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บทคัดย่อ 

 ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับเป็นหนึ่งในคุณสมบัติที่ใช้รับมือกับความผันผวนซับซ้อนของ
โลกในศตวรรษที่ 21 ที่ได้รับการศึกษาอย่างแพร่หลาย อย่างไรก็ตามยังไม่พบการศึกษาความสามารถ
ในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานในบริบทองค์การมากนัก ด้วยเหตุนี้ความมุ่งหมายของการวิจัยคือ เพ่ือ
ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานบนพ้ืนฐานการ
เรียนรู้เชิงประสบการณ์โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงทดลองเบื้องต้น ผู้เข้าร่วมการทดลองคือ พนักงานจ านวน 
20 คนในกลุ่มธุรกิจการผลิตและส่งออกเครื่องประดับ ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่ประสบปัญหาขาดแคลน
ก าลังคนรวมถึงปัญหาด้านประสิทธิภาพในการท างาน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ โปรแกรมเพ่ือ
เสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานและแบบวัดความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ
ของพนักงาน งานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการทดสอบฟรีดแมนและวิลคอกซัน ผลการวิเคราะห์
พบว่า ผู้เข้าร่วมการทดลองมีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับหลังการเข้าร่วมโปรแกรม และใน
ระยะติดตามผลสูงกว่าก่อนการเข้าร่วมโปรแกรม แสดงให้เห็นว่าโปรแกรมฯ มีประสิทธิผลในการเพ่ิม
ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน ด้วยเหตุนี้ผู้ฝึกสอน ที่ปรึกษา หรือนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สามารถประยุกต์ใช้โปรแกรมนี้เพ่ือพัฒนาพนักงานให้สามารถฟ้ืนคืนกลับจากปัญหาที่ผันผวน
ซับซ้อนขององค์การในศตวรรษที่ 21 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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Abstract 

Resilience is one of the widely studied attributes for coping with the turbulence 
and complexity of the 21st-century world. However, research on employee resilience within 
organizational contexts is still relatively scarce. Therefore, this study aims to investigate 
the effectiveness of a program for enhancing employee resilience based on experiential 
learning using a pre-experimental research method. The participants consisted of 20 
employees from the jewelry manufacturing and export industry currently grappling with 
manpower shortages and reduced work efficiency. The research instruments included 
the employee resilience program and the employee resilience questionnaire. Friedman 
and Wilcoxon tests were employed for data analysis. The analysis revealed that 
participants exhibited higher levels of employee resilience after participating in the 
program, and in the follow-up period, indicating that the program indeed enhances 
employee resilience. Consequently, trainers, consultants, and human resource 
development staff can utilize this program to effectively develop the resilience of 
employees to recover from the complexity and fluctuations of organizations of the 21st 
century. 
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 บทน า (Introduction)  
ในศตวรรษที่ 21 เป็นยุคแห่งความผันผวนซับซ้อนที่องค์การทุกภาคส่วนล้วนต้องเผชิญ เช่น

วิกฤตโรคระบาดรวมถึงการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อความถดถอย
ทางเศรษฐกิจของนานาประเทศ เห็นได้จากการเติบโตทางเศรษฐกิจของแต่ละประเทศที่มีแนวโน้มไม่
สูงนักเมื่อเทียบกับปีก่อนหน้า (Feyisa, 2020) ส าหรับประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2563 ธนาคารแห่ง
ประเทศไทยได้ประกาศลดประมาณการการเติบโตทางเศรษฐกิจของไทยลงมาต ่าที่สุดตั้งแต่เกิดวิกฤต
เศรษฐกิจของประเทศจากหลายปีที่ผ่านมา (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2563) และในปี พ.ศ. 2564 แม้
จะมีมาตรการจากรัฐบาลในการช่วยเหลือองค์การภาคธุรกิจเพ่ือให้สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้ แต่
ส่วนใหญ่เป็นเพียงมาตรการระยะสั้น ซึ่งองค์การจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์เพ่ือให้ธุรกิจอยู่รอดต่อ ไป  
(ค านวณ อึ้งชูศักดิ์ และศุภมิตร ชุณห์สุทธิวัฒน์, 2563; สมศักดิ์ อัศวศรีวรนันท์ และคณะ , 2564) 
ประกอบกับรายงานของศูนย์วิจัยกสิกรไทยในปี พ.ศ. 2564 ซึ่งระบุว่าในอนาคตอันใกล้ เทคโนโลยีใหม่
และพฤติกรรมของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดจะท าให้การแข่งขันขององค์การภาค ธุรกิจสู ง ข้ึน
และคาดเดาได้ยากว่าองค์การใดจะเป็นผู้น าตลาด เพราะความผันผวนที่เกิดข้ึนอยู่ตลอด (ธนาคาร
กสิกรไทย, 2564) ด้วยเหตุนี้ในปี 2566 การปรับตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทยยังคงต ่าลงที่ 1.9% 
(Deloitte Touche Tohmatsu Limited, 2024) เพ่ือจัดการกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงนี้อย่างย่ังยืน 
องค์การสหประชาชาติ (UN) ได้ก าหนดแนวทางการบริหารองค์การด้วยเป้าหมายการพัฒนาที่ ย่ัง ยืน 
(The sustainable development goals: SDGs) (The United Nations, n.d.) ทั้งสิ้น 17 เป้าหมาย 
มุ ่งเน ้นการพัฒนาที ่สมดุล 3 เสาหล ักในมิต ิของความยั ่งยืน (Three pillars of sustainability) 
ได้แก่ สังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อม ในส่วนของประเทศไทยได้มีการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 
ปี และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) ที ่ก  าหนดให้มีการ
เสริมสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ การแข่งขัน และพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์อย่างย่ังยืน เพ่ือให้
ประชากรไทยมีความสามารถในการรับมือกับความผนัผวนของโลกได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

วิกฤตการณ์ดังกล่าวไม่เพียงส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ แต่ยังส่งผลต่อสุขภาพของประชากร
ด้วย ดังจะเห็นได้จากการที่องค์การอนามัยโลกระบุว่า สิ่งที่เป็นภัยคุกคามต่อสุขภาพในศตวรรษที่ 21 
(Health epidemic of the 21st century) คือภาวะเครียด โดยพบว่าบุคลากรภายในองค์การมีปัญหา
ความเครียด วิตกกังวล และสุขภาพจิตที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานราว 17 ล้านคนต่อปี 
(Meyers, 2018) การศึกษาวิจัยจ านวนมากยังพบว่าร้อยละ 70 ขององค์การที ่ล้มเหลวในการ
ด าเนินการ เกิดจากภาวะความเหนื่อยล้าจากการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  (Organizational change 
fatigue) (สุรพงษ์ มาลี, 2563) ดังน ั้นองค์การที่มีความสามารถในการฟื ้นคืนกลับได้อย่างรวดเร็ว 
นอกจากจะประสบความส าเร็จในการผ่านพ้นวิกฤตได้ ยังสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่ไม่เป็น
มิตร (Adversity) และเปลี่ยนผ่าน (Transform) ไปสู่องค์การที่เข้มแข็งและมีขีดความสามารถในการ
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สร้างนวัตกรรมให้สูงข้ึนได้ (Näswall et al., 2019; Seville, 2018; Shela et al., 2023) ด้วยเหตุนี้ 
หลายองค์การจึงเริ่มกลับมาทบทวนคุณสมบัติของพนักงานเพ่ือพร้อมรับมือกับความเปลี่ ยนแปลง 
สามารถปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ (Flexibility and adaptability) และสามารถขับเคลื่อนองค์การ
ให้ผ่านพ้นวิกฤตไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Karman, 2020; Sabuhari et al., 2020) โดยในรายงาน
ของ Deloitte insights เมื่อปี พ.ศ. 2563 ระบุชัดเจนว่า ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน
ในองค์การเป็นทางรอดในการรับมือกับความผันผวนในศตวรรษที่ 21 (Deloitte Touche Tohmatsu 
Limited, 2020) 

จากปัญหาที่พบ ดร.เอเวอร์ลี เสนอว่าการเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของ
พนักงาน (Employee resilience) ในภาวะวิกฤต เป็นหนึ่งในวิธีที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงานเพ่ือตอบสนองต่อความผันผวนในสถานการณ์ปัจจุบันได้ดีที่สุด 
(Everly et al., 2013) แม้ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับยัง
ช่วยลดความทุกข์ทางใจ (Psychological distress) ซึ่งรวมถึงความเครียด (Stress) ภาวะซึมเศร้า 
(Depression) และความกังวล (Anxiety) ทั้งในกลุ่มประชาชนทั่วไป ผู้ป่วย และบุคลากรทางการ
แพทย์ (Jeamjitvibool et al., 2022) ดังนั้น การเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับให้แก่
พนักงาน จึงเป็นหนทางแก้ปัญหาที่เหมาะสมในการเติมเต็มความต้องการของบริษัทภายใต้วิกฤตการณ์
ที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  

จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบของ Ferreira et al. (2021) พบว่างานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการแทรกแซงเพ่ือให้เกิดคุณสมบัติการฟ้ืนคืนกลับในระดับบุคคล ( Individual resilience 
interventions) ในกลุ่มประชากรที่เป็นผู้ใหญ่ทีผ่่านมา มักใช้แนวคิด Corner and Davidson (2003) 
ผ ู ้พัฒนาเครื ่องมือวัด The Connor-Davidson resilience scale (CD-RISC) หรือแนวคิดของ 
Wagnild and Young (1993) ผู้พัฒนาเครื่องมือวัด The resilience scale โดยยังไม่พบว่ามีนักวิจัยที่
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานโดยใช้แนวคิดของ Näswall et 
al. (2019) ผู้พัฒนาเครื่องมือวัด The employee resilience scale ซึ่งได้นิยามความสามารถในการ
ฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน (Employee resilience) ว่าเป็นความสามารถที่ช่วยให้พนัก งานสามารถ
ปรับตัวให ้เข้าก ับสถานการณ์การท างานที ่เปล ี ่ยนแปลงไปได้อย่างยั ่งยืน ซ ึ ่งประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) การเรียนรู้ (Learning) และพฤติกรรม
การใช้ประโยชน์จากเครือข่าย (Network-leveraging behaviors) 

จากช่องว่างของงานวิจัยและความส าคัญของการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานซึ่ งเป็นแนวคิดที่
แตกต่างจากความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับโดยทั่วไป เพราะได้รับการพัฒนาข้ึนเพ่ือใช้ในบริบทของ
องค์การและมีองค์ประกอบที่แสดงถึงการใช้ทรัพยากรในองค์การเพ่ือช่วยให้พนักงานสามารถฟ้ืนคืน
กลับเมื่อเผชิญกับความท้าทายต่างๆ น ามาสู่ความมุ่งหมายของการวิจัยในครั้งนี้คือ เพ่ือตรวจสอบ
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ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน โดยเน้นผู้เข้าร่วม
เป็นศูนย์กลางตามแนวคิดการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential learning) (Kolb, 2014) เพ่ือ
เสริมสร้างให้พนักงานเกิดพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ และก่อให้เกิดความ
ตระหนักรู้ในศักยภาพที่ตนมี สามารถปฏิบัติงานและปรับตัวได้ในสถานการณ์วิกฤต ตลอดจนรับรู้และ
เข้าใจปัญหา ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาตนเองให้เป็นส่วนหนึ่ งในการขับเคลื่อน
องค์การให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ  

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

การฟื้นคืนกลับของพนักงาน (Employee Resilience) 
การฟ้ืนคืนกลับของพนักงานเป็นพฤติกรรมซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสามารถของบุคลากรใน

การรับมือกับความยากล าบากในการท างาน ซึ่งรวมถึงการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผลแม้นเผชิญ
กับความท้าทาย ความสามารถในการเรียนรู้ได้จากข้อผิดพลาด และการใช้ทรัพยากรในองค์การเ พ่ือ
จัดการกับปัญหา ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงการรับมือกับสภาพแวดล้อมในการท างานทีส่ร้าง
ความเครียดและความกดดันได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในที ่ท  างาน ( Kuntz et al., 
2016) 
 Näswall et al. (2019) ระบุว่าความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับเป็นความสามารถในการ
ปรับตัวได้ส าเร็จแม้ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ที่ท้าทาย มีความเสี่ยง ความทุกข์ยากหรือถูกคุกคาม ทั้งนี้ 
ยังเป็นความสามารถในการสร้างสภาพแวดล้อมใหม่ที่ดีข้ึนกว่าเดิม ในองค์การความสามารถในการฟ้ืน
คืนกลับของพนักงาน (Employee resilience) (Näswall et al., 2019) หมายถึง ความสามารถใน
การแสดงออกเชิงพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งได้รับการส่งเสริม อ านวย และสนับสนุนโดยองค์การ ใน
การใช้ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวและเติบโตในองค์การอย่างต่อเนื่อง แม้ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ท้าทาย 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เป ็นการแสดงออกเช ิงพฤติกรรมของ
พนักงานในการมีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในทางสร้างสรรค์ เพ่ือแสวงหาโอกาสในการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และเพ่ือปรับเปลี่ยนหรือปรับความคิดและพฤติกรรมของตนเพ่ือตอบสนองต่อ
ภาวะวิกฤตหรือสภาวะที่ไม่แน่นอน (Elshehaly et al., 2020) ซึ่งรวมถึงความสามารถของพนักงานใน
การใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ เพ่ือรับมือ ปรับตัว และขับเคลื่อนองค์การ (Kuntz et al., 2017; 
Kuntz et al., 2016; Lengnick-Hall et al., 2011) ความสามารถดังกล ่าวหมายรวมถึงทักษะการ
แก้ปัญหาเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ การจัดการเหตุฉุกเฉินและความไม่แน่นอน (Pulakos et al., 
2000) และการจัดการความเครียดและจัดล  าดับความส  าคัญของปัญหา (Ellis et al., 2019) 
ผลการวิจัยพบว่าความสามารถในการปรับตัวนั้นสัมพันธ์กับการท างานที่มีประสิทธิผลของหัวหน้างาน 
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(Plimmer et al., 2021) ทั ้งยังมีความเก ี ่ยวข้องก ับโอกาสความก้าวหน้าในงาน (de Vries & 
Vermeeren, 2021) การรับรู้บรรยากาศขององค์การในทางบวก (Quratulain et al., 2019) และการ
สนับสนุนองค์การ (Jong & Ford, 2020)  

2. ความสามารถในการเรียนรู้ (Learning) เป็นการน าความรู้มาปรับใช้ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือ
ตอบสนองต่อความท้าทายในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการประเมินสถานการณ์ต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน การแก้ปัญหาในมุมมองใหม่ การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
ใหม่ และความปรารถนาของพนักงานที ่จะเป็ นผ ู ้เช ี ่ยวชาญในความรู ้ด ้านใหม่ๆ (de Vries & 
Vermeeren, 2021) อีกทั้งยังหมายถึง การมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในเชิงบวก การเรียนรู้จากความ
ผ ิดพลาด และเรียนรู้จากความท้าทาย  (Caniëls & Baaten, 2019) ความสามารถในการเรียนรู้
สามารถแสดงออกในรูปแบบการใช้ประโยชน์จากข้อมูลป้อนกลับหรือข้อเสนอแนะ  (Feedback) ใน
การปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลย่ิงข้ึน  (Näswall et 
al., 2019) บุคคลที ่แสวงหาความท้าทายใหม่ๆ จะเกิดการเรียนรู ้และพัฒนาที ่เพิ ่มสูงขึ ้น (Dweck, 
2008) นอกจากนี้ McDonald et al. (2013) พบว่าการเรียนรู ้อย่างมีประสิทธิภาพเมื ่อเผชิญกับ
ความเครียดและความทุกข์ยากมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตัวของบุคคล  

3.  พฤติกรรมการใช ้ประโยชน์จากเครือข่าย (Network-leveraging behaviors) เป ็นการ
รักษาทรัพยากร การใช้ประโยชน์จากเครือข่าย และการได้รับการสนับสนุนจากสมาชิก ในองค์การ 
(Näswall et al., 2019) การใช้ประโยชน์จากเครือข่าย ช่วยให้ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และพนักงาน
จัดการกับความเครียดได้ดีข้ึน (Bakker & Demerouti, 2014) และส่งผลต่อการแก้ปัญหาร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ประโยชน์จากเครือข่ายยังอ านวยความสะดวกในการเข้าถึงทรัพยากรอื่นๆ 
เพ่ือเสริมสร้างสุขภาวะที่ดีของทั้งผู้จัดการและพนักงาน (Zhang & Venkatesh, 2013)  

ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานเน้นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรเมื่อเผชิญกบั
สถานการณ์ที่ท้าทายเพ่ือปรับตัวและเติบโตอย่างต่อเนื่อง (Nguyen et al., 2016) โดยทรัพยากรในที่
ท างาน (Workplace resources) หมายถึง ทรัพยากรที่มีอยู่ในตัวบุคคล อยู่ภายในบริบททางสังคมใน
ที่ท างาน (Social context) ทั้งแนวนอนคือพนักงานระดับเดียวกัน หรือแนวตั้งคือผู้บังคับบัญชา หรือ
การจัดระเบียบ ออกแบบ และบริหารจัดการงาน เช ่น การออ กแบบงานหรือการปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HR) เพ่ือปรับปรุงความเป็นอยู่ของพนักงานให้ดีย่ิงข้ึนและเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างาน ซึ่งทรัพยากรในองค์การแบ่งออกได้เป็น 4 ระดับ ได้แก่ 

1. ทรัพยากรระดับบุคคล (Individual-level resources) หมายถึง ลักษณะหรือพฤติกรรม
ที่ท าให้บุคคลสามารถรับมือกับความต้องการของงาน (Job demands) ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ภายใต้แรงกดดัน มีสมาธิจดจ่อกับการท างาน มีความยืดหยุ่นพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง (Nilakant & 
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Walker, 2017)  เช ่น การรับรู ้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem)  

2. ทรัพยากรระดับกลุ่มบุคคล (Group-level resources) คือ การสนับสนุนทางสังคมเพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพที่ดีหรือการร่วมแรงร่วมใจ (Collaboration) ระหว่างพนักงานในองค์การ ซึ่งน าไปสู่
การสร้างแนวคิดหรือแนวปฏิบัต ิใหม่ๆ ในการท างาน ช ่วยให้เกิดการเข้าถึงและการแบ่งปันขอ้มูล
ร่วมกัน ทั้งยังท าให้มีทัศนคติเปิดกว้างต่อการเรียนรู้ และยอมรับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง (Nilakant & Walker, 2017) 

3. ทรัพยากรระดับผู้น า (Leader-level resources) ประกอบด้วย ลักษณะความเป็นผู้น า
และปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน ซึ่งรวมถึงรูปแบบความเป็นผู้น าและการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้น าด้วยกัน เช่น หัวหน้างานสื่อสารอย่างเปิดเผย ระบุปัญหาที่เกิดข้ึนในงาน
แก่พนักงานอย่างสร้างสรรค์ เสริมสร้างศักยภาพของพนักงาน สนับสนุนวัฒนธรรมแห่ งการเรียนรู้ 
รวมถึงรับรู้ถึงความเครียดของพนักงาน (Nilakant & Walker, 2017) 

4. ทรัพยากรระดับองค์การ (Organization-level resources) คือ ระบบต่างๆ ในองค์การ
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เช่น การจัดการค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบ ัต ิงาน การวัดความผูกพันในงานของพนักงาน และการพัฒนาและประเมินแผนกลยุทธ์ ของ
องค์การ (Resilient Organisations, 2024) 

ความสามารถในการพ้ืนคืนกลับของพนักงานได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยต่างๆ เช่น ภาวะผู้น า 
วัฒนธรรมการเรียนรู้ และสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งรวมถึงทีมงานและองค์การที่ให้การสนับสนนุ
ช่วยเหลือแก่พนักงาน (Kuntz et al., 2016; Näswall et al., 2015) ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าการ
สนับสนุนจากองค์การเป็นสว่นส าคัญที่สดุต่อการฟ้ืนคืนกลบัของพนักงาน (Kuntz et al., 2016) 

 การเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential learning) 
David Kolb ได้สร้างโมเดลวงจรแห่งการเรียนรู้ด้วยประสบการณ์ (Experiential learning 

theory cycle) เป ็นวัฏจักรของการได้มาและการเปล ี ่ยนแปลงประสบการณ์  (Kolb, 2014) ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ขั ้นตอน ได้แก ่ 1 ) ประสบการณ์ที ่เป ็นรูปธรรม (Concrete experience) คือ
กระบวนการเรียนรู้ท ี่เริ่มจากการให้ผู ้เร ียนสังเกต ได้ยิน หรืออ่านประสบการณ์ของคนอื่น และ
เชื่อมโยงสู่ประสบการณ์ของตนและตีความไปในมุมมองของตนเอง 2) การสังเกตแบบสะท้อนกลับ 
(Reflective observation) เป็นช่วงเวลาที่ผู้เรียนน าประสบการณ์ใหม่ที่ได้รับมาครุ่นคิด ทบทวนสิ่งที่
เกิดข้ึนจากหลายมุมมอง จากนั้นหาความเชื่อมโยงของมุมมองแต่ละส่วน รวมถึงตั้งค าถามถึงผลลัพธ์
ของประสบการณ์นั้น 3) แนวคิดเชิงนามธรรม (Abstract conceptualization) เป็นช่วงเวลาที่ผู้เรียนรู้
สกัดประเด็นที่มาจากข้ันตอนก่อนหนา้ โดยการบูรณาการประสบการณ์เข้ากับความรู้หรือทฤษฎีที่มอียู่ 
เพ่ือสร้างข้อสรุปที่สามารถน าไปใช้ได้ในอนาคต และ 4) การทดลองเชิงรุก (Active experimentation) 
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เป ็นช ่วงเวลาที ่ผู ้เร ียนทดสอบความคิดและข้อสรุปที ่ได ้เรียนรู ้จากขั ้นตอนก่อนหน้านี้ ได ้พบกับ
ประสบการณ์ใหม่ ท  าให ้วงจรการเรี ยนร ู ้ เร ิ ่ม ใหม่อ ีกคร ั ้ ง ( Marsick et al., 2014; Practical 
Psychology, 2023) 
 Mainemelis et al. (2002) และ Practical Psychology (2023) เสนอว่าผู้เรียนแต่ละคนมี
รูปแบบการเรียนรู้ที่ถนัดไม่เหมือนกันดังนั้นทฤษฎีดังกล่าวน าไปสู่การแบ่งประเภทของผู้เรียนออกเป็น
สี่ประเภท ได้แก่ 1) Diverging คือ ผู้เรียนรู้ผ่านการเฝ้าสังเกตผู้อื่นและสะท้อนกลับหลายมุมมองต่อ
เหตุการณ์หนึ่งๆ โดยจะรับข้อมูลจากการสังเกตแล้วใช้จินตนาการในการเสนอแนวทางแก้ไข และมีจุด
แข็งในด้านการระดมสมอง การเสนอแนวคิดใหม่ และชอบท างานเป็นกลุ่ม 2) Assimilating คือ ผู้
เรียนรู้ผ่านการครุ่นคิดถึงแนวคิดและหลักการที่เป็นนามธรรม สรุปแนวคิดรวบยอดจากข้อมูลที่ได้รับ
จากการสังเกตเป็นค าอธิบายที่กระชับ มักเรียนรู้โดยการอ่าน  นั่งฟังบรรยาย และค้นคว้าทฤษฎีตัวแบบ
ต่างๆ 3) Converging คือ ผู้เรียนรู้ผ่านการคิดถึงแนวคิดต่างๆ และสามารถแก้ไขปัญหาเชิงปฏิบัติได้ดี
ในเวลาเดียวกัน มักน าทฤษฎีหรือแนวคิดใหม่มาประยุกต์ใช้ในโลกแห่งความจริง ชอบท างานด้าน
เทคนิคมากกว่าด้านสังคม และ 4) Accommodating คือ ผู้เรียนรู้ผ่านการลงมือท าโดยการลองผิด
ลองถูกมากกว่าการคิดวิเคราะห์ด้วยหลักเหตุผล ริเริ่มตั้งเป้าหมายและลงมือท าจนส าเร็จ รวมถึงชอบ
ประสบการณ์ใหม่ที่ท้าทายไม่กลวัความเสี่ยง 

ทั้งนี้แนวคิดการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานได้รับการพัฒนาข้ึนโดยเน้นการไต่ถามเชิงประจักษ์
เก ี ่ยวก ับพฤติกรรมในการรับมือกับความเครียด ไปจนถึงการแสดงออกถึงพฤติกรรมที ่สะท้อน
ความสามารถในการจัดการกับความท้าทายที่เกิดข้ึนในการท างาน (Kuntz et al., 2016) ซึ่งสอดคล้อง
กับการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่สามารถปรับเปลีย่นทั้งพฤติกรรมให้มีความสมดลุกบั
มิต ิด ้านความรู ้และเจตคติ จึงช ่วยเสริมสร้างความสามารถในการฟื ้นคืนกล ับของพนักงานใน
สถานการณ์ที่ท้าทายได้ 

โปรแกรมเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการฟื้นคืนกลับของพนักงาน  
จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบของ Ferreira et al. (2021) พบว่า การแทรกแซง

การฟื ้นคืนกลับในระดับบุคคล ( Individual resilience interventions) ในประชากรวัยผู้ใหญ่ มัก
ศึกษากับกลุ่มบุคคลที่ก าลังเผชิญกับโรคทางร่างกายหรือโรคทางจิตใจ เช่น ผู้ป่วยโรคหัวใจ โรคมะเร็ง 
โรคเส้นโลหิตตีบ โรคซึมเศร้า หรือผู้รอดชีวิตจากโรคร้าย ส าหรับการศึกษาในสถานที่ท างานมักพบใน
กลุ่มอาชีพที่ต้องเผชิญกับความท้าทายอยู่ตลอดเวลา เช่น แพทย์ พยาบาล ทหาร นักกฎหมาย นักผจญ
เพลิง หรือผู้ที่ท างานในหน่วยงานฉุกเฉิน ส าหรับบุคคลทั่วไปมีการศึกษาอยู่ค่อนข้างน้อย โดยโปรแกรม
การพัฒนาโดยส่วนใหญ่ใช้เวลาหลายสัปดาห์จนไปถึงหลายเดือน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการใช้เครื่องมือวัดการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานตั้งแต่ปี 
2015 (ซึ่งเครื่องมือนี้ได้รับการเผยแพร่เป็นครั้งแรก) จนถึงปัจจุบัน พบว่างานวิจัยโดยส่ วนใหญ่เป็น



ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟื้นคืนกลับของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมการผลิต  

และส่งออกเคร่ืองประดับ: การศึกษาน าร่อง 
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วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 16 ฉบับที่ 2/2567 

งานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์เพ่ือหาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน (Kuntz et al., 
2017; Nguyen et al., 2016; Plimmer et al., 2021; Plimmer et al, 2023) ส าหรับงานวิจัยเชิง
ทดลองพบเพียงการศึกษาของ Tonkin et al. (2018) โดยใช้เครื่องมือการแทรกแซงที่เรียกว่า เกมสุข
ภาวะ (The wellbeing game) ซึ่งเป็นเครื่องมือออนไลน์ที่ถูกพัฒนาโดยมูลนิธิสุขภาพจิตแห่งประเทศ
นิวซีแลนด์ที่ให้บุคคลทั่วไปเข้ามาใช้โดยไม่มีค่าใช้จ่าย ซึ่งเกมถูกออกแบบบนแนวทางการน าไปสู่
สุขภาวะที่ดีซึ่งประกอบด้วย 5 แนวทาง ได้แก่ 1) การมีความสัมพันธ์ทางสังคมและรู้สึกเป็นสว่น
หนึ่งของกลุ่ม 2) การเคลื่อนไหวร่างกายหรือด าเนินกิจกรรมทางกาย เช่น ออกก าลังกายเป็นประจ า 3) 
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ิมเติม 4) การให้หรือการช่วยเหลือแบ่งปันซึ่งสามารถสร้างความรู้สึกมีคุณค่าให้
ตนเอง และ 5) การสังเกตหรือการมีสติซึ่งเป็นการสะท้อนประสบการณ์ของตนเองหรือ รับรู้ ถึงสิ่ งที่
เกิดข้ึน ณ ขณะปัจจุบัน ในการศึกษานี้ผู้เข้าร่วมการวิจัยจะลงทะเบียนเพ่ือเล่นเกมและแข่งขันกับ
ผู้เข้าร่วมวิจัยท่านอื่น โดยจะมีการบันทึกชั่วโมงการสร้างสุขภาวะที่ดีผ่านกิจกรรมที่พวก เขาท า ใน
ชีวิตประจ าวันซึ่งสัมพันธ์กับหนึ่งในห้าแนวทางที่อธิบายไว้ข้างต้นในประวัติส่วนตัว (Profile) เช่น “ฉัน
ไปเดินเล่นกับเพ่ือนร่วมงานและเธอเล่าโครงการที่เธอท าให้ฉันฟัง”เป็นเวลา 30 นาที ซึ่งสะท้อนสาม
แนวทางที่น าไปสู่สุขภาวะที่ดี ได้แก่ การเคลื่อนไหวร่างกาย การมีความสัมพันธ์ทางสังคม และการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ิมเติม โดยผู้เข้าร่วมการวิจัยจะได้คะแนนตามเวลาที่บันทึกไว้และอันดับในเกมจะ
ข้ึนอยู่กับคะแนนของผู้เข้าร่วมวิจัยแต่ละคน โดยผู้เข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทใน
นิวซีแลนด์จ านวน 2 แห่ง จ านวน 145 คน โดยใช้ระยะเวลา 1 เดือน ผลการวิจัยพบว่า คะแนนการฟ้ืน
คืนกลับของพนักงานเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กน้อยอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

จากการทบทวนวรรณกรรมและช่องว่างของการวิจัย ส ่งผลให้ผ ู้วิจัยด าเนินการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานโดยเน้นผู้เข้าร่วมเป็นศูนย์กลางตาม
แนวคิดการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ โดยใช้ระยะเวลาหนึ่งวัน (ดังแสดงตัวอย่างในส่วนถัดไป) เพ่ือให้ผู้
ฝึกอบรมหรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่างๆ น าโปรแกรมไปปรับใช้ได้จริง ในสภาวะที่
พนักงานในองค์การท างานแข่งขันกับเวลา และไม่มีเวลาหลายสัปดาห์ในการเข้าร่วมโปรแกรม 

สมมติฐานการวิจัย 
1) หล ังจบโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟื ้นคืนกลับของพนักงาน ผ ู ้เข้าร่วม

โปรแกรมมีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนกลบัของพนักงานสงูกว่าก่อนเข้าร่วมโปรแกรม 
2) หล ังเข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟื ้นคืนกลับของพนักงานเป็น

ระยะเวลาหนึ่งเดือน ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานสู งกว่า
ก่อนเข้าร่วมโปรแกรม 
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ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
การศึกษานี้เป ็นการวิจัยเชิงทดลองเบื้องต้น (Pre-experimental research) แบบกลุ่ม

ทดลองกลุ่มเดียวโดยวัดผลก่อนและหลังการทดลอง (The single group, pretest-posttest design) 
โดยการด าเนินโปรแกรมจ านวนหนึ่งวันและการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งสามครั้ง ได้แก่ ก่อนการทดลอง 
(Pretest) หลังการทดลอง (Posttest) และหนึ่งเดือนหลังการทดลอง (Follow-up) โดยใช้ระยะเวลา
ในการด าเนินการรวมทั้งสิ้นประมาณ 1 เดือน โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 ผู้เข้าร่วมการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้คือ พนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมผลิตและสง่ออกเครื่องประดบั

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากธุรกิจการผลิตและส่งออกเครื่องประดับเป็นหนึ่งในธุรกิจที่ลงทนุ
ด้านเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต สร้างมูลค่า และการเติบโตอย่างต่อเนื่อง  ในปัจจุบัน
ธุรกิจนี้ก าลังประสบปัญหาขาดแคลนก าลังคนและประสิทธิภาพในการแข่งขัน เนื่องจากอุตสาหกรรม
เครื่องประดับของประเทศไทยจัดเป็นอุตสาหกรรมแรงงานที่ใช้ก าลังของช่างฝีมือที่มีความเชี่ยวชาญซึ่ง
มีจ านวนลดลงในแต่ละปี (ศูนย์กลางข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการจัดประชุมสัมมนาและนิทรรศการ , 
2566) ส่งผลให้พนักงานต้องท างานหนักขึ้นจนเก ิดความเครียด เหน ื ่อยล้า และปัญหาสุขภาวะ 
เนื่องจากยังไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่ผันผวนและหน้าที่ที่เพ่ิมข้ึน ทั้งยังขาดการเรียนรู้
ทักษะที่จ าเป็นซึ่งส่งผลกระทบต่อการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพขององค์การ (ณปภัช เชื้อเงิน , 
2562; สุนิสา ถ่ินมาบแค, 2561)  

ผู ้เข้าร่วมการทดลองในการวิจัยน ี ้ม ีจ านวน 20 คน โดยด ารงต าแหน่งหลากหลาย มี
ประสบการณ์และรับผิดชอบงานที่แตกต่างกัน และยังไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสร้าง
ความสามารถในการฟื ้นคืนกล ับมาก่อน พร้อมทั ้งมีความสมัครใจ เข้าร่วมโปรแกรมฯ จนจบ
กระบวนการ โดยจ านวนผู้เข้าร่วมการทดลองสอดคล้องตามเกณฑม์าตรฐานการวิจัยเชิงทดลอง โดยแต่
ละกลุ่มควรมีผู้เข้าร่วมการทดลองไม่น้อยกว่า 15-20 คน (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2558) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจัยและการเก็บข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ประกอบด้วย  
1) โปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานระยะเวลาหนึ่งวัน (เจ็ด

ชั่วโมง) ที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนตามทฤษฎีที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย หน่วยการเรียนรู้ที่หนึ่ง เรื่องการเรียนรู้
ทักษะส าคัญแห่งอนาคต สอดคล้องกับทฤษฎีความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน (Näswall 
et al., 2019) หน่วยการเรียนรู้ที่สอง เรื่องสร้างความสุขในการท างานด้วยการปรับตัว สอดคล้องกับ
ทฤษฎีความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับในเรื่องความสามารถในการปรับตัว (Näswall et al., 2019) 
ทฤษฎีทุนทางจิตวิทยา (Luthans & Youssef-Morgan, 2017) และทฤษฎีการเผชิญปัญหาโดยมุ่งเน้น
ที่ปัญหา (Lazarus & Folkman, 1984) หน่วยการเรียนรู้ที่สาม เรื่องการเรียนรู้ที่จะอ ยู่อ ย่างผู้ชนะ 



ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟื้นคืนกลับของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมการผลิต  

และส่งออกเคร่ืองประดับ: การศึกษาน าร่อง 

 

 

134 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 16 ฉบับที่ 2/2567 

สอดคล้องกับทฤษฎีความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับในเรื่องการเรียนรู้ (Näswall et al., 2019) และ
หน่วยการเรียนรู้ที่สี่ เรื่องการสร้างเครือข่ายและสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับทฤษฎี
ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับในเรื่องพฤติกรรมการใช้ประโยชน์จากเครือข่าย (Näswall et al., 
2019) บนพ้ืนฐานของแนวคิดการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Kolb, 2014) ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 หน่วยการเรียนรู้และตัวอย่างกิจกรรม 

หน่วยการเรียนรู้ ตัวอย่างกิจกรรม 

1. เรียนรู้ทักษะ

ส าคัญแห่งอนาคต  

ให้ผู้เข้าอบรมได้เข้าใจความหมายและประโยชน์ของความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ

ของพนักงาน โดยเชื่อมโยงเข้ากับประสบการณ์การท างานในชีวิตประจ าวันของแต่ละ

บุคคล  

2. สร้างความสุข

ในการท างานด้วย
การปรับตัว 

1. การปรับเปลี่ยนทัศนคติการท างานในเชิงบวก ผ่านกิจกรรม “ให้ HERO น าทางตาม

เป้าหมายในชีว ิต” บนพื ้นฐานคุณสมบัติท ั ้ง 4 ประการของทุนทางจิตว ิทยา  คือ 
ความหว ัง (Hope) การมองโลกในแง่ด ี (Optimism) การรับรู ้ความสามารถของตน 

(Self-efficacy) และการฟ้ืนคืนกลับ (Resilience) 

2. ทักษะการแก้ป ัญหาบนพื ้นฐานการเผชิญปัญหาแบบมุ่งเน้นที่ปัญหา (Problem-
focused coping) โดยให้ผ ู ้ เข ้าอบรมได้แก้ป ัญหาที ่ก  าหนดไว ้ จากนั ้นให้สะท้อน

ความรู้สึก ความคิด และการกระท าที่เกิดขึ้นระหว่างการแก้ปัญหา ร่วมกันคิดวิเคราะห์

สาเหตุของปัญหา ข้อดีและข้อเสียของวิธีการแก้ปัญหา และสังเคราะห์คว าม รู้เ พ่ือหา
วิธีการใหม่ๆ ในการจัดการปัญหา แล้วจึงใช้ข้อสรุปที่ได้ในการแก้ปัญหาอีกคร้ังหนึ่ง  

3. เรียนรู้ที่จะอยู่

อย่างผู้ชนะ  

ให้ผู้เข้าอบรมเรียนรู้ที่จะน าข้อมูลป้อนกลับหรือข้อเสนอแนะจากผู้ ร่วมงานมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์ในการท างาน โดยให้ผู้เข้าอบรมจับกลุ่ม 3 คนและจ าลองสถานการณ์ โดยคน
แรกแสดงเป็นผ ู ้ว ิจารณ์ คนที ่สองแสดงเป็นผ ู ้รับค าว ิจารณ์ และคนที ่สามเป็นผู้

สังเกตการณ์ จากนั้นให้สะท้อนประสบการณ์ที่เกิดขึ้น คิดวิเคราะห์สังเคราะห์เ พ่ือหา

ประโยชน์จากข้อมูลป้อนกลับที่ได้รับ รวมถึงวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเ พ่ือให้ได้ รับ
ข้อมูลป้อนกลับที่สามารถน ามาปรับใช้ในการท างานหรือเกิดการต่อยอดทางความคิด

เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้ใหม่ แล้วจึงกระท าบทบาทนั้นซ ้าอีกคร้ังตามความเข้าใจที่เกิดจาก

การสังเคราะห์ความรู้ เพ่ือให้การรับฟังข้อมูลป้อนกลับในที่ท างานเป็นวิธีการเรียน รู้ที่มี
คุณภาพ  

4. สร้างเครือข่าย
อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ให้ผ ู ้ เข้าอบรมนึกถึงปัญหาที่เก ิดขึ ้นในองค์การ พร้อมทั ้งระบุผู ้มีส่วนได้ส ่วนเสยีใน
สถานการณ์น ี ้ รวมถ ึงทรัพยากรแต่ละชนิดที ่ใช ้เพื ่อจัดการกับปัญหา จากนั ้นให้

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือระบุทรัพยากรเพ่ิมเติมที่สามารถใช้ในสถานการณ์นี้ห รือวิธี
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หน่วยการเรียนรู้ ตัวอย่างกิจกรรม 

อื่นๆ ที่สามารถน าทรัพยากรที่มีอยู่ไปใช้แก้ปัญหาหรือใช้ปรับปรุงการสื่อสารกับผู้ มีส่วน
ได้ส่วนเสียให้มีประสิทธิผลสูงขึ้น และแนะน าให้น าแนวทางหรือทรัพยากรใหม่ๆ จาก

การสังเคราะห์ไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาในปัจจุบันหรืออนาคต 

2) แบบวัดความสามารถในการฟื ้นคืนกล ับของพนักงานโดย  Näswall et al. (2019) 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 9 ข้อ (เช่น ฉันปรึกษาผู้จัดการเมื่อต้องการความช่วยเหลือ) โดยใช้
มาตรวัดระดับ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง) ถึง 7 (เห็นด้วยอย่างย่ิง) ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค
ของแบบวัดจากการศึกษาของ Näswall et al. (2019) อยู ่ท ี ่ .90 ในการศึกษานี ้ผ ู้เชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การจ านวนสองท่านได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เพ่ือท าให้
มั่นใจว่าแบบวัดสามารถวัดได้ตรงตามจุดมุ่งหมายที่ต้องการวัดและเหมาะสมกับกลุ่มตัวอ ย่าง และ
โปรแกรมได้รับการพัฒนาข้ึนมาตรงตามจุดมุ่งหมายที่ต้องการพัฒนาความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ
ของพนักงาน พร้อมทั้งให ้ขอเสนอแนะเพื่อใช้ปรับปรุงโปรแกรมให้เหมาะสมกับกล ุ่มตัวอย่าง ใน
การศึกษานี้ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากผู้เข้าร่วมการทดลองจ านวน 3 ครั้ง ได้แก่ ก่อนการทดลอง หลังการ
ทดลอง และหนึ่งเดือนหลังการทดลอง ดังแสดงในภาพที่ 1 และด าเนินการศึกษาในทุกข้ันตอนบน
พ้ืนฐานจริยธรรมการวิจัย 

ภาพที่ 1 แผนผังการวิจัยเชิงทดลองเบื้องต้นแบบกลุ่มทดลองกลุ่มเดียว 

 
 

 

 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไป

ของกลุ่มตัวอย่าง ใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระห ว่าง
คะแนนก่อน หลัง และช่วงติดตามผลของผู้เข้าร่วมการทดลอง เพ่ือตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรม 
ใช้สถิติไม่อิงพารามิเตอร์ (Non-parametric statistics) ด้วยการทดสอบแบบฟรีดแมน (Friedman 
test) และแบบวิลคอกซัน (The wilcoxon signed ranks test) 
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ผลการศึกษา (Findings) 

พนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมผลิตฯ ที่เข้าร่วมโปรแกรมรวมทั้งหมด 20 คน เป็นเพศชาย 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 25 เพศหญิง 15 คน คิดเป็นร้อยละ 75 มีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 44 ปี โดยผู้ที่อายุน้อย
ที่สุด มีอายุ 30 ปี และผู้ที่อายุมากที่สุด มีอายุ 62 ปี มีอายุงานเฉลี่ยในการท างาน ในองค์การแห่ งนี้
เท่ากับ 9 ปี ซึ่งมีผู้ที่อายุงานน้อยที่สุดคือ 5 ปี และผู้ที่อายุงานมากที่สุดคือ 17 ปี รายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 รายละเอียดผู้เข้าร่วมฝึกอบรม 

ล าดับ

ท่ี 
เพศ 

อายุ  

(ปี) 

ประสบการณ์ 

(ปี) 

ล าดับ

ท่ี 
เพศ 

อายุ  

(ปี) 

ประสบการณ์ 

(ปี) 

1 หญิง 45 17 11 หญิง 40 10 

2 ชาย 60 17 12 หญิง 38 6 

3 หญิง 62 15 13 ชาย 35 5 

4 หญิง 50 11 14 ชาย 36 5 

5 หญิง 52 10 15 หญิง 40 6 

6 หญิง 51 10 16 ชาย 33 5 

7 หญิง 48 9 17 หญิง 30 5 

8 หญิง 55 6 18 หญิง 36 6 

9 หญิง 47 8 19 ชาย 30 7 

10 หญิง 46 8 20 หญิง 38 5 

จากการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาพบว่า คะแนนเฉลี่ย (และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) ของ
ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของผู้เข้าร่วมการทดลองก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และช่วง
ติดตามผลเท่ากับ 52.70 (7.22), 61.65 (2.41) และ 61.20 (4.30) ตามล าดับดังแสดงในตารางที่ 3 
จากการทดสอบชาพิโร-วิลค์ (Shapiro-Wilk) พบว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผู้วิจัยจึงใช้สถิติไม่
อิงพารามิเตอร์ในการทดสอบสมมตฐิานในข้ันตอนต่อไป 

จากการทดสอบฟรีดแมนพบว่า ค่ามัธยฐาน (ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์/ IQR) ของคะแนนก่อน
การทดลองเท่ากับ 53 (48.50 ถึง 59.75) ค่ามัธยฐานของคะแนนหลังการทดลองเท่ากับ 63 (61 ถึง 63) 
และค่ามัธยฐานของคะแนนช่วงติดตามผลเท่าก ับ 61 (58.25 ถึง 62.75) ดังแสดงในตารางที ่ 3
นอกจากนี ้ยังพบว่า คะแนนความสามารถในแต่ละช่วงเวลามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ  
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(χ2(2) = 31.10, p < .01) แสดงว่ามีคะแนนอย่างน้อยหนึ่ งคู่ที่แตกต่างกัน จึงด าเนินการทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ (Post hoc test) ด้วยการทดสอบแบบวิลคอกซัน 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่ามัธยฐาน 

ข้อมูล ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ค่ามัธยฐาน 

เปอร์เซ็นไทล์ 

25th 75th 

ก่อนการทดลอง 52.70 7.22 53 48.50 59.75 

หลังการทดลอง 61.65 2.41 63 61 63 

ติดตามผล 61.20 4.30 61 58.25 62.75 

ผลการทดสอบแบบวิลคอกซันพบว่า คะแนนก่อนการทดลองและหลังการทดลองมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (Z = -3.83, p < .01) ดังนั้นยอมรับสมมติฐานที่หนึ่ง และคะแนนก่อน
การทดลองและช่วงติดตามผลมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั (Z = -3.93, p < .01) ดังนั้นยอมรับ
สมมติฐานที่สอง ทั้งนี้คะแนนหลังการทดลองและช่วงติดตามผลไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
(Z = -1.54, p = .12) ดังแสดงในตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยการทดสอบแบบวิลคอกซัน 

ข้อมูล ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง ติดตามผล 

ก่อนการทดลอง  -3.83** -3.93** 

หลังการทดลอง   -1.54 

ติดตามผล    

หมายเหตุ: ** p < .01 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

ผลการศึกษาสรุปได้ว่า โปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนัก งาน 
จ านวนหนึ่งวัน (เจ็ดชั่วโมง) ประกอบด้วยสี่หน่วยการเรียนรู้ อ้างอิงตามแนวคิดการฟ้ืนคืนกลับของ
พนักงานของ Näswall et al. (2019) และทฤษฎีอ ื่นๆ ที ่เก ี่ยวข้องได้แก่ ทฤษฎีทุนทางจิตวทิยา 
(Luthans & Youssef-Morgan, 2017) และทฤษฎีการเผชิญปัญหาโดยมุ่งเน้นที่ปัญหา (Lazarus & 
Folkman, 1984) มีอิทธิพลต่อระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนกลบัของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยผู้เข้าร่วมการทดลองมีระดับความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับหลังการเข้าร่ วม
โปรแกรม และในระยะติดตามผลเพ่ิมสูงข้ึนกว่าก่อนการเข้าร่วมโปรแกรมอย่างมีนัยส าคัญทางส ถิติ 
ส าหรับคะแนนหลังการทดลองและช่วงติดตามผลพบว่าไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ จึงแสดง



ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟื้นคืนกลับของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมการผลิต  
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ให ้เห ็นว่าความสามารถในการฟื ้นคืนกล ับซ ึ ่งมุ ่งเน ้นการพัฒนาความ สามารถในการปร ับตั ว 
(Adaptability) การเรียนรู้ (Learning) และพฤติกรรมการใช้ประโยชน์จากเครือข่าย (Network-
leveraging behaviors) ของผู้เข้าร่วมโปรแกรมยังคงทนแม้นจะผ่านการเข้าร่วมโปรแกรมไปแล้วหนึ่ง
เดือน  

ผู้วิจัยพบว่าปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินกิจกรรมนี้คือ รูปแบบกิจกรรมใน
โปรแกรมฯ ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Kolb, 2014) ท าให้ผู้เข้าร่วมการทดลองมี
โอกาสเรียนรู้ในเหตุการณ์ สังเกตประสบการณ์ที่เผชิญอยู่อย่างตั้งใจ วิเคราะห์เหตุการณ์เพ่ือสังเคราะห์
เป็นหลักการหรือกระบวนการของตนเองในการเผชิญกับเหตุการณ์นั้นๆ และน าหลักการไปปฏิบัติ
ต ่อไป จากกระบวนการดังกล่าว ท าให้ผู ้เข้าร่วมการทดลองได้สังเคราะห์บทเรียน ก ิจกรรม และ
ประสบการณ์ของตนเอง จนเกิดการสร้างกระบวนการที่เหมาะสมเพ่ือน าไปใช้ในการฟ้ืนคืนกลับเมื่อ
เผชิญปัญหาในอนาคต อีกประการหนึ่งคือ ความพร้อมในการเข้ารับการฝึกอบรมของผู้ เข้าร่ วมการ
ทดลอง โดยส่วนหนึ่งมาจากผู้บริหารองค์การที่ให้ความส าคญั โดยผู้บริหารฯ ได้เข้าร่วมโปรแกรมตลอด
ระยะเวลา 1 วัน และเอื้อประโยชน์ในการเรียนรู้ให้แก่พนักงานโดยจัดหาสถานที่ที่เหมาะสมแก่ก าร
เรียนรู้นอกองค์การ เพ่ือให้พนักงานมีความผ่อนคลาย ละวางจากงานประจ า และได้เรียนรู้อย่างเต็มที่   

โปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟื ้นคืนกลับของพนักงานโดยเน้นการเรียนรู ้เชิง
ประสบการณ์ เป็นโปรแกรมที่ได้รับการพัฒนาข้ึนจากการศึกษาค านิยามและรายละเอียดองค์ประกอบ
การฟื ้นคืนกลับของพนักงานบนพื้นฐานการศึกษาของ Näswall et al. (2019) ซ ึ ่งเป็นการสร้าง
โปรแกรมที ่เฉพาะเจาะจงเพื่อพัฒนาคุณลักษณะนี ้ ซ ึ ่งแตกต่างจากการศึกษาของ Tonkin et al. 
(2018) ที่ใช้เกมสุขภาวะที่ถูกพัฒนาโดยมูลนิธิสุขภาพจิตแห่งประเทศนิวซีแลนด์เป็นเครื่องมือในการ
แทรกแซงให้เกิดการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน ซึ่งท้ายที่สุดพบว่าไม่สามารถเพ่ิมการ ฟ้ืนคืนกลับของ
พนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแม้นผู้เข้าร่วมวิจัยจะใช้เวลาในการเข้าร่วมการทดลองถึง 1 เดือน 
ความแตกต่างของผลการศึกษาทั้งสองแสดงให้เห็นว่า เพ่ือพัฒนาให้เกิดการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน 
ผู้วิจัยอาจจ าเป็นต้องเลือกหรือพัฒนาโปรแกรมที่มีความเฉพาะเจาะจง เพ่ือให้โปรแกรมมีประสิทธิผล
ตามที่ผู้วิจัยมุ่งหวังไว้ และยังแสดงให้เห็นว่าระยะเวลาในการเข้าร่วมถึงหนึ่งเดือนอาจมิได้รับประกันว่า
วิธีการแทรกแซงน ั้นจะส่งผลให้ผู ้เข้าร่วมงานวิจัยพัฒนาคุณสมบัติดังกล่าวให้เก ิดขึ ้นได้ หากตัว
โปรแกรมมิได้มุ่งหวังที่จะพัฒนาคุณสมบัติเหล่านั้นจริงๆ 

ผลการวิจัยแสดงว่าโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงานโดยเน้น
ผู้เข้าร่วมเป็นศูนย์กลางตามแนวคิดการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ สามารถพัฒนาความสามารถในการฟ้ืน
คืนกลับของพนักงานให้มีระดับสูงข้ึนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นหน่วยงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ สามารถผนวกโปรแกรมดังกล่าวในแผนพัฒนาและฝึกอบรม
บุคลากรประจ าปีโดยองค์การควรเขียนเป็นนโยบายและมีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน นอกจากนี้  



กิรณา เทวอักษร และก่อเกียรติ์ มหาวีรชาติกุล  
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ผู้ฝึกสอน (Trainer) หรือที่ปรึกษา (Consultant) สามารถประยุกต์ใช้โปรแกรมนี้เพ่ือใช้จัดฝึกอบรม
หรือจัดกิจกรรมเสริมสร้างให้บุคลากรมีความสามารถในการฟ้ืนคนืกลบั เพ่ือรับมือกับปัญหาต่างๆ และ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพได้อย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม การพัฒนาโดยใช้การเรียนรู้เชิงประสบการณ์
เหมาะสมกับผู้รับการพัฒนาที่มีความสามารถในการก าหนดประเด็นปัญหา ค้นหาค าตอบ เลือกวิธีการ
พัฒนา รวมถึงสร้างผลลัพธ์ที ่ตนต้องการได้ ด ังน ั ้นผู ้ฝ ึกสอนหรือที ่ปรึกษาที ่จะน าโปรแกรมนี้ไป
ประยุกต์ใช้ อาจศึกษาทฤษฎีหรือแนวคิดอื่นๆ นอกเหนือจากการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ เพ่ือเป็นฐาน
ในการพัฒนาความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน และอาจปรับเปลี่ยนกิจกรรมหรือช่วงเวลา
ในการด าเนินกิจกรรมให้เหมาะสมกับกลุ่มประชากรที่ต้องการพัฒนา อย่างไรก็ตามก็ด าเนินโปรแกรม
ไม่ควรต ่ากว่าหนึ่งวันเพ่ือให้โปรแกรมเกิดประสิทธิผลในการสร้างเสริมความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ
ของพนักงานได้จริง 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

การศึกษาครั้งนี้เป็นก้าวแรกสู่การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ
ของพนักงานตามแนวคิดของ Näswall et al. (2019) จึงพบข้อจ ากัดบางประการได้แก่ 1) การวิจัยนี้
ใช้การวิจัยเชิงทดลองเบื้องต้นแบบกลุ่มทดลองกลุม่เดียว (ไม่มีกลุ่มควบคุม) โดยวัดผลก่อนและหลังการ
ทดลอง ซึ่งอาจส่งผลต่อความเที่ยงตรงภายใน ( Internal validity) ดังนั้นการวิจัยหัวข้อดั งกล่าวใน
อนาคต ควรใช้การวิจัยเชิงทดลองที่แท้จริง (True experimental research) แบบมีกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุมและวัดผลก่อนและหลังการทดลอง เพ่ือเพ่ิมความเที่ยงตรงภายในการสรุปผล 2) ผู้เข้าร่วม
การทดลองของงานวิจัยนี้เป็นพนักงานของบริษัทเพียงแห่งเดียว การศึกษาในอนาคตจึงควรตรวจสอบ
ประส ิทธิผลของโปรแกรมกับพนักงานในบริษัทหรืออ ุตสาหกรรมอื่ นๆ ซ ึ ่งอาจน าไปสู ่การพัฒนา
โปรแกรมที่เข้มข้นและเหมาะสมกับแต่ละอุตสาหกรรมมากข้ึน และควรให้ผู้ทรงคุณวุฒิอย่างน้อย 3 ท่าน
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของโปรแกรม และ 3) ตัวแปรตามของงานวิจัยนี้มีเพียงหนึ่ งเดี ยวคือ 
ความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับของพนักงาน ดังนั้นการศึกษาในอนาคต ควรศึกษาผลของโปรแกรมที่
ส่งผลต่อตัวแปรอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการฟ้ืนคืนกลับ เช่น ความเครียด ความ
กังวล หรือความทุกข์ทางใจของพนักงาน (Jeamjitvibool et al., 2022)  
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