8)  “ทอท.มีการสร้างตนแบบของคนท างานท่ีมีพฤติกรรมพึ่งประสงค ์5 ใจ” (T10)  “การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ตอ้งเป็นหน้าท่ีของเบอร์หน่ึงท่ีตอ้งให้ความส าคญั เพราะการท างานคือ
คุณค่าของการมีชีวิตหน่ึง เม่ือพยายามไปเตม็ท่ีแลว้กย็อ่มหวงัจะไดรั้บการตอบแทนเป็นธรรมดาไม่
ทางใดกท็างหน่ึง” (T12)  “เม่ือคนท าดีผูบ้ริหารตอ้งเลง็เห็น ดงักรณีวีรบุรุษถ ้าหลวงกจ็ะเป็นต านาน
ของ ทอท.” (T15)  
         10) ด้านการป้องกันจากพฤติกรรมท่ีก้าวร้าว (Protection from offensive behavior) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีความคิดเห็นร้อยละ 5.28  ว่า ทอท. ยงัไม่ได้จดัตั้งกรอบการด าเนินการและ 
กลยุทธ์ขององค์การส าหรับการป้องกนัพฤติกรรมท่ีกา้วร้าวรวมถึงการจดัการอย่างเพียงพอและ
ทนัท่วงที ไม่มีการจดัการฝึกอบรมและสร้างความตระหนกัในการให้เกียรติและแสดงความเคารพ
ต่อเพื่อนร่วมงาน พื้นท่ีการท างานยงัขาดการจดัระเบียบเพื่อลดแรงปะทะและปกป้องพนกังานจาก
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ความรุนแรงของลูกคา้และบุคคลภายนอก  
  “ทอท.มีฝ่ายท่ีคอยควบคุมดูแลทางด้านระเบียบวินัยของพนักงาน เม่ือมีการ
ร้องเรียน หากแต่เร่ืองความขดัแยง้ในท่ีท างานกวา่จะถึงจุดนั้น คนในส่วนงานเดียวกนั หวัหนา้งาน
ก็ตอ้งมีการพูดคุยจดัการกนัเองก่อน ยกเวน้แกไ้ม่ไดจ้ริง ๆ ถึงจะรายงานหน่วยเหนือข้ึนไป เพราะ
สุดท้ายผูบ้ริหารก็ต้องให้อ  านาจการตัดสินใจกับหัวหน้างานมากกว่าเพราะใกล้ชิดเห็นปัญหา
มากกว่า” (T3)  “เร่ืองความขดัแยง้เป็นเร่ืองในระดบับุคคลมาก ยากต่อการใชก้ารจดัการเชิงบริหาร
อย่างเดียว ตอ้งท าความเขา้ใจกนัเป็นรายบุคคลเพราะแต่ละคนมีประสบการณ์ชีวิตไม่เหมือนกนั 
การแสดงออกพฤติกรรมไม่เหมือนกนั แต่เราตอ้งอยูร่่วมกนัใหไ้ด”้ (T6)  
         ส าหรับประเด็นนโยบายสาธารณะเพื่อองค์การสุขภาพดีจากพื้นฐานการจัดการ
ความเครียด ในกระบวนการขบัเคล่ือนจากการเช่ือมโยงดว้ยเหตุผลท่ีสัมพนัธ์กนัจากการวิเคราะห์
แก่นสารน ามาวิเคราะห์ตีความสรุปอุปนัยส าหรับสาเหตุและผลลพัธ์ รวมทั้งเป้าหมายและวิธีการ
ของประเด็นการป้องกนัความเครียดในองคก์ารท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั ไดน้ ามารวมไวใ้นประเภท
เดียวกนัส าหรับพื้นท่ีร่วมซ่ึงจะเป็นหวัใจ (Essenes) จุดท่ีใช่ภายใตบ้ริบทของ ทอท. ผูจ้ดัการในการ
ด าเนินธุรกิจ ผูซ่ึ้งพฒันาและน าไปสู่ปฏิบติัเชิงกลยุทธ์สามารถน าแก่นสาระท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์
น าไปใช้เพื่อลดปัจจัยความเครียดท่ีเก่ียวกับการท างานและลดผลกระทบเชิงลบท่ีตามมาจาก
ความเครียดในการท างาน ก าหนดเป็นกลุ่มแก่นสารเพื่อระบุประเด็นเชิงกลยทุธ์เวชศาสตร์ป้องกนั 
(Davidson, 2018)  แบ่งเป็น  3 ดา้น ดงัน้ี 

1) แก่นสารกลุ่มการบริหารจัดการ พฒันาองค์การ การปกป้องและภาวะผูน้ า 
(Administration Management and Leadership Theme, Perceived Organizational Support: POS) 
ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุนทางสังคม ดา้นความเป็นผูน้ าและความยุติธรรมในการท างาน และดา้น
สารสนเทศและการส่ือสาร 

2) แก่นสารกลุ่มการสนบัสนุนขององคก์ารดา้นสุขภาพ การแพทยแ์ละสาธารณสุข
อาชีวอนามยัและความอยู่ดีมีสุข ดว้ยการบริการสุขภาวะองคร์วม (Holistic Health Awareness and 
Service Theme, Perceived Stress Scale: PSS) ได้แก่ ด้านความตอ้งการของงาน ด้านการควบคุม
งาน ดา้นสมดุลชีวิตการท างานและเวลาในการท างาน และดา้นการยอมรับในท่ีท างาน  
  3) แก่นสารกลุ่มการป้องกันด้านมาตรฐานความปลอดภยับรรยากาศทางด้าน 
จิตสังคม (Psychosocial Safety Climate and Standard Theme: PSC) ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นการป้องกนัจากพฤติกรรมท่ีกา้วร้าว 
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                                                          POS 
                    Administration and Management 
                                                                Leadership 
         Organization Development Theme 

                      Leadership and Justice                       
                                                              Social Support  
                                                            Information and Communication   

 
                    PSS                                                                                PSC 
   Holistic Health Service                         Psychosocial Safety Climate 

             Happy Workplace Theme                     Standard Theme 
      Work-Life Balanced                                                         Physical Environment    

                   Job Demand-Control              Job Security                  
       Recognition at Work                                             Protection from Offensive Behavior         
                          

 
 

Organizational Stress Theory: Man – Environment Ecosystem 

Human Person Fit Environment Organization 
Demand Control Support Role Relation Change 
Stress Resilience Resource Effort Reward Value 

        
  ภาพท่ี 4.9  ผลสรุปการวิเคราะห์แก่นสารจดัประเภทกลุ่มของปัจจยัเชิงสาเหตุของ
การป้องกันความเครียดภายในองค์การและแนวคิดการบริหารจัดการด้านสุขภาพและความ
ปลอดภยั (SHA: Safety Health Administration Model)   
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ตอนที่ 5  ผลการวเิคราะห์สามเส้าตีความสรุปอุปนัยส าหรับแนวทางการพฒันารูปแบบ 
การจัดการความเครียด ทอท. และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการจัดการความเครียด 
ของบุคลากร ทอท. 

 

 การวิ เคราะห์สาม เส้ า  (Triangular analysis) ตีความสรุปอุปนัยโดยใช้กรอบ
แนวความคิดเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืนและรูปแบบองคก์ารสุขภาพดี ภาพรวมมุมมองแบบกวา้ง
สุขภาวะองคร์วม ส าหรับการบริหารจดัการองคก์ารในรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกวา่รูปแบบ
องคก์ารสมรรถนะสูง ดว้ยวิธีแทรกแซงการจดักระท ากระบวนการจดัการความเครียด การพฒันา
องค์การและการจัดการความเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะประเด็นด้านจิตสังคม ปัญหาสุขภาพจิต 
ความเครียดและภาวะหมดไฟ เพื่อให้สามารถเขา้ใจ สภาวะ กระบวนการของความเครียดองคก์าร 
จากทฤษฎีแนวความคิดจิตวิทยาสังคม จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร รวมถึงพฤติกรรมมนุษย์
และองคก์ารไดลึ้กซ้ึงดีมากยิ่งข้ึน และเขา้ใจผลลพัธ์ท่ีค านึงถึงช่วงความกวา้งของการเปล่ียนแปลง
กระบวนการขององค์การท่ีมากข้ึนด้วย รวมทั้งองค์ความรู้การปฏิบัติตามแนวทางสุขภาวะใน
สถานท่ีท างาน ตามหลกัการคนส าราญ งานส าเร็จของโครงการสถานประกอบการปลอดโรค 
ปลอดภยั กายใจเป็นสุข ดว้ยการวิจยัและพฒันาเคร่ืองมือดชันีช้ีวดัสมรรถนะการจดัการความเครียด
และรูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดจากการทบทวนวรรณกรรม 
เชิงลึก ประยุกต์ใช้ทรัพยากรส่วนบุคคลท่ีมนุษยแ์ละองค์การตอ้งเตรียมพร้อมต่อการเผชิญการ
เปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม ถือเป็นการบูรณาการกรอบแนวคิดส าหรับแนวทางการพฒันา
รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ซ่ึงเป็นการออกแบบเฉพาะตามบริบทองคก์าร ทีมงานและ
บุคลากรของ ทอท. ในการมีส่วนร่วมสร้างอตัลกัษณ์จากความแตกต่างท่ีมีความหลากหลาย ท าให้ 
ทอท. สามารถวินิจฉยัระบุวิธีการจดัการเชิงกลยทุธ์เก่ียวกบัความเครียดของบุคลากร ทอท. ไดถู้กจุด 
เกิดผลลพัธ์หลกัเชิงประจกัษต์ามวตัถุประสงคข์องการวิจยัคือ ทอท. มีการจดัการความเครียดท่ีเป็น
ระบบ มีประสิทธิภาพและสร้างผลกระทบเชิงบวกเป็นวงกว้างจากผลลัพธ์ท่ีเก่ียวเน่ืองจาก
ความเครียด เพือ่ตอบโจทยเ์ป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื (Matthew J. Grawitch, 2015)  
 ปัจจยัน าเขา้กระบวนการวิเคราะห์สามเส้าตีความสรุปอุปนยัคือ ผลการวิเคราะห์ตาม
วตัถุประสงค์ ได้แก่ 1) สภาวะการจัดการความเครียด  ของ ทอท.ในปัจจุบันและการจัดการ 
ความเครียดของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 2) ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 
และระดบัความคิดเห็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 
3) อิทธิพลสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีส่งผลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. และปัจจยัน าออกของงานวิจยัคร้ังน้ีคือ วตัถุประสงคท่ี์ 
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4) แนวทางโอกาสการพฒันา รูปแบบการจัดการความเครียด  ทอท.และสมรรถนะการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ซ่ึงถือเป็นผลผลิตของการวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้ก าหนดการ
ด าเนินการเป็น 2 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 ประกอบดว้ย ขั้นตอนท่ี 1 การวิจยัเอกสาร ขั้นตอนท่ี 2 การ
สร้างเคร่ืองมือการวิจยั และขั้นตอนท่ี 3 การวิจยัเชิงส ารวจดว้ยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
เชิงลึก ส่วนในระยะท่ี 2 การพฒันาสร้างร่างรูปแบบคือ การน าขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีได้
จากระยะท่ี 1 มาวิเคราะห์สามเส้าตีความสรุปอุปนยัตามทฤษฎีระบบและแนวความคิดการจดัการ
เชิงกลยทุธ์การวิเคราะห์ช่องวา่งเพื่อโอกาสในการพฒันา ดงัรูปภาพแสดง ต่อไปน้ี 
 
สภาวะการจดัการความเครียด               สภาวะการจดัการความเครียด                                                 
ทอท. องคก์ารสมรรถนะสูง                                                        ทอท. องคก์ารสุขภาพดีท่ีย ัง่ยนื 
(High Performance Organization: HPO)                                       (Healthy Organization: HO)  
ในปัจจุบนั                     ในอุดมคติ 
                                      การพฒันาองคก์ารและการจดัการความเปล่ียนแปลง 
      การจดัการความเครียด 
          สมรรถนะการจดัการความเครียดและวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด  

 
       ภาพท่ี 4.10 กรอบแนวความคิดในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.   
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ตารางท่ี 4.117  ขอ้มูลปัจจยัน าเขา้ในการวิเคราะห์สามเส้าตีความสรุปอุปนัยรูปแบบการพฒันา 
                          ความเครียดของ ทอท.  
 

สรุปขอ้มูลจากการวิจยัเอกสารตามวตัถุประสงค ์1 
สภาวะการจดัการความเครียด ทอท. ในปัจจุบนัและ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ 

- ทอท. มีรูปแบบการบริหารจดัการองค์การของ ทอท.  ตามรูปแบบแนวทางการพฒันาท่ี
ย ัง่ยืน ไดแ้ก่ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SDG)  การประเมิน
ดัชนีช้ีว ัดความย ั่งยืน DJSI นโยบาย Thailand 4.0 Digital Economy  รูปแบบองค์การ
สมรรถนะสูง (HPO) ได้แก่ SEAM RIB  BCM รูปแบบการจัดการนิรภัย (SMS) และ
รูปแบบการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั OSHAS 18001 เป็น ISO 45001   

- ทอท. ไม่มีนโยบาย หรือระบบการจดัการความเครียดองค์การท่ีเป็นมาตรฐานรูปแบบ
ทางการ หากแต่วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดส่วนใหญ่ยงัเป็นภาค
สมคัรใจในรูปแบบไม่เป็นทางการ เน่ืองจากในประเทศไทย ยงัไม่ไดก้ าหนดมาตรฐาน 
ขั้นต ่ าเป็นกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับในประเด็นจิตสังคม ปัญหาสุขภาพจิตและ
ความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน ไม่มีการระบุเกณฑ์ในกองทุนเงินทดแทน  
ส่วนกฎหมายท่ีมีความใกลเ้คียง คือ พ.ร.บ. สุขภาพจิต พ.ศ.2562  

- ปัญหาความเครียดจากการท างานยงัเป็นปัญหาท่ีซบัซอ้นมากท่ีสุดในอาชีวเวชศาสตร์ 
-      วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีในปัจจุบนั จ านวน 30 จาก 37 
รูปแบบองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ โดยมีช่องวา่งโอกาสในการพฒันารูปแบบ ไดแ้ก่ 
           1) รูปแบบระดบัองคก์ารการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างานการจดัการ ความขดัแยง้
และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ  
            2) รูปแบบระดบับุคคลการฝึกผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน  
            3) รูปแบบระดบับุคคลการทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพของร่างกาย 
(Bio-Feedback)   
            4) รูปแบบระดบับุคคลการใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนั  
            5) รูปแบบระดบับุคคลการรักษา ทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม  
            6) รูปแบบระดบับุคคลการใหบ้ริการรับฟังจากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อ
สรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบ กระเทือนจิตใจ และไดรั้บค าแนะน าจากนกัจิตวิทยาโดยตรง   
            7) รูปแบบระดบับุคคลโปรแกรมช่วยเหลือส่วนตวัส าหรับพนกังาน (Employee 
Assistant Program : EAP) 
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ตารางท่ี 4.117 (ต่อ) 
 

อุปสรรค / ส่ิงขดัขวา้ง แรงจูงใจ / ส่ิงขบัเคล่ือน 
1. การสนบัสนุนรูปแบบการจดัการ 
ความเครียดระดบับุคคล * 
2. การจดัการความรู้และนวตักรรมรูปแบบ 
การจดัการความเครียดระดบัทีมงาน **  
3. การบริหารทุนมนุษยรู์ปแบบการจดัการ
ความเครียดระดบัทีมงาน  
4. การมุ่งเนน้ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
รูปแบบการจดัการความเครียดระดบั
ทีมงาน*** 
5. การบริหารความเส่ียง และการควบคุม 
ภายในรูปแบบการจดัการความเครียด 
ระดบัองคก์าร **** 

1. การจดัการความรู้และนวตักรรมรูปแบบการ
จดัการความเครียดระดบัทีมงาน **  
2. การสนบัสนุนรูปแบบการจดัการความเครียด
ระดบับุคคล * 
3. การก ากบัดูแลท่ีดีและการน าองคก์าร การเป็น
ผูน้ า และการมีส่วนร่วมของผูท้  างานรูปแบบการ
จดัการความเครียดระดบัองคก์าร  
4. การวางแผนเชิงกลยทุธ ์บริบทองคก์ารรูปแบบ
การจดัการความเครียดระดบัองคก์าร และการ
มุ่งเนน้ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรูปแบบการ
จดัการความเครียดระดบัทีมงาน*** 
5. การบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน
รูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์าร**** 

แนวทางโอกาสการพฒันาองคก์ารจากการวิเคราะห์เน้ือหา 
1. การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการบุคลากรในภาพรวมขององค์กร  น ารูปแบบวิธี
แทรกแซงการจัดกระท าระดับองค์การและทีมงานท่ีมีความคิดเห็นของบุคลากร ทอท. 
มากกว่าระดับบุคคล ส่งเสริมการสร้างความตระหนักรู้ของบุคลากร ทอท. ในประเด็น 
จิตสงัคมท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร  
2. การปรับปรุงตามความจ าเป็นในเฉพาะส่วนแต่ละกลุ่มบุคลากร น าช่องว่างรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดระดับบุคคลออกแบบโปรแกรมการให้ความ
ช่วยเหลือส่วนบุคคลให้โดนใจดว้ยหลกัการตลาดแบบองคร์วม ดว้ยการใชร้ะบบการสนบัสนุน
ทางเทคโนโลยคีวบคู่สอดคลอ้งความตอ้งการปัจจยัมนุษยแ์ละพฤติกรรมองคก์ารสร้างเวทีคุณค่า
ร่วมปัจจยัมนุษย ์สร้างคนสนามบินเพื่อสร้างสนามบินใหมี้ชีวิตและมีสุขภาวะท่ีย ัง่ยนือยา่งแทจ้ริง 
3. การวินิจฉยัองคก์าร เพื่อระบุตวัตนท่ีเป็นอตัลกัษณ์ขององคก์าร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการเขา้มา
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารของบุคลากรตั้งแต่จุดเร่ิมตน้และระหวา่งทางท่ีพร้อมจะพฒันาเติบโต
ควบคู่ไปตามเป้าหมายองคก์าร  
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แนวทางการพฒันาองคก์ารจากการวิเคราะห์แก่นสาร 
1. กลุ่มแก่นสารส าหรับนโยบายสาธารณะดา้นการบริการจดัการและพฒันาองคก์าร (POS) 
2. กลุ่มแก่นสารส าหรับนโยบายสาธารณะดา้นการบริการสุขภาวะองคร์วม (PSS)  
3. กลุ่มแก่นสารส าหรับนโยบายสาธารณะดา้นมาตรฐานความปลอดภยับรรยากาศดา้นจิตสังคม 
(PSC)   

ตารางท่ี 4.117 (ต่อ) 
 

สรุปขอ้มูลจากการวิจยัเชิงส ารวจและการสัมภาษณ์เชิงลึกตามวตัถุประสงค ์2, 3  
ระดบัสมรรถนะการจดัการ

ความเครียด ทอท. 
(คะแนนเฉล่ียความถ่ี  
ถ่วงน ้าหนกัของ 
ขนาดค่าBeta) 

ค่า Beta สมัประสิทธ์ิการถดถอยต่อ
อิทธิพลของสมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท.ท่ีมีต่อรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท.  

ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ระดบัความ
คิดเห็นรูปแบบวิธี 
แทรกแซงฯ ของ
บุคลากร ทอท. 

ล าดบัท่ี 1 การจดัการอารมณ์ 
ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างาน
ท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC)  
: มาก (50 คะแนน) 

0.167 
                     0.184 
                                                   0.174 
 
0.133 
 
 
 
0.191 
                                        0.330 
 
 
0.203 
                  0.292 
                                                  0.373 
                                           

ล าดบัท่ี 1  
ระดบัทีมงาน 
 : มาก 

ล าดบัท่ี 2 การจดัการรายบุคคล
ภายในทีมงาน (PSE)  
: มาก (13 คะแนน) 

ล าดบัท่ี 2  
ระดบัองคก์าร 
: มาก 

ล าดบัท่ี 3 การจดัการ
ด าเนินการ การส่ือสารองคก์าร
ท่ีมีอยู ่และการท างานใน
อนาคต (PPP)  
: มาก (18 คะแนน) 

 
ล าดบัท่ี 3  
ระดบับุคคล 
: ปานกลาง 

ล าดบัท่ี 4 การใหเ้หตุผล และ
การจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก (MUT)  
: มาก (142 คะแนน) 

 
ภาพรวมใน 
ทุกระดบั  
: มาก 
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 5.1  ผลการวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะการจัดการความเครียดระหว่าง ทอท. รูปแบบ
ในปัจจุบันและความสอดคล้องกบัสภาวะการจัดการความเครียด. ทอท. รูปแบบองค์การสุขภาพดีใน
อุดมคติ   
         การวิเคราะห์ช่องวา่งสภาวะและสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. รูปแบบ
องค์การสมรรถนะสูงในปัจจุบนัจากผลการวิจยัเอกสารและ ทอท. รูปแบบองค์การสุขภาพดีใน 
อุดมคติ ซ่ึงก าหนดระดบัพฤติกรรม / สมรรถนะท่ีพึ่งประสงคม์ากกวา่หรือเท่ากบั 90% คือ องคก์าร
มีสมรรถนะการจัดการความเครียดในระดับสูง องค์การมีประสิทธิภาพอย่างยิ่งในการพฒันา
สมรรถนะการจัดการความเครียดองค์การแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นว่ามี
ประสิทธิภาพอย่างยิ่งในการป้องกนัและลดความเครียดในทีมขององค์การ การมีสมรรถนะหลกั
ส าหรับการจดัการความเครียดขององคก์ารอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบัเกณฑ์ดชันี
ความย ัง่ยืน DJSI ในมิติสังคม ขอ้ค าถามประเด็นระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยัเก่ียวกบั
ความเครียดองคก์าร รวมถึงการพิจารณาในประเด็นความสอดคลอ้งเพื่อแนวทางการพฒันารูปแบบ
การจดัการความเครียด ทอท. อีกดว้ย ดงัรูปภาพแสดง ต่อไปน้ี      

               ภาพท่ี 4.11 ช่องว่างระหว่างระดับสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ใน

ปัจจุบนัและระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ  

 

 

HO 
 
MUT 
 
IMC 
 
PPP 
 
PSE 
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ตารางท่ี 4.118 การใหค้ะแนนเพื่อจดัล าดบัความส าคญัของปัญหาท่ีตอ้งการการแกไ้ขเร่งด่วนตาม 

                        ช่องวา่งรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร  

                        ทอท. และช่องวา่งพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. 

 

รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท า

การจดัการความเครียดของ บุคลากร 

ทอท. 

เรียงตามล าดบัระดบัพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการ

ความเครียด ทอท. (คะแนนถ่วงน ้าหนกัตามล าดบั

คะแนนเฉล่ียความถ่ีถ่วงน ้าหนกัขนาดค่า Beta) 

เรียงตามล าดบั 

รูปแบบหลกั 

จ านวนช่องวา่ง 

รูปแบบยอ่ย 

1. IMC 

(3 คะแนน) 

2. PSE 

(1คะแนน) 

3. PPP 

 (2 คะแนน) 

4. MUT  

(4 คะแนน) 

1. ระดบัทีมงาน - - - - - 

2. ระดบัองคก์าร 1 รูปแบบ 3 1 2 4 

3. ระดบับุคคล 6 รูปแบบ 18 6 12 24 

 
  จากตาราง 4.118 พบว่ารูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
บุคลากรของ ทอท. และคะแนนถ่วงน ้ าหนักคะแนนเฉล่ียความถ่ีถ่วงน ้ าหนักขนาดค่า Beta 
สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการให้เหตุผล และการจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก (MUT) ในการจดัการความเครียดของ ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบับุคคล มีคะแนนมากท่ีสุด คือ 24 คะแนน แสดงถึง
ล าดับความส าคญัความจ าเป็นเร่งด่วนในการแก้ไขปัญหาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพสมรรถนะการ
จดัการความเครียด ทอท. ล าดบัรองลงมาคือการจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ี
ค านึงถึงทีมงาน (IMC) มีคะแนน 18 คะแนน การจดัการด าเนินการ การส่ือสารองคก์ารท่ีมีอยู ่(PPP) 
มีคะแนน 12 คะแนน และการท างานในอนาคต และการจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน  (PSE)  มี
คะแนน 6 คะแนน ตามล าดบั เช่นเดียวกบัรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. ระดบัองคก์าร ในส่วนรูปแบบวิ ธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบัทีมงานนั้นไม่พบช่องว่างพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท. กล่าวได้ว่า รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. ระดบัทีมงานถือเป็นจุดแขง็ส าคญัของสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท.  
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   5.1.1 ผลการวิเคราะห์ช่องว่างพฤติกรรม / สมรรถนะการจัดการความเครียด
ของ ทอท. ด้านการให้เหตุผล และการจัดการสถานการณ์ที่ยากล าบาก (MUT)   
           ทอท. มีระดบัสมรรถนะดา้นน้ีน้อยท่ีสุด หากแต่คะแนนรวมเฉล่ียความถ่ี
ถ่วงน ้ าหนักขนาดของค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจัดการ
ความเครียดทอท. ท่ีมีต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท ารูปแบบการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. มีระดบัคะแนนมากท่ีสุด โดยมีอิทธิพลต่อเกือบทุกรูปแบบย่อย ยกเวน้รูปแบบท่ี 15  การ
ท างานโดยใช้รูปแบบการท างานเป็นทีมเท่านั้นท่ี MUT ไม่มีอิทธิพล รวมทั้ง MUT มีอิทธิพลต่อ
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท ารูปแบบการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบับุคคล
มากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเพียงรูปแบบเดียวเท่านั้นอย่างชัดเจน โดย MUT มีพฤติกรรม / 
สมรรถนะการจดัการความเครียดยอ่ยเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่   
    1) การจดัการความขดัแยง้คือ การเผชิญกบัความขดัแยง้อยา่งยติุธรรม และ
ทนัท่วงที และความรับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาคือ การสนบัสนุนและความรับผิดชอบในการเขา้
หาประเดน็ปัญหา   
    2) การใชท้รัพยากรขององคก์ร คือ การเสาะแสวงหาค าแนะน าเม่ือมีความ
จ าเป็นจากผูจ้ดัการ หรือเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์หรือเจา้หนา้ท่ีดูแลสุขภาพในการท างาน  

   แสดงให้เห็นว่า ทอท. ควรตอ้งเพิ่มประสิทธิภาพสมรรถนะดา้นการให้

เหตุผล และการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) เป็นล าดบัความส าคญัอนัดบัท่ีหน่ึง และ

จากผลส ารวจพบว่าบุคลากร ทอท. ให้ความส าคัญวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ

ความเครียดระดบับุคคลในระดบัปานกลาง และน้อยท่ีสุดเม่ือเทียบกบัระดับทีมงานและระดบั

องค์การตามล าดับส าหรับความส าคัญท่ีมากกว่า ดังนั้น ทอท. จึงควรพลิกวิกฤติการรับรู้ของ

บุคลากรของ ทอท. เป็นโอกาสในการลดช่องว่างสมรรถนะการจดัการความเครียด ดว้ยการสร้าง

ความตระหนักรู้ให้เห็นความส าคญัของวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดระดบั

บุคคลของบุคลากร ทอท.  เพื่อเติมเต็มช่องว่างสอดคลอ้งกบัขอ้มูลจากผลการวิจยัเอกสารท่ีพบว่า 

ทอท. ยงัมีช่องว่างรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดองคก์ารสุขภาพดีใน

อุดมคติ จ านวน 7 รูปแบบ ไดแ้ก่  รูปแบบท่ี 10 ระดบัองคก์ารการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน

การจดัการ ความขดัแยง้และการประนีประนอมอย่างเป็นระบบ  รูปแบบท่ี 23 ระดบับุคคลการฝึก

ผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน รูปแบบท่ี 24 ระดบับุคคลการทดสอบตามกระบวนการตอบ

กลบัทางชีวภาพของร่างกาย (Bio-Feedback)  รูปแบบท่ี 29 ระดบับุคคลการให้ค าปรึกษาทางดา้น 
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จิตวิทยาเชิงป้องกนั รูปแบบท่ี 30 ระดบับุคคลการรักษา ทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม 

รูปแบบท่ี 32 ระดบับุคคลการให้บริการรับฟังจากผูใ้ห้ค  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ 

ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจและไดรั้บค าแนะน าจากนักจิตวิทยาโดยตรง รูปแบบท่ี 35 ระดบับุคคล

โปรแกรมช่วยเหลือส่วนตัวส าหรับพนักงาน (Employee Assistant Program : EAP) โดย ทอท. 

สามารถน าการวินิจฉัยช่องว่างดังกล่าวน ามาเป็นโอกาสในการพฒันาออกแบบรูปแบบ หรือ

กิจกรรม หรือโครงการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร ทอท. อย่างตรงจุดและโดนใจ 

เพิ่มเติมจากจากวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดท่ี ทอท. มีอยู่แลว้ จ านวน 30 

รูปแบบ โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัส าคญัในการสร้างการมีประสบการณ์ร่วมท่ีดีในการแกไ้ขปัญหา

สถานการณ์ท่ียากล าบากระหวา่งบุคลากรและการสนบัสนุนจากองคก์ารดว้ยรูปแบบบูรณาการการ

จดัการความเครียดองคร์วมในทุกมิติทั้งในระดบับุคคล ทีมงานและองคก์าร ท่ีแต่ละระดบัมีรูปแบบ

ตามหลกัเวชศาสตร์ป้องกนัไดแ้ก่ ระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติภูมิ เน่ืองจากผลการวิจยัท่ีผ่านมา

พบวา่ประสิทธิภาพการด าเนินงานไม่แตกต่างกนัระหวา่งระดบัทรัพยากรท่ีองคก์ารมีอยูท่ั้ง 4 ระดบั 

ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัผูน้ า และระดบัองคก์าร (Nielsen et al., 2017) 

  5.1.2 ผลการวิเคราะห์ช่องว่างพฤติกรรม / สมรรถนะการจัดการความเครียดของ 

ทอท. ด้านการจัดการอารมณ์ ความซ่ือสัตย์และวิธีการท างานที่ค านึงถึงทีมงาน (IMC) 

   ระดบัพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. ดา้นการ

จดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน มีระดบัพฤติกรรม / สมรรถนะการ

จดัการความเครียดของ ทอท. มากท่ีสุด ถือเป็นจุดแข็งของ ทอท. ในปัจจุบนัและคะแนนเฉล่ีย

ความถ่ีถ่วงน ้ าหนักค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะในการจัดการ

ความเครียดท่ีมีต่อรูปแบบการจดัการความเครียดมีระดบัคะแนนในล าดบัท่ี 2 รองจาก MUT โดย

ปัจจยั IMC มีค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการจดัการความเครียด

ทอท. ท่ีมีต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท ารูปแบบการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. รูปแบบ

ระดับองค์การ จ านวน 9 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบท่ี 3, 5, 6, 7, 8, 9, 11, 13 และ14 รูปแบบระดับ

ทีมงาน จ านวน 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 15, 16, 17, 18 และ19 รูปแบบระดบับุคคล จ านวน 4 

รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบท่ี 22, 23*, 24* และ 31 ดังนั้น ทอท. ควรมีกลยุทธ์ส่งเสริมจุดแข็งของ

สมรรถนะดา้นน้ีมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี แนวความคิดภาวะผูน้ า(Leadership)   
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  5.1.3 ผลการวิเคราะห์ช่องว่างพฤติกรรม / สมรรถนะการจัดการความเครียดของ 

ทอท. ด้านการจัดการด าเนินการ การส่ือสารองค์การท่ีมีอยู่ และการท างานในอนาคต (PPP)  

           ทอท. มีช่องวา่งสมรรถนะการจดัการความเครียดของดา้นน้ีมากเป็นอนัดบัท่ี 

2 รองจาก MUT โดยปัจจยั PPP มีค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการ

จดัการความเครียดทอท. ท่ีมีต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท ารูปแบบการจดัการความเครียดของ

บุคลากร ทอท. รูปแบบระดบัองคก์าร จ านวน 6 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 7, 10*, 11, 12, 13 และ14 

รูปแบบระดบัทีมงาน จ านวน 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 15, 16, 17, 18 และ19 รูปแบบระดบับุคคล 

จ านวน 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 21 และ 31 ดงันั้น ทอท. ควรเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินการวิธี

แทรกแซงการจดักระท ารูปแบบการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ดงักล่าวซ่ึงส่วนใหญ่ 

ทอท. มีอยูแ่ลว้ ยกเวน้รูปแบบท่ี 10 ดว้ยการส่ือสารองคก์ารเชิงรุกเพื่อสร้างการรับรู้การสนบัสนุน

ขององค์การ (Perceive Organization Support) เพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินการอนัเป็นการเพิ่ม

สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ดว้ย  

  5.1.4 ผลการวิเคราะห์ช่องว่างพฤติกรรม / สมรรถนะการจัดการความเครียดของ 

ทอท. ด้านการจัดการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE)  

           ทอท. มีช่องวา่งสมรรถนะการจดัการความเครียดของดา้นน้ีมากเป็นอนัดบัท่ี 

3 รองจาก MUT และ PPP โดยปัจจัย PSE มีค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของ

สมรรถนะการจัดการความเครียดทอท. ท่ีมีต่อวิธีแทรกแซงการจัดกระท ารูปแบบการจัดการ

ความเครียดของบุคลากร ทอท. รูปแบบระดับองค์การ จ านวน 2 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบท่ี 12  

องคก์ารมีการจดัการส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างานลกัษณะเฉพาะทางกายภาพ ไดแ้ก่ แสงสว่าง 

เสียง ความร้อน การสั่นสะเทือน เป็นตน้ รูปแบบท่ี 14 องคก์ารมีการส่ือสารองคก์รดา้นนโยบาย

ทิศทางเป้าหมาย กลยุทธ์ ค่านิยมหลกัองคก์าร และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร รูปแบบ

ระดบัทีมงาน จ านวน 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบท่ี 15 มีการท างานโดยใชรู้ปแบบการท างานเป็นทีม 

รูปแบบท่ี 16 สมาชิกในทีมให้การสนับสนับการท างานร่วมกนัดว้ยบรรยากาศท่ีค่อนขา้งไม่เป็น

ทางการก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันางานร่วมกนัในลกัษณะของชุมชนนักปฏิบติั ดงันั้น ทอท. 

ควรเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินการวิธีแทรกแซงการจดักระท ารูปแบบการจดัการความเครียดของ

บุคลากร ทอท. ดังกล่าวซ่ึงส่วนใหญ่ ทอท. มีอยู่แล้ว ด้วยรูปแบบดังกล่าวข้างต้นเพื่อเน้นย  ้ า
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ความส าคญัของบุคลากรต่อการสร้างทีมงานขบัเคล่ือนองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นการเสริมจุด

แข็งของ ทอท.ท่ีมีระบบอุปถมัภ์หากเปล่ียนลกัษณะให้เป็นระบบการสนับสนุนขององค์การท่ีมี

ความโปร่งใสยุติธรรมแทน สอดคลอ้งกบัผลการส ารวจความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท า

รูปแบบการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ท่ีให้ความส าคญัมาก ต่อรูปแบบระดบัทีมงาน

และองคก์ารตามล าดบัอยูแ่ลว้ 

  สรุปว่า หาก ทอท. ตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการ

ความเครียด ทอท. ในดา้นการใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) ทอท. ตอ้ง

ออกแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ดว้ยรูปแบบระดบั

บุคคลเป็นหลกัร่วมกบัการสร้างการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารอยา่งทัว่ถึงผ่านระบบให้ความ

ช่วยเหลือบุคลากร เน่ืองจากบุคลากร ทอท. ยงัมีองค์ความรู้ไม่เพียงพอให้เกิดความตระหนักรู้

เก่ียวกบัประเด็นจิตสังคม สุขภาพจิต ความเครียดและภาวะหมดไฟ รวมทั้งการเขา้ถึงทรัพยากรของ

องค์การ เช่น ระบบการวางแผนทรัพยากรองค์การรวม (ERP) ระบบการจดัการความรู้ (KMS) 

ระบบข้อมูลสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) ระบบสวสัดิการและแรงงานสัมพนัธ์ ระบบ

การแพทยแ์ละสาธารณสุข เป็นตน้  

  บุคลากร ทอท. ให้ความส าคัญมากกับวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ

ความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดบัทีมงานและระดบัองคก์ารตามล าดบั โดยระดบัทีมงานนั้นจาก

ผลการศึกษาพบว่าทุกปัจจยัพฤติกรรม / สมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. ไดแ้ก่ ดา้นให้

เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT)  การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการ

ท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC)  การจดัการการส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) การ

จดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE)  ลว้นมีอิทธิพลทั้งส้ิน แสดงว่า ทอท. สามารถน ามาเป็นจุด

แขง็ของแกนกลางกระบวนการพฒันาองคก์ารสู่การเป็นองคก์ารสุขภาพดี ท่ีเกิดการเรียนรู้แบ่งปัน

ประสบการณ์ในคุณค่าร่วมกัน เป็นเวทีท่ีเปิดกว้างส าหรับชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 

Practical: COP)  ดว้ยคุณค่าหลกัองคก์าร 5 ใจ ทอท. ท่ีมีความเขม้แขง็ยดืหยุน่ ส่วนในระดบัองคก์าร

และภาพรวมในทุกระดบันั้น ดา้นการให้เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT)  

การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) มีอิทธิพลร่วมกนั แสดง

วา่ การบริหารจดัการองคก์ารดว้ยภาวะผูน้ าท่ีเป็นตน้แบบ สามารถจดัการความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่ง
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มีวิสัยทศัน์ เป็นท่ีพึ่งพาไดใ้นยามล าบากหรือประสบปัญหาให้เกิดแรงจูงใจในการพฒันาระดบั

บุคคลสอดคลอ้งเป้าหมายระดบัองคก์าร ดงันั้น ทอท. ควรส่งเสริมภาวะผูน้ าให้กบับุคลากร ทอท. 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. ให้มากยิ่งข้ึน ดงัตารางแสดง

ต่อไปน้ี  

ตารางท่ี 4.119 แสดงล าดบัความส าคัญในการเพิ่มสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. และ 

                         รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.  

 

ล าดบั

ท่ี 

พฤติกรรม / สมรรถนะการ

จดัการความเครียด ทอท. 

รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ

ความเครียดของบุคลากร ทอท. 

1 การใหเ้หตุผลและการจดัการ

สถานการณ์ท่ียากล าบาก 

(MUT) 

ระดบับุคคล 6 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) การใหบ้ริการรับฟัง

จากผูใ้หค้  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญ 2) การฝึกผอ่นคลาย 

3) Bio-Feedback 4) การใหค้ าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยา

เชิงป้องกนั 5) การรักษาทางดา้นจิตวิทยาการ

รับรู้และพฤติกรรม6) Employee Assistant Program : 

EAP และควรผนวกหลกัเวชศาสตร์ป้องกนัดว้ย 

2 การจดัการอารมณ์ ความ

ซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ี

ค านึงถึงทีมงาน (IMC) 

ระดบัองคก์าร 1 รูปแบบ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจาก 

สังคมในท่ีท างานการจดัการ ความขดัแยง้และ 

การประนีประนอมอยา่งเป็นระบบ  

3 การจดัการการส่ือสารท่ีมีอยู ่

และการท างานในอนาคต 

(PPP) 

ระดบัทีมงาน ถือเป็นจุดแขง็รูปแบบของ ทอท. ท่ีท า

อยูแ่ลว้และบุคลากร ทอท. ใหค้วามส าคญัมาก จึงควร

เพิ่มการส่ือสารสร้างการรับรู้การสนบัสนุนของ

องคก์าร 4 การจดัการรายบุคคลภายใน

ทีมงาน (PSE)   
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 5.2  ผลการวิเคราะห์สภาวะการจัดการความเครียดของ ทอท. ในปัจจุบันตามบริบท
องค์การด้วยเคร่ืองมือวินิจฉัยองค์การเชิงกลยุทธ์แบบตาราง 9 ตัวแปร (9 Cell Organization 
Diagnosis Tool) เพ่ือพจิารณาความสอดคล้องของการบริหารจัดการองค์การเชิงระบบตามรูปแบบ
องค์การสุขภาพด ี  
  การพฒันาองคก์ารคือ การวางแผนการเปล่ียนแปลงองคก์ารอย่างเป็นระบบ โดย
การวินิจฉยัองคก์ารคือ กระบวนการท าความเขา้ใจพฤติกรรมมนุษยท่ี์อยูภ่ายใตร้ะบบ โดยการเก็บ
ขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์ของบุคลากรท่ีมีต่อระบบท่ีตนอยู ่และท าการให้ขอ้มูลป้อนกลบัป้อน
เพื่อเพิ่มความเข้าใจสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยคนในองค์การเอง  วตัถุประสงค์ของการวินิจฉัย
องค์การคือ การสร้างความเขา้ใจร่วมกนัของบุคลากรภายในองค์การให้เห็นความจ าเป็นท่ีตอ้ง
เปล่ียนแปลง ผูว้ิจัยเลือกใช้เคร่ืองมือวินิจฉัยองค์การ 9 ตัวแปร (Nine Performance Variables 
Organization Diagnosis Tool) หรือ 9 Cells เป็นเคร่ืองมือหน่ึงส าหรับการบริหารผลปฏิบัติงาน
เชิงกลยทุธ์ (Strategic Performance Management) โดยแนวคิดเชิงระบบ (Systems Theory) แนวคิด
ความสัมพนัธ์ (Alignment) ของการบริหาร และการจัดการวินิจฉัยออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับ
องคก์าร ระดบัหน่วยงานหรือทีม และระดบัตวับุคคล  
  ผูว้ิจยัก าหนดการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของการบริหารจดัการองคก์ารเชิงระบบ
ของ ทอท. ในปัจจุบนัตามรูปแบบองคก์ารสุขภาพดี ดว้ยเคร่ืองมือ 9 Cells  เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือท่ี
ถูกน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายในบริบทประเทศไทย โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐและโรงพยาบาลซ่ึงมี
บริบทองคก์ารใกลเ้คียงกบั ทอท. ท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจและเป็นผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินใน
อุตสาหกรรมการบินท่ีตอ้งค านึงถึงความปลอดภยัของผูใ้ชบ้ริการเป็นมาตรฐานและใหบ้ริการดว้ย
หวัใจ เช่นเดียวกบัอุตสาหกรรมสุขภาพ ทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขในโรงพยาบาลส าหรับความ
ปลอดภยัของชีวิตผูป่้วยและคุณภาพการให้บริการตามมาตรฐานการตรวจประเมินโรงพยาบาล 
ผนวกเกณฑ์รางวลัคุณภาพสู่ความเป็นเลิศเขา้ไปดว้ย เพื่อวินิจฉัยองค์การคุณภาพ สู่ยุทธศาสตร์
โรงพยาบาลเพื่อความปลอดภัย ซ่ึงเป็นคุณลักษณะรูปแบบองค์การสมรรถนะสูง สามารถใช้
เปรียบเทียบกบั ทอท. ท่ีตอ้งมีการบูรณาการเชิงระบบให้ครอบคลุมทุกมิติประเด็นปัญหา มิติการ
ด าเนินงาน และมิติผลลพัธ์ ร่วมถึงยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีขบัเคล่ือนการพฒันาองคก์ารควบคู่กบัการดูแล
บุคลากรขององคก์ารอีกดว้ย จึงเป็นเคร่ืองมือวินิจฉยัองคก์ารท่ีมีความสมเหตุสมผล น่าเช่ือถือ ตอบ
โจทยว์ตัถุประสงคส์ าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ดงัรายละเอียดการวิเคราะห์ต่อไปน้ี 
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   5.2.1  การก าหนดเป้าหมายระดับองค์การ (Organization Goal: OG)  
                 จากข้อมูลการทบทวนแผนวิสาหกิจของ ทอท. ได้ด าเนินการตาม
ข้อก าหนดเกณฑ์การพิจารณาในการจัดท าบันทึก ข้อตกลงและประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจภายใตร้ะบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ โดยยึดกรอบทิศทาง นโยบาย และกลยุทธ์
หลกัของแผนวิสาหกิจ และทบทวน/ ปรับปรุงในส่วนของสภาพแวดลอ้มขององคก์ร สมรรถนะ
หลกัขององคก์ร ปัจจยัความย ัง่ยนืขององคก์ร สภาพแวดลอ้มดา้นการแข่งขนั ความทา้ทายและความ
ไดเ้ปรียบเชิงยุทธศาสตร์ ปัจจยัขบัเคล่ือนมูลค่า การพิจารณาการบริหารความเส่ียง ประเด็นการ
ตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียท่ีส าคญั เกณฑช้ี์วดั และเป้าหมาย เพื่อให้องคก์รบรรลุ
วิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้ดงันั้น ยุทธศาสตร์ในการพฒันาภายใต้ AOT Strategy House ของ ทอท. ทั้ง  
7 ดา้น จึงถือว่ายงัคงมีความเหมาะสมท่ีจะท าให้ ทอท. ประสบความส าเร็จตามท่ีก าหนดไดต้าม 
วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Objectives) ดงัตารางต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 4.120  แสดงวตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ ทอท. 
 

วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ท่ี 1 เพื่อพฒันาโครงสร้างพื้นฐานและส่ิงอ านวยความสะดวกให้
สามารถ รักษาระดบัคุณภาพการบริการ (Level of Service) ตามมาตรฐานสากล 

ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย 

ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

คะแนนประเมินผลดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการของท่าอากาศยาน ทอท. ใน
ภาพรวม  

 

 

 

 

 
 

ทสภ. 4.32  
ทดม. 4.02  
ทภก. 4.16  
ทชม. 4.52  
ทหญ. 3.92  
ทชร. 4.21  

ทสภ. 4.34  
ทดม. 4.04  
ทภก. 4.18  
ทชม. 4.54  
ทหญ. 3.94  
ทชร. 4.23  

ทสภ. 4.36  
ทดม. 4.06  
ทภก. 4.20  
ทชม. 4.56  
ทหญ. 3.96  
ทชร. 4.25  
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ตารางท่ี 4.120  (ต่อ) 

วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ท่ี 2 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการและการด าเนินงานท่า
อากาศยาน ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานความปลอดภยัและการรักษาความปลอดภยัท่าอากาศยาน 

ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย 

ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

Safety 
1. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ
แกไ้ขจ านวนขอ้บกพร่อง ประเภทท่ี 1 ดา้น
ความปลอดภยั (Safety) จากการตรวจสอบ
จากรัฐ  

ร้อยละ 100 

2. การรักษาเป้าหมายสมรรถนะความ
ปลอดภยัไม่ใหเ้กิดอากาศยาน อุบติัเหตุท่ีมี
สาเหตุหลกั มาจากการด าเนินงานของท่า
อากาศยานในความรับผดิชอบของทอท.  

จ านวนคร้ังการเกิดอุบติัเหตุต่อ 
 100,000 movements เท่ากบั 0 

Security ร้อยละของจ านวนขอ้บกพร่องดา้น
การรักษาความปลอดภยัประเภท ท่ี 3 ท่ีตรวจ
พบโดย กพท. ลดลง เม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 

ร้อยละ 100 

วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ท่ี 3 เพื่อสร้างการเติบโตดา้นผลประกอบการทางการเงิน จากการสร้าง
รายไดท่ี้เก่ียวกบักิจการ การบิน และรายไดท่ี้ไม่เก่ียวกบักิจการการบิน  

ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย 

ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 

อตัราส่วนก าไรจากการด าเนินงาน  ร้อยละ 50 ตลอดระยะเวลาของแผน 

อตัราส่วนรายไดข้ั้นต ่าต่อค่าใชจ่้ายจ าเป็น  1.5 1.5 1.5 
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   กรอบทิศทางการด าเนินงานของ ทอท.ระยะ 20 ปี “ทอท. เป็นองค์กรท่ี
สนบัสนุนการเช่ือมโยงการขนส่งทางอากาศ และช่วยขบัเคล่ือนเศรษฐกิจประเทศไทยอยา่งย ัง่ยนื” 
โดยพิจารณาจากปัจจยัส าคญั ประกอบดว้ย นโยบายและกรอบการพฒันาประเทศระยะ 20 ปี และ
ปัจจยัและแนวโนม้การด าเนินธุรกิจ ปัจจยัการเปล่ียนแปลงในบริบทโลก (Global Influences) อาทิ 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากร การเปล่ียน  ขั้วเศรษฐกิจโลก การขยายตัวของเขตเมือง 
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีเพื่อใหแ้นวทางการพฒันาของ ทอท.เกิดความสอดคลอ้งไปในทิศทาง
เดียวกบัแผนและนโยบายในระดบัต่าง ๆ จึงตอ้งค านึงถึงปัจจยัส าคญัในการก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานของ ทอท.ระยะ 5 ปี ประกอบดว้ย นโยบายภาครัฐ แนวนโยบายผูถื้อหุน้ และกฎระเบียบ
และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการประเมินสภาพแวดลอ้ม การแข่งขนั และ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
กรอบทิศทางการด าเนินงานระยะ 5 ปี ตามแผนวิสาหกิจของ ทอท. (ปีงบประมาณ 2560 - 2565) 
ฉบบัทบทวน ไดก้ าหนดยทุธศาสตร์และกลยทุธ์การด าเนินงานขององคก์รภายใตก้รอบแนวคิดการ
เติบโตอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Growth) มุ่งเนน้ความเป็นเลิศใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบริการ (Service) 
ดา้นมาตรฐาน (Standards) และดา้น การเงิน (Financial) พร้อมปรับเปล่ียนองค์กรโดยน า Digital 
Technology และ Innovation มาร่วมขับเคล่ือน ด้วยความตระหนักในพนัธกิจหลักขององค์กร 
รวมทั้ งการด าเนินงานในฐานะรัฐวิสาหกิจ หลักธรรมาภิบาล  การสร้างความร่วมมือและ
ความสัมพนัธ์อนัดีกบักลุ่มพนัธมิตรและผูมี้ส่วนไดเ้สียท่ีส าคญั การสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ ผูถื้อหุ้น 
ตลอดจนความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมภายใต้ AOT Strategy House ของ ทอท. 
   จากการวินิจฉัยกล่าวไดว้่า ทอท. มีการจดัท าแผนการด าเนินการเพื่อให้
บรรลุวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์และมีการด าเนินการตามแผนด้วยระบบติดตามรายงานผลการ
ด าเนินการ โดยใชข้อ้มูลในการก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จของวิสัยทศัน์และส่ือสารใหบุ้คลากรใน
ทอท. รับทราบ เพื่อใหบุ้คลากรใน ทอท. มีความเขา้ใจไดง่้ายตามวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนของทอท. ทัว่ทั้ง
องค์การไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงวิสัยทัศน์ได้ถูกก าหนดทบทวนจากข้อมูลท่ีครอบคลุมและมี
ตวัช้ีวดัความส าเร็จของวิสัยทศัน์ และเป้าหมายท่ีส าคญั เป้าหมายระยะสั้น ระยะยาว และมีการ
ทบทวนผลการด าเนินการและมีขอ้เสนอในการปรับปรุงหรือพฒันาผลการด าเนินการ ทอท. มีการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การตามเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน น าไปสู่มิติของการให้บริการท่ี
เหนือกวา่ความคาดหวงัเพื่อสร้างประสบการณ์ร่วมภายใตบ้ริบทรัฐพาณิชยข์อง ทอท. ส าหรับสร้าง
โอกาสในการพฒันาธุรกิจในระบบนิเวศน์อุตสาหกรรมการบินต่อไปซ่ึงเป้าหมายระดบัองค์การ
ส่วนใหญ่ของ ทอท. สอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีหากควรเพิ่มเติมประเด็นการจดัการ
และพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยค านึงถึงสุขภาวะ สุขภาพองคร์วมตามปัจจยัมนุษยแ์ละพฤติกรรม
องคก์าร   
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  5.2.2  การก าหนดเป้าหมายระดับหน่วยงานหรือทีม  (Department Goal: DG)  
            หน่วยงาน ทอท. มีการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจ 
ของ ทอท. และมีก าหนดเป้าหมายในการพฒันางานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานเชิงยทุธศาสตร์ เพื่อให้
หน่วยงาน ทอท. มีเป้าหมายท่ีสนบัสนุนวิสัยทศัน์ของ ทอท. โดยน าความตอ้งการของผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมาพิจารณา เพื่อผลกัดนัการบรรลุตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบัหน่วยงาน 
รวมทั้งระบบการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานส าหรับขอ้เสนอในการปรับปรุงหรือพฒันา
ผลการด าเนินงานของหน่วยงาน โดยการน าผลวิเคราะห์การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
เพื่อน ามาจดัท าขอ้เสนอใน การปรับปรุงหรือพฒันาผลการด าเนินงานของหน่วยงาน  ซ่ึงเป้าหมาย
ระดับหน่วยงานส่วนใหญ่ของ ทอท. สอดคล้องกับรูปแบบองค์การสุขภาพดีหากควรเพิ่มเติม
ประเด็นการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน ทอท. แบบไร้รอยต่อเพื่อความล่ืนไหลของกระบวนการ
ท างานขบัเคล่ือนดว้ยพลงัคล่ืนความสุขตลอดเส้นทางท่ีมีความผอ่นคลาย  
  5.2.3  การก าหนดเป้าหมายระดบัตัวบุคคล (Individual Goal: IG)  
             ทอท. ยงัไม่มีความชดัเจนในการก าหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลท่ีชดัเจนและ
สนับสนุนต่อเป้าหมายระดบัหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความเขา้ใจเป้าหมายการท างานของ
ตนเอง โดยการจดัท าขอ้ตกลงท่ีเป็นลายลักษณ์อกัษร ซ่ึงตอ้งมีรายละเอียดเก่ียวกบัตวัช้ีวดั และ
เป้าหมาย รวมถึงเกณฑก์ารประเมินผลความส าเร็จท่ีสามารถวดัผลได้อยา่งเป็นรูปธรรม รวมถึงการ
ก าหนดและถ่ายทอดตวัช้ีวดัและเป้าหมายจากระดบัองคก์ารลงสู่ระดบัหน่วยงานและระดบับุคคล 
เพื่อผลกัดนัใหเ้กิดความส าเร็จตามวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์และเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้ ทอท. ยงัขาดรการ
ก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบับุคคลท่ีมีความทา้ทายมากข้ึนทุกรอบปี  รวมถึงระบบการส่ือสาร
และระบบการติดตามการบรรลุเป้าหมายตัวช้ีว ัดระดับบุคคล  ระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดี  

  5.2.4  การออกแบบจัดการโครงสร้างองค์การ (Organization Design: OD)  
            ปัจจุบนั ทอท. ยึดการออกแบบโครงสร้างองคก์ารตามรูปแบบหนา้ท่ีหลกั
ของงานในการด าเนินธุรกิจ (Core Business Function) ผูด้  าเนินการและจัดการสนามบิน จาก
มาตรฐานขั้นต ่าตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั จากพื้นฐานเชิงระบบให้สอดคลอ้งกบัการบริหาร
จดัการองคก์ารและสนามบินทั้ง 6 แห่งในการก ากบัดูแลของ ทอท. ท าให้โครงสร้างองคก์าร ทอท.
ยงัคงรูปแบบระบบการบริหารราชการตามล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา (Hierarchy) มีแท่งการสั่งการ
และควบคุมตามกรอบเฉพาะหนา้ท่ีงาน (Silo) มีล าดบัขั้นชดัเจนในกระบวนการธุรการและเอกสาร
ราชการซ่ึงขาดความคล่องตวัไม่มีความยดืหยุน่เน่ืองจาก ทอท. มีโครงสร้างองคก์ารขนาดใหญ่และ
มีความซบัซอ้นและวฒันธรรมองคก์ารท่ีฝ่ังรากลึกในระบบอุปถมัภ ์
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   ถึงแมว้่า ทอท. จะมีโครงสร้างองค์การและระบบงานท่ีสนับสนุนการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ของ ทอท.  มีการวิเคราะห์ระบบงานโดยท่ีปรึกษา
ภายนอก ทบทวนระบบงานและกฎระเบียบท่ีเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุยุทธศาสตร์ การท างาน
ประสานกนัของหน่วยงาน และประสิทธิผลของส่วนราชการ มีการจดัท าแผนระยะสั้นและระยะ
ยาวในการปรับปรุงระบบงาน โดยก าหนดเป้าหมายของการปรับปรุงท่ีชดัเจน เช่น การลดตน้ทุน 
การลดขั้นตอนปฏิบติังาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานประสานกนั เป็นตน้ และมีผลการ
ด าเนินการปรับปรุงตามแผนระยะสั้นเพื่อน าไปสู่การด าเนินการตามแผนระยะยาวต่อไป หากยงัขาด
แผนด าเนินการท่ีชัดเจนเก่ียวกับการสร้างค่านิยมเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีแสดงให้เห็นถึง
ผลสัมฤทธ์ิเชิงประจกัษ ์ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดี ดงันั้น ทอท. จึงควรเนน้ย  ้า
การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอตัลกัษณ์ในอุตสาหกรรมการบริการดว้ยการพฒันาภาวะผูน้ า  

 5.2.5  การบริหารจัดการระดับองค์การ (Organization Management: OM)  
            ทอท. มีรูปแบบในการด าเนินธุรกิจเป็นทั้งรัฐวิสาหกิจและบริษทัมหาชนท่ี
จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ขอ้มูลจากแผนวิสาหกิจ ทอท. (ปีงบประมาณ 2560 
- 2565) จดัท าข้ึนเพื่อเป็นกรอบทิศทางการด าเนินงานของ ทอท. ในระยะ 5 ปี ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง
กบัแผนและนโยบายในระดบัต่าง ๆ ไดแ้ก่ หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ยทุธศาสตร์ชาติระยะ 20 
ปี แผนพฒันาประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 
และแผนพฒันาดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสงัคม (Digital Economy : DE) ตลอดจนการด าเนินการตาม 
แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ ระยะ 5 ปี (ปี 2560 - 2564) ซ่ึงก าหนดให้รัฐวิสาหกิจและหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง น าแผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจฯ ไปใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดเป้าหมาย 20 ปี และ
ทิศทางระยะ 5 ปี โดยค านึงถึงการเปล่ียนแปลงในอนาคตท่ีอาจท าใหภ้ารกิจและงานของรัฐวิสาหกิจ
เปล่ียนแปลงไป   
         ทอท. มีภาพรวมของระบบการบริหารจัดการองค์การรูปแบบองค์การ
สมรรถนะสูง โดยการก ากับดูแลของส านักงานนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) หรือ SEPO ซ่ึงได้
เปล่ียนแนวคิดในการก ากบัรัฐวิสาหกิจจากการควบคุมขั้นตอนในการท างาน มาเป็นการควบคุมผล
การด าเนินงานแทน เพื่อใหรั้ฐวิสาหกิจมีการปรับปรุงประสิทธิภาพ การด าเนินงานใหสู้งข้ึนและให้
อ านาจแก่คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจในการบริหารจดัการภายในองคก์รไดเ้อง โดยไดมี้การพฒันา
เกณฑ์การประเมินผลฯ ดา้นการบริหารจดัการองค์กรในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย ดา้นบทบาท
คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ ดา้นการบริหารความเส่ียง ดา้นการควบคุมภายใน ดา้นการตรวจสอบ
ภายใน ด้านการบริหารจดัการสารสนเทศ และดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อผลกัดนัให้
รัฐวิสาหกิจสร้างระบบการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ และพฒันาองค์กรให้เข้าสู่มาตรฐานใน
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ระดบัสากลมากยิ่งข้ึนอย่างต่อเน่ือง และเพื่อให้ระบบประเมินผลฯ เป็นเคร่ืองมือในการผลกัดนั
ผลสัมฤทธ์ิการด าเนินการของรัฐวิสาหกิจให้ได้มาตรฐานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ใน
หลกัการของกรอบแนวทางการปรับปรุงระบบประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ โดยน าระบบ
ประเมินผลของ สคร. ท่ีใชอ้ยู่เดิม 2 ระบบ คือ ระบบการบริหารจดัการองคก์ร และระบบประเมิน
คุณภาพรัฐวิสาหกิจ (ระบบ SEPA) มาบูรณาการร่วมกนัให้เหลือเป็น 1 ระบบ เรียกว่าระบบ State 
Enterprise Assessment Model (ระบบ SE-AM) โดยได้ก าหนดกรอบแนวทางการประเมินผลการ
ด าเนินงานรัฐวิสาหกิจเป็น 2 ส่วน เพื่อน ามาใชป้ระเมินผลการด าเนินงานรัฐวสิาหกิจในปี 2563 เป็น
ต้นไป  ได้แก่  ส่วนท่ี 1 ส่วนผลลัพธ์ ประกอบด้วย การด า เนินงานตามยุทธศาสตร์  และ 
ผลการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ โดยผลการด าเนินงาน (Key Performance Area) ไดแ้ก่ 1) การ
ด าเนินงานตามยทุธศาสตร์ เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ นโยบายรัฐบาล แผนยุทธศาสตร์ของรัฐวิสาหกิจ 
เป็นต้น 2) ผลการด าเนินงานท่ีส าคัญ (Key Result) เช่น ผลการด าเนินงานตามภารกิจท่ีส าคญั 
แผนงานโครงการท่ีส าคญัท่ีสะทอ้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลสัมฤทธ์ิ เป็นตน้ โดยเป็นการ
พิจารณาก าหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายของคณะอนุกรรมการจัดท าบันทึกข้อตกลงและการ
ประเมินผลการด าเนินงานรัฐวิสาหกิจ รายสาขา (SubPAC) และส่วนท่ี 2 ด้าน Core Business 
Enablers ประกอบด้วยการประเมินผล  ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการก ากับดูแลท่ีดีและการน าองค์กร  
2) ดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) ดา้นการบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน 4) ดา้นการ
มุ่งเน้นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและลูกคา้ 5) ดา้นการพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลั 6) ดา้นการบริหารทุน
มนุษย ์7) ดา้นการจดัการความรู้และนวตักรรม 8) ดา้นการตรวจสอบภายใน โดยเป็นการพิจารณา
ตามรายละเอียดคู่มือการประเมินผลการด าเนินงานดา้น Core Business Enablers และพิจารณาผล
ประเมินของคณะอนุกรรมการก ากบัดูแลการประเมินผลการพฒันาองคก์รของรัฐวิสาหกิจ ภาพรวม 
และคณะอนุกรรมการก ากบัดูแลการประเมินผลการพฒันาองคก์รของรัฐวิสาหกิจแต่ละดา้น โดยมี
แนวทางในการประเมินตามบริบทของรัฐวิสาหกิจ ดงัน้ี  
ตารางท่ี 4.121 แสดงระดบัเกณฑต์ามระบบ SA-AM  
  

         



 297 

   ในส่วนของการเป็นบริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย ซ่ึงส่งเสริมตลาดทุนไทยให้เกิดการพฒันาท่ียงัยืนอย่างต่อเน่ืองและเป็นรูปธรรม 
เพื่อให้ตลาดทุนไทยเป็นประโยชน์แก่ทุกภาคส่วน โดยสนบัสนุนให้ ทอท. เขา้ร่วมประเมินความ
ย ัง่ยนืของ DJSI ซ่ึงนบัเป็นความส าเร็จท่ีกา้วสู่มาตรฐานดา้นความย ัง่ยนืในระดบัสากลเพิ่มข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ือง การท่ี ทอท. ไทยไดรั้บคดัเลือกเป็นสมาชิกของดชันีความย ัง่ยนื DJSI สะทอ้นความมุ่งมัน่
และให้ความส าคญัของ ทอท. เพื่อได้รับการยอมรับในระดับโลกอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมซ่ึงมี
บทบาทและเป็นพลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนประเทศ มีระบบการบริหารจดัการองคก์ารธุรกิจท่ีให้
ความส าคญัในการด าเนินงานโดยค านึงถึงส่ิงแวดลอ้ม สังคม และบรรษทัภิบาล (Environment, 
Social, Governance: ESG) ควบคู่การด าเนินธุรกิจเพื่อสร้างผลประกอบการท่ีดี นอกจากส่งผลดีต่อ
สังคมและส่ิงแวดลอ้มแลว้ ยงัท าให้ธุรกิจแขง็แกร่งและช่วยเสริมศกัยภาพธุรกิจแมเ้กิดภาวะวิกฤต 
ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความน่าสนใจและความน่าเช่ือถือในสายตาของผูล้งทุนทั้งในและต่างประเทศ การ
ลงทุนอยา่งย ัง่ยนืหรือการลงทุนอยา่งมีความรับผิดชอบจะกลายเป็นการลงทุนกระแสหลกัของโลก 
เน่ืองจากปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นสถาบนัการเงิน ผูล้งทุนสถาบนั บริษทัจดัอนัดบัความน่าเช่ือถือ ต่าง
ให้ความส าคญัและน าแนวคิดดา้นความย ัง่ยนืไปพฒันาเป็นผลิตภณัฑแ์ละบริการผ่านการใหข้อ้มูล 
การวดัมูลค่า รวมถึงวิธีการบริหารจดัการความเส่ียงท่ีครอบคลุมิติเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
การส่งเสริมเร่ืองการพฒันาธุรกิจให้เติบโตอย่างย ัง่ยืนและการลงทุนอย่างมีความรับผิดชอบจึงถือ
เป็นภารกิจท่ีส าคญัและทา้ทายของ ทอท. ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์โลกในปัจจุบนั 
  กล่าวคือ ทอท. มีรูปแบบการบริหารจัดการองค์การสอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกนัในภาพรวมส าหรับการพฒันาองคก์ารควบคู่กบัการพฒันาทีมงานและบุคคล  สังคมและ
ส่ิงแวดลอ้มเชิงระบบ มีการบริหารจดัการองค์การท่ีสนับสนุนการด าเนินงาน ดว้ยการวิเคราะห์
ข้อมูล เช่น ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ ด าเนินงานมาใช้เพื่อจัดสรร
ทรัพยากรใหส้อดคลอ้ง เหมาะสมกบัแผนปฏิบติัการ เพื่อใหบ้รรลุวิสยัทศัน์หรือเป้าหมายของ ทอท. 
รวมทั้งมีการก าหนดแผนการส่ือสารติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงาน มีการวิเคราะห์ความ
เส่ียงในการด าเนินงาน เพื่อใหเ้กิดความโปร่งใสและเป็นท่ี น่าเช่ือถือของบุคลากรในทอท. ดว้ยการ
ก าหนดระบบการติดตามและประเมินผลยทุธศาสตร์และแผนบริหารความเส่ียงและรายงานผลงาน 
เพื่อให้แผนยทุธศาสตร์ไดรั้บการน าไปปฏิบติัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินการ และจดัท าขอ้เสนอในการปรับปรุงหรือพฒันาผลการด าเนินงานต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
รูปแบบองคก์ารสุขภาพดีส าหรับการจดัการเชิงกลยทุธ์โดยผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร ควบคู่กบั
การให้ความส าคญัในการลงทุนในทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างความผูกพนัและความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร   
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  5.2.6  การออกแบบระบบกระบวนการท างานระดับหน่วยงาน (Department 
Design: DD)  
           การออกแบบเชิงระบบจากพื้นฐานการออกของตวับทและเจตนารมณ์ของ
กฏหมายคือมาตรฐานขั้นต ่าและค าแนะน าส าหรับรูปแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ซ่ึง ทอท. ไดเ้นน้ย  ้า
ในประเด็นดงักล่าวเป็นรากฐานของโครงสร้างองคก์าร และมุ่งมัน่ท่ีเหนือกว่าดว้ยเป้าหมายการ
พฒันาท่ีย ัง่ยืน ถ่ายทอดจากระดบัองค์การมาสู่ระดบัหน้าท่ีงานในการก าหนดกลยุทธ์หน่วยงาน 
เติมเต็มยุทธศาสตร์องคก์าร ดว้ยสมรรถนะหลกัของ ทอท. ท่ีความปลอดภยัคือมาตรฐาน บริการ
ดว้ยหัวใจ ทอท. มีระบบการจดัการนิรภยั (SMS) ซ่ึงเป็นหัวใจหลกัของอุตสาหกรรมการบินโลก 
ระบบบริหารความเส่ียง การควบคุมภายใน และการจดัการความต่อเน่ืองทางธุรกิจ (RIB) รวมถึง
ระบบมาตรฐานอุตสาหกรรม ระบบการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั  ISO 45001 ท่ี
เน้นย  ้าการบริหารจดัการองค์การอย่างเป็นระบบ โดยขบัเคล่ือนความปลอดภยัให้ควบคู่ไปกบั
สุขภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นจิตสังคม สุขภาพจิต ท่ี ทอท. ไดแ้ยกออกมาเป็นประเด็น
พิจารณาจากประเด็นสุขภาพทางกายตามแนวทางการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ในทุกระดบัการด าเนินการ 
ส่วนด้านการบริการ ทอท. ให้ความส าคญักับระบบคุณภาพโดยรวม ทอท.ได้เขา้ร่วมประเมิน 
Airport Quality Service (ASQ) โ ด ย  Airport International Council ACI) แ ล ะพัฒน าก รอบ
แนวความคิดการเพิ่มประสิทธิภาพ Level of Service (LOS) ในดา้นสังคม ทอท. ด าเนินการตาม
กรอบ Corporate Social Responsibility (CSR) และด้าน ส่ิงแวดล้อมตามกรอบมาตรฐาน 
Environment Impact Assessment (EIA) และ Environment Health Impact Assessment (EHIA) ตาม
กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั มาตรฐานและค าแนะน า รวมถึงแนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ  
   กล่าวไดว้า่หน่วยงาน ทอท. มีความชดัเจนเร่ืองระบบงานท่ีสนบัสนุนการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามเป้าหมายของหน่วยงาน ทอท. มีการวิเคราะห์และทบทวน
กระบวนการของหน่วยงาน ทอท. ท่ีตอ้งปรับปรุง เพื่อหาโอกาสในการพฒันาให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน โดยพิจารณาจากปัจจยัต่าง ๆ ได้แก่ ความตอ้งการของผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
กฎหมาย และประสิทธิภาพความคุม้ค่าคุม้ตน้ทุน และน ามาจดัท าเป็นขอ้ก าหนดท่ีส าคญัเพื่อใชใ้น
การปรับปรุง กระบวนการ รวมทั้งก าหนดตวัช้ีวดัส าหรับใชใ้นการติดตามความส าเร็จและควบคุม
กระบวนการ รวมทั้งการจดัท าแผนปรับปรุงกระบวนการ โดยค านึงถึงองคค์วามรู้และเทคโนโลยี  
ขั้นตอน การปฏิบติังาน การควบคุมค่าใชจ่้าย ปัจจยัประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีการก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จของการปรับปรุงกระบวนการ โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ในการ
ก าหนดเป้าหมายและด าเนินการปรับปรุงกระบวนการ น าแนวทางต่าง ๆ มา ประยกุตใ์ช ้ไดแ้ก่ การ
แลกเปล่ียนกลยุทธ์ท่ีประสบความส าเร็จทั่วทั้ งส่วนราชการเพื่อผลกัดันให้เกิดการเรียนรู้และ
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นวตักรรม การวิเคราะห์กระบวนการ เช่น การจดัท าผงักระบวนการ การทดลองเพื่อหาจุดเหมาะสม
ท่ีสุดของ กระบวนการ การป้องกนัความผิดพลาด เป็นตน้ การวิจยัและพฒันาในดา้นกระบวนการ 
การจดัระดบัเทียบเคียงมาตรฐานของกระบวนการกบัหน่วยงานอ่ืน (Benchmarking) หรือหน่วยงาน
ท่ีมีวิธีปฏิบติัท่ีดี (Best practice) การใชเ้ทคโนโลยท่ีีเป็นทางเลือกอ่ืนมาประยกุตใ์ชก้บักระบวนการ 
การใช้สารสนเทศจากผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของกระบวนการต่าง ๆ ทั้งภายในและ 
ภายนอกส่วนราชการ   
   ดังนั้ น  หน่วยงานมีการด า เ นินการและติดตามผลการปรับปรุง
กระบวนการ และมีขอ้เสนอในการปรับปรุง หรือพฒันากระบวนการ อย่างน้อย 3 กระบวนการ 
ก าหนดระบบในการติดตามและประเมินผลการปรับปรุงกระบวนการ และวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อจดัท า
ขอ้เสนอในการปรับปรุงหรือพฒันากระบวนการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรูปแบบองค์การสุขภาพดีท่ีมี
กระบวนการพฒันาองคก์ารอยา่งชดัเจน    
  5.2.7  การบริหารจัดการระดับหน่วยงานหรือทีมงาน (Department Management: 
DM)  
     หน่วยงานของ ทอท. มีการบริหารจดัการท่ีสนับสนุนการด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลสารสนเทศ เช่น ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั การด าเนินงานมาใชเ้พื่อการจดัสรรทรัพยากร ไดแ้ก่ งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และบุคลากร  ให้สอดคลอ้ง เหมาะสมกับแผนปฏิบติัการ เพื่อให้ บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน / องค์การ การวางแผนการใช้ทรัพยากรท่ีดีจะท าให้การท างานของ
หน่วยงาน ทอท. มีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดเวลา การท างาน ลดค่าใช้จ่ายในระยะยาว ลดการ
ซ ้ าซ้อนของขอ้มูล ซ่ึงการวางแผนการใชท้รัพยากรควรมีการเช่ือมโยงระบบการท างานต่างๆ เขา้
ดว้ยกนั และมีการจดัท าฐานขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานท่ีเป็นขอ้มูล
สารสนเทศประกอบการจดัสรรทรัพยากร เช่น ความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย ผลลพัธ์ความส าเร็จเทียบกบัเป้าหมาย ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ความทา้ทายของส่วนราชการ 
ปัจจยัความส าเร็จของคู่เทียบ และมีการก าหนดรูปแบบการส่ือสารติดต่อประสานงานระหว่าง
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพคือ การส่ือสารท่ีท าใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัและมุ่งท่ี จะปฏิบติัให้
สอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัและเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยหน่วยงานควรออกแบบกระบวนการ ส่ือสาร
ภายในหน่วยงานและก าหนดแผนการส่ือสารท่ีชดัเจน โดยการส่ือสารท่ีดี ควรมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1) หวัขอ้และสาระในการส่ือสาร 2) กลุ่มเป้าหมายท่ีรับข่าวสาร 3) วิธีการส่ือสาร 4) ความถ่ีในการ
ส่ือสาร 5) ผูรั้บผิดชอบในการส่ือสาร 6) การติดตามประเมินผล เพื่อวดัความส าเร็จของการส่ือสาร 
โดยการส่ือสารนั้นใช้เวลาอย่างเหมาะสม และสามารถท าให้เกิดการรับรู้ และมีส่วนร่วมในการ
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บริหารงานของหน่วยงาน รวมถึงก าหนดระบบในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของ
ทีมงานและรายงานผลการติดตามด าเนินงานของทีมงาน เพื่อใหแ้ผนการปฏิบติัการถูกน าไปปฏิบติั
ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้น าขอ้มูลมาท าการวิเคราะห์ยอ้นกลบัผลการด าเนินการและจดัท าขอ้เสนอใน
การปรับปรุงหรือพฒันาผลการด าเนินงานต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีท่ีมุ่งเนน้
ลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง ในการตอบสนองความตอ้งการทั้งลูกคา้ภายในและลูกคา้ภายนอกองค์การ  
  5.2.8  การออกแบบการท างานระดบับุคคล (Individual Design: ID)  
   ทอท. ไม่มีความชัดเจนในการออกแบบการท างานระดับบุคคลท่ี
สนับสนุนท างานระดบับุคคลให้บรรลุเป้าหมาย ประสบความส าเร็จ  จากขอ้มูลแผนพฒันาหลกั
ทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการตรวจประเมินระบบมาตรฐานอุตสาหกรรมดา้นอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยัจากบริษทัภายนอก รวมถึงการเดินตรวจส ารวจสถานประกอบการตามหลกัการของ 
อาชีวเวชศาสตร์ ถึงแมพ้บว่า ทอท. มีการทบทวน วิเคราะห์ และก าหนดปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการ
ท างานของระดับบุคคล  โดยค านึงถึงปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องในการด าเนินงาน ยกตัวอย่าง เช่น 
สภาพแวดลอ้ม เช่น การออกแบบ-จดัวางโต๊ะท างาน การมีพื้นท่ีหรือช่องทางในการปรึกษาหารือ 
การเข้าถึงข้อมูลท่ีจ าเป็นในการท างาน เป็นต้น และทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างาน และเทคโนโลยี  สารสนเทศ เป็นต้น ส าหรับการออกแบบ
กระบวนการหรือขั้นตอนการท างานท่ีท าให้บุคลากรสามารถด าเนินงาน ไดบ้รรลุเป้าหมาย อยา่งมี
ประสิทธิภาพ ลดการสูญเสีย ลดปัญหาขอ้ร้องเรียน ความไม่พึงพอใจหรือ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏิบติังานแทนกนัได ้โดยการการน าปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการท างานของระดบับุคคล มาใชใ้น
การออกแบบกระบวนการหรือขั้นตอนการท างาน โดยค านึงถึงลกัษณะการท างานให้สามารถ
ด าเนินงานแทนกนัไดจ้ากการวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งใชส้ าหรับงานท่ีสามารถ
ด าเนินงานแทนกันได้ น ามาจัดท าแผนและด าเนินการพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะท่ีจ าเป็น  
หากแต่ ทอท. ยงัขาดการก าหนดระบบในการติดตามและประเมินผลการปรับปรุงระบบงานและ
รายงานผลการติดตามการปรับปรุงกระบวนการหรือขั้นตอนการท างาน การวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินการและจัดท าข้อเสนอในการปรับปรุงหรือพฒันาผลการด าเนินงาน  กระบวนการหรือ
ขั้นตอนการท างานของบุคลากรต่อไป ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดี เน่ืองจาก
งานท่ีเหมาะสมนั้นจ าเป็นตอ้งมีการสร้างความชดัเจนอยา่งแทจ้ริงส าหรับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
ของคนท างานและลกัษณะเฉพาะปัจเจกบุคคลท่ีตอ้งค านึงถึงว่ามีความสัมพนัธ์กนัและมีอิทธิพล
อย่างไรต่อวิถีชีวิต สุขภาพและความอยู่ดีมีสุขของบุคลากร ทอท. ยกตวัอย่างเช่น การสร้างแฟ้ม
สะสมส าหรับความเครียดท่ีเก่ียวกบักิจกรรมการจดัการอาชีพ (Career Management) ในการจดัการ
ความเครียด ดว้ยการใชต้วัแบบการพฒันาทรัพนากรมนุษยเ์ชิงบวก (The HRD Eustress Model) จาก
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พื้นฐานทฤษฎีจิตวิทยาและพฤติกรรมองค์การเชิงบวก ให้เกิดความท้าทายในการท างานของ
พนกังานอยา่งมีความหมาย สอดคลอ้งเป้าหมายการท างานส่วนบุคคลและการพฒันาบุคลากรของ
องคก์ารจากมุมมองความเครียดเชิงบวก กิจกรรมท่ีมีความชดัเจนสามารถช่วยในการควบคุมและ 
ลดอุบติัการณ์เชิงลบจากส่ิงแวดลอ้มความเครียดในกระบวนการท างาน  

 5.2.9  การบริหารจัดการระดบับุคคล (Individual Management: IM)   
   ทอท. ไม่มีความชดัเจนเก่ียวกบัการบริหารจดัการระดบับุคคลท่ีสนบัสนุน
ให้บรรลุเป้าหมายการท างานระดบับุคคลให้ประสบความส าเร็จ ถึงแมว้่า ทอท. จะมีการจ้างท่ี
ปรึกษาภายนอกท าการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ทอท. ทุกปี
อยา่งต่อเน่ือง มีการวิเคราะห์ปัจจยัในการสร้างความผาสุกและความผกูพนัของบุคลากร เพื่อใหเ้กิด
ความทุ่มเทในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ ทอท. ได้แก่ ทรัพยากรสนับสนุนการท างาน  
การไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง การไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นตน้ หากแต่ยงัขาดน า
ขอ้มูลดงักล่าวมาท าการวิเคราะห์ในประเด็นการจดัล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผาสุกและความผูกพนัของบุคลากร และการจดัท าแผนการสร้างความผาสุกแลความผูกพนัของ
บุคลากรในระดบันโยบาย โดยเฉพาะในประเด็นดา้นจิตสังคม สุขภาพจิต ความเครียดและภาวะ
หมดไฟ ดงันั้น ทอท. จึงไม่มีการด าเนินการตามแผนการสร้างความผาสุกและความผูกพนัของ
บุคลากร รวมถึงการก าหนดระบบในการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานและรายงานผลการ
ด าเนินการ และท าการวิเคราะห์ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัผลการสร้างความผาสุกและความผูกพนัของ
บุคลากรส าหรับจดัท าขอ้เสนอในการมีขอ้เสนอในการปรับปรุงหรือพฒันาแผนสร้างความผาสุก
และความผูกพนัของบุคลากรท่ีน าไปสู่การปฏิบติัไดจ้ริงทัว่ถึงทั้งองคก์าร ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกบั
รูปแบบองคก์ารสุขภาพดี โดย ทอท. ควรตอ้งให้ความส าคญักบัวิธีการแทรกแซงการจดักระท าใน
ระดับปฐมภูมิให้มากยิ่ง ข้ึน เ น่ืองจากสามารถลดปัจจัยความเครียดได้ตั้ งแต่แหล่งก าเนิด  
ส่ิงแวดลอ้มระดับองค์การ ไม่เฉพาะแต่การมุ่งให้ความส าคญัเพียงระดับบุคคลเท่านั้น หากแต่
รูปแบบการจดัการความเครียดระดบับุคคลนั้น ยงัถือเป็นช่องว่างโอกาสในการพฒันา เน่ืองจาก
ผูบ้ริหารเล็งเห็นว่าการจดัการความเครียดให้ไดผ้ลลพัธ์เชิงประจกัษ ์ในภาพรวมนั้นจ าเป็นตอ้งมี
รูปแบบการจดัการความเครียดระดบับุคคล เน่ืองจากมีปัจจยัมนุษยม์าเก่ียวขอ้งท าให้เกิดความ
แตกต่างส าหรับความตอ้งการวิธีการแทรกแซงการจดักระท าในระดบัปัจเจกบุคคลเพื่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพพฤติกรรม / สมรรถนะในการจดัการความเครียดส าหรับกลไกการเผชิญความเครียด 
ตอ้งมีการออกแบบกระบวนการรายบุคคล สร้างความตระหนักและประสบการณ์ร่วมท่ีพึงพอใจ
จากการแกไ้ขปัญหาดว้ยการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารในฐานะลูกคา้ภายในตามหลกัแนวคิด
การตลาดแบบบูรณาการ ให้ตวัพนักงานและลูกจ้างเขา้ถึงปัญหา เขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น พฒันา
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ตนเองตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ด าเนินการตามทางสายกลาง พอเพียง มีเหตุผล สร้าง
ภูมิคุ้มกันต่อความเครียด มีความรู้คู่คุณธรรม สู่เป้าหมายการพฒันาตนเองท่ีย ัง่ยืน เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเองมีความรู้สึกร่วมเรียนรู้ภายในทีมงาน แบ่งปัน สานข่ายขยายผลสู่สังคมในท่ี
ท างานและองคก์ารตามล าดบัในท่ีสุด  

ตารางท่ี 4.122  ผลการวินิจฉัยองค์การของ ทอท. ในปัจจุบัน ช่องว่างและความสอดคล้องกับ 
                           รูปแบบองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ เพื่อระบุจุดวิกฤติท่ีควรตระหนกั (Hot spot)  
                           และผลการวินิจฉยัองคก์ารของ ทอท. ดว้ยเคร่ืองมือการจดัการเชิงกลยทุธ์ รูปแบบ  
                           9 ตวัแปร (9 Cells) การวิเคราะห์ช่องว่างและความสอดคลอ้งระหว่างการบริหาร 
                           จดัการองคก์ารรูปแบบองคก์ารสมรรถนะสูงในปัจจุบนัและองคก์ารสุขภาพดีใน 
                           อุดมคติ  
 

ความสอดคลอ้ง HO การบริหารจดัการ การออกแบบ เป้าหมาย 

ระดบัองคก์าร 

 

ประเดน็ส าคญั 

OM:  มี  OD: มี OG: มี 

สอดคลอ้ง HO ไม่สอดคลอ้ง HO สอดคลอ้ง HO 

CEO: Executive and 
Strategic Planning RIB 

Leadership Culture and 
Core Values*** 

Sustainable Simple  
Self Ecosystem  

ระดบัหน่วยงาน  
กลุ่ม ทีมงาน 

 
ประเดน็ส าคญั 

DM: มี DD: มี DG: มี 

สอดคลอ้ง HO สอดคลอ้ง HO สอดคลอ้ง HO 

Lifelong learning 
Lean KM & Innovation 

Unity Teamwork  
Digital KMS and ERP  

Relax Happy PATH/  
Platform 

ระดบับุคคล 

 

 

ประเดน็ส าคญั 

IM: ไม่มีความชดัเจน ID: ไม่มีความชดัเจน IG: ไม่มีความชดัเจน 

ไม่สอดคลอ้ง HO ไม่สอดคลอ้ง HO ไม่สอดคลอ้ง HO 

Employee Experience  
Customer Engagement 
Stockholder 

Lifestyle Modification   
Work Life Integration 
Job Description   

ASSET  
Compelling Resource 
Wealth and Health  
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ตารางท่ี 4.122 (ต่อ)  
 
ช่องวา่ง
และความ
สอดคลอ้ง  

การบริหารจดัการ
ความเครียดของ ทอท.  

ในปัจจุบนัและในอดุมคติ  

การวางแผนออกแบบและ 
การน าสู่การปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง  

เป้าหมาย 
ผลการด าเนินการ  

ระดบั
องคก์าร  

บุคลากร ทอท. ให้
ความส าคญัมากต่อรูปแบบ
การจดัการความเครียด
ระดบัองคก์าร หากแต่ 
ทอท. ยงัไม่มีรูปแบบการ
สนบัสนุนจากสงัคมใน
สถานท่ีท างาน ไดแ้ก่  
การจดัการความขดัแยง้และ 
การประนีประนอมอยา่ง
เป็นระบบ  

สอดคลอ้งดชันีชีวดัความย ัง่ยนื 
(DJSI) 
ระบบการประเมินคุณภาพผล
การด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
(SE-AM) ระบบนิรภยัการบิน 
(SMS) ISO 45001 ระบบความ
ต่อเน่ืองทางธุรกิจ (BCM) 
โครงสร้างองคก์ารยงัขาดความ
ยดืหยุน่ 

สอดคลอ้งแนวทาง
องคก์ารแห่งความ
ย ัง่ยนื 
และองคก์าร
สมรรถนะสูง 
ตามวิสัยทศันแ์ละ
พนัธกิจ 
สมรรถนะหลกัการ
แข่งขนั 
วตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 

ระดบั
ทีมงาน / 
กลุ่ม 
(องคก์าร-
บุคคล)  

บุคลากร ทอท. ให้
ความส าคญัมาก สอดคลอ้ง
ท่ี ทอท. จดัใหมี้รูปแบบ
ระดบัทีมงานครบถว้นอยู่
แลว้ตามอุดมคติ 

สอดคลอ้งการจดัการความรู้ 
นวตักรรม 
ชุมชนนกัปฏิบติั (CoP)สานข่าย
ขยายผล 
ดว้ยระบบฐานขอ้มูลรวม
องคก์าร (ERP) 

สอดคลอ้งคุณค่า
หลกั ทอท. 5 ใจ 
ปลอดภยัคือ
มาตรฐานบริการดว้ย
หวัใจ 

ระดบั
บุคคล  

บุคลากร ทอท. ให้
ความส าคญัปานกลาง  
ทอท. ยงัไม่มีรูปแบบระดบั
บุคคล ต่อไปน้ี 
1) การฝึกผอ่นคลาย  
 

สอดคลอ้งระบบการจดัการ
สมยัใหม่ระบบการแพทยแ์ละ
สาธารณสุข 
สุขภาพองคร์วมหลกัเวชศาสตร์
ป้องกนั 

สอดคลอ้งรูปแบบ
สุขภาวะอาชีวอนา
มยัและความ
ปลอดภยัตาม
พื้นฐานความ
ตอ้งการ 
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ตารางท่ี 4.122 (ต่อ) 
  
ช่องวา่ง
และความ
สอดคลอ้ง  

การบริหารจดัการ
ความเครียดของ ทอท.  
ในปัจจุบนัและในอดุมคติ  

การวางแผนออกแบบและ 
การน าสู่การปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง  

เป้าหมาย 
ผลการด าเนินการ  

ระดบั
บุคคล 

2) การฝึกตอบกลบัทาง
ชีวภาพ  
3) การใหค้ าปรึกษาจิตวิทยา
เชิงป้องกนั  
4) การรักษาดา้นจิตวิทยา
การรับรู้และ พฤติกรรม
บ าบดั  
5) บริการรับฟังจาก
นกัจิตวิทยาท่ีปรึกษา  
6) โปรแกรมช่วยเหลือ
บุคลากรส่วนบุคคล 

รูปแบบความสมดุลชีวิตและการ
ท างาน 
วิถีการด าเนินชีวิตและการ
จดัการเวลา 
ระบบการจดัการและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์วิศวกรรมปัจจยั
มนุษย ์
การออกแบบโครงสร้างงาน 
ค าอธิบายงานและรายละเอียด
หนา้ท่ีงาน 

ของปัจจยัมนุษย ์
ความสามารถในการ
ปรับตวัพร้อมเผชิญ
ต่อความ
เปล่ียนแปลงโลก
ดว้ยตน้ทุนความ
ยดืหยุน่ทางกายใจ
ของบุคลากร 

 

 5.3 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการความเครียด ทอท. และ
สมรรถนะการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท.                      

  5.3.1 กรอบแนวคิดสนามบินมีชีวิตท่ียืดหยุ่นเพื่อสร้างเวลาแห่งความสุขในการ
เดนิทาง ส่งผ่านความภูมิใจ อัตลักษณ์ไทยสู่สากล (A Resilience of Airports of Thailand for D-well 
Time Framework) เพือ่แก้ปัญหาความไม่สอดคล้องเร่ืองการออกแบบโครงสร้างองค์การ  
   จากกรอบแนวคิดการวิจัย ระยะท่ี  1 และผลการวิ เคราะห์ข้อมูลตาม
วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาสภาวะรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ในปัจจุบนัและ ทอท. 
องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติจากการวิจยัเอกสารส าหรับรูปแบบการวิเคราะห์ปัจจยัขบัเคล่ือนและ
ปัจจยัขดัขวา้งต่อการจดัการความเส่ียงดา้นจิตสังคม ร่วมกบัเคร่ืองมือการจดัการเชิงกลยทุธ์ SWOT  
and PESTEL Analysis พบวา่ปัจจุบนั ทอท. ยงัไม่มีรูปแบบการจดัการความเครียดท่ีอยา่งระบบแบบ
ทางการอา้งอิงตามมาตรฐานการจดัการของ HSE ไดแ้ก่ นโยบายท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร แผนปฏิบติั
การ การจัดการด าเนินการท่ีเก่ียวข้อง รูปแบบการบริหารจัดการองค์การเป็นรูปแบบองค์การ
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สมรรถนะสูง โดยระบบการจดัการของ ทอท. ท่ีมีการกล่าวถึงประเด็นจิตสังคมคือระบบมาตรฐาน
อุตสาหกรรมดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ISO 45001 มีการแยกประเด็นดา้นสุขภาพจิตใน
การวิเคราะห์ประเมินความเส่ียงจากภยัคุกคสมดา้นจิตสังคม รวมถึงระบบการจดัการนิรภยั (SMS) 
ท่ีมีการวิเคราะห์ปัจจยัมนุษย ์(Human factors analysis classification system: HFACS) เก่ียวกบัการ
จดัการภาวะอ่อนลา้และความเครียด รวมถึงปัญหาสุขภาพจิตท่ีส่งผลต่อระบบการจดัการนิรภยั 
    จากผลการวิจยัเชิงส ารวจการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารระดบัสูง ทอท. ดว้ย
แบบสัมภาษณ์เชิงลึกอา้งอิงตามรายการตรวจประเมินองคก์ารส าหรับการป้องกนัความเครียดของ 
ILO พบวา่ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัปัญหาสุขภาพจิตของบุคลากร ทอท. แต่ยงัขาดความตระหนกั
ในประเดน็จิตสังคมและความเส่ียงดา้นจิตสังคมในภาพรวมท่ีไม่ไดมี้แต่ปัญหาสุขภาพจิต หากแต่มี
ความกวา้งของขอบเขตการศึกษามากกว่านั้นตามหลกัการของอาชีวเวชศาสตร์ หน่ึงในแขนงวิชา
เวชศาสตร์ป้องกนั ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เนน้ใชรู้ปแบบการจดัการความเครียดในองคก์ารแบบไม่เป็น
ทางการหากยงัไม่ถึงขั้นความผิดทางวินยัท่ีตอ้งสอบสวน และนิยมวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดระดบับุคคลมากกว่าระดบัองคก์ารหรือทีมงาน เน่ืองจากเห็นว่าปัญหาดงักล่าว
เป็นประเดน็ในระดบัตวัปัจเจกบุคคลมากกวา่เป็นเร่ืองขององคก์ารท่ีตอ้งจดัการ  
    ในส่วนปัจจยัขบัเคล่ือนและปัจจยัขดัขวา้งต่อการจดัการความเส่ียงด้าน 
จิตสังคม พบว่าปัจจยัเดียวกนัส่วนใหญ่ 4 ใน 5 ปัจจยัตามล าดบัแรกเป็นทั้งปัจจยัขบัเคล่ือนและ
ปัจจยัขดัขวา้ง โดยปัจจยัขดัขวา้งล าดบัท่ี 1 คือการสนบัสนุนรูปแบบการจดัการความเครียดระดบั
บุคคล รองลงมาคือการจดัการความรู้และนวตักรรมรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงาน  
โดยสลบัล าดบักนัส าหรับการเป็นปัจจยัขบัเคล่ือน ส่วนการมุ่งเน้นลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
รูปแบบการจดัการความเครียดระดับทีมงานและการบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน
รูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์าร เป็นทั้งปัจจยัขบัเคล่ือนและปัจจยัขดัขวา้งในล าดบัท่ี 4 
และ 5 ตามล าดบัปัจจยัขดัขวางล าดบัท่ี 3 คือการบริหารทุนมนุษยรู์ปแบบการจดัการความเครียด
ระดบัทีมงาน ในส่วนปัจจยัขบัเคล่ือนล าดบัท่ี 3 คือการก ากบัดูแลท่ีดีและการน าองคก์าร การเป็น
ผูน้ า และการมีส่วนร่วมของผูท้  างานรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์าร กล่าวไดว้่าเป็น
ทั้ งวิกฤติและโอกาสของ ทอท. ส าหรับปัจจัยขับเคล่ือนและปัจจัยขัดขวา้งระบบการจัดการ
ความเครียด ทอท. ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเอกสารท่ีพบว่า ทอท. ยงัมีช่องว่างวิธีแทรกแซง 
การจดักระท าการจดัการความเครียด คือ รูปแบบระดบัองคก์ารการสนบัสนุนจากสังคมในท่ีท างาน
การจดัการความขดัแยง้และการประนีประนอมอยา่งเป็นระบบและรูปแบบระดบับุคคลจ านวนมาก
ท่ีสุด จ านวน 6 รูปแบบ   
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    การจัดการความรู้และนวตักรรมรูปแบบการจัดการความเครียดระดับ
ทีมงาน ก็สอดคลอ้งกบัปัจจยัขดัขวา้งดว้ยระบบการท างานแบบแยกส่วนของ ทอท. ท่ียงัไม่มีการ 
บูรณาการการท างานขา้มสายงานอยา่งเป็นรูปธรรม ยงัมีประเด็นในการลว้งลูกการท างานท่ีถือเป็น
การไม่ให้เกียรติตามล าดบัสายบงัคบับญัชา หากแต่ ทอท. มีระบบการจดัการความรู้ดว้ยชุมชน 
นักปฏิบัติท่ีถือเป็นจุดแข็งรูปแบบการท างานเป็นทีมของ ทอท. หากแต่ยงัขาดการรวมศูนย ์
องคค์วามรู้ท่ีทุกคนในองคก์ารสามารถเขา้ถึงไดง่้ายและใชไ้ดป้ระโยชน์อย่างแทจ้ริง ในส่วนการ
มุ่งเนน้ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดเ้สียรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัทีมงาน และการบริหารความ
เส่ียงและการควบคุมภายในรูปแบบการจดัการความเครียดระดบัองคก์ารนั้น ต่างมีความเช่ือมโยง
เชิงระบบอย่างใกลชิ้ด  ส่วนล าดบัท่ี 3 ปัจจยัขดัขวาง คือการบริหารทุนมนุษยรู์ปแบบการจดัการ
ความเครียดระดบัทีมงาน ในส่วนปัจจยัขบัเคล่ือน คือการก ากบัดูแลท่ีดีและการน าองคก์าร การเป็น
ผูน้ า และการมีส่วนร่วมของผูท้  างานรูปแบบการจดัการความเครียดระดับองค์การ ซ่ึงสามารถ
อธิบายไดว้่าการท างานเป็นทีมของ ทอท. เป็นจุดแข็งก็จริงแต่ยงัพึ่งพิงระบบอุปถมัภ์ความสนิท
สนมส่วนบุคคลในการแบ่งปันองคค์วามรู้และประสบการณ์ ดงันั้นปัจจยัขบัเคล่ือน การก ากบัดูแล
ท่ีดีและการน าองคก์าร การเป็นผูน้ า และการมีส่วนร่วมของผูท้  างานรูปแบบการจดัการความเครียด
ระดบัองคก์าร จะสามารถเติมเตม็จุดอ่อนใหก้ลบัมาส่งเสริมจุดแขง็ใหร้ะบบการท างานของ ทอท. มี
ความเป็นมืออาชีพมากยิ่งข้ึนทั้งท่ียงัคงสัมพนัธ์ความเป็นพี่นอ้งในการท างานเป็นทีมดว้ยผูน้ าท่ีมี
ความยติุธรรมเป็นคุณลกัษณะองคก์ารตามบริบท ทอท.   
    กล่าวสรุปไดว้่าการเป็นทั้งรัฐวิสาหกิจไทยท่ีตอ้งค านึงนโยบายสาธารณะ 
ควบคู่บริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยท่ี์มุ่งด าเนินธุรกิจเพื่อแสวงหาผลก าไรตอบ
แทนผูมี้ส่วนไดเ้สีย  เป็นโครงสร้างองคก์ารขนาดใหญ่และมีความซบัซ้อนและนัน่คือโจทยส์ าคญั
ในการด าเนินธุรกิจของ ทอท. ท่ีตอ้งท าการแข่งขนับนเวทีโลกอุตสาหกรรมการบินผูด้  าเนินการและ
จดัการสนามบินชั้นน า และการสร้างสมดุลมิติดา้นเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ระหวา่งบริหาร
รัฐกิจและบริหารธุรกิจเน่ืองดว้ยสมรรถนะหลกัท่ีตอ้งค านึงถึง กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
มาตรฐานความปลอดภยัและการรักษาความปลอดภยัอยา่งเคร่งครัด ควบคู่คุณภาพการใหบ้ริการ ณ 
จุดสัมผัสของวงจรบริการเ ดียวกัน ถือเ ป็นความยากในการบริหารจัดการองค์การใน
ภาคอุตสาหกรรมการบริการ การเดินทางและท่องเท่ียวท่ีมีความคาดหวงั ความพึงพอใจ ต่อ
ประสบการณ์ท่ีดี รวมทั้งสมดุลระหว่างประสิทธิภาพองคก์ารและความอยู่ดีมีสุขของบุคลากรใน
การก าหนดยทุธศาสตร์ กลยทุธ์และวตัถุประสงคข์ององคก์าร ทอท.ไดใ้หค้วามส าคญัถึงความเส่ียง
ท่ีอาจเกิดข้ึนเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้โดยน าประเด็นความ
เปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอนท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการบินซ่ึงถือเป็นประเด็นท่ีส่งผล
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กระทบต่อชีวิตการท างาน ชีวิตครอบครัว เศรษฐานะและความเป็นอยู่ของบุคลากร ทอท. โดย
สามารถสรุปส่ิงคุกคาม (Threat) จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (PESTEL) 
ดงัต่อไปน้ี  
                ดา้นการเมือง (Politics) มีการเปล่ียนแปลงนโยบายต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อความ
ต่อเน่ืองในการด าเนินงานของ ทอท. เน่ืองจากเป็นรัฐบาลผสม มีความอ่อนไหวของขั้วการเมือง 
ส่งผลต่อการก ากบั ดูแลและนโยบายระดบักระทรวง ดา้นนโยบายภาครัฐ (Government) การร่วม
ลงทุนระหว่างภาครัฐและเอกชน (Public private partner: PPP) แนวทางการให้ ทอท.เขา้ไปดูแล
และบริหารจดัการท่าอากาศยานบางแห่งของกรมท่าอากาศยาน (ทย.) รวมถึงการสร้างสนามบิน
แห่งใหม่ของ ทอท. 
   ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) อตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในปี 2562 มีแนวโนม้
ลดลงสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนขั้วเศรษฐกิจโลก เน่ืองจากประเทศไทยเป็นจุดหมายปลายทางส าหรับ
การท่องเท่ียวต่างชาติ และภยัคุกคามทางธรรมชาติไม่ว่าจะเป็น PM 2.5 และ COVID-19 ยิ่งซ ้ าเติม
เศรษฐกิจโลกให้ด่ิงเหวโดยเฉพาะอุตสาหกรรมการบิน การเปล่ียนแปลงดังกล่าวส่งผลต่อ
กลุ่มเป้าหมายทางการตลาดเดิมของ ทอท. ส่งผลให้จ านวนเท่ียวบินและจ านวนผูโ้ดยสารเติบโต
ลดลง รวมทั้ งแรงกดดันทางธุรกิจทั้ ง  5 ตามรูปแบบ (Porter’s 5 forces model) ท่ี ส่งผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การแข่งขนัภายในอุตสาหกรรม การเขา้มาของ
คู่แข่งรายใหม่ กรณีท่าอากาศยานอู่ตะเภา โครงการพฒันาระบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
(EEC) พฒันาโครงสร้างพื้นฐาน คมนาคมขนส่งเช่ือมโยงการเดินทางทั้งทางอากาศ ทางบก ทางราง 
และทางน ้าแบบไร้รอยต่อเพื่อเสริมศกัยภาพการแข่งขนั การรับจา้งบริหารงานท่าอากาศยาน สินคา้
ทดแทน กรณีรถไฟความเร็วสูง Hyperloop การต่อรองของลูกคา้และผูจ้ดัหาวตัถุดิบ กรณีรูปแบบ
ธุรกิจของผูผ้ลิตอากาศยานและรูปแบบธุรกิจสายการบิน   
    ดา้นสังคม (Social) เกิดพลวตัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางสังคมท่ีมีนยัส าคญั การ
เปล่ียนแปลงขอ้มูลโครงสร้างประชากร การเพิ่มข้ึนของสัดส่วนวยัพึ่งพิงและวยัแรงงาน การกา้วสู่
สังคมผูสู้งอายุ การเจริญอย่างรวดเร็วของสังคมเมือง เกิดความเหล่ือมล ้าช่องว่างการพฒันาของ
สังคมชนบท เกิดการใชท้รัพยากรบนโลกอยา่งมหาศาล ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
ผูบ้ริโภค ความตอ้งการทางวตัถุท่ีไม่สมดุลกบัความเป็นมนุษย ์เกิดปัญหาจิตสังคมท่ีส่งผลต่อวิถี
ชีวิตความอยูดี่มีสุขท่ีลดลง  
  ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) จากความเจริญกา้วหนา้แบบกา้วกระโดดของเทคโนโลยี
และสารสนเทศ เทคโนโลยีท าลายลา้ง (Disruptive technology) ยกตวัอย่างเช่น 5G IoT Biomatrix 
ERP เป็นตน้ ซ่ึงเปล่ียนโลกการท างานและวิถีการใชชี้วิต การเขา้ถึงขอ้มูลสังคมออนไลน์ (Social 
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media) ส่งผลต่อรูปแบบธุรกิจ  (Business model) สร้างความเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ให้กับ
อุตสาหกรรมการบินซ่ึงตอ้งพึ่งพานวตักรรมและเทคโนโลยีความปลอดภยัในระดบัสูงสุด และ
ความปลอดภัยทางไซเบอร์และความเป็นส่วนตัว (cyber security and privacy) แนวโน้มและ
ภาวการณ์แข่งขนัในอุตสาหกรรม การขนส่งทางอากาศ รูปแบบธุรกิจสายการบิน รูปแบบธุรกิจ
อากาศยาน แนวโนม้อุตสาหกรรม ท่าอากาศยาน การเติบโตของท่าอากาศยานและรูปแบบของท่า
อากาศยานในอนาคต 
  ด้านส่ิงแวดล้อม (Environment) การเปล่ียนแปลงของภูมิอากาศ การเกิดภัยพิบัติ
ธรรมชาติ  ฝุ่ น PM 2.5 การปล่อยก๊าซในชั้นบรรยากาศ มลภาวะทางเสียง การท าวิเคราะห์ผลกระทบ
ทางดา้นสุขภาพและส่ิงแวดลอ้มของท่าอากาศยาน รวมทั้งโรคติดต่อท่ีมีโอกาสระบาดไดร้วดเร็วข้ึน
จากความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยทางอากาศ Black swan theory COVID-19 the business game 
changer  New normal อะไรท่ีไม่เคยเกิดไม่ไดแ้ปลวา่จะไม่เกิด สามารถสร้างผลกระทบและทา้ทาย
ธุรกิจอุตสาหกรรมการบินโลกท่ีตอ้งตระหนกัและเตรียมความพร้อมรองรับสถานการณ์ต่าง ๆได้
อยา่งทนัท่วงทีและมีประสิทธิภาพ 
  ดา้นกฎหมาย ระเบียบและขอ้บงัคบั (Laws) ดว้ยหลกัการพื้นฐานการออกแบบระบบ
คือการออกแบบกฎหมายของระบบนั้น ๆ นิเวศน์เชิงระบบของอุตสาหกรรมการบินมีความซบัซ้อน
อยา่งมาก ท่าอากาศยานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงกย็งัมีระบบยอ่ยในการด าเนินการและจดัการท่าอากาศยาน
หลายระบบ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบัพื้นฐานมาตรฐานขั้นต ่าคือกฎหมายของ
ท่าอากาศยานในทุกระดบัมิติ 

 สรุปวา่สภาวะการจดัการความเครียด ทอท. ในปัจจุบนัมีรูปแบบการบริหารจดัการ
องค์การดว้ยรูปแบบองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) ตามนโยบาย
ของรัฐบาลและนโยบายสนามบินท่ีมีชีวิต (A life airport) ดว้ยการพฒันา AOT Digital Platform คือ
เทคโนโลยีท่ีน ามาสนบัสนุน การด าเนินการของสนามบิน ท าให้ผูม้าใชบ้ริการ รวมถึงผูมี้ส่วนได้
เสียทุกภาคส่วนไดรั้บความสะดวกสบาย จากเทคโนโลย ีInternet of Things (IoT) น าเขา้ระบบฐาน 
ขอ้มูลรวมแบบ Real-time ท่ีผ่านการประมวลผลจากขอ้มูลมหัต (Big Data) ในรูปแบบของขอ้มูล
ส่วนบุคคล โดย AOT Digital Platform หรือสนามบินท่ีมีชีวิตน้ี ประกอบดว้ย AOT Digital Airport 
ส าหรับผูโ้ดยสาร ผูใ้ชบ้ริการสนามบินและผูมี้ส่วนไดเ้สียภายนอกองคก์าร AOT Digital Operation 
ส าหรับบุคลากร ทอท. สายงานปฏิบติัการ AOT Digital Office ส าหรับบุคลากร ทอท. สายงาน
สนบัสนุนธุรกิจ และ AOT Digital Cargo ส าหรับการขนส่งสินคา้ทางอากาศ ท่ีจะเป็นเคร่ืองมือช่วย
ในการยกระดบัคุณภาพการใหบ้ริการในดา้นต่าง ๆ ของ AOT  ถือเป็น Digital Transformation คร้ัง
ใหญ่ของ ทอท. ไม่ใช่เป็นเร่ืองล าพงัเฉพาะบุคลากร ทอท. เท่านั้นท่ีตอ้งปรับตวั แต่รวมถึงการ
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ตดัสินใจของผูบ้ริหาร และการสร้างวฒันธรรมขององคก์ร บูรณาการเช่ือมประสานติดต่อกนัเป็น 
ระบบนิเวศเศรษฐกิจ (Ecosystem) ถือไดว้่าสนามบินท่ีมีชีวิตเป็นนโยบายใหม่ท่ีมีผลเปล่ียนแปลง
อยา่งมากต่อชีวิตการท างานของบุคลากร ทอท. ท่ีจะไม่เหมือนเดิมจากท่ีเคยชินและพื้นท่ีปลอดภยั
ในอดีต จ าเป็นตอ้งมีการสมรรถนะของบุคลากร ทอท. ซ่ึงถือไดว้า่เป็นคนสนามบินใหสู้งมากยิง่ข้ึน
ตามปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีกับรูปแบบองค์การสมรรถนะสูง ดังวิสัยทศัน์ของ ทอท. “AOT operate the 
world’s smartest airport”   
     ดังนั้ นสนามบินท่ีมีชีวิตท่ีมีชีวิตท่ีมุ่งเน้นแต่ AOT Digital Platform อาจยงัไม่
ครอบคลุมทุกมิติการบริหารจดัการองคก์าร หากสร้างจากการใชเ้ทคโนโลยีท่ีฉลาด (Smart) เพียง
ดา้นเดียว เน่ืองจากการใช้เทคโนโลยี (Technology) ให้ประสอบความส าเร็จในทางธุรกิจนั้นเป็น
เพียงส่วนหน่ึงท่ีตอ้งถูกน ามาใชอ้ยา่งเหมาะสมกบับริบทองคก์าร (Organization) การบริหารจดัการ
องค์การ (Management) และสารสนเทศท่ีองค์การมี (Information) เพื่อตอบโจทยท์างธุรกิจและ
สร้างความทา้ทายใหม่ และท่ีส าคญัท่ีสุดคือตอ้งช่วยสนับสนุนความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นหลกั
ไม่ใช่เทคโนโลยีน าแบบกา้วกระโดดจนเกิดช่องว่างความแตกต่างของเทคโนโลยีและความเป็น
มนุษย ์(Human being) ไม่เช่นนั้นกจ็ะกลายเป็นการน าเทคโนโลยมีาท าลายลา้งบา้งส่ิงบา้งอยา่งแบบ
เงียบๆ หากไม่เล็งเห็นความส าคญัประเด็นจิตสังคม รวมถึงทุนมนุษยท่ี์ส าคญัท่ีสุดขององคก์าร จึง
เกิดกรอบแนวความคิดต่อยอดสนามบินท่ีมีชีวิตดว้ยหลกัการเพิ่มความยืดหยุ่นดว้ยการท่ี ทอท. 
จ าเป็นตอ้งมุ่งเนน้การสร้างคนสนามบินให้มีความตระหนกัรู้และความส านึกรับผิดชอบต่อสังคม 
และสมรรถนะหลกัผา่นจิตวิญญาณและวฒันธรรมของผูจ้ดัการและด าเนินการสนามบินท่ีไดจ้ากผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัขา้งตน้คือ การบริหารจดัการสนามบินท่ีมีชีวิตเพื่อเป้าหมายในการสร้าง
เวลาแห่งความสุข (D-well time) ส าหรับประสบการณ์การเดินทางท่ีไดม้าตรฐานการบริหารจดัการ
ดา้น สุขภาพองคร์วม บรรยากาศท่ีปลอดภยัและบริการท่ีเป็นเลิศ (Smart) ควบคู่การส่งผ่านความ
ภูมิใจยิ้มสยามน ้ าใจไทย (Smile) อตัลกัษณ ทอท. สู่สากลดว้ยเทคโนโลยีท่ี Hi-tech และบุคลากร 
ทอท. ผูส่้งมอบบริการท่ี HI-touch พลิกวิกฤติจุดสัมผสัการใหบ้ริการ (Pain point) เ ป็ น ไ ด้  (Gain) 
โอกาสในการสร้างความแตกต่างท่ีโดดเด่นบนเวทีการแข่งขนัระดบัโลกไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงผูว้ิจยัได้
วิจยัและพฒันามาจากกรอบแนวคิดโครงการสร้างความผูกพนัส าหรับความปลอดภยัของผูป่้วย  
(จิรประภา อคัรบวร และคณะ, 2558) ส าหรับกระบวนการพฒันาองคก์ารดว้ยเคร่ืองมือการวินิจฉยั
องคก์ารท่ีไดรั้บการยอมรับในหน่วยงานราชการและโรงพยาบาลในประเทศไทย เน่ืองจากแก่นแท้
ของโรงพยาบาลและสนามบินคือมาตรฐาน สุขภาพ ความปลอดภยั (Safety Health Administration: 
SHA) และบริการท่ีเป็นเลิศ (Total Quality Management: TQM) เช่นเดียวกนั รวมถึงองคค์วามรู้โลก
ของวงการแพทยแ์ละสาธารณสุขและโลกของการบินก็เรียนรู้มาจากความสูญเสียทั้งชีวิตและ
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ทรัพย์สินในอดีตทั้ งคู่ การบูรณาการกรอบแนวคิดในการพฒันาองค์การสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization: HPO) สู่องคก์ารสุขภาพดี (Healthy Organization: HO) ดว้ยพื้นฐานการ
จัดการความเครียดสอดคล้องรูปแบบ Total Health ขององค์การอนามัยโลก (WHO)  ท่ีเน้นย  ้า
แนวทางสุขภาพองค์รวม (Holistic Health) ประกอบดว้ย กาย (Biological Physical physiological) 
ใจ (Psychological) สังคม (Social) จิตวิญญาณ (Spiritual) ความรู้ (Intelligence) และความตระหนกั
รู้สุขภาพ (Health Literacy) กุญแจส าคญัของระบบการแพทยแ์ละสาธารณสุข  รวมทั้งสุขภาพหน่ึง
เดียว (One Health) ในทุกภาคส่วนท่ีมีการบูรณาการเช่ือมโยงกนั เน่ืองจากปัญหาดา้นการแพทยแ์ละ
สาธารณสุขนั้นเป็นปัญหาเชิงระบบ    
  เม่ือวิเคราะห์จากบริบทองค์การของ ทอท.พบว่ามีระบบงาน หรือเคร่ืองมือการ
บริหารจดัการท่ี ทอท. ด าเนินการอยู่แลว้และมีความสัมพนัธ์เชิงบูรณาการเคร่ืองมือเชิงระบบใน
ดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัมาตรฐานอาชีวอนามยัและความปลอดภยั และก าหนดผูบ้ริหารระดบัสูง
ในการสร้างความผูกพนั (Chief Engagement Officer: CEO) ตอบสนองต่อนโยบายสาธารณะเพื่อ
องคก์ารสุขภาพดีจากพื้นฐานการจดัการความเครียดแนวทางบูรณาการ (Integrated approach) ไดแ้ก่ 
1) ส่งเสริมเชิงบวกด้านการบริหารจัดการเพื่อพฒันามนุษย์และองค์การ การจัดการจิตวิทยา
พฤติกรรมองค์การเชิงบวก ได้แก่ ระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ  (State Enterprise 
Performance Appraisal: SEPA, 8 Enablers) ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Management and Organization Development) และดชันีความ
ย ัง่ยืนดาวน์โจนส์ (DJSI) 2) การจดัการดา้นการบริการสุขภาวะองค์รวม (Holistic Health) ไดแ้ก่ 
การแพทยแ์ละสาธารณสุข เวชศาสตร์ป้องกัน อาชีวเวชศาสตร์ ระบบอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภัย  OHSAS  18001  (Occupational Health and Safety Administration System) ระบบ  ISO 
45001 และดชันีสุขภาพองคก์าร (Organizational Health Index: OHI) 3) การป้องกนัส่ิงคุกคามจาก
การจดัการความเส่ียง มาตรฐานความปลอดภยั ได้แก่ ระบบการจดัการความปลอดภยั (Safety 
Management System: SMS) ปัจจัยมนุษย์ (Human Factors Analysis and Classification System)  
และบรรยากาศความปลอดภยัในประเดน็จิตสังคม (Psychosocial Safety Climate)   
  กระบวนการนโยบายสาธารณะท่ีได้จากการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ มิติการรับรู้
ความหมายของความเครียด และการจดัการความเครียด มิติของกลไก 3 พลงัสร้างองคก์ารสุขภาพดี 
คนส าราญ งานส าเร็จ องคก์ารพฒันา มิติกระบวนการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด และ มิติ
ผลกระทบจากปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด จากขอ้คน้พบ
จากการศึกษาน้ี พบวา่ ส่วนใหญ่นโยบายสาธารณะถูกก าหนดจากฝ่ายบริหาร โดยท่ีบุคลากร ทอท.
มีส่วนร่วมน้อย ซ่ึงอาจมีสาเหตุหลายประการ ยกตวัอย่างเช่น การเขา้ไม่ถึงกระบวนการนโยบาย
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สาธารณะ นโยบายสาธารณะนั้น ๆ ให้ความส าคญัของคุณค่าและมิติต่าง ๆอย่างไม่สมดุล ขาด
กระบวนการประเมินผลกระทบและการก าหนดทางเลือกท่ีหลากหลาย ขาดระบบการติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผลกระทบจากนโยบายสาธารณะต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและด าเนินการไปแลว้ ดงันั้น 
การด าเนินการนโยบายสาธารณะใด ๆ ควรมีเร่ืองสุขภาพหรือสุขภาวะเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย และเป็น
ทิศทางหรือแนวทางท่ีสังคมโดยรวมเห็นหรือเช่ือวา่ควรจะด าเนินไปในทิศทางนั้น จึงจะเกิดผลดีต่อ
สุขภาพและสุขภาวะต่อสงัคม การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดแบบองคร์วม จึงเป็นทิศทาง
และกระบวนการส าคญั ในการพฒันาองคก์ารสุขภาวะและความเขม้แข็งของสังคมใน ทอท. ซ่ึงแต่
ละสังคมมีความซบัซอ้นและแตกต่างหลากหลายในบริบทพื้นท่ี กระบวนการ แนวทางเชิงระบบจึง
เป็นส่ิงจ าเป็นเพื่อการท าความเขา้ใจกบัระบบและก าหนดวิธีการแทรกแซงการจดักระท าท่ีเหมาะสม
ในการพฒันา จากประสบการณ์ และบทเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายทั้งในระดบับุคคลและองคก์าร และ
ความสามารถในการจดัการความเครียดได้ด้วยตนเองได้นั้น จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัในการ
เช่ือมโยงจุดแขง็และความเช่ียวชาญในแต่ละบุคคล ส่วนงาน ตลอดจนการเช่ือมโยงกบัสายงานทุก
ภาคส่วนในองค์การให้เสริมพลงักนัโดยมีชุมชนนักปฏิบติัเป็นศูนยก์ลาง ก าหนดทิศทางในการ
พฒันาและการบริหารจดัการสังคมในการท างานของตนเอง ร่วมกบัหน่วยงานและองค์การภาคี 
ต่าง ๆ เช่ือมโยงทั้งมิติการพฒันาทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ให้เกิดการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงวิธีการด าเนินชีวิตไปในทางท่ีดีข้ึน จึงเป็นท่ีมาของรูปแบบการจดัการความเครียด 
ทอท. ดว้ยกระบวนการวิจยัและพฒันาในคร้ังน้ี และไดผ้ลผลิตการวิจยัในระยะท่ี 1 ดงัภาพแสดง
ต่อไปน้ี     

 
  ภาพท่ี 4.12  กรอบแนวคิดสนามบินท่ีมีชีวิตเพื่อสร้างเวลาแห่งความสุขในการ
เดินทาง ส่งผ่านความภูมิใจ อัตลักษณ์ไทยสู่สากล ท่ีมา: Engagement for patient safety project 
framework โดยจิรประภา อคัรบวร และคณะ (2558)   
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Ssustainable Development Goal (SDG) 
 

 
AOT operates a life airport 

Resilience to Sustainable Development Goal 
 Smart and Smile Learning Agility, Hi-tech and Hi-touch Adaptable Platform,  
Ground Optimism People and Environment Fit, Holistic Stress Management 

Economic Dimension Social Dimension Environment Dimension 

Principles / Guidelines Supporting Sustainability 

Sufficiency Economy 
SEPA 8 Enablers BSC 

CG, CSR, DJSI 

HR AOT DNA Core Values 
Organization Health Index 

ISO 45001 

Regulation and Standard 
 Change Management  

SMS, RIB, PSC 
Organization Health Employee Health Environment Health 

Organization Development Holistic Health Service Psychosocial Safety Climate 

Leadership and Fairness 
Organization Support Resource 

Effort-Reward 
Information and Communication 

Job Demand-Control  
Lifestyle Modification Coping 

Work-Life Balanced 
Effort-Reward and Recognition  

Working Environment  
Change-Value Job Security 

Prevention of Offensive 
Behavior 

Stress Management Core Competency  
Organizational Level: Policy, Diagnosis and Design, Goals, Role Model and Coaching 

Team Level: LO Learning Agility, KM Community of Practice, Innovation and Digital Platform  
Individual Level: Employee Assistance Program, Literacy, Resilience, Ground Optimism  

Human Being and Happy Workplace  

 
  ภาพท่ี 4.13  ความคิดรวบยอดในภาพรวมของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืน มี
การพฒันามนุษยแ์ละองค์การและความเปล่ียนแปลงดว้ยพื้นฐานการจดัการความเครียดให้เกิด
ประสิทธิภาพขององค์การควบคู่กับคุณภาพชีวิตและความอยู่ดีมีสุขของบุคลากร ทอท. ตาม
แนวทางองคก์ารอนามยัโลกส าหรับโครงสร้างองคก์ารของ ทอท. ท่ีมีโอกาสพฒันาใหย้ดืหยุน่ข้ึน 
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   5.3.2 แนวทางการพัฒนารูปแบบการจัดการความเครียด คน-สนามบิน  
ทีมเดียวกัน  สร้างคุณค่าร่วมถอดรหัส อัตลักษณ์ ทอท.  (AOT DNA: CELLULARS CODE 
MODEL) ส าหรับแก้ปัญหาเชิงบูรณาการในระดับบุคคลท้ังการวางเป้าหมาย การออกแบบงานและ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
     เป้าหมายการวิจยัและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการสนามบินให้ดีข้ึน
ด้วยกระบวนการพฒันาองค์การและวิธีแทรกแซงการจัดกระท า (OD Intervention) จากกรอบ
แนวคิดสนามบินท่ีมีชีวิตเพื่อสร้างเวลาแห่งความสุขในการเดินทาง ส่งผ่านความภูมิใจ อตัลกัษณ์
ไทยสู่สากล (A Resilience of Airports of Thailand for D-well Time Framework) เป็นผลการวิจัย
ระยะท่ี 1 ซ่ึงผ่านการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงกลยุทธ์เก่ียวกบัความชดัเจนของวิสัยทศัน์และปัจจยัในมิติ
การด าเนินธุรกิจผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินท่ีดีระดบัโลก รวมถึงความสอดคลอ้งของรูปแบบ
การบริหารจดัการองคก์ารของ ทอท. ในปัจจุบนัและ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ ร่วมกบั 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค์ท่ี   2  เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการจดัการความเครียด 
ทอท. และระดับความคิดเห็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. และวตัถุประสงคท่ี์   3 เพื่อศึกษาอิทธิพลสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ี
ส่งผลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ตามกรอบ
แนวคิดการพฒันาสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท.  และสมมติฐานการวิจัยคือ ปัจจัย
สมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท.  ส าหรับการวิจัยระยะท่ี 2 เพื่อศึกษาแนวทางโอกาสการ
พฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. และสมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร 
ทอท. จากแนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมมนุษยแ์ละองคก์ารของงานวิจยัท่ีผา่นมาเก่ียวกบัความเครียด
ส าห รับการวิ เคราะห์สาม เ ส้ าส รุปอุปนัยค ร้ั ง น้ี  ได้แ ก่  Organization stress theory, Person-
Environment Fit, Demand-Control-Support-Role-Relation-Change Model, Transactional Model  
และ Man – Environment Ecosystem Model ส าหรับการตอบค าถามว่าอะไรท่ีเป็นตัวก าหนด
รูปแบบพฤติกรรม / สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์ตามทฤษฎีระบบเพื่อออกแบบแผนด าเนินการและ
การตรวจสอบยอ้นกลบัและมีกระบวนการอย่างไร พบว่า ทอท. มีความชดัเจนของวิสัยทศัน์และ
คุณค่าหลกัองคก์าร รวมทั้งนโยบายสนามบินท่ีมีชีวิตอยา่งย ัง่ยนื ผลการวินิจฉยัองคก์าร ทอท. พบวา่ 
ทอท. มีสมรรถนะการจัดการความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพ หากยงัมีโอกาสพัฒนาเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพให้มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะปัจจยัพฤติกรรม/ สมรรถนะการให้เหตุผลและการจดัการ
สถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) ท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดัการความเครียดระดบั
บุคคลท่ียงัเป็นช่องว่างของ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีจ านวนมากท่ีสุด 6 รูปแบบ ถือเป็นความส าคญั
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เร่งด่วนในการเพิ่มประสิทธิภาพการจดัการความเครียดของ ทอท. สอดคลอ้งการการวิเคราะห์ 9 
Cells ท่ีพบว่าในระดบับุคคล ทอท. ยงัมีการบริหารจดัการ การออกแบบและการวางเป้าหมายท่ีไม่
ชดัเจน  โดยมีปัจจยัขดัขวา้งส าคญัคือ ทอท. ขาดระบบการสนบัสนุนขององคก์ารทั้งระดบัทีมงาน
และองคก์ารท่ีเป็นรูปธรรมและมีผลลพัธ์เชิงประจกัษท่ี์สามารถท าให้บุคลากร ทอท. รับรู้ถึงการ
สนบัสนุนขององคก์ารท่ีมีอยู ่โดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพของการส่ือสารองคก์ารให้เขา้ถึงใจ
ของบุคลากรดว้ยการสร้างประสบการณ์ร่วมและตอบโจทยต์ามทฤษฎีกล่องด าพฤติกรรมมนุษย์
ตามหลกัการตลาดองค์รวมให้ถูกจุดโดนใจส าหรับลูกคา้ภายใน บุคลากร ทอท. ทุนมนุษยท่ี์มีค่า
ท่ีสุดขององคก์าร 

 การสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. 
และการออกแบบวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเส่ียงประเด็นจิตสังคม ปัญหา
สุขภาพจิต ความเครียดและภาวะหมดไฟในสถานท่ีท างานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการบูรณาการเร่ิมตน้การ
ปกป้องสุขภาพจิตของบุคลากร ทอท. จากการวินิจฉัยตวัก่อสาเหตุความเครียดภายในองค์การให้
ทราบถึงปัญหาและความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงเพื่อการจดัการเชิงกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม ลดปัจจยัเส่ียง
ดา้นจิตสังคมท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน การส่งเสริมสุขภาพจิตโดยการพฒันามุมมองเชิงบวกของ
การท างานควบคู่กับความเข้มแข็งและสมรรถนะเชิงบวกของคนท างาน และการระบุปัญหา
สุขภาพจิตระหวา่งงานและคนท างานใหเ้กิดความตระหนกัรู้ถึงสาเหตุ (Health Literacy) รวมถึงการ
ก าหนดนโยบายท่ีสนบัสนุนดว้ยขอ้มูลการวิจยัเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคลอ้ง
แนวความคิดวิธีการคน้พบ (Discovery Method) อนัประกอบดว้ย การวินิจฉัยองค์การเพื่อคน้หา
ความเส่ียงทางด้านจิตวิทยา (Diagnosis Organization: Psychological Risk) การประเมินและการ
วิเคราะห์ (Evaluation and Analysis) และการพฒันาและการน าวิธีการแทรกแซงการจดักระท าไป
ปฏิบัติ (Development and Implement Interventions) ร่วมกับแนวทางการวิเคราะห์หลายระดับ
กระบวนการตามตวัแบบการจดัการ ไดแ้ก่ การจดัการระดบัองคก์าร ระดบัยทุธศาสตร์ กระบวนการ
จดัการ (Management Process) การจดัการระดบัหน่วยงาน ระดบัหน้าท่ี กระบวนการด าเนินการ 
(Operation Process) กลุ่มทีมงานและการจัดการระดับบุคคล ระดับปฏิบัติการ กระบวนการ
สนบัสนุน (Support Process)   
  ในส่วนของกระบวนการนโยบายสาธารณะเพื่อองคก์ารสุขภาพดีจากพื้นฐานการ
จดัการความเครียด สามารถวิเคราะห์และสังเคราะห์ในภาพรวมเชิงระบบเปิด ประกอบด้วย 3 
ขั้นตอน ไดแ้ก่  ขั้นตอนท่ี 1 การวินิจฉัย (Diagnosis) องค์การเพื่อการจดัการความเครียดองคก์าร 
การรวบรวมขอ้มูล การระบุปัญหา การเรียงล าดบัความส าคญัของปัญหาเพื่อล าดับความเร่งด่วนใน
การแกไ้ขปัญหา ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ในการก่อตวัของนโยบายสาธารณะเพื่อองค์การสุขภาวะจาก
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พื้นฐานการจดัการความเครียด ขั้นตอนท่ี  2 การออกแบบ (Design) โครงสร้างองคก์าร กระบวนการ
ท างานและรายละเอียดงานของ ทอท. โดยการก าหนดออกแบบทางเลือกนโยบายสาธารณะเพื่อ
องค์การสุขภาวะจากพื้นฐานการจัดการความเครียดให้เป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะหลกัของ
องคก์ารในการด าเนินงานตามหนา้ท่ีหลกัของหน่วยธุรกิจ (Core Business Function) และขั้นตอนท่ี 
3 การน าไปปฏิบติั (Deployment) ให้เกิดผลลพัธ์เชิงประจกัษส์ามารถตรวจวดัประเมินผลไดแ้ละ
พฒันาต่อเน่ือง (Development) ตามเป้าหมายของคนท างานและองคก์ารดว้ยก าหนดนโยบายเพื่อ
องค์การสุขภาวะจากพื้นฐานการจดัการความเครียดไปปฏิบติัและการติดตามประเมินผลขอ้มูล
ตรวจสอบยอ้นกลบัเติมคุณค่าเวลาท่ีมีค่าให้ยิ่งมีความหมายจากประสบการร่วมท่ีดีเม่ือมาอยู่ใน
บรรยากาศโดยรวมของสนามบินท่ีสร้างเวลาแห่งความสุขของผูเ้ดินทาง (D-well Time)  
   จากทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need)  5 ระดับ 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs)  เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์หรือจะ
เรียกไดว้า่เป็นปัจจยัพื้นฐานทัว่ไป ไม่ว่าจะเป็นอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค นัน่เป็นความ
ตอ้งการท่ีทุกคนตอ้งมี เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานแลว้ ความรู้สึกตอ้งการความปลอดภยั 
(Safety Needs)  จึงเป็นความตอ้งการขั้นต่อมา จึงกลายมาเป็นอีกหน่ึงความตอ้งการทางสังคม หรือ
อาจจะเรียกไดว้า่เป็นความรักจากสังคมรอบขา้ง (Belonging and love , Social Needs)  ไม่วา่จะเป็น 
พ่อแม่ เพื่อน เพื่อนร่วมงาน หรือใคร ๆ ก็ตาม แน่นอนวา่เม่ือไดรั้บความรักแลว้ การใหผู้อ่ื้นเห็นค่า 
หรือยอมรับ ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem Needs)  ก็เป็นความตอ้งการอีกขั้นหน่ึงของคนเรา
สุดท้ายความต้องการให้ตนประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs ) มีความ
ภาคภูมิใจต่อตวัเอง หลกัจิตวิทยาสงัคม พฤติกรรมมนุษยแ์ละองคก์ารถูกน ามาใชร่้วมหลกัการตลาด
คือการท าความเขา้ใจในพฤติกรรมของลูกคา้อย่างถ่องแท ้แลว้การรู้สถานะของลูกคา้ว่ามีความ
ตอ้งการอยู่ในขั้นไหน ก็จะท าให้สามารถออกแบบต าแหน่งของสินคา้ไดต้รงใจกบัลูกคา้จริง ๆ
ดงันั้นการวิเคราะห์ความจ าเป็นและการออกแบบรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ในฐานะ
ลูกคา้ภายในท่ีตอ้งเป็นผูส่้งมอบสินคา้และบริการแก่ลูกคา้ภายนอกและผูมี้ส่วนไดเ้สียนั้น ทอท. 
ต้องสามารถแก้ปัญหาได้อย่างตรงจุดและออกแบบกระบวนการงานโดนใจ เกิดความสมดุล 
เชิงระบบของผูจ้ ัดการและด าเนินการสนามบินสาธารณะ ผลท่ีได้กลับมาคือประสบการร่วม
ความรู้สึกดีเป็นพลงัคล่ืนความสุขให้เกิดความผูกพนัและพฒันาเป็นความจงรักภกัดีซ่ือสัตย ์และ
ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอย่างแท้จริงคือ self-actualization ของบุคคลหรือ 
Integrity คุณค่าหลกัองค์การของ ทอท. เป็นความส าเร็จของการท า AOT Employee Branding ท่ี
ย ัง่ยืนดว้ยการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางหลกัคือ ทางสายกลางแห่งความ
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สมดุลท่ามกลางความเปล่ียนแปลงของกระแสโลกเพื่อสร้างสุขภาวะในความปกติใหม่ให้เกิดข้ึน  
(Neutral New Normal) 

 
   ภาพท่ี 4.14 กรอบแนวคิดท่ีเช่ือมโยงโครงสร้างกระบวนการจากขอ้มูลการ
วิจัยเอกสาร การวิจัยส ารวจเชิงปริมาณและคุณภาพ สรุปอุปนัยความส าคัญในการบู รณาการ
สังเคราะห์รูปแบบการจัดการความเครียดของ ทอท.  แล้วก าหนดเป็นนิยามรูปแบบแนวคิด 
(Conceptual Model) 
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  จากรูปแบบดัชน้ีช้ีวดัสุขภาพ (Organization Health Index) ของการของบริษัท 
Mckinsey & Company ท่ีผลลพัธ์เชิงระบบคือความสามารถในการปรับตวัอตัโนมติั (Autonomous) 
ทั้งในระดบัองคก์าร หน่วยงาน และบุคคลเป็นองคพยพและนโยบาย Digital Transformation  ของ 
ทอท. ดว้ยการน าเทคโนโลยี Digital Platform มาใชเ้ป็นส่วนในการสร้างสนามบินท่ีมีชีวิต หากแต่
ส่ิงส าคัญท่ีสุดของการ Transformation ต้องเร่ิมต้นจากการเปล่ียนกระบวนทัศน์ (Paradigm)  
อตัมโนทศัน์ (Self-concept) หรือ Mindset ของปัจจยัมนุษยคื์อ บุคลากร ทอท. ท่ีมีส่วนบนเวทีคุณค่า
ร่วมน้ีดว้ยเพื่อเกิดสภาวะ Win-Win Solution นัน่คือการน าเทคโนโลยมีาใชส้นบัสนุนใหส้อดคลอ้ง
พอเหมาะกบัพื้นฐานความเป็นมนุษยเ์ป็นส าคญั (Autonomous Organization Transformation) จึงถือ
เป็นการปฏิรูปมนุษยแ์ละองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื   
  องคก์ร World Economic Forum (WEF) ท าการส ารวจและวิเคราะห์ความตอ้งการ
ของตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนไป พบวา่ทกัษะท่ีจะเขา้มามีบทบาทส าคญัในศตวรรษท่ี 21 คือทกัษะดา้น
การเขา้สังคมและอารมณ์ (Social & Emotional Skill) และความตอ้งการท่ีมีต่ออาชีพท่ีมีทกัษะเหล่าน้ี
มีเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆในหลายปีท่ีผ่านมาไดส้รุปทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 ออกมาเป็น 16 ทกัษะ 
โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่มใหญ่ ซ่ึงตอบโจทยใ์นเร่ืองของ ทกัษะการใชชี้วิตให้เหมาะกบั
บริบทของโลกปัจจุบนั ทกัษะในการจดัการกบัความทา้ทายในชีวิต และทกัษะการรับมือกบัโลกท่ี
เปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว ซ่ึงตอ้งสร้างข้ึนจากรูปแบบการพฒันาทกัษะการเรียนรู้เพื่อให้ทรัพยากร
มนุษยมี์สมรรถนะการกา้วผ่านจากโลกปฏิวติัอุตสาหกรรมยุคเก่าไปสู่โลกดิจิตอล โดยเฉพาะดา้น 
Social & Emotional Skill ได ้ท่ีจ าเป็นตอ้งรู้วิธีการเรียนรู้ท่ีถูกตอ้งและมี Growth Mindset ใหม้ากข้ึน  

 

 ภาพท่ี 4.15  ทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 (21st-Century Skill) (World Economic 

Forum, 2010) 
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  จากรูปภาพทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 สรุปไดว้า่ปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือน
ดว้ยองคก์ารแห่งการเรียนรู้บนพื้นฐานของความสามารถในการปรับตวัดว้ยพื้นฐานการมองโลกใน
แง่ดี ไดแ้ก่ สุขภาพเชิงบวก ภาวะผูน้ าเชิงบวก อารมณ์และความรู้สึกเชิงบวกและวิธีการแทรกแซง
การจดักระท า เม่ือน ามาผสมผสานองค์ความรู้ใหม่จากการวิเคราะห์สามเส้าสรุปอุปนัยคร้ังน้ีท่ี
พบว่า การวิจยัเอกสารมีความสอดคล้องการวิจัยเชิงส ารวจข้อมูลเชิงปริมาณและคุณภาพ การ
วิเคราะห์แก่นสารในการบรรลุเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน เร่ิมกา้วแรกดว้ยความใส่ใจต่อคุณภาพ
ชีวิตความอยูดี่มีสุขของบุคลากร ต่อยอดจากระบบมาตรฐานความปลอดภยั ขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ย
บุคลากรท่ีเป่ียมศกัยภาพ และกา้วของสนามบินแห่งประชาสังคมในการส่งมอบสนามบินแห่งความ
ปลอดภยั มุ่งเน้นการสร้างส่วนร่วม พิทกัษ์สิทธิมนุษยชน และจากรูปแบบท่ีเป็นช่องว่างในการ
พฒันาความคิดเห็นระดบัวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. 
รวมทั้งสอดคลอ้งความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง ทอท.   
  ดงันั้น ทอท. ควรมีกลยทุธ์การส่ือสารเพื่อส่งเสริมจุดแขง็คือทีมงาน การพฒันาปิด
จุดอ่อนสร้างการรับรู้ระบบการสนับสนุนขององคก์ารต่อบุคลากรเพื่อเสริมจุดแข็ง ร่วมกบัสร้าง
โอกาสจากภยัคุกคามประเด็นจิตสังคม พลิกวิกฤติเป็นโอกาส สร้างความมีส่วนร่วมจากความรู้สึกดี
ท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารของ บุคลากร ทอท. ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ประเด็นนโยบายสาธารณะ
เพื่อองคก์ารสุขภาพดีจากพื้นฐานการจดัการความเครียด ในกระบวนการขบัเคล่ือนจากการเช่ือมโยง
ดว้ยเหตุผลท่ีสัมพนัธ์กนัระหว่างนามธรรมและรูปธรรม สาเหตุและผลลพัธ์ รวมทั้งเป้าหมายและ
วิธีการของประเด็นการป้องกนัความเครียดในองคก์ารท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั ไดน้ ามารวมไวใ้น
ประเภทเดียวกันส าหรับพื้นท่ีร่วมซ่ึงจะเป็นหัวใจส าคัญคือภาวะผูน้ าของทีมงานท่ีตัดสินใจ
ด าเนินการตามหลักการของความเป็นมนุษย์ภายใต้บ ริบทของ ทอท. แบ่งเป็น  3 ด้าน ได้แก่  
1) นโยบายสาธารณะดา้นการพฒันาองคก์าร 2) นโยบายสาธารณะดา้นการบริการสุขภาวะองคร์วม 
3) นโยบายสาธารณะดา้นมาตรฐานความปลอดภยั ผ่านกลไกในการขบัเคล่ือนแนวทางการจดัการ
ความเครียดในสถานท่ีท างานในระดับนโยบายและระดับองค์การ ซ่ึงสามารถท่ีจะสร้างความ
เปล่ียนแปลงให้มีการปรับปรุงไปในทิศทางท่ีดีตามขอ้เสนอแนะใน 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 1)  การระบุ
ปัจจยัความเครียดในสถานท่ีท างานและการจดัการงานท่ีมีอุปสงคใ์นงานสูง 2)  การใหค้วามส าคญั
ในการจดัหาทรัพยากรแก่ผูท้  างาน 3)  การให้ความส าคญักบัภาคส่วนและอาชีพท่ีมีความเส่ียงใน
การท างาน และ 4)  การปรับปรุงการรวบรวมสร้างฐานขอ้มูลรวมขององคก์าร โดยกุญแจส าคญัใน
การน าไปสู่การปฏิบติัส าหรับวิธีการแทรกแซงการจดักระท าของระบบทรัพยากรมนุษยแ์ละระบบ
อาชีวอนามยัและความปลอดภยัในระดบับุคคล ทีมงาน และองคก์ารนั้น กลยทุธ์หลกัท่ีควรน ามาใช้
เป็นล าดบัแรกคือการสร้างความสัมพนัธ์สอดคลอ้งระหว่างพนักงานและองคก์ารดว้ยการมุ่งเนน้



 319 

การมีส่วนร่วมจากการฝึกอบรม การพฒันาอาชีพ และการสนับสนับส่งเสริมโอกาสต่าง ๆ แก่
พนกังาน โดยวิธีการแทรกแซงการจดักระท าควรด าเนินงานดว้ยกลยทุธ์เชิงรุกระดบัปฐมภูมิ มุ่งให้
ความส าคญัรูปแบบการจดัการระดบัองคก์ารและวางเป้าหมายในการก าจดั หรือลด หรือเตือนภยั
สร้างความตระหนักรู้ต่อปัจจยัความเครียดในการท างาน ปรับปรุงกระบวนการจดัการบุคคลใน
สถานท่ีท างานดว้ยการระบุประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจงส าหรับการน าวิธีการแทรกแซงการจดักระท า
ของระบบทรัพยากรมนุษย ์และระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยัอย่างบูรณาการ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการพฒันาภาวะผูน้ าและโปรแกรมทักษะการจัดการเพื่อการระบุประเด็นและล าดับ
ความส าคญัในการจดัการ   
ตารางท่ี 4.123 พฤติกรรม / สมรรถนะการให้เหตุผล และการจัดการสถานการณ์ท่ียากล าบาก  
                         (MUT) และปัจจยัขบัเคล่ือนท่ีส่งผลต่อรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.   
 
รูปแบบการจดัการ
ความเครียด ทอท. และ
พฤติกรรม / สมรรถนะการ
ใหเ้หตุผล และการจดัการ
สถานการณ์ท่ียากล าบาก 

องคป์ระกอบในการขบัเคล่ือน
การขบัเคล่ือนกระบวนการ
นโยบายสาธารณะเพื่อองคก์าร
สุขภาวะจากพื้นฐานการป้องกนั
ความเครียด   

ปัจจยัขบัเคล่ือนทั้ง 8 จาก
ระบบการประเมินคุณภาพ
รัฐวิสาหกิจแบบใหม่ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหาร
จดัการองคก์ารและสนามบิน 

ระดบัองคก์าร:  
เก่งคิด 
ดา้นการพฒันาองคก์าร การ
ใชท้รัพยากรขององคก์ร 

ดา้นการสนบัสนุนทางสังคม 
ดา้นความเป็นผูน้ าและความ
ยติุธรรมในการท างาน และดา้น
สารสนเทศและการส่ือสาร 

การก ากบัดูแลท่ีดีและการน า
องคก์าร การวางแผนเชิง 
กลยทุธ์ การบริหารความเส่ียง
และการควบคุมภายใน  
การตรวจสอบภายใน 

ระดบัทีมงาน:  
เก่งคน 
ดา้นการบริการสุขภาวะ 
องคร์วม  

ดา้นความตอ้งการของงาน ดา้น
การควบคุมงาน ดา้นสมดุลชีวิต
การท างานและเวลาในการ
ท างาน และดา้นการยอมรับในท่ี
ท างาน 

การพฒันาเทคโนโลยดิีจิทลั 
การจดัการความรู้และ
นวตักรรม 
การส่ือสานประสานงาน
แกนกลางเช่ือมบน-ล่าง 

ระดบับุคคล:  
เก่งงาน 
ดา้นมาตรฐานความปลอดภยั 
การจดัการความขดัแยง้ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
และดา้นการป้องกนัจาก
พฤติกรรมท่ีกา้วร้าว 

การมุ่งเนน้ผูมี้ส่วนไดเ้สียและ
ลูกคา้ภายนอกโดยตรงและ
โดยออ้ม การบริหารทุนมนุษย ์ 
ตามแนวคิดลูกคา้ภายใน 
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  จากขอ้มูลตารางท่ี 4.123 แสดงผลการวินิจฉัยองคก์ารของ ทอท. ในปัจจุบนัและ
ความสอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติล าดบัความส าคญัของปัญหา ช่องวา่งโอกาส
ในการพฒันาสร้างรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. และตารางท่ี 4.120 พฤติกรรม / สมรรถนะ
การให้เหตุผล และการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) และปัจจยัขบัเคล่ือนท่ีส่งผลต่อ
รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์สรุปอุปนัยจากทฤษฎี แนวความคิดดงั
รายละเอียดข้างต้นส าหรับแนวทางในการวิจัยและพฒันา สังเคราะห์เป็นรูปแบบการจัดการ
ความเครียดองคร์วม อตัลกัษณ์ ทอท. และเคร่ืองมือวินิจฉยัองคก์ารดว้ยการถอดรหสัสนามบินท่ีมี
ชีวิตอยา่งย ัง่ยนืดว้ยการนอ้มน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
  ผูว้ิจยัเสนอแนวความคิดคือ ทอท. ทีมเดียวกนั (AOT: All One Team) (AOT DNA: 
CELLULARS CODE (3 x 3 x … , 9 x …)9 ) แกนกลางของระบบการจดัการความเครียด ทอท. ท่ี
ถือเป็นจุดแข็ง ขบัเคล่ือนดว้ย 3 หลกัการ ไดแ้ก่  A) หลกัความตระหนกัรู้สุขภาพหน่ึงเดียวท่ีมอง
ปัจเจกบุคคลความเป็นมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางในทุกมิติการด าเนินธุรกิจ (All is One Holistic Health) 
O) หลกัคุณค่าร่วมสร้างวฒันธรรมมาตรฐานความปลอดภยัทางการบินเสริมแกนกลางเวทีหลกัของ
ผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินให้ยิ่งแข็งแกร่ง แลว้ห่อหุ้มบรรยากาศท่ีปลอดภยัอีกชั้นดว้ยการ
บริการท่ีเป็นเลิศ มีความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองความพึ่งพอใจของผูใ้ชบ้ริการ โดยเร่ิมตน้จากการ
สร้างความสุขของอบุคลากร ทอท. ด้วยระบบสนบัสนุนขององคก์ารในการสร้างทีมงานท่ีมีความ
ล่ืนไหลดว้ยดิจิทลัแพลตฟอร์มองคก์ารแห่งการเรียนรู้และนวตักรรม (Zero to Innovation Platform)  
T) การบูรณาการเชิงระบบเพื่อพฒันาการบริหารจดัการองคก์ารดว้ย 8 ปัจจยัการขบัเคล่ือนและการ
จดัการความเปล่ียนแปลงอยา่งสมดุล (Together in Balanced System) ผนวกเขา้กบั 3 กระบวนการ
ต่อเน่ืองจากแนวคิด Discovery methodไดแ้ก่ 1) การวินิจฉยัพฤติกรรมมนุษยแ์ละองคก์ารให้ถูกจุด 
2) การออกแบบวิถีชีวิตและกระบวนการงานให้โดนใจ 3) การตั้งเป้าหมายหลกัชดัเจนโลกความ
เป็นมนุษยส์อดคลอ้งประสิทธิภาพขององค์การ ต่อ 3 ระดบัการบริหารจดัการองค์การ ไดแ้ก่ 1) 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมีภาวะผูน้ าธรรมาภิบาล ตน้แบบคุณค่าหลกั ส่ือสารนโยบายองค์การสู่ระดับ
ปฏิบติัการอยา่งเป็นรูปธรรม 2) สมรรถนะหลกัผูจ้ดัการระดบักลาง เช่ือประสานการส่ือสารระหวา่ง
หน่วยงาน ทีมงาน สร้างชุมชนนักปฏิบติั ร่วมเรียนรู้แบ่งปันสานเครือข่ายขยายผล  3) ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้และผูป้ฏิบติังานมีประสบการณ์ร่วมท่ีดีจากการสนบัสนุนขององคก์าร เกิดเป็นพลงัคล่ืน
ความสุขจากมนุษย์สู่สนามบินท่ีมีชีวิตชีวาด้วยเคร่ืองมือการวินิจฉัยสุขภาพองค์การ จาก 3 
กระบวนการหลกัและ 3 ระดบัการบริหารจดัการครอบคลุมทุกมิติสร้างเป็น 9 พื้นท่ีตารางส าหรับ
การวินิจฉัยสุขภาพองค์การ 9 ตวัแปร (9 cell matrix) เพื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องรูปแบบการ
บริหารจัดการเชิงระบบมุ่งเปล่ียนผ่านจากองค์การสมรรถนะสูงเป็นองค์การสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืน
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ร่วมกบัหลกัเวชศาสตร์ป้องกนัโดยยึดถือตน้แบบปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงส าหรับการตดัสินใจ
เลือกรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดให้เหมาะสมตามบริบทเฉพาะของ
องค์การจากปัจจยัมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การในอุตสาหกรรมการบิน 
ร่วมกบัการพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับระบบพี่เล้ียงสร้างแพลตฟอร์มทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์าร
ผา่นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ชุมชนนกัปฏิบติัท่ีมีเป้าหมายการพฒันาเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหวา่ง
เป้าหมายส่วนบุคคล เป้าหมายทีมงาน และเป้าหมายองคก์าร ทั้งองคพยพใหก้ารด าเนินธุรกิจมีความ
ล่ืนไหลปรับตัวอัตโนมัติได้อย่างสมดุลในความปกติใหม่เพื่อความมั่นคง มั่งคั่ง  ย ั่งยืน  
ประกอบดว้ย 1)  ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายสู่ระดบัปฏิบติัการตน้แบบท่ีเป็นรูปธรรมในการสร้าง
ความผูกพนัองคก์าร (CEO: Chief Executive and Engagement Officer) 2)  คนท างานมีความผกูพนั
จากประสบการณ์ร่วมท่ีดีกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Employee Engagement and 
Experience ) 3) แกนกลางการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong learning) 4)  ภาวะผูน้ า (Leadership)  
5)  ความเป็นเอกภาพของทีมงาน  (Unity / Unified Teamwork) 6)  วิถีชีวิตและงานคุณภาพ (Life 
Work Integration) 7)  การสร้างสินทรัพย์ (ASSET) 8)  ทางสายกลางท่ีมีบรรยากาศผ่อนคลาย 
มีความสุขคนส าราญงานส าเร็จ (Relax and Happy Climate PATH) 9)  วิสัยทศัน์เจนต่อโลก ง่ายคือ
งามดว้ยตวัเอง (Simplified Sophisticate Self System) ยึดถือตน้แบบหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มององคก์ารคือสนามบินมีวงจรชีวิตท่ีแทจ้ริงอยา่งมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื   
  สรุปจากผลข้อมูลการวิเคราะห์สามเส้าสรุปอุปนัยตามทฤษฏี แนวความคิด 
สังเคราะห์เป็นรูปแบบความคิดรวบยอดตามเคร่ืองมือวินิจฉัยองคก์ารในภาพรวมของรูปแบบการ
พฒันาความเครียด ทอท. และกรอบความคิดองค์การสุขภาพดีจากพื้นฐานรูปแบบการจดัการ
ความเครียดองค์รวม อัตลักษณ์ ทอท. (Holistic Stress Management AOT DNA: CELLULARS 
CODE (3x3x…,9x…)9) “ทีมเดียวกนั สร้างสนามบินท่ีมีชีวิต พิชิตความเครียด พฒันาสู่องค์การ
สุขภาพดีท่ีย ัง่ยนื” ดงัตารางและภาพแสดงต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.124 ผลจากกรอบแนวคิดรวบยอดส าหรับขั้นตอนในการพฒันารูปแบบการจัดกา            
                          ความเครียด ทอท.  
 

ขั้นตอนในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ตามทฤษฎีระบบและแนวคิดการ
จดัการสมยัใหม่ (A Man – Environment Ecosystem) 

ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการเปล่ียนแปลง  ปัจจยัน าออก 
 การตรวจสอบยอ้นกลบั  

(Transactional model) 
 

สภาวะการจดัการความ 
เครียดในปัจจุบนั (As is) 

กระบวนการวเิคราะห์ช่องวา่งโอกาส
การพฒันา แนวทางด าเนินการใหเ้กิด
สมดุลอยา่งไร (How) 

สภาวะการจดัการ
ความเครียดในอุดมคติ (To 
be) ท่ีเรียบง่ายใชไ้ดจ้ริง  

รูปแบบองคก์าร
สมรรถนะสูง รูปแบบ
รัฐวิสาหกิจของ ทอท. 

กระบวนการจดัการพฒันาทุนมนุษย์
และองคก์าร และการจดัการความ
เปล่ียนแปลงเพิ่มคุณค่า  

รูบแบบองคก์ารสุขภาพดี 
รูปแบบเป้าหมายการ
พฒันาท่ีย ัง่ยนื 

ตวัก่อเหตุความเครียด 
ปฏิกิริยาตอบสนองเชิงลบ 

วิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการ
ความเครียดพื้นฐานท่ีพอเหมาะพอดี
ตามบริบทเฉพาะ 

คุณภาพชีวิตความอยูดี่มีสุข
ของมนุษยป์ระสิทธิภาพ
องคก์ารผลลพัธ์เชิงบวก 

ทอท. ยงัไม่มีระบบการ
จดัการความเครียดท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

รูปแบบการบริหารจดัการความเครียด
องคร์วม  สุขภาพ อาชีวอนามยัและ
ความปลอดภยั นิรภยั 

ตอบโจทยค์วามตอ้งการ
ปัจจยัมนุษยส์อดคลอ้ง
เป้าหมายองคก์าร 

D: การวินิจฉยั 
(Diagnosis) ระบุ
ความส าคญัของปัญหา 
(Default)  

การวางแผนออกแบบระบบการ
จดัการ (Design) และน าไปสู่การ
ปฏิบติั (Deployment) ไดอ้ยา่งสะดวก
ง่ายดายเป็นรูปธรรมเชิงประจกัษ ์

การพฒันาทุกมิติ 
(Development) สร้าง
จุดหมายปลายทางเวลา
แห่งความสุขร่วมกนั  
(D-well Time Destination) 

N: หลกัธรรมชาติ 
(Nature) ผสานแนวคิด
วิศวกรรมส่ิงแวดลอ้ม 
(Environment Engineer)
ปรับสภาวะใหเ้อ้ืออ านวย 

สมดุลทางสายกลางท่ีเป็นหลกัสากล 
(Neutral Nationality) การใหก้ าลงัใจ
และการเพิ่มคุณค่า มนุษยค์วบคู่
องคก์าร ( Encourage Enrichment) 
นอ้มน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

ความปกติฐานวิถีชีวิตใหม่
พึ่งพาตนเอง (New 
Normal) คน้พบแก่นความ
ผกูพนั (Encounter Entity 
Engagement) 
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ตารางท่ี 4.124 (ต่อ) 
 
ขั้นตอนในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ตามทฤษฎีระบบและแนวคิดการ

จดัการสมยัใหม่ มัน่คงจากภายใน สร้างความมัง่คัง่และย ัง่ยนืดว้ยความยดืหยุน่ล่ืนไหลภายนอก 
A: ทอท. (AOT) 
A System Agility 
Approach Actualization 
Multidisciplinary 
Adaptable Adjustable 
Appropriate Asset 

ทอท. ทีมหน่ึงเดียว (AOT: All One 
Team)  การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์
ผนวกเวชศาสตร์ป้องกนั ภาวะผูน้ า
เอ้ืออ านวยสุขภาวะทีมพลวตัสร้าง
โปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรดว้ยการ
รับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 

อตัลกัษณ์ ทอท. สนามบิน
ท่ีมีชีวิตย ัง่ยนื มีการปฏิรูป
มนุษยแ์ละองคก์าร
อตัโนมติั (Autonomous  
Organization 
Transformation) 

R (Resist Accountability) 
 
E (Elasticity Control) 
 
S (Sensory of things) 
 
I (Initiation Innovation) 
 
L (Leadership learning) 
 
I (Integrity Direction) 
 
E (Experience Feel good) 
 
N (New Normal Value) 
 
C (Capability) 
 
E (Engage Motivation) 

รับผิดชอบยดึมัน่อตัลกัษณ์แก่นแท้
ตวัตนองคก์าร  
ควบคุมส่ือสารยดืหยุน่ล่ืนไหลกายจิต
สังคมปัญญา  
ตรวจจบัสนองตอบสรรพส่ิงตาม
บริบทส่ิงแวดลอ้ม  
คิดทดลองท าสร้างสรรคน์วตักรรมน า
การพฒันา  
ผูน้ าเรียนรู้พากเพียรตลอดชีวิตลม้ลุก
เกิดบทเรียน  
ภูมิใจซ่ือสัตยใ์นทิศทางหลกัพึ่งพา
ตนเองเพื่อผูอ่ื้น  
ประสบการณ์ความรู้สึกเชิงบวกเรียบ
ง่ายคืองดงาม  
คุณค่าปกติใหม่สร้างสมดุลระบบ
นิเวศสจัธรรมโลก  
สินทรัพย ์สมรรถนะหลกั ความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ  
ความผกูพนัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิผล
เชิงประจกัษ ์ 

1) ภาวะผูน้ าเอ้ืออ านวยการ
สนบัสนุน  
เปิดใจจดัการความ
เปล่ียนแปลงเชิงระบบ 
ภูมิใจพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์อดคลอ้งเป้าหมาย
ขององคก์ารท่ีย ัง่ยนื  
2) เส้นทางความสุข ตน้ทุน
แกนกลางเวทีคุณค่าร่วม
สุขภาวะทีมพลวตั มัน่ใจ
มาตรฐานครองตน ใหใ้จ
บริการครองคน 
3) บรรยากาศท่ีปลอดภยั
ทางจิตสงัคม ร่วมใจครอง
งาน สร้างประสบการณ์
ร่วมส่วนบุคคลท่ีดีใน
สถานการณ์ยากล าบาก  



 324 

 
  ภาพท่ี 4.16  รูปแบบการจดัการความเครียดองคร์วม ทีมหน่ึงเดียว อตัลกัษณ์ ทอท. 
จากกรอบแนวความคิดรวบยอดองคก์ารสุขภาพดี สร้างสนามบินท่ีมีชีวิต พิชิตความเครียดถอดรหสั
เวลาแห่งความสุข พฒันาสู่องค์การสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืน (Holistic Stress Management Model: AOT 
DNA CELLULARS CODE (3x3x…,9x…)9 Healthy Organization) ขั้นตอนการพฒันาองคก์ารและ
การจดัการความเปล่ียนแปลงอย่างย ัง่ยืนจากพื้นฐานการจดัการความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพดว้ย
หลกัการสร้างสรรค์ปรับเปล่ียนส่ิงแวดล้อมทั้งในและนอกงานให้เอ้ืออ านวยต่อสุขภาวะของ
คนท างานอยา่งแทจ้ริง รูปแบบท่ีตอ้งเร่ิมจากความตระหนกัรู้สุขภาวะของตวัคนทุกคนในท่ีท างาน
ผา่นการบริหารจดัการซ่ึงเอ้ืออ านวยจากการสนบัสนุนขององคก์รและผูน้ าสร้างแก่นแทอ้งคก์ารท่ีมี
ความเขม้แขง็สอดรับกบัทีมงานท่ีมีความล่ืนไหลในพื้นท่ีปลอดภยัดา้นจิตสังคมส าหรับการเรียนรู้
สร้างสรรคน์วตักรรม ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับ ทอท.  
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ตารางท่ี 4.125 แสดงความคิดรวบยอดตามเคร่ืองมือวินิจฉัยองคก์ารในภาพรวมส าหรับรูปแบบ 
                           การจัดการความเครียด ทอท. (AOT Organization Health Diagnosis Tool: AOT  
                            DNA CELLULAERS CODE MODEL) ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการส าหรับ ทอท.
  
 

AOT (All One Team) DNA CELLULARS CODE (3x3x…,9x…)9   
Collaboration Organization Development and Employee Experience  

9 Cells matrix Philosophy of Sufficiency Economy for 
Autonomous Organization Transformation Diagnosis Tool 

Input Transformation Process Output 
Management Design Goal  

Diagnosis  
Default 

Deployment  
Development 

D-well Time  
Destination 

Organization 
Level 
Perceived 
Organization 
Support 

CEO: Executive and 
Engagement 

Strategic Planning* 
Risk management*& 

Internal Control/Audit* 

Leadership & 
Corporate Governance* 

Culture & Climate 
Architecture Core 
Values Role model 

Sustainable Development 
Sufficiency Economy  
Simple Sophisticated 

Self-actualization  
System & Law Support 

Team Level 
Psychosocial 
Safety 
Climate 

Lifelong learning  
Digital Technology* 
KM & Innovation* 

Conflict Management 

Unity Teamwork  
Agility Seamless 

Community of Practice 

Relax & Happy PATH 
/Human Platform 
Digital Platform 

Individual 
Level 
Perceived 
Stress 
 

Employee Experience 
and Engagement 

Stakeholder Customer* 
Human Capital 
Management* 

Problem Solving 
(SOAP) 

Lifestyle Modification 
Work-Life Integration 

Black Box  
Human Engineering 

P-E Fit EAP 
Responsibility 

(PDCA & POLC) 

ASSET  
Compelling Resource  

Core Competency 
Wealth & Health 

Human Need 
Accountability 

(ADLI) 
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   5.3.3 แนวทางการพฒันาสมรรถนะการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท. 
โครงการช่วยเหลือบุคลากร ทอท. เชิงบูรณาการ (AOT Integrated EAP)   
                จากข้อมูลปัจจัยน าเขา้ในการวิเคราะห์สามเส้าสรุปอุปนัย  สภาวะการ
จดัการความเครียดของ ทอท.ในปัจจุบนัท่ีมีช่องว่างรูปแบบการจดัการความเครียดในระดบับุคคล
มากกว่าในระดบัองคก์ารและทีมงานซ่ึงบุคลากร ทอท. ให้ความส าคญัอยูแ่ลว้ ทอท. ควรพิจารณา
การลงทุนในทรัพยากรมนุษยด์ว้ยรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดทั้ง  37 
รูปแบบตามกรอบองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ เน่ืองจากส่วนใหญ่เป็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจดัการความเครียดท่ี ทอท. มีอยู่แลว้ในปัจจุบนั จ านวน 30 รูปแบบ หากตอ้งเพิ่มการ
ส่ือสารองคก์ารเพื่อสร้างการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารท่ีมีต่อบุคลากร และควรเติมเตม็ช่องวา่ง
รูปแบบการจดัการความเครียดในอุดมคติของ ทอท. จ านวน 7 รูปแบบ โดยออกแบบสร้างเป็น
ระบบสนบัสนุนระดบัองคก์ารท่ีมีกิจกรรมตามรูปแบบระดบับุคคลท่ีเขา้ถึงไดง่้ายและเป็นส่วนตวั 
รวมถึงระบบการส่งต่อหากมีความจ าเป็นดว้ยการสร้างเครือข่ายทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขเป็น
ทางเลือกโดยประยกุตใ์ชห้ลกัการตลาดแบบองคร์วม ลูกคา้ภายในองคก์ารให้ไดรั้บความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการจดัการความเครียดท่ี ทอท. ออกแบบให้อย่างเหมาะสมกบัสมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท. โดยสามารถน ารูปแบบการจดัการความเครียดระดบับุคคลมาเป็นกิจกรรมหลกั 
(Matthew, David and Kaitlyn, 2015) ในการด า เ นินการสนับสนุนด้วย รูปแบบการจัดการ
ความเครียดระดบัองคก์ารและทีมงานจุดแข็งเป็นแกนกลาง เพื่อลดอุปสรรคในการขบัเคล่ือนมาก
ท่ีสุดคือการสนบัสนุนรูปแบบการจดัการความเครียดระดบับุคคล เม่ือน าขอ้มูลดงักล่าวมาวิเคราะห์
ร่วมกบัผลการวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะท่ี ทอท. ควรตอ้งมีคือกลยุทธ์ในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การด าเนินการส าหรับการใหเ้หตุผล และการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบากเป็นล าดบัแรก โดยการ
แสดงให้บุคลากรรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ารในส่วนของพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการ
อารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงานและการจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน ท่ี
ถือเป็นจุดแข็งของ ทอท.ให้มากยิ่งข้ึน ร่วมกบัการเช่ือมประสานสร้างการรับรู้ดว้ยพฤติกรรมและ
สมรรถนะการจดัการด าเนินการ การส่ือสารองค์การท่ีมีอยู่ และการท างานในอนาคต ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกนัในแนวความคิดร่วมกนัในภาพรวม สามารถน ามาก าหนดเป็นรูปแบบการจดัการ
ความเครียดแบบองคร์วม อตัลกัษณ์ ทอท. เชิงบูรณาการในการสร้างเสริมพฤติกรรม / สมรรถนะใน
การจดัการความเครียดท่ีพึ่งประสงคใ์นทุกดา้นโดยล าดบัความส าคญัตามคะแนนเฉล่ียความถ่ีถ่วง
น ้ าหนกัค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะในการจดัการความเครียดท่ีมีต่อ
รูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท.  เป็นพื้นฐานในการพิจารณาตดัสินใจการด าเนินงานท่ี
เหมาะสมของรูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท. ทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน และองคก์าร
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         โปรแกรมช่วยเหลือส่วนบุคคล (Employee Assistant Program: EAP) เป็นการ
ใหค้วามช่วยเหลือในระดบับุคคลในสถานท่ีท างานตามหลกัแนวคิดสุขภาพองคร์วมการจดัการและ
การพฒันาส าหรับการอยูร่อดและความอยูดี่มีสุข คือ ความส าคญัในการพฒันาบุคคลแบบองคร์วม 
ภายใตบ้ริบทองคก์ารแบบระบบเปิดท่ีมีความซบัซ้อน การสรรหากิจกรรมซ่ึงครอบคลุมตวัแบบ 5 
มิติอาณาเขตชีวิต ไดแ้ก่ 1)  อาณาเขตส่วนตวั การสร้างความตระหนกั การพฒันาเชาวอ์ารมณ์ การ
จดัการตนเอง ความรับผิดชอบต่อสังคมและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น การจดัการความสัมพนัธ์  การ
จดัการความเครียดเชิงป้องกนั จิตวิทยาสุขภาวะ 2)  อาณาเขตงาน การพฒันาอาชีพ การก าหนด
องค์ประกอบหลกัในการพฒันาอาชีพ การสร้างแหล่งทางเลือกส าหรับการสนับสนุนอาชีพ การ
สร้างคุณค่าเพิ่มให้กับสถานท่ีท างาน การเรียนรู้ภาวะผู ้น าจากการวิเคราะห์จุกแข็ง การให้
ความหมายแก่บทบาทผูน้ า ภาวะผูน้ า และคุณค่าของการมีชีวิตอยู ่3)  อาณาเขตครอบครัว การสร้าง
รากฐานความมัน่คงปลอดภยัทางกายภาพและทางจิตใจ 4)  อาณาเขตจิตวิญญาณ ความเช่ือมัน่ แรง
ศรัทธา 5)  อาณาเขตของชุมชน สงัคม ในการอยูร่่วมกนัอยา่งสนัติสุข  
   โปรแกรมช่วยเหลือพนักงานส่วนบุคคลส าหรับบุคลากรของ ทอท. แบบ
บูรณาการ (AOT Integrated EAP) เป็นรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดทั้ง
ในระดับองค์การ หน่วยงานและบุคคลท่ีมีความสอดคล้องกันกับหลักการเวชศาสตร์ป้องกัน 
(Preventive Medicine) ทั้ งในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ  เน่ืองจากปัจจุบันการจัดการ
ความเครียดหลาย ๆ รูปแบบพยายามท่ีจะเนน้ย  ้ารูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดัการท าระดบับุคคล
เน่ืองจากง่ายต่อการน าไปปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกระบวนการขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ (Grawitch, 2015) 
โดยงานวิจยัช้ินน้ียึดถือภูมิหลงัทางทฤษฎีจากการทบทวนวรรณกรรมคือ กรอบแนวคิดทรัพยากร
ส่วนบุคคลท่ีพร้อมน าไปสู่การปฏิบติั (Personal Resource Allocation; PRA) (Grawitch, Barber, and 
Justice, 2010) ถึงแมว้่ารูปแบบการจดัการความเครียดในระดบัองคก์ารจะมีนอ้ยแต่ก็มีแนวโนม้ว่า
จะมีเพิ่มมากข้ึนในอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด าเนินการควบคู่กับรูปแบบการจัดการ
ความเครียดระดบับุคคล (Tetrick and Winslow, 2015) ดงันั้น ทอท.จึงควรออกแบบและประเมิน
ส าหรับสร้างส่ิงแวดลอ้มการท างานเชิงบวก จากการสนบัสนุนและการควบคุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Day, Crown and Ivany, 2017) มีกลยุทธ์ในระดับองค์การเพื่อลดหรือจัดการความเครียด ซ่ึงมี
การศึกษาพบว่าอตัราการลดความเครียดให้ประสบความส าเร็จข้ึนอยู่กบัการใชก้ลยุทธ์การเผชิญ
ความเครียดเชิงป้องกนั เพิ่มความตระหนกัรู้เก่ียวกบัความเครียด การเพิ่มทรัพยากรท่ีจ าเป็นรวมทั้ง
ระบบให้กบับุคลากร การระบุความส าคญัในการน าไปสู่การปฏิบติัในลกัษณะกลยุทธ์การจดัการ
หลายระดบัเพื่อมุ่งเนน้ความส าคญัดา้นสุขภาวะและความอยูดี่มีสุข จากการใชว้ิธีการแทรกแซงการ
จดักระท าเพื่อลดความเครียดในระดบัองคก์าร (Pignala et al., 2017) ยกตวัอย่างองคก์ารแบบลีนท่ี
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ใชห้ลกัการ PDCA เช่ือมโยงแต่ละระดบั โดยวางเป้าหมายองคก์รในระบบยทุธศาสตร์ มุ่งเนน้การ
ก าหนดทิศทางองคก์ร มีเขม็มุ่ง เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์การตดัสินจดัโดยจดัล าดบัความส าคญัจาก
มากไปนอ้ย ด่วนมากท่ีสุด ไปเร่ืองไม่เร่งด่วน ส่วนกลางเนน้การส่ือสาร การจดัการสายธารคุณค่า 
ในระดับแผนก เช่ือมกับระดบับน มีเป้าหมายในการปฏิบติัการ การโคช้และสนับสนุนทีมงาน
ส่วนล่างมอบรับเป้าหมาย  หาทางปรับความสมดุลระหว่างอุปสงคแ์ละอุปทานลงมือปฏิบติั เน้น
การท าตามมาตรฐานท่ีก าหนด รับขอ้ร้องเรียน เสียงของลูกคา้กลบัมาแกไ้ข วนกลบัข้ึนไป การ
บริหารแบบน้ีจึงเกิดผลสอดคลอ้ง เช่ือมผสานระหวา่ง บนลงล่าง และล่างข้ึนบน ทั้งพนกังานและผู ้
ก  ากบัดูแลจ าเป็นท่ีตอ้งมีการส่ือสารเก่ียวกบัความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน ให้ความสนใจ
ต่อปัจจยัความเครียดในสถานท่ีท างาน มีการสนับสนุนปัจจยัแวดลอ้มส าหรับการป้องกนั การมี
ส่วนร่วมของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกส่วน และมีเคร่ืองมือในการตรวจวดัประเมินการป้องกนัอยา่ง
ต่อเน่ือง (Havemans et al., 2018) ตวัอย่างระบบสนับสนุนขององค์การท่ีน่าสนใจในปัจจุบันคือ 
การบูรณาการร่วมกบัการจดัระบบพี่เล้ียง (Coaching) ภายในองคก์าร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ การจดัการ
คนเก่ง และพฒันาภาวะผูน้ า การพฒันาองคก์ารและจดัการความเปล่ียนแปลง การน าไปปฏิบติัอยา่ง
เฉพาะ เจาะจง ระบบพี่เล้ียงในองค์การท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จ าน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงทาง
ความคิดจากระบบอุปถมัภแ์บบดั้งเดิมเป็นระบบการจดัการสมยัใหม่ท่ีมีท่อน าเล้ียงคือภาวะผูน้ าและ
เคร่ืองมือตัวแบบพี่ เ ล้ียง ตัวแบบภาวะผู ้น า ยกตัวอย่าง เช่น The SHL Leadership Model, The 
GROW Model, The PRACTICE Model, The ABCDEF Model เค ร่ือง มือทาง จิตวิทยาในการ
ประเมินระบบพี่เล้ียง เป็นการทบทวนอตัลกัษณ์ระบบพี่เล้ียงในองคก์าร และเพิ่มโอกาสของระบบ
พี่เล้ียงในองคก์าร คือการเพิ่มความรู้แจง้ (Sophisticated) ในตลาดท่ีเติบโตเต็มท่ี การจดัฝึกอบรม
ภายในโดยผูจ้ ัดการท่ีมีศกัยภาพการเป็นพี่เล้ียงในโปรแกรมช่วยเหลือส่วนบุคคลพนักงานและ
ลูกจา้ง ทอท. ท่ีจ าเป็นตอ้งเร่ิมน ามาปฏิบติัและด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มคุณค่าในการท างาน 
ลดปัญหาในสถานท่ีท างานระหว่างคนท างานและส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังาน มีการบูรณาการสห
สาขาวิชาชีพ รวมเทคโนโลยีดิจิทลัแพลตฟอร์ม หลกัเขา้กบัความเป็นส่วนตวั ความลบัส่วนบุคคล 
การเขา้ถึงขอ้มูลอยา่งพอเหมาะพอดี ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกในการเขา้ถึงการดูแลทางสุขภาพจิตและส่ิง
อ านวยความสะดวกในการบริการใหก้ารรักษาเพิ่มเติมต่อไป มีการศึกษาพบวา่วิธีการแทรกแซงการ
จดักระท าระบบพี่เล้ียงทางดา้นสุขภาพมีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จของบุคคลท่ีมีปัญหาเร้ือรังทาง
สุขภาพ (Boehmer et al., 2016) ส่งให้เกิดผลลัพธ์และคุณค่าทางธุรกิจ การประหยดัค่าใช้จ่าย
เก่ียวกบัการลงทุนในทรัพยากรมนุษยร์ะยะยาว และแนวโน้มในอนาคตของโปรแกรมช่วยเหลือ
ส่วนบุคคลในการบูรณาการผลประโยชน์อ่ืน ๆ ให้กบัพนักงาน เป็นคู่คิดทางดา้นความอยู่ดีมีสุข
สร้างเสริมสุขภาวะองคร์วม และรูปแบบการจดัการความเครียดทีมเดียวกนั อตัลกัษณ์ ทอท.ท่ีย ัง่ยนื 



บทที่  5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 เน้ือหาในบทน้ีเป็นการน าเสนอผลการศึกษา โดยผูว้ิจยัขอสรุปถึงแนวคิดท่ีใชใ้นการ
สร้างรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.ท่ีผ่านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการวิจยัเอกสารและส ารวจ รวมทั้งขอ้จ ากดัของการศึกษา และขอ้เสนอแนะ
ส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไปท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการจดัการความเครียด โดยแบ่งเป็นประเด็นต่าง ๆ 
ซ่ึงประกอบดว้ย สรุปผลวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั การอภิปรายผลการวิจยัส าหรับ
แนวทางโอกาสการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ดงัต่อไปน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 1.1  สภาวะการจัดการความเครียดของ  ทอท.ในปัจจุบันและสภาวะการจัดการ 
ความเครียดของ ทอท. องค์การสุขภาพดใีนอุดมคติ   
  ผลจากการวิจยัเอกสารดว้ยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหาจากบนัทึกขอ้มูลการวิจยัทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพลงในแบบบนัทึกขอ้มูลการศึกษาเอกสารและแผ่นลงรหัส โดยมีขอบเขตการ
ศึกษาวิจยัท่ีจะท าให้ผูว้ิจยัสามารถมองเห็นภาพรวมของช่องว่างโอกาสในการพฒันารูปแบบการ
จดัการความเครียด ทอท. ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัและท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคตหรือในอุดมคติคือ 
องคก์ารสุขภาพดี พบว่ามีวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของรูปแบบองค์การ
สุขภาพดีในอุดมคติ จ านวน 37 รูปแบบ จากตารางสังเคราะห์การทบทวนวรรณกรรมเชิงลึกใน 
บทท่ี 2 เพื่อวินิจฉัยล าดบัความส าคญัของปัญหาให้ตรงจุดระบุอุปสรรคส่ิงขดัขวา้งและแรงจูงใจ 
ส่ิงขบัเคล่ือน ซ่ึงจะน าไปสู่การวางแผนแก้ไขปัญหาและการออกแบบพฒันาระบบการบริหาร
จดัการความเครียดในระดบับุคคล ทีมงานและองคก์ารของ ทอท. ต่อไป  
  ผูว้ิจยัก าหนดกลุ่มตวัอยา่งประเภทเอกสาร 8 กลุ่ม จ านวนรวมทั้งหมด 100 รายการ 
จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ ดว้ยการพิจารณาถึงความเหมาะสมเพียงพอของปริมาณขอ้มูลในการตอบ
ค าถามตามขอบเขตปัญหาการวิจยั ขอ้มูลเชิงปริมาณพบว่า ทอท. มีวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดในปัจจุบนัจ านวน 30 รูปและมีวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. ท่ียงัเป็นช่องว่างในปัจจุบนั รูปแบบระดบัองคก์าร  ไดแ้ก่ การสนับสนุนจาก 
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สังคมในท่ีท างานการจดัการ ความขดัแยง้และการประนีประนอมอย่างเป็นระบบ ระดับบุคคล 
ไดแ้ก่ การฝึกการผ่อนคลายความเครียด เช่น การผ่อนคลายกลา้มเน้ือ การฝึกก าหนดลมหายใจลึก 
การฟังเพลงผ่อนคลาย การนวดผ่อนคลาย การฝึกท าสมาธิ การฝึกอารมณ์บ าบัด เป็นต้น การ
ทดสอบตามกระบวนการตอบกลบัทางชีวภาพของร่างกายจากความเครียดในการท างาน (Bio-
Feedback) การให้ค าปรึกษาทางดา้นจิตวิทยาเชิงป้องกนัเม่ือรู้สึกว่าอาจเกิดความเครียดจากการ
ท างานการรักษาทางดา้นจิตวิทยา การรับรู้และพฤติกรรม เม่ือเกิดอาการเจ็บป่วยจากความเครียด
จากการท างาน การให้บริการรับฟังจากผูใ้ห้ค  าปรึกษาท่ีเช่ียวชาญเพื่อสรุปเหตุการณ์ท่ีกระทบ 
กระเทือนจิตใจและไดรั้บค าแนะน าจากนักจิตวิทยาโดยตรงและโปรแกรมให้ช่วยเหลือส่วนตวั
ส าหรับบุคลากร (Employee Assistant Program : EAP)   
  ขอ้มูลเชิงปริมาณลกัษณะเน้ือหาระบบการบริหารจดัการองคก์ารท่ี ทอท.มีอยู่ใน
ปัจจุบันด้วยการก าหนดกลุ่มข้อความเน้ือหาท่ีแสดงถึงอุปสรรคส่ิงขัดขวา้งและแรงจูงใจส่ิง
ขบัเคล่ือนของระบบการจดัการความเครียด ทอท. พบว่า สภาวะรูปแบบองค์การสมรรถนะสูง
ส าหรับการจดัการความเครียดในปัจจุบนัของ ทอท. มีอุปสรรคส่ิงขดัขวา้ง ร้อยละ 54  ซ่ึงมากกว่า
แรงจูงใจส่ิงขบัเคล่ือน ร้อยละ 46 โดยดา้นอุปสรรคส่ิงขดัขวา้งระดบัทีมงานมากท่ีสุด ร้อยละ 21 
รองลงมาคือระดบัองคก์ารร้อยละ 20 และระดบับุคคลนอ้ยท่ีสุด ร้อยละ 13 ส่วนดา้นแรงจูงใจส่ิง
ขบัเคล่ือนระดบัองคก์ารมากท่ีสุด ร้อยละ 18 รองลงมาคือระดบัทีมงาน ร้อยละ 17  และระดบับุคคล
นอ้ยท่ีสุด ร้อยละ 11   
  ขอ้มูลเชิงคุณภาพพบว่า ทอท. เป็นรัฐวิสาหกิจไทยท่ีมีกระทรวงการคลงัเป็นผูถื้อ
หุ้นใหญ่และเป็นบริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ขอ้มูลจากแผน
วิสาหกิจ ทอท. พบว่าการบริหารจดัการองค์การเป็นรูปแบบองค์การสมรรถนะสูง มีคติพจน์คือ 
ปลอดภยัคือมาตรฐาน บริการดว้ยหวัใจ ตามแนวทางเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน โดยมีปัจจยัความ
ย ัง่ยืน ประกอบดว้ย การเติบโตทางดา้นการเงินความสามารถของบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามคุณค่า
หลกัองคก์าร การบริหารจดัการองคก์ารหลกัการบริษทัภิบาล การบริหารการจดัการความต่อเน่ือง
ทางธุรกิจ การสร้างนวตักรรม การจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม และการมุ่งเนน้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ทอท. 
จัดอยู่ในประเภทกลุ่มอุตสาหกรรมบริการ การขนส่งโลจิสติกส์และการบินการเดินทางและ
ท่องเท่ียว มีนโยบายส าคญัคือ สนามบินท่ีมีชีวิตดว้ยการปฏิรูปดิจิทลัภายในองค์การ กล่าวไดว้่า
ระบบการบริหารจดัการองคก์ารของ ทอท. ส่วนใหญ่มีความสอดคลอ้งกบัรูปแบบองคก์ารสุขภาพดี  
ยกเวน้ การจดัการออกแบบโครงสร้างองคก์ารท่ียงัขาดความยดืหยุน่ การวางเป้าหมาย การออกแบบ
การท างานและการบริหารจดัการในระดบับุคคลท่ียงัไม่มีความชัดเจน กอรปกับ ทอท. ยงัไม่มี
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รูปแบบมาตรฐานของระบบการจดัการความเครียดแบบทางการเน่ืองจากประเทศไทยยงัไม่มีการ
ก าหนดโครงสร้างระบบกฎหมายในประเดน็จิตสังคมอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีบงัคบัใชใ้นทางปฏิบติั    
 1.2 ระดับสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. และระดับความคิดเห็นรูปแบบ 
วธีิแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท.   
  ทอท. มีระดับสมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.จากวิธีการ
ค านวณเคร่ืองมือตวัช้ีวดัสมรรถนะในการจดัการความเครียดของหน่วยงานสุขภาพและความ
ปลอดภยั (HSE) อยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียร้อยละคะแนนถ่วงน ้าหนกัปัจจยัทั้ง 4 ดา้น คิด
รวมเฉล่ียเป็นร้อยละ 85.1 ดงันั้น ทอท. มีความสมเหตุสมผลในการพฒันาระดบัสมรรถนะการ
จดัการความเครียดองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนกวา่ในปัจจุบนั ซ่ึงเม่ือผูว้ิจยัอา้งอิงกลบัไปท่ี
แบบสอบถามเพื่อดูว่ามีพฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีสามารถเพิ่มในรายการในพื้นท่ีปัจจยัก่อเหตุ
ความเครียดเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการกบัความเครียดขององคก์ารให้มีมากยิ่งข้ึนกว่าใน
ปัจจุบนัเรียงตามล าดบัปัจจยัพฤติกรรมสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ไดแ้ก่  การจดัการ
อารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) ร้อยละ 86.90 การจดัการรายบุคคล
ภายในทีมงาน (PSE) ร้อยละ 86.64 การจดัการ การส่ือสารท่ีมีอยู่ และการท างานในอนาคต (PPP) 
ร้อยละ 84.81 การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) ร้อยละ 82.04 แสดงวา่
ปัจจยั IMC และ PSE เป็นจุดแข็งของ ทอท. ส่วน PPP และ MUT เป็นจุดท่ีควรพฒันาของ ทอท.
  สอดคลอ้งผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. โดยใช้
การวิเคราะห์เชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบั
ท่ีพบว่า สมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. มีระดบัความคิดเห็น “เห็นดว้ยมาก” ในทุก
พฤติกรรม /สมรรถนะ แสดงว่าสมรรถนะการจดัการความเครียดของ ทอท. อยู่ในระดบัสูง “มี
ประสิทธิภาพ” คือมีความตระหนักรู้ถึงประเด็นจิตสังคมและมีเคร่ืองมือการบริหารจัดการ
ความเครียด หากแต่ยงัสามารถเพิ่มประสิทธิภาพดว้ยการเช่ือมโยงเชิงระบบใหมี้ความต่อเน่ืองยิง่ข้ึน
ได้ ในการด าเนินการตามเคร่ืองมือตัวช้ีว ัดสมรรถนะในการจัดการความเครียดของ HSE 
  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการ
ความเครียดของบุคลากร ทอท. โดยใชก้ารวิเคราะห์เชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ีพบว่า บุคลากร ทอท. มีระดบัความคิดเห็นรูปแบบวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดในระดบัทีมงานและระดบัองคก์ารมากตามล าดบั
และระดบับุคคลปานกลาง แสดงว่า บุคลากร ทอท. ให้ความส าคญัมากกบัวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าการจดัการความเครียดของ ทอท. ในระดบัทีมงานและระดบัองค์การตามล าดบั และให้
ความส าคญัปานกลางวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ ทอท. ในระดบับุคคล 
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 1.3  อิทธิพลสมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท. ที่ส่งผลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซง
การจัดการความเครียดของบุคลากร ทอท.   
  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจยัเชิงส ารวจขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม 
โดยใชก้ารวิเคราะห์เชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ น าเสนอขอ้มูลงานวิจยัช้ินน้ี
ดว้ยสถิติพื้นฐานและสถิติขั้นสูงโดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์
ส าหรับคอมพิวเตอร์ SPSS เพื่อวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยั ก าหนดให้ตวัแปรตาม (หรือแทน
ด้วย Y) คือ ความคิดเห็นวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท.
ในขณะท่ีตัวแปรอิสระ (หรือแทนด้วย X) คือ สมรรถนะการจัดการความเครียด ทอท.  (ปัจจยั
ท านาย) ท่ีตั้งสมมุติฐานวา่ X มีอิทธิพลต่อ Y ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ สมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท. มีอิทธิผลต่อทุกรูปแบบวิธีแทรกแทรกการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท.  ตามกรอบแนวคิดองคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติทั้ง 37 รูปแบบ  และสมรรถนะการ
จดัการความเครียด ทอท. มีอิทธิผลต่อทั้ง 3 ระดบัรูปแบบวิธีแทรกแทรกการจดักระท าการจดัการ
ความเครียด ทอท. เม่ือน าขอ้มูลค่า Beta สัมประสิทธ์ิการถดถอยต่ออิทธิพลของสมรรถนะการ
จดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติมาวิเคราะห์พบวา่ การใหเ้หตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก (MUT) มีอิทธิพลต่อรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดของ
บุคลากร ทอท. ทั้งในภาพรวมทุกระดบั ระดบัองคก์าร ทีมงาน และบุคคล โดยมีขนาดค่า Beta เป็น
ล าดับท่ี 1 โดยเป็นสมรรถนะการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีแทรกแซงการจัด
กระท าการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ระดับบุคคลมากท่ีสุดอีกด้วย ขนาดค่า Beta 
รองลงมาคือ การจดัการอารมณ์ ความซ่ือสัตยแ์ละวิธีการท างานท่ีค านึงถึงทีมงาน (IMC) การจดัการ 
การส่ือสารท่ีมีอยู ่และการท างานในอนาคต (PPP) และ การจดัการรายบุคคลภายในทีมงาน (PSE) 
ตามล าดบั  โดยทุกปัจจยัสมรรถนะท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ของบุคลากร ทอท. ระดบัทีมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทั้งส้ิน  
  ดงันั้น หาก ทอท. ตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพพฤติกรรม / สมรรถนะการจดัการ
ความเครียด ทอท. โดยเฉพาะปัจจยัพฤติกรรมสมรรถนะท่ีมีล าดบัความส าคญัเร่งด่วน คือ ดา้นการ
ให้เหตุผลและการจดัการสถานการณ์ท่ียากล าบาก (MUT) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดบับุคคล และ
ควรด าเนินการเชิงบูรณาการร่วมกบัระดบัทีมงานและองคก์าร ซ่ึงบุคลากร ทอท. ให้ความส าคญั
มากเพื่อให้การปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีพึ่งประสงค์สะดวกมากยิ่งข้ึน ดว้ยการออกแบบระบบการ
จดัการความเครียดจากการสร้างระบบการสนับสนุนขององคก์ารต่อบุคลากรดว้ยโปรแกรมส่วน
บุคคลอยา่งบูรณาการ ร่วมกบัการส่ือสารองคก์ารเพื่อสร้างการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
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 1.4 แนวทางโอกาสการพฒันารูปแบบการจัดการความเครียด ทอท. และสมรรถนะการ
จัดการความเครียดของ บุคลากร ทอท.   
  ผลการศึกษาการวิจยัเชิงส ารวจขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัคือ ผูบ้ริหารระดบัสูง ทอท. ระดบั 9 ข้ึนไป จ านวน 15 ตวัอย่าง ดว้ยเแบบสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้าง ส าหรับขอ้มูลนโยบายสาธารณะ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการพฒันา
รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. โดยใช้วิธีการวิเคราะห์แก่นสาร ดว้ยการน าขอ้มูลท่ีไดไ้ป
ตีความและหาค าอธิบายเชิงทฤษฎี จากการวิเคราะห์จ าแนกหรือจดักลุ่มและส่วนประกอบแลว้ 
ก าหนดเป็นแก่นสารคือ ปัจจยัเชิงสาเหตุของการป้องกนัความเครียดในองค์การโดยอา้งอิงจาก
รายการตรวจประเมินการป้องกนัความเครียดภายในองคก์ารขององคก์ารแรงงานระหว่างประเทศ 
(ILO) พบวา่ ทอท. มีการด าเนินการครบทุกประเดน็ตามรายการตรวจประเมิน โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
มีความคิดเห็นในแต่ละประเด็นเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 1) ดา้นการสนบัสนุนทางสังคม ร้อยละ 13.30 
2) ดา้นการควบคุมงาน ร้อยละ 12.20 3) ดา้นความเป็นผูน้ าและความยติุธรรมในการท างาน ร้อยละ 
12.20 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ร้อยละ 10.93 5) ดา้นสมดุลชีวิตการท างานและเวลาใน
การท างาน ร้อยละ 10.93 6) ดา้นความปลอดภยัในงาน ร้อยละ 9.84  7) ดา้นความตอ้งการภาวะของ
งาน ร้อยละ 9.47 8) ดา้นสารสนเทศและการส่ือสาร ร้อยละ 9.47  9) ดา้นไดรั้บการยอมรับในท่ี
ท างาน ร้อยละ 6.38  10) ดา้นการป้องกนัจากพฤติกรรมท่ีกา้วร้าว ร้อยละ 5.28    
  สรุปประเด็นนโยบายสาธารณะเพื่อองค์การสุขภาพดีด้วยพื้นฐานการจัดการ
ความเครียด จากกระบวนการขบัเคล่ือนจากการเช่ือมโยงดว้ยเหตุผลท่ีสัมพนัธ์กนัจากการวิเคราะห์
แก่นสารน ามาวิเคราะห์ตีความสรุปอุปนยัส าหรับสาเหตุและผลลพัธ์ รวมทั้งเป้าหมายและวิธีการ
ของประเด็นการป้องกนัความเครียดในองคก์ารท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั ก าหนดเป็นกลุ่มแก่นสาร
เพื่อระบุประเดน็เชิงกลยทุธ์ แบ่งเป็น  3 ดา้น ดงัน้ี 1) แก่นสารกลุ่มการบริหารจดัการ พฒันาองคก์าร 
การปกป้องและภาวะผูน้ า (Administration Management and Leadership Theme: POS) ไดแ้ก่ ดา้น
การสนบัสนุนทางสังคม ดา้นความเป็นผูน้ าและความยุติธรรมในการท างาน และดา้นสารสนเทศ
และการส่ือสาร 2) แก่นสารกลุ่มการสนบัสนุนขององคก์ารดา้นสุขภาพ การแพทยแ์ละสาธารณสุข
อาชีวอนามยัและความอยูดี่มีสุข ดว้ยการบริการสุขภาวะองคร์วม (Holistic Health Service Theme: 
PSS) ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการของงาน ดา้นการควบคุมงาน ดา้นสมดุลชีวิตการท างานและเวลาใน
การท างาน และด้านการยอมรับในท่ีท างาน 3) แก่นสารกลุ่มการป้องกันด้านมาตรฐานความ
ปลอดภยับรรยากาศทางดา้นจิตสังคม (Psychosocial Safety Climate Standard Theme: PSC) ไดแ้ก่ 
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านความมั่นคงปลอดภัยในงาน และด้านการป้องกันจาก
พฤติกรรมท่ีกา้วร้าว  
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  สรุปขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.  และ
สมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. ตามกรอบแนวคิดสนามบินมีชีวิตท่ียืดหยุ่น
เพื่อสร้างเวลาแห่งความสุขให้จุดหมายปลายทางประสบการณ์การเดินทางของทุกคน ดว้ยการ
ส่งผ่านความภูมิใจของบุคลากร ทอท. อตัลกัษณ์ยิ้มสยาม น ้ าใจไทยสู่สากล ความคิดรวบยอดใน
ภาพรวมของ รูปแบบ ทอท. องคก์ารสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงมีการพฒันามนุษยแ์ละองคก์ารและการ
จดัการความเปล่ียนแปลงดว้ยพื้นฐานการจดัการความเครียดให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลของ
องค์การควบคู่กับคุณภาพชีวิตและความอยู่ดีมีสุขของบุคลากร ทอท. ตามแนวทางองค์การ
สหประชาชาติ องค์การอนามัยโลกองค์การแรงงานระหว่างประเทศด้วยรูปแบบการจัดการ
ความเครียด คน-สนามบิน สร้างระบบนิเวศพลวตั ทีมเดียวกนั สร้างคุณค่าความหมายในการท างาน 
ร่วมความคิด ร่วมมือ ร่วมใจคนบา้นเดียวกนัวินิจฉยัถอดรหสัพนัธุกรรมวิธีแทรกแซงการจดักระท า
การจดัการความเครียดองคร์วม อตัลกัษณ์ ทอท. จากพื้นฐานการบริหารจดัการองคก์ารเชิงระบบท่ี 
ทอท. มีอยู่แล้ว หากน ามาเพิ่มคุณค่าในการบริหารจัดการประเด็นด้านจิตสังคมเพิ่มเติมให้
ครอบคลุมในทุกมิติการด าเนินการ ตอบสนองต่อนโยบายสนามบินท่ีมีชีวิตอยา่งย ัง่ยืนโดยแทจ้ริง
ตารางท่ี 5.1 กรอบแนวคิดรูปแบบการบริหารจดัการสุขภาพและความปลอดภยั (Safety Health  
                     Administration) เพื่อการปฏิรูปองคก์ารสมรรถนะสูงสู่องคก์ารสุขภาพดีจากพื้นฐาน 
                     การจดัการความเครียดตามนโยบายสนามบินท่ีมีชีวิตอยา่งย ัง่ยนืของ ทอท.   
 
การบริหาร
จดัการ 
(Management 
Administration) 

ทฤษฎีเชิงระบบ 
(System 
Theory) 

ส่วนงานหนา้ท่ีทางธุรกิจ 
(Business Function Sectors) 

ประเดน็ส าคญัทาง
ธุรกิจของ ทอท. 
(Issues) 

องคก์าร SE-AM, DJSI สายงานปฏิบติัการใหบ้ริการ 
สายงานสนบัสนุนธุรกิจ 
ผูด้  าเนินการสายการบิน 
การขนส่งผูโ้ดยสารและสินคา้ 
การพฒันาธุรกิจการบินและ
เก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจการบิน 

ความย ัง่ยนื  
ความเรียบง่าย 
สุขภาวะ จิตสังคม 
ปัจจยัมนุษย ์
ปลอดภยัคือมาตรฐาน 
บริการดว้ยหวัใจ 

ท่าอากาศยาน SMS, BCM 
ISO45001 

ผูมี้ส่วนไดเ้สีย CRM 
ทุนมนุษย ์ HRM, HRD 
ดิจิทลัเทคโนโลย ี MIS, KMS 

สมรรถนะหลกัองคก์ารพอเหมาะพอดีวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด 
คุณค่าหลกัองคก์าร มัน่ใจ ใหใ้จ ร่วมใจ เปิดใจ ภูมิใจ สร้างสรรคว์ฒันธรรมความปลอดภยั  

บรรยากาศท่ีปลอดภยัดา้นจิตสังคมในการท างาน คนส าราญงานส าเร็จ ส่งผา่นเวลาแห่งความสุข 



 335 

                         

 
   
  ภาพท่ี 5.1 แสดงรูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ผลผลิตของงานวิจยัในคร้ัง
น้ี ซ่ึงพัฒนามาจากกรอบแนวความคิดองค์การสุขภาพดี  (Healthy Organization Conceptual 
Framework = Organizational Development and Change Management + Stress Management 
(NIOSH, 2014)) ทฤษฎีระบบ  (System Theory, Man – Environment Ecosystem Model) รูปแบบ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development Mode) รูปแบบการบริหารจดัการความ
ปลอดภัยและสุขภาพ (Safety Health Administration Model) ระบบการจัดการนิรภัย  (Safety 
Management System)  รูปแบบสุขภาวะ  (Holistic Health Model)  ทฤษฎีความเครียดองค์การ
(Organizational Stress Theory, Transactional Stress Model) และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร 
(Perceived Organizational Support) จากตน้ทุนการบริหารจดัการองคก์ารสมรรถนะสูงของ ทอท. 
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2. อภิปรายผล 
   

 จากบทสรุปการวิจยั แสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของประเดน็จิตสังคม สุขภาพจิต และ
การจดัการความเครียดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพทัว่ทั้งองคก์ารของ ทอท. จากความเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ดงันั้นการบริหารจดัการความเครียดอยา่งบูรณาการ
ใหค้รอบคลุมทุกระดบัการจดัการเชิงกลยทุธ์เวชศาสตร์ป้องกนัและทุกมิติการพฒันาท่ีย ัง่ยนืจึงเป็น
ส่ิงท่ีควรท าการวิจยัและพฒันา ผูว้ิจยัอภิปรายเชิงพรรณนาผลสรุปการวิจยัโดยแบ่งตามประเดน็และ
รายละเอียดตามแนวคิดใหม่ส าหรับการบริหารจดัการองคก์าร ซ่ึงถูกวิจยัและพฒันามาจากตน้แบบ
ตามขั้นตอนกระบวนการมาตรฐานตวัช้ีวดัการจดัการระบบสมรรถนะการจดัการความเครียดและ
วิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด ดงัน้ี  
 2.1 กรอบแนวความคิดรูปแบบองค์การสุขภาพดี ทอท. ในอุดมคติที่เหนือกว่าการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของ ทอท. ในปัจจุบัน โอกาสในการพัฒนาสมรรถนะการจัดการความเครียด
ของ ทอท. สู่เป้าหมายการพฒันาสนามบินทีม่ีชีวติอย่างยัง่ยืน  
        การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ความเครียดในโลกของการท างาน
และอัตมโนทัศน์ (Self-concept) กรอบแนวความคิดรูปแบบการจัดการความเครียด ทอท. ให้
สอดคลอ้งกบันโยบายสนามบินท่ีมีชีวิตอยา่งย ัง่ยนืถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับการพฒันา
รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. เก่ียวกบัการรับรู้ความหมายและความเขา้ใจ รวมถึงความเช่ือ 
ค่านิยม ปทสัถาน ทศันคติและพฤติกรรมท่ีฝ่ังรากลึกในจิตส านึกของปุถุชนทัว่ไปว่าความเครียด
เป็นส่ิงท่ีไม่ดี มีผลลพัธ์ต่อสุขภาพของมนุษยแ์ละองค์การเชิงลบแต่เพียงดา้นเดียวเท่านั้น ดงันั้น
ก่อนท่ีมนุษยแ์ละองคก์ารจะสร้างใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหรือกระบวนการปฏิรูปรูปแบบการจดัการ
ความเครียดไดน้ั้น ตอ้งเปิดใจให้กบัความเครียด ท่ีตอ้งเปล่ียนจากผูร้้ายหรือตราบาปในความรู้สึก
นึกคิดอนัเกิดจากการตีความท่ีเขา้ใจผิดเพี้ยนไปจากความจริงท่ีแอบซ่อนอยู ่(Mistress) มาเป็นการ
รับรู้ว่าความเครียดคือ สภาวะปกติท่ีเกิดข้ึนกบัทุกสรรพส่ิงบนโลก ซ่ึงย่อมมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ถือเป็นสัจธรรมของธรรมชาติท่ีตอ้งเกิดข้ึนกบัมนุษยทุ์กคนและทุกองค์การอย่างไม่
สามารถหลีกเล่ียงได้ เป็นทั้ งสภาวะ ปฏิกิริยาตอบสนองต่อตัวก่อเหตุความเครียดเพื่อรักษา
เสถียรภาพให้เกิดจุดสมดุลใหม่ ซ่ึงสามารถเกิดผลลพัธ์หรือผลกระทบต่อเน่ืองไดท้ั้งเชิงบวกท่ีเกิด
จากความพึ่งพอใจ (Eustress) และเชิงลบท่ีเกิดจากความไม่พึ่งพอใจ (Distress) ในการปรับตวัเผชิญ
ความเครียดและมีผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลการด าเนินการของมนุษยแ์ละองค์การ โดย
ผลลพัธ์จะไปในทิศทางใดข้ึนอยู่กบัประสิทธิภาพของรูปแบบการบริหารจดัการความเครียดใน
สถานท่ีท างานทั้งในและนอกงานควบคู่กนัเป็นกญุแจส าคญั (Claudia Kroll et al., 2017)  
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  จุดเร่ิมตน้รูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. ท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งระเบิด
จากภายในดว้ยการวินิจฉยัแก่นแทม้นุษยแ์ละองคก์ารท่ีมีเป้าหมายสอดคลอ้งเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั
ให้เกิดจุดสมดุลระหว่างความเขา้ใจในอุปสงค์ปัจจยัพื้นฐานความตอ้งการของปัจเจกบุคคลและ
สามารถเขา้ถึงอุปทานดา้นทรัพยากรการสนับสนุนจากองค์การอย่างพอเหมาะพอดี ขบัเคล่ือน
เช่ือมโยงเครือข่ายดว้ยความเป็นกลางและปกติท่ีทุกคนตอ้งเผชิญเป็นพลวตัตรวจสอบยอ้นกลบัไป
ยงัทุกองค์ประกอบเชิงระบบ (Pestonjee and Pandey, 2010) ผูบ้ริหารและสมาชิกในองค์การทุก
ระดบั จึงตอ้งปฏิรูปทางความคิดเก่ียวกบัความเครียดและความเส่ียงดา้นจิตสังคม ดว้ยจิตวิทยาเชิง
บวกและเวชศาสตร์ป้องกนัซ่ึงทุกอยา่งลว้นมีปฏิสัมพนัธ์ในระบบนิเวศเดียวกนั (Maesincee, 2020) 
ดงันั้นการสร้างปัจจยัความรู้สึกดีในสถานท่ีท างานไม่เพียงแต่เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ หากเป็นสมรรถนะ
หลกัส าหรับเส้นทางการพฒันาขบัเคล่ือนดว้ยพลงัคล่ืนความสุขจากการสนบัสนุนทางสังคมและ
บูรณาการน าทฤษฎีสู่วิธีปฏิบติัดว้ยเทคนิคจิตสังคม (Lewis and Zibarras, 2013) นัน่คือแนวคิดการ
จดัการความเครียดเส้นทางเบ้ืองตน้สู่องค์การสุขภาพดี ส าหรับผลลพัธ์การพฒันาองค์การดว้ย
เคร่ืองมือวินิจฉยัองคก์าร (วิทยา บุณเลิศเกิดไกร, 2562) วิเคราะห์ระบุสาเหตุรากเหงา้ของปัญหาถือ
เป็นแนวคิดใหม่ส าหรับการบริหารจดัการองคก์ารของ ทอท. ซ่ึงถูกวิจยัและพฒันามาจากตน้แบบ
ตามขั้นตอนกระบวนการมาตรฐานตวัช้ีวดัการจดัการระบบสมรรถนะการจดัการความเครียดและ
วิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด เคร่ืองมือการจดัการความเครียดท่ีเป็นสากล 
  สอดคล้องทฤษฎีและกรอบแนวความคิดความเครียดทั้ งในระดับบุคคล ทั้ ง
ความเครียดท่ีเก่ียวและไม่เก่ียวเน่ืองจากการท างาน รวมถึงความเครียดระดบัทีมงานและระดบั
องคก์าร ซ่ึงสรุปไดว้่าความเครียดเองไม่ใช่ปัญหาส าหรับมนุษยแ์ละองคก์ารเพราะคือสภาวะปกติ
ของมนุษยแ์ละองคก์ารเพื่อสร้างใหเ้กิดความปกติบนฐานวิถีชีวิตใหม่ ดว้ยการพยายามรักษาสมดุล
ของนิเวศเชิงระบบให้สภาวะมีเสถียรภาพหรือความเป็นกลางเพียงพอต่อความอยู่รอดปลอดภยั
อย่างมัน่คง พอเพียงต่อการเจริญเติบโตให้เกิดความมัง่คัง่ และมีความย ัง่ยืนตามล าดบัวิวฒันาการ
วงจรชีวิตดว้ยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หากแต่การท่ีมนุษยแ์ละองคก์ารไม่สามารถพฒันารูปแบบ
การจดัการความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพให้เกิดผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค์หลกัท่ีพึ่งประสงค์เชิง
ประจกัษ์ระหว่างมนุษยแ์ละองคก์ารไดน้ั่นต่างหากคือประเด็นปัญหาส าคญัเก่ียวกบัสุขภาวะของ
มนุษยแ์ละองค์การในประเด็นจิตสังคม โดยความผิดปกติคือการท่ีมนุษยแ์ละองค์การขาดซ่ึง
สมรรถนะหลกัในการบริหารจดัการความเครียดท่ีพอเหมาะพอดีในการปรับตัวให้ยืดหยุ่นต่อ
ส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกงาน รวมถึงแก่นแทค้วามเป็นมนุษยท่ี์เปรียบเสมือนเสาเข็ม
รองรับรากฐานการสร้างวฒันธรรมอตัลกัษณ์องคก์ารท่ีแข่งแกร่งตามหลกัจิตวิทยาพฤติกรรมมนุษย์
และองคก์าร ถือเป็นความคิดรวบยอดเก่ียวกบัความเครียดซ่ึงผูว้ิจยัท่ีไดจ้ากผลสรุปการวิจยัคร้ังน้ี
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  สอดคลอ้งแนวทางเดียวกบัอริศโตเติล นักปราชญ์ชาวกรีก กล่าวว่า ความเป็น
มนุษยคื์อ สัตวส์ังคม ไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ตามล าพงัได ้เป็นพื้นฐานของสังคมทุกรูปแบบใน
นิเวศเชิงระบบโลกใบเดียวกนั เช่นเดียวกบัเฮอเบริท สเปนเซอร์ นกัสังคมวิทยา กล่าวว่า สังคมนั้น
ประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ หลายส่วนเหมือนกับส่วนของร่างกายมนุษย ์และแต่ละส่วนมีความ
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั รวมถึงสังคมมีพลวตัเปล่ียนแปลงได ้(Spencer, 1980) เกิดปัญหาในภาพรวม
เชิงโครงสร้างเป็นความเครียดทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน องค์การและสังคม ทั้งรู้ตวัและไม่รู้ตวั 
ดงันั้น มนุษยจึ์งตอ้งพฒันาสมรรถนะของตนเองอยา่งต่อเน่ือง แมแ้ต่องคก์ารธุรกิจเองก็ตอ้งมีการ
ปรับปรุงและปรับเปล่ียนองคพยพใหท้นัท่วงทีต่อเกมทางธุรกิจท่ีมีแนวโนม้ทวีความรุนแรงข้ึนจนมี
ค ากล่าวหน่ึงท่ีว่าเราต้องรีบเปล่ียนแปลงตัวเองเสียก่อน มิฉะนั้ นก็อาจจะถูกบังคับให้ต้อง
เปล่ียนแปลง โดยหวัใจส าคญัในการอยูร่อดในโลกคือ การเรียนรู้และลงมือให้เร็ว ประกอบดว้ย 3 
ทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีส าหรับยคุน้ี ไดแ้ก่ 1) เรียนรู้และปรับใชใ้หเ้ร็ว 2) มีหวัใจท่ีแขง็แกร่งลม้แลว้ลุก
ให้ไว 3) มองโลกในแง่ดีแต่ไม่ใช่แง่เดียว (World Economic Forum, 2019) โดยรูปแบบการจดัการ
ความเครียดเชิงบูรณาการคือ องคก์ารมีเคร่ืองมือตรวจวดัและประเมินความแข็งแกร่งทางกายภาพ
และความยดืหยุน่ทางจิตใจ รวมถึงความอยูดี่มีสุขและความผกูพนัระหวา่งมนุษยแ์ละองคก์ารใหเ้ขา้
ไปมีบทบาทในการปรับปรุงชีวิตการท างาน สร้างโอกาสในการพฒันาระดบัองค์การและระดบั
บุคคล ไดแ้ก่ ระบบการสนบัสนุนทางสังคมในสถานท่ีท างาน ดว้ยการก าหนดโครงสร้างองคก์าร
เชิงระบบและมาตรฐานระบบการจดัการความเครียดรูปแบบทางการ ไดแ้ก่ ปรัชญา นโยบายและวิธี
ปฏิบติัโดยควรค านึงอยูเ่สมอว่าความเครียดเป็นไดท้ั้งปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคส่ิงขดัขวาง แรงจูงใจส่ิง
ขบัเคล่ือน ความทา้ทายและมีศกัยภาพในการท าลายลา้งหรือสร้างสรรคข์องบุคคลต่อส่ิงแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงไปไดท้ั้งส้ิน ซ่ึงถือเป็นกุญแจส าคญัส าหรับการเลือกใชต้น้ทุนทรัพยากรขององคก์าร
และสมรรถนะส่วนบุคคลมาใชส้ร้างตวัเลือกวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด
ในการเผชิญหนา้กบัตวัก่อเหตุความเครียดท่ีมีความพอเหมาะพอดีกบับริบทสภาวการณ์ท่ีเป็นอยูใ่น
ขณะนั้น รวมถึงแนวโนม้ในอนาคต ซ่ึงลว้นแต่คือ อตัมโนทศัน์ท่ีมีต่อความเครียดของมนุษยแ์ละ
องคก์ารทั้งส้ิน โดยเฉพาะในเวลาท่ีภาวะเศรษฐกิจมีความแตกต่าง และนั้นคือส่ิงท่ีก าลงัทา้ทายการ
ด าเนินการในอนาคตส าหรับการจัดการความเปล่ียนแปลงและการจัดการความเครียด ดังนั้น 
ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากสมรรถนะการจดัการความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการท างานนั้นเปรียบเสมือนน ้า
หล่อเล้ียงคุณค่าของเป้าหมายการมีชีวิตของบุคคลท่ีสอดคล้องกับองค์การ ท าให้พฤติกรรม
คนท างานปรับเปล่ียนและพฒันาไปในแนวโนม้ท่ีดีข้ึนตามแนวทางจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย 
ลกัษณะงาน ค่านิยมร่วมขององคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน พื้นฐานมโนทศัน์เชิงบวกการมอง
โลกในแง่ดี ความล่ืนไหลในการเรียนรู้ และการปรับตวัอยา่งมีเป้าหมาย (ประพนธ์ ผาสุกยดื, 2560) 
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  สอดคลอ้งกับสภาวการณ์ความยอ้นแยง้กับรอยปริแยกช่องว่างโครงสร้างทาง
สังคมท่ีมากขั้นระหว่างโลกแห่งความเป็นจริงและโลกท่ีพึ่งประสงค์ บทเรียนจากสถานการณ์ 
โควิด-19 ท าใหเ้ห็นวา่มนุษยแ์ละองคก์ารก าลงัอยูใ่นยคุ หน่ึงโลก หน่ึงชะตากรรมร่วม (One World, 
One Destiny) จากน้ีไปเวลาสุขก็จะสุขด้วยกัน เวลาทุกข์ก็จะทุกข์ด้วยกัน โลกท่ีไร้ความสมดุล 
ก่อให้เกิดความไร้เสถียรภาพและความไม่มัน่คง ตามมาเกิดเป็นวงจรอุบาทวโ์ลก (Global Vicious 
Circle) สอนให้รู้ว่าวิกฤตท่ีเกิดข้ึนลว้นแลว้แต่มีรากมาจากความไม่สมดุล ซ่ึงเป็นความไม่สมดุล
ระหวา่งมนุษยก์บัมนุษย ์และความไม่สมดุลระหวา่งมนุษยก์บัธรรมชาติ ประเดน็ทา้ทายในโลกหลงั
โควิด-19 จึงอยูท่ี่วา่ จะปรับความสมดุลใหเ้กิดข้ึนในมิติต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งไร ดงันั้นหน่ึงโลก 
หน่ึงสุขภาวะ (One World, One Health) คือ กระบวนทศัน์ใหม่ ของสุขภาวะในยคุความปรกติใหม่ 
เป็นการแกไ้ขปัญหาสุขภาพแนวทางใหม่ ซ่ึงสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมส่วนใหญ่
ของคนในชุมชนได ้(ณัฐกานต์ อวยัวานนท,์ 2563) จากการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการปฏิบติัเนน้การ
คิดเชิงระบบเพื่อหาโอกาสจากช่องวา่งในการพฒันา (รัถยาภรณ์ จ๊ะสมนั, 2563) โดยอาศยัความเป็น
แนวทางสหสาขาวิทยาการ (Transdisciplinary Approach) ท่ีเนน้การวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาเป็น
หลกั บูรณาการขา้มผ่านศาสตร์ ไม่ยึดติดกบัศาสตร์ใดศาสตร์หน่ึง (แสงเดือน มูลสม, 2563) มอง
ปัญหาแบบองคร์วมอยา่งเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กนั การพฒันาองคก์ารในอนาคตจ าเป็นตอ้งเพิ่มขีด
ความสามารถท่ีสอดรับแนวทางสุขภาพหน่ึงเดียว ผ่านนโยบายการสนบัสนุนจากองคก์ารการเพิ่ม
การลงทุนเตรียมความพร้อมในทรัพยากรมนุษย ์โดยมุ่งเนน้การพฒันาศกัยภาพบุคลากรในท่ีท างาน
ดา้นสุขภาพกาย สุขภาพจิต สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนเสริมสร้างความตระหนักและความ
รับผิดชอบต่อสังคม (วิพฒัน์ คุรุจิตธรรม,2563) เพื่อน าไปสู่สุขภาวะวิถีใหม่ยกระดบัในการรับมือ
ต่อความไม่แน่นอนของโลก (อดิศกัด์ิ ภูมิรัตน์, 2563) ดงันั้นมนุษยแ์ละองค์การถึงเวลาท่ีตอ้งมา
ทบทวนว่า จะตอ้งท าอย่างไรให้เกิดการขบัเคล่ือนความสมดุล (Thriving in Balance) ใน 4 มิติ ซ่ึง
ประกอบดว้ย 1) ความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ (Economic Wealth) 2) สังคมท่ีอยู่ดีมีสุข (Social Well-
Beings) 3) การรักษาส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Wellness) และ 4) การเสริมสร้างภูมิปัญญามนุษย ์
(Human Wisdom) เง่ือนไขส าคญัในการท าใหเ้กิดการขบัเคล่ือนความสมดุล อยูท่ี่ความพร้อมในการ
เตรียมทรัพยากรให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ในโลกหลงัโควิด-19 มนุษยท่ี์สมบูรณ์ตอ้งมีชีวิตท่ีสมดุล 
(Balanced Life) ประกอบดว้ยพลงัปัญญา (Head) ทกัษะ (Hands) สุขภาพ (Health) และจิตใจท่ีดีงาม 
(Heart) ชีวิตท่ีสมดุลเป็นชีวิตท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ยความรู้ และคุณธรรม เพราะทั้งความรู้และคุณธรรม
เป็นฐานรากท่ีส าคญัน าพาไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยืน ดว้ย ความรู้การแสดงออกซ่ึงคุณค่าและศกัยภาพ
ของผูค้นผา่นค่านิยมปัจเจกนิทศัน ์(Self Expression Value) จึงจะสามารถท าใหคุ้ณค่าหลกัในตนเอง
ไดถู้กปลดปล่อยแสดงออกมา ซ่ึงจะน ามาสู่แนวโนม้การสร้างนวตักรรม (Propensity to Innovate) 
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และแนวโน้มการเผชิญหน้าต่อความเส่ียงท่ีมีโอกาสเกิดข้ึน (Propensity to Take Risk) ซ่ึงเป็น
เง่ือนไขส าคญัในการสร้างวฒันธรรมผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial Culture) หากไม่มีวฒันธรรม
ดงักล่าว เป็นไปไม่ไดท่ี้จะสร้างเศรษฐกิจรังสรรคมู์ลค่า (Value Creation Economy) ท่ีสมบูรณ์แบบ
ได ้เช่นเดียวกบัคุณธรรม ซ่ึงถา้คุณธรรมของผูค้นบกพร่อง ค่านิยมจิตสาธารณะ (Communal Value) 
จะไม่มีทางเกิดข้ึน โดยคุณค่าร่วมของชุมชน (Communal Value) เป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญัในการ
สร้างวฒันธรรมการเก้ือกูลและแบ่งปัน (Caring & Sharing Culture) หากไม่มีวฒันธรรมดงักล่าว 
การสร้างสังคมของพวกเรา (We-Society) ก็จะไม่บงัเกิดข้ึน จึงอาจกล่าวไดว้่าการสร้างสมดุลชีวิต 
(Balanced Life) เป็นปฐมบทของการพฒันาท่ีสมดุลในโลกหลงัโควิด-19 หากขาดองคป์ระกอบทั้ง
ทางดา้นความรู้และคุณธรรม ท าให้คู่ของคุณค่าการแสดงออกของตนเองและคุณค่าท่ีเป็นปกติ  
(Self Expression Value and Communal Value) ก็จะไม่สามารถเกิดข้ึน ส่งผลให้คู่ของวฒันธรรม
ผู ้ประกอบการและการดูแลแบ่งปัน (Entrepreneurial Culture and Caring & Sharing Culture)  
ไม่เกิดข้ึนตามไปอีกดว้ย เป็นผลท าให้ไม่สามารถสร้างคุณค่าร่วมทางเศรษฐกิจ (Value Creation 
Economy) ใหเ้กิดข้ึนพร้อม ๆ  กบัสังคมของพวกเรา (We-Society) ซ่ึงทั้งสองปัจจยัเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัในการก่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนือยา่งแทจ้ริง (สุวิทย ์เมษินทรีย,์ 2563) 
 สอดคลอ้งแนวคิดทฤษฎีรูปแบบการจดัการความเครียดดว้ยกลยทุธ์เวชศาสตร์ป้องกนั
ศึกษาแนวทางปฏิบติัในสถานท่ีท างาน รูปแบบองค์การสุขภาพดีหรือองค์การสุขภาวะ ถือเป็น
ภาพรวมในมุมกวา้งส าหรับการออกแบบวางแผนร่างโครงสร้างการบริหารจดัการองคก์ารบูรณา
การเขา้กบัการแพทยแ์ละสาธารณสุขจากทฤษฎีจริยธรรมระหว่างความเครียดและความรู้แจง้หลุด
พน้บ่วงสู่ความเป็นอิสระ (Schabracq, 2013) และบรรยากาศความปลอดภยัทางดา้นจิตสังคมทฤษฎี
ใหม่ส าหรับการจดัการความเครียด (Dollard, 2019) เพื่อตอบโจทยเ์ป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ถือ
เป็นพิมพ์เขียวแบบเก่าท่ีร่วมสมัยและแบบใหม่ส าหรับระบบการจัดการความเครียดให้เกิด
องคป์ระกอบใหม่ร่วมกนั โดยมีรายงานของ Harvard business review ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการบูรณาการ
ทฤษฎีจิตวิทยาความอยู่ดีมีสุขน าสู่วิธีปฏิบติัดว้ยเทคนิคจิตสังคม (Lewis and Zibarras, 2013) และ
แนวคิดการจดัการความเครียดเส้นทางเบ้ืองตน้สู่องคก์ารสุขภาพดี (อมัพร ศรีประเสริฐสุข, 2558) 
เช่น โปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรเชิงบูรณาการ การเพิ่มสมรรถนะการเผชิญตวัก่อเหตุความเครียด
เชิงบวก การเพิ่มคุณค่างาน โครงการแผนท่ีความผูกพนัองค์การของบุคลากร โครงการสร้าง
ความสัมพนัธ์และแรงจูงใจบุคลากร การให้ค าปรึกษาและการฝึกอบรมและพฒันาส่วนบุคคล  
เป็นตน้ (Pestonjee, 2013) เพื่อสร้างสมรรถนะหลกัในการเผชิญภาวะหมดไฟ กลุ่มอาการของโรค
อุบติัใหม่ทางระบาดวิทยาดา้นสาธารณสุขในศตวรรษท่ี 21 โดยมีสาเหตุส่วนใหญ่มาจากภาระงานท่ี
มากเกินไป กอรปกับความไม่มีอิสระในการท างาน ขาดอิสระในการจัดการท าให้สูญเสียการ
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ควบคุมการด าเนินชีวิตให้เป็นปกติสุข รวมถึงการจดัการภาคสาธารณะโดยการเปิดเผยถึงสาเหตุ
และระดบัของความเครียดท่ีหลากหลายเช่นเดียวกบักระบวนการการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นระยะต่าง ๆ 
(Smollan, 2015) กล่าวไดว้่าการพฒันาสู่องคก์ารสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืนจากการดูแลบุคลากรของ ทอท. 
ดว้ยการสร้างสุขภาวะของมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการองคก์ารเดิมท่ี ทอท. มีอยูแ่ลว้คือ
ทางออกส าหรับปัญหาความกดดนัในการสร้างผลประกอบการควบคู่กบัคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
  แรงกดดนัท่ีท าใหห้ลาย ๆ ธุรกิจตอ้งใหค้วามสนใจเป็นพิเศษ จนบางคร้ังผูบ้ริหาร
องคก์ารอาจหลงลืมรากฐานส าคญัขององคก์ารไปนัน่ก็คือ สุขภาวะ หรือ Well-being ของบุคลากร
ภายในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ ท่ีผา่นมาผูบ้ริหาร ทอท. มองประเดน็ดา้น
สุขภาวะวา่เป็นเร่ืองส่วนตวั และไม่ใช่ปัญหาหลกัของการบริหารจดัการองคก์าร แต่จากสภาวการณ์
ในปัจจุบนั โดยเฉพาะการแพร่ระบาดของเช้ือโควิด – 19 ท่ีไดส้ร้างผลกระทบอย่างมหาศาลต่อ 
ทอท. ท าใหค้วามเช่ือนั้นไม่จริงอีกต่อไปแลว้ เพราะการศึกษาดา้นองคก์ารในช่วงตลอดกวา่ 40 ปีท่ี
ผ่านมาพบว่าผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากสุขภาพท่ีดีของบุคลากรนั้นส่งผลทางตรงและทางออ้มต่อผล
ประกอบการด้านธุรกิจอย่างไม่น่าเช่ือ จากการสร้างการรับรู้การลดความเครียดของบุคลากร 
(Pignata et al., 2017)  และรายงานการลดความเครียดในสถานท่ีท างาน (VicHealth, 2012) ดว้ย
รูปแบบการบริหารจัดการองค์การ (Hamdan, 2012) จากการวินิจฉัยปัจจัยความเครียดและวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจัดการความเครียดทุกระดับจากฐานรากสู่ยอดองค์การ (Riva and 
Chinyio, 2018) และการประเมินผลของวิธีแทรกแซงการจดักระท าระดบันโยบายต่อการจดัการ
ความเส่ียงจิตสังคมในองค์การ ( Di Tecco et al., 2017) ส าหรับนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับพื้นฐาน
ทางดา้นกฎหมาย (Vercamer, 2018) นโยบายการพฒันาองคก์ารและการเปล่ียนแปลง (Cummings 
and Worley, 2015) รวมถึงนโยบายมหภาค (Bailey et al., 2016) และสมดุลนโยบายและการน าไปสู่
การปฏิบติั (Leka and Jain, 2016) ต่างสนบัสนุนแนวทางการสร้างสุขภาวะของบุคลากรในมุมมอง
ของการสร้างวฒันธรรมองคก์าร  ซ่ึงถือเป็นประเด็นท่ีผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญัต่อความ
ผูกพันของบุคลากรหรือการมีส่วนร่วมของบุคลากรและเป็นหน่ึงในส่ิงส าคัญท่ีองค์การต้อง
แสวงหาแก่นแทคุ้ณค่าร่วมระหวา่งมนุษยแ์ละองคก์าร   
  สอดคลอ้งผลจากการศึกษาของ Gallup พบว่าบริษทัท่ีมีหวัคิดสมยัใหม่ไม่ไดม้อง
หาเพียงแค่ความผกูพนัต่อองคก์ารเพียงอยา่งเดียวอีกต่อไป แต่จ าเป็นตอ้งถอยกลบัมามองไปถึงภาพ
ใหญ่ท่ีเคยเป็นเพียงแค่องคป์ระกอบหน่ึง นัน่ก็คือสุขภาวะนัน่เอง โดยหลาย ๆ บริษทัอาจมีการพูด
ถึงสุขภาวะไวเ้พื่อเป็นสโลแกนในการดึงดูดผูมี้ศกัยภาพสูงหรือการตั้งเป็นโครงการสุขภาพท่ีจ่าย
งานไปใหฝ่้ายบุคคลวางแผนจดัการสวสัดิการต่อไป ซ่ึงพบวา่ผลลพัธ์ไม่ไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้น
ความพึงพอใจของบุคลากรและประสิทธิภาพการด าเนินงาน ปัญหาของการมองสุขภาวะในฐานะ
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โครงการเป็นวิธีท่ีไม่ไดผ้ล เพราะสุขภาวะกายและใจของบุคลากรเองนั้นมนัเป็นเร่ืองท่ีตอ้งลงลึก
ไปใหถึ้งการท าใหม้นัเป็นส่วนหน่ึงของวิธีคิด หรือ Mindset หรือถา้จะใหดี้กวา่นั้นคือการท าใหเ้ป็น
ส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร ขอ้มูลเพิ่มเติมจากงานวิจยัปี 2019 ของ Gallup พบวา่ ถา้บุคลากรมี
สุขภาวะท่ีดีตั้งแต่ปีแรกท่ีเร่ิมงาน จะมีทั้งความผูกพนัในงานและสุขภาพวะท่ีดีในปีถดัไป ในทาง
กลบักนัถา้บุคลากรก าลงัเป็นทุกข ์หรือล าบากใจบางอยา่ง บุคลากรท่ีมีปัญหาดงักล่าวจะส่งผลทาง
ลบต่อสภาพแวดลอ้มของทีมงานและบริษทัโดยรวมดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ ทอท. คร้ังน้ี 
ดังนั้น ในการพฒันาสุขภาวะองค์การต้องมองไปให้เห็นถึงภาพรวมทั้งหมดขององค์กร และ
เช่นเดียวกบัการสร้างวฒันธรรมองคก์ารทุกรูปแบบ ถา้ผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารเปิดใหมี้การพดูคุยหรือ
แสดงออกท่ีส่งเสริมสุขภาวะ แลว้ท าใหม้นัเป็นบรรทดัฐานขององคก์าร บุคลากรจะยิง่อยากมีส่วน
ร่วมกบัการสร้างสุขภาวะไดม้ากข้ึน เพราะมนัเป็นผลดีทั้งกบัตวัเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์การ
โดยรวม แต่ถา้ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามร่วมมือ หรือยงัไม่เห็นความส าคญั มนัจะยากท่ีองคก์ารนั้น ๆ จะ
สามารถสร้างสุขภาวะใหเ้กิดข้ึนไดจ้ริง ๆ และเช่นเดียวกบัคุณค่าหลกัอ่ืน ๆ ขององคก์าร กล่าวไดว้า่
สุขภาวะไม่สามารถเป็นแค่ค าโปรยบนก าแพงหรือโครงการย่อย ๆ ได้ แต่ผูน้ า ผูบ้ริหาร และ
ผูจ้ดัการจะตอ้งจริงจงักบัการท าให้มนักลายเป็นส่วนหน่ึงของวฒันาธรรมองคก์ารจริง ๆ องคก์าร
จะตอ้งมุ่งเน้นกบัการสร้างวฒันธรรมท่ีคนในองคก์ารรู้สึกว่างานมีความหมายและเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีสร้างทั้ งผลิตภาพและสุขภาพ
สอดคลอ้งควบคู่กนัใหเ้กิดประสบการณ์ร่วมท่ีดีต่อใจดว้ย ดงันั้นการส่งเสริมสุขภาวะในองคก์ารจึง
หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสุขภาวะท่ีดีให้กบับุคลากร ชุมชนและสังคมโดยรวม โดยเร่ืองของ
สุขภาวะเร่ิมจากการท่ีผูน้ าองคก์ารท่ีจะตอ้งตั้งใจท่ีจะส่งเสริมและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ติบโต 
และมีสุขภาวะท่ีดีรอบดา้นตั้งแต่ ส่วนตวั ดา้นการงาน สุขภาพ และการเงิน ดว้ยการบูรณาการวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียด ประเด็นสุขภาพจิตในสถานท่ีท างานตามบริบท
นโยบายหลกัขององคก์าร  (LaMontagne et al., 2016)   
  นอกจากนั้นยงัมีงานวิจยัท่ีให้ขอ้มูลเก่ียวกับความส าคญัและอิทธิพลท่ีมีต่อผล
ประกอบการของสุขภาวะ ท่ีดีต่อมูลค่าบริษทัในตลาดอยา่งชดัเจน ไดแ้ก่ งานวิจยัช้ินแรกท่ีจะพดูถึง
เป็นของปี 2013 ท่ีพบว่าบริษทัท่ีไดรั้บรางวลั Corporate Health Achievement Aware ซ่ึงเป็นรางวลั
ท่ีใหก้บัองคก์ารท่ีดูแลสุขภาพ และความปลอดภยัของบุคลากรอยา่งดี โดยมีผูไ้ดรั้บรางวลั อยา่งเช่น 
American Express หรือ Johnson and Johnson ผลวิเคราะห์จากการน าราคาหุ้นของบริษทักลุ่มน้ีใน
ตลาดมาเทียบยอ้นหลงัเทียบกบับริษทัอ่ืน ๆ ในตลาดเดียวกนั และพบว่าบริษทักลุ่มน้ีมีมูลค่าหุ้น 
และผลประกอบการท่ีสูงกว่าบริษทัทัว่ไปอย่างชดัเจน และในปีถดัมีก็มีอีกงานวิจยัท่ีไปติดตามอีก
รางวัลท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาวะ ก็คือ Employee Health Management Best Practices ท่ีท าร่วมกับ 



 343 

Mercer และเทียบกบัตลาด S&P 500 เป็นระยะเวลา 6 ปีพบวา่ องคก์ารเหล่าน้ีมีมูลค่าในตลาดโตข้ึน 
235% เทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ใน S&P 500 ท่ีเฉล่ียอยู่ท่ี 159% รวมถึงการศึกษาท่ีอา้งอิงจากรางวลั 
Koop Health Award ท่ีมีองค์การไดร้างวลัเช่น Dell, IBM, Pepsi, Johnson&Johnson, Citibank จาก
การติดตามบริษทัในกลุ่มน้ีเป็นระยะเวลา 14 ปี (2000-2014) โดยเทียบกับดัชนี S&P 500 พบว่า
อตัราการเติบโตขององคก์ารกลุ่มน้ีตลอด 14 ปีโตข้ึนกว่า 325% เทียบกบัตลาดท่ีโตข้ึนเพียง 105% 
นัน่แปลวา่องคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบัสุขภาวะบุคลากรสามารถท าผลประกอบการชนะตลาดไปได้
กว่า 3 เท่า และรวมถึงผลตอบแทนแบบการปันผลก็ไม่นอ้ยหนา้เพราะก็ชนะตลาดไปท่ี 2.31% ต่อ 
1.95% และผลการวิจัยในปี 2019 งานวิจัยแบบ meta-analysis โดยศึกษาสุขภาวะของบุคลากร 
1,882,131 คน และผลประกอบการของบริษทั 82,248 แห่ง เพื่อจะตอบค าถามท่ีตั้งว่าสุขภาวะ ช่วย
เพิ่มผลิตภาพและน าไปสู่ผลประกอบการท่ีจบัตอ้งไดจ้ริง ๆ และแน่นอนวา่ผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้น ยิง่ตอก
ย  ้าความส าคัญของสุขภาวะของบุคลากร เพราะสุขภาวะส่งผลโดยตรงต่อผลิตภาพและความ
จงรักภกัดีของลูกคา้และแน่นอนวา่ลดอตัราการลาออกของบุคลากรได ้เห็นไดช้ดัวา่สุขภาวะในการ
ท างานมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผลประกอบการของบริษทั   
  ดงันั้นการลงทุนในสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร จึงเป็นส่ิงท่ีท าให้หลาย ๆ 
บริษทัในตอนน้ีโดยเฉพาะบริษทัในกลุ่มท่ีเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงและคงดีไม่นอ้ยถา้ขอ้ไดเ้ปรียบ
ในด้านผลประกอบการเหล่าน้ีจะเป็นตัวช่วยกระตุ้นให้บริษทัอ่ืน ๆ หันมาลงทุนในการสร้าง
วฒันธรรมองค์การท่ีดีต่อสุขภาวะของบุคลากรอย่างจริงจงัมากข้ึนเช่นกนั โดยเฉพาะในปี พ.ศ. 
2563 เป็นปีท่ีมีหลายส่ิงหลายอย่างเกิดข้ึน ทั้งเร่ืองราวท่ีเดินทางไปอย่างเช่ืองชา้หรือรวดเร็วจนตั้ง
ตวัแทบไม่ทนั ทุกบริษทัเผชิญกับการปรับตวัเพื่อรับมือกับความเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ ด้าน 
รวมทั้งคนท างานเองก็เช่นกันท่ีต้องปรับตัวรับกับความเปล่ียนแปลงน้ีด้วย และเม่ือพูดถึงการ
ปรับตวัแลว้ทกัษะในดา้นสุขภาวะก็เป็นเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งใช้ในการรับมือกบัความเปล่ียนแปลง
เหล่าน้ี สอดคลอ้งผลงานวิจยัเม่ือทาง PwC ร่วมกบัมหาวิทยาลยั University of Southern California 
(USC) ตีพิมพบ์ทความหน่ึงท่ี USC กบั PwC ร่วมกนัศึกษาโปรแกรมดา้นสุขภาวะส าหรับช่วยให้
คนในบริษทัสร้างนิสัยท่ีดีต่อสุขภาพกายและจิตใจ เพื่อรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วใน
โลกธุรกิจ และผลกระทบของมันท่ีมีต่อบุคลากร ทีมงาน และธุรกิจโดยรวมของบริษัท จาก
การศึกษาพบว่า ส่ิงส าคญัท่ีสุดในการพฒันาสุขภาวะคือพนัธสัญญาหรือค ามัน่หมาย ซ่ึงผูว้ิจยัเนน้
ประเด็นน้ีโดยอธิบายว่าการออกแบบโดยการพยายามสร้างพฤติกรรม หรือนิสัยสุขภาพ ไม่ว่าจะ
ไดผ้ลหรือไม่ก็ตามจะไม่สามารถเกิดไดจ้ริงอย่างต่อเน่ืองไดเ้ลย ถา้ไม่สามารถท าให้บุคลากรมี
ค ามัน่และให้ความหมายสุขภาวะกบับุคลากร โปรแกรมสุขภาวะช่วยสร้างการท างานเป็นทีมท่ีดี 
เม่ือบุคลากรเร่ิมเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาสุขภาวะในบริษทั และลงลึกได้ถึงขั้นการสร้าง



 344 

ทศันคติ และนิสัยท่ีดีกบัสุขภาวะให้กบับุคลากรไดแ้ลว้ ผลกระทบน้ีจะส่งต่อไปยงัเพื่อนร่วมงาน 
โดยเฉพาะคนในทีมไดอ้ย่างรวดเร็ว รวมไปถึงความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ และท่ีส าคญัคือการพฒันา 
สุขภาวะจะส่งผลกระทบไปยงัการเกิดสภาพแวดล้อมของการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงและ
พฤติกรรมท่ีดีต่อส่วนรวมขององคก์าร   
  สอดคลอ้งการศึกษาของไอบีเอ็ม (NYSE: IBM) ช้ีให้เห็นว่าผลกระทบจากโควิด-
19 ท าให้องค์การตระหนักถึงบทบาทส าคัญของบุคลากรท่ีมีต่อการขับเคล่ือนการปฎิรูป
(Transformation) มากข้ึน โดยกลุ่มผูน้ ามองว่าความซับซ้อนขององคก์าร ทกัษะท่ีไม่เพียงพอและ
ภาวะหมดไฟของบุคลากร เป็นอุปสรรคท่ีใหญ่ในการปฎิรูปองคก์าร ทั้งท่ีผูบ้ริหารเช่ือวา่พวกเขาได้
ช่วยให้บุคลากรเรียนรู้ทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานในแนวทางใหม่ ๆ แลว้ หากแต่มีบุคลากรเพียง
ร้อยละ 38 ท่ีเห็นดว้ย โดยร้อยละ 80 ของผูบ้ริหารระบุวา่พวกเขาดูแลทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ของบุคลากร ในขณะท่ีมีบุคลากรเพียงร้อยละ 46 ท่ีรู้สึกว่าได้รับการดูแล ผูบ้ริหารจึงต้องเร่ิม
วางแผนจดัล าดบัความส าคญัของทรัพยากรภายใน และความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน 
และตอ้งใหค้วามส าคญักบับุคลากรเพิ่มข้ึน รวมถึงใหค้วามส าคญักบัการออกแบบกระบวนการงาน
และโครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลย ีท่ีจะช่วยสนบัสนุนการท างานของบุคลากร เคร่ืองมือดิจิทลั
ท่ีเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในการด าเนินธุรกิจในช่วงเวลาการแพร่ระบาดของโควิด-19 ควรเนน้ช่วยให้
บุคลากรไดรั้บประสบการณ์ในเชิงบวก และสนบัสนุนนวตักรรมและประสิทธิภาพในการท างาน  
โดยบุคลากรคาดหวงัว่านายจา้งจะตอ้งออกมาดูแลสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากรเพิ่มข้ึน 
รวมถึงสนับสนุนการสร้างทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานดว้ยวิธีการใหม่ ๆ เพื่อแกปั้ญหาดงักล่าว 
IBM แนะน าวา่ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบับุคลากรของตนอยา่งลึกซ้ึงยิง่ข้ึน โดยใหค้วามส าคญั
กับสุขภาวะในทุก ๆ ด้านของบุคลากรเป็นอนัดับแรก ผูน้ าควรบริหารด้วยใจ และส่งเสริมให้
บุคลากรรับผิดชอบงานในความรับผิดชอบของตน รวมถึงสนบัสนุนให้เกิดการท างานในลกัษณะ
ทีมงานท่ีบริหารตนเอง ภายใตแ้นวคิดการออกแบบความคิด (Design Thinking) การท างานแบบล่ืน
ไหลยดืหยุน่ (Agile) รวมถึงเคร่ืองมือและเทคนิคการพฒันาจะไดรั้บประโยชน์จากแนวทางดงักล่าว 
นอกจากน้ีองคก์ารควรคิดถึงการน ารูปแบบการพฒันาทกัษะแบบองคร์วมหลาย ๆ รูปแบบมาใช ้
เพื่อช่วยใหบุ้คลากรพฒันาทั้งทกัษะเชิงพฤติกรรม และทกัษะทางเทคนิคท่ีจ าเป็นส าหรับการท างาน
ในวิถีใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ยิ่งเป็นขอ้มูลสนับสนุน
กระบวนทศัน์ความยืดหยุน่ลม้ลุกดว้ยความแข็งแกร่งทางจิตใจ (Resilience) ซ่ึงสามารถน ามาปรับ
ประยุกตใ์ชก้บัรูปแบบการจดัการความเครียดแบบองคร์วม ทอท. และวิธีปฏิบติัเชิงกลยทุธ์จากวิธี
แทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดรูปแบบขององคก์ารสุขภาพดีต่อไป  
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  สรุปไดว้่า การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. จากพื้นฐานการพฒันา
องค์การและจดัการความเปล่ียนแปลงเพื่อปฏิรูปองค์การสมรรถนะสูงให้ยกระดบัเป็นองค์การ
สุขภาพดีท่ีมีความย ัง่ยืน ผลผลิตของงานวิจยัคร้ังน้ีจากการวิจยัและพฒันาดว้ยวิธีวิเคราะห์ความ
จ าเป็นในการบริหารจดัการเพื่อลดช่องว่างสมรรถนะหลกัการจดัการความเครียด (Manna et al. , 
2016) เป็นโอกาสในการพฒันาคุณค่าหลกัองคก์ารตามกรอบอตัมโนทศัน์เปรียบองคก์ารมีชีวิตและ
หนา้ท่ีหลกัทางธุรกิจเสมือนมนุษยแ์ละมีวงจรชีวิตธุรกิจในระบบนิเวศเศรษฐกิจบนเวทีโลกท่ีย ัง่ยนื 
(Siegrist and Wahrendorf, 2016) ท่ีเน้นย  ้าให้ความส าคญักบัการลงทุนส่งเสริมสุขภาพท่ีคุม้ค่ากว่า
การซ่อมแซมสุขภาพ ตระหนกัรู้ให้ความส าคญัการจดัการความเครียดจากการท างาน ถือเป็นการ
ป้องกนัความทุกขแ์ละผลกัดนัความอยูดี่มีสุขในสถานท่ีท างาน (Quick and Henderson, 2016) ดว้ย
พื้นฐานการวิเคราะห์ปัจจยัมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัความเครียดก่อให้เกิดความผิดพลาด
จากปัจจัยมนุษย์ (Loura and Tadav, 2013) ส าหรับการพัฒนารูปแบบปัจจัยมนุษย์และความ
พอเหมาะ (Bellamy and Geyer, 2007) ท าให้องคก์ารมีความคิดเร่ิมหาวิธีรักษาบุคลากรเอาไวใ้หอ้ยู่
กบัองคก์ารให้ไดน้านมากข้ึน นอกจากการรักษาบุคลากรไวแ้ลว้ การคิดหาวิธีการท าให้องคก์ารมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนก็เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัในการสร้างหรือปฏิรูปองคก์ารใหมี้การพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยืนไดน้ั้นมีองค์ประกอบมากมาย หากองค์การเลือกท าการปฏิรูปเปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากรก็สามารถท าไดห้ลายทาง เช่น การสร้างการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การโดยเฉพาะการบริหารจดัการการสมรรถนะหลกัการให้เหตุผลและความช่วยเหลือใน
สถานการณ์ท่ียากล าบากโดยเฉพาะวิธีการแทรกแซงการจดักระท าการจดัการควสามเครียดเชิง
บูรณาการอยา่งเป็นระบบ การเขา้ถึงทรัพยากรขององคก์าร การจดัการความขดัแยง้อยา่งเป็นระบบ 
ความรับผดิชอบร่วมกนัตดัสินใจแกไ้ขปัญหา รวมถึงการปฏิรูปโครงสร้างขององคก์าร เป็นตน้ 
 2.2 รูปแบบการจัดการความเครียดองค์รวม ทีมหน่ึงเดียว อัตลักษณ์ ทอท.  (Holistic 
Stress Management Model: AOT DNA CELLULARS CODE (3x3x…,9x…)๙)  
  การศึกษาเพื่อเสนอแนวทางการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท.ดว้ย
การจดัการเชิงกลยุทธ์ผนวกเวชศาสตร์ป้องกนั รูปแบบทฤษฎีระบบและกรอบแนวทางแบบองค์
รวม เพื่อเปล่ียนจุดอ่อนคือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การประเด็นสมรรถนะการจัดการ
ความเครียดการให้เหตุผลและความช่วยเหลือในสถานการณ์ท่ียากล าบากส าหรับบุคลากร ทอท. 
และยงัไม่มีการจดัการความขดัแยง้และความเครียดจากการท างานอย่างเป็นระบบเพื่อส่งเสริมจุด
แข็งท่ีบุคลากร ทอท. ซ่ึงให้ความส าคญัต่อวิธีการแทรกแซงการจดักระท าในระดบัทีมงานและ
องคก์ารใหแ้ขง็แกร่งมากยิง่ข้ึน จากผลการวิเคราะห์บริบท ทอท. ซ่ึงมีแกนกลางคือระบบการจดัการ
นิรภยัปัจจยัมนุษยเ์ช่ือมโยงคุณค่าร่วม 5 ใจ บูรณาการเป็นค าตอบของดชันีช้ีวดัความย ัง่ยนืคือ ทอท.
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เป็นองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกวา่การเป็นเพียงแค่องคก์ารสมรรถนะสูง บุคลากร ทอท. มีสมรรถนะ
ในการจดัการความเครียดดว้ยพื้นฐานคุณค่าหลกัองคก์าร ไดแ้ก่ มัน่ใจครองตนตามมาตรฐานนิรภยั
และการรักษาความปลอดภยั ใหใ้จครองคนดว้ยบริการท่ีเป็นเลิศเหนือความคาดหมาย ร่วมใจครอง
งานเป็นทีมชุมชนนักปฏิบติั เปิดใจจดัการความเปล่ียนแปลงพลิกวิกฤติเป็นโอกาส ภูมิใจในการ
พฒันาตนเองเป็นคนสนามบินสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ารสร้างสนามบินท่ีมีชีวิตท่ีย ัง่ยืนอยา่ง
แทจ้ริงมากกวา่การใชเ้พียงแค่เวทีร่วมเทคโนโลยดิีจิทลัแต่เพียงมิติเดียว หากเสริมเพิ่มดว้ยการสร้าง
ประสบการณ์จากเวลาแห่งความสุขของผูใ้ห้บริการส่งมอบความสุขผ่านสู่ผูรั้บบริการภายใน
บรรยากาศของสนามบินท่ีมีชีวิต จากเคร่ืองมือการจดัการดว้ยรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าและความ
ตระหนกัต่อการบริหารจดัการ โดยหวัหนา้หน่วยก าหนดเป้าหมายการท างานและสมาชิกทุกคนใน
หน่วยมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งแทจ้ริง (Management by all) ดว้ยการสนบัสนุนองคก์าร 7 ขอ้
ในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ไดแ้ก่ 1) การดูแลบุคลากรแบบหุ้นส่วนทางธุรกิจ 2) ให้ความ
เคารพและช่ืนชมบุคลากร 3) บอกบุคลากรให้รับรู้ถึงความส าคญัคุณค่าในงานของพวกเขา 4) ให้
วิสัยทศัน์องค์การท่ียิ่งใหญ่ 5) ภารกิจและวตัถุประสงค์ของงองค์การมีความชัดเจน 6) ถ่ายทอด
ปรัชญาการท างานขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 7) การยกระดบัอตัลกัษณ์องคก์ารท่ีแทจ้ริง 
  สอดคลอ้งขอ้มูลเชิงคุณภาพของงานวิจยัคร้ังน้ีส าหรับขอ้เสนอแนะในโอกาสการ
สร้างคุณค่าร่วมและสมรรถนะหลกัองค์การให้พอดีกับวิธีแทรกแซงการจดักระท าเวชศาสตร์
ป้องกัน ประกอบด้วย 1) การบริหารจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การและความ
เปล่ียนแปลงภาวะผูน้ า 2) การสร้างความตระหนักรู้สุขภาวะองค์รวมทีมพลวตั 3) การส่งเสริม
บรรยากาศท่ีปลอดภยัทางดา้นจิตสังคมเปรียบบา้นหลงัท่ีสอง จากกรอบความคิดองคก์ารสุขภาพดีท่ี
ย ัง่ยืน เป็นการส่งเสริมสุขภาพและความอยูดี่มีสุขดว้ยหลกัจิตวิทยาเชิงบวกใหอ้งคก์ารมีการพฒันา
อย่างย ัง่ยืนครอบคลุมทั้ง 3 มิติสุขภาพ ได้แก่ สุขภาพสังคมพนักงาน สุขภาพองค์การ สุขภาพ
ส่ิงแวดลอ้ม ส่งผลให้ ทอท. มีความสามารถปรับองคพยพให้เกิดภาวะสมดุล อยูร่อดปลอดภยัตาม
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจเกิดความปกติฐานวิถีชีวิตใหม่ ให้หลุดกบัดกัขอ้กฎหมายและโครงสร้าง
องค์การท่ีขาดความยืดหยุ่น ผ่านวฒันธรรมองค์การท่ีมีความล่ืนไหลจากพื้นฐานศูนยก์ลางของ
ความเป็นมนุษยใ์นการพฒันารูปแบบองคก์ารสมรรถนะสูงปฏิรูปสู่การเป็นองคก์ารสุขภาพดี ตาม
บริบทเฉพาะของผูด้  าเนินการและจัดการสนามบินท่ีมีชีวิต ในการถอดรหัสโมเดลธุรกิจคน
สนามบินมีส่วนร่วมแรงความคิด แรงกาย แรงใจ สร้างบา้นหลงัท่ีสองและระบบนิเวศของสนามบิน
ท่ีมีชีวิตและมีสุขภาวะองค์รวมครบสมบูรณ์พร้อมทุกมิติ เส้นทางร่วมเบ้ืองตน้ดว้ยเคร่ืองมือการ
บริหารจดัการพิชิตความเครียด สร้างเวลาแห่งความสุขควบคู่บรรยากาศท่ีปลอดภยัในการท างาน 
กุญแจส าคญัปัจจยัความส าเร็จในการพฒันาสู่จุดหมายปลายทางองค์การสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืน จาก
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ขั้นตอนการพฒันาองค์การและการจดัการความเปล่ียนแปลงอย่างย ัง่ยืนจากพื้นฐานการจดัการ
ความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยหลกัการสร้างสรรคป์รับเปล่ียนส่ิงแวดลอ้มทั้งในและนอกงานให้
เอ้ืออ านวยต่อสุขภาวะของคนท างานอย่างแทจ้ริง รูปแบบท่ีตอ้งเร่ิมจากความตระหนกัรู้สุขภาวะ
ของตวัคนทุกคนในท่ีท างานผา่นการบริหารจดัการซ่ึงเอ้ืออ านวยจากการสนบัสนุนขององคก์รและ
ผูน้ าสร้างแก่นแทอ้งค์การท่ีมีความเขม้แข็งสอดรับกบัทีมงานท่ีมีความล่ืนไหลในพื้นท่ีปลอดภยั
ดา้นจิตสังคมส าหรับการเรียนรู้สร้างสรรคน์วตักรรมรูปแบบการจดัการความเครียดเชิงบูรณาการ
  ผูว้ิจยัสรุปแนวทางการพฒันาเคร่ืองมือวินิจฉัยความเครียดองค์รวม  บูรณาการ
รูปแบบสุขภาพ ความปลอดภยัและการบริหารจดัการ เน่ืองจากความเครียดหากสามารถตรวจวดั
ประเมินวินิจฉัยได้ก็สามารถบริหารจดัการออกแบบเชิงระบบได้ด้วย 3 กระบวนการหลกัและ  
3 ระดับการบริหารจดัการครอบคลุมทุกมิติสร้างเป็น 9 พื้นท่ีตารางส าหรับการวินิจฉัยสุขภาพ
องค์การ 9 ตัวแปร เพื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องมุ่งเปล่ียนผ่านจากองค์การสมรรถนะสูงเป็น
องค์การสุขภาพดีท่ีย ัง่ยืนโดยยึดถือตน้แบบปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงส าหรับการตดัสินใจเลือก
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดให้เหมาะสมตามบริบทเฉพาะของ
องค์การจากปัจจยัมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การในอุตสาหกรรมการบิน 
ส าหรับระบบพี่เล้ียงสร้างแพลตฟอร์มทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารผ่านองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคล เป้าหมายทีมงาน และเป้าหมายองคก์าร ทั้ง
องคพยพเพื่อความมั่นคง มั่งคั่ง ย ัง่ยืน ในมุมมองภาพกวา้งองค์การคือสนามบินมีวงจรชีวิต
เช่นเดียวกบัมนุษยห์วัใจกระบวนการคน้พบค าตอบเชิงระบบจากแก่นแทก้ล่องด าพฤติกรรมมนุษย ์
ปฏิรูปกระบวนทัศน์เพื่อน ามาผสานคุณค่าหลัก ทอท. สร้างอัตมโนทัศน์แกนกลางเวทีร่วมท่ี
แขง็แกร่งภายในและมีความยดืหยุน่ภายนอกตามสภาวการณ์ท่ีโดดเด่นคือ การมีภาวะผูน้ าทีมพลวตั 
สอดคลอ้งรูปแบบการบริหารจดัการด้านสุขภาพและปลอดภยั บรรยากาศท่ีปลอดภยัจิตสังคม  
(Dollard,2019) เอ้ือต่อสุขภาวะและเวลาแห่งความสุข ตอบสนองพื้นฐานความตอ้งการปัจจยัมนุษย์
และระบบการจดัการนิรภยั วฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวก (Bellamy et al.,2007) รวมทั้งระบบ
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั โดยอาศยัขอ้กฎหมายใกลเ้คียงและเคร่ืองมือหลกัของ
องคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ น ามาหาจุดร่วมก าหนดโครงสร้างนโยบายการบริหารจดัการมนุษยแ์ละองคก์าร 
  สอดคล้องในประเทศไทยซ่ึงมีเคร่ืองมือวินิจฉัยสุขภาพองค์การท่ีใช้อย่าง
แพร่หลายทั้ งในองค์การภาครัฐและเอกชน คือ Emo-meter (Employee Engagement on meter) 
เคร่ืองมือการวินิจฉัยความอยู่ดีมีสุขความผูกพนัของบุคลากรและการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การ โดยสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) สถาบันรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล (สรพ.) และสถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์(จิรประภา อ ัครบวร, รัตนศกัด์ิ 
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เจริญทรัพย ,์ จารุวรรณ ยอดระฆงั, & ขวญั นวลสกุล, 2557) และ Happinometer เคร่ืองมือการวดั
ความสุขด้วยตัวเอง (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต et al., 2555) โดยส านักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร 
ส านักงานกองทุนสนับสนุนและส่งเสริมสุขภาพ (สสส.) สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดลและศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ (NECTEC) 
รวมทั้งงานวิจยั Happy Workplace Index เคร่ืองมือวดัความสุขระดบัองคก์ร โดย อาจารยข์วญัเมือง 
แกว้ด าเกิง และคณะวิจยั (ชาญวิทย ์วสนัตธ์นารัตน์, 2555) หากแต่เคร่ืองมือดงักล่าวขา้งตน้นั้นยงัไม่
สามารถตอบโจทยค์ าถามวิจยัการจดัการความเครียดตามบริบทเฉพาะของ ทอท.ได ้ผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจศึกษาต่อยอดดว้ยการวิจยัและพฒันาโดยเนน้การน าทฤษฎีมาสู่การปฏิบติัดว้ยวิธีแทรกแซง
การจดักระท ากระบวนการใหเ้หมาะสมกบับริบทองคก์ารและสมรรถนะการจดัการความเครียดของ 
ทอท. เพื่อเกิดองค์ความรู้ใหม่เชิงสหวิทยาการและมีความทา้ทายเชิงวิชาการในประเด็นส าคญั  
น าทฤษฎีสู่วิธีปฏิบติัแทรกแซงการจดักระท าบนเวทีคุณค่าร่วมคน-สนามบินให้เกิดผลลพัธ์ท่ีพึ่ง
ประสงค์เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ท่ีต้องมีการวินิจฉัยองค์การให้ถูกจุด เพื่อตระหนักรู้ใน
ความส าคญัเร่งด่วนของประเด็นปัญหาท่ีก าลงัประสบว่ามีขอ้เท็จจริงอย่างไร (Bhui et al., 2016) 
สามารถพยากรณ์ปรากฎการณ์ได้ล่วงหน้าก่อนเปล่ียนแปลง น าสู่การส่งเสริมตระหนักรู้
สถานการณ์ปัญหาประเด็นความเครียดและความเส่ียงดา้นจิตสังคมเพื่อป้องกนัและเตรียมความ
พร้อมในการเผชิญเหตุ เป็นแรงจูงใจให้ของผูบ้ริหารและบุคลากรเกิดความมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายและผลกัดันสู่การปฏิบัติด้วยการตรวจประเมินและการจัดการความเส่ียงเพื่อ
ส่งเสริมเกิดการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งองคก์ารเชิงระบบ (Bailey et al., 2016) ก่อนการลงทุนส าหรับ
การสนบัสนุนทางสังคม เพื่อลดอุปสรรคในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดท่ีส าคญัท่ีสุด
คือ ขาดการส่ือสารทัว่ทั้งองคก์ารท่ีดี (Kasperczyk, 2015)   
  นอกจากนั้นในสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการแพร่ระบาดของโควิด-19 รูปแบบการ
จดัการความเครียดองคร์วม ทอท. ท่ีผูว้ิจยัน าเสนอมีความสอดคลอ้งกบัรูปแบบการบริหารจดัการ
สุขภาพและความปลอดภยัของโครงการยกระดับอุตสาหกรรมท่องเท่ียวไทยมาตรฐานความ
ปลอดภยัด้านสุขอนามยั (Amazing Thailand Safety and Health Administration: SHA) ในปี 2563 
ซ่ึงเป็นโครงการความร่วมมือของกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยการท่องเท่ียวแห่งประเทศ
ไทย (ททท.) และกระทรวงสาธารณสุข โดยกรมควบคุมโรค กรมอนามยั กรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ และหน่วยงานภาครัฐและเอกชนในอุตสาหกรรมท่องเท่ียว โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้การ
ท่องเท่ียวเป็นส่วนหน่ึงของมาตรการควบคุมโรค ท าให้นักท่องเท่ียวทั้ งชาวไทยและชาว
ต่างประเทศไดรั้บประสบการณ์ท่ีดี มีความสุข และมัน่ใจในความปลอดภยัดา้นสุขอนามยัจากสินคา้
และบริการทางการท่องเท่ียวของประเทศไทย โดยน ามาตรการความปลอดภยัดา้นสาธารณสุข
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ผนวกกับมาตรฐานการให้บริการท่ีมีคุณภาพของสถานประกอบการเพื่อสร้างความมั่นใจแก่
นกัท่องเท่ียวว่าทุกคนจะไดรั้บประสบการณ์ท่ีดี มีความสุขและความปลอดภยัดา้นสุขอนามยัจาก
สินคา้และบริการประเทศไทย ลดความเส่ียงและป้องกนัการแพร่ระบาดของโรค ยกระดบัมาตรฐาน
สินคา้และบริการทางการท่องเท่ียวของไทย เป็นตวัอย่างในการน าทฤษฎีสู่การปฏิบติัตามบริบท
ของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและการเพิ่มประสิทธิภาพเป้าหมายควบคุมปัจจยัเส่ียงดา้นจิตสังคม
ต่อผลลพัธ์ทางดา้นสุขภาพและความปลอดภยั (Leslie et al., 2015) จากขอ้มูลขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงน ามา
วิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับ ทอท. จากผลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
ในการพฒันารูปแบบการจดัการความเครียด ทอท. การวิจยัและพฒันารูปแบบดว้ยการบูรณาการ
เชิงสหวิชาการจากตน้แบบ Emo-meter การวินิจฉยัองคก์าร 9 ตวัแปร โดย จิรประภา อคัรบวร และ
คณะ ดว้ยการปรับประยกุตใ์ชใ้นบริบทองคก์ารท่ีมีรูปแบบใหม่คือผูด้  าเนินการและจดัการสนามบิน 
มีความแตกต่างจากบริบทเดิมซ่ึงเป็นหน่วยงานราชการและโรงพยาบาลเป็นส่วนใหญ่หากแต่
สามารถเทียบเคียงกนัไดร้ะหวา่งสมรรถนะหลกัและคุณค่าร่วมของการบินและการแพทย ์(Fletcher, 
2016) ยกตวัอย่างงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การพฒันาโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพสนามบิน (Ebun  
et al, 2015) โปรแกรมการสร้างการรับรู้การสนบัสนุนทางสังคม (Lambert et al, 2015) การพฒันา
โปรแกรมส่งเสริมสุขภาพบุคลากรรักษาความปลอดภยัในสนามบิน (Baeriswyl et al, 2016) เป็นตน้ 
  สอดคลอ้งการออกแบบองคก์าร 5 แบบ (Five organization forms framework) ของ
เฮนร่ี มินซ์เบอร์ก นกัวิชาการดา้นทฤษฎีองคก์ารไดใ้ห้ความเห็นว่า การท่ีจะออกแบบองคก์ารนั้น 
จ าเป็นจะต้องค านึงถึงองค์ประกอบพื้นฐานหรือกลุ่มคนขององค์การ โดยประกอบไปด้วยคน
จ านวน 5 กลุ่มดังน้ี 1)  กลุ่มคนระดับกลยุทธ์ (The strategic apex) 2)  กลุ่มผู ้ปฏิบัติงาน (The 
operating, core) 3)  กลุ่มคนระดับกลาง (The middle line) 4)  กลุ่มคนท่ีเป็นผู ้ช านาญการ (The 
technostructure) 5) กลุ่มคนสนับสนุน (The support staff) โดยการเลือกออกแบบองค์การให้เป็น
อย่างไรนั้น ข้ึนอยู่กับว่าแต่ละองค์กรต้องการอาศยัคนกลุ่มใดเป็นหลกั ซ่ึงมินซ์เบอร์กเห็นว่า
สามารถออกแบบได ้5 ประเภท ไดแ้ก่ 1) องคก์ารแบบโครงสร้างอยา่งง่าย (Simple structure) เป็น
องค์กรท่ีมีขนาดเล็กและลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ หัวหน้าจะเป็นผูท่ี้มีอ  านาจเพียงผูเ้ดียวและ
รับผิดชอบทุกอย่าง ตวัอย่างเช่น ธุรกิจร้านคา้ปลีกขนาดเล็ก ร้านอาหาร เป็นตน้ 2) องคก์ารแบบ
จกัรกลเชิงราชการ (Machine bureaucracy) เป็นองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่และมีความซบัซอ้นสูง มีการ
แบ่งงานออกเป็นแผนกหรือตามความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มีการใชก้ฏเกณฑแ์ละขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ 
เพื่อให้บุคลากรปฏิบติัตาม กลุ่มคนท่ีเป็นหลกัขององค์การคือ กลุ่มคนท่ีเป็นผูช้  านาญการ (The 
technostructure) อ านาจในการตดัสินใจจะอยูท่ี่ผูบ้ริหารระดบัสูง เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีสภาวะคงท่ี 
มีการเปล่ียนแปลงน้อยมาก 3) องค์การทางวิชาชีพแบบราชการ (Professional bureaucracy) เป็น



 350 

องค์การท่ีผูป้ฏิบติัการหลกัคือ นักวิชาชีพและนักวิชาการ เช่น โรงพยาบาล หรือมหาวิทยาลยั มี
ความเป็นราชการค่อนขา้งสูง มีกฏระเบียบท่ีตอ้งปฏิบติัตามมากมาย แต่บุคลากรมีทกัษะและมี
อิสระในการตดัสินใจเองสูง เป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูงเพราะประกอบไปดว้ยบุคลากรท่ีมี
ความเช่ียวชาญ แต่องคก์ารแบบน้ีกมี็จุดอ่อนคือ บุคลากรภายในหน่วยงานอาจสนใจเพียงหน่วยงาน
ของตวัเอง จนมองไม่เห็นภาพกวา้งขององคก์าร จึงมกัเกิดความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง  
4) องคก์ารแบบมีโครงสร้างสาขา (Divisionalized structure) เป็นองคก์ารท่ีใชม้ากในบริษทัขนาด
ใหญ่ โดยแบ่งออกเป็นสาขาหรือหน่วยงานย่อย ๆ มีความอิสระในการด าเนินงานไดค้รบถว้นทุก
ขั้นตอนในตนเองเหมือนกบัองค์การแม่ ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหารระดบัสูงมีเวลาในการบริหารใน
ภาพรวมและตดัสินใจในเชิงกลยทุธ์ไดม้ากข้ึน  5) องคก์ารแบบทีมงานเฉพาะกิจ (Adhocracy) เป็น
โครงสร้าง องคก์ารท่ีมีลกัษณะไม่เป็นทางการ (Informal) สูงมาก มีความองคก์ารแบบส่ิงมีชีวิต ท่ี
ประกอบดว้ยทีมงานผูเ้ช่ียวชาญต่างสาขามาร่วมงานและประสานงานกนัในโครงการต่าง ๆ ของ
องคก์าร จากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อวิธีการคิดและขั้นตอนในการด าเนินการออกแบบองคก์าร 
สรุปไดว้่ากลยุทธ์คือส่ิงจ าเป็นในการออกแบบองคก์าร การปฏิรูปองคก์ารจะประสบความส าเร็จ
หรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัการวางเกณฑต์ดัสิน ซ่ึงการท าเช่นนั้น จะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถมุ่งสู่เป้าหมาย
ท่ีจะด าเนินต่อไปได ้และรู้ว่าองคป์ระกอบไหนท่ียงัจ าเป็นหรือขาดส าหรับองค์การอยู่ อย่างเช่น 
พบวา่องคก์ารยงัขาดบุคลากรก็สามารถรับเพิ่มได ้หรือหากบุคลากรยงัมีความรู้ในการท างานไม่พอ
ก็ใหพ้วกเขาไปเขา้อบรมเพิ่มทกัษะการท างาน เป็นตน้ นอกจากน้ีหากตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานให้กบัองคก์ารดว้ยเทคโนโลยีใหม่ๆ ก็สามารถพิจารณาเร่ืองน้ีไดเ้ช่นกนั การออกแบบ
องค์การคือการเพิ่มมูลค่าให้กบัองค์การ เพราะการออกแบบองค์การนั้นท าให้สามารถปรับปรุง 
แกไ้ขวฒันธรรมองค์การหรือวิธีการท างานท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพดีเพิ่มมากข้ึนได ้
  สอดคลอ้งผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างองคก์าร
แบบเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic Organization) กบัองค์การแบบส่ิงมีชีวิต (Organic Organization) 
ซ่ึงเกิดจากการพิจารณาแนวคิดมิติด้านสถานการณ์หรือสภาวะแวดล้อม โดยแนวคิดด้าน
สถานการณ์เช่ือวา่ การออกแบบองคก์ารท่ีดีรวมถึงการบริหารจดัการออกแบบวิธีแทรกแซงการจดั
กระท าจะต้องมีความสอดคล้องกับเง่ือนไขของสภาพแวดล้อมในขณะนั้น โดยเฉพาะสภาวะ
แวดลอ้มภายนอก พบว่ารูปแบบการบริหารจดัการองคก์ารของ ทอท. ในปัจจุบนัมีแนวโน้มการ
ด าเนินการองค์การแบบเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic Organization) มุ่งเป้าหมายการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูง ซ่ึงเป็นรูปแบบองคก์ารท่ีใชม้านานตั้งแต่ระยะแรกเร่ิมของยคุอุตสาหกรรม หรือช่วง
ตน้ศตวรรษท่ี 20 ท่ีน าแนวคิดการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ ซ่ึงเหมาะสมในบริบทสภาพแวดลอ้มท่ี
คงท่ี มีการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งน้อย แนวคิดขององคก์ารแบบจกัรกลออกแบมาเพื่อมุ่งเน้นไปท่ี
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ความส าคญัของความมีประสิทธิภาพและให้ผลผลิตสูง ดว้ยการใช้กฏเกณฑ์และการท างานอนั
เขม้งวด โดยเนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นสูง และบริหารงานโดยผูบ้ริหารระดบัสูงเพียงไม่ก่ีคน 
ในส่วนรูปแบบขององคก์ารแบบส่ิงมีชีวิต (Organic Organization) หรือรูปแบบองคก์ารสุขภาพดีท่ี
ย ัง่ยืนในอุดมคติของ ทอท. นั้นเป็นรูปแบบองค์การท่ีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัแบบแรก เพราะมกั
เกิดข้ึนภายใตภ้าวะเง่ือนไขของส่ิงแวดลอ้มท่ีผนัผวนหรือยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูงอย่างเช่นใน
ปัจจุบัน องค์การแบบส่ิงมีชีวิตจึงถูกออกแบบมาเพื่อให้องค์การสามารถยืดหยุ่นได้มีการเน้น
กฏเกณฑแ์ละขั้นตอนทางการค่อนขา้งนอ้ย ไม่เนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของบุคลากร แต่เนน้
ความรอบรู้แบบกวา้งมากกว่า ให้ความส าคญัในการกระจายอ านาจในการตดัสินใจและความ
รับผิดชอบต่อการใชศ้กัยภาพของมนุษยอ์ยา่งสูงสุด จึงท าใหบุ้คลากรท างานดว้ยความรู้สึกวา่ตนเอง
มีคุณค่า มีแรงจูงใจและความพอใจในงานท่ีท า มีความรู้สึกว่าองค์การพร้อมสนับสนุนรับการ
เปล่ียนแปลงเสมอ สอดคลอ้งการออกแบบองค์การหรือวิธีการปฏิรูปองค์การหรือการออกแบบ
องค์การท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมอยู่ในขณะน้ี คือ การออกแบบองคก์ารแบบองค์กรสีเขียวหัวเป็ด
หรือองคก์ารมีชีวิต (Teal Organization) คือวิธีการปฏิรูปองคก์ารรูปแบบหน่ึง สอดคลอ้งขอ้มูลจาก
หนงัสือ Reinventing Organizations ท่ี Frederic Laloux เป็นผูเ้ขียน สาเหตุท่ี Teal Organization เร่ิม
ไดรั้บความนิยมเป็นเพราะ มีวิธีการจดัการในรูปแบบท่ีแตกต่างกบัการจดัการแบบเก่าอยา่งส้ินเชิง 
และองคก์ารท่ีน าวิธีการแบบน้ีไปปรับใชต่้างพดูเป็นเสียงเดียวกนัวา่ผลลพัธ์ดีมากอยา่งไม่น่าเช่ือซ่ึง 
Teal Organization ยงัถูกเรียกว่าเป็นวิธีวิวฒันาการขององคก์รรูปแบบหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะพิเศษคือ 
การจดัการดว้ยตนเอง (Self management) คือบุคลากรในองคก์ารมีอ านาจในการตดัสินใจเป็นของ
ตวัเอง ดงันั้นจึงไม่จ าเป็นตอ้งคอยรับค าสั่งจากผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน พนกังานทุกคนสามารถจดัการ
งานในความดูแลของตวัเองไดเ้ลยหลาย ๆ คนอาจกงัวลว่าถา้ใหอ้  านาจในการตดัสินใจแก่บุคลากร
หากเกิดขอ้ผิดพลาดข้ึนมาจะแกไ้ขอย่างไร ค าตอบคือ ในการตดัสินใจแต่ละคร้ังจะมีผูเ้ช่ียวชาญ
หรือมีเกณฑก์ าหนดไวเ้ป็นแนวทางป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน ท าใหม้ัน่ใจในการตดัสินใจ
ของบุคลากรได ้ และเอกภาพ (Wholeness ) คือการให้ความส าคญักบัความตั้งใจของบุคลากรและ
การท าใหว้ิสัยทศัน์ขององคก์ารค่อย ๆ เปล่ียนไป การใหค้วามส าคญักบัการประเมินเพียงอยา่งเดียว
อาจท าให้บุคลากรไม่สามารถแสดงทกัษะท่ีมีได ้ส าหรับองคก์ารแลว้เป็นเร่ืองท่ีน่าเสียดายอยา่งยิ่ง 
ดังนั้นการให้ความเคารพ หรือให้ความส าคญัต่อทุกความเห็น จะน าไปสู่ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั สร้างผลดีให้เกิดแก่องคก์ารไดอ้ย่างย ัง่ยืน และวตัถุประสงคใ์นการวิวฒัน์ (Evolutionary 
purpose) คือตวัขององคก์ารเองจะมีวิวฒันาการไปตามวตัถุประสงค ์ดว้ยเพราะองคก์ารไม่จ าเป็นท่ี
จะตอ้งมาฟังค าสั่งจากบุคคลเพียงคนเดียวหรือกลุ่มเดียว ผูน้ าขององคก์ารเองก็รับฟังความคิดเห็น
ของคนในองคก์ารมากข้ึน ท าให้องคก์ารวิวฒันาการไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผ
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  ผูว้ิจยัจึงสรุปการออกแบบองคก์ารท่ีน ามาเสนอในการวิจยัคร้ังน้ีในยคุท่ีโลกมีการ
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเหมือนในปัจจุบนัและการยงัคงวฒันธรรมดั้งเดิมไวก้็เป็นเร่ืองท่ีดี แต่ก็ไม่
ลืมว่าการปฏิรูปองคก์ารให้เปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยันั้นก็มีความส าคญัและการน าการออกแบบ
องคก์ารหรือวิธีปฏิรูปองคก์ารไปปรับใชอ้าจเป็นเร่ืองยากและตอ้งใชเ้วลานานพอสมควร แต่เพื่อให้
องคก์ารสามารถเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คง ดงันั้น การน าวิธีการใหม่ ๆ เขา้มาปรับใชก้็เป็นอีกทางเลือก
หน่ึงท่ีควรน าไปพิจารณา ดว้ยการสร้างรูปแบบจากรูปแบบ A model of occupational stress, a man-
environment ecosystem ดดัแปลงจาก Kogan and Levi, 1971 อา้งอิงใน Cary L. Cooper, 1998 ซ่ึงมี
คุณลกัษณะบริบทท่ีควรมีสอดคลอ้งทั้งดา้นอุปสงค์ความตอ้งการและอุปทานทรัพยากรในงาน
ส าหรับการระบุในกระบวนการระบบนิเวศให้เกิดความยืดหยุ่นล่ืนไหล สามารถปรับตัวกับ
สภาวการณ์ท่ีไม่แน่นอน มีความสามารถแข่งขนัและตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานควบคู่กบั
เป้าหมายตามปรัชญาคุณค่าความเป็นมนุษยด์ว้ยเทคนิคจิตสังคมเชิงบวก หลกัการคนส าราญ งาน
ส าเร็จ มุ่งเนน้ส่งเสริมสร้างสุขภาวะ ความอยูดี่มีสุขและป้องกนัความเส่ียงมากกวา่ซ่อมแซมสุขภาพ
หลังจากท่ีเกิดความผิดปกติข้ึนแล้ว น าไปสู่การสร้างความเข้าใจใหม่เก่ียวกับความเครียดท่ี
ครอบคลุมทุกมิติสุขภาวะองค์รวมอย่างแทจ้ริง และประยุกต์ใช้เคร่ืองมือตวัช้ีวดัสมรรถนะการ
จดัการความเครียด มีพื้นฐานมาจากจากมาตรฐานการจดัการของ HSE (HSE, 2004) ตามแนวคิด
Transactional model การตรวจสอบปฏิสัมพนัธ์ยอ้นกลบัซ่ึงกนัและกนัเชิงระบบ สังเคราะห์เป็น
เคร่ืองมือตวัช้ีวดัใชป้ระเมิน 4 ปัจจยัหลกั พฤติกรรมหรือสมรรถนะองคก์ารว่ามีประสิทธิภาพใน
การป้องกนัและลดความเครียดแก่พนกังานอยา่งไร เนน้ส ารวจในผูบ้ริหารก าหนดนโยบายผูจ้ดัการ
ระดับกลางและระดับปฏิบัติการ  (HSE, 2009) ตามแนวคิดหากอะไรก็ตามท่ีสามารถตรวจวดั
ประเมินได้ ก็จะสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ วินิจฉัยเพื่อจัดการได้เสมอด้วยการออกแบบ
กระบวนการ วิธีปฏิบติั วิธีแทรกแซงการจดักระท า ระบบการตรวจสอบประเมินยอ้นกลบัเพื่อ
ทบทวนระบุช่องวา่งหาโอกาสในการพฒันาต่อเน่ืองใหเ้กิดเป้าหมายผลลพัธ์ ผลผลิต ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในทุกมิติและระดบัของการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ เกิดผลกระทบสืบเน่ืองต่อ บุคคล 
กลุ่ม ทีมงาน องค์การ สังคมโดยรวม ประเทศชาติและโลกในท่ีสุด คือแก่นขององค์ความรู้และ
เคร่ืองมือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การตามบริบทเฉพาะของแต่ละองค์การ  
สอดคลอ้งกบัพื้นฐานส าหรับการวิเคราะห์แนวโนม้สถิติโรคและปัญหาสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อช่วย
ไขความกระจ่างถึงสาเหตุของการเจบ็ป่วยและเสียชีวิต ซ่ึงช่วยใหส้ามารถสร้างเสริมความตระหนกั
รู้การควบคุมป้องกนัและการจดัการแกไ้ขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ กระบวนการป้องกนัความ 
เครียด สอดคลอ้งตามแนวทางขององคก์ารอนามยัโลก (WHO) ประกอบดว้ย 1) ตรวจจบัสัญญาณ
เตือนของความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน และมีการเตรียมความพร้อมส าหรับแผนปฏิบติั
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การ 2) วิเคราะห์ปัจจัยเส่ียง และแบ่งกลุ่มความเส่ียง 3) ออกแบบแผนปฏิบัติการ  4) การน า
แผนปฏิบติัการไปด าเนินการ 5) การประเมินผลเคร่ืองมือการด าเนินการ  
  สอดคลอ้งกลยทุธ์การบริหารจดัการมนุษยแ์ละองคก์ร ยกตวัอยา่งเช่น คนเก่งแบบ
ไหนท่ีเหมาะกบัสถานการณ์และรูปแบบการบริหารคนท่ีตอ้งออกแบบ ทั้งนโยบายและวิธีการใหม่
ให้เหมาะกบัพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของคนในองคก์ร การลงทุนในแพลตฟอร์มการพฒันาความรู้
ความสามารถของคนพร้อมกบัการสร้างมโนทศัน์ท่ีถูกตอ้งเร่ืองการพฒันาตนเองใหก้บับุคลากรการ
ปรับปรุงรูปแบบการประเมินผลการปฏิบติังานให้สามารถสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้กบับุคลากร การ
ปรับรูปแบบและเร่งพฒันาทกัษะการบริหารคนให้กบัผูบ้ริหารระดบักลางและการกระชบัทกัษะ
ของผูน้ าในเร่ืองการจัดการภาวะวิกฤติ ตั้งแต่การรับทราบปัญหาไปจนถึงการรับมือกับส่ือใน
รูปแบบต่าง ๆ  เป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารและนกัทรัพยากรมนุษย ์ก าหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม และ
ออกแบบแผนปฏิบติัการเพื่อเดินหนา้ไปสู่เป้าหมายองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกวา่องคก์ารสมรรถนะ
สูงได้อย่างมีประสิทธิภาพส าหรับปัจจยัเส่ียงทางจิตสังคม และระบบ OSH (Helbo et al., 2016) 
รวมถึงวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดสู่การน าไปปฏิบติั (MWijne et al., 2020)
รูปแบบการจดัการความเครียดแบบองค์รวม ท่ีมีความยืดหยุดล่ืนไหลในการพฒันาองค์การและ
จดัการความเปล่ียนแปลงตามบริบทเฉพาะของสนามบินท่ีมีชีวิตนวตักรรมแนวคิดเชิงระบบ (Bergh 
and Gelden, 2013) สอดคลอ้งกับแนวคิด NIOSH ท่ีพบว่าการสร้างปัจจยัความรู้สึกดีในสถานท่ี
ท างานไม่เพียงแต่เป็นปัจจัยเบ้ืองต้น หากเป็นสมรรถนะหลักพลังคล่ืนความสุขท่ีเคล่ือนการ
สนบัสนุนทางสงัคมน าทฤษฎีสู่วิธีปฏิบติัดว้ยเทคนิคจิตสงัคม (Lewis and Zibarras, 2013)  
  กล่าวไดว้า่รูปแบบการจดัการความเครียดแบบองคร์วม AOT DNA CELLULARS 
CODE ผลผลิตการวิจยัคร้ังน้ีถือเป็นค าตอบส าหรับการน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือการจดัการเพื่อตอบ
โจทยท์างธุรกิจและความทา้ทายต่อนโยบายสนามบินท่ีมีชีวิตคือ การสร้างสมรรถนะหลกัในการ
พิชิตความเครียดและถอดรหัสอตัลกัษณ์องคก์ารเวลาแห่งความสุขในบรรยากาศท่ีปลอดภยัดา้น 
จิตสังคม ตอบสนองเสายุทธศาสตร์ท่ี 4 ของ ทอท. คือการบริการท่ีเป็นเลิศจากการบริหารจดัการ
สนามบินและองคก์าร การบริหารจดัการองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ รวมถึงการสร้างพนัธมิตรทาง
ธุรกิจให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีปัจจยัส าคญั คือ บุคลากรในหน่วยงานหรือในองคก์าร ท่ีมีความสุข
ทั้งทาง กาย ใจ จิตใจ และจิตวิญญาณ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพิ่มตามไปดว้ย 
ดงันั้นการสร้างสุขของบุคลากรในองคก์ารจึงเป็นส่วนส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ แต่ในสภาพความเป็น
จริง ค าว่าความสุขของแต่ละคนมีความหมายหลากหลายในหลายระดบั ดงันั้นการสร้างความสุข
ของบุคคลในองคก์าร ชุมชน และสังคม จึงควรมีจุดร่วมเดียวกนัเพื่อส่งเสริมความสุขการท างานใน
องค์การด าเนินไปได้ง่ายข้ึน ทางเลือกใหม่ของคนท างานในการใช้ชีวิตอย่างมีสุขภาวะอย่าง



 354 

สร้างสรรค ์ดว้ยการจุดประกายความคิด ร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ และให้บริการขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ 
เพื่อสร้างประสบการณ์ และแรงบนัดาลใจให้มีทกัษะชีวิตท่ีรู้เท่าทนั  สามารถเลือกส่ิงท่ีดีให้กบั
ตนเองและแบ่งปันไปยงัคนรอบขา้งเพื่อร่วมสร้างสุขภาวะในสังคมไทยดว้ยการสร้างกระบวนทศัน์
ความยืดหยุน่ลม้ลุกดว้ยความแขง็แกร่งทางจิตใจ และความอยูดี่มีสุข (Harms and Anthony , 2018) 
ซ่ึงรูปแบบการจดัการความเครียดองคก์ารท่ีไดรั้บการยอมรับในองคก์ารและบริษทัท่ีปรึกษาระดบั
โลก เ ช่น WHO ILO NIOSH HSE เ ป็นต้น นั่น คือ รูปแบบองค์การสุขภาพดี  องค์การท่ี มี
ความสามารถในการแข่งขนัและเติบโตไปในทิศทางตามวิสัยทศัน์เพื่อบรรลุเป้าหมายการสร้าง
สมดุลผลประโยชน์ท่ีตั้งไวแ้ละมีความมัน่คงแข็งแรงภายในและมีความยืดหยุน่ล่ืนไหลเป็นเกราะ
ป้องกนัภายนอก มีการปฏิรูปตวัเองอตัโนมติัดว้ยการพฒันาจุดแข็งสร้างคุณค่าร่วมท่ีเหนือกว่า
องค์การสมรรถนะสูง (McKinsey & Company, 2016) จากพื้นฐานการพฒันาองค์การและการ
เปล่ียนแปลงและการจดัการความเครียด (NIOSH, 2016) โดยในภาพรวมรูปแบบการพฒันาองคก์าร
สุขภาพดีส่วนใหญ่มาจากแนวคิดจิตวิทยาองคก์ารคล่ืนความสุขหรือจิตวิทยาเชิงบวก (Hargrove et 
al., 2014) ถือเป็นการสร้างนวตักรรมโมเดลธุรกิจการบินใหม่ท่ีโดนใจนั้น ถือเป็นความทา้ทายอยา่ง
มากของ ทอท. เพื่อสร้างประสบการณ์เชิงบวกของบุคลากร ทอท. ในสภาวการณ์ท่ียากล าบาก เพื่อ
ทวีคูณความผูกพนัเป็นความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดว้ยความภูมิใจในตนเอง สร้างความสามารถใน
การแข่งขนัของ ทอท. ท่ีโดดเด่นดว้ยอตัลกัษณ์ความเป็นคนไทย Smart and Smile, Hi-tech and Hi-
touch ดว้ยการลงทุนตอกเสาเข็มการพฒันาสินทรัพยจ์ากทุนมนุษยคื์อปัจจยัความส าเร็จท่ีย ัง่ยืนใน
อุตสาหกรรมบริการการเดินทางและท่องเท่ียว สร้างอุปสงคสื์บเน่ืองในระบบนิเวศเศรษฐกิจหน่ึง
เดียวต่ออุตสาหกรรมธุรกิจการบิน ภายใตต้ราการคา้สัญชาติไทยบนเวทีโลกในช่วงวิกฤตโควิด-19 
กล่าวไดว้า่เป็นช่วงโอกาสส าหรับทอท. ไดมี้เวลาเดินชา้ลงในเกมธุรกิจเพื่อทบทวนช่องวา่งระหวา่ง
โครงสร้างทางด้านกายภาพและเทคโนโลยีดิจิทัลของสนามบินและโครงสร้างองค์การของ
คนท างานในสนามบินโดยค านึงถึงความตอ้งการพื้นฐานความเป็นมนุษย ์ในยุคท่ีมี Internet of 
Things (IoT) และก าลงัเปล่ียนแปลงไปเป็น Sensorization of Things (SoT) เม่ือทุกส่ิงทุกอย่างวดั
และบนัทึกไดแ้ละสามารถบริหารจดัการได ้รวมถึงความเครียดของบุคลากร ทอท. นั้นตอ้งสร้างให้
เกิดจิตส านึกความตระหนกัรู้ความรับผิดชอบส่วนตนต่อสังคมโดยรวมท่ีแนบแน่นของพวกเราทุก
คนร่วมกนั ความรู้สึกเป็นทีมหน่ึงเดียวกนั ดว้ยพื้นฐานสมรรถนะในการพิชิตความเครียดสู่สุขภาวะ
ท่ีสมบูรณ์พร้อมทุกมิติ ความภูมิใจในการเป็นคนสนามบิน ส่วนหน่ึงของกลไกสนามบินท่ีมีชีวิต
อย่างแทจ้ริง เป็นเคร่ืองจกัรสร้างความเจริญเติบโตอุตสาหกรรมแห่งอนาคต พลงัคล่ืนความสุข
สังคมโดยรวมขบัเคล่ือนการเจริญเติบโตตามเป้าหมายประเทศไทย 4.0 อย่างมัน่คง มัน่คัง่ ย ัง่ยืน
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  ตวัอยา่งรูปแบบการบริหารจดัการองคก์ารเทียบเคียงการออกแบบวิศวกรรมระบบ
ในการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ กรณีศึกษาสายการบินแจแปนแอร์ไลน์ 
(Japan Airline: JAL) ท่ีสามารถพลิกฟ้ืนจากวิกฤติทางการเงินผลการด าเนินธุรกิจขาดทุนต่อเน่ือง
จนถึงขั้นประกาศลม้ละลายมาเป็นโอกาสทางธุรกิจดว้ยการปฏิรูปรูปแบบการพฒันาองคก์าร และ
การน าสู่การปฏิบติัอย่างทัว่ถึงทั้งองค์การของผูน้ าคือ นายคาซูโอะ อินาโมริ ด้วยการถ่ายทอด
ปรัชญาแนวทางการท างานควบคู่กบัการด ารงชีวิตใหม่อย่างสมดุลแก่บุคลากรภายในองคก์ารคือ 
ความตระหนกัรู้คุณค่าและอตัมโนทศัน์ความเป็นมนุษยท่ี์ทุกคนพึงควรมี โดยปรัชญาในการบริหาร
จดัการองคก์ารคือการมุ่งเน้นการสร้างให้บุคลากรมีความสุขในขณะเดียวกนัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
กระบวนการขององค์การด้วยจิตส านึกความรับผิดชอบต่อตนเองและองค์การตามกฎระเบียบ 
ขอ้ตกลงร่วมกนัถือเป็นมาตรฐานและคุณค่าร่วมระหว่างตนเองและองคก์าร โดยท่ีไม่จ าเป็นตอ้งมี
เอกสารมากมายเกินความจ าเป็น ไม่ตอ้งมีขั้นตอนมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีเคร่งครัดหรือพิธีรีตอง
อะไรมากมายจนท าให้ขาดสัมผสัจิตบริการท่ีมาจากภายในตวัพนักงาน ดว้ยสัจธรรมท่ีเป็นจริง
เก่ียวกับชีวิตคือทุกคนมีความจ าเป็นในการด ารงชีวิตอยู่ในวิถีทางท่ีดีข้ึนดว้ยพื้นฐานความเป็น
มนุษย ์แก่นแทอ้งค์การคือ การสร้างคุณลกัษณะองค์การท่ียอดเยี่ยมตามบริบทเฉพาะอตัลกัษณ์
องคก์ารเช่นเดียวกนักบัคุณลกัษณะของบุคลากรแต่ละคนท่ีมีความแตกต่างกนั โดยใหฝ่้ายบริหารมี
ทศันคติตระหนกัในปรัชญาเดียวกนัและตรงกนัวา่หนา้ท่ีจ าเป็นคือ การสร้างความสุขกาย สุขใจ ให้
เกิดข้ึนกบับุคลากรสินทรัพยท่ี์มีค่าท่ีสุดขององคก์ารเท่าน้ีกเ็พียงพอแลว้ ท่ีเหลือจะเป็นผลพลอยไดท่ี้
ตามมาก็คือประสิทธิภาพการด าเนินการขององค์การตามเป้าหมาย วตัถุประสงคห์ลกั รวมถึงผล
ก าไรและส่ิงดีต่าง ๆ จะเกิดข้ึนตามมาเอง และนั่นคือหัวใจของการบริหารจดัการองค์การ ส่วน
นโยบายองคก์าร คือ การเป็นผูด้  าเนินการสายการบินท่ีถูกนิยมชมชอบและมีคุณค่ามากท่ีสุดในโลก
และเคร่ืองมือบริหารจดัการองค์การท่ีถูกน ามาใช้ปรับเปล่ียนยกระดบัทศันคติต่องาน ลูกคา้และ
บริษทัให้ดีข้ึนคือ ระบบการจดัการนิรภยั ระบบคุณภาพการให้บริการ (Safety and Quality) การ
พฒันาสู่เป้าหมายความย ัง่ยืน ซ่ึงมีพื้นท่ีหลกัในการด าเนินการ 22 ประเด็น ครอบคลุม 3 มิติส าคญั 
ไดแ้ก่ มิติส่ิงแวดลอ้ม มิติสังคมประกอบดว้ยมนุษยแ์ละสังคม และมิติการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี 
รวมถึงรูปแบบท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะการบริหารจดัการแบบองค์การมีชีวิต คือ การแบ่งหน่วยงาน
ภายในใหเ้ป็นกลุ่มยอ่ย (Amoeba management) ใหมี้ความสามารถตามหนา้ท่ีหลกัของธุรกิจครบใน
หน่วยงานเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน เม่ือผนวกกบัเป้าหมายการเพิ่มยอดขายใหไ้ดสู้งสุด และ
การลดค่าใชจ่้ายให้ต ่าท่ีสุดแลว้จะเกิดเป็นระบบยอ่ยท่ีสุดท่ีมีสมรรถนะในระบบใหญ่ขององคก์าร
ให้เกิดศกัยภาพทวีคูณเช่นกนักบัเซลล์หน่ึงหน่วยในร่างกายมนุษยท่ี์มีความสามารถด ารงอยู่ดว้ย
หน่วยของตนเองนัน่เอง ยกตวัอยา่งเช่น การพฒันาระบบการเขา้ถึงทรัพยากรรวมขององคก์ารและ
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การส่งเสริมความตระหนกัในดา้นวฒันธรรมความปลอดภยัท่ีเป็นสากลควบคู่คุณภาพการใหบ้ริการ
ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของชาวญ่ีปุ่น การจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ การคารพหลกั
สิทธิมนุษยชน การจดัการระบบสุขภาพ ระบบสนับสนุนการตดัสินใจด าเนินงานในภาวะวิกฤติ
ส่งเสริมระบบการบริหารจัดการความต่อเน่ืองทางธุรกิจ เป็นต้น ซ่ึงรูปแบบโมเดลทางธุรกิจ
ดังกล่าวสามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้ให้เขา้กบับริบทองค์การ สมรรถนะหลกัและคุณค่าร่วม 
สอดคล้องการพฒันารูปแบบการจัดการความเครียด ทอท. และการเพิ่มสมรรถนะการจัดการ
ความเครียด ทอท. ตน้ทุนส าหรับเผชิญวิกฤติเหตุการณ์ตามทฤษฎีหงส์ด าต่อ ทอท. ในอนาคต  
 2.3 โปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรส่วนบุคคลบุคลากรของ ทอท. เพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพ
สมรรถนะการจัดการความเครียดด้วยวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียดรูปแบบ
องค์รวมเชิงบูรณาการด้วยหลกัการตลาดองค์รวมมุ่งเน้นการสร้างประสบการณ์ร่วมในบรรยากาศที่
ปลอดภัยทางด้านจิตสังคม (Integrated Employee Assistance Program: EAP )  

  แนวทางการพฒันาสมรรถนะการจดัการความเครียดของบุคลากร ทอท. เป็น
รูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดท่ีมีความสอดคลอ้งกนักบัหลกัเวชศาสตร์
ป้องกนัทั้งในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ  เน่ืองจากปัจจุบนัการจดัการความเครียดหลาย ๆ 
รูปแบบพยายามท่ีจะเนน้ย  ้ารูปแบบวิธีการแทรกแซงการจดัการท าระดบับุคคลเน่ืองจากง่ายต่อการ
น าไปปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกระบวนการขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้บูรณาการร่วมกบัการจดัระบบพี่เล้ียง 
(Coaching) ภายในองคก์าร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ การจดัการคนเก่ง และพฒันาภาวะผูน้ า การพฒันา
องคก์ารและจดัการความเปล่ียนแปลง การน าไปปฏิบติัอยา่งเฉพาะเจาะจง เน่ืองจากระบบพี่เล้ียงใน
องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงทางความคิดจากระบบอุปถมัภแ์บบดั้งเดิม
เป็นระบบการจดัการสมยัใหม่ท่ีมีท่อน าเล้ียงคือภาวะผูน้ าและเคร่ืองมือตวัแบบพี่เล้ียง ตวัแบบภาวะ
ผูน้ าการพฒันาองคก์ารคือ การวางแผนการเปล่ียนแปลงองคก์ารอย่างเป็นระบบ ดว้ยการวินิจฉัย
องค์การคือ กระบวนการท าความเข้าใจพฤติกรรมมนุษยท่ี์อยู่ภายใต้ระบบ โดยการเก็บข้อมูล
เก่ียวกบัประสบการณ์ของบุคลากรท่ีมีต่อระบบท่ีตนอยู ่และท าการใหข้อ้มูลป้อนกลบัป้อนเพื่อเพิ่ม
ความเขา้ใจสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยคนในองคก์ารเอง  โดยวตัถุประสงค์หลกัคือ การสร้างความ
เขา้ใจร่วมกนัของบุคลากรภายในองค์การให้เห็นความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง การออกแบบ
ระบบโปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรส่วนบุคคลเชิงบูรณาการทั้งในระดบัองคก์าร ระดบัหน่วยงาน
และระดบับุคคลดงักล่าว ถือเป็นการจดัการความเครียดแบบหลายระดบั (Chinaveh, 2013) เกิด
ศกัยภาพการพฒันาวิธีปฏิบติัในกระบวนการท างาน หลกัการตลาดองคร์วมท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ภายใน
สามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้ส าหรับข้อมูลน าเข้าระบบคดักรองและตรวจจับการรับรู้ ความ
คาดหวงั และความพึ่งพอใจต่อผลลพัธ์และการจดัการความเครียด เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
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บ าบดัรักษาฟ้ืนฟูบุคลากรให้โดนใจ สอดคลอ้งเป้าหมายสร้างคุณค่าร่วมสมดุลในการใชชี้วิตให้
ปลอดโรค ปลอดภยั อยูดี่มีสุขของมนุษยแ์ละงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร ดว้ยศาสตร์และศิลป์
แห่งสหสาขาวิชาการ  
  จากผลการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ปัจจุบนั ทอท. มีรูปแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าการ
จดัการความเครียดถึง 30 จาก 37 รูปแบบขององคก์ารสุขภาพดีในอุดมคติ และบุคลากร ทอท. ให้
ระดบัความส าคญัต่อรูปแบบระดบัทีมงานและองคก์าร หากแต่บุคลากรทอท. ส่วนใหญ่ไม่ทราบวา่
มีรูปแบบของวิธีแทรกแซงการจดักระท าการจดัการความเครียดอยู่แลว้โดยเฉพาะในระดบับุคคล 
ท าให้ ทอท. ต้องแสดงให้รู้แจ้งเห็นจริงถึงจุดสัมผสัการเป็นคู่คิดทางธุรกิจระหว่างนักจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และนักจิตวิทยาองค์การด้วยแนวทางเชิงบูรณาการเพื่อให้ผูบ้ริหารตัดสินใจ
ด าเนินการโดยค านึงถึงผลตอบแทนการลงทุนทั้งท่ีเป็นและไม่เป็นตวัเงินและผลประโยชน์ทาง
สังคมดว้ย (Nielson and  Noblet, 2018) ดงันั้น ทอท. ควรมีผูเ้ช่ียวชาญหรือท่ีปรึกษาในการพฒันา
มนุษยแ์ละองค์การ เน่ืองจากสุขภาวะองค์รวมและบรรยากาศความปลอดภยัด้านจิตสังคมตาม
บริบทของผูด้  าเนินการและจดัการสนามบินนั้นมีคุณลกัษณะเฉพาะท่ีสามารถบูรณาการร่วมกนัเป็น
สมรรถนะหลกัส าหรับรูปแบบการจดัการความเครียดแบบองคร์วม  (Tetrick and Winslow, 2015)  
สามารถป้องกนัภาวะหมดไฟของบุคลากรท่ีท างานในสนามบินได ้(Mokhtari and Hamdi, 2015) 
ดว้ยการผนวกประเด็นทางดา้นสุขภาพและความปลอดภยัทางดา้นจิตสังคม (Psychosocial Safety) 
บทเรียนในอดีต การอยู่กบัปัจจุบนั และแนวโน้มอนาคตส าหรับรูปแบบการจดัการความเครียด
ทฤษฎีใหม่ (Yulita et al., 2016) น ามาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันามนุษยแ์ละองคก์าร ถือเป็นแนวคิดท่ี
น่าสนใจส าหรับ ทอท. สู่การเป็นองค์การสุขภาวะทางด้านจิตใจ (Psychologically Healthy 
Workplace) ประกอบด้วยองค์ความรู้ทางด้านเวชศาสตร์ป้องกัน จิตวิทยา และวิศวกรรมปัจจยั
มนุษยเ์ขา้ดว้ยกนั สร้างเป็นกรอบความคิดน้ีข้ึนมาสอดคลอ้งกบัผลผลิตของงานวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจาก
ตามบริบทองคก์ารของ ทอท. ซ่ึงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงหรือองคก์ารท่ีมีความน่าเช่ือถือสูงดว้ย
สมรรถนะหลกัของอุตสาหกรรมการบิน จึงมีระบบตรวจสอบเขา้มาก ากบัดูแลเช่ือมโยงกนัอย่าง
หลากหลายจนกล่าวไดว้่าระบบของระบบท่ีหาสามารถหาจุดเช่ือมโยงกนัไดจ้ะสามารถดึงจุดแขง็
ของ ทอท. มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ยกตวัอยา่งเช่น ระบบความปลอดภยั (Safety Management 
System: SMS) วฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวก (Positive Safety Culture) เป็นตน้ ซ่ึงเป็นระบบ
การด าเนินการหลกัของสนามบินท่ีมีอยูแ่ลว้ มาเป็นแนวทางส าหรับการจดัการความเส่ียงดว้ยการ
วิเคราะห์ปัจจยัมนุษยเ์พื่อแยกประเภทคน้หารากสาเหตุของปัญหาความอ่อนลา้ทั้งทางร่างกาย จิตใจ
และสังคมท่ีเกิดจากแรงดดนัจนเกิดความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างานให้ดีมากยิ่งข้ึน ถือเป็น
นวตักรรมประเภทรูปแบบธุรกิจจากการน าเคร่ืองมือการจดัการชนิดใหม่เขา้มาปรับประยกุตใ์ชใ้น
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ขั้นสูงกวา่ท่ีเป็นอยูเ่ดิมในการขบัเคล่ือนสู่เป้าหมายสุขภาวะและความอยูดี่มีสุขท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน อยา่ง
เป็นระบบดว้ยการประเมินความเส่ียง การรายงานและการฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความตระหนกัรู้เก่ียวกบัสุขภาพจิต การระบุพฤติกรรมเส่ียง และกลยทุธ์ในการเผชิญความเครียด ยิง่
ไปกว่านั้นคือบทบาทหนา้ท่ีใหม่ท่ีถูกแนะน าส าหรับการสนบัสนุนการน าไปสู่การปฏิบติัและการ
จดัการในระดับองค์การ ควบคู่กบัเคร่ืองมือดิจิทลัใหม่ ๆ ท่ีมีความตอ้งการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
มนุษยแ์ละเคร่ืองจกัร (Cahill et al., 2019) ในประเด็นดา้นจิตสังคมและความปลอดภยัมาปรับเพิ่ม
ความยืดหยุน่ของสถานท่ีท างาน ชัว่โมงการท างาน ความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกร่วม 
(Pool) องค์การมีการเร่ิมต้นหรือการรวมกลุ่มท่ีรวดเร็ว ลดอตัราการบาดเจ็บจากอุบัติเหตุและ
เจ็บป่วยจากการท างาน การลาออกจากงาน หรือลูกจา้งแรงงานภายนอกท่ีเพิ่มมากข้ึน ระบบความ
ต่อเน่ืองทางธุรกิจและการจดัการความเส่ียง และระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ISO 45001 
ดว้ย 4 แนวหลกัการ ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลสุขภาพท่ีมีอยูเ่พื่อแสดงถึงความต่อเน่ืองของอตัราการตายท่ีเป็น
ปัจจยัผนัแปรของความอยู่ดีมีสุข 2) สุขภาวะองค์การท่ีมีกระบวนการต่อเน่ืองไม่ใช่เพียงแค่การ
รักษาสภาพ 3) สุขภาพองคร์วมท่ีเป็นระบบโดยธรรมชาติและผลจากปฏิสัมพนัธ์ของหลายปัจจยั  4) 
สุขภาวะองคก์ารท่ีมีพื้นฐานจากความสัมพนัธ์ท่ีเป้าหมายประสบความส าเร็จผา่นการติดต่อส่ือสาร 
การประสานความร่วมมือและความสมัพนัธ์ท่ีสร้างจากการจดักระท าร่วมกนัทัว่ทั้งองคก์าร  
  การออกแบบโปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรส่วนบุคคลนั้นสามารถตอบโจทยธุ์รกิจ
ในดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ปัญหาการฝ่ังรากสังคม (Social Embedding) ท่ีมีนอ้ยเกินไป เช่น 
ขาดการสอบยอ้นกลับ อุปกรณ์เคร่ืองมือ และการสนับสนุน การเปล่ียนแปลงบทบาท ความ
เปราะบางของเครือข่ายทางสังคม การปลดคนออกจ านวนมาก ส่ิงขดัขวางทางกายภาพต่อการ
ปรับปรุงการติดต่อระหว่างสังคม ปัญหาดา้นการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงและคนท างาน
ระดบัล่าง บรรยากาศของการกระทบกระทัง่และความขดัแยง้ ปัญหาการฝ่ังรากสังคมท่ีถูกเน้นย  ้า
มากเกินไป ยกตวัอย่างเช่น ขาดความเป็นส่วนตวั ความเป็นปัจเจกบุคคลมากเกินไปในการปฏิบติั
ทางดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปัญหาความสอดคลอ้งของเง่ือนไข คุณค่า และเป้าหมายท่ีมีนอ้ยเกินไป 
ยกตวัอยา่งเช่น ความเปล่ียนแปลงขององคก์าร ความคลาดเคล่ือนระหวา่งการรับหลกัการทางทฤษฎี
และทฤษฎีท่ีถูกน าไปปฏิบติั และปัญหาความสอดคลอ้งของเง่ือนไข คุณค่า และเป้าหมายท่ีถูกเนน้
ย  ้ามากเกินไป เช่น การใหท่ี้มากกวา่การไดรั้บ เป็นตน้ (Mazzola et al, 2011) โดยรูปแบบการจดัการ
ความเครียดท่ี ทอท. สามารถน ามาปรับใชส้ าหรับการด าเนินการตามแนวคิดองคก์ารสุขภาวะ ไดแ้ก่ 
The PATH (Practices for achievement of Total Health) Model (Macik-Frey et al, 2009) แนวทาง
ปฏิบัติส าหรับสถานประกอบการสุขภาพดี (Healthy Workplace Practice) ซ่ึงประกอบด้วย 5 
แนวทางหลกั ไดแ้ก่ แนวทางความสมดุลระหวา่งวิถีชีวิตส่วนตวัและการท างาน แนวทางการพฒันา
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และความเจริญเติบโตของพนกังาน แนวทางอาชีวอนามยัและความปลอดภยั แนวทางการระลึกถึง
การให้ความส าคัญ และแนวทางการมีส่วนร่วมของบุคลากร ซ่ึงส่งผลกระทบในเชิงบวกคือ  
สุขภาวะความอยูดี่มีสุขของมนุษยแ์ละองคก์ารท่ีมีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
  การวางแผนหรือออกแบบส่ิงท่ีสอดแทรกหรือวิธีการพฒันาหรือวิธีแทรกแซงการ
จดักระท านัน่แบ่งไดเ้ป็น 4 กลุ่ม คือ 1) การแทรกแซงท่ีเป็นกระบวนการเชิงมนุษย ์(Human process 
interventions) 2) การแทรกแซงทางโครงสร้างและเทคโนโลยี  (Technostructural interventions)  
3) การแทรกแซงด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ (Human resources management interventions) 
และ 4) การแทรกแซงด้านการจัดการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ (Strategic change interventions) 
เน่ืองจากในปัจจุบนัการมีส่วนร่วมในการจดัการความเปล่ียนแปลง (Transformation Management) 
ต่อความไม่ปลอดภยัในการท างานภายในองค์การมีสูงข้ึน และความคาดหวงัคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีสูงข้ึน จะเป็นปัจจยัก าหนดรูปแบบการจดัการความเครียดของ ทอท.ในอุดมคติท่ี ทอท. 
ตอ้งการจะเป็นจากปัจจุบนัท่ีเป็นอยูแ่ลว้ ส าหรับการจดัการทุกปัจจยัองคป์ระกอบของความเครียด
ในสถานท่ีท างาน ไม่ว่าจะเป็นการปรับลดภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึน การจดัการแรงกดดนัในการ
ท างานใหล้ดลงดว้ยการเปล่ียนแปลงบรรยากาศในการท างานท่ีรวดเร็ว คล่องตวัมากยิง่ข้ึนจากความ
เขา้ใจพื้นฐานของความเช่ือใจเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์หเ้กิด ความรู้สึกท่ีดีในการเป็นปัจจยัส าคญั
ขบัเคล่ือนการท างาน หรือพลงัคล่ืนความสุขนั่นเอง โดยไม่ใช่แค่เฉพาะเร่ืองของปัจจยัในระดบั
ปฏิบติังานเท่านั้น หากครอบคลุมถึงการจดัการชัว่โมงการท างาน เวลาครอบครัว การจดัการเพื่อ
แบ่งเบาภาระงาน การควบคุมการท างานในระดบัปัจเจกบุคคลและอาชีพและการสร้างความรู้สึก
มัน่คงปลอดภยัในการท างานอีกดว้ย (Dembe, 2001; Repetti et al., 2009) การป้องกนัความเครียดจึง
เป็นเป้าหมายส าคญัส าหรับรัฐบาล องคก์าร นายจา้งและลูกจา้ง ประสานความร่วมมือทุกภาคส่วน
ภาคีเครือข่ายอยา่งเป็นรูปธรรม (EU-OSHA, 2014)  

  สอดคลอ้งการพฒันาแนวทางการป้องกนัส่งเสริมดา้นสุขภาพช่วยลดความเครียด 
(Jarman et al., 2015) ประเด็นจิตสังคม ปัญหาสุขภาพจิตในสถานท่ีท างานนั้น ประกอบด้วย 3  
กลยทุธ์เชิงป้องกนั ไดแ้ก่ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานทางดา้นจิตสังคม การฝึกอบรม
ในการดูแลตนเอง และการฝึกอบรมผูก้  ากบัดูแลสนบัสนุน ดว้ย PDCA เน้ือหาการฝึกอบรมตอ้งมา
จากการวิเคราะห์จ าเป็นให้เข้าใจความต้องการอย่างแท้จริงเพื่อก าหนดรูปแบบเฉพาะของวิธี
แทรกแซงการจัดกระท าในแต่ละระดับการจัดการท่ีมีความแตกต่างกันเพื่อหวังผลให้การ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีพึ่งประสงค ์(Tsutsumi and Shimazu, 2016) ในส่วนการส่งเสริมสุขภาพจิต
ในสถานท่ีท างาน (Czabaea et al, 2011) เช่น โปรแกรมการตรวจความเครียดในประเทศญ่ีปุ่น 
(Kawakami and Tsutsumi, 2015) กลยุทธ์ในการลดความเครียดในบริษทัประกนัภยั (Bell, 2017) 
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เป็นตน้ ในส่วนของเคร่ืองมือเชิงกลยทุธ์ระดบัองคก์ารและทีมงาน และวิธีแทรกแซงการจดักระท า
ด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (Augustsson et al., 2014) ระดับองค์การ (Liv Gish and 
Poulsen, 2015) การจดัการความเส่ียงดา้นจิตสังคม (Janetzke and Ertel, 2016) ตามแนวคิดสมดุล
งานและชีวิต (Work-life balance) คือ นโยบายแนวความคิดเก่ียวกบัสมดุลระหว่างงานและชีวิต  
เคร่ืองมือระดบัองค์การในการจดัการความเส่ียงจิตสังคม (Potter et al, 2016)  มีแนวทางในการ
จดัการทั้งระดบัตวับุคคลและระดบันโยบายสมดุลงานและชีวิตมีผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพ เป็น
แนวคิดหน่ึงท่ีเป็นท่ีนิยมในการออกแบบวิธีแทรกแซงการจดัการท าการจดัการความเครียด และมี
การพฒันาให้เขา้กบัสภาวการณ์โลกท่ีเปล่ียนแปลงไปท าให้ชีวิตการท างานหลอมรวมกบัวิถีชีวิต
ส่วนตวัเกือบตลอดเวลาดว้ยความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีโลกไร้รอยต่อเกิดเป็นแนวคิดบูรณาการ
งานและชีวิต (Work-life intrgration) ผ่านการรับรู้การสนับสนุนขององค์การประกอบดว้ยปัจจยั
ตามประเภทโดยกวา้งคือภาวะผูน้ าและความยุติธรรม เช่น การพฒันาภาวะผูน้ า (Kelloway and 
Barling, 2010) (ยศวดี ด าทรัพย์ และคณะ, 2562) กลยุทธ์ผูน้ าในการลดความเครียด (Davidson, 
2018) ผูน้ าการเปล่ียนเปล่ียนแปลง (Lepine et al., 2016) ภาวะผูน้ าและการจัดการสมรรถนะ 
(Alavosius et al., 2017) ผูน้ าและการรับรู้ความเครียด (Bhui et al., 2016) ผูน้ าและการมีส่วนร่วม
ออกแบบวิธีแทรกแซงการจัดกระท าการจัดการความเครียด (Abildraard et al., 2018) การ
ประเมินผลปฎิบัติงานด้วยข้ีนตอนกระบวนการท่ียุติธรรม เปิดโอกาสในการรับฟังเสียงความ
คิดเห็นท่ีเป็นขอ้กงัวลใจ ยกตวัอย่างเช่น การสร้างวฒันธรรมในสถานท่ีท างาน และการส่งเสริม
บริบทของสถาบนัครอบครัว รางวลั และเง่ือนไขการท างาน เช่น ภาระงานท่ีก่อให้เกิดความเครียด
จากการท างาน และโอกาสในการเจริญเติบโตในองค์การ การยกย่องช่ืนชม เป็นตน้ รวมถึงการ
ออกแบบวิธีแทรกแซงการจดักระท าท่ีสนบัสนุนผูจ้ดัการ (Cahill et al., 2019) บทบาทของผูจ้ดัการ
ระดบักลาง (Justesen et al, 2017) การจดัการความเครียดของผูจ้ดัการในงาน (Parkyn, 2019) การ
สนบัสนุนผูค้วบคุมงาน (Horan et al., 2018) การลดความเส่ียงจิตสงัคมผา่นการพฒันาผูค้วบคุมงาน 
(Toderi et al, 2015) ตวัแบบความเครียดเชิงบวก ความทา้ทายในงาน (Hargrove et al, 2015) การ
เปล่ียนแปลง ระยะห่างระหว่างผูจ้ดัการและผูป้ฏิบติังาน ความอยูดี่มีสุขและประสิทธิภาพองคก์าร 
(Poulsen and Ipsen, 2017)การสร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การมีปฏิสมัพนัธ์กนัในท่ีท างาน
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั มีความผกูพนัแน่นแฟ้นภายในกลุ่มใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
  สอดคลอ้งหลกัการตลาดองคร์วม ในส่วนของการตลาดภายในคือเคร่ืองมือหน่ึง
ส าหรับการบริหารจดัการ ท่ีสามารถประยกุตก์บัคุณค่าร่วมหวัใจหลกัท่ีส าคญัของผูด้  าเนินการและ
จัดการสนามบินท่ีด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมบริการ ในการน าทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์และ
องค์การไปสู่การปฏิบติัการจดัการความเครียดของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรมเชิงประจกัษ์ จาก
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มุมมองจากผูใ้ชแ้รงงานในการป้องกนัความเส่ียงดา้นจิตสังคมในสถานท่ีท างาน (Weissbrodt and 
Giauque, 2017) ดว้ยวิธีแทรกแซงการจดักระท าระดบับุคคล  (Florea and  Florea, 2016) กลยุทธ์
กลไกการเผชิญเหตุบนพื้นฐานสุขภาพของบุคลากร (Holton et al., 2016)  ส าหรับนักทรัพยากร
มนุษยแ์ละเจา้หนา้ท่ีอาชีวอนามยัและความปลอดภยัในการท างานร่วมกนัเชิงบูรณาการ (Pignata et 
al., 2018) เพราะบุคลากร ทอท. คือผูส่้งมอบการให้บริการและการสร้างนวตักรรมการบริการ 
(Service Innovation) เพื่อสร้างความพึงพอใจในการท างานจากประสบการณ์ร่วมท่ีดีจนเกิดเป็น
ความผูกพนัและความภาคภูมิใจในตนเองจากการเป็นส่วนหน่ึงในอตัลกัษณ์ขององค์การ สร้าง
ภาพลกัษณ์องคก์ารท่ีมีความเขม้แขง็ ซ่ึงตอ้งสร้างข้ึนมาจากความตระหนกัรู้ในระดบับุคคลเก่ียวกบั
ความเครียดก่อน แลว้ค่อยสร้างให้เกิดความรู้สึกร่วมในทีมงานจากนั้นถึงเป็นการจดัการในระดบั
องคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จในท่ีสุด เพราะประเดน็ความเครียดนั้นปัจจยัหลกัมาจากความเป็นปัจเจก
บุคคลท่ีมีปัจจัยมนุษยเ์ข้ามามีอิทธิพลในการตัดสินใจเพื่อการด าเนินการอยู่เสมอ องค์ความรู้
สามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดเ้ม่ือมีการพิจารณาเก่ียวกบัการจดัการความเครียดท่ีเกิดจากอาชีพไม่
เพียงแต่เป็นแนวทางการป้องกนัเท่านั้น หากยงัเป็นการเฝ้าระวงัและเป็นเป้าหมายการวิจยัจากการ
ประยกุตใ์ชเ้คร่ืองมือทางการตลาด ยกตวัอยา่งเช่น การสนบัสนุนการจดัการด าเนินการ การส่ือสาร 
โปรแกรมการฝึกอบรม การสร้างตวัแทนองค์การส าหรับท าการตลาดภายนอก ผูช่้วยเหลือส่วน
บุคคล และกิจกรรมทางการตลาด เป็นตน้ ดงันั้น นกัทรัพยากรมนุษยจึ์งควรตอ้งมีองคค์วามรู้ของ
นกัการตลาดควบคู่กบันกัส ารวจวิจยัการตลาด เพื่อสมรรถนะในการเป็นคู่คิดทางธุรกิจ 5 แนวทาง
ในการปรับปรุงการรับรู้อตัลักษณ์ภายในองค์การ ไดแ้ก่ การส่ือสารภายใน การสร้างเสริมขวญั
ก าลงัใจ การให้รางวลัและการสร้างการยอมรับจากผูอ่ื้น ความผูกพนัองคก์าร การส่ือสารสนทนา
ระหวา่งบุคคลและการใหค้วามคิดเห็นยอ้นกลบั การป้องกนัความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างาน
มีความจ าเป็นต่อทั้งระดับผูป้ฏิบัติงานและหัวหน้าผูค้วบคุมงาน (Havermans et al., 2018) การ
ท างานท่ีเหมาะสมจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าใหดี้มากข้ึนดว้ยการระบุปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้น
ใหช้ดัเจนอยา่งแทจ้ริง และคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลท่ีเป็นอยู ่รวมทั้งการท่ีจะสร้างปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างคนท างานอย่างไรให้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสุขภาพและความอยู่ดีมีสุขของคนท างาน  และ
การวินิจฉัยความเครียดองค์การเพื่อความยืดหยุ่นในการท างาน รูปแบบภาวะผูน้ า รูปแบบการ
สนับสนุนทางสังคม ความตอ้งการทางกายภาพท่ีเป็นส่วนหน่ึงของตวัแบบความตอ้งการ การ
ควบคุม และการสนบัสนุน การผนวกความตอ้งการส่วนบุคคลส าหรับความยืดหยุน่ในการท างาน
ภายในองคก์าร มุมมองเชิงสาธารณสุขส าหรับการบริหารจดัการ นอกจากนั้น ทอท. ยงัสามารถน า
เคร่ืองมือประเมินความเครียดและความอยู่ดีมีสุขในสถานท่ีท างานท่ีเรียกว่าเคร่ืองมือ ASSET 
(Faragher et al, 2004) ประกอบด้วย 7 ประเภทการด าเนินงาน ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ในงาน  
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2) สมดุลชีวิตและการท างาน 3) ภาระงานท่ีมากเกินไป 4) ความมัน่คงในอาชีพ 5) การควบคุมงาน 
6) ทรัพยากรและการส่ือสาร 7) ค่าจา้งและผลประโยชน์ โดย Cary Cooper ส าหรับเป็นส่วนหน่ึงใน
การวิเคราะห์ปัญหาสุขภาพและความอยูดี่มีสุขของบุคลากร ทอท. คือปัญหาส าคญัขององคก์ารได้
ดว้ยการวดัผลลพัธ์ทางสุขภาพและการรายงานผลิตผลดว้ยตนเอง และการรายงานผลลพัธ์ทางดา้น
ร่างกายและจิตใจ การจดัพื้นท่ีเฝ้าระวงัความเส่ียงความเครียด การจดัท าเอกสารแนวทางขั้นตอนการ
ปฏิบัติในการจัดกระท าเพื่อปรับปรุงชีวิตการท างาน และการเร่ิมต้นแนวคิดใหม่ ๆ และการ
ออกแบบเพื่อปรับปรุงผลลพัธ์องคก์ารควบคู่กบัการจดัการแรงงานสัมพนัธ์ท่ีสามารถแบ่งประเภท
เป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน การอบรมและพฒันา และวิศวกรรมสถานการณ์ (Situation 
Engineering) ตามระดบัชั้นของวิธีการจดักระท า (Intervention) แนวทางแบบหลายชั้น (A Multi-
layered approach) จากปัจจยัอิทธิพลความรู้สึกเป็นเจา้ของของผูจ้ดัการอาวุโส บทบาทหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบแต่มีการส่งผ่านพลงัร่วมปัจจยัความย ัง่ยนื ไดแ้ก่ การสร้างกรณีศึกษาทางธุรกิจท่ีโดนใจ 
(A Compelling Business case) การตรวจวดัระดบัความอยู่ดีมีสุขและความผูกพนั และการเขา้จดั
กระท าเพื่อปรับปรุงชีวิตการท างาน 
  นอกจากนั้นโปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรส่วนบุคคลเชิงบูรณาการสามารถน า
เทคโนโลยีมาช่วยส่งเสริมสุขภาวะได ้เช่น Fitness tracker หรือ smart watch ต่าง ๆ เม่ือถูกน ามาใช้
ในท่ีท างานในฐานะกิจกรรม หรือหัวข้อการสนทนาของทีมนอกจากจะส่งผลดีต่อการพฒันา 
สุขภาวะโดยรวมของทีมแลว้ ยงัส่งผลต่อการพฒันาทีมงาน ในทุก ๆ ดา้น และความสัมพนัธ์กบั
ลูกคา้อีกดว้ย Digital Platform มีประสิทธิภาพในการน าไปสู่การปฏิบติัเชิงกลยุทธ์ระดบัปฐมภูมิ
เพื่อป้องกนัความเครียดในสถานท่ีท างาน (Havemans et al,. 2018) โดยใชฐ้านขอ้มูลคอมพิวเตอร์ 
(Carolan et al., 2017) สามารถเพิ่มสุขภาวะและความอยูดี่มีสุขทางดา้นจิตวิทยาของคนท างาน และ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การระบุลกัษณะเฉพาะของวิธีการแทรกแซงกระท าสามารถเพิ่ม
ความผูกพนัต่อองคก์าร (Carolyn, 2017) หรือการใชร้ะบบการจดัการความเครียดแบบออนไลน์มา
ปรับประยุกต์ใช้ (Ansley, 2018) การป้องกันความเครียดท่ีเก่ียวเน่ืองจากการท างานด้วยระบบ
ออนไลน์  (Brandis, 2018) สอดคล้องแนวคิดสถานท่ีท างานองค์การแห่งความสุข  (Happy 
Workplace, Happy 8) ของส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) พนัธกิจการ
สร้างเสริมสุขภาพของ สสส. คือ ส่งเสริม พฒันา และ สนับสนุน ให้คนไทยมีสุขภาพดี ซ่ึงเป็น
วตัถุประสงคต์าม พ.ร.บ.กองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ พ.ศ. 2544 เป็นการสร้างความสุข
ในท่ีท างานในมุมมองเชิงระบบท่ีครอบคลุมทุกมิติสุขภาวะของพนักงานและ ลูกจา้งถือว่าเป็น 
ปัจจยัท่ีสาคญัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหก้ารบริหารองคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยความราบร่ืนเน่ืองจากการท่ีคนใน
องคก์รมีความสุขจะเป็นการเพิ่ม ทั้งปริมาณ และคุณภาพของผลผลิตก่อให ้เกิดความคิดสร้างสรรค ์
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และนวตักรรมลดความเครียด  และความขัดแยง้ในองค์การ ซ่ึงช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้า 
และพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ด้วยการจัดสมดุลชีวิตของม นุษย์ 
ผ่านความสุขในโลกสามใบ ท่ีทบัซ้อนกนัอยูไ่ดแ้ก่ โลกส่วนตวั โลกครอบครัวและโลกสังคมของ 
มนุษย ์ภายใตค้วามเช่ือท่ีว่า คนคือหัวใจขององคก์ร การสร้างคนท่ีมีความสุข ให้อยู่รวมกนัจะเกิด 
เป็นองคก์รแห่งความสุข รวมถึงการพฒันาโปรแกรมการจดัการความเครียดดว้ยการให้ค าปรึกษา
กลุ่มแบบบูรณาการร่วมกบัศาสตร์แพทยท์างเลือก (ทรงวุฒิ อยู่เอ่ียม และคณะ, 2560) การพฒันา
องค์การสุขภาพด้วยการบริหารเข็มมุ่ง (เพชรสุนีย์ ทั้ งเจริญกุล, 2558) การพฒันารูปแบบการ
ด าเนินงานศูนยสุ์ขภาพดีวยัท างาน (ไพศาล วรสถิตย,์ 2562) การสร้างโปรแกรมเพื่อลดความเครียด
ในการท างาน (มาโนช บูรณ์ทอง, 2550) การสร้างความตระหนกัรู้ถึงวิธีแทรกแซงการจดักระท าเพือ่
ลดความเครียดบนทศันคติในการท างาน (Pignata et al, 2016) เพื่อผลลพัธ์ต่อความอยู่ดีมีสุขของ
บุคลากรและประสิทธิภาพขององคก์าร (Pignata et al., 2014)  
  โดยสรุปแลว้หลกัการของการสร้างสุขภาวะในองคก์รจากงานวิจยัคร้ังน้ีจะมีอยู ่4 
ปัจจยัหลกั คือ 1) ภาวะผูน้ าวางกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารสุขภาพดี 2) สร้างระบบ
การสนบัสนุนขององคก์ารช่วยบุคลากรออกแบบโปรแกรมสุขภาวะของตวัเองให้ไดเ้ลือกทศันคติ
หรือพฤติกรรมสุขภาพท่ีเหมาะและมีความหมายกบัตวัตนบุคลากรอย่างแทจ้ริงในการน าไปปรับ
ประยุกต์ใช ้โดยความยืดหยุ่นเป็นกุญแจส าคญัในการสร้างการมีส่วนร่วมจากบุคลากรให้เกิดข้ึน 
3) พลงัคล่ืนความสุขขบัเคล่ือนสู่ความส าเร็จไดจ้ริง ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มของการมีส่วนร่วม
และการเป็นส่วนหน่ึง รวมไปถึงการสร้างทีมท่ีช่วยเหลือกันและกันส าหรับพฤติกรรมสุขภาพ
ร่วมกนั ช่วยท าใหพ้ฤติกรรมเหล่านั้นกลายเป็นนิสยัไดง่้ายข้ึนและยงัเป็นการส่งเสริมการท างานร่วม
กันเองในทีมอีกด้วย เพื่อแสดงให้เห็นว่าสุขภาวะนั้นมีคุณค่ามีความหมายต่อการด ารงชีวิตท่ีมี
คุณภาพก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานและองคก์ารตามล าดบั 4) การใหค้วามส าคญักบัสุขภาวะใน
ฐานะผลประโยชน์ทางธุรกิจ การท่ีจะสร้างสุขภาวะให้ประสบความส าเร็จไดอ้งค์การตอ้งเห็น
ตรงกนัตั้งแต่บนสุดลงมาตรงกนัถึงประโยชน์ของสุขภาวะบุคลากรในฐานะทรัพยากรของบริษทัใน
การส่งเสริมเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร ให้เทคโนโลยมีีส่วนช่วยส่งเสริมพฤติกรรมสุขภาพจะเป็น
ตวัช่วยให้การเพิ่มความผูกพนักบัพฤติกรรมเหล่าน้ี เพราะเทคโนโลยีจะท าหนา้ท่ีเป็นสัญลกัษณ์ท่ี
ชดัเจนใหทุ้กคนเห็นไดว้า่มีการสนบัสนุนสุขภาวะอยู ่แมเ้ทคโนโลยีไม่ใช่ปัจจยัหลกัแต่มีส่วนช่วย
ในการสร้างความเป็นเจา้ของและปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในหัวขอ้ดา้นสุขภาพ นั่นก็คือ 4 
ปัจจยัส าคญัในการพฒันาสุขภาวะในองคก์าร ท่ีสามารถน าไปปรับไปใชก้บั ทอท. ไดบ้า้งไม่มากก็
น้อยเพื่อให้ ทอท. สามารถจัดสรรทรัพยากรอันมีค่าท่ีเรียกว่าสุขภาพของบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีดีเพิ่มมากข้ึน เคร่ืองมือเชิงกลยทุธ์ระดบับุคคล เช่น การจดัการความเครียดและการ
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ส่งเสริมสุขภาพ เคร่ืองมือจะเสาะหาการปรับปรุงความสามารถของคนท างานเพื่อเผชิญกบัความ
ตอ้งการในงาน หรือสถานการณ์ท่ีเป็นอนัตรายจากการท างาน (Sauter et al.,2002 อา้งใน Toon W. 
Taris, 2010) ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างในการท างาน รวมถึงการจดัตารางเวลาท างาน การลดภาระ
งาน การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี และการออกแบบงาน (Semmer, 2003, 2006 อา้งใน Toon W. Taris, 
2010) แต่ถึงอย่างไรก็ตาม องค์การนั้นเป็นระบบท่ีมีความซับซ้อนเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และ
บ่อยคร้ังท่ีข้ึนอยู่กบัปัจจยัภายนอก เศรษฐสังคม และการเมืองการปกครอง การจดัการเวลาท่ีเป็น
มิตรกบัครอบครัว ประกอบดว้ยสองส่วนหลกั คือ การจดัการเวลาท่ีมีความยืดหยุ่นเพื่อเพิ่มความ
ยืดหยุน่ในการท างานของคนท างานโดยค านึงถึงทั้งเวลางานและสถานท่ีท างาน เช่น การท างานไม่
ประจ า เวลาการเขา้-ออกงานท่ีมีความยดืหยุน่ และการจดัการตารางเวลาท่ีมีความเก่ียวเน่ืองในการ
ดูแลครอบครัวของคนท างานเพื่อสามารถไดท้ าหนา้ท่ีใหก้ารดูแลไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ตวัอยา่งเช่น พ่อแม่
ท่ีชราภาพ และสถานรับเล้ียงเด็ก เป็นตน้ นั่นคือ นโยบายท่ีตั้งมัน่ในการลดความเครียดท่ีเกิดจาก
ปัญหาครอบครัวของคนท างานในการสนองความจ าเป็นในการท าหน้าท่ีทั้ งสองบทบาทคือ
คนท างานและคนดูแลครอบครัว เช่นเดียวกนักบัการพฒันาทางดา้นเศรษฐสังคมท่ีก็ส่งผลต่อระดบั
ความเครียดจากการท างานและโอกาสลดปัญหาสู่ความอยู่ดีมีสุขผ่านความสามารถในการเขา้ถึง
แหล่งการเงินของคนงานกเ็ป็นหน่ึงในเคร่ืองมือจดัการความเครียด (Taris, 2010)  
   

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  รูปแบบการจดัการความเครียดองค์รวมท่ีน าเสนอในงานวิจยัคร้ังน้ี มีขอบเขต
การศึกษาขอ้มูลเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดและร่างรูปแบบหรือตน้แบบหรือตวัแบบหรือตน้ฉบบั
นวตักรรม ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการวิจยัและพฒันาส าหรับช่องว่างทางวิชาการท่ีงานวิจยั
ส่วนใหญ่ในประเทศไทยเป็นการศึกษาการจดัการความเครียดในระดบับุคคลมากกวา่ระดบัองคก์าร 
ขอ้มูลอา้งอิงส่วนใหญ่ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงเป็นขอ้มูลตามบริบทต่างประเทศซ่ึงอาจไม่เป็นไปตาม
บริบทของประเทศไทย เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัในการตีความสรุป ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้งศึกษา
ต่อยอดให้รูปแบบท่ีน าเสนอดงักล่าว มีความน่าเช่ือถือและความเหมาะสมเฉพาะกลุ่ม และควร
ศึกษาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบในการด าเนินการจดัการความเครียด สร้าง
สภาวะสุขภาพของกลุ่มตวัอยา่งอ่ืน ๆ ต่อไปจากองคค์วามรู้ใหม่ท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ี โดยสามารถ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัตามแนวทางกลยทุธ์เชิงป้องกนัอ่ืน ๆ ส าหรับออกแบบเคร่ืองมือการ
จดัการความเครียดและโปรแกรมใหม่ ๆ  
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3.2 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ทอท. คือ รูปแบบองคก์ารสุขภาพดีท่ีเหนือกวา่องคก์าร
สมรรถนะสูง ง่ายคืองาม การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย ความรู้สึกและความคิดเห็นส่วนบุคคล 
อาจไม่ไดรั้บการใหค้วามร่วมมือท่ีสะทอ้นความเป็นจริงของขอ้มูล โดยเฉพาะการวิเคราะห์ประเด็น
ปัญหาการวิจยั การออกแบบการศึกษาวิจยัประเด็นทางดา้นจิตสังคม ปัญหาสุขภาพจิต ความเครียด
และภาวะหมดไฟ ซ่ึงมีความซบัซอ้นในการบูรณาการสหวิชาการทั้งศาสตร์และศิลป์ท าใหก้ารแปล
ผลยาก ดงันั้นควรตอ้งมีวิธีการทางสถิติท่ีดีและควรมีการปรับปรุงให้ดียิ่งข้ึน ขอ้เสนอแนะส าหรับ
การวิจยัคร้ังต่อไปควรต่อยอดผลการวิจยัดว้ยวิธีการทางสถิติท่ีดียิ่งข้ึน เพื่อให้การวิเคราะห์แปลผล
การศึกษาสามารถน ามาใช้ไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยเฉพาะการประยุกต์ตามบริบทท่ีแตกต่าง เช่น การ
วิเคราะห์แยกแยะปัจจยั รูปแบบสมการความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง เป็นตน้เพื่อน าผลการศึกษามา
ใช้ได้เต็มท่ีโดยเฉพาะปรับประยุกต์วิธีการวิจยัท่ีเหมาะสมและการวิเคราะห์แยกแยะปัจจยัทาง
แนวคิดทฤษฎีและรูปแบบ ยกตัวอย่างเช่น Factors analysis, Defining theoretical constructs and 
model, Structure equation model: SEM และ Analytic Hierarchy Process:AHP ซ่ึงเป็นเทคนิคท่ีใช้
ช่วยในการแกไ้ขปัญหา Multi-criteria decision analysis ช่วยให้การตดัสินใจโดยการหาค าตอบท่ี
เหมาะสมท่ีสุด และช่วยให้ผูต้ดัสินใจเขา้ใจปัญหาการตดัสินใจของตวัเองมากยิ่งข้ึน มากกว่าการ
บอกวา่ค าตอบไหนเป็นค าตอบท่ีถูกตอ้งเหมาะสม    
 3.3  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ ทอท. คือ การสร้างเคร่ืองมือวินิจฉยัสุขภาพองคก์าร
ดชันีช้ีวดัตามบริบทเฉพาะท่ีพยากรณ์ปรากฏการณ์ไดล่้วงหน้าก่อนเปล่ียนแปลง เพื่อออกแบบ
ระบบหรือโปรแกรมหรือสวสัดิการแก่บุคลากร ลูกคา้ภายในดว้ยหลกัการตลาดองค์รวมควรมี
การศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของ ทอท. ทั้งในระดบัผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการระดบักลางหรือหวัหนา้
งานมีลักษณะส าคัญในการส่งเสริมหรือสร้างให้บุคลากรภายใต้การปกครองสามารถจัดการ
ความเครียดได ้โดยการสร้างแรงจูงใจ สนับสนุน สร้างความรู้สึกตระหนัก แรงปรารถนาในการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ นอกจากน้ีผูน้ าตอ้งสร้างการส่ือสารแบบสองทางเพื่อใหเ้กิดการส่ือสารอยา่ง
โปร่งใส ในขณะเดียวกนัผูน้ าตอ้งอุทิศตนเพื่อส่วนรวมเพื่อสร้างความรู้สึกดีบรรยากาศท่ีปลอดภยั
ทางดา้นจิตสังคมใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส าหรับความมุ่งมัน่ในการจดัเตรียมสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานให้มีความปลอดภยัและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ เพื่อป้องกนังานท่ีท าให้เกิดการบาดเจ็บ
และเจ็บป่วยต่อสุขภาพกายใจและเหมาะสมกบัจุดประสงค ์ขนาด โครงสร้าง บริบทองคก์าร และ
ลกัษณะเฉพาะของความเส่ียงและโอกาสการพฒันามาตรฐานระบบการบริหารจดัการองคก์ารดา้น
อาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
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แบบสอบถามเร่ือง 

ความสามารถในการจดัการความเครียด  การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ และความ
คิดเห็นต่อรูปแบบการจดัการความเครียดจากการท างานของพนกังานและลูกจา้งชัว่คราวระยะยาว 
บริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) 
 
การวิจยัเร่ือง   

การพฒันารูปแบบการจดัการความเครียดบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) 
 
ผูว้ิจยั  

นายศราวฒิุ โนเล่ียม 
 
ผูท้รงคุณวฒิุ 

1. วา่ท่ีร้อยตรี ผูช่้วยศาสตราจารย.์ดร.เอกสิทธ์ิ สนามทอง                 
คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย.์ดร.ศศิธร ชุตินนัทกลุ                                  
ศูนยว์ิชาการประเมินผล มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช                   

3. อาจารย ์ดร.ปิยธิดา เพยีรลุประสิทธ์ิ                               
ส านกัวิชาการจดัการ มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง 

 
ตารางผลการประเมิน 
  
ล าดบัท่ี คะแนนเฉล่ีย 

ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
จ านวน 

ขอ้ค าถามส าหรับการวิจยั 
ร้อยละ 

1 1 92 89.32 
2 0.67 11 10.68 
3 0.33 0 0 

รวม 103 100 
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ประวติัผู้วจิัย 
 
ช่ือ นาย ศราวฒิุ โนเล่ียม 
วนั เดือน ปีเกดิ วนัพฤหสับดีท่ี 18 ธนัวาคม พ.ศ.2523 
สถานที่เกดิ อ าเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย 
ประวัติการศึกษา แพทยศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่  พ.ศ.2549 
 วิทยาศาสตรบณัฑิต (อาชีวอนามยัและความปลอดภยัในการท างาน)  
 พ.ศ.2562 
 ศิลปศาสตรบณัฑิต (พฒันาทรัพยากรมนุษย)์ พ.ศ.2562 
สถานที่ท างาน ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย  
 บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
 อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย 
ต าแหน่งงาน แพทยช์ านาญการ 7 ส่วนบริการทางการแพทย ์ฝ่ายการแพทย ์
 ปฏิบติังาน ณ ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย 


	247cb44108023e816f0ff8daf6f70feddbe193b2d195171c493b6667a0272025.pdf
	247cb44108023e816f0ff8daf6f70feddbe193b2d195171c493b6667a0272025.pdf

