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บทคดัย่อภาษาไทย  

62920231: สาขาวชิา: การพฒันาทรัพยากรมนุษย;์ ศศ.ม. (การพฒันาทรัพยากรมนุษย)์ 
ค าส าคญั: บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต/์ การพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังาน/ ระบบ

ความช่วยเหลือพนกังาน 
ชนนิสา มหาวงศ ์: การพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังาน ของบริษทัผลิตช้ินส่วน

ยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง. (THE DEVELOPMENT OF THE EMPLOYEE 
ASSISTANCE PROGRAM SYSTEM IN ONE AUTOMOTIVE PARTS COMPANY IN 
RAYONG PROVINCE) คณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์: ปรัชนนัท ์เจริญอาภรณ์วฒันา, Ph.D., 
สฎาย ุธีระวณิชตระกูล, Ed.D. ปี พ.ศ. 2567. 

  
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน 

และประเมินความเหมาะสมความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัแบบผสมผสาน โดย
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 1) แบบสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล คือ 
พนกังานของบริษทัจ านวน 10 คน 2) แบบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานของบริษทั จ านวน 
230 คน และ 3) แบบค าถามในการสนทนากลุ่ม กลุ่มผูส้นทนากลุ่ม คือ ผูบ้ริหารของบริษทั จ านวน 
7 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
                    ผลการวจิยัพบวา่ 1) ปัญหาของพนกังาน สรุปได ้2 ประเด็น คือ ประเด็นแรก ปัญหาท่ี
เก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์าร ดา้นการโยกยา้ยปรับเปล่ียน
ผูบ้ริหารในฝ่าย ดา้นลกัษณะการท างาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริหารจดัการทีม ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นระบบการท างานใหม่ และดา้นสมดุลชีวติการท างาน 
ประเด็นท่ีสอง ปัญหาท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพร่างกายสุขภาพจิตใจและ
พฤติกรรม ดา้นครอบครัว และดา้นการเงิน 2) พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อาย ุ31-35 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี อายงุานต ่ากวา่ 5 ปี ปฏิบติังานใน
สังกดัสายงานการผลิต และอยูใ่นกลุ่มงานกระบวนการผลิต ซ่ึงภาพรวมปัญหาของพนกังานทั้ง 2 
ประเด็นมีความรุนแรงอยูใ่นระดบันอ้ย โดย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการท างาน ดา้นการ
โยกยา้ยปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย และดา้นระบบการท างานใหม่ ตามล าดบั ส่วนปัญหาเร่งด่วนท่ี
พนกังานตอ้งการความช่วยเหลือ 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นสมดุลชีวติการท างาน และ
ดา้นการท างานเป็นทีม ตามล าดบั 3) ผลการออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน ประกอบดว้ย 
2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 การเขา้ร่วมระบบการช่วยเหลือพนกังาน มี 3 รูปแบบ คือ 1) โดยท่ีปรึกษา
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ภายในสถานประกอบการ 2) โดยผูใ้หบ้ริการภายนอก และ 3) เขา้ร่วมกิจกรรมความสุข 8 ประการ 
และส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ และ 4) ผลการประเมินระบบความช่วยเหลือ
พนกังาน สรุปไดว้า่ ระบบความช่วยเหลือพนกังาน มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได ้ท่ีจะ
น ามาใชก้บัพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง  
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The objectives of this research were to 1) study various problems and assistance 

needs of employees in this company. and group the characteristics of various problems found, 2) 
study the level of urgency of the problems that employees need, 3) design the employee 
assistance program for more appropriately and consistent with the problems faced by employees 
and 4) evaluate the suitability and feasibility of the employee assistance program for application. 
This research is a mixed method research by using in-depth interview and questionnaire for 
collecting data from 10 key performances and a sample group of 230 employees. Statistic used in 
the research included by frequency, percentage, mean, standard deviation and content analysis 
and content analysis in qualitative research. 
                    The result found that 1) there are 2 kinds of problem. Firstly, the problem related to 
work included by organization structure and strategies, rotation of management level, working 
characteristic/ working operation, team work with internal and cross-functional team, team 
management, problem with supervisor, problem with colleague, problem with new working 
systems and programs, work life balance. secondly, the problem unrelated to work included by 
physical health, mental health and behavioral, family and financial. 2) Most of employees are 
female, aged between 31-35 years old, married, graduated with bachelor’s degree, worked under 
5 years’ experience and worked in department of production and worked as Direct Employee/ 
Blue Collar. The level of urgency of the problems was at low level. The top three are the nature of 
the job, the transfer of department managers and the new work system. Moreover, urgent issues 
that employees need assistance from the top three are finance, work life balance, and teamwork. It 
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consists of two parts: Part 1: There are three forms of employee support system participation: 1) 
provided by internal consultants; 2) Participated in 8 happy activities by external service 
providers, Part 2: Employee Support Activities, and 4) Employee Support System Evaluation 
Results. In summary, the employee support system is applicable to employees of automotive parts 
manufacturing companies in Rayong. 
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วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จไดด้ว้ยความอนุเคราะห์ และความกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.ปรัชนันท์ เจริญอาภรณ์วฒันา ท่ีปรึกษาหลกั และ รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล 
อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ท่ีแนะน าแนวทาง ให้ค  าปรึกษา รวมถึงวิธีการต่าง ๆ ท่ีถูกตอ้ง ดว้ยความละเอียด
ถ่ีถว้นและใส่ใจในงานวิทยานิพนธ์น้ีดว้ยดีเสมอมา ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอกราบขอบพระคุณเป็น
อยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์  ดร .ฉลอง  ทับศรี  และ  ดร .ไพรินทร์  ทองภาพ 
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษา แนะน าและวิจารณ์ผลงาน ท าใหง้านวจิยัมีความ
สมบูรณ์มากยิ่งข้ึน รวมถึงผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ และค าแนะน า
เพื่อแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีในมีคุณภาพ และขอขอบคุณ บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ในการอนุเคราะห์และใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีต่อการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เพื่อใชใ้นการวจิยั ท าใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 

เน่ืองจาก  งานวิจัย น้ี ส่วนหน่ึงได้รับทุนอุดหนุนการวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ผูว้จิยัจึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ีดว้ย 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัว เจา้หน้าท่ีมหาวิทยาลยับูรพา เพื่อน
ร่วมรุ่นสาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กท่าน รวมถึงผูอ้ยูเ่บ้ืองหลงัซ่ึงผูว้จิยัไม่อาจกล่าวไดห้มด 
ณ ท่ีน้ี ท่ีไดใ้หก้ารสนบัสนุนและใหก้ าลงัใจกบัผูว้จิยัดว้ยดีเสมอมา 

ทั้งน้ี คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่
บุพการี บูรพาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่าน ท่ีท  าใหข้า้พเจา้ประสบความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวนัน้ี 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 โลกในปัจจุบนัเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จากการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารแบบดิจิทลั ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลั หรือ Digital 
literacy หรือ ทกัษะในการน าเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยดิีจิทลัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั อาทิ 
คอมพิวเตอร์ โทรศพัท ์แทบ็เล็ต ระบบคอมพิวเตอร์ และส่ือออนไลน์ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
ในการส่ือสาร การปฏิบติังาน และการท างานร่วมกนั หรือใชเ้พื่อพฒันากระบวนการท างาน หรือ
ระบบงานในองคก์รใหมี้ความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ ทกัษะดงักล่าวครอบคลุมความสามารถ 
4 มิติ คือ การใช ้(Use) เขา้ใจ (Understand) การสร้าง (Create) เขา้ถึง (Access) เทคโนโลยดิีจิทลั ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จากยคุอนาล็อค (Analog) 
ไปสู่ยคุดิจิทลั (Digital) และยคุโรโบติค (Robotic) จึงท าใหเ้ทคโนโลยดิีจิทลัมีอิทธิพลต่อการ
ด ารงชีวิตและการท างาน บุคลากรซ่ึงเป็นแกนหลกัของการพฒันาประเทศ จึงตอ้งปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบับริบทของการเปล่ียนแปลง เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิด Culture shock หรือความรู้สึก
สับสนต่อวฒันธรรมท่ีไม่คุน้เคย เน่ืองจากการเปล่ียนผา่นเทคโนโลย ีและเพื่อป้องกนัความเส่ียงท่ี
อาจเกิดจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีไม่เหมาะสม เช่น การสูญเสียการเป็นส่วนตวั ความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น การโจรกรรมขอ้มูล การโจมตีทางไซเบอร์ เป็นตน้ (นนัทา โสรัตน์ 2558, หนา้ 1) 
 เทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เกิดข้ึนมากมายหลายประเทศทัว่โลกจึงมีแผนผลกัดนั
นโยบายต่าง ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจผา่นการพฒันาเทคโนโลยี
และนวตักรรม รวมไปถึงการพฒันาความสามารถของประชาชนในประเทศดว้ยซ่ึงระบบเศรษฐกิจ
ท่ีก าลงัเป็นท่ีสนใจอยา่ง Creative economy หรือระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค ์โดยส านกังานสภา
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ไดใ้หค้  านิยาม Creative economy ไวว้า่ “เป็นการ
พฒันาเศรษฐกิจบนพื้นฐานของการสร้างและใชอ้งคค์วามรู้ ความคิดสร้างสรรค ์และทรัพยสิ์นทาง
ปัญญาท่ีเช่ือมโยงกบัพื้นฐานทางวฒันธรรม การสั่งสมความรู้ของสังคม เทคโนโลย ีและนวตักรรม 
ในการผลิตสินคา้และบริการใหม่ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ” จึงน่าจะเป็นโอกาสท่ีประเทศ
ไทยจะไดป้รับกลยทุธ์ทางเศรษฐกิจ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมุ่งเนน้ไป
ท่ีการเพิ่มคุณค่า สร้างมูลค่า และส่งเสริมความสามารถใหสิ้นคา้ไทยท่ีมีศกัยภาพในการแข่งขนัอยู่
แลว้ มาสร้างสรรคใ์ห้เกิดความแตกต่างเพื่อหลีกหนีการแข่งขนัแบบเดิม ๆ ซ่ึงจะท าใหง้านแบบ
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ดั้งเดิมในหลาย ๆ ต าแหน่งหายไป และขณะเดียวกนัก็จะมีงานรูปแบบใหม่ ๆ เกิดข้ึนมาทดแทน 
(พชัรพร สีพิพฒัน์ไพบูลย ์2559)  
 McLagan (1983) นกัวชิาการดา้นการฝึกอบรมไดน้ าเสนอและอธิบายเก่ียวกบัโมเดล 
วงลอ้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource wheel) ของ The American Society for 
Training and Development, Washington, D.C.) ไวว้า่ วงลอ้ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการก าหนด
ขอบเขตการปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์9 ดา้น ในทุก ๆ ดา้นต่างมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัและ
ส่งผลต่อการพฒันาและบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดความพึงพอใจ เกิดการพฒันา มีความพร้อม
ต่อการเปล่ียนแปลง และพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน ทั้งน้ี ในแต่ละดา้นจะมีจุดเนน้ท่ีแตกต่าง
กนัและใชเ้ทคโนโลยเีฉพาะของแต่ละดา้น ซ่ึงวงลอ้ทรัพยากรมนุษย ์9 ดา้น (Nine areas of human 
resource wheel) ประกอบดว้ย 1) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยพ์ยายามฝึกอบรมและพฒันาพนกังานโดยค านึงถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล 
องคก์ร และสถาบนัฝึกอบรม 2) การพฒันาองคก์ร (Organization development) 3) การออกแบบ
ลกัษณะงานและองคก์ร (Organization/ Job design) 4) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human 
resource planning) 5) การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร (Selection and staffing) 
6) ระบบฐานขอ้มูลและการส ารวจขอ้มูลของบุคลากร 7) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Compensation/ benefits) 8) การใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance) 9) สหภาพ
และแรงงานสัมพนัธ์ (Union/ labor relations) จาก 1 ใน 9 ดา้น พบวา่มี 1 ดา้นท่ีให้ความส าคญั
เก่ียวกบัการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance) อนัเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิตขององคก์ร คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจ และการพฒันาของพนกังาน ทั้งน้ี 
การใหค้วามเหลือพนกังาน หรือ Employee assistance มุ่งเนน้ท่ีการช่วยเหลือพนกังานในการแกไ้ข
ปัญหา ดว้ยระบบการใหค้  าปรึกษาแก่พนกังานเป็นรายบุคคล ซ่ึงบริษทัควรน ามาพิจารณาเพื่อจดัให้
มีระบบการช่วยเหลือพนกังานในองคก์ร ใหพ้นกังานสามารถจดัการกบัปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและตรงจุด ทั้งปัญหาส่วนตวัหรือปัญหาการท างาน จากปรัชญาท่ีวา่ “ไม่วา่ในโรงงานใด 
ไม่วา่จะเป็นคนงานหรือผูบ้ริหาร ต่างตอ้งมีโอกาสท่ีจะประสบปัญหาร้ายแรงหรือสภาวะวกิฤตใน
ชีวติไดส้ักคร้ังหน่ึงในชีวติการท างาน ซ่ึงส่งผลเสียทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจ ทั้งยงัท าให้
ประสิทธิภาพการท างานตกต ่าลงดว้ย” ระบบ EAP จึงเป็นโครงการท่ีไดรั้บการยอมรับวา่ก่อใหเ้กิด
ประโยชน์อยา่งชดัเจน ทั้งในการช่วยใหบุ้คลากรมีตวัช่วยในการลดความเครียดและคดักรองปัญหา
ทางดา้นสุขภาพจิตในระยะแรกเร่ิม ไม่ใหลุ้กลามเป็นปัญหาทางจิตท่ีรุนแรงในเวลาต่อมา เพราะ
ความเครียดและปัญหาสุขภาพจิต สัมพนัธ์กบัการเจบ็ป่วยเป็นโรคต่าง ๆ หากพนกังานมีสุขภาพจิต



 3 

ท่ีดีจะเอ้ือผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดความผดิพลาดในการท างาน รวมถึงสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างานยิ่งข้ึนดว้ย (Cooper 1992) 
 จากรายงานผลการส ารวจ Towers Watson Staying at Work Survey ปี ค.ศ. 2013-2014 
ระบุวา่ หลายบริษทัท่ีประสบความส าเร็จในการดูแลสุขภาพของพนกังานและการจดัการทรัพยากร
บุคคล มีแนวโนม้ท่ีจะน าแนวทางแบบองคร์วมและรอบดา้นมาใชก้บัการดูแลสุขภาพและผลิตภาพ 
(Health and Productivity, H&P) มากยิง่ข้ึน องคก์รชั้นน าท่ีมีประสิทธิผลในการด าเนินงานสูง ต่าง
เร่งวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมดา้นสุขภาพของพนกังานและความเส่ียงต่าง ๆ  ดร.ราเจชรี 
พาเร็ค ผูอ้  านวยการภาคพื้นเอเชียแปซิฟิก ฝ่าย Global Health and Group Benefits ของ Tower 
Watson กล่าววา่ แนวทางน้ีเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยใหม้ัน่ใจวา่ผลประโยชน์ของนายจา้งและลูกจา้ง
สอดคลอ้งกนั อนัสะทอ้นให้เห็นวา่นายจา้งมีวสิัยทศัน์และมุมมองในการสร้างความส าเร็จในระยะ
ยาว นบัเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ในยคุท่ีความเครียดกลายประเด็นความเส่ียงอนัดบัหน่ึงของแรงงานใน
ภูมิภาคเอเชีย ปัจจยัภายนอกเป็นท่ีมาของความเครียดอยูบ่่อยคร้ัง และส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง ส าหรับประเทศไทยในช่วงไม่ก่ีปีท่ีผา่นมาน้ี การประทว้งทางการเมืองท่ีด าเนินมา
อยา่งต่อเน่ือง ก็เป็นส่ิงหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความวิตกกงัวลโดยไม่ตั้งตวัในกลุ่มพนกังาน จากการส ารวจ
ล่าสุด โดยกรมสุขภาพจิตพบวา่ 2 ใน 3 ของกลุ่มตวัอยา่งเผชิญกบัความเครียด สถานการณ์เช่นน้ี
ส่งผลใหเ้กิดปัญหาทั้งทางร่างกายและจิตใจ ตั้งแต่ความวิตกกงัวล ความกา้วร้าว ความดนัโลหิตสูง 
รวมไปถึงอาการนอนไม่หลบั นอกจากน้ี การประทว้งและปิดถนนสายหลกัอยูบ่่อยคร้ังแต่ธุรกิจ
ยงัคงตอ้งด าเนินต่อไป ในขณะท่ีภาระงานของพนกังานก็ยงัคงด าเนินอยู ่สถานการณ์เหล่าน้ี อาจท า
ใหเ้กิดความเครียดเพิ่มมากข้ึนและเป็นอุปสรรคขดัขวางการด าเนินงานของพนกังาน ดงันั้น 
นายจา้งจึงควรพิจารณาถึงความจ าเป็นใหมี้การจดัการระบบการช่วยเหลือพนกังาน เพื่อช่วยให้
พนกังานผา่นพน้ความทา้ทายเหล่าน้ีไป ความเครียดเป็นภาวะท่ีร่างกายเกิดการปรับตวัไม่ไดโ้ดยจะ
เกิดข้ึนหลงัจากเจอกบัความขดัแยง้หรือมีส่ิงท่ีมากระทบกบัร่างกายและจิตใจ ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนได้
กบัทุกคน สาเหตุของความเครียดเกิดข้ึนไดจ้ากหลายเหตุการณ์ในชีวิตประจ าวนั เช่น การท างาน 
การเรียน ปัญหาครอบครัว แรงกดดนัในชีวติประจ าวนั ส่งผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจท าใหเ้กิด
ภาวะท่ีเรียกวา่ความเครียด โดยความเครียดเกิดข้ึนไดก้บัทุกเพศทุกวยั ความเครียดถือไดว้า่เป็น
ภาวะท่ีตอ้งใหค้วามใส่ใจ เพราะไม่ไดเ้ห็นไดช้ดัเจนเหมือนอาการบาดเจบ็ภายนอกร่างกาย จึงท าให้
มีวธีิป้องกนัและดูแลการรักษาซบัซอ้นข้ึนไปอีก เพราะฉะนั้นควรมาท าความรู้จกักบัความเครียด
ใหม้ากข้ึนกวา่เดิม เพื่อหาวธีิป้องกนัและรักษาใหถู้กวธีิ (คริส เม 2557) 
 ในการจดัการธุรกิจโดยภาพรวมนั้นมีความเก่ียวขอ้งการบริหารคนหรือทรัพยากรมนุษย์
เป็นส่วนใหญ่ ดงันั้นโครงการ Employee Assistance Program (EAP) ระบบช่วยเหลือพนกังานโดย
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การใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัปัญหาชีวติ ทั้งเร่ืองสุขภาพจิต ปัญหาร่างกาย ครอบครัว แฟน เพื่อน หรือ
เร่ืองงาน และยงัรวมไปถึงการวางแผนการเงินและการใชชี้วติดา้นอ่ืน ๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อการ
ท างานของพนกังานได ้EAP คือ ระบบช่วยเหลือพนกังานเพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีพนกังานก าลงั
พบเจออยู ่ไม่วา่เป็นความเครียดจากการท างาน ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว ความรุนแรงภายใน
ครอบครัว การดูแลผูสู้งอาย ุการเล้ียงลูก การรักษาความสัมพนัธ์กบัคนรักหรือเพื่อน ปัญหาเร่ืองเงิน 
การวางแผนเกษียณ ปัญหาดา้นสุขภาพ Office syndrome นอนไม่หลบั กินขา้วไม่ลง มีปัญหาเร่ือง
สุขภาพจิต ภาวะ Burnout การสูญเสีย การติดยา หรือปัญหาดา้นอ่ืน ๆ ท่ีพนกังานประสบ องคก์ร
สามารถช่วไดโ้ดยใหค้วามช่วยเหลือผา่นระบบ Employee Assistance Program หรือ EAP น้ีเอง อีก
ทั้งขอ้มูลทุกอยา่งของพนกังานจะถูกเก็บเป็นความลบั EAP มีทั้งการบริการแบบประจ าของภายใน
องคก์ร (In-house provider) และแบบประจ าจากภายนอกองคก์ร (External provider) ซ่ึงแต่ละ
องคก์รจะมีความเหมาะสมกบับริการ Employee Assistance Program หรือ EAP แต่ละรูปแบบ
แตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บัหลายปัจจยั เช่น งบประมาณ จ านวนคนภายในองคก์ร ลกัษณะงาน เป็น
ตน้ นอกจากน้ี ต่างประเทศยงัใหบ้ริการครอบคลุมไปจนถึงบุคคลภายในครอบครัวของพนกังาน
ดว้ย ความเป็นอยูข่องพนกังานเป็นเร่ืองส าคญั หากพนกังานไม่สามารถเดินหนา้ต่อไปได ้องคก์รก็
ไม่สามารถเดินหนา้ต่อไปไดเ้ช่นกนั พนกังานเป็นส่วนส าคญัขององคก์รอยา่งแทจ้ริง ถึงแมว้า่จะมี
ค่านิยมท่ีใหพ้นกังานแยกชีวิตการท างานออกจากชีวิตส่วนตวั และใหม้องชีวิตการท างานจะเป็น
เพียงส่วนหน่ึงของชีวติ แต่ส่วนอ่ืน ๆ ของชีวติ ไม่วา่จะเป็นความสัมพนัธ์ ร่างกาย โรคภยัไขเ้จบ็ 
ความเครียด หรือสุขภาพจิต ลว้นสามารถส่งผลต่อการท างานของพนกังานได ้ถึงแมว้า่จะส่งผล
เพียงเล็กนอ้ยเพียงใดก็ตาม แต่ถา้หากปัญหาเหล่านั้นส่งผลต่อพนกังานของเราไดแ้ลว้ นัน่แปลวา่
มนัเป็นปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ข ซ่ึง Employee Assistance Program หรือ EAP สามารถเขา้มา
ช่วยยบัย ั้งปัญหาตรงน้ีได ้เพื่อใหพ้นกังานเดินหนา้ต่อไปได ้และท าใหอ้งคก์รเดินหนา้ต่อไปได้
เช่นกนั (Peace Please, 2023)  
 ทั้งน้ี แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 ท่ีกล่าวถึงภาพรวมเศรษฐกิจ
ของประเทศอนัมีแนวโนม้ท่ีดีข้ึน ไดร้ะบุถึงหลกัการส าคญั 2 ขอ้จากทั้งหมด 6 ขอ้ โดยกล่าวเก่ียว
คุณภาพชีวติและสุขภาวะท่ีดีของคนไทยวา่ ยดึ “คนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา” มุ่งสร้างคุณภาพ
ชีวติและสุขภาวะท่ีดีของคนไทย พฒันาคนใหมี้ความเป็นคนท่ีสมบูรณ์และมีวนิยั ใฝ่รู้ มีองคค์วามรู้ 
มีทกัษะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีทศันคติท่ีดี มีความรับผดิชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและ
คุณธรรม โดยการพฒันาคนในทุกช่วงวยัและเตรียมความพร้อมเขา้สู่สังคมของผูสู้งอายอุยา่งมี
คุณภาพ และยดึ “เป้าหมายอนาคตประเทศไทยปี พ.ศ. 2579” ซ่ึงเป็นเป้าหมายในยทุธศาสตร์ชาติ 
20 ปี มาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดเป้าหมายท่ีจะตอ้งบรรลุใน 5 ปีแรก ซ่ึงเป็นจุดเปล่ียนคร้ัง
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ส าคญัของการพฒันาประเทศ เพราะไดเ้ช่ือมต่อกบัภาพอนาคตประเทศไทย ใน 20 ปีขา้งหนา้สู่การ
ปฏิบติัในระยะเวลา 5 ปี (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2559, 
หนา้ 20) 
 ดงันั้น ทรัพยากรมนุษยก์็ยงัคงเป็นก าลงัหลกัอนัส าคญั ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของ
โลกของประเทศ บุคลากรในหน่วยงานจึงเป็นปัจจยัส าคญัในการเป็นกลไกขบัเคล่ือนภารกิจให้
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และดว้ยเหตุผลน้ี บุคลากรจ าเป็นจะตอ้งมีคุณภาพ สามารถปฏิบติังานตาม
อ านาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสูงสุด หากบุคลากรสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีคุณภาพแลว้ ยอ่มท าให้
โครงสร้างองคก์รมีความเขม้แขง็ สามารถบริหารจดัการเพื่อใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนได ้เน่ืองจาก
เป็นการสร้างประสิทธิภาพในการท างานและเป็นการเพิ่มศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด และสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ร เป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงตอ้งก าหนดเป้าหมายทั้งในระดบั
องคก์รและระดบับุคคล โดยในระดบัองคก์รมีวตัถุประสงคเ์พื่อวธีิการปฏิบติังานท่ีดีและพฒันาการ
ปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เรียนรู้งาน และลดความ
เส่ียงในการปฏิบติังาน และสร้างความเขา้ใจถึงจุดมุ่งหมายขององคก์รในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
และการท่ีบุคลากรในองคก์รจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัความร่วมมือ ความ
เสียสละ และทุ่มเทในการท างานอยา่งจริงจงัเพื่อองคก์ร โดยความร่วมมืออาจมีหลายสาเหตุ ซ่ึง
สาเหตุท่ีส าคญัประการหน่ึง คือ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองคก์ร เพราะความพึง
พอใจในการท างานเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์รมีความตั้งใจ กระตือรือร้นในการท างาน
ดว้ยความสมคัรใจ และเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน ท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ความพึงพอใจในการท างานจึงมีความส าคญักบัผูป้ฏิบติังานทุกคน การก าหนดแนวทางใน
การบริหารจดัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน อนัจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(ธนภรณ์ พรรณราย, 2565) 
 จากสถานการณ์รอบดา้นของพนกังานแต่ละคนท่ีประสบ อนัมีความแตกต่างกนัไป อีก
ทั้งภาวะการแข่งขนัทางเศรษฐกิจและสภาพการเปล่ียนแปลงทางสังคม ประกอบกบัประโยชน์อนั
เกิดจากการจดัระบบการช่วยเหลือพนกังาน (EAP) ก็เป็นเคร่ืองบ่งช้ีไดถึ้งความจ าเป็นในการจดัหา
วธีิการ เคร่ืองมือ หรือแผนการช่วยเหลือพนกังาน (EAP) ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร หากบริษทัไม่ได้
ตระหนกัวา่ ส่ิงใด ปัจจยัใด ท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเกิดความเครียด แน่นอนวา่องคก์รนั้น อาจจะตอ้ง
พบกบัความเส่ียงในการทุ่มเทเวลาและทรัพยากรไปกบัการแกไ้ขปัญหาท่ีไม่ตรงจุด ใน
ขณะเดียวกนัก็สร้างความแปลกแยกใหก้บัพนกังาน ดงันั้น องคก์รควรเล็งเห็นและตระหนกัถึง
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ความส าคญัของการใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน เพื่อบรรเทาทุกขใ์หพ้นกังานสามารถผา่นพน้
สถานการณ์หรือสภาวะวกิฤติของปัญหาต่าง ๆ ไปได ้และยงัผลไปสู่การท าใหพ้นกังานมีขวญั
ก าลงัใจ มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีข้ึน อนัส่งต่อดีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร  
 ทั้งน้ี เน่ืองดว้ยผูว้ิจยัเป็นผูป้ฏิบติังานในบริษทัแห่งน้ี โดยท าหนา้ท่ีน าเสนอรายงานสรุป
การสัมภาษณ์พนกังานท่ีประสงคจ์ะลาออกจากงาน (Exit interview) ซ่ึงไดร้วบรวมขอ้มูลยอ้นหลงั
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2561-2563 พบวา่ร้อยละ 60 ของพนกังานท่ีลาออกจากงาน ไม่ไดมี้ความตั้งใจท่ี
อยากจะลาออกอยา่งแทจ้ริง แต่มีเหตุแอบแฝงอนัจูงใจไปสู่การลาออกจากงาน ซ่ึงในบางรายมีการ
ขาดงานเกิน 3 วนัจนท าใหต้อ้งพน้สภาพพนกังานไปในท่ีสุด โดยท่ีมาของเหตุการณ์ดงักล่าวนั้น 
เป็นผลกระทบมาจากปัญหาส่วนตวั ปัญหาการขาดสมดุลในชีวติ ปัญหาดา้นการเงิน ภาระหน้ีสิน 
ปัญหาครอบครัว และปัญหาจากความกดดนัหรือความเครียดในท างาน ซ่ึงมีหลายกรณีท่ีทาง 
บริษทัฯ ไดรั้บทราบและใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน ดว้ยการโยกยา้ยหน่วยงาน การปรับเปล่ียน
หนา้ท่ีงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุข ท าใหพ้นกังานลม้เลิกความตั้งใจ
ลาออกจากงาน และปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีดีข้ึน จากปัญหาของพนกังานท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้นั้น ลว้นแลว้แต่เป็นปัญหาอนัไม่เก่ียวกบัขอ้งกบัค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ
จากบริษทัฯ แต่เป็นปัญหาส่วนตวัของพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล 
 ผูว้จิยัจึงตระหนกัวา่ ณ ปัจจุบนั บริษทัแห่งน้ียงัไม่มีระบบและวธีิการใหค้วามช่วยเหลือ
พนกังานท่ีเป็นรูปธรรม ดงันั้น การวจิยัคร้ังน้ี จึงมีเป้าหมายเพื่อศึกษาปัญหาของพนกังาน เพื่อ
น าไปสู่การออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน พร้อมทั้งประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังานท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสม ผูว้จิยัคาดหวงัวา่จะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและต่อพนกังาน เป็นการยกระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานในบริษทัแห่งน้ี และเป็นการพฒันางานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงสร้างสรรค ์ 
 

ค าถามการวจิัย  
 ผูว้จิยัก าหนดค าถามเพื่อเป็นกรอบในการศึกษา ดงัน้ี 

1.  ปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดย
แบ่งออกเป็น 

  1.1.  ปัญหาต่าง ๆ ของพนกังาน และความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานใน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง คืออะไร และสามารถจดักลุ่มลกัษณะปัญหา
ของพนกังานไดอ้ยา่งไร 
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  1.2  ปัญหาใดมีความรุนแรงมากท่ีสุด และปัญหาใดท่ีพนกังานตอ้งการความ
ช่วยเหลือเร่งด่วนท่ีสุด 

 2.  ระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance System) ของบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง เป็นอยา่งไร 

 3.  การออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง มีความเหมาะสมและความเป็นไปได ้หรือไม่ 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น 
  1.1  เพื่อศึกษาปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และจดักลุ่มลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ 
  1.2  เพื่อศึกษาระดบัความรุนแรงของปัญหา และระดบัความเร่งด่วนของปัญหาท่ี
พนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ตอ้งการความช่วยเหลือ 
 2.  เพื่อออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง  

3.  เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน
ของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง 

 

ขอบเขตของงานวจิัย 
 การศึกษาเร่ืองการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังาน ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed method research) ผูว้ิจยั ก าหนด
ขอบเขตของการวจิยัตามระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 
 ขอบเขตการวจัิยเชิงคุณภาพ  
 ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตในการวจิยัเชิงคุณภาพ ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 2 ประการ คือ  
1) เพื่อศึกษาปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และจดักลุ่มลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ ซ่ึงใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลดว้ย
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูใ้หข้อ้มูล คือ พนกังานประจ าท่ีเป็นคนไทยและ
ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน 10 คน คดัเลือกดว้ย
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การสุ่มแบบเจาะจงกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล (Purposive sampling) ด าเนินการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลา 15 วนั 
ตั้งแต่วนัท่ี 1-15 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2565 และ 2) เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้อง
ระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง
ซ่ึงใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยการจดัสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) กลุ่มเป้าหมาย คือ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 คน 
ด าเนินการจดัสนทนากลุ่ม 1 ชัว่โมง วนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2565 
 ขอบเขตการวจัิยเชิงปริมาณ  
 ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีขอบเขตดา้นเน้ือหา เพื่อศึกษาระดบั
ความรุนแรงของปัญหา และระดบัความเร่งด่วนของปัญหาท่ีพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ตอ้งการความช่วยเหลือ อนัเป็นส่วนเช่ือมต่อจากผลการวจิยัเชิงคุณภาพ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ท่ีพฒันามาจากผลการวจิยัเชิงคุณภาพ ตาม
วตัถุประสงคใ์นการวจิยัประการแรก โดยมีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 230 คน จากประชากรทั้งส้ิน
จ านวน 524 คน จากการค านวณตามสูตรของ Yamane (อา้งถึงใน ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2561) 
เป็นพนกังานประจ าท่ีเป็นคนไทยและปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัระยอง ด าเนินการเก็บขอ้มูลเป็นระยะเวลา 15 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 1-15 มีนาคม พ.ศ. 2565 
 

ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจากการวจิัย 
 ประโยชน์ต่อองค์กร  

องคก์รทราบถึงปัญหาท่ีแทจ้ริงของพนกังาน และสามารถน าเอาระบบความช่วยเหลือ
พนกังานท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ีไปพิจารณา เพื่อปรับใชก้บัพนกังานในองคก์รแห่งน้ีไดอ้ยา่ง
เหมาะสม ทั้งน้ี ประโยชน์ดา้นอ่ืนท่ีองคก์รจะไดรั้บจากการน าระบบความช่วยเหลือพนกังานไปใช ้
คือ พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ท าใหผ้ลการท างาน อตัราการมาท างาน ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานดีข้ึน และอาจส่งผลต่ออตัราการลาออกท่ีลดลงของพนกังาน อีกนยัหน่ึง เป็น
การเสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รในการใส่ใจถึงสภาพจิตใจและความสุขของพนกังานดว้ย 
ส่วนประโยชน์ต่อพนกังาน คือ มีช่องทางขอค าแนะน าปรึกษาและช่วยหาทางออกของปัญหาได้
อยา่งเหมาะสม พร้อมทั้งแนวทางวธีิแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัปัญหาท่ีพนกังาน
ก าลงัเผชิญอยูใ่นขณะนั้น เป็นการลดความกดดนั ลดความเครียด ท าใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวติและ
สภาพจิตใจท่ีเป็นปกติสุข 

ประโยชน์ทางด้านวชิาการและผู้ทีเ่กีย่วข้อง 
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การศึกษาคน้ควา้ วจิยัและการใชร้ะบบช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance 
Program: EAP) ในประเทศไทยนั้น ยงัไม่ไดรั้บความนิยมและเป็นท่ีแพร่หลายเหมือนกบัประเทศ
ในแถบตะวนัตก ท่ีมีการพฒันาและน ามาใชก้นัอยา่งต่อเน่ืองมากกวา่ 80 ปี ดงันั้น ในการวจิยัคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัเล็งเห็นวา่ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งในงานพฒันาองคก์รดา้นทรัพยากรบุคคล
เป็นการพฒันาเชิงสร้างสรรค ์และการพฒันาท่ีย ัง่ยนื การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งไปท่ีการศึกษาคน้ควา้และ
วเิคราะห์ความเป็นไปไดใ้นการน าระบบการช่วยเหลือพนกังานมาประยกุตใ์ชก้บัองคก์รแห่งหน่ึง 
ทั้งน้ี ผูว้จิยัคาดหวงัวา่ ผลท่ีไดจ้ากการวจิยัน้ีจะสามารถน าไปใชเ้ป็นฐานขอ้มูลเพื่อการพฒันาต่อ
ยอดในอนาคตใหก้บัผูท่ี้สนใจหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังานดา้นทรัพยากรบุคคลต่อไปไดท้ั้งองคก์ร
ภาครัฐและภาคเอกชน 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาปัญหาของพนกังาน ความตอ้งการความช่วยเหลือแลว้
น าไปจดักลุ่มลกัษณะของปัญหาท่ีพบ และจดัล าดบัความส าคญัของปัญหาของพนกังานในบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จากนั้น น าไปออกแบบระบบความช่วยเหลือ
พนกังานท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัญหาของพนกังาน พร้อมทั้งประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system) ของพนกังาน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง แต่ทั้งน้ี เน่ืองจากทฤษฎีทางดา้น Employee 
Assistance Program หรือ EAP ไม่ไดป้รากฏเป็นหลกัการ เอกสารหรือการสรุปเป็นหลกัฐานท่ีแน่
ชดั โดยส่วนใหญ่จะการสรุปแนวคิด รายงานการศึกษาวจิยั การประชุมอภิปราย สถิติและแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของพนกังาน ดงันั้น ผูว้ิจยั จึงไดท้บทวนแนวคิดและเอกสารงานวจิยั
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั Employee Assistance Program หรือ EAP เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การวจิยัและใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัแสดงในภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 กรอบแนวคิดในการวจิยัน้ี (ภาพท่ี 1) เป็นการน าผลจากการศึกษาในการวจิยัแบบ
ผสมผสานท่ีได ้คือ ประเด็นปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน มาออกแบบ
ระบบความช่วยเหลือพนกังาน พร้อมทั้งประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได ้ในการน า
ระบบความช่วยเหลือมาใชก้บัพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บริษทัฯ แห่งน้ี หมายถึง บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ตั้งอยูใ่นจงัหวดัระยอง ซ่ึง
ท าการผลิตและจ าหน่ายช้ินส่วนและอะไหล่ต่าง ๆ ในรถยนต ์ใหก้บับริษทัผูผ้ลิตยานยนตโ์ดยตรง 
 ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคหรือเหตุการณ์ท่ีไม่ปกติซ่ึง
พนกังานประสบจากการท างานและจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ความกดดนัและ
ความเครียดในการท างานหรือปริมาณงานหนกั ความขดัแยง้ในการท างาน ความแตกต่างของ
ค่านิยมและวฒันธรรมในองคก์ร การเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานท่ีไม่เหมาะสม 
เทคโนโลยท่ีีไม่เหมาะสมหรือไม่สนบัสนุนการท างาน ความไม่ปลอดภยัในการท างาน และช่องวา่ง
ระหวา่งวยัในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงปัญหาดงักล่าว มีผลกระทบต่อสมรรถนะ ประสิทธิภาพใน
ท างาน รวมไปถึงสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตใจของพนกังานดว้ย  
 ปัญหาท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคหรือเหตุการณ์ท่ีไม่ปกติ
อนัเป็นประเด็นส่วนตวัของพนกังาน เช่น ปัญหาครอบครัวและชีวติสมรส ปัญหาดา้นการเงิน 
ปัญหาดา้นจิตใจและดา้นสุขภาพ ปัญหาดา้นความรักหรือการโศกเศร้าสูญเสีย เป็นตน้ ซ่ึงผลต่อ
คุณภาพชีวติ สุขภาพจิตใจ ความตั้งใจ และคุณภาพในการท างานของพนกังาน 

ออกแบบระบบ 

ความช่วยเหลือพนกังาน  

 

 

 

ส ารวจ เก็บรวบรวมประเด็นปัญหาและ 

ความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน 

 

ประเมินความเหมาะสม  

ความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือ

พนกังาน 
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 ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance system) หมายถึง กิจกรรมหรือ
แผนงานท่ีบริษทัจดัข้ึน เพื่อใหก้ารช่วยเหลือแก่พนกังานในองคก์ร ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ทั้ง
ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน หรือปัญหาส่วนตวัของพนกังาน  
 ระบบการช่วยเหลือพนกังานแบบผสมผสาน (Employee Assistance Program-
Combination Model “EAP Combination Model”) หมายถึง ระบบใหค้ าปรึกษาแก่พนกังาน ท่ี
ออกแบบมาเพื่อการดูแลดา้นสุขภาพจิตใจใหก้บัพนกังานภายในองคก์ร ซ่ึงมีรูปแบบการเขา้สู่ระบบ
การช่วยเหลือพนกังานทั้งแบบภายใน (Internal model) และแบบภายนอกบริษทั (External model)  
ข้ึนอยูก่บัประเด็นปัญหาและระดบัความเครียดหรือความรุนแรงของปัญหาของพนกังานแต่ละราย 
 ท่ีปรึกษาภายในองคก์ร (Internal EAP Advisory) หมายถึง บุคคลหรือผูใ้ห้ค  าปรึกษา 
แนะน าท่ีมาจากบุคลากรภายในองคก์ร ซ่ึงบริษทัฯ คดัเลือกและแต่งตั้งจากผูท่ี้ท  างานเก่ียวขอ้งกบั
พนกังานจากหลากหลายส่วนงาน โดยตอ้งมีความรู้ มีทกัษะในการใหค้  าแนะน าปรึกษาแก่พนกังาน 
สามารถคดักรอง จ าแนกปัญหาและระบุปัญหาของพนกังานแต่ละรายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เพื่อ
ด าเนินการส่งพนกังานเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 ผูใ้หบ้ริการภายนอก (External service provider) หมายถึง บุคคลหรือผูใ้ห้ค  าปรึกษา 
แนะน าท่ีเป็นบุคคลภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ จิตแพทย ์นกัจิตวทิยาหรือผูเ้ช่ียวชาญในการใหค้  าปรึกษา
กบัพนกังานในการแกไ้ขปัญหาดา้นต่าง ๆ ซ่ึงมีช่องทางในการใหค้  าปรึกษาหลากหลายช่องทาง 
เช่น การเขา้มาใหค้  าปรึกษากบัพนกังานภายในองคก์ร การใหค้  าปรึกษาผา่นทางโทรศพัท ์
แอพพลิเคชัน่ เวบ็ไซต ์และช่องทางออนไลน์อ่ืน ๆ ข้ึนอยูก่บัความสะดวกของพนกังานแต่ละราย  
 โครงการองคก์รแห่งความสุข (Happy workplace project) หมายถึง รูปแบบกิจกรรม 
การพฒันาคนในองคก์รอยา่งมีเป้าหมาย มียทุธศาสตร์สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อให้
องคก์ร มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื โดยใชค้วามสุขพื้นฐาน 
8 ประการ (Happy 8 menu) เป็นแนวทางในการบริหารจดัการชีวติใหมี้ความสุขอยา่งย ัง่ยนื สร้าง
ทศันคติท่ีดีต่อมุมมองในการด าเนินชีวติ การอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น การรับผดิชอบต่อสังคม การเป็น
สมาชิกท่ีดีของครอบครัว องคก์ร และสังคมอยา่งมีความสุขท่ีแทจ้ริงบนพื้นฐานความสุข 8 ประการ
ท่ีสมดุลกบัชีวติ อนัประกอบดว้ย สุขภาพดี (Happy body) น ้าใจงาม (Happy heart) ผอ่นคลาย 
(Happy relax) หาความรู้ (Happy brain) จิตใจสงบสุข (Happy soul) ปลอดหน้ี (Happy money) 
ครอบครัวดี (Happy family) และสังคมดี (Happy society) 

 ออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน หมายถึง การศึกษาหาวธีิการช่วยเหลือพนกังาน 
ซ่ึงเก่ียวกบัการท างานของพนกังานใหเ้กิดความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความเร่งด่วนในการ
ช่วยเหลือของพนกังาน โดยออกแบบเป็นระบบการช่วยเหลือพนกังานในลกัษณะของผงังานหรือ
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ผงักระบวนการในการเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังาน ซ่ึงรูปแบบท่ีมีความเฉพาะเจาะจงกบั
พนกังานแต่ละราย 

 ประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน หมายถึง  
การพิจารณาถึงระบบการช่วยเหลือพนกังานวา่สามารถใชง้าน หรือความเป็นไปไดใ้นการน ามาใช้
ในการช่วยเหลือพนกังานให้มีความสุขในการท างานมากข้ึนไดห้รือไม่ 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาระบบความช่วยเหลือ
พนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยใหค้วามส าคญักบัการ
คน้หาปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน เพื่อน ามาออกแบบระบบความ
ช่วยเหลือพนกังาน และประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปไดใ้นการน าระบบความช่วยเหลือมา
ใชก้บัพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตด์งักล่าว ซ่ึงผลจากการวจิยัคร้ังน้ี จะท าใหบ้ริษทัฯ 
ทราบถึงปัญหาท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิดความสุขในชีวติและความสุขในการท างานนอ้ยลง รวมทั้ง
ทราบถึงแนวทางการช่วยเหลือพนกังาน เพื่อการบรรเทาความทุกขแ์ละสร้างความสุขใหก้บั
พนกังานในขณะท่ีท างานอยูใ่นบริษทัฯ แห่งน้ี โดยการออกแบบระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
(Employee Assistance Program) ท่ีเหมาะสมเขา้มาช่วยเหลือพนกังาน และผลท่ีไดจ้ะช่วยส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีความสุขทั้งในชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั อนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานท่ีดียิง่ข้ึนดว้ย 



บทที ่2  
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวจิยัเร่ืองการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง  ผูว้จิยัมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษา
ปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง  
ในจงัหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น 1.1) เพื่อศึกษาปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของ
พนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และจดักลุ่มลกัษณะของปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีพบ 1.2) เพื่อศึกษาระดบัความรุนแรงของปัญหา และระดบัความเร่งด่วนของปัญหาท่ี
พนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ตอ้งการความช่วยเหลือ  
2) เพื่อออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วน
ยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และ 3) เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้อง
ระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการช่วยบรรเทาความทุกขแ์ละคน้หาทางออกเพื่อแกไ้ขปัญหาดา้นต่าง ๆ 
ใหก้บัพนกังาน อีกทั้งยงัเป็นการยกระดบัและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการดูแลพนกังานของ
องคก์ร ตามพนัธกิจของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดสื้บคน้เอกสาร งานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง และสรุปแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั โดยแบ่งตาม
หวัขอ้ ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดเก่ียวกบัระบบความช่วยเหลือพนกังาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 3.  โปรแกรมความสุขในการท างาน 
 4.  เอกสาร บทความ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัระบบความช่วยเหลือพนักงาน 
 ผลการสืบคน้เอกสาร บทความ และต าราเก่ียวกบัแนวคิดระบบการใหค้วามช่วยเหลือ

พนกังาน (Employee assistance system) สรุปเป็นประเด็นส าคญั อนัประกอบดว้ย ความหมายของ
ระบบการช่วยเหลือพนกังาน ววิฒันาการของระบบการช่วยเหลือพนกังาน ความส าคญัของระบบ
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การช่วยเหลือพนกังาน ประโยชน์ของการใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังาน และแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการจดัระบบการช่วยเหลือพนกังาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความหมายของระบบความช่วยเหลือพนักงาน  
 Employee Assistance Professtionals Association of South Africa (EAPA-SA) (2005) 
กล่าววา่ EAP เป็นระบบมุ่งเนน้ท่ีเก่ียวกบัการระบุและการแกไ้ขปัญหา อนัส่งผลต่อการผลิตซ่ึงเป็น
ผลกระทบสืบเน่ืองมาจากตวัพนกังานท่ีมีปัญหาในดา้นต่าง ๆ ท่ีควรไดรั้บการแกไ้ขและช่วยเหลือ
ทั้งปัญหาจากการท างานและ/หรือความกงัวลส่วนตวัของพนกังาน 
 International Employee Assistance Professionals Association (2009) ระบุวา่ ระบบการ
ใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน สามารถช่วยนายจา้งแกไ้ขปัญหาดา้นการผลิตใน 2 ระดบั โดยให้
ค  าแนะน าเก่ียวกบัภาวะความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร ช่วยใหพ้นกังานสามารถระบุและแกไ้ข
ขอ้กงัวลส่วนตวัรวมถึงความเครียดจากการท างานท่ีอาจส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังาน 
 Jeanie (2012) ก าหนดให้ระบบความช่วยเหลือพนกังาน เป็นระบบท่ีท างานตามสถานท่ี
ท างานโดยไม่มีค่าใชจ่้าย เพื่อสนบัสนุนการแทรกแซงส าหรับพนกังานท่ีมีปัญหา 

Employee Assistance Professionals Association (2016) ใหค้วามหมายของระบบการให้
ความช่วยเหลือพนกังาน วา่เป็นการใหบ้ริการขององคก์รแก่พนกังานในหลายรูปแบบ ตั้งแต่การให้
ค  าปรึกษาในระดบักลยทุธ์ท่ีเก่ียวกบัปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร ไปจนถึงความช่วยเหลือส่วน
บุคคลแก่พนกังานและสมาชิกในครอบครัวท่ีประสบปัญหาส่วนตวั ระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
ของแต่ละแห่งจะแตกต่างกนัไปตามโครงสร้างการท างานและความตอ้งการขององคก์ร ซ่ึง
โดยทัว่ไปแลว้ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน คือ ชุดบริการระดบัมืออาชีพท่ีออกแบบมาโดยเฉพาะ 
เพื่อการปรับปรุงท่ีดีต่อสุขภาพของพนกังาน และ/หรือการรักษาผลผลิตและการปฏิบติังานท่ี
ตอบสนองความตอ้งการทางธุรกิจเฉพาะขององคก์ร ซ่ึงหน่วยงานท่ีท างานทางดา้นน้ี ตอ้งผา่นการ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะทางเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยแ์ละสุขภาพจิตโดยเฉพาะ 
 Mondy and Martocchino (2016) กล่าววา่ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน นอกจากจะดูแล
พนกังานทั้งสุขภาพกายและจิตใจแลว้ ยงัมุ่งเนน้ดูแลพนกังานในเร่ืองของการเงินและกฎหมายอีก
ดว้ย ซ่ึงผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน ควรไดรั้บการฝึกอบรมท่ีดี โดยเฉพาะทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 
เพื่อบ าบดัทุกขแ์ละใหก้ าลงัใจพนกังานในขณะท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 

The federal government’s Office of Personnel Management (OPM) (2016) ซ่ึงเป็น
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบดา้นนโยบายทรัพยากรมนุษยส์ าหรับบุคลากรของรัฐบาลกลาง ไดก้ าหนด 
ค าแปลของ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน วา่เป็นระบบตามความสมคัรใจท่ีใหก้ารประเมินโดยไม่
เสียค่าใชจ่้ายและเป็นความลบั การใหค้  าปรึกษาระยะสั้น การอา้งอิง และบริการติดตามผลส าหรับ
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พนกังานท่ีมีปัญหาส่วนตวัและ/หรือเก่ียวกบัการท างาน EAPs กล่าวถึงประเด็นท่ีกวา้งและซบัซอ้น
ท่ีส่งผลต่อความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตใจและอารมณ์ เช่น แอลกอฮอลแ์ละความเครียดจากการใชส้าร
เสพติดอ่ืน ๆ ความเศร้าโศก ปัญหาครอบครัว และความผิดปกติทางจิตใจ ท่ีปรึกษาดา้น EAP ยงัท า
หนา้ท่ีใหค้  าปรึกษากบัผูจ้ดัการและหวัหนา้งานเพื่อจดัการกบัความทา้ทายและความตอ้งการของ
พนกังานและองคก์ร ซ่ึงระบบการช่วยเหลือพนกังานมีส่วนร่วมในการช่วยองคก์รป้องกนัและ
รับมือกบัความรุนแรงในสถานท่ีท างาน การบาดเจบ็ อุบติัเหตุ และการตอบสนองต่อเหตุการณ์
ฉุกเฉินอ่ืน ๆ ในท่ีท างานได ้ 

The Employee Assistance Society of North America (EASNA, 2017) ใหค้วามจ ากดั
ความ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน วา่เป็นบริการท่ีนายจา้งใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงออกแบบมา เพื่อ
การแกไ้ขปัญหาส่วนตวัหรือครอบครัว รวมถึงสุขภาพจิต การใชส้ารเสพติดต่าง ๆ ปัญหาการสมรส 
ปัญหาการเล้ียงดู ปัญหาทางอารมณ์หรือความกงัวลดา้นการเงินหรือกฎหมาย 
 Alker and McHughs (2018, อา้งจาก Ophillia Ledimo and Nico Martins, 2018, หนา้ 2) 
ตั้งขอ้สังเกตวา่ UK Employee Assistance Professionals Association ก าหนดให ้ระบบการ
ช่วยเหลือพนกังาน เป็นกลไกในการใหค้  าปรึกษาและความช่วยเหลือในรูปแบบอ่ืน ๆ ส าหรับ
พนกังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอ ซ่ึงเป็นไปตามมาตรฐานท่ียอมรับ 
 Canadian Centre for Occupational Health & Safety (CCOHS) (2020) ใหค้วามหมาย
ของ EAP หรือโครงการใหค้วามช่วยเหลือพนกังานวา่เป็นบริการใหค้  าปรึกษาท่ีเป็นความลบัระยะ
สั้นส าหรับพนกังานท่ีมีปัญหาส่วนตวั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน EAP เกิดข้ึนจากโครงการ
โรคพิษสุราเร้ือรังทางอุตสาหกรรมในช่วงทศวรรษท่ี 1940 และ EAP ควรเป็นส่วนหน่ึงของ
แผนงานของบริษทัขนาดใหญ่ในการส่งเสริมสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบายท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร
หวัหนา้งานและการฝึกอบรมพนกังานตามความเหมาะสม  
 จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ (2552) กล่าววา่ องคก์รตอ้งมีแผนช่วยเหลือพนกังาน เพราะเป็น
หนา้ท่ีทางจริยธรรมและกฎหมายคุม้ครองลูกจา้งไม่เพียงแต่ดา้นร่างกาย แต่ยงัครอบคลุมถึง
สุขภาพจิตของพนกังานดว้ย 
 สกล บุญสิน (2560) กล่าววา่ แผนช่วยเหลือพนกังาน หรือ EAPs คือ แผนท่ีออกแบบมา
เพื่อช่วยใหลู้กจา้งท่ีมีผลการท างานท่ีไม่ดี เน่ืองจากไดรั้บความทรมานจากปัญหาดา้นร่างกาย จิตใจ 
และปัญหาต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นขอบเขตของแผนน้ี ตั้งแต่ปัญหายาเสพติด จนถึงปัญหาชีวติสมรส  
โดยกล่าวถึงรูปแบบความเครียดต่าง ๆ และจดักลุ่มผลกระทบของความเครียดท่ีไม่ไดรั้บการจดัการ
ดงัแสดงในภาพท่ี 2  
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ภาพท่ี 2  ผลกระทบของความเครียดท่ีไม่ไดรั้บการจดัการ 

ผลกระทบทางกายภาพ (Physical)  
- ปัญหาเก่ียวกบัระบบทางเดินอาหาร 
- ท าลายเน้ือเยือ่ 
- ปวดหวั 
- ความดนัโลหิตสูง 
- ภาวะนอนไม่หลบั 

ผลกระทบทางจิตวทิยา 
(Psychological) 
- อารมณ์แปรปรวน 
- หงุดหงิดง่าย 
- จิตใจหดหู่ 
- ความกงัวลใจและความตึงเครียด 
- ความกงัวลเร้ือรัง 
- ความเหน่ือยหน่ายทอ้แท ้

ผลกระทบทางพฤติกรรม 
(Behavioral) 
- การสูบบุหร่ีจดั 
- ติดเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ 
- ปัญหาความปลอดภยัดา้นต่าง  ๆ  
- ปัญหาดา้นประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
- การขาดงาน 
- พฤติกรรมกา้วร้าว รุนแรง 

ความเครียด (Stress) 
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 ภาพท่ี 2 แสดงใหเ้ห็นถึงผลกระทบของความเครียดท่ีไม่ไดรั้บการจดัการ ซ่ึงเกิดได ้3 
ทาง ไดแ้ก่ ความเครียดทางกายภาพ ความเครียดทางจิตวทิยา และความเครียดทางพฤติกรรม 
สอดคลอ้งกบัเจษฎา นกนอ้ย (2560) ท่ีระบุวา่ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน หรือการให้ปรึกษา
เก่ียวกบัความเครียด เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับพนกังาน เพราะบางคร้ังพนกังานก็ประสบกบัปัญหา ทั้ง
ปัญหาส่วนตวัและปัญหาเก่ียวกบังาน ส่งผลทั้งทางกายภาพ ทางจิตวทิยา และพฤติกรรมของ
พนกังาน สาเหตุท่ีท าให้เกิดความเครียด เช่น ภาระงานท่ีมากจนเกินไป แรงกดดนัดา้นเวลา ความ
ขดัแยง้ในบทบาท ปัญหาทางดา้นการเงิน ความขดัแยง้กบัหวัหนา้งาน และปัญหาครอบครัว ทั้งน้ี 
ความเครียดนั้นมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยหากพนกังานมีความเครียดมากเกินไปก็จะ
ท าใหผ้ลการปฏิบติังานลดลง ขณะท่ีความเครียดในระดบัปานกลางจะช่วยใหพ้นกังานมีความทา้
ทายในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน การใหค้  าปรึกษาจะช่วยใหพ้นกังานสามารถรับมือกบัปัญหาไดดี้
ยิง่ข้ึน โดยมีเป้าหมายเพื่อเยยีวยาจิตใจของพนกังาน และ Selye (1983) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของ
ความเครียดไวว้า่ คือ การตอบสนองแบบไม่จ  าเพาะเจาะจงของส่ิงมีชีวติต่อส่ิงเร้าท่ีเป็นอนัตรายและ
ไม่พึงประสงค ์ความเครียดเป็นค าทัว่ไปซ่ึงใชเ้รียกแรงกดดนัท่ีบุคคลรู้สึกในชีวิต ความเครียดจะ
เกิดข้ึนในสถานท่ีท างานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้หากตอ้งการปฏิบติังานจ านวนมาก ๆ อยา่งไรก็ตาม 
แต่ละบุคคลจะตอบสนองต่อความเครียดท่ีแตกต่างกนั ความเครียดจะมีผลกระทบต่ออารมณ์ 
กระบวนการคิด พฤติกรรม และสภาพร่างกายของบุคคล เม่ือพนกังานมีความเครียดมากเกินไปจะ
ท าใหพ้นกังานมีอาการต่าง ๆ ท่ีอาจเป็นอนัตรายต่อการปฏิบติังานและสุขภาพ จนกระทัง่อาจ
คุกคามความสามารถในการรับมือกบัสภาพแวดลอ้ม ผลกระทบของความเครียดท่ีไม่ไดรั้บการ
จดัการ ซ่ึงคนท่ีเครียดอาจจะกลายเป็นโรคประสาท มีอาการกงัวลเร้ือรัง โกรธง่าย อนัเกิดจากการ
ไม่ไดผ้อ่นคลาย พวกเขาอาจจะแกปั้ญหาโดยการด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลห์รือใชส้ารเสพติดอ่ืน ๆ 
ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีพบบ่อยของผูท่ี้มีปัญหาความเครียด ความเครียดจะน าไปสู่ความผดิปกติทาง
กายภาพ เน่ืองจากระบบภายในร่างกายจะเกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อรับมือกบัความเครียด บางคร้ัง
อาจเกิดความผดิปกติในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ เช่น อาการปวดทอ้ง หากเกิดความเครียดเป็นเวลานาน
อาจท าใหเ้กิดแผลในกระเพาะอาหาร นอกจากน้ียงัน าไปสู่การผดิปกติของหวัใจ ไต หลอดเลือด 
และส่วนอ่ืน ๆ ของร่างกาย ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดหลอดเลือดหวัใจตีบ (อาการเจบ็ปวดหรือแน่นหนา้อก) 
และอาการปวดหวั ดงันั้น หากความเครียดอยูใ่นระดบัต ่าก็จะไม่ส่งผลต่อความผดิปกติทางอารมณ์
หรือทางกายภาพ ดงัแสดงในภาพท่ี 3 
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                 สาเหตุ           ประเภท          ผลลพัธ์ 
                                         
                                     
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 3  ตวัแบบความเครียด สาเหตุ ประเภท และผลลพัธ์ 
 

 ภาพท่ี 3 อธิบายถึง ส่ิงส าคญัประการแรกในการป้องกนัความเครียด คือ การตรวจสอบ
และเขา้ใจสาเหตุของความเครียด หรือปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเครียด โดยปกติแลว้ความเครียดจะ
เป็นการรวมแรงกดดนัหลาย ๆ ประการ จากหลากหลายทิศทาง จนกระทัง่รู้สึกไดถึ้งความเครียด 
เม่ือความเครียดนั้นถูกพฒันาข้ึนมา สาเหตุส าคญัของความเครียดของพนกังานอาจเกิดจากแรง
กดดนัจากองคก์ร (Organizational stressors) และแรงกดดนัท่ีไม่เก่ียวกบังาน (Non-work stressors) 
ความแตกต่างของพนกังานแต่ละคน จะเป็นสาเหตุใหเ้กิดความเครียดทั้งทางบวกและทางลบ หาก
เป็นความเครียดทางบวก ก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหไ้ดก้ารท างานท่ีสร้างสรรค ์ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์ร
และตวัพนกังานในระยะสั้นหรือแมแ้ต่ในระยะยาว ในทางตรงกนัขา้ม หากเป็นทางลบก็จะเป็น
ความเครียดท่ีท าให้ความพยายามในการท างานของพนกังานลดลง เกิดพฤติกรรมในทางลบ ส่งผล
เสียต่อองคก์รและตวัพนกังานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

ความเครียดสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี คือ  
1.  ความเครียดท่ีเก่ียวกบังาน คือ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานสามารถเป็นสาเหตุของ

ความเครียด ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการตอบสนองของพนกังาน ซ่ึงเหตุท่ีท าให้เกิดความเครียด เช่น งาน
หนกัหรือปริมาณงานลน้มือ มีความกดดนัในเร่ืองเวลา คุณภาพในการดูแลเอาใจใส่ของหวัหนา้งาน 
ความไม่มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ขาดการควบคุมหรือสั่งการท่ีเหมาะสม อ านาจหนา้ท่ีไม่เหมาะสม
กบัความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ ความขดัแยง้ในการท างาน ความแตกต่างระหวา่งค่านิยมขององคก์รกบั

แรงกดดนัจากองคก์ร 
เก่ียวกบังาน 

ความเครียด 
ทางบวก 

ความเครียด 
ทางลบ 

ผลดีต่อองคก์รและตวัพนกังาน 

ผลเสียต่อองคก์ร 
และตวัพนกังาน 

 

พนกังาน 

ความแตกต่างเฉพาะบุคคล 
 

แรงกดดนั 
ท่ีไม่เก่ียวกบังาน 
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ค่านิยมของพนกังาน ลกัษณะงานท่ีเปล่ียนแปลงไป การถูกกีดกนัหรือขดัขวางในการท างาน และ
เทคโนโลยไีม่เหมาะสมหรือไม่สนบัสนุนในการท างาน 
 2.  ความเครียดท่ีไม่เก่ียวกบังาน สาเหตุท่ีท าให้เกิดความเครียดส่วนใหญ่มาจากเร่ืองท่ีไม่
เก่ียวกบัการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังาน ตวัอยา่งสาเหตุของความเครียดท่ีไม่ไดเ้กิดจากการ
ท างาน เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ราบร่ืนกบัคู่ชีวติ ปัญหาการอบรมเล้ียงดูบุตร ความเจบ็ป่วยของ
ตนเองและครอบครัว การเดินทางมาท างานท่ีล าบาก บทบาทในการเป็นผูดู้แลและตอ้งรับผดิชอบ
บุคคลอ่ืนในครอบครัว ความโศกเศร้าจากการสูญเสียสมาชิกในครอบครัวหรือสัตวเ์ล้ียง ปัญหา
เร่ืองการเงิน และปัญหาทางจิตใจ 

กล่าวโดยสรุป ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system) เป็นนโยบาย 
วธีิการหรือขั้นตอนท่ีองคก์รเขา้มาแทรกแซง เพื่อใหก้ารช่วยเหลือและหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา
ของพนกังาน ซ่ึงปัญหาท่ีพนกังานเผชิญนั้นอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลง 
ระบบดงักล่าวน้ี สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานในการแกไ้ขปัญหา เพื่อลดภาวะ
ความเครียดของพนกังานและช่วยหาทางออกท่ีเหมาะสมกบัปัญหาของพนกังานแต่ละดา้นได ้
 2.  ความส าคัญของระบบความช่วยเหลือพนักงาน  

Sonnenstuhl and Trice (1986, p. 6) กล่าววา่ หลายบริษทัน าระบบ EAP มาใชด้ว้ยเหตุผล
ทางอุดมการณ์ คือ นายจา้งมีความกงัวลเก่ียวกบัสวสัดิการของพนกังานและกงัวลเก่ียวกบัความ
รับผดิชอบต่อสังคมของบริษทั อีกเหตุผลท่ีบริษทัต่าง ๆ น า EAP มาใช ้เน่ืองจากความกงัวลเก่ียวกบั
ผลประโยชน์ดา้นตน้ทุนของบริษทั 

 Sussal (1992, p. 36) กล่าววา่ ระบบ EAP สามารถช่วยบริษทั ประหยดัเงินไดอ้ยา่ง
แทจ้ริง ในแง่ของการลดอตัราการขาดงานของพนกังาน การเลิกสารเสพติด ปัญหาสุขภาพและ
อุบติัเหตุ อนัมีผลต่อผลิตภาพในกระบวนการผลิตของบริษทั ทั้งน้ี ความส าเร็จของระบบ EAP ในท่ี
ท างาน ข้ึนอยูก่บัการมีความสัมพนัธ์แบบพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั แต่ในทางกลบักนั Dickman et al. 
(1988, p. 7) ใหเ้หตุผลหลกั 5 ประการ ในการด าเนินโครงการหรือระบบ EAP ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การลดตน้ทุน หมายถึง โอกาสในการลดค่าใชจ่้ายท่ีบริษทัตอ้งแบกรับภาระ หากมี
การระบุอนัตรายต่อสุขภาพ บริษทัจึงมีแนวโนม้ท่ีจะป้องกนัก่อนท่ีปัญหาเกิดข้ึน อนัอาจส่งผลให้
เกิดวกิฤต นอกจากนั้น การสร้างมาตรการป้องกนัถือเป็นการลงทุนท่ีต ่ากวา่การแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนแลว้ 
 2.  องคก์รจะประหยดัค่าใชจ่้าย ดว้ยการป้องกนัปัญหาของพนกังาน ซ่ึงหมายถึง การช่วย
ใหพ้นกังานสามารถช่วยเหลือตนเองได ้โดยการตั้งกลุ่มสนบัสนุนและคุม้ครองครอบครัวส าหรับ
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พนกังานท่ีมีปัญหา พนกังานควรไดรั้บการสอนทกัษะในการแกปั้ญหาท่ีเหมาะสม เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการรับมือกบัความทา้ทาย 
 3.  เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงระบบ EAP จะช่วยเพิ่ม
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งสหภาพแรงงานและฝ่ายบริหารใหมี้ความใกลชิ้ด และเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัได ้
 4.  นายจา้ง ลูกจา้ง และสหภาพแรงงานไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินการตามระบบ 
EAP ในดา้นการช่วยประหยดัเวลาและตน้ทุนทางการเงินในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล 
 5.  เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ของนายจา้ง แสดงความเอ้ืออาทรต่อพนกังาน การท่ีนายจา้ง
ช่วยเหลือพนกังานในการแกปั้ญหา ถือ เป็นการสร้างภาลกัษณ์ท่ีดีในการด าเนินธุรกิจ และแสดงถึง
ความรับผดิชอบต่อสังคมดว้ย 

 กล่าวโดยสรุป ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system) มี
ความส าคญัต่อทั้งบริษทัและพนกังาน รวมไปถึงครอบครัวของพนกังาน เป็นการแสดงความ
รับผดิชอบต่อสังคมของบริษทัท่ีตอ้งการดูแลในเร่ืองสุขภาพกาย สุขภาพจิตของพนกังาน และเป็น
สวสัดิการท่ีดีต่อตวัพนกังาน ภายใตค้วามสัมพนัธ์แบบพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ หากบริษทัให้
การดูแลและสวสัดิการท่ีดีแก่พนกังาน บริษทัก็สามารถลดค่าใชจ่้ายเร่ืองการดูแล ป้องกนั และ
แกไ้ขปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้พนกังานเกิดความพึงพอใจ มีแรงผลกัดนัท่ีจะพฒันาตนเอง ท าให้
เพิ่มขีดความสามารถในการผลิต ท าใหป้ระหยดัเวลาและตน้ทุน และช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บั
บริษทั ในการแสดงถึงความรับผดิชอบต่อสังคม 
 3.  ประโยชน์ของการใช้ระบบความช่วยเหลือพนักงาน 

การมีระบบความช่วยเหลือพนกังานในองคก์รถือเป็นการเร่ิมตน้ท่ีดีในการปรับปรุง
ระบบการดูแลการสุขภาพกาย และสุขภาพจิตใหพ้นกังานในองคก์ร ให้เป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน ทั้งน้ี ยงัเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจอีกดว้ย  Klarreich et al. (1985, 
p. 381) ระบุวา่ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน สามารถสร้างประโยชน์ใหก้บัทั้งนายจา้ง พนกังาน
และสมาชิกในครอบครัว รวมถึงสังคม ดงัรายละเอียด ต่อไปน้ี 

 ประโยชน์ต่อองค์กร  
 1.  ความคุม้ค่า สันนิษฐานวา่เหตุผลหลกัของระบบการช่วยเหลือพนกังาน คือ การ

ประหยดัค่าใชจ่้ายส าหรับองคก์ร ในแง่ของการลดความสูญเสียผลผลิต ค่ารักษาพยาบาล และอตัรา
การลาป่วยท่ีไม่เหมาะสม ผูจ้ดัการและหวัหนา้งานท่ีใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการลงโทษทางวนิยั
ยอ้นกลบัมาพิจารณาวา่ ควรท าอยา่งไรกบัพนกังานท่ีมีปัญหา ดงันั้น ระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยประหยดัเวลาดงักล่าวได ้นอกจากนั้น ผูจ้ดัการอาจช่วยเหลือพนกังานท่ีมี
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ปัญหาแทนท่ีจะยติุการจา้งงานและจบลงดว้ยพนกังานท่ีซ่ือสัตยภ์กัดีตอ้งลาออกจากองคการ ทั้งน้ียงั
ช่วยเพิ่มผลผลิต และขวญัก าลงัใจกบัพนกังานทุกคนและทีมงาน ดงัท่ี Dickman et al. (1988, p. 19) 
กล่าววา่ การด าเนินระบบการช่วยเหลือพนกังานในบริษทั สามารถน าคนท่ีมีประสิทธิภาพกลบัคืนสู่
สภาพปกติหรือเปล่ียนเป็นคนท่ีมีประสิทธิภาพสูงได้ 

 2.  การเพิ่มภาพลกัษณ์ขององคก์ร การน าระบบการช่วยเหลือพนกังานไปใชใ้นองคก์รใด
องคการหน่ึง เป็นการบ่งบอกภาพลกัษณ์เชิงสร้างสรรคห์รือเชิงบวกขององคก์รนั้น ๆ แสดงใหเ้ห็น
วา่องคก์รมีความรับผิดชอบต่อสังคม ต่อพนกังาน นอกจากน้ี องคก์รยงัใหค้วามสนใจในการ
ช่วยเหลือพนกังานท่ีมีปัญหาในเร่ืองส่วนตวัอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงระบบการช่วยเหลือพนกังานจะเป็น
เคร่ืองส่งสัญญาณใหบ้ริษทัทราบถึง การรับรู้ถึงบทบาทของบริษทัในการตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานตามความเหมาะสม ภาพลกัษณ์เชิงบวกจึงมีผลกบัชุมชนหรือสังคมภายนอก เน่ืองจาก
ภาพลกัษณ์ท่ีเหมาะสม มีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่องผลิตภณัฑใ์นสายตาของผูบ้ริโภค และ
ภาพลกัษณ์ของบริษทัท่ีแสดงถึงความห่วงใยต่อพนกังาน 

 3.  เป็นการช่วยเหลือในการบริหารจดัการองคก์ร การน าระบบการช่วยเหลือพนกังานมา
ใชช่้วยใหฝ่้ายบริหารสามารถเผชิญหนา้และปฏิบติัต่อพนกังานท่ีมีปัญหาส่วนตวัไดเ้ป็นอยา่งดี 
ตามท่ี Shain (1986, p. 15) ระบุวา่ ปัญหาของพนกังาน ก่อนมีการน าระบบการช่วยเหลือพนกังาน
มาใชน้ั้น ปัญหาจะไดรั้บการจดัการในรูปแบบท่ีส่งผลให้พนกังานท่ีมีปัญหาถูกไล่ออกจากงาน
ทนัที แต่หลงัจากมีการน าระบบการช่วยเหลือพนกังานมาใชน้ั้น เป็นการช่วยใหโ้อกาสกบันายจา้ง
ไดใ้หค้วามช่วยเหลือพนกังาน ในการแกไ้ขปัญหาของพวกเขา ซ่ึงสรุปไดว้า่ ระบบการช่วยเหลือ
พนกังานมีประโยชน์ต่อนายจา้ง เพราะแทนท่ีพนกังาน ท่ีผา่นการฝึกอบรมมาเป็นอยา่งดีจะถูกเลิก
จา้งเน่ืองจากปัญหาส่วนตวั แต่พนกังานไดมี้โอกาสจดัการกบัปัญหาได ้และระบบการช่วยเหลือ
พนกังานยงัเป็นการตอกย  ้าหลกัของการจดัการขั้นพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทและความ
รับผดิชอบของนายจา้งในการก ากบัดูแลพนกังานดว้ย  

 4.  ปรับปรุงการจดัการดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เน่ืองจากระบบการช่วยเหลือพนกังานเป็น
เสมือนเวทีส าหรับสหภาพแรงงานและนายจา้งในการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของพนกังานใน
องคก์ร Sonnestuhl and Trice (1986, p. 21) กล่าววา่ การสนบัสนุนและการมีส่วนร่วมของสหภาพ
แรงงานเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของระบบการช่วยเหลือพนกังานไดอ้ยา่งมาก สหภาพ
แรงงานใหก้ารสนบัสนุนระบบการช่วยเหลือพนกังานเน่ืองจากมองวา่เป็นประโยชน์เพิ่มเติม
ส าหรับสมาชิกหรือพนกังานในองคก์ร อนัเป็นส่ิงส าคญัท่ีสหภาพจะตอ้งมีส่วนร่วม ดงันั้น เม่ือมี
การแนะน าระบบการช่วยเหลือพนกังานควรกระตุน้ใหส้หภาพแรงงานรู้สึกวา่ ตนเป็นส่วนหน่ึง
ของโครงการ อาจมีขอ้ตกลงบางประการระหวา่งสหภาพแรงงาน กบัการจดัการเก่ียวกบันโยบาย
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และขั้นตอนการปฏิบติังานของระบบการช่วยเหลือพนกังานและระบุถึงปัญหาท่ีจะพวกเขาสามารถ
เขา้ร่วมได ้เม่ือเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้งและสหภาพแรงงานข้ึน ประโยชน์ท่ีได ้คือ ช่วย
ลดความคบัขอ้งใจการอุทธรณ์หรือร้องเรียนปัญหาต่าง ๆ  

 ประโยชน์ต่อพนักงาน 
 ตามท่ี Chiambotta (1987, p. 11) ระบุวา่ พนกังานจะไดรั้บประโยชน์จากระบบการ

ช่วยเหลือพนกังาน ดว้ยเหตุผล ดงัต่อไปน้ี 1) พนกังานไดรั้บโอกาสในการสร้างชีวติใหม่ 2) 
พนกังานมีทางเลือกอ่ืน ๆ ในการแกไ้ขปัญหา 3) ช่วยในการด ารงชีวติไดอ้ยา่งปกติสุข ทั้งของตวั
พนกังานและบุคคลในครอบครัว 4) เป็นการรักษาสภาพร่างกายและจิตใจในเชิงบวก 5) พนกังาน
รู้สึกไดรั้บการดูแลในฐานะบุคลากรท่ีมีความส าคญัองคก์ร 6) เป็นการลดความอปัยศหรือความอบั
อาย (Stigma reduction) และ 7) ความช่วยเหลือท่ีสามารถเขา้ถึงได ้(Affordable access to help) 
สาเหตุท่ีพนกังานขอความช่วยเหลือในระบบการช่วยเหลือพนกังาน เน่ืองจากพนกังานรู้สึกวา่ตน
สามารถเขา้ถึงได ้และไม่มีค่าใชจ่้าย สามารถขอความช่วยเหลือไดโ้ดยไม่ตอ้งกลวัวา่จะเป็นอนัตราย 
หรือส่งผลต่อการท างานของพวกเขา 

 กล่าวโดยสรุป ประโยชน์ของระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance 
system) ไดส่้งผลทั้งทางตรงและทางออ้ม ต่อทั้งองคก์ร ต่อพนกังาน และ/หรือครอบครัวของ
พนกังาน ทั้งน้ียงัรวมไปถึงการสะทอ้นในภาพของการรับผดิชอบต่อชุมชนและสังคมอีกดว้ย 
 4.  แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกบัการจัดระบบการช่วยเหลือพนักงาน (Employee assistance 
system) 

 Blumet et al. (1992) and Blum and Roman (1992) ไดท้  าการศึกษาบริษทัท่ีใชง้านระบบ 
EAP จ านวน 439 แห่ง โดยเนน้ท่ีการใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังาน เพื่อแกไ้ขปัญหาแอลกอฮอล์
และยาเสพติดอ่ืน ๆ ซ่ึงผลลพัธ์ของมาตรการโดยเฉล่ียประมาณร้อยละ 30 ของการศึกษา พบวา่ 
ระบบการช่วยเหลือพนกังานเกิดจากปัญหาของพนกังานเก่ียวกบัแอลกอฮอลแ์ละยาอ่ืน ๆ 
นอกจากน้ี หลายกรณีท่ีระบบการช่วยเหลือพนกังานบนัทึกไวว้า่ เป็นปัญหาการแต่งงานและ
ครอบครัว ซ่ึงเป็นหมวดหมู่ท่ีใหญ่ท่ีสุด และมีความเก่ียวขอ้งกบัแอลกอฮอลแ์ละยาเสพติดอ่ืน ๆ 
ของคู่สมรสหรือสมาชิกในครอบครัวคนอ่ืน ๆ ของพนกังานใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังานท่ีศึกษา
ในระยะเวลา 12 เดือน  

ขอ้มูลจากการส ารวจระดบัชาติเก่ียวกบัพนกังานประจ าในปี ค.ศ. 1991 (Blum et al., 
1992; Blum & Roman, 1992) ระบุวา่ ร้อยละ 15 ของผูท่ี้ท  างานในองคก์รท่ีมีระบบการช่วยเหลือ
พนกังานไดติ้ดต่อเก่ียวกบัพนกังานท่ีก ากบัดูแลดา้นน้ี พบวา่ ในบรรดาพนกังานท่ีร้อยละ 48 กล่าว
วา่ พวกเขารู้จกัคนในท่ีท างานท่ีใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังาน ผลการศึกษา แสดงใหเ้ห็นวา่การ
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ประเมินของท่ีปรึกษาดา้นระบบการช่วยเหลือพนกังานเก่ียวกบัปัญหาของลูกคา้โดยทัว่ไป ระบุ
ประเภทปัญหาท่ีแพร่หลายมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 44 เป็นปัญหาดา้นจิตใจ และอารมณ์ ร้อยละ 28 
เป็นปัญหาการสมรส ในขณะท่ีปัญหาครอบครัวอ่ืน ๆ อยูท่ี่ร้อยละ 31 ปัญหาแอลกอฮอลแ์ละยาเสพ
ติดอ่ืน ๆ เป็นปัญหาท่ีพบบ่อยอนัดบัถดัไป ดงันั้น ท่ีปรึกษาของระบบการช่วยเหลือพนกังาน จึง
สรุปวา่ ลูกคา้หรือพนกังานร้อยละ 16 มีปัญหากบัแอลกอฮอล ์ร้อยละ 3 มีปัญหาสารเสพติดประเภท
โคเคน และร้อยละ 4 มีปัญหากบัยาชนิดอ่ืน   
 Dickman and Emener (1981); Dunkin (1982) ใหค้วามหมายและแนวคิดเก่ียวกบัระบบ
การช่วยเหลือพนกังาน วา่เป็นกิจกรรมร่วมกนัในการบริหารจดัการแรงงาน ซ่ึงผูบ้ริหารควรร่วมมือ
กบัผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานในกิจกรรมดา้นการช่วยเหลือพนกังาน อนัควรประกอบไปกิจกรรม 
ดงัต่อไปน้ีดว้ย 

 1.  การใหค้วามรู้เร่ืองโรคพิษสุราเร้ือรัง (Alcoholism awareness) โดยทัว่ไปนโยบายของ
บริษทั จะระบุวา่โรคพิษสุราเร้ือรังเป็นโรคท่ีสามารถรักษาได ้ซ่ึงควรมีการอภิปรายอยา่งละเอียด
เก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีมีผลครอบครัว และหวัหนา้งานควรสอดส่องถึงสัญญาณของปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึน ซ่ึงรวมถึงการขาดงานอนัเป็นพฤติกรรมท่ีไม่แน่นอน ความเช่ืองชา้ ความหงุดหงิด และ
ผลิตผลของงานท่ีลดลง หวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งรู้วา่ส่ิงท่ีพนกังานท านอกเวลาเป็นธุรกิจส่วนตวัของ
เขาหรือไม่ อยา่งไรก็ตามหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งรู้วา่ผลลพัธ์การผลิตท่ีไม่ดีและไม่แน่นอน มกัเป็น
สัญญาณของปัญหา จึงตอ้งไดรั้บการฝึกใหส้ังเกตผลการท างานของลูกนอ้งอยา่งชดัเจนมากข้ึน โดย
อา้งอิงจากพื้นฐานของระบบการช่วยเหลือพนกังาน(Phillips, Purvis, & Older, 1980)  

 2.  ปัญหาครอบครัวและปัญหาอ่ืน ๆ (Family and other problems)   
 3.  การใชย้าในทางท่ีผดิ (Drug abuse) เช่นเดียวกบัโรคพิษสุราเร้ือรัง คือ การติดยาเสพ

ติดเป็นโรคชนิดหน่ึง ดงันั้น นโยบายของบริษทั ควรจดัใหห้วัหนา้งานไดรั้บการฝึกใหส้ังเกตการ
บริโภคยาท่ีผิดกฎหมายจากการสังเกตขวดยา และหวัหนา้งานควรรายงานพฤติกรรมน้ี  

 4.  ปัญหาอ่ืน ๆ (Any problem a referral situation) การท่ีพนกังานไวว้างใจในหวัหนา้
งานหรือผูดู้แลแรงงาน แต่พวกเขาไม่ไดรั้บการฝึกฝนมาและไม่มีเวลาท่ีมากเพียงพอและเหมาะสม 
ดงันั้น จึงควรส่งเสริมใหพ้นกังานใชง้านระบบการช่วยเหลือพนกังาน 

 5.  ไม่มีปัญหาใดเล็กเกินไป (No problem too small) พนกังานหลายคนเช่ือวา่พวกเขา
ตอ้งตกอยูใ่นภาวะวกิฤต ซ่ึงบางคร้ังปัญหาเล็ก ๆ ในความเป็นจริงนั้น ไม่ใช่เร่ืองเล็กเลย หวัหนา้
งานจ าเป็นตอ้งรับฟังวา่ปัญหาเล็กนอ้ยเหล่านั้น สามารถเติบโตได ้และส่ิงท่ีรบกวนจิตใจของบุคคล
อนัส่งผลกระทบต่อเขาหรือเธอ 
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 6.  นโยบายและปรัชญา (Policy statement and philosophy) ท่ีมีสาระส าคญัครอบคลุมถึง
เน้ือหาของนโยบาย และค าช้ีแจงท่ีครบถว้น เพียงพอต่อการใชง้านระบบการช่วยเหลือพนกังาน 

 7.  ปัญหาในการปฏิบติังานท่ีครอบคลุม (Practical issues to be covered) ไดแ้ก่ วธีิการ
อา้งอิง การปฏิบติังานหรือเวลาท าการ การติดต่อฉุกเฉินครอบคลุมตลอด 24 ชัว่โมง การรักษา
ความลบัของระบบ ค่าใชจ่้ายส าหรับนายจา้ง ความคุม้ครองตามนโยบายของบริษทั การใชง้านท่ี
ปรึกษาจากระบบการช่วยเหลือพนกังานและผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  

  8.  การใหค้วามเมตตา (Killing with kindness) ผูบ้งัคบับญัชาหลายคนมาจากต าแหน่ง
ระดบัล่างและพวกเขาเคยเป็นเพื่อนกบัพนกังานในกลุ่มนั้น ดงันั้น พวกเขาอาจมองขา้มพฤติกรรมท่ี
น่ารังเกียจ และการปกปิด ดงันั้น ในการใหค้  าปรึกษา ทุกคนตอ้งเรียนรู้วา่คุณไม่ไดก้  าลงัช่วยเพื่อนท่ี
มีพฤติกรรมเหล่าน้ี แต่ตอ้งเขา้ใจถึงหลกัการและใชง้านระบบการช่วยเหลือพนกังานท่ีถูกตอ้ง 

 Canadian Centre for Occupational Health and Safety (1997) กล่าวเก่ียวกบัระบบการ
ช่วยเหลือพนกังาน ในการให้ความช่วยเหลือพนกังาน เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน อยา่งไรก็ตามปัญหาเหล่าน้ีไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดจากปัญหาในท่ีท างาน ระบบการช่วยเหลือ
พนกังานไดรั้บการออกแบบมาเพื่อช่วยใหผู้ค้นเขา้ใจหรือเอาชนะความยากล าบากของตนไดไ้ม่วา่
แหล่งท่ีมานั้น จะเกิดจากการท างานหรืออยา่งอ่ืนก็ตาม แมว้า่ระบบการช่วยเหลือพนกังานส่วนใหญ่
จะใหบ้ริการท่ีหลากหลาย แต่มกัจะอา้งถึงผูเ้ช่ียวชาญหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีสามารถใหก้ารดูแล
เพิ่มเติมได ้
 การใหบ้ริการดา้นการช่วยเหลือพนกังาน ไดแ้ก่ ปัญหาส่วนตวั ปัญหาความเครียดจาก
งาน ปัญหาความสัมพนัธ์ ปัญหาการดูแลผูสู้งอายแุละดูแลเด็ก การล่วงละเมิดทางเพศ การใชส้าร
เสพติด การเศร้าโศกจากการสูญเสีย การสร้างสมดุลระหวา่งการท างานและครอบครัว การเงินหรือ
กฎหมายและความรุนแรงในครอบครัว 

 Ceridian Corporation (1991) เป็นองคก์รท่ีช่วยบริษทัฯ ในการประสิทธิภาพดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิผลใหก้ารท างานของพนกังาน ในสหรัฐอเมริกา แคนาดา 
และยโุรป Ceridian’s life works ไดเ้สนอแนะ ใหแ้ต่ละองคก์รมีการจดัการใหค้วามช่วยเหลือดา้น
ชีวติการท างานของพนกังานท่ีครอบคลุมเตม็รูปแบบ จดัหาระบบสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึง
บริการเหล่าน้ี รวมถึงการประเมินการส่งต่อและการแกไ้ขปัญหาระยะสั้น ค าแนะน าดา้นกฎหมาย
และการเงิน แหล่งขอ้มูลผูสู้งอายแุละการดูแลเด็กและการส่งต่อ แหล่งขอ้มูลออนไลน์พร้อม
เคร่ืองมือประเมินตนเอง กระดานข่าว การสนทนา และสัมมนาท่ีมีการกลัน่กรอง บริการระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานจากต่างประเทศและระหวา่งประเทศ การใหค้  าปรึกษาและการศึกษาดา้นสุขภาพ 
โดยมีเจา้หนา้ท่ีอ านวยความสะดวกและใหบ้ริการค าปรึกษาและฝึกอบรม ซ่ึงปัจจุบนับางบริษทั
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ยงัคงไดรั้บบริการระบบการช่วยเหลือพนกังาน เพื่อเสริมสร้างชีวติการท างานและสุขภาพ โดยมี
ค่าใชจ่้ายสูง และเสียเวลา ดงันั้น Ceridian จึงจดัใหมี้ระบบคุณภาพท่ีรวมทุกอยา่ง ซ่ึงรับประกนั
คุณภาพในทุกบริการและสถานท่ี ซ่ึงเหตุผลหลกับางประการท่ีผูค้นใชบ้ริการ Ceridian life works 
ไดแ้ก่ ความกงัวลดา้นอาชีพ ความกงัวลดา้นอารมณ์ (ภาวะซึมเศร้าความวติกกงัวลและความเครียด)  
ปัญหาความสัมพนัธ์ (คู่สามีภรรยาและครอบครัว) เร่ืองกฎหมาย (การหยา่ร้าง การเล้ียงดูบุตร การ
คุม้ครองผูบ้ริโภค)  การเล้ียงดูบุตรและการดูแลเด็ก (การมีพี่เล้ียงในบา้น) เร่ืองการเงิน (การจดัท า
งบประมาณการจดัการซ้ือบา้น เช่าบา้น) การใหค้  าปรึกษาดา้นการท างานและการจดัการ 
(ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน) การดูแลสุขภาพส่วนตวัและบุคคลในครอบครัว และการใชส้าร
เสพติด (แอลกอฮอลแ์ละยาเสพติด)  

Professional Standards Committee of EAPA (1998) กล่าวถึง ความกา้วหนา้ของระบบ
การช่วยเหลือพนกังาน เพื่อพฒันาและระบุฟังกช์นั หรือ Core Technology จากบริการท่ีมี
หลากหลาย (Haazet et al., 2003) ฟังกช์ัน่ Core technology อยูใ่นช่องตรงกลาง และลอ้มรอบดว้ย
บริการท่ีเก่ียวขอ้งกบั EAP บริการท่ีระบุไวท้างดา้นขวาเก่ียวขอ้งกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
ซ่ึงรวมอยูใ่นแผนการดูแลสุขภาพ ดงัแสดงในภาพท่ี 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  ฟังกช์ัน่ การบริการระบบการช่วยเหลือพนกังานและการดูแลสุขภาพท่ีมีการจดัการ 
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ภาพท่ี 4 ฟังกช์ัน่ การบริการระบบการช่วยเหลือพนกังานและการดูแลสุขภาพท่ีมีการ
จดัการ (EAP Functions/Services and Health Care/ Managed Care) แสดงใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานบางแห่งก าหนดใหเ้ป็นบริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการช่วยเหลือพนกังานในปี 
ค.ศ. 1990 ท่ีถูกรวมเขา้กบักระแสหลกัของการใหบ้ริการระบบการช่วยเหลือพนกังานมากข้ึนใน
ทศวรรษถดัไป ส่ิงท่ีโดดเด่นในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ การบริการวิชาชีพ ในสถานท่ีท างานท่ีปราศจากการใช้
ยาเสพติดและการใชส้ารเสพติด การดูแลสุขภาพตามพฤติกรรมการท างานและการตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ท่ีส าคญั และการเขียนระบบสุขภาพในท่ีท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์ร  

กล่าวโดยสรุป การจดัระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system) เป็น
กิจกรรมการบริหารจดัการแรงงาน ซ่ึงผูบ้ริหารควรร่วมมือกบัผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานในกิจกรรม
ท่ีเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน อนัควรประกอบไปดว้ยกิจกรรมหลกั ไดแ้ก่ 1) การให้
ความรู้เร่ืองโรคพิษสุราเร้ือรัง (Alcoholism awareness) 2) ปัญหาครอบครัวและปัญหาอ่ืน ๆ 
(Family and other problems) 3) การใชย้าในทางท่ีผดิ (Drug abuse) และ 4) ปัญหาในสถานการณ์
อ่ืน โดยบริษทัตอ้งค านึงวา่ไม่มีปัญหาใดเล็กเกินไป (No problem too small) และยดึมัน่ในค าแถลง
นโยบายและปรัชญา (Policy statement and philosophy) ท่ีครบถว้น เพียงพอ และครอบคลุม 

 

แนวคดิเกีย่วกบัอตุสาหกรรมการผลติช้ินส่วนยานยนต์ 
 อุตสาหกรรมยานยนต์ 
 ตั้งแต่สมยัรัชกาลท่ี 5 ประเทศไทยเร่ิมมีการน าเขา้รถยนตจ์ากต่างประเทศมาใชเ้ป็น
พาหนะ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นรถยนตน์ าเขา้จากทวปียโุรป โดยใชว้ธีิการบรรทุกแลว้ขนส่งผา่นเรือเดิน
สมุทร ในปี พ.ศ. 2500-2510 คือ ทศวรรษท่ี 1 ของการกา้วเขา้สู่ยคุอุตสาหกรรมยานยนต ์จากอดีตท่ี
ผา่นมานโยบายรัฐเป็นกลไกส าคญั ท่ีท าใหอุ้ตสาหกรรมยานยนตไ์ทยสามารถพฒันาไปไดอ้ยา่งมี
ทิศทาง โดยเม่ือมองยอ้นกลบัไปท่ีจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาอุตสาหกรรมในประเทศไทย คือ การ
ก าหนดนโยบายการพฒันาอุตสาหกรรมข้ึนเป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2480 โดยรัฐบาลของพระยาพหล
พลพยหุเสนา ซ่ึงในปีต่อมาไดมี้การตราพระราชบญัญติัจดัการกูเ้งินในประเทศ เพื่อประโยชน์ทาง
อุตสาหกรรม ในการจดัสร้างโรงงานอุตสาหกรรมท่ีเห็นวา่มีความจ าเป็นข้ึน และจดัเป็นกฎหมาย 
เก่ียวกบัอุตสาหกรรมฉบบัแรกของไทย 
 ต่อมาจึงไดจ้ดัตั้งกระทรวงอุตสาหกรรมข้ึนเม่ือวนัท่ี 5 พฤษภาคม พ.ศ. 2485 เพื่อท า
หนา้ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนและพฒันาภาคอุตสาหกรรมของประเทศใหมี้ความเจริญรุ่งเรือง และมี
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัตลาดโลก เพิ่มคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนของประชาชนชาวไทยโดยรวม 
และเร่ิมมีแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 1 พ.ศ. 2504-2509 ซ่ึงเนน้การผลิตเพื่อ
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ทดแทนการน าเขา้ ในปี พ.ศ. 2503 นบัเป็นจุดเร่ิมตน้การวางรากฐานของอุตสาหกรรมยานยนตใ์น
ประเทศไทย ซ่ึงรัฐบาลในสมยันั้นโดย ฯพณฯ จอมพล สฤษด์ิ ธนะรัชต ์นายกรัฐมนตรี ไดมี้
นโยบายส่งเสริมการลงทุนผลิตรถยนตใ์นประเทศ เพื่อทดแทนการน าเขา้จากต่างประเทศ ดว้ยการ
ก าหนดใหมี้การตั้งโรงงานประกอบรถยนตข้ึ์นในประเทศไทย และใหสิ้ทธิประโยชน์โดยลดอตัรา
อากรขาเขา้ของช้ินส่วนครบชุดสมบูรณ์ (Completely Knocked-Down: CKD) และการน าเขา้
ช้ินส่วนยานยนต ์(Auto Parts) เพื่อเขา้มาประกอบให้ต ่ากวา่การน าเขา้รถยนตท์ั้งคนั (Completely 
Builted-Up: CBU) ถึงร้อยละ 50 ถือไดว้า่อุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยก าเนิดข้ึนช่วงน้ี โดยเร่ิมจาก
การวางนโยบายและมาตรการต่าง ๆ ทั้งภาษี การใหสิ้ทธิประโยชน์ในการลงทุน การปกป้อง
คุม้ครองอุตสาหกรรมในประเทศ การส่งเสริมบริษทัท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อกิจการประกอบรถยนตข้ึ์น 
รายแรกใน ปี พ.ศ. 2504 คือ บริษทั ไทยมอเตอร์อุตสาหกรรม จ ากดั ซ่ึงเร่ิมจากการน าเขา้ CKD มา
ประกอบร่วมกบัช้ินส่วนท่ีผลิตไดภ้ายในประเทศท่ีขณะนั้นมีเพียง ยาง แบตเตอร่ี หมอ้น ้า และ
แหนบเท่านั้น  
 ต่อมาในปี พ.ศ. 2505 ไดก่้อตั้ง ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (The Board 
of Investment of Thailand: BOI) ข้ึน ภายใตก้ารสนบัสนุนของกระทรวงอุตสาหกรรม เพื่อก ากบั
ดูแลการส่งเสริมการลงทุนในประเทศไทย โดยในคร้ังนั้นมี 4 บริษทัท่ีขอรับสิทธิดงักล่าว ไดแ้ก่ 
บริษทั อุตสาหกรรมไทย มอเตอร์ จ  ากดั ผลิตรถยนตฟ์อร์ด บริษทั กรรณสูต จ ากดั ผลิตรถยนต์
เฟียต บริษทั สยามกลการและนิสสัน จ ากดั ผลิตรถยนตด์ทัสันและนิสสัน และบริษทั ธนบุรี
ประกอบรถยนต ์จ ากดั ผลิตรถยนตเ์มอร์เซเดส เบนซ์ ดงันั้น ในทศวรรษท่ี 1 น้ีจึงถือเป็นช่วงท่ีมี
ความส าคญัต่ออุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยเป็นอยา่งมาก ดว้ยนโยบายการพฒันาอุตสาหกรรมของรัฐ
ซ่ึงมุ่งเนน้การผลิตเพื่อทดแทนการน าเขา้และส่งเสริมใหภ้าคเอกชนเขา้มาด าเนินกิจการใน
ภาคอุตสาหกรรมมากข้ึน โดยใชน้โยบายการใหสิ้ทธิและประโยชน์ต่าง ๆ และมาตรการดา้นภาษี
เป็นกลไกปกป้องคุม้ครองและส่งเสริมอุตสาหกรรมภายในประเทศ ตามทิศทางของแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ท าใหอุ้ตสาหกรรมยานยนตไ์ทยกา้วสู่ยคุอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยา่ง
แทจ้ริง หลงัจากนั้นประมาณปี พ.ศ. 2505 ประเทศไทยไดเ้ร่ิมมีการผลิตรถยนตข้ึ์นเอง ซ่ึงต่อมา
อุตสาหกรรมผลิตรถยนตมี์ความกา้วหนา้และมีพฒันาการอยา่งต่อเน่ืองจนท าใหป้ระเทศไทย
สามารถผลิตเพื่อการส่งออกได ้ในปัจจุบนักระบวนการผลิตรถยนต ์สามารถแบ่งแยกส่วนประกอบ
ออกเป็นส่วนต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 
 1.  ตวัถงั ท าหนา้ท่ีส าหรับป้องกนั ห่อหุม้บุคคลและทรัพยสิ์นต่าง ๆ ภายในตวัรถยนต์
จากส่ิงรบกวนภายนอกท่ีสามารถสร้างความเสียหายได ้มากกวา่นั้นยงัสามารถบ่งบอกรสนิยมและ
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เสริมสร้างความภูมิใจใหแ้ก่ผูเ้ป็นเจา้ของไดเ้ช่นกนั ไดแ้ก่ ประตู หวัเก๋ง โครงหลงัคา ฝากระโปรง 
กนัชน กระบะ และฝาทา้ย เป็นตน้ 
 2.  แชสซีส์และช่วงล่าง ท าหนา้ท่ีส าคญัส าหรับการรองรับช้ินส่วนทั้งหมดของรถยนตท่ี์
ถูกประกอบข้ึน สามารถช่วยลดแรงสั่นสะเทือนจากการขบัข่ีท่ีส่งผลกระทบต่อผูใ้ช ้ผูโ้ดยสาร และ
ทรัพยสิ์นต่าง ๆ ภายใน ตวัอยา่งเช่น สปริงแชสซีส์ แหนบ โช๊คอพั คนับงัคบั ปีกนก คนัเร่ง และ
เบรก เป็นตน้ 
 3.  เคร่ืองยนตแ์ละระบบส่งก าลงั ตวัอยา่งเช่น เพลากลาง เคร่ืองยนต ์เฟืองทา้ย เพลาขบั 
ลอ้ ท าหนา้ท่ีส าหรับการแปลงพลงังานเช้ือเพลิงแลว้ถ่ายทอดไปยงัเคร่ืองยนตใ์หส้ามารถขบัเคล่ือน
ได ้ตวัอยา่งเช่น แปลงน ้ามนัไปเป็นพลงังานกล 
 4.  อุปกรณ์ไฟฟ้า ท าหนา้ท่ีส าหรับเช่ือมโยงการระบบการท างานต่าง ๆ ภายในรถยนต์
ทั้งหมดเพื่อแจกจ่ายพลงังานไฟฟ้าโดยการเลือกใชจ้ะข้ึนอยูก่บัจุดประสงคแ์ละความตอ้งการของผู ้
ขบัข่ี ตวัอยา่งเช่น ไดสตาร์ท ไดชาร์จ ระบบสายไฟฟ้า ไฟหนา้ ไฟเบรก ไฟหลงั ไฟเล้ียว แบตเตอร่ี
เป็นตน้ 
 5.  อุปกรณ์ภายใน ท าหนา้ท่ีส าหรับเป็นตวัช่วยในการรักษาความปลอดภยั และยงั
สามารถเพิ่มความสะดวกสบายใหแ้ก่ผูโ้ดยสารรวมทั้งผูข้บัข่ีได ้ตวัอยา่งเช่น เบาะนัง่ พรมหลงัคา 
แผงประตู เขม็ขดันิรภยั หนา้ปิด พรมพื้นรถ แอร์ และวทิย ุเป็นตน้ 
 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์เป็นหน่ึงในห่วงโซ่อุปทานอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์ไดรั้บ
การส่งเสริมจากรัฐบาลไทยมาอยา่งต่อเน่ือง โดยการสนบัสนุนการลงทุนผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์น
ไทยเร่ิมข้ึนในช่วงปี พ.ศ. 2510-2520 หลงัจากมีการส่งเสริมการลงทุนผลิตยานยนตใ์นไทยแลว้
ระยะหน่ึง เพื่อเป็นการเสริมสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัอุตสาหกรรมยานยนตค์วบคู่กบัการมี
มาตรการส่งเสริมการผลิตและใชช้ิ้นส่วนยานยนตใ์นประเทศ อาทิ  
 1.  การปรับข้ึนภาษีน าเขา้รถยนตส์ าเร็จรูป (Complete Built-Up: CBU) และช้ินส่วนครบ
ชุดสมบูรณ์ (Complete Knock-Down: CKD) เพื่อสนบัสนุนการลงทุนผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์น
ประเทศ  
 2.  ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) มีมาตรการส่งเสริมการลงทุนใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตเ์พื่อดึงดูดเมด็เงินลงทุนต่างชาติเขา้มาตั้งฐานผลิตในไทย อาทิ การ
ยกเวน้ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล การยกเวน้อากรขาเขา้เคร่ืองจกัร เป็นตน้  
 3.  การก าหนดสัดส่วนการใชช้ิ้นส่วนยานยนตท่ี์ผลิตในประเทศขั้นต ่า (Local content 
requirements) ในอตัราเพิ่มข้ึนเป็นล าดบั ซ่ึงปัจจุบนัไทยก าหนดอตัราส่วน Local content ในการ
ผลิตจกัรยานยนตสู์งถึงร้อยละ 90 ของมูลค่าช้ินส่วนยานยนตท่ี์ใชใ้นการผลิตทั้งหมด และ
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อตัราส่วนไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 ร้อยละ 54 และร้อยละ 45 ตามล าดบั ในการผลิตรถกระบะ รถยนต์
นัง่ และรถบรรทุก ตามล าดบั 
 

 
ภาพท่ี 5  แผนท่ีบริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศ 

 
 ภาพท่ี 5 แสดงแผนท่ีบริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตท์ัว่ประเทศ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่รัฐบาล

มีมาตรการส่งเสริมการพฒันาอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนตท์ั้งระบบ โดยเฉพาะช้ินส่วน
ยานยนต ์ท่ีผลิตจากยางพารา อาทิ ยางยานพาหนะ ท่อยาง สายพาน ยางขอบกระจก ซ่ึงไทยมีความ
พร้อมดา้นวตัถุดิบยางพาราในประเทศ และช้ินส่วนระบบส่งก าลงั (Powertrain) หรือเคร่ืองยนตซ่ึ์ง
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เป็นกลุ่มช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีห่วงโซ่อุปทานยาว และมีมูลค่าสูงกวา่ 1 ใน 3 ของตน้ทุนการผลิต
รถยนตร์ะบบสันดาป (Internal Combustion Engine: ICE) หน่ึงคนั โดยในส่วนของการพฒันา
อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองยนตใ์นไทย ทางการไทยมีนโยบายส่งเสริมการพฒันาการผลิตตลอดทั้ง 
ห่วงโซ่อุปทานอุตสาหกรรมเคร่ืองยนต ์อาทิ หมอ้น ้า ท่อไอเสีย ระบบจ่ายน ้ามนั ถงัน ้ามนั ระบบจุด
ระเบิด เกียร์ และก าหนดใหก้ารผลิตเคร่ืองยนตจ์ะตอ้งมีสัดส่วน Local content ไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 70 
และร้อยละ 80 ของมูลค่าตน้ทุนการผลิตเคร่ืองยนตส์ าหรับจกัรยานยนต ์รวมทั้ง Big Bike และ
รถยนตต์ามล าดบั ส่งผลใหมี้การลงทนในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตท่ี์เก่ียวเน่ืองกบัเคร่ืองยนต์
และช้ินส่วนอ่ืน ๆ ในไทยอยา่งต่อเน่ือง บริษทัขา้มชาติรายใหญ่ของโลกหลายรายมีการขยายสาขา
และโรงงานผลิตเขา้มาตั้งฐานการผลิตเพี่อส่งออกในไทย ดว้ยเหตุน้ี อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์นไทย จึงสามารถตอบสนองความตอ้งการช้ินส่วนยานยนตภ์ายในประเทศไดส้มบูรณ์ทั้ง
ในตลาดเพื่อการประกอบยานยนต ์(Original Equipment Manufacturer: OEM) และตลาดช้ินส่วน
ยานยนตท์ดแทนหรืออะไหล่ยานยนต ์(Replacement Equipment Manufacturer: REM) ทั้งน้ี ตลาด
ช้ินส่วนยานยนตภ์ายในประเทศมีสัดส่วนรวมประมาณร้อยละ 70-75 จากรายไดข้องอุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในประเทศไทย 

 อุตสาหกรรมยานยนต์ในจังหวดัระยอง 
 จงัหวดัระยอง มีจ านวนโรงงานท่ีไดรั้บอนุญาตทั้งหมด 16 แห่ง มีเงินทุนรวม 1,333.96 

ลา้นบาท มีการจา้งงานเพิ่มข้ึน 286 คน มีเคร่ืองจกัรรวม 24,246.95 แรงมา้ โดยอุตสาหกรรมยาน
ยนตใ์นจงัหวดัระยอง มุ่งเนน้พฒันาเป็นฐานการผลิตยานยนตไ์ฟฟ้า (EV) โดยเร่ิมจากการประกอบ
ร่วมกบัผูผ้ลิต (OEM) เพื่อน าไปสู่อุตสาหกรรมแบตเตอร่ีและระบบขบัเคล่ือนรถไฟฟ้าขยายธุรกิจ
ในห่วงโซ่คุณค่าของอุตสาหกรรมยานยนตโ์ดยเฉพาะในดา้นการออกแบบและจดัท าตน้แบบ 
(Surface Integration Design & Prototyping) ส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยกีารผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ
และความแม่นย  าสูง (Catalytic manufacturing) และพฒันาธุรกิจอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และช้ินส่วน
รถยนตท่ี์กา้วทนัมาตรฐานโลก เช่น ช้ินส่วนระบบความปลอดภยั ช้ินส่วนระบบก าลงัส่ง 
(Transmission system parts) และผลิตจกัรยานยนต ์(ขนาดมากกวา่ 248 cc)โดยมีการข้ึนรูปช้ินส่วน
ของเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมจงัหวดัระยอง, 2564) 
 

โปรแกรมความสุขในการท างาน 
 ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2562) ไดน้ าเสนอการวดั

ระดบัความสุข (Happy workplace) โดยใชก้ารวดัระดบั 5 ระดบั 2 แบบ ไดแ้ก่ 1) วดัตามระดบั
ความเห็นดว้ยมากท่ีสุด ไปจนถึงเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และ 2) วดัตามระดบัความสุขท่ีไดรั้บจาก 
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การปฏิบติังานวา่มีความสุขจากการปฏิบติังานมากท่ีสุด ไปจนถึง มีความสุขจากการปฏิบติังานนอ้ย
ท่ีสุด โดยประกอบไปดว้ยความสุข 9 ประเด็นและก่อให้เกิดสุขภาวะท่ีมี 4 มิติ คือ กาย ใจ สังคม 
และจิตวญิญาณ ซ่ึงมีอยู ่3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว และความสุข
ของสังคม การสร้างความสุขในท่ีปฏิบติังานจะท าใหบุ้คลากรมีความสุข ด ารงชีวติอยา่งเหมาะสม มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน เกิดบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน นอกจากน้ี องคก์รเองก็จะไดรั้บประโยชน์จากการมีบุคลากรกระตือรือร้น
เป่ียมไปดว้ยพลงัแห่งความคิดและการเพิ่มผลการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น  

 1.  ความสุขทางกาย (Happy body) ความสุขจากการมีสุขภาพดีแขง็แรงทั้งกาย และใจ  
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการรู้จกัใชชี้วติเป็น สอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่ 

 2.  น ้าใจงาม (Happy heart) ความมีน ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนัและกนัในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั 
เช่ือวา่ไม่มีใครอยูไ่ดค้นเดียวในโลกน้ีเราตอ้งรู้จกัการแบ่งปันและตอ้งรู้สีกวา่เม่ือคิดถึงคนอ่ืนก็มี
ความสุขใจเกิดข้ึน  

 3.  การผอ่นคลาย (Happy relax) ตอ้งรู้จกัการผอ่นคลายต่อส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนินชีวิต 
ไม่วา่จะเป็นการปฏิบติังาน หรือการใชชี้วติตอ้งรู้จกัปล่อยวาง ตอ้งมีค าวา่หยดุเพื่อจะมีสติแลว้คิด
เดินต่อไป  

 4.  การหาความรู้ (Happy brain) ความสุขจากการไดเ้รียนรู้พฒันาสมองตวัเอง จากแหล่ง
ต่าง ๆ น าไปสู่ความเป็นมืออาชีพ และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน คนเราเรียนเพื่อรู้มีปัญญา
กา้วหนา้ในชีวติเป็นส่ิงส าคญั อนาคตกา้วหนา้ เงินทอง เกียรติยศ ช่ือเสียง ความตอ้งการต่าง ๆ ของ
มนุษยจ์นเกิดจากการเรียนรู้พฒันาตนเอง  

 5.  การมีคุณธรรม (Happy soul) ความศรัทธาศาสนาและศีลธรรมในการด าเนินชีวติ 
ความสุขของผูป้ฏิบติังานเกิดไดจ้ากธรรมะ จริยธรรม ความซ่ือสัตยเ์ป็นส่ิงส าคญัของมนุษยทุ์กคนท่ี
องคก์รตอ้งสร้าง  

 6.  การใชเ้งินเป็น (Happy money) มีเงิน รู้จกัเก็บ รู้จกัใช ้ไม่เป็นหน้ี ถา้เช่ือวา่หาก 
ความสุขดว้ยเงินไม่มีวนัพอ เงินส าคญัแต่ไม่ใช่ท่ีสุด เพราะบางคร้ังเงินไม่สามารถสนองตอบ 
ความสุขใหค้นไดจ้ริง ๆ แลว้สุขไม่ไดอ้ยูท่ี่ไหนอยูท่ี่รู้จกัพอ  

 7.  ครอบครัวท่ีดี (Happy family) ครอบครัวท่ีเขม้แขง็ ยอ่มเป็นครอบครัวท่ีอบอุ่นและ
มัน่คง ความสุขท่ีใหก้บัคนในครอบครัว ไม่วา่จะเป็นพ่อเป็นแม่ ญาติผูใ้หญ่ บุตร ภรรยา หรือหลาน 
คือการสร้างภูมิคุม้กนัทางจิตใจใหค้รอบครัว  

 8.  สังคมดี (Happy society) สังคมดีจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือมีความรัก ความสามคัคีเอ้ือเฟ้ือต่อ
คนในชุมชน ผูป้ฏิบติังาน ท่ีพกัอาศยั  
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เอกสาร บทความ และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 Treven (2005) ไดท้  าการศึกษาและมีรายงานการศึกษา โดยกล่าวถึง การแทรกแซง 
(Intervention) ท่ีนิยมใชก้บัการจดัการความเครียดในองคก์รวา่มีรูปแบบท่ีนิยมใช ้3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
1) ระบบการจดัการความเครียด (Stress management programs) 2) การจดัแผนงานดา้นสุขภาพ 
(Wellness programs) และ 3) ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance Programs: EAP) 
โดยระบบการจดัการความเครียด (Stress management programs) เป็นรูปแบบของกิจกรรมในการ
พฒันาพนกังานท่ีหลากหลาย อาทิ การท าสมาธิ โยคะ การฝึกการผอ่นคลาย หรือการจดัการรูปแบบ
การด ารงชีวติ ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหค้วามรู้ในการลดความเครียด โดยจดัในรูปแบบของการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เก่ียวกบัเทคนิคต่าง ๆ ในการจดัการความเครียด ซ่ึงจะน าไปสู่
การเขา้ใจความเครียด ปัจจยัและผลกระทบจากการเกิดความเครียด ในส่วนของแผนงานดา้น
สุขภาพ (Wellness programs) เป็นส่ิงท่ีพฒันาข้ึนเพื่อช่วยเหลือบุคคลในการดูแลรักษาสุขภาพทั้ง
ดา้นร่างกายและจิตใจ โดยเช่ือวา่บุคคลท่ีมีสุขภาพดีจะสามารถจดัการกบัความเครียดไดง่้ายกวา่ผูท่ี้
มีปัญหาดา้นสุขภาพจากโรคภยัไขเ้จบ็ ซ่ึงส่วนใหญ่มกัด าเนินการในรูปแบบของการจดักิจกรรมเพื่อ
ลดพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดในระดบับุคคล เช่น การลดน ้าหนกั การออกก าลงักาย การ
เลิกส่ิงเสพติดหรือการสูบบุหร่ี ซ่ึงองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัการดูแลสุขภาพของบุคลากรนั้น จะ
ช่วยใหบุ้คลากรสามารถจดัการผลของความเครียดและมีสุขภาพท่ีดี ซ่ึงส่งผลโดยตรงกบัการขาด
งานจากการเจบ็ป่วย รวมถึงระบบช่วยเหลือพนกังาน เป็นระบบในการช่วยเหลือบุคลากรในการ
เผชิญกบัปัญหาดา้นต่าง ๆ เช่น การวางแผนดา้นอาชีพ ปัญหาทางดา้นการเงิน กฎหมายและแรงงาน 
เป็นตน้ 
 Mogorosi (2009) เขียนบทความทางวชิาการดา้น Employee Assistance Programs (EAP) 
ซ่ึงสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบท่ีส าคญัของระบบการช่วยเหลือพนกังานมี 12 ประการโดยอา้งอิงจาก
ผูเ้ขียนในสาขาน้ี อนัไดแ้ก่ Erfurt and Foote (1984), Myers (1984), Balgopal and Patchner (1988), 
Roman (1990), Sonnenstuhl and Trice (1990), Kurzman (1993) และ Pace (2006) โดยมีโครงสร้าง
ในส่วนท่ี 1 มุ่งเนน้ไปท่ีเหตุผลในการจดัตั้งระบบ ระบุถึงเหตุผลโดยทัว่ไปท่ีองคก์รมีความ
จ าเป็นตอ้งจดัตั้งระบบเพื่อช่วยเหลือพนกังาน ส่วนท่ี 2 มุ่งเนน้ไปท่ีระบบพื้นฐานและหลกัการ และ
ส่วนท่ี 3 กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญั 12 ประการของระบบ คือ 1) การรับรองจากผูบ้ริหาร 
(Management endorsement) 2) การรับรองของพนกังานและสหภาพแรงงาน (Employee and union 
endorsement) 3) การมีส่วนร่วมโดยสมคัรใจ (Voluntary participation) 4) การรักษาความลบัและ
ความเป็นส่วนตวั (Confidentiality and privacy) 5) ผูเ้ช่ียวชาญมืออาชีพ (Professional staff) 6) การ
ฝึกอบรมหวัหนา้งานและผูแ้ทนสหภาพแรงงาน (Supervisors and union representatives training) 
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7) ส่วนประกอบในการใหบ้ริการ (Broad service component) 8) ดา้นการเงิน (Financial aspects) 9) 
ความสามารถในการเขา้ถึงระบบ (Programme accessibility) 10) ระบบทางการตลาด (Programme 
marketing) 11) ค าแถลงนโยบายและหลกัการบริการ (Policy statement and service principles) และ 
12) การประเมินระบบ (Programme evaluation) โดยมีการกล่าวถึงระบบและค าอธิบายการบริการ
ดา้น EAP 4 ดา้นดงัต่อไปน้ี 
 1.  การบริการส่วนบุคคลของพนกังาน (Employee personal services) ไดแ้ก่ การให้
ค  าปรึกษาและการอา้งอิง (Counselling and referrals) ค  าแนะน าทางการเงิน (Financial advice) 
ปัญหาดา้นท่ีอยูอ่าศยั (Housing issues) และโรคพิษสุราเร้ือรัง (การใหค้  าปรึกษาและการส่งต่อ) 
Alcoholism (Counselling and referrals)  
 2.  ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Work-related issues) ปัญหาการขาดงาน (Absenteeism 
problems) ความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน (Workplace safety) ความสัมพนัธ์ในการท างาน (Work 
relations) และการเลิกจา้งพนกังาน (Employee terminations)  
 3.  บริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ (Health-related services) ไดแ้ก่ ขอ้มูลสุขภาพทัว่ไป
(Information/ promotion) และการใหค้วามรู้เก่ียวกบัเอชไอวแีละเอดส์ (HIV/ AIDS Education) 
 4.  การฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน (Training and staff development) ไดแ้ก่
การศึกษาและการฝึกอบรมของพนกังาน (Employee education/ training) การฝึกอบรมหวัหนา้งาน 
(Supervisor training) และปัญหาการขา้มหรือความแตกต่างทางวฒันธรรม (Cross-cultural issues) 
 กล่าวโดยสรุป การจดัระบบการช่วยเหลือพนกังาน หรือ EAP เป็นรูปแบบหน่ึงในการ
จดัการความเครียดขององคก์รเพื่อสนบัสนุนและช่วยเหลือพนกังานในการลดความเครียดในดา้น
ต่าง ๆ ท่ีพนกังานเผชิญอยู ่ทั้งน้ี การเร่ิมตน้ระบบการช่วยเหลือพนกังาน ควรเร่ิมจากการพิจารณา
เหตุผลในการจดัตั้งระบบ หรือความจ าเป็นท่ีองคก์รตอ้งจดัตั้งระบบเพื่อช่วยเหลือพนกังาน และ
ก าหนดความสัมพนัธ์ของการช่วยเหลือพนกังานท่ีเหมาะสมกบัปัญหาของพนกังานในองคก์ร แมว้า่
แต่ละองคก์รจะมีเหตุผลท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่เหตุผลเหล่าน้ีจะส่งผลสะะทอ้นออกมาเป็น
แนวทางและรูปแบบกิจกรรมของการช่วยเหลือพนกังานท่ีเหมาะสมกบัองคก์รแห่งนั้น 

 งานวจัิยในประเทศ 
ปรียาภา กิจมหานนท ์(2541) ศึกษาการจดัระบบการช่วยเหลือพนกังานหรือ EAP เป็น

สวสัดิการในสถานประกอบการ โดยผลการศึกษาปรากฎวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่เป็นผูบ้ริหาร            
ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสบการณ์การท างานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับริหารและรายงาน
โดยตรงต่อกรรมการผูจ้ดัการ และเป็นผูบ้ริหารของสถานประกอบการท่ีมีพนกังานมากกวา่ 700 คน 
ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่มีความเห็นวา่พนกังานมีโอกาสท่ีจะประสบปัญหาหรือภาวะวกิฤตในชีวติได้
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และการท่ีพนกังานไม่สามารถแกไ้ขภาวะวกิฤตในชีวติไดอ้ยา่งเหมาะสม จะส่งผลใหเ้กิดภาวะ
สุขภาพจิตเส่ือมโทรมและส่งผลเสียต่อการท างาน โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดลกัษณะภาวะวกิฤติ 8 ดา้น 
ดงัน้ี 1) ดา้นการเงิน 2) ดา้นชีวติและการวางแผนครอบครัว 3) ดา้นการเล้ียงดูบุตร 4) ดา้นสุขภาพ  
5) ดา้นการศึกษา 6) ดา้นการดูแลผูสู้งอาย ุ7) ดา้นการคุกคามทางเพศ และ 8) ดา้นกฎหมาย โดยจาก
ผลการศึกษา พบวา่ ดา้นการเงิน ดา้นชีวิตสมรสและการวางแผนครอบครัว และดา้นการเล้ียงดูบุตร 
เป็นสาเหตุส าคญั 3 ล าดบัแรก ท่ีท าใหเ้กิดภาวะวกิฤต นอกจากนั้น สถานประกอบการร้อยละ 90ได้
จดัใหมี้แนวปฏิบติัเพื่อช่วยเหลือพนกังานเม่ือประสบภาวะวกิฤต โดยท่ีพนกังานสามารถปรึกษากบั
หวัหนา้หรือเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้แต่ทั้งน้ี ผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นวา่เลือกใชแ้นว
ปฏิบติัน้ีเป็นล าดบัทา้ย ๆ และจากผลการวจิยั สรุปไดอี้กวา่ พนกังานค่อนขา้งเห็นดว้ยวา่ควรมีการ
จดัระบบการให้ความช่วยเหลือพนกังานหรือระบบการช่วยเหลือพนกังานเป็นสวสัดิการในสถาน
ประกอบการ เน่ืองจากก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนกังาน ท่ีจะสามารถแกไ้ขภาวะวิกฤติไดดี้ข้ึน 
และต่อองคก์รในแง่ของความผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์รท่ีจะมีมากข้ึน ทั้งยงัช่วยใหผ้ลิต
ภาพขององคก์รไม่ลดลงอีกดว้ย และประเภทของการช่วยเหลือท่ีมีโอกาสเป็นไปได ้3 ล าดบัแรก 
คือ ดา้นสุขภาพ ดา้นชีวติสมรสและการวางแผนครอบครัว และดา้นการเล้ียงดูบุตร  

Wenjin (2009) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบการช่วยเหลือพนกังาน การปรับปรุง
และพฒันาประสิทธิภาพความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ของพนกังานระดบับริหารของบริษทัยาน
ยนตแ์ห่งหน่ึงในภูมิภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยระบุตวัแปรเป็น 2 กลุ่มหลกั คือ กลุ่มท่ี 1 
ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) และกลุ่มท่ี 2 ประสิทธิภาพ (Performance) และ
ศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการระบบ EAPs โดยระบุระบบการใหบ้ริการช่วยเหลือพนกังาน (EAPs) 
เป็นลกัษณะปัญหาไว ้17 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การติดแอลกอฮอล ์2) การติดสารเสพติด 3) ความรุนแรง
ภายในครอบครัว 4) สุขภาพร่างกาย 5) กฎหมาย 6) การเงิน 7) ท่ีอยูอ่าศยั 8) สุขภาพจิตใจ 9) การ
ดูแลบุตร 10) การดูแลผูสู้งอาย ุ11) ความเศร้าโศกเสียใจ 12) ชีวติสมรส บุตรและบิดามารดา 13) 
สภาพการท างาน 14) การวางแผนอาชีพ 15) การเกษียณอาย ุ16) ความเครียดจากการท างาน และ 
17) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงพบวา่ 1) ปัญหาทางอารมณ์ท่ีพนกังานระดบับริหารตอ้งเผชิญ 
คือ การตระหนกัถึงตวัเองและความยดืหยุน่ทางอารมณ์ของพนกังานระดบับริหารในองคก์รแห่งน้ี 
คือ จุดอ่อนท่ีสุดจากปัจจยัทั้งหมดดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 2) ศึกษากลุ่มพนกังานระดบับริหารท่ี
ไม่ไดเ้ขา้ร่วมระบบการช่วยเหลือพนกังาน พบวา่พนกังานกลุ่มน้ีท่ีมีอายตุวัมากเช่ือวา่ระบบการ
ช่วยเหลือพนกังาน สามารถช่วยใหมี้ความมัน่คงและสม ่าเสมอทางอารมณ์ได ้และเช่ือวา่ความฉลาด
ทางอารมณ์มีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังาน 3) ระบบการช่วยเหลือพนกังาน ช่วยให้พนกังาน
ระดบับริหารมีประสิทธิภาพในการรับมือกบัอารมณ์ดา้นลบได ้และ 4) ระบบหรือการบริการดา้น 
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การช่วยเหลือพนกังาน ท่ีพนกังานระดบับริหารในองคก์รตอ้งการ คือ การให้ความช่วยเหลือท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความรุนแรงในครอบครัวและความช่วยเหลือทางกฎหมาย 

เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี (2564) ไดศึ้กษาถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ีชลบุรี โดยท าการเก็บขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากการ
ส ารวจความคิดเห็นจากพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตส์ัญชาติญ่ีปุ่นแห่งหน่ึง จงัหวดัชลบุรี 
จ  านวน 248 คน ผลการวจิยัพบวา่พนกังานบริษทัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความรับผดิชอบใน
งาน รองลงมา คือ ความส าเร็จในการท างานลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความกา้วหนา้ในการท างาน รวมไปถึงปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภายในการ
ท างาน รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ นโยบายการบริหารขององคก์ร และปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน 

อิงครัต จนัทร์วงศ ์(2566) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจยัการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 149 คน 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบที (t-test) การทดสอบเอฟ (F-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการ
วเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
ขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา ท่ีประกอบดว้ยเพศ สถานภาพ สถานท่ีปฏิบติังาน มีระดบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนอาย ุระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และสุดทา้ยพบวา่ปัจจยัการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมศุลกากร จงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ภิระเนตร์ วทิยาธนรัตนา (2561) ไดศึ้กษาถึง การศึกษาการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์รและผลกระทบท่ีมีต่อพนกังาน กรณีศึกษาเก่ียวกบัสถาบนัการเงินเฉพาะกิจแห่งหน่ึง มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติของพนกังาน ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รท่ีมี
ต่อพนกังาน ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รเปล่ียนแปลงโครงสร้างไดส้ าเร็จ และความรู้สึกของพนกังานใน
ระหวา่งกระบวนการเปล่ียนแปลง ผูว้จิยัท าการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ มีเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารและพนกังาน ฝ่ายส่งเสริมการรับประกนัการส่งออกและการลงทุน และฝ่ายวิเคราะห์และ
ปฏิบติัการรับประกนั ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเขา้แห่งประเทศไทย รวมทั้งส้ินจ านวน 16 คน 
จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รและเห็นดว้ย
หากการเปล่ียนแปลง จะท าใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร ส าหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลขณะเกิดการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร ไดแ้ก่ ผูน้  าองคก์ร การส่ือสาร และนโยบายท่ีชดัเจน โดยการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์ร ส่งผลกระทบดา้นธุรกิจภาพรวมขององคก์ร คือ น่าจะท าใหธุ้รกิจภาพรวมดีข้ึน 
และองคก์รมีภาพลกัษณ์ท่ีดีข้ึน ส่งผลกระทบดา้นโครงสร้างองคก์ร คือ โครงสร้างองคก์รขยายตวั
เพิ่มข้ึน และมีความยุง่ยากซบัซอ้นข้ึน ส่งผลกระทบดา้นบุคลากร คือ พนกังานไม่มีความสุขในการ
ท างาน และพนกังานตอ้งยอมรับและปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงใหไ้ด ้ส าหรับปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร
เปล่ียนแปลงโครงสร้างไดส้ าเร็จ ไดแ้ก่ บุคลากร ผูน้ าองคก์ร และทรัพยากรต่าง ๆ ในดา้นความรู้สึก
ของพนกังานในระหวา่งกระบวนการเปล่ียนแปลง แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ 1) ระยะส้ินสุด 
พนกังานมีความรู้สึกตกใจ ไม่ยอมรับความจริงและต่ืนเตน้ 2) ระยะกลาง พนกังานมีความรู้สึก ไม่
แน่นอน กงัวลและสับสน 3) ระยะเร่ิมตน้ใหม่ พนกังานมีความรู้สึกต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์ร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ในดา้นดี คือ รู้สึกโล่งใจและสบายใจ ส่วนในดา้นไม่ดี คือ รู้สึกวา่ท างานหนกั
ข้ึนและเหน่ือยข้ึน 

อรวรรณ ภทัรด าเนินสุข (2564) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม การวจิยัคร้ังน้ี
เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ สถานศึกษาสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สมุทรสงคราม จ านวน 63 โรงเรียน ผูใ้หข้อ้มูลสถานศึกษาละ  
3 คน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ 1 คน รองผูอ้  านวยการหรือหวัหนา้ ฝ่ายบริหารงานบุคคล 1 คน และครู 1 
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คน รวมทั้งส้ิน 189 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารตามแนวความคิดของของบาสและอโวลิโอ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูตาม
แนวความคิด ของบาร์นาร์ด สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 
1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา สมุทรสงคราม โดยภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัตามค่า
มชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2. แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สมุทรสงคราม 
โดยภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัตามค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี ผลประโยชน์ทางอุดมคติโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งกวา้งขวา้ง ส่ิงจูงใจท่ี
เก่ียวกบัโอกาสของบุคคล ความดึงดูดใจทางสังคม สภาพการอยูร่่วมกนั ส่ิงจูงใจดา้นสภาพทาง
กายภาพท่ีพึงปรารถนา ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการท างาน โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกบั
ความสามารถของบุคคล และทศันคติของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน และส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ 3. ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ในระดบัปานกลางในลกัษณะคลอ้ยตามกนั 

 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Namathe (2004) ศึกษาวจิยั เพื่อตรวจสอบความตอ้งการโครงการช่วยเหลือพนกังานของ 

Reamogetswe Secure Care Centre ซ่ึงการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความจ าเป็นและ
ตอ้งการใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังาน เพื่อช่วยเหลือปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อตวัพนกังาน ร้อยละ 
93.8 ของผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ Centre ควรรับผิดชอบต่อสวสัดิการของพนกังาน และผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ ระบุเพิ่มเติมวา่ ตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติังานหรือท่ีปรึกษาระบบการช่วยเหลือ
พนกังาน ประจ าการอยูท่ี่ Centre ทั้งน้ี การศึกษายงัเผยใหเ้ห็นวา่ พนกังานประสบปัญหาทั้งปัญหา
เร่ืองส่วนตวั ปัญหาเร่ืองงาน และทั้งสองอยา่งรวมกนั นอกจากน้ีผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ตอ้งการระบบ EAPs ท่ีใหข้อ้มูลท่ีเพียงพอต่อพนกังานกบัปัญหาตามล าดบัความตอ้งการ ดงัต่อไปน้ี 
ปัญหาดา้นกฎหมาย ร้อยละ 90.6 ปัญหาครอบครัว ร้อยละ 87.5 ปัญหาการสมรส ร้อยละ 84.4 
ปัญหาดา้นจิตใจ ร้อยละ 81.2 ปัญหาการเงิน ร้อยละ 71.9 ปัญหาการติดแอลกอฮอล ์ร้อยละ 65.5 
ปัญหาการติดยาเสพติด ร้อยละ 62.5 และปัญหาในการท างาน ร้อยละ 34.40 ตามล าดบั 
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 French, Roman, and Dunlap (1997) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการใชแ้ละการรับรู้ของ
ระบบความช่วยเหลือพนกังานในสถานท่ีท างาน 6 แห่ง การศึกษาน้ีเป็นกรณีศึกษาขอ้มูลจาก 6 
บริษทั เพื่อตรวจสอบค าถามการวจิยัหลายขอ้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งประชากร (พนกังาน) 
เช่น เพศ อายงุาน และสถานภาพการสมรส กบัการใชส้ารเสพติด และนโยบายในสถานท่ีท างาน
และการใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังาน ของบริษทัท่ีแทจ้ริงและเป็นไปได ้ซ่ึงแตกต่างจากใน
วรรณกรรมท่ีมีอยู ่ส่วนใหญ่จะไม่พบวา่เพศ สถานภาพ สมรส หรือความไม่พอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัการใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังานในสถานท่ีท างาน อยา่งไรก็ตาม การ
ด ารงต าแหน่งและพฤติกรรมการใชส้ารบางอยา่งมีความสัมพนัธ์กบัการใชร้ะบบการช่วยเหลือ
พนกังาน และมีนยัส าคญัทางสถิติ ขอ้คน้พบท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง ซ่ึงเป็นพื้นฐานของการ
ผสมผสานของระบบการช่วยเหลือพนกังานท่ีน่าเช่ือถือ ซ่ึงเขา้กบัวฒันธรรมในสถานท่ีท างาน คือ
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความไวว้างใจของพนกังาน กบัความเช่ือมัน่ในระบบการช่วยเหลือ
พนกังานและการใชง้านจริง 

 Mazloff (1998) ศึกษาความส าคญัของการส่งเสริมสุขภาพในสถานท่ีท างานเชิงกลยทุธ์ 
และศึกษาการรับรู้ของพนกังาน และการส่งเสริมโครงการช่วยเหลือพนกังาน พบวา่ โครงการ
ช่วยเหลือพนกังานเป็นแรงผลกัดนัส าหรับโครงการส่งเสริมสุขภาพอยา่งมากในสถานท่ีท างานใน
ปัจจุบนั การศึกษาน้ีไดต้รวจสอบความตระหนกัรู้ของพนกังานเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือ
พนกังาน ซ่ึงผลการศึกษาน้ี พบวา่ พนกังานไม่ทราบถึงและการรับรู้ของพนกังาน 98 คน เก่ียวกบั
โครงการช่วยเหลือพนกังานขององคก์ร ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานไม่มีความรู้เก่ียวกบัระบบการ
ช่วยเหลือพนกังาน ขอ้มูลท่ีพนกังานรู้เก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน คือ ส่ิงท่ีพวกเขาจะ
ไดรั้บการบริการท่ีองคก์รจดัไวเ้พื่อช่วยเหลือตน ซ่ึงพนกังานระบุวา่การประชุมเชิงปฏิบติัเป็นวธีิท่ีดี
ท่ีสุดในการเรียนรู้เก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน พนกังานส่วนใหญ่ไม่ไดเ้ขา้ใจวา่ระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานเป็นการป้องกนัปัญหา แต่พนกังานส่วนใหญ่เช่ือวา่ระบบการช่วยเหลือพนกังาน
คือ การใหก้ารฟ้ืนฟูสมรรถภาพส าหรับผูใ้ชส้ารเสพติด มีพนกังานจ านวนนอ้ยท่ีทราบวา่ระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานเป็นการใหค้  าปรึกษาปัญหาในชีวติประจ าวนั สรุปไดว้า่ จ  าเป็นตอ้งมีการ
ส่งเสริมเชิงกลยทุธ์กบับุคคลในองคก์รและสร้างวฒันธรรมต่าง ๆ เก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือ
พนกังานเพื่อท าใหพ้นกังานรับทราบขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังานและเพื่อ
ตอบสนองต่อโครงการส่งเสริมดา้นสุขภาพท่ีดีของพนกังาน  

Richmond, Pampel, Wood, and Nunes (2017) ศึกษาผลกระทบของโครงการช่วยเหลือ
พนกังานท่ีมีต่อผลลพัธ์ในสถานท่ีท างาน ใชว้ธีิศึกษาแบบก่ึงทดลอง พบวา่ ระบบการช่วยเหลือ
พนกังานใชก้นัอยา่งแพร่หลาย เพื่อช่วยเหลือพนกังานท่ีประสบปัญหาส่วนตวั หรือปัญหาเก่ียวกบั
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งาน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างาน อยา่งไรก็ตาม ยงัขาดการวจิยัเก่ียวกบั
ประสิทธิผลของระบบการช่วยเหลือพนกังาน เพื่อปรับปรุงผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน การศึกษาคร้ัง
น้ี จึงแสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ในการวจิยัดา้นระบบการช่วยเหลือพนกังาน โดยใชก้าร
ออกแบบก่ึงทดลองท่ีคาดหวงั มีฐานพนกังานจ านวนมากและหลากหลาย การใชค้ะแนนความพึง
พอใจท่ีค านวณจากตวัแปรทางประชากรสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและจิตวทิยาท่ีรวบรวมจากการ
ส ารวจพื้นฐาน โดยจบัคู่พนกังาน จ านวน 156 คนท่ีไดเ้ขา้ระบบการช่วยเหลือพนกังานกบัพนกังาน
ท่ีไม่ไดเ้ขา้ระบบการช่วยเหลือพนกังาน จ านวน 188 คน การส ารวจติดตามผล โดยเก็บรวบรวม
ตั้งแต่ 2 ถึง 12 เดือน คือ การติดตามผลจากพนกังานท่ีเขา้ระบบการช่วยเหลือพนกังาน พบวา่การ
ขาดงาน มีอตัราลดลงอยา่งมีนยัส าคญั มากกวา่พนกังานท่ีไม่ไดเ้ขา้ระบบการช่วยเหลือพนกังาน
ส่วนดา้นใชแ้อลกอฮอล ์ดา้นภาวะซึมเศร้า ดา้นความวติกกงัวล และประสิทธิภาพการท างาน บ่งช้ี
วา่ ส่วนใหญ่มีผลลพัธ์ท่ีดีเท่า ๆ กนัในกลุ่มพนกังานท่ีเขา้ระบบการช่วยเหลือพนกังาน อยา่งไรก็
ตามระบบการช่วยเหลือพนกังาน ช่วยลดอตัราการขาดงานส าหรับผูท่ี้เร่ิมมีความรุนแรงของภาวะ
ซึมเศร้า และความวติกกงัวล ในการศึกษาคร้ังน้ี การคน้พบสามารถยนืยนัถึงคุณค่าของระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานท่ีช่วยให้พนกังานสามารถจดัการกบัขอ้กงัวลส่วนบุคคล และปัญหาท่ีเก่ียวกบั
งาน อนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

Shumway, Wampler, Dersch, and Arredondo (2004) ศึกษาเก่ียวกบั ชีวติการสมรสและ
ความสัมพนัธ์ในครอบครัว โดยโครงการช่วยเหลือพนกังาน (EAPs) ไดจ้ดัท าแบบส ารวจปัญหา
และความตอ้งการของลูกคา้ท่ีใชบ้ริการระบบการช่วยเหลือพนกังาน ในดา้นปัญหาเก่ียวกบัการ
สมรสและครอบครัว ซ่ึงไม่ไดรั้บการยอมรับกวา้งขวางวา่ควรเป็นส่วนหน่ึงของโครงการช่วยเหลือ
พนกังาน แมว้า่ปัญหาในครอบครัวและความสัมพนัธ์จะถูกอา้งถึงอยา่งกวา้งขวางวา่เป็นสาเหตุของ
ปัญหาในงาน จากลูกคา้ท่ีใชบ้ริการระบบการช่วยเหลือพนกังาน (N = 800) ร้อยละ 97 ระบุวา่ 
ปัญหาครอบครัว จิตใจ อารมณ์ ยาเสพติด แอลกอฮอล ์ปัญหาเก่ียวกบัการจา้งงาน กฎหมาย และ
การแพทย ์ท าใหพ้วกเขาเดือดร้อนและตอ้งการรับบริการซ่ึง ปัญหาดา้นจิตใจ อารมณ์ ร้อยละ 66 
และปัญหาครอบครัว ร้อยละ 65 โดยร้อยละ 48.6 ของผูต้อบแบบสอบถาม ระบุวา่ปัญหาการสมรส
และปัญหาครอบครัว มีผลต่อสภาพจิตใจและอารมณ์  ทั้งน้ีมุมมองดั้งเดิมของบริการระบบการ
ช่วยเหลือพนกังาน คือ ปัญหาแอลกอฮอล ์และปัญหายาเสพติด ท่ีไดรั้บการจดัอนัดบัมาก (จากการ
ส ารวจกลุ่มตวัอยา่งเพียงเล็กนอ้ย) คือ ร้อยละ 5.1 และ ร้อยละ 2.8 ตามล าดบั จากการศึกษาน้ี
รายงานวา่ เกือบ 2 ใน 3 ของลูกคา้ท่ีใชร้ะบบการช่วยเหลือพนกังาน 800 ราย มีปัญหาครอบครัวท่ี
ร้ายแรงหรือรุนแรง และตอ้งการบริการส าหรับแกปั้ญหาเหล่าน้ี การคน้พบเพิ่มเติมพบวา่ร้อยละ 
48.6 ของผูเ้ขา้ร่วมทั้งหมดให้คะแนนทั้งปัญหาครอบครัวและปัญหาทางจิตใจและอารมณ์ อยูใ่น
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ระดบัสูงมากหรือรุนแรง โดยสรุปมีเหตุผลหลายประการท่ีตอ้งพิจารณา ประการแรกลูกคา้ส่วน
ใหญ่ใหค้ะแนนปัญหาครอบครัวของตนวา่มีความส าคญัหรือรุนแรง  ประการท่ีสองผูเ้ช่ียวชาญดา้น 
ระบบการช่วยเหลือพนกังานท่ีมีภูมิหลงัในปัญหาการสมรสและครอบครัว ควรไดรั้บการฝึกอบรม
เฉพาะทางและสามารถจดัการกบัปัญหาทั้งดา้นจิตใจ อารมณ์และครอบครัวจะเกิดประโยชน์อยา่ง
มากต่อระบบการช่วยเหลือพนกังาน 

Spetch, Howland, and Lowman (2011) ศึกษาความตอ้งการระบบความช่วยเหลือ
พนกังานกบัแผนกทรัพยากรบุคคล การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบการใชง้านระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานและศึกษาปัญหาท่ีตอ้งการความช่วยเหลือและความสัมพนัธ์ของการใชร้ะบบ
ความช่วยเหลือพนกังานกบัการขาดงานในช่วง 3 ปีติดต่อกนั ระหวา่งพนกังานท่ีใชร้ะบบความ
ช่วยเหลือพนกังานทั้งหมด (N = 3,448) ในทุกพื้นท่ีของธุรกิจร้านคา้ปลีกขนาดใหญ่ของแคนาดา 
สาเหตุส่วนใหญ่ของการขอความช่วยเหลือ คือ ปัญหาส่วนตวั ปัญหาชีวิตสมรสและครอบครัว และ
ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน และผลการศึกษายงัพบวา่ พนกังานหญิงใชบ้ริการระบบความช่วยเหลือ
พนกังานมากกวา่พนกังานชาย แมว้า่อายจุะแตกต่างกนับา้ง การศึกษาน้ี ยงัแสดงใหเ้ห็นวา่ การขาด
งานเม่ือวดัผลในช่วงหลายปีเก่ียวขอ้งกบัการใชบ้ริการระบบความช่วยเหลือพนกังาน แต่
ความสัมพนัธ์น้ีมีความซบัซอ้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Macdonald et al. ท่ีพบวา่ พนกังานมี
อตัราการขาดงานท่ีสูงข้ึนในปีท่ีมีการใชร้ะบบความช่วยเหลือพนกังาน อยา่งไรก็ตามในทางตรงกนั
ขา้มกบัการวจิยัอ่ืน ๆ อตัราการขาดงานของพนกังานลดลงในปีต่อมาหลงัจากการใชง้านระบบ
ความช่วยเหลือพนกังาน (และไม่แตกต่างกนัในปีก่อนการใชง้านระบบความช่วยเหลือพนกังาน) 
ค  าอธิบายท่ีเป็นไปไดอ้ยา่งหน่ึงส าหรับปรากฏการณ์น้ี อาจเป็นไปไดว้า่พนกังานอาจขาดงานในปีท่ี
ใชร้ะบบความช่วยเหลือพนกังาน เพื่อเขา้ร่วมการประชุมระบบความช่วยเหลือพนกังานหรือเพื่อ
จดัการปัญหาของตนเอง ผลการวจิยัเหล่าน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่นกัวจิยัไม่ควรตรวจสอบการขาดงาน
เป็นการวดัผลในบริบทระยะสั้นเท่านั้นและพนกังานท่ีใชบ้ริการระบบความช่วยเหลือพนกังานไม่
น่าจะมีปัญหาในการขาดงานเม่ือเวลาผา่น ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ท่ีปรึกษานกัจิตวทิยาและ
ผูจ้ดัการ จ าเป็นตอ้งเขา้ใจแนวคิดวา่ความเจบ็ปวดระยะสั้นส าหรับผลประโยชน์ในระยะยาว เพื่อ
ช่วยกนัในการแกไ้ขปัญหาส่วนตวัและครอบครัวของพนกังาน  

Ntombizakithi Rejoice Bophela, Patsy Govender (2015) ศึกษาโครงการช่วยเหลือ
พนกังาน (EAPs) เคร่ืองมือส าหรับคุณภาพชีวิตการท างาน การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมิน
การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานผา่นโครงการความช่วยเหลือ
พนกังาน (EAPs) การศึกษาไดด้ าเนินการกบักลุ่มตวัอยา่งพนกังาน 85 คนในองคก์รภาครัฐ โดย
ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระบบการใชส้ารเสพติดระบุวา่องคก์รต่าง ๆ 



 41 

จ าเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหาน้ีอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของพนกังาน องคก์รตอ้งจดัใหมี้การส่ือสารและไตร่ตรองถึงนโยบาย เพื่อย  ้าเตือน
ใหพ้นกังานทราบถึงโครงการน้ี และเพื่อป้องกนัการขาดงาน ในส่วนของระบบความช่วยเหลือ
พนกังานควรค านึงถึงการให้บริการแก่พนกังานและสมาชิกในครอบครัวดว้ย ส าหรับปัญหาท่ี
เก่ียวกบัความเครียดจ าเป็นตอ้งมีความส าคญัสูงสุด และไดรั้บการแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง เพราะ
พนกังานตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดอยา่งต่อเน่ือง องคก์รตอ้งค านึงถึง
ความเขม้ขน้ของระบบน้ี และการใหค้  าปรึกษาส าหรับผูติ้ดเช้ือเอชไอวหีรือเอดส์ ถือเป็นส่ิงส าคญั
ระดบัชาติและผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งดูแลนโยบายและขั้นตอนใหส้อดคลอ้งกบัแผน
ยทุธศาสตร์ดา้นเอชไอวีและเอดส์ ในการศึกษาน้ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ออกแบบงานใหม่อาจมีสาเหตุมาจากขอ้เทจ็จริงท่ีวา่พนกังานอาจมีความคิดท่ีวา่งานควรไดรั้บการ
ปรับเปล่ียนใหเ้หมาะกบักบัความชอบของพนกังานและเพื่อเพิ่มคุณค่างาน ผูจ้ดัการตอ้งตรวจสอบ
ใหแ้น่ใจวา่การหมุนเวยีนงานและการเพิ่มคุณค่างานจะเกิดข้ึนเพื่อใหง้านนั้นไดรั้บผลตอบแทนเพิ่ม
คุณค่าและพนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะรู้สึกถึงความส าเร็จ และในมุมมองของผูต้อบแบบสอบถาม
เก่ียวกบัระบบการใหค้  าปรึกษา อาจเป็นผลมาจากขอ้เท็จจริงท่ีวา่ระบบน้ีเป็นเร่ืองใหม่ในองคก์ร
โดยมีพี่เล้ียงจ านวนนอ้ยในเร่ืองน้ี องคก์รจ าเป็นตอ้งตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่พนกังานตระหนกัถึงการ
มีอยูข่องระบบดงักล่าวโดยมีการฝึกสอนพนกังานท่ีผา่นการฝึกอบรมและใหค้  าปรึกษาแก่พนกังาน 
จ าเป็นตอ้งมีการพิจารณาอยา่งจริงจงัเก่ียวกบัระบบน้ีพร้อมแนวทางปฏิบติัในการใหค้  าปรึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพเพื่อความคล่องตวัในการเคล่ือนไหวรวมทั้งเพื่อความเป็นอยูส่่วนบุคคล 

Hartwell, French, Potter, Rodman, and Zarkin (1995) ศึกษาการช่วยเหลือพนกังานท่ีมี
ปัญหา ความแพร่หลาย ตน้ทุน และลกัษณะของโครงการช่วยเหลือพนกังานในสหรัฐอเมริกา 
ระบบช่วยเหลือพนกังาน เป็นระบบท่ีออกแบบมาเพื่อระบุและช่วยเหลือพนกังานท่ีมีปัญหา 
การศึกษาน้ีก าหนดปริมาณหริความชุกของค่าใชจ่้ายและลกัษณะของระบบเหล่าน้ีในสหรัฐอเมริกา 
โดยข้ึนอยูก่บัขนาดขององคก์รหรือสถานท่ีท างาน ซ่ึงร้อยละ 33 ของสถานท่ีท างานส่วนตวัท่ีไม่ใช่
เกษตรกรรมท่ีมีพนกังานประจ า 50 คนข้ึนไป ปัจจุบนัมีบริการดา้นระบบความช่วยเหลือพนกังาน
ใหแ้ก่พนกังานเพิ่มข้ึนร้อยละ 8.9 จากปี ค.ศ. 1985 และระบบเหล่าน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะพบไดใ้นท่ี
ท างานขนาดใหญ่ ซ่ึงโมเดลท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด คือ ผูใ้หบ้ริการภายนอกและค่าใชจ่้ายรายปี
เฉล่ียต่อพนกังานท่ีมีสิทธ์ิส าหรับระบบภายในและภายนอก คือ 21.83 ดอลลาร์และ 18.09 ดอลลาร์
ตามล าดบั ผลการศึกษา ระบุวา่ระบบความช่วยเหลือพนกังานก าลงัไดรั้บความนิยมอยา่งต่อเน่ืองใน
สถานท่ีท างานทุกประเภทของสหรัฐอเมริกา เม่ือเปรียบเทียบกบัการคน้พบจากการศึกษาท่ี
คลา้ยคลึงกนัในช่วงปี ค.ศ.1980 (จากการส ารวจของ BLS ในปี ค.ศ.1985, ค.ศ.1989 และ ค.ศ.1990) 
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ร้อยละ 33 ส าหรับสถานท่ีท างานส่วนตวัท่ีไม่ใช่เกษตรกรรมท่ีมีพนกังาน 50 คนข้ึนไป แสดงให้
เห็นถึงการเติบโตอยา่งมีนยัส าคญัในโครงการดงักล่าว จากการคน้พบคร้ังน้ี ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่โดยเฉพาะสถานท่ีท างานขนาดเล็ก ร้อยละ 74 ขององคก์รท่ีมีพนกังาน 50 ถึง 99 คน ระบุ
วา่มีการจดัตั้งระบบความช่วยเหลือพนกังานข้ึนในช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา นอกจากน้ีเรายงัพบวา่บริการ 
ระบบความช่วยเหลือพนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะใหบ้ริการโดยผูใ้หบ้ริการภายนอกในร้อยละ 81 
มากกวา่โดยผูใ้หบ้ริการระหวา่งประเทศร้อยละ 17 และจดันอกสถานท่ีท างานร้อยละ 83 ซ่ึง
มากกวา่จดัในสถานท่ีท างานร้อยละ 14 การคน้พบท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง พบวา่ ปัจจยัท่ีท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัระบบความช่วยเหลือพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การพบวา่ระบบความช่วยเหลือ
พนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะพบไดใ้นสถานท่ีท างานขนาดใหญ่อยา่งมีนยัส าคญั ดงัท่ีเห็นไดจ้ากความ
ชุกร้อยละ 76 ในสถานท่ีท างานท่ีมีพนกังานมากกวา่ 1,000 คน นอกจากน้ี ยงัพบความแตกต่างท่ี
ชดัเจนในความชุกของระบบความช่วยเหลือพนกังานตามประเภทของอุตสาหกรรม โดย
อุตสาหกรรมการส่ือสาร สาธารณูปโภค การขนส่งร้อยละ 52 อุตสาหกรรมการเงิน อสังหาริมทรัพย ์
ประกนัภยัร้อยละ 42 อุตสาหกรรมบริการร้อยละ 25 และอุตสาหกรรมเหมืองแร่และการก่อสร้าง
ร้อยละ 20 ค่าใชจ่้ายระบบความช่วยเหลือพนกังานเฉล่ียต่อปีต่อพนกังานท่ีมีสิทธ์ิใชร้ะบบความ
ช่วยเหลือพนกังานแตกต่างกนัไป คือ 21.83 ดอลลาร์ส าหรับระบบท่ีจดัภายในองคก์ร และ 18.09 
ดอลลาร์ส าหรับระบบท่ีจดัภายนอกองคก์ร สรุปไดว้า่ การคน้พบน้ีเป็นหลกัฐานท่ีน่าเช่ือวา่ระบบ
ความช่วยเหลือพนกังานก าลงัเป็นส่วนเสริมท่ีไดรั้บความนิยมมากข้ึนในการใหบ้ริการดา้นการดูแล
สุขภาพแมใ้นสถานท่ีท างานขนาดเล็ก  
 Rajin (2012) ศึกษา โครงการช่วยเหลือพนกังานกบัต ารวจในแอฟริกาใต:้ กรณีศึกษาของ
สถานีต ารวจ Moroka งานวิจยัน้ีไดต้รวจสอบการใชง้านระบบความช่วยเหลือพนกังานท่ีสถานี
ต ารวจ Moroka ซ่ึงเป็นสถานีต ารวจท่ีใหญ่ท่ีสุดใน 11 แห่งท่ีตั้งอยูภ่ายใน Soweto สถานีน้ีรองรับ
และใหบ้ริการประชากรทั้งหมดประมาณ 250,000 คน การวจิยัไดร้วบรวมความคิดเห็นของกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีไดรั้บการคดัเลือก 3 กลุ่ม คือ ระดบัชั้นประทวน ระดบัสัญญาบตัร และ
ผูป้ฏิบติังานระบบความช่วยเหลือพนกังาน เก่ียวกบัประสิทธิผลของระบบความช่วยเหลือพนกังาน
ในพื้นท่ีท่ีท าการเก็บขอ้มูลและวธีิการปรับปรุง พนกังานในสถานีต ารวจแห่งน้ี เช่นเดียวกบัคนอ่ืน 
ๆ อีกมากมาย ตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีกระทบกระเทือนจิตใจทุกวนั เน่ืองจากหนา้ท่ีท่ีตอ้งเขา้ร่วม
ในสถานท่ีเกิดเหตุ เช่น การฆาตกรรม การปะทะ ชุมนุมท่ีรุนแรง เป็นตน้ เหตุการณ์เหล่าน้ี ส่งผล
กระทบในทางลบอยา่งมาก ต่อความเป็นอยูท่ี่ดีทางจิตใจและประสิทธิภาพในการท างาน  
ผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ แมว้า่จะมีความคืบหนา้อยา่งมากในการจดัตั้งสถาบนั EAPs แต่ก็มีขอ้
กงัวลบางประการท่ียงัตอ้งไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหาร จากผลการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีชั้น
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ประทวน พบวา่มีขอ้กงัวลบางประการวา่ หากเขา้ร่วมจะสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบ
ความช่วยเหลือพนกังานไดห้รือไม่ รวมถึงขอ้กงัวลเก่ียวกบัการขาดความรู้เก่ียวของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นระบบความช่วยเหลือพนกังาน ผลการตอบแบบสอบถามของระดบัสัญญาบตัร เม่ือเปรียบเทียบ
กบัระดบัประทวนและผูป้ฏิบติังานดา้นระบบความช่วยเหลือพนกังานมีความเขา้ใจในเชิงบวกมาก
ข้ึนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบความช่วยเหลือพนกังานและวธีิการท างานของ
ระบบความช่วยเหลือพนกังาน 
 ผลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัระบบความช่วยเหลือพนกังาน พบวา่ 
ปัญหาของพนกังานในองคก์รมี 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นการบริหารจดัการทีม ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นระบบและ
ระบบการท างานใหม่ ดา้นสมดุลชีวติการท างาน ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม 
ดา้นครอบครัว และดา้นการเงิน 
 จากการทบทวนเอกสาร วรรณกรรม งานวจิยั แนวคิด รวมไปถึงทฤษฎีต่าง ๆ ดงัท่ี
ปรากฏในบทท่ี 2 ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance 
system) เป็นนโยบาย วธีิการหรือขั้นตอนท่ีองคก์รหรือหน่วยงานเขา้มาแทรกแซง เพื่อใหก้าร
ช่วยเหลือและหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาของพนกังาน ซ่ึงปัญหาท่ีพนกังานเผชิญนั้นอาจส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีลดลง โดยระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee 
assistance system) น้ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานในการแกไ้ขปัญหา เพื่อลด
ภาวะความตึงเครียดของพนกังาน และช่วยหาทางออกท่ีเหมาะสมกบัปัญหาของพนกังานในแต่ละ
ดา้นได ้ทั้งน้ี หากสามารถก าหนดแนวทางการสร้างระบบการช่วยเหลือพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ก็จะช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานในบริษทัฯ แห่งน้ีไดอ้ยา่งมีความสุขทั้งทางร่างกายและทาง
จิตใจ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงท าการทบทวนความหมาย ลกัษณะ องคป์ระกอบ ความส าคญั ตลอดจน
งานวจิยัและขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและมีประโยชน์ต่อการวจิยัในคร้ังน้ี เพื่อสามารถออกแบบแนว
ทางการช่วยเหลือพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 



บทที ่3  
ระเบียบวธีิวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ืองการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นการวจิยัเชิงวจิยัและพฒันา (Research and Developmental Research) 
 โดยใชก้ระบวนการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคใ์น
การศึกษา 3 ประการ ดงัน้ี 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหาของ
พนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น 1.1) เพื่อ
ศึกษาปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง และจดักลุ่มลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ 1.2) เพื่อศึกษาระดบัความรุนแรงของ
ปัญหา และระดบัความเร่งด่วนของปัญหาท่ีพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัระยอง ตอ้งการความช่วยเหลือ 2) เพื่อออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัใน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และ 3) เพื่อประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงแบ่งขั้นตอนการวิจยัออกเป็น 3 
ระยะ ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
 การวจัิยประกอบไปด้วย 3 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที ่1 การส ารวจและเกบ็ข้อมูล (Survey and data collection) เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 คือ การศึกษาปัญหา และความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน แลว้จดั
กลุ่มลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ และเพื่อศึกษาระดบัความรุนแรงของปัญหา ระดบัความ
เร่งด่วนของปัญหาท่ีพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ตอ้งการความ
ช่วยเหลือ ในระยะน้ี เร่ิมจากการศึกษา คน้ควา้ทบทวนวรรณกรรม บทความและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั จากนั้นด าเนินการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดว้ย
วธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth interview) โดยรวบรวมประเด็นปัญหาต่าง ๆ ท่ีพนกังานใน
องคก์รแห่งน้ีประสบ แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ดว้ยการวเิคราะห์ใจความหลกั (Content 
analysis) น าไปสู่การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ดว้ยการสร้างแบบสอบถาม ตามผลท่ี
ไดม้าจากการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อส ารวจและรวบรวมปัญหาของพนกังาน แลว้น ามาจดักลุ่มของ
ปัญหา และล าดบัความส าคญัของปัญหาท่ีพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัระยองประสบ  
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ระยะที ่2 การออกแบบ (Design) เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 คือ การออกแบบระบบ
ความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ใหมี้
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัระยอง ระยะน้ี เป็นขั้นตอนการออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee 
assistance system ) โดยการออกแบบผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้ร่วมระบบ และ
รูปแบบกิจกรรม (Activity) ในการช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัระยอง  

ระยะที ่3 การประเมิน (Evaluation) เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 คือ การประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ระยะสุดทา้ยน้ี เป็นขั้นตอนในการประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system) 
ดว้ยการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 

 
ตารางท่ี 1 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยัเพื่อพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัแห่งน้ี 
 

ระยะการวจัิย ขั้นตอนการวจัิย 
ระยะท่ี 1 การส ารวจและเก็บ
ขอ้มูล (Survey and data 
collection) 

1.  ศึกษาทบทวนงานวจิยั บทความและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.  ส ารวจและเก็บขอ้มูลดว้ยการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก กบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 10 คน แลว้
น าไปพฒันาเป็นแบบเคร่ืองมือเพื่อน าไปใชใ้นการเก็บ
ขอ้มูลต่อไป 
3.  ด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยการวจิยัเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ก่อน
น าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 230 คน จากนั้น
น ามาวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณณา โดยรวบรวมสถิติของ
ปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน  
4.  สรุปผลจากการวจิยัในระยะท่ี 1 เพื่อน าไปด าเนินการต่อ
ในระยะท่ี 2 การออกแบบ และระยะท่ี 3 การประเมิน
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ระยะการวจัิย ขั้นตอนการวจัิย 
ระยะท่ี 2 การออกแบบ (Design) 
 

ออกแบบ ระบบความช่วยเหลือพนกังาน โดยแบ่งเป็น 2 
ส่วน ดงัน้ี  
ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้ร่วมระบบ
การช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system)     
ส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-
Employee Assistance Program) 

ระยะท่ี 3 การประเมิน 
(Evaluation) 

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบ
ความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance System) 
โดยการจดัการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) กบั
ผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 คน  

 

การศึกษาระยะที ่1 การส ารวจข้อมูลและเกบ็ข้อมูล (Survey and data collection) การ
ทบทวนวรรณกรรม  
 ในขั้นตอนน้ี เป็นการเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยการวจิยั คน้ควา้และศึกษาจากเอกสาร 
(Documentary research) ทั้งหมดท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee 
assistance system)หรือ EAP ผูว้จิยัท  าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา บทความ งานวจิยัทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศ เพื่อรวบรวมขอ้มูลววิฒันาการของระบบ EAP รวมถึงสภาพปัญหาของ
พนกังาน และลกัษณะปัญหาท่ีน าไปสู่การออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน  
 ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมขอ้มูล โดยท าการสืบคน้ต ารา บทความ ผลการส ารวจและ
งานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system)โดยใชค้  าใน
การสืบคน้ ไดแ้ก่ “Employee assistance program”  “EAP” “Work Stress” “Well-being” “ระบบ
การช่วยเหลือพนกังาน” “สุขภาพจิตของพนกังาน” “ความเครียดจากการท างาน” “ปัจจยัหรือสาเหตุ
ของการลาออกจากงาน” และ “สวสัดิการพนกังานในสถานประกอบการ” เพื่อการสืบคน้งานวจิยั 
บทความทางวชิาการท่ีไดรั้บการตีพิมพใ์นวารสารวชิาการ และมีการเผยแพร่ในฐานขอ้มูล
วารสารวชิาการทางอิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับทางวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
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จากนั้น ผูว้จิยัสรุปขอ้มูลและประเด็นหลกัท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม น ามาเปรียบเทียบกบัผล
ท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงคุณภาพในขั้นตอนการวจิยัถดัไป 
 
 การวจัิยเชิงคุณภาพ 

 การวจิยัเชิงคุณภาพในขั้นตอนน้ี มีจุดประสงคเ์พื่อเก็บรวมรวมปัญหาทั้งหมดของ
พนกังานบริษทัฯ แห่งน้ี โดยการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal interview) ท่ีพฒันามาจาก
ขอ้คน้พบในการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อศึกษาขอ้เทจ็จริงท่ีเป็นขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบั
ปัญหาท่ีพนกังานประสบ และผลกระทบต่าง ๆ โดยสร้างขอ้ค าถามท่ีมีลกัษณะปลายเปิด เพื่อเปิด
โอกาสกบัผูใ้หข้อ้มูลไดต้อบค าถามและแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
วจิยัในคร้ังน้ี ซ่ึงผลจากการศึกษาในขั้นตอนน้ี ท าใหผู้ว้ิจยัไดข้อ้มูลไปพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วจิยัเชิงปริมาณหรือแบบสอบถามในขั้นตอนต่อไป ซ่ึงผูว้จิยัใชเ้วลาเก็บรวบรวมขอ้มูล 15 วนั ตั้งแต่
วนัท่ี 1 – 15 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2565   
  1.  ผู้ให้ข้อมูล  
  การวจิยัเชิงคุณภาพ มีผูใ้หข้อ้มูล คือ พนกังานประจ าคนไทยท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร
แห่งน้ี โดยสุ่มแบบเจาะจงกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล (Purposive Sampling) จ านวน 10 คน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 
กลุ่มหลกั ดงัน้ี 

  กลุ่มท่ี 1 พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ  จ  านวน 5 คน โดยแบ่งตามช่วงอายกุารท างาน
ในบริษทัฯ แห่งน้ี ดงัต่อไปน้ี 
                   1.  อายกุารท างานตั้งแต่ 1 เดือน – 5 ปี จ านวน 1 คน  
   2.  อายกุารท างานตั้งแต่ 6 – 10 ปี จ านวน 1 คน  
   3.  อายกุารท างานตั้งแต่ 11 – 15 ปี จ านวน 1 คน 
   4.  อายกุารท างานตั้งแต่ 16 – 20 ปี จ านวน 1 คน 
    5.  อายกุารท างานตั้งแต่ 21 ปี ข้ึนไป จ านวน 1 คน 
  กลุ่มท่ี 2 พนกังานกลุ่มงานส านกังาน จ านวน 5 คน โดยแบ่งตามช่วงอายกุารท างาน
ในบริษทัฯ แห่งน้ี ดงัต่อไปน้ี 

   1.  อายกุารท างานตั้งแต่ 1 เดือน – 5 ปี จ านวน 1 คน 
   2.  อายกุารท างานตั้งแต่ 6 – 10 ปี จ านวน 1 คน  
   3.  อายกุารท างานตั้งแต่ 11 – 15 ปี จ านวน 1 คน 
   4.  อายกุารท างานตั้งแต่ 16 – 20 ปี จ านวน 1 คน 
   5.  อายกุารท างานตั้งแต่ 21 ปี ข้ึนไป จ านวน 1 คน 
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 2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  ผูว้จิยั เก็บขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal interview) โดย

ใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) ท่ีมีขอ้ค าถามเป็นลกัษณะปลายเปิด 
โดยมีค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee assistance system)(EAP) ดงัน้ี  

   1.  ปัญหาอะไรบา้ง ท่ีพนกังานเคยประสบในอดีต  
   2.  ปัจจุบนัพนกังานก าลงัเผชิญกบัปัญหาอะไรบา้ง 
   3.  สาเหตุของปัญหาท่ีพนกังานเผชิญทั้งในอดีตและปัจจุบนั 
   4.  แนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีพนกังานเผชิญทั้งในอดีตและปัจจุบนั 
    5.  ปัญหาท่ีพนกังานเคยประสบหรือก าลงัเผชิญอยูน่ั้น ส่งผลกระทบหรือผลเสีย

อยา่งไร 
   6.  ปัญหาท่ีพนกังานเคยประสบหรือก าลงัเผชิญอยูน่ั้น ส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานอยา่งไร 
   7.  ปัญหาท่ีพนกังานเคยประสบหรือก าลงัเผชิญอยูน่ั้น ส่งผลกระทบต่อสุขภาย

กายและสุขภาพจิตอยา่งไร 
   8.  ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง และความตอ้งการการสนบัสนุน

ในการแกไ้ขปัญหาจากทางบริษทัฯ  
    9.  ความคาดหวงัท่ีมีต่อระบบความช่วยเหลือพนกังานจากบริษทัฯ  
  3.  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
  ผูว้จิยั น าแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) เก่ียวกบัปัญหาและ

ความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee 
Assistance Program “EAP”) เสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง แกไ้ข  และ
เสนอแนะจากนั้นน ามาปรับปรุงใหเ้หมาะสมก่อนส่งใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ  านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของเน้ือหาและการใชภ้าษา (Content Validity) พิจารณาวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและนิยามปฏิบติัการ แลว้หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
item Objective Congruence “IOC”) ระหวา่งขอ้ค าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
ดงัน้ี (ลดัดาวลัย ์เพชรไพโรจน์ และอจัฉรา ช านิประศาสน์ 2545, หนา้ 145-146) 

   
  สูตร IOC =  ∑ 𝑅

𝑁
    

    IOC = ดชันีความสอดคลอ้ง 
 R  =  คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อค าถามแต่ละขอ้ 
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   ∑ R =  ผลรวมของคะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 
    N  =  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

  โดยมีการก าหนดคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญให ้ดงัน้ี 
+1 หมายถึง  ค  าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและนิยามปฏิบติัการ 
-1 หมายถึง  ค  าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและนิยามปฏิบติัการ 
0 หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัและนิยามปฏิบติัการ 

  ซ่ึงค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ท่ียอมรับได ้ตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป โดยผลการ
ตรวจสอบเคร่ืองมือจากผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่าน พบวา่ ขอ้ค าถามทั้ง 17 ขอ้ มีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 
0.60-1.00  ดงันั้น แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจยัท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน มีความตรงเชิงเน้ือหาท่ีน าไปใชเ้ก็บ
ขอ้มูลไดทุ้กขอ้ (ผลการค านวณแสดงไวใ้นภาคผนวก) 

  4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ในการวจิยัคร้ังน้ี เน่ืองดว้ยผูว้จิยัเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่อการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้

ขอ้มูล ผูว้จิยัจึงไดแ้ต่งตั้งผูช่้วยผูว้จิยั ซ่ึงเป็นบุคคลภายนอกบริษทัฯ แห่งน้ี และมีความรู้ในการ
ด าเนินการวจิยัทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ท าหนา้ท่ีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured 
interview) ซ่ึงมีขั้นตอนในการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี  

  1.  ผูว้จิยัติดต่อขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ จากมหาวทิยาลยับูรพา เพื่อส่งเร่ืองถึง
กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ในการขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัพนกังานในบริษทัฯ แห่งน้ี  

  2.  ผูว้จิยัน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ส่งไปยงับริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง 

  3.  ผูว้จิยัประสานงานใหผู้ช่้วยผูว้จิยัเขา้สัมภาษณ์กบัผูใ้หข้อ้มูล โดยด าเนินการขอ
อนุญาตใหล้งนามยนิยอมเป็นผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั พร้อมทั้งติดต่อวนั เวลา และสถานท่ี ท่ีผูใ้หข้อ้มูล
สะดวกในการใหส้ัมภาษณ์ ใชร้ะยะเวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 45 – 60 นาทีต่อผูใ้หข้อ้มูล 1 คน  

  4.  ผูว้จิยัซกัซอ้มความเขา้ใจ อธิบายลกัษณะแบบสัมภาษณ์ กระบวนการในการเก็บ
ขอ้มูลใหก้บัผูช่้วยผูว้จิยั เพื่อความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง และตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัในคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัจดัเตรียมแบบสัมภาษณ์ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ เคร่ืองบนัทึกเสียง ปากกา และ
สมุดบนัทึก ใหพ้ร้อมก่อนมอบหมายใหผู้ช่้วยผูว้จิยัไปด าเนินการสัมภาษณ์  
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  5.  ผูช่้วยผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลตามก าหนดการท่ีนดัหมายกบัผูใ้หข้อ้มูลไว ้ทั้งน้ี 
ผูช่้วยวจิยัเร่ิมตน้การสัมภาษณ์โดยการสร้างความคุน้เคยกบัผูใ้หข้อ้มูลก่อนโยงเขา้สู่ค  าถาม เพื่อท า
ใหผู้ใ้หข้อ้มูลรู้สึกผอ่นคลาย ลดความตึงเครียด และไวว้างใจผูส้ัมภาษณ์หรือผูช่้วยผูว้จิยั 

  6.  ผูช่้วยผูว้จิยั แจง้ถึงวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ ขออนุญาตก่อนการบนัทึกเสียง 
และการจดบนัทึกระหวา่งสัมภาษณ์ หากผูใ้หข้อ้มูลตอ้งการหยดุบนัทึกเสียงช่วงใดช่วงหน่ึง ผูใ้ห้
ขอ้มูลสามารถแจง้ผูส้ัมภาษณ์ไดโ้ดยทนัที โดยการสัมภาษณ์แต่ละคร้ัง ผูช่้วยผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์
จนไม่พบขอ้สงสัยและไม่มีขอ้มูลใหม่เกิดข้ึน ผูช่้วยผูว้จิยัจึงหยดุการสัมภาษณ์ 

  7.  ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากสัมภาษณ์ มาถอดเทปและบนัทึกทุกถอ้ยค าในการสนทนา
เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลจากทุกค าพูดและประโยคของผูใ้ห้ขอ้มูล 

  8.  ผูว้จิยัตรวจสอบความครบถว้น และความถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ัง ก่อนน าเขา้สู่
ระบบส าเร็จรูป ATLAS.ti  

  5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
  หลงัจากท่ีผูช่้วยผูว้จิยั ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้หข้อ้มูลครบถว้นแลว้ ผูว้จิยัท า

การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์ใจความหลกั (Content analysis) ดว้ยใชร้ะบบส าเร็จรูป 
ATLAS.ti เพื่อระบุประเด็นหลกัท่ีส าคญัของขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี และใชห้ลกัในการวเิคราะห์
ขอ้มูล 6 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี (Braun & Clark, 2006)  

  1.  ท าความคุน้เคยกบัขอ้มูล (Familiarizing data) ท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูล ดว้ยการน า
ขอ้มูลจากการถอดเทปมาอ่านซ ้ าไปมาหลาย ๆ คร้ัง จนเกิดความคุน้ชินและเขา้ถึงใจความหลกัของ
ขอ้มูลรอบ ๆ ดา้น เพื่อคน้หารูปแบบและความหมายของขอ้มูล และท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการบนัทึกเสียงดว้ย  

  2.  สร้างรหสัขอ้มูล (Generating initial codes) ผูว้จิยัสร้างรหสัขอ้มูลเร่ิมตน้ โดยใช้
รหสัท่ีสั้นเพื่อใหง่้ายต่อการจดัระเบียบขอ้มูล โดยจ าแนก จดักลุ่ม และจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัไวใ้นกลุ่มเดียวกนั เพื่อน าไปสู่การสร้างประเด็นหลกัในการศึกษาคร้ังน้ี 

  3.  คน้หาใจความหลกั (Searching for themes) น าขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากการสร้าง
รหสั มาวเิคราะห์รายละเอียด เพื่อจบัประเด็นใจความหลกัหรือแก่นท่ีส าคญัของชุดขอ้มูล ลดรหสั
ของขอ้มูลดว้ยการรวมขอ้มูลระหวา่งชุดขอ้มูลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมาไวใ้นกลุ่มเดียวกนั 
  4.  ทบทวนใจความหลกั (Reviewing themes) โดยการอ่านขอ้มูลซ ้ าอีกคร้ัง เพื่อ
ตรวจสอบขอ้มูลภายในชุดขอ้มูลเดียวกนั และระหวา่งชุดขอ้มูล เพื่อตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่ ใจความ
หลกัท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งแทจ้ริง 



 51 

  5.  ก าหนดช่ือใจความหลกั (Defining and naming themes) ดว้ยขอ้ความท่ีสั้น กระชบั
และเขา้ใจไดง่้าย สามารถส่ือถึงใจความหลกัท่ีส าคญัของแต่ละชุดขอ้มูล ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัได้
อยา่งชดัเจน  

  6.  เขียนรายงาน (Producing the report) น าเสนอขอ้มูลซ่ึงประกอบดว้ยหลกัฐานท่ี
เพียงพอ เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงใจความหลกัของการศึกษาคร้ังน้ี 

  6.  การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูล  
  หลงัจาก ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกแลว้ ผูว้จิยัท า

การตรวจสอบขอ้มูล เพื่อพิจารณาขอ้มูลท่ีไดเ้ก็บรวบรวมมาวา่มีความน่าเช่ือถือของขอ้มูลและความ
ครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูล ท่ีสอดคลอ้งกบัประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาหรือไม่ ซ่ึงมีรายละเอียดการ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล ดงัน้ี (รัตนะ บวัสนธ์, 2556)  

  1.  ผูว้จิยั ช้ีแจงใหผู้ช่้วยผูว้จิยัเร่ิมตน้ดว้ยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้หข้อ้มูลก่อนการ
สัมภาษณ์ โดยสร้างความคุน้เคยกบัผูใ้หข้อ้มูลก่อนโยงเขา้สู่ค  าถาม เพื่อท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลรู้สึกผอ่น
คลาย ลดความตึงเครียด และไวว้างใจผูส้ัมภาษณ์ อนัมีผลต่อความถูกตอ้งและความแทจ้ริงของ
ขอ้มูล โดยผูช่้วยผูว้ิจยัมีการพูดคุย สร้างบรรยากาศให้รู้สึกเป็นกนัเอง และมีการแนะน าตนเอง 
ช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวจิยัต่อผูใ้หข้อ้มูลอยา่งครบถว้น 

  2.  ผูว้จิยัตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Data triangulation) จากแหล่งขอ้มูลท่ีต่าง
บุคคลกนั โดยท าการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลท่ีต่างบุคคลกนั เช่น พนกังานกลุ่มงานส านกังาน ท่ีมีอายุ
งาน 7 ปี พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ ท่ีมีอายงุาน 1 ปี ท่ีไม่ใช่ผูใ้หข้อ้มูล แลว้ตรวจสอบขอ้มูลท่ีได ้
วา่มีความเหมือนกนัหรือแตกต่างกนั เพื่อเป็นการพิสูจน์วา่ขอ้มูลท่ีไดม้านั้นถูกตอ้ง และมีการ
ปรับปรุงขอ้ค าถามอีกคร้ังก่อนน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัผูใ้หข้อ้มูล 

  3.  ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทป ไปตรวจสอบความถูกตอ้งกบัผูใ้หข้อ้มูล โดย
การน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทปอยา่งละเอียด กลบัไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลไดรั้บรองความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลวา่ ขอ้มูลนั้นเป็นจริงและตรงกบัความรู้สึกของผูใ้ห้ขอ้มูล 

  4.  ตรวจสอบการสร้างรหสัขอ้มูลของผูว้ิจยั หลงัจากการถอดเทปบทสัมภาษณ์
เรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัท  าการลงรหสัขอ้มูล (Code) จากนั้นเวน้ระยะประมาณ 3-4 วนั ผูว้จิยัจึงท าการ
ลงรหสัซ ้ าอีกคร้ัง (Recode) โดยลงรหสัใหม่ในชุดขอ้มูลเดิมท่ียงัไม่มีการลงรหสั เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มูลและป้องกนัความล าเอียงของผูว้ิจยั 
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 การวจัิยเชิงปริมาณ 
 ผูว้จิยั น าปัญหาท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ในการวจิยัเชิงคุณภาพและการทบทวนวรรณกรรม

มาพฒันาเป็นเคร่ืองมือในการวจิยัเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม ใชเ้ก็บรวมรวมขอ้มูลกบักลุ่ม
ตวัอยา่ง จากนั้น จึงน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณ ไปออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน 
ในระยะท่ี 2 ต่อไป 

  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   1.1  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานประจ าท่ีเป็นคนไทยและปฏิบติังาน

อยูใ่นบริษทัฯ แห่งน้ี จ  านวนทั้งส้ิน 524 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2564 
   1.2  กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 230 คน จากประชากร 524 คน ซ่ึงผูว้จิยัใชเ้กณฑข์อง 

Yamane (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2561) ในการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
    สูตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง ตามเกณฑข์อง Yamane 

สูตร n  =             N       
                          1 + N(Ne)2 

โดย  n  คือ ขนาดตวัอยา่ง 
          N คือ จ านวนประชากร 
                  Ne คือ ความน่าจะเป็นของความผิดพลาดท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้= 0.05 

แทนค่า   n  =           524               
                         1 + 524 x (0.05)2 

                                n  =      524       
                                                  2.31 
                               N =     226.84  
 จากสูตร จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได ้คือ 226.84 คน ซ่ึงเป็นตวัอยา่งขั้นต ่า ดงันั้น 

ผูว้จิยัจึงปรับเป็นจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 230 คน  
   2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) จ านวน 7 ขอ้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด อายงุานใน
องคก์รปัจจุบนั สังกดังานท่ีปฏิบติั และลกัษณะกลุ่มงาน  



 53 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาของพนกังาน เป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จ  านวน 66 ขอ้ค าถาม จากปัญหา 12 ดา้น โดยใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี คือ  
   ระดบั 1  หมายถึง   ระดบัความรุนแรงของปัญหานอ้ยท่ีสุด 
   ระดบั 2  หมายถึง   ระดบัความรุนแรงของปัญหานอ้ย 
   ระดบั 3  หมายถึง   ระดบัความรุนแรงของปัญหาปานกลาง 
   ระดบั 4  หมายถึง   ระดบัความรุนแรงของปัญหามาก 
   ระดบั 5  หมายถึง   ระดบัความรุนแรงของปัญหามากท่ีสุด 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน เป็น
แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ  านวน 12 ขอ้ค าถาม โดยใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี คือ 
   ระดบั 1  หมายถึง   ระดบัความเร่งด่วนนอ้ยท่ีสุด 
   ระดบั 2  หมายถึง   ระดบัความเร่งด่วนนอ้ย 
   ระดบั 3  หมายถึง   ระดบัความเร่งด่วนปานกลาง 
   ระดบั 4  หมายถึง   ระดบัความเร่งด่วนมาก 
   ระดบั 5  หมายถึง   ระดบัความเร่งด่วนมากท่ีสุด 
  3.  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยการหาความตรง
(Validity) ความเท่ียง (Reliability) ดงัน้ี 
  1.  การตรวจสอบความตรง (Validity) 
  ในการตรวจสอบความตรงของแบบสอบถาม ผูว้จิยัท  าการตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหา (Content validity) โดยน าแบบสอบถาม เสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง แกไ้ข  และเสนอแนะ จากนั้นน ามาปรับปรุงให้เหมาะสม ก่อนส่งใหผู้ท้รงคุณวฒิุจ านวน 5 
ท่าน พิจารณาวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและนิยามปฏิบติัการ 
แลว้หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of item Objective Congruence)  
  ผลจากการตรวจสอบความตรงของขอ้ค าถามในแบบสอบถามเพื่อการวจิยั  พบวา่ 
จากขอ้ค าถามทั้งหมด 87 ขอ้ มีค าถาม 85 ขอ้ ท่ีมีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60 – 1.00 และมีค าถาม 2 ขอ้ 
มีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ดงันั้น แบบสอบถามเพื่อการวิจยัท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมานั้น มีความตรงเชิงเน้ือหา
ท่ีน าไปใชไ้ดท้ั้งส้ิน 85 ขอ้ค าถาม สามารถน าไปทดลองใชก่้อนท่ีจะน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป (ผลการค านวณแสดงไวใ้นภาคผนวก) 
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  2.  การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) 
  หลงัจากการตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือวจิยั และปรับปรุงแบบสอบถามตาม

ค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุและอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้เสร็จ แบบสอบถามจะถูกน ามาทดลองใชก้บั
บุคคลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทัอ่ืนและนกัศึกษาปริญญาโทในสาขาเดียวกนั จ านวน 
30 คน เพื่อน าไปตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
coefficient; α) ของครอนบาค (Cronbach 1974)   

  สูตร α  =  
𝑛

𝑛− 1
(

1 − ∑ Si
2

Sx
2 ) 

 โดย α  แทน ค่าความเท่ียง 
   n  แทน จ านวนขอ้ 
   Si

2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
   Sx

2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
  ค่า α ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ถือวา่มีความเช่ือถือได ้(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล 2561, หนา้ 

247-248) ผลการตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถามเพื่อการวจิยัเร่ืองการพฒันาระบบความ
ช่วยเหลือพนกังาน ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ท่ีใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี พบวา่ ขอ้ค าถามปัญหาของพนกังานทุกดา้น มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค โดยรวม
เท่ากบั 0.98 แสดงวา่ แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน มีความเช่ือถือได ้เหมาะสมในการน าไปเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 
  4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  การวจิยัเชิงปริมาณในคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามท่ี
ผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือจากผูท้รงคุณวุฒิและผา่นการรับรองจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจยัเรียบร้อยแลว้ โดยเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย 
(Simple random sampling) ด าเนินการเก็บขอ้มูล 15 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 1 – 15 มีนาคม พ.ศ. 2565 จนได้
แบบสอบถามกลบัคืนมาครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

  1.  ผูว้จิยัติดต่ออยา่งไม่เป็นทางการ ดว้ยการพูดคุยกบักรรมการผูจ้ดัการใหญ่ของ
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลกบัทางพนกังานของบริษทั   

  2.  ผูว้จิยัติดต่อขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ จากมหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขออนุญาต
การเก็บรวบรวมขอ้มูลกบับริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง 

  3.  ผูว้จิยัน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ ขออนุญาตใหเ้ก็บขอ้มูล ส่งโดยตรงถึง
กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง พร้อมทั้ง
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ประสานงานกบักลุ่มตวัอยา่งเพื่อนดัหมายในการส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั   
  4.  ผูว้จิยัจดัส่งแบบสอบถามผา่นช่องทางอิเล็กทรอนิกส์ทางอีเมลใ์หก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
เพื่อเขา้ไปกรอกแบบสอบถามผา่นทางแบบสอบถามออนไลน์ (Google form) เพื่ออ านวยความ
สะดวกและรวดเร็วในการตอบแบบสอบถาม  

  5.  หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลเสร็จส้ินแลว้ ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบแบบสอบถามโดย
รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดม้าลงรหสัและบนัทึกขอ้มูลในลง Microsoft Excel เพื่อน าไปวเิคราะห์
ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป  

  6.  วจิยัตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ัง ก่อนน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ
ดว้ยระบบส าเร็จรูป  

  5.  การวเิคราะห์ข้อมูล    
  หลงัจากท่ีผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูล ดว้ยแบบสอบถามเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัได้

ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูล จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปลงรหสัและบนัทึก
ขอ้มูลลงใน Microsoft Excel เพื่อท าการวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูลดว้ยระบบส าเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS for windows โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

  1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบาย
คุณลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่  

   1.1  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ดว้ยค่าความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage)  

   1.2  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัญหาท่ีพนกังานประสบซ่ึงเก่ียวกบัการท างาน และ
ปัญหาท่ีพนกังานประสบซ่ึงไม่เก่ียวกบัการท างาน ดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
  2.  เกณฑก์ารแปลผล 

  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาถึงความตอ้งการและความส าคญัของปัญหาท่ีพนกังาน
ประสบ  และระดบัความเร่งด่วนความตอ้งการความช่วยเหลือโดยก าหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
แสดงความคิดเห็นในแต่ละขอ้ค าถามในระดบัใดระดบัหน่ึงเพียงระดบัเดียว และก าหนดเกณฑก์าร
แปลผลคะแนนค่าเฉล่ีย ไวด้งัน้ี (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล 2561, หนา้ 251)  

  อนัตรภาคชั้น  =  
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนล าดบั
 

             =   
5−1

5
  

                  =   0.8 
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 เกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ในการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความรุนแรง

และความเร่งด่วนของปัญหาของพนกังาน ดงัน้ี  

  ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  มีระดบัความรุนแรง/ความเร่งด่วนมากท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  มีระดบัความรุนแรง/ความเร่งด่วนมาก 

  ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง  มีระดบัความรุนแรง/ความเร่งด่วนปานกลาง 

   ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  มีระดบัความรุนแรง/ความเร่งด่วนนอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  มีระดบัความรุนแรง/ความเร่งด่วนนอ้ยท่ีสุด 

เกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ในการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความเร่งด่วน 

ความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน ดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  มีระดบัความตอ้งการความช่วยเหลือมากท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  มีระดบัความตอ้งการความช่วยเหลือมาก 

  ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง  มีระดบัความตอ้งการความช่วยเหลือปานกลาง 

   ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  มีระดบัความตอ้งการความช่วยเหลือนอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  มีระดบัความตอ้งการความช่วยเหลือนอ้ยท่ีสุด 

 

การศึกษาระยะที ่2 การออกแบบ (Design) 
 หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลในระยะท่ี 1 ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวจิยั คือ 
ประเด็นปัญหาทั้งหมดของพนกังาน ระดบัความส าคญัของปัญหาท่ีพนกังานประสบ และความ
ตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานในบริษทัฯ แห่งน้ี ผูว้จิยัน ามาสรุปเป็นตารางความสัมพนัธ์ 
(Matrix) ระหวา่งระดบัความส าคญัของปัญหาท่ีพนกังานประสบกบัความตอ้งการความช่วยเหลือ
ของพนกังานในบริษทัฯ แห่งน้ี จากนั้น ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดวธีิการเชิงระบบ (System approach) 
สมคิด บางโม, 2553) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน ซ่ึงหลกั
กการระบบประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบส าคญั ดงัน้ี  
 1.  ขอ้มูลน าเขา้ (Input) ไดแ้ก่ ทรัพยากรขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง ผลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูล 
 2.  กระบวนการ (Process) ไดแ้ก่ การปฏิสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ วธีิการ รูปแบบ และ
ขั้นตอนท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงแลว้น าไปสู่ผลลพัธ์  
 3.  ผลลพัธ์ (Output) ไดแ้ก่ ผลท่ีไดจ้ากการด าเนินการ หรือจุดหมายปลายทางท่ีไดจ้าก
การการด าเนินการ  



 57 

 4.  ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ไดแ้ก่ ขอ้มูล ขอ้เสนอแนะ และการประเมินผล เพื่อ
น ามาใชป้รับปรุงแกไ้ขใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
 องคป์ระกอบทั้ง 4 มีความเก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์กนั การปรับเปล่ียนขององคป์ระกอบใด
องคป์ระกอบหน่ึง จะมีผลต่อองคป์ระกอบอ่ืน 
 จากแนวคิดน้ี ผูว้จิยัไดอ้อกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังาน โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน  คือ 
 ส่วนท่ี 1 ออกแบบผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
(Employee Assistance Program: EAP) ประกอบไปดว้ย 5 ขั้นตอน โดยอา้งอิงจากวธีิการเชิงระบบ 
(System approach) 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   
 ขอ้มูลน าเขา้ (Input) คือ ขั้นตอนท่ี 1 พนกังานเขา้สู่การคดักรองโดยสมคัรใจ 
 1.  กระบวนการ (Process) คือ ขั้นตอนท่ี 2 ซกัถามรายละเอียด วเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
ขั้นตอนท่ี 3 ระบุปัญหา และรูปแบบระบบ 
 2.  ผลลพัธ์ (Output) คือ ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามผล บนัทึกผล ประเมินผลในแต่ละ
ขั้นตอนของระบบ 
 3.  ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) คือ ขั้นตอนท่ี 5 ประเมินผลก่อนออกจากระบบ  
 โดยระบบความช่วยเหลือพนกังานท่ีออกแบบตามหลกัแนวคิดดา้นบนน้ี ไดน้ ามา
พิจารณาร่วมกบัประเด็นปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหา โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น  
3 รูปแบบ คือ 1) เขา้สู่ระบบฯ กบัท่ีปรึกษาภายในองคก์ร 2) เขา้สู่ระบบฯ กบัผูใ้หบ้ริการภายนอก 
และ 3) เขา้ร่วมกิจกรรมความสุข 8 ประการ  
 ส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-employee assistance program) 
ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดและรูปแบบกิจกรรมสร้างสุข 8 ประการ ท่ีภาครัฐรณรงคแ์ละสนบัสนุนให้
ภาคเอกชนน ามาจดัใหก้บัพนกังานในองคก์ร ซ่ึงเป็นรูปแบบกิจกรรมท่ีช่วยเหลือบรรเทาทุกขใ์ห้
พนกังานไดใ้นระดบัพื้นฐาน เป็นกิจกรรมท่ีสามารถจดัไดห้ลากหลายรูปแบบ พนกังานสามารถเขา้
ร่วมไดง่้าย ใชเ้วลาไม่มาก และเป็นกิจกรรมท่ีส่งผลใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์รอีกดว้ย ทั้งน้ี 
ภาครัฐไดส้นบัสนุนใหมี้การท าแบบประเมินผลทั้งก่อนและหลงัโครงการฯ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ี
ภาครัฐเปิดใหบ้ริการโดยไม่เสียค่าใชจ่้าย  
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การศึกษาระยะที ่3 การประเมนิ (Evaluation) 
 การศึกษาในระยะสุดทา้ย ผูว้จิยัใชก้ารสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เป็นการจดั
สนทนาเพื่อประเมินถึงความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังานใน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยด าเนินการจดัสนทนากลุ่ม วนัท่ี 31 
มีนาคม พ.ศ. 2565 ใชเ้วลาในการสนทนากลุ่ม 1 ชัว่โมง  
 1.  ผู้ให้ข้อมูล  
 ผูว้จิยั คดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive selection) คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง
ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 ท่าน  

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ผูว้จิยั เก็บขอ้มูลดว้ยการจดัสนทนากลุ่ม (Focus group discussion)) โดยใชแ้บบบนัทึก

ประเด็นการสนทนากลุ่ม ซ่ึงเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) ท่ีมีขอ้
ค าถามเป็นลกัษณะค าถามปลายเปิด ท่ีเก่ียวขอ้งระบบความช่วยเหลือพนกังาน (EAP) ท่ีผูว้จิยัไดม้า
จากการศึกษาในระยะท่ี 1 และ 2 ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ต าแหน่ง และหน่วยงาน 
 ตอนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัระบบความช่วยเหลือพนกังาน จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1.  ท่านคิดวา่ระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance Program System) 

ของบริษทัฯ แห่งน้ี มีความเหมาะสมหรือไม่ อยา่งไร 
 2.  ท่านมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกบัระบบความช่วยเหลือพนกังาน 

(Employee Assistance Program System) ของบริษทัฯ แห่งน้ี อยา่งไร  
3.  จากระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance Program System) ของบริษทั

ฯ แห่งน้ี ท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอไป ท่านมีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกบัขั้นตอนและ
รายละเอียดต่าง ๆ ของระบบความช่วยเหลือพนกังานอยา่งไรบา้ง โปรดอธิบาย 

3.  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
ผูว้จิยัน าแบบบนัทึกประเด็นการสนทนากลุ่ม ซ่ึงเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-

structured interview) เสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง แกไ้ข  และ
เสนอแนะจากนั้นน ามาปรับปรุงใหเ้หมาะสมก่อนส่งใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ  านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของเน้ือหาและการใชภ้าษา (Content validity) พิจารณาวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและนิยามปฏิบติัการ แลว้หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
item Objective Congruence: IOC) โดยผลจากการตรวจสอบความตรงของขอ้ค าถามในประเด็นการ
สนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนมานั้น พบวา่ ขอ้ค าถามทั้ง 3 ขอ้ มีค่า IOC 
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เท่ากบั 1.00 ทุกขอ้ดงันั้น ขอ้ค าถามในประเด็นการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ท่ีผูว้จิยั
สร้างข้ึนมานั้น จึงมีความตรงเชิงเน้ือหาท่ีน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลได ้(ผลการค านวณแสดงไวใ้น
ภาคผนวก) 

 4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัก าหนดขั้นตอนและเตรียมความพร้อมก่อนด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus group 

discussion) ดงัต่อไปน้ี  
1.  ก าหนดทีมงานในการสนทนากลุ่ม โดยผูว้จิยัจะเป็นผูด้  าเนินรายการ (Moderator) เป็น

ผูน้ าการสนทนาให้เป็นไปตามประเด็นปัญหาในการวจิยัคร้ัง  มีผูช่้วยผูว้จิยั ในการจดบนัทึกค า
สนทนา (Note taker) เป็นผูจ้ดบนัทึกการสนทนา โดยจดทุกค าพูด และจดอากปักิริยาท่าทางของผู ้
ร่วมสนทนา รวมทั้งเขียนผงัการนัง่ของผูบ้ริหาร จ านวน 7 ท่าน ท าการบนัทึกเทป ดว้ยเคร่ือง
บนัทึกเสียง โดยบนัทึกเสียงไวต้ลอดการสนทนา การบนัทึกเสียงเป็นการช่วยเก็บขอ้มูลรายละเอียด
ของการสนทนา ค าตอบท่ีเกิดจากการถกเถียง แลกเปล่ียนประเด็นปัญหากนั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
สมบูรณ์ครบถว้นและชดัเจน 
 2.  ก าหนดสถานท่ีจดัสนทนากลุ่ม คือ หอ้งท างานของกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ของ 
บริษทัฯ ซ่ึงมีโตะ๊ประชุมใหญ่อยูภ่ายในห้อง มีความเป็นส่วนตวั เงียบ ไม่มีเสียงรบกวน อากาศ
ถ่ายเทไดส้ะดวก และไม่ถูกรบกวนจากส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบกบัการสนทนากลุ่มและขอ้มูลท่ีจะ
ไดรั้บจากผูเ้ขา้ร่วมสนทนา  
 3.  ก าหนดระยะเวลาในการสนทนากลุ่มประมาณ 1 ชัว่โมง โดยท าการนดัหมายตาราง
การประชุมล่วงหนา้ 2 สัปดาห์ ซ่ึงพิจารณาจากเวลาท่ีผูบ้ริหารทั้ง 7 คน สะดวกเขา้ร่วมพร้อมกนั
ครบทุกคน 
 วธีิการด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 
 1.  ผูว้จิยั แนะน าตนเองและทีมงานท่ีเขา้ร่วมการสนทนากลุ่มในคร้ังน้ี 
 2.  ผูด้  าเนินรายการ อธิบายถึงจุดมุ่งหมายในการจดัสนทนากลุ่ม โดยเร่ิมตน้จาก
วตัถุประสงคข์องการศึกษา ผลการศึกษาท่ีไดท้ั้ง 2 ระยะ และน าเสนอระบบความช่วยเหลือ
พนกังานของบริษทัฯ แห่งน้ี 
 3.  ผูด้  าเนินรายการ เกร่ินน าดว้ยค าถาม หลงัจากอธิบายขอ้มูลต่าง ๆ ครบถว้นแลว้ และ
สร้างบรรยากาศใหก้บัผูใ้หข้อ้มูลรู้สึกผอ่นคลาย และเป็นกนัเอง 
 4.  ผูด้  าเนินรายการ เร่ิมค าถามตามแนวการสนทนาท่ีจดัไดเ้ตรียมไว ้และจดัใหมี้ช่วงใน
การถกประเด็นและโตแ้ยง้กนัใหพ้อเหมาะสม 
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 5.  ผูด้  าเนินรายการ สร้างบรรยากาศใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อกนั ควบคุม
ไม่ใหก้ารสนทนาหยดุน่ิง และไม่ซกัถามท่านใดคนหน่ึงมากเกินไป  
 6.  ผูด้  าเนินรายการ พยายามควบคุมบรรยากาศไม่ใหเ้กิดการชกัน าผูอ่ื้นใหเ้ห็นคลอ้ยตาม
ผูท่ี้พูดเก่ง (Dominate) และสร้างบรรยากาศใหค้นท่ีไม่ค่อยไดพู้ด ไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น 
 7.  ผูด้  าเนินรายการ ควบคุมการสนทนาใหมี้เวลาตามสมควรแก่เวลาท่ีไดน้ดัหมายไว ้
ไม่ใหเ้กินกวา่เวลาท่ีก าหนด และสรุปขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนา ก่อนปิดการสนทนากลุ่ม 
 8.  ท ารายงานรวบรวมผลการสนทนากลุ่มส่งใหผู้บ้ริหารทุกท่านไดอ่้าน และตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มูล ก่อนน าไปวเิคราะห์และอภิปรายผล 

 5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) มาวเิคราะห์ใจความ

หลกั (Content analysis) เพื่อประมวลผลและจดัท าสรุปการสนทนากลุ่มเป็นการประเมินผล 2 
ประเด็น ไดแ้ก่ 1) ความเหมาะสมของระบบความช่วยเหลือพนกังานในบริษทัฯ แห่งน้ี และ 2) 
ความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือในบริษทัฯ แห่งน้ี  

 

จริยธรรมในการวจิัย 
 ผูว้จิยัค  านึงถึงการพิทกัษสิ์ทธ์ิของผูใ้หข้อ้มูล โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการเสนอโครงร่าง

วทิยานิพนธ์และแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบบนัทึกประเด็นสนทนากลุ่ม ท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลต่อคณะกรรมการการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์มหาวทิยาลยับูรพา 
หลงัจากแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบบนัทึกประเด็นสนทนากลุ่ม ผา่นการพิจารณา
จริยธรรมการวจิยัในมนุษยเ์รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัจึงน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลเสนอต่อ
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาของผูว้จิยั เพื่อขออนุญาตด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงระหวา่งการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดมี้การพิทกัษสิ์ทธ์ิของผูใ้หข้อ้มูล ดงัรายละเอียด ต่อไปน้ี 

 1.  ผูว้จิยัแจง้ใหผู้ช่้วยผูว้จิยัแนะน าตวัเองกบัผูใ้หข้อ้มูล วา่เป็นผูช่้วยผูว้ิจยัของนิสิตสาขา
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ขอท าการสัมภาษณ์ เพื่อศึกษา
เก่ียวกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของพนกังานเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
(Employee Assistance Program: EAP) และช้ีแจงวตัถุประสงค ์พร้อมทั้งขั้นตอนของการวจิยัใน
คร้ังน้ี 

 2.  ผูว้จิยัแจง้ใหผู้ช่้วยผูว้จิยั เปิดโอกาสแก่ผูใ้หข้อ้มูลไดต้ดัสินใจในการเขา้ร่วมการวจิยั 
พร้อมทั้งแจง้ผูใ้หข้อ้มูลทราบวา่ สามารถตอบรับหรือสามารถปฏิเสธ ท่ีจะเขา้ร่วมการวจิยัในคร้ังน้ี
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ได ้โดยผลการตดัสินใจของผูใ้หข้อ้มูลนั้น จะไม่ส่งผลกระทบอนัใดต่อผูใ้หข้อ้มูล ตลอดจนผูใ้ห้
ขอ้มูลสามารถขอถอนตวัจากการวจิยัไดต้ลอดระยะเวลาในการวจิยัคร้ังน้ี  

 3.  หากผูใ้หข้อ้มูลยนิยอมให้ผูช่้วยผูว้จิยัท าการสัมภาษณ์ ผูช่้วยผูว้จิยัด าเนินการขอ
อนุญาตผูใ้หข้อ้มูลลงนามยนิยอมเป็นผูเ้ขา้ร่วมวจิยัอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร ก่อนด าเนินการ
สัมภาษณ์ รวมถึงขออนุญาตผูใ้หข้อ้มูลก่อนท าการบนัทึกเสียง 

 4.  หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัในภาพรวม เพื่อ
ประโยชน์ในการศึกษา และเสนอแนะผงักระบวนการในการเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังานของ
บริษทัฯ แห่งน้ี เพื่อสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่อไปในอนาคตได ้
 การออกแบบวธีิวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed method 
research) โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 การส ารวจและเก็บขอ้มูล (Survey and data 
collection) ดว้ยวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพแลว้เช่ือมโยงไปสู่การวจิยัเชิงปริมาณ ระยะท่ี 2 การออกแบบ 
(Design) ระบบการช่วยเหลือพนกังานโดยอา้งอิงมาจากผลการวจิยัท่ีในระยะแรก และระยะท่ี 3 การ
ประเมิน (Evaluation) ความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมของระบบความช่วยเหลือพนกังาน ดว้ย
การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ซ่ึงสถานท่ีเก็บขอ้มูลในการวจิยัน้ี คือ บริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดอ้ธิบายถึงกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล กลุ่มตวัอยา่ง 
และกลุ่มเป้าหมายโดยมีการก าหนดเกณฑ ์และคุณสมบติัต่าง ๆ อยา่งชดัเจน นอกจากน้ี ผูว้จิยัใช้
การเก็บขอ้มูล โดยยดึหลกัการวจิยัตามท่ีไดน้ าเสนอและผา่นการอนุมติัจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมในมนุษย ์มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อใหเ้ป็นไปตามหลกัการด าเนินการวจิยั รักษาสิทธิของ
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั และกลุ่มตวัอยา่ง อีกทั้ง ตอ้งไดรั้บการยินยอมจากผูใ้หข้อ้มูลก่อนการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลทั้ง 3 ระยะ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวิจยัในทุกขั้นตอนตามระเบียบวธีิท่ีสามารถตรวจสอบและ
เช่ือถือได ้



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวจิยัน้ี เป็นการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์

แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 3 ประการ ดงัน้ี 3 ประการ คือ  
1) เพื่อศึกษาปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น 1.1) เพื่อศึกษาปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือ
ของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และจดักลุ่มลกัษณะของ
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ 1.2) เพื่อศึกษาระดบัความรุนแรงของปัญหา และระดบัความเร่งด่วนของปัญหา
ท่ีพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ตอ้งการความช่วยเหลือ 2) เพื่อ
ออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ใน
จงัหวดัระยอง ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยาน
ยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 3) เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบ
ความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ซ่ึงใน
การน าเสนอผลการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัแบ่งออกเป็น 3 ระยะตามการวจิยั ดงัน้ี  

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระยะท่ี 1 การส ารวจขอ้มูลและเก็บขอ้มูล (Survey and data 
collection) เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล : การวจิยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มูล 10 คน คือ พนกังานพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง
แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ใจความหลกั (Content analysis) เพื่อพฒันาเป็นขอ้ค าถามในการวจิยั
เชิงปริมาณต่อไป 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล : การวจิยัวจิยัเชิงปริมาณ ดว้ยแบบสอบถามกบักลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 230 คน จากนั้นน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณณา แลว้สรุประดบัความ
รุนแรงของปัญหา และระดบัความเร่งด่วนในการตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานในบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระยะท่ี 2 การออกแบบ (Design) ระบบความช่วยเหลือพนกังานท่ี
มีความเหมาะสมกบัพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระยะท่ี 3 การประเมิน (Evaluation) ความเหมาะสมและความ
เป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน ดว้ยการจดัสนทนากลุ่ม (Focus group) กบัผูบ้ริหาร
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ระดบัสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 คน เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระยะที ่1 การส ารวจข้อมูลและเกบ็ข้อมูล (Survey and data 
collection) เพ่ือบรรลวุตัถุประสงค์ข้อที ่1 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : การวจัิยเชิงคุณภาพ  
 ผูว้จิยัไดส้ ารวจปัญหาและความตอ้งการของพนกังาน โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึง

โครงสร้าง ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกและสุ่มแบบเจาะจงกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 10 คน  ซ่ึงเป็น
พนกังานประจ าท่ีเป็นคนไทยและปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัฯ แห่งน้ี รายละเอียดผูใ้หข้อ้มูล ดงัแสดง
ในตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  ผูใ้หข้อ้มูลในการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 

ล าดับ กลุ่มงาน        อายุงาน 

ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 1 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 2 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 3 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 4 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 5 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 8 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 9 
ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 10 

พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ 
พนกังานกลุ่มงานส านกังาน 
พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ 
พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ 
พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ 
พนกังานกลุ่มงานส านกังาน 
พนกังานกลุ่มงานปฏิบติัการ 
พนกังานกลุ่มงานส านกังาน 
พนกังานกลุ่มงานส านกังาน 
พนกังานกลุ่มงานส านกังาน 

 1 ปี 
 7 ปี 
 6 ปี 
21 ปี 
11 ปี 
21 ปี 
16 ปี 
17 ปี 
12 ปี 
 2 ปี 

  
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คน (ตารางท่ี 2) ซ่ึงเป็นพนกังานประจ าท่ี

เป็นคนไทยและปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัได้
สรุปปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน โดยแบ่งตามขอ้ค าถาม 9 ประเด็น ไดแ้ก่ 
1) ปัญหาท่ีเคยพบประสบในอดีต 2) ปัญหาท่ีพนกังานก าลงัเผชิญในปัจจุบนั 3) สาเหตุของปัญหาท่ี
เผชิญทั้งในอดีตและปัจจุบนั 4) แนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเผชิญทั้งในอดีตและปัจจุบนั  
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5) ผลกระทบหรือผลเสียโดยภาพรวม ท่ีเกิดจากปัญหาท่ีเคยเผชิญหรือก าลงัเผชิญอยู ่6) ผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของท างานท่ีเกิดจากปัญหาท่ีเคยเผชิญหรือก าลงัเผชิญอยู ่ 
7) ผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีเกิดจากปัญหาท่ีเคยเผชิญหรือก าลงัเผชิญอยู ่
8) ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง และการสนบัสนุนการแกไ้ขปัญหาโดย และ  
9) ความคาดหวงัต่อระบบความช่วยเหลือพนกังาน โดยมีรายละเอียดใหแ้ต่ละประเด็น ดงัน้ี 

1.  ปัญหาทีเ่คยประสบในอดีต เป็นการถามถึงประเด็นต่าง ๆ ท่ีเป็นปัญหาของพนกังานท่ี
ตนเองเคยประสบในอดีต ขณะท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ระยอง ซ่ึงประเด็นโดยรวมจากการสัมภาษณ์ พบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานจะพบปัญหาดา้นภาระงานท่ี
มีปริมาณงานมาก และในบางงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นงานท่ีมีความยากและซบัซอ้น ทั้งความยาก
และซบัซอ้นของเน้ืองานและระบบการท างาน หรือการปฏิบติังานในโครงการใหม่ หรือโครงการท่ี
เพิ่งเร่ิมด าเนินการ ท าใหมี้การเปล่ียนแปลงแผนการด าเนินงานและค าสั่งต่าง ๆ จากหวัหนา้งานอยู่
ตลอดเวลา ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น การติดต่อวา่จา้งบุคคลภายนอก เม่ือมี
การอนุมติัและสั่งการใหเ้ร่งจดัหาผูรั้บจา้ง เม่ือด าเนินการจดัหาแลว้มีการเปล่ียนแปลงใหย้กเลิกหรือ
ชะลอการจดัจา้ง ท าให้เกิดผลกระทบต่อผูป้ระสานงาน เป็นตน้ หรือกรณีท่ีการท างานตอ้งรอการ
ตดัสินใจต่าง ๆ จากหวัหนา้งานตามล าดบัขั้น ท าให้เกิดความล่าชา้ในการท างาน เป็นตน้ 

การปฏิบติังานในโครงการใหม่ หรือโครงการท่ีไม่เคยมีการด าเนินการมาก่อน ท าให้
พนกังานไม่มีประสบการณ์โดยตรงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีเกิดข้ึนใหม่ และหากไม่มีแหล่งเรียนรู้หรือ
ตน้แบบท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางปฏิบติังานได ้จะท าใหพ้นกังานไม่มีแนวทางการ
ปฏิบติังาน ขาดระบบหรือแผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเสียเวลาในการ
ปฏิบติังานแบบตอ้งลองผดิลองถูก อยา่งไรก็ตาม ถึงแมว้า่ ในการปฏิบติังานบางงานหรือบาง
โครงการ จะมีคู่มือการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางการ
ปฏิบติังานได ้แต่ในทางปฏิบติั อาจไม่สามารถปฏิบติัตามไดด้ว้ยสาเหตุจากความแตกต่างของพื้นท่ี
ปฏิบติังาน กฎ ระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพื้นท่ี เช่น ประเทศไทย กบัประเทศสิงคโปร์ เป็นตน้  

นอกเหนือจากส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบงานและรายละเอียดงาน ปัญหาท่ีพนกังานพบใน
กรณีท่ีมีหัวหน้างานเป็นชาวต่างชาติ จะมีปัญหาจากความแตกต่างทางวฒันธรรมระหว่างหัวหน้า
งานกบัพนกังาน เช่น วฒันธรรมการท างาน การใชภ้าษา ซ่ึงชาวต่างชาติจะมีวฒันธรรมการท างาน
และการใชภ้าษาท่ีตรงไปตรงมา ให้ความส าคญักบัผลงานเป็นอนัดบัแรก แตกต่างจากวฒันธรรม
คนไทยท่ีจะใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ของบุคคลอ่ืน และการมีพื้นฐานความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
การเคารพผูอ้าวุโส ตลอดจนมีความเกรงใจหรือถนอมน ้ าใจซ่ึงกนัและกนั ดงันั้น เม่ือหัวหน้างาน
ต าหนิ หรือใช้ถอ้ยค าท่ีตรงไปตรงมา อาจท าให้พนักงานเกิดความไม่เขา้ใจ หรือส่งผลกระทบต่อ
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ความรู้สึก และความกดดนัในการท างาน และท าให้พนกังานมีความรู้สึกวา่ หวัหนา้งานขาดทกัษะ
ความเป็นผูน้ าซ่ึงตอ้งใช้เวลาในการปรับตวัและเรียนรู้ความแตกต่างและการปรับตวัเขา้หาซ่ึงกนั
และกนั 

ทั้งน้ี สามารถระบุปัญหาในการท างานของพนกังานไดเ้ป็น 2 ประเภทปัญหาหลกั คือ 
1.  ปัญหาส่วนบุคคล ซ่ึงเกิดจากตวัพนกังานเอง เช่น ขาดทกัษะและความรู้ในการท างาน 

ขาดประสบการณ์ ขาดความกระตือรือร้น ขาดความรับผิดชอบ ขาดมนุษยสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
2.  ปัญหาขององคก์ร เกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ภาระงานมากเกินไป 

สภาพแวดลอ้มการท างานไม่เอ้ืออ านวย การท างานไม่มีประสิทธิภาพ วฒันธรรมองคก์รไม่เอ้ือต่อ
การท างาน ความแตกต่างทางวฒันธรรมระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน รวมถึงความแตกต่างทาง
วฒันธรรมระหวา่งผูร่้วมงานท่ีต่างเช้ือชาติ เป็นตน้ 

ส าหรับปัญหาท่ีนอกเหนือจากการปฏิบติังาน จะเป็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการ
พนกังาน เช่น วนัหยดุ วนัลา เงินพิเศษหรือโบนสั ตลอดจนปัญหาท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การประกาศ
บงัคบัใหพ้นกังานใชว้นัหยดุพกัร้อนออกมากะทนัหนั หรือไม่ไดส้อบถามความตอ้งการของ
พนกังานส่วนใหญ่ เช่น นโยบายบงัคบัใชว้นัพกัร้อน พนกังานจะตอ้งใชว้นัพกัร้อนให้หมดภายใน
ปี ซ่ึงไม่มีการประกาศเป็นลายลกัษณ์อกัษร อีกทั้ง พนกังานบางรายอาจมีภาระงานท่ีตอ้งท าใหแ้ลว้
เสร็จ ซ่ึงการประกาศนโยบายเร่งด่วนส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ในองคก์ร และทศันคติท่ีมีต่อ
องคก์ร ท่ีอาจเกิดไดท้ั้งทางบวกและทางลบ เช่น ในทางบวก บริษทัตอ้งการใหพ้นกังานมีสมดุลการ
ท างาน หรือเกิด Work life balance แต่ในทางลบ คือ บริษทัตอ้งการประหยดังบประมาณใด ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการพนกังานหรือไม่ อยา่งไร 

ปัญหาส่วนบุคคล ท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ปัญหาเร่ืองการเงิน และภาระหน้ีสินส่วนบุคคล ท่ี
ส่งผลกระทบต่อการท างาน และคุณภาพชีวติของพนกังานทุกระดบั  

โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี  
“ตอนแรกท่ีมาท างานกบัทางท่ีน่ีใหม่ ๆ มนัเป็น new plant เพราะฉะนั้น การท่ีมนัเป็น 

new plant เรียกวา่เป็นโปรเจค new plant ยงัไม่สร้าง สร้างไม่เสร็จ ยงัเพิ่งเร่ิมสร้างดว้ยซ ้ า 
เพราะฉะนั้นทุกอยา่งมนั คือ ตอ้งเร่ิมใหม่หมด ตอ้งสร้างดว้ยตวัเอง เราจะเช็คโปรเจคยงัไง เหมือน
เร่ิมจากศูนย ์แลว้ก็ direction หลาย ๆ อยา่งเน่ีย ของตอนท่ีมนัเป็นโปรเจคเน่ีย มนัก็ไม่เคลียร์ 
บางอยา่งก็ บอกวนัน้ี บอกแบบน้ี อีกวนัหน่ึงบอกอีกแบบหน่ึง ก็คือ มีการปรับเปล่ียนแผนงานบ่อย 
ซ่ึงมนัเป็น nature ของบริษทัท่ีก าลงัก่อตั้งอยูแ่ลว้ พอเขา้ใจได ้แต่วา่การเปล่ียนแปลงบ่อย คนท างาน
ล าบาก เช่น วนัน้ีบอกวา่ approve ใหรี้บด าเนินการเร็วท่ีสุด แต่พอผา่นไปเดือนหน่ึง Freeze ไม่ให้
ด าเนินงานต่อ เรามีการ Confirm คนภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งไปแลว้ แลว้จะท ายงัไงต่อ ท าใหเ้ราประสบ
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ปัญหาในงาน สุดทา้ยเราตอ้งโทรไปยกเลิกเคา้ เราก็รู้สึกอึดอดั นอกจากน้ี มีเร่ืองการปรับตวัเขา้กบั
หวัหนา้ท่ีเป็นต่างชาติ เร่ือง Culture ท่ีแตกต่างกนัมากกบัคนเยอรมนั แลว้เรารู้สึกตอนแรก ๆ เราไม่
เขา้ใจวา่ท าไมเขาถึงแบบพูดตรง ท าร้ายจิตใจเรา กวา่จะท าความเขา้ใจกบั Culture ตรงน้ีได ้ก็ใช้
เวลา แลว้ค่อนขา้งเครียด เพราะวา่เราไม่เขา้ใจ ส่วนกระบวนการท างานท่ีไม่ชดัเจน พอเราตอ้งเร่ิม
จากศูนย ์เหมือนลองผดิลองถูก ใชเ้วลาหลายปี ท าใหเ้รา เราเหน่ือยกบัขั้นตอนProcess ท่ีมนัไม่ได้
ส าเร็จรูปมาให ้ส่วนปัญหาส่วนตวั ตอนน้ีเราเป็นคนดูแลครอบครัว ครอบครัวหมายถึงพอ่แม่เรา
อายเุยอะข้ึนแลว้ พี่สาวมีครอบครัวของเขา ท่ีเขาตอ้งดูแล มนัก็ไม่ไดท้  าใหเ้ขา ก็ไม่ได ้Pay attention 
กบัพอ่แม่ มนัท าใหเ้ราตอ้งเป็น Main หลกัท่ีตอ้ง Pay attention พอ่แม่ ท าใหมี้ปัญหาเครียดเร่ือง
การเงิน” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 4)  

“Culture ท่ีต่างกนัระหวา่งคนไทยกบัคนญ่ีปุ่น ผมมีหวัหนา้คนญ่ีปุ่นครับ แลว้ผมก็
ท างานกบัเขา เป็นลกัษณะจบัคู่กนัระหวา่ง Expert กบัคนไทย คนญ่ีปุ่นคนน้ีค่อนขา้งท่ีจะใจร้อน 
อารมณ์ร้อน และมีค าพูดท่ีเรารู้สึกวา่เสียดสี ณ ตอนนั้น เราก็รู้วา่ วา่ ค  าพูดเคา้ ท าไมพูดอะไรขนาด
นั้นนะ ตอนนั้นโมโห โกรธมือสั่นเลย จนถึงขั้นขอลางานช่วงบ่ายวนันั้น เพราะเครียด รู้สึกเครียด 
รู้สึกวา่ พอล่ะ พกัหน่อย รู้สึกวา่เรากดดนัเกินไป จนจิตใจเรารู้สึกไม่โอเคแลว้” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 10) 

2.  ปัญหาทีพ่นักงานก าลงัเผชิญในปัจจุบัน  เป็นการถามถึงประเด็นต่าง ๆ ท่ีเป็นปัญหา
ของพนกังานท่ีตนเองก าลงัเผชิญอยูใ่นปัจจุบนั ขณะท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ซ่ึงประเด็นโดยรวม พบวา่ปัญหาของพนกังานแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  ปัญหาส่วนบุคคล ซ่ึงเกิดจากตวัพนกังานเอง พบวา่ พนกังานใชเ้วลาหมดไปกบัการ
ท างาน ท าใหข้าดสมดุลการท างานและการด าเนินชีวติ (Work life balance) เช่น ไม่มีเวลาไปออก
ก าลงักายหลงัเลิกงาน หรือไปท ากิจกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจ ตลอดจนไม่มีเวลาในการเรียนรู้หรือ
เพิ่มพูนทกัษะและความรู้ต่าง ๆ ในการท างานหรือเร่ืองท่ีสนใจ เม่ือเหน่ือยจากงาน ท าใหข้าดความ
กระตือรือร้นท่ีจะไปท าอยา่งอ่ืน อยา่งไรก็ตาม เม่ือพิจารณาปัญหาส่วนบุคคล จะพบวา่ พนกังานท่ีมี
ครอบครัว จะประสบปัญหาส่วนบุคคล มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด ซ่ึงพนกังานท่ีมี
สถานภาพโสด จะมีความยดืหยุน่ในการท างานมากกวา่ ท าใหมี้ความรู้สึกวา่ การท างานกระทบต่อ
ความสมดุลชีวตินอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีครอบครัว นอกจากปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน การด าเนิน
ชีวติ เร่ืองความคาดหวงัในการเติบโตและความมัน่คงในอาชีพ เป็นอีกปัญหาหน่ึง ท่ีหากพนกังาน
ไม่เห็นเส้นทางอาชีพของตนเอง ก็ท  าใหพ้นกังานมองหาองคก์รอ่ืนท่ีมีความมัน่คงหรือให้
ค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ และปัญหาส่วนบุคคลอีกประการ ท่ีเป็นปัญหามาตั้งแต่อดีต ถึงปัจจุบนั คือ 
ปัญหาเร่ืองการเงิน และภาระหน้ีสินส่วนบุคคล ท่ีสามารถส่งผลกระทบต่อการท างาน และคุณภาพ
ชีวติของพนกังานทุกระดบั  
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2.  ปัญหาองคก์ร เกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ภาระงานมากเกินไป 
สภาพแวดลอ้มการท างานไม่เอ้ืออ านวย การท างานไม่มีประสิทธิภาพ วฒันธรรมองคก์รไม่เอ้ือต่อ
การท างาน ความแตกต่างทางวฒันธรรมระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน รวมถึงความแตกต่างทาง
วฒันธรรมระหวา่งผูร่้วมงานท่ีต่างเช้ือชาติ เป็นตน้ ยงัคงเป็นปัญหาท่ีมีในองคก์รต่าง ๆ  มาตั้งแต่
อดีต จนถึงปัจจุบนั หากพิจารณาถึงปัญหาในงาน โดยส่วนใหญ่ พนกังานจะพบปัญหาเก่ียวกบั
ขั้นตอนการปฏิบติังานตามโครงสร้างองคก์ร เช่น การมีล าดบัขั้นในการขอพิจารณาอนุมติัเพื่อ
ด าเนินการต่าง ๆ  ท่ีมีหลายขั้นตอน และมีระยะเวลาในการรอการอนุมติัจากผูบ้ริหารท่ีค่อนขา้งนาน 
และไม่สามารถก าหนดเวลาได ้นอกจากน้ี ยงัมีปัญหาเก่ียวกบัการส่ือสารนโยบายต่าง ๆ  ท่ีส่ือสาร
ไม่ชดัเจน ท าใหพ้นกังานไม่เขา้ใจท่ีมาท่ีไปหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รและผูบ้ริหาร ซ่ึงอาจ
น าไปสู่ความขดัแยง้ และความไม่เขา้ใจ และส่งผลกระทบต่อการรับรู้และทศันคติของพนกังาน 
นอกจากน้ี ยงัมีปัญหาท่ีเกิดระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน คือ ศกัยภาพของผูน้ า เช่น หวัหนา้
งานบางคนไม่ค่อยเขา้ใจปัญหาของงานอยา่งแทจ้ริง ไม่ไดป้ฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด หรือคลุกคลีกบั
งานเท่าพนกังาน อีกทั้ง เม่ือเกิดปัญหาในการท างานไม่สามารถใหค้  าแนะน าในการแกไ้ขปัญหา 
ต่าง ๆ  ได ้หรือไม่สามารถใหค้วามช่วยเหลือไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัที 

โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี  
“เร่ืองส่วนตวัตอนน้ีก็คือวา่ ท่ีบา้นหนูมีญาติ ยายท่ีเล้ียงหนู แกไม่สบาย แกเป็นมะเร็ง หนู

ก็เลยตอ้งกลบัไปดูแล อยา่งวนัจนัทร์ท่ีผา่นมาก็ผา่ตดั หนูก็ไปดูแล เสาร์อาทิตยน้ี์หนูก็ตอ้งกลบัไป 
แลว้ก็คือบริษทัก็มี Work from home ให ้เราก็เลยไดใ้ชโ้ควตานั้น” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6)  

“เร่ืองส่วนตวั พ่อมีโรคประจ าตวั เป็นโรคหวัใจ ท าให้เครียดเร่ืองเงิน กงัวลวา่เด๋ียววนั
หน่ึง ถา้เกิดพอ่ช็อคข้ึนมา เราจะตอ้งใชเ้งินเท่าไหร่ เรามีเงินพอแลว้รึยงั ส่วนถา้เป็นเร่ืองงานน่ะ
เครียดเร่ืองกระบวนการท างาน เช่น เรามีกระบวนการท างาน มี Manual แต่กลายเป็นวา่ พนกังาน
หรือวา่ระดบั Manager เขาไม่ไดท้  าตาม Manual แบบครบทุกขอ้ สมมติเราบอกเขาวา่ ถา้เกิดวา่คุณ
จะจา้งคน คุณจะตอ้งมีใบประเมินการสัมภาษณ์ ท าใน Talent hub ใหเ้รียบร้อย ก็ท  าบา้ง ไม่ท าบา้ง 
ท าใหเ้รารู้สึกวา่ มนัมี Process อยู ่ท  าไมถึงไม่ท า และท าใหเ้ราเสียเวลาในการติดตาม หลกั ๆ จะเป็น
ความเครียดจากงาน เวลาเราตอ้งดีลกบัเคสท่ีเป็นพวกเร่ือง ปัญหาวนิยัพนกังาน เร่ืองการเลิกจา้งยิง่
เป็นหน่วยงาน Support ท่ีอาจจะใหข้อ้มูลชา้หรือขอ้มูลไม่ถูกตอ้ง ท าใหเ้ราตอ้งแกไ้ขงาน สมมติเขา
พิมพต์วัเลขผดิมาอนัหน่ึง เราตอ้งท าใหม่หมด หรืออยา่งเช่น Customer แบบพวก Manager บางราย
ขาดการวางแผนงานท่ีดี คือโหมดของการท างาน Production ท่ีอีก Plant เน่ีย ณ ปัจจุบนัเน่ีย มนัยงัมี
บางแผนกท่ีเขาเป็นโหมด Find flighting ก็คือแบบ ท าวนัน้ีใหม้นัเสร็จไปง้ี เขาก็ขาดการวางแผน ถา้
ชดั ๆ เลยก็คือสองเร่ืองคือ วางแผนเร่ืองคน ท่ีจะเขา้มาใหม่วา่ ตอ้งการคนเพิ่มก่ีคน อนัเน่ียรู้ แต่จะ
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เอาเม่ือไหร่เน่ีย ถึงเวลาใกล ้ๆ ก็จะมาเร่ง วา่เอา้ พรุ่งน้ีพี่อยากไดส้ัก 10 คน แบบเน่ียมนัเสกมาไม่ได้
ท าใหเ้รามีปัญหาในการท างานท่ีเราตอ้งมาเร่งให้เขา มนัก็ไปกินเวลางานของคนอ่ืนแลว้ก็อีกดา้น
หน่ึงก็จะเป็นเร่ืองของ การ Promote คนค่ะ พอเขาขาดการวางแผนท่ีดีป๊ึบ เวลาจะ Promote ใคร 
เม่ือไหร่อยา่งเง๊ีย ถึงเวลาใกล ้ๆ แลว้เขาค่อยมา ค่อยมาคิด พอเขาค่อยมาคิด มนัก็ท าใหเ้ราแบบตอ้ง
ใชเ้อฟฟอร์ดเยอะ แลว้ก็เป็นเร่ืองการเปล่ียนโพรเซสใหม่ ท าใหต้อ้งเสียเวลาไป 
เทรนด ์ท าความเขา้ใจ เอามาลองใช ้เอามาใชเ้สร็จ ท าถูกบา้ง ท าผดิบา้ง เสียเวลาในการเรียนรู้กบัมนั 
กวา่เราจะคุน้เคย คุน้เคยไดส้ักพกัหน่ึง เปล่ียนอีก ซ่ึงมีทั้งขอ้ดีแลว้ก็ขอ้เสีย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 8) 

“ปัจจุบนัมีปัญหาเร่ือง Work life balance ไม่ค่อยดี ผมคือคนท่ีท างานโอทีเยอะท่ีสุดเลย 
ถา้เทียบกบัในแผนกทุกคน ของผมเฉล่ียประมาณสัก 30-40 ชัว่โมง ทุกเดือน หรือบางช่วงก็ข้ึนไป
มากกวา่น้ี สงกรานตม์า ปีใหม่มา และมีปัญหาสุขภาพ ร่างกายเน่ีย เป็นออฟฟิศซินโดรม ปวดแขน
ปวดขา ผมวา่น่าจะเกิดจากงาน Routine ไม่ไดเ้กิดจากความเครียด ถา้ใหจ้ดัล าดบัปัญหาท่ีส่งผล
กระทบกบัเรามากท่ีสุด บอกไม่ได ้แต่วา่ คิดวา่เป็นปัญหาทั้งหมดท่ีส่งผลกระทบแบบลูกโซ่กนัมา” 
(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 3) 

3.  สาเหตุของปัญหาทีเ่ผชิญทั้งในอดีตและปัจจุบัน เป็นการถามถึงสาเหตุ ท่ีมาของ
ปัญหาต่าง ๆ ของพนกังานท่ีเคยประสบและก าลงัเผชิญอยูข่ณะท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ซ่ึงประเด็นโดยรวม พบวา่ ปัญหาของพนกังาน
แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

1.  ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีพนกังานมีมุมมองต่อผูบ้ริหารหรือ
หวัหนา้งาน คือ ยงัตอ้งเพิ่มศกัยภาพความเป็นผูน้ า รวมถึงคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ทั้งทางความคิด
และการปฏิบติั เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับทั้งดา้นความสามารถ และทศันคติส่วนบุคคล เช่น ตอ้งมี
การจดัสรรงานท่ีดี มีความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และสามารถใหค้  าแนะน าแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่ง
ทนัท่วงที มีความเป็นกลางและเป็นธรรมในการปฏิบติักบัพนกังานแต่ละคน มีแผนการท างานท่ี
ชดัเจน เช่น การเรียกประชุมเพื่อรับรู้ถึงขั้นตอนการท างานอยา่งสม ่าเสมอ นอกจากน้ี ยงัพบวา่มี
ปัญหาท่ีเกิดจากตวัพนกังาน ท่ีไม่สามารถจดัสรรเวลาการท างานใหส้มดุลกบัการด าเนินชีวติ อาจ
เน่ืองดว้ยการไม่สามารถจดัสรรเวลาได ้เน่ืองจากมีภาระงานมาก หรือการไม่สามารถจดัสรรเวลาได้
เน่ืองจากแบ่งเวลาไม่เป็น รวมถึงปัญหาดา้นทศันคติต่อผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน 
และการขาดการส่ือสารความตอ้งการต่าง ๆ  ทั้งจากการไม่กลา้แสดงออก หรือขาดช่องทางการ
ส่ือสาร เป็นตน้ 

2.  ปัญหาส่วนบุคคล เร่ืองการเงิน และภาระหน้ีสินส่วนบุคคล เป็นปัญหาท่ีเป็นสาเหตุ
ของความเครียด และส่งผลกระทบต่อการท างาน และคุณภาพชีวติของพนกังานทุกระดบั   



 69 

3.  ปัญหาขององคก์ร เช่น การมีนโยบายต่าง ๆ  เก่ียวกบัพนกังานแต่ขาดการสอบถาม
ความตอ้งการของพนกังาน และขาดการส่ือสารท าความเขา้ใจนโยบายและวตัถุประสงคต่์าง ๆ  
ส่งผลกระทบต่อความเขา้ใจ ทศันคติ และความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์ร เช่น ความเช่ือมัน่ ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร ท่ีเปล่ียนแปลงไป เป็นตน้ นอกจากน้ี ปัญหาท่ีองคก์รมกัประสบคือ การมีโครงสร้างการ
บริหารงานท่ีหลายล าดบัชั้น ท าใหเ้ป็นองคก์รท่ีไม่คล่องตวัในการบริหารจดัการ รวมถึงการไม่มี
ระบบงานท่ีชดัเจน  

โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี  
“เกิดจากความเปล่ียนแปลงบ่อยขององคก์ร เช่น โครงสร้างเปล่ียนแปลงบ่อย  เปล่ียน 

Organize เลย สมมติวา่ จากเดิม พนกังานกลุ่มน้ีอยูก่บัฝ่ังขาหน่ึง พนกังานกลุ่มหน่ึงอยูฝ่ั่งขาหน่ึง 
แลว้บอกไม่เอาแหละ ชั้นจะแยก ชั้นจะใชเ้กณฑใ์นการแยกแบบใหม่ ก็ Suffer พนกังาน เอาคนนั้น
ยา้ยไปฝ่ังน้ี เอาคนน้ียา้ยไปฝ่ังนั้น เหมือน Re-organize เลย เปล่ียนแบบไปหมดเลย” (ผูใ้หข้อ้มูลคน
ท่ี 2)  

“สาเหตุของปัญหามาจากทศันคติของบุคคล ทั้งของเพื่อนร่วมงาน และของตวัเราเอง ถา้
เป็นปัญหาจากเพื่อนร่วมงาน จะเป็นปัญหาท่ีเกิดจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน คือ ยงัไม่มีความเป็น
ผูน้ ามากพอทั้งทางความคิด และการจดัการอารมณ์ ท าให้เราไม่ยอมรับเคา้ ส่วนเร่ืองตวัเอง ผมคิดวา่ 
ตอ้งมีการจดัการเวลาใหต้วัเองมากข้ึน ส่วนสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดจากงาน คือ หวัหนา้กบัผม มกัมี
ความคิดเห็นไม่ตรงกนั เช่น เร่ืองบางอยา่งมนัควรจะง่าย แต่มนัก็กลายเป็นยาก บางอยา่ง มนั
เหมือนกบัวา่เราเวิร์คมาเยอะ เราเคยอธิบายแลว้ วา่เราจะท าอยา่งง้ีนะ คุณเห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอะไร 
ควรใหผ้มปรับอะไร ยงัไงไหม คุยกนั โอเค ปรับตรงน้ีนะ ตรงน้ีไม่เห็นดว้ย โอเค จูนกนัจบลงตวั 
ท าไปจนถึง 80% แลว้ก็พอเราก็มา Report status มนัจะมีอยูแ่บบ บาง Moment หรือวา่บางวนัท่ี 
หวัหนา้เขาแบบ Blank ไปเลย เขาไม่เหลือความทรงจ าอยู ่เขาจ าอะไรไม่ไดเ้ลย แลว้เราก็เหมือนตอ้ง
มาเร่ิมใหม่ เรารู้สึกแบบวา่ท าไมตอ้งมา Double work ดว้ย มนัใช ้Effort เยอะเกินจ าเป็น มนัใหรู้้สึก
วา่ หวัหนา้ไม่มีความใส่ใจ ท าใหเ้รามีการเปรียบเทียบท่ีเก่ากบัท่ีใหม่ ถา้เทียบกนัระหวา่งงานท่ี
หวัหนา้ใหม่ หวัหนา้เก่าเขามีความรับผดิชอบ เขารับผดิชอบงานเยอะกวา่ แต่ท่ีใหม่ เราเป็นคนใช ้
กลายเป็นคนถูกใช ้จนผมรู้สึกวา่ เคา้ท าอะไรบา้ง หวัหนา้ใหม่ เขาจ่ายงานออกไป ใหค้นอ่ืนท าเยอะ 
ตวัเขาเองก็ปฏิเสธงานของหวัหนา้เก่าหลายๆ งาน สมมติงานท่ีหวัหนา้เก่ามี 5 งาน หวัหนา้ใหม่มาน่ี 
เขารับแค่ 3 งานครับ อีก 2 งาน เขาก็บอกวา่เขาไม่รู้ เขาไม่มีความรู้ครับ เขาไม่เอา” (ผูใ้หข้อ้มูล 
คนท่ี 9)  

“การท างานกบัหวัหนา้ท่ีไม่มีความสามารถ หวัหนา้ไม่เก่งแลว้ก็มีขั้นตอนในการท างาน
เยอะ ซ่ึงขั้นตอนน่าจะเป็นปัญหามาจากบริษทัมีขั้นตอนเยอะ มีล าดบัขั้นในการอนุมติัเยอะ ท าให้
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ท างานไดล่้าชา้ ส่วนปัญหาส่วนตวั คือไม่ค่อยมีเวลาใหก้บัตวัเอง ส่วนใหญ่ใชเ้วลากบัท่ีท างานเยอะ
มากแมแ้ต่วนัหยดุก็ท างานตลอดเลย  แลว้ก็มีปัญหาเร่ืองการเงินดว้ย ก็ท  าใหเ้ครียด ถา้พูดเร่ืองงาน 
ปัญหาอีกอยา่งคือ ปัญหาท่ีเร่ืองโครงสร้างการบริหารงาน และโครงสร้างภายในหน่วยงานไม่
ชดัเจน การท างานไม่เป็นมาตรฐาน แลว้ก็เร่ืองมีการโยกยา้ยบ่อย ๆ ท าใหง้านมนัไม่ต่อเน่ือง แลว้ก็
มีเร่ืองทศันคติของคนท างาน ของคนในทีมท่ีไม่ไปทางเดียวกนัอีก” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7) 

4.  แนวทางการแก้ไขปัญหาที่เผชิญทั้งในอดีตและปัจจุบัน เป็นการถามถึงวิธีการท่ี
พนกังานใชแ้กใ้ขปัญหาของตน รวมถึงหากเกิดปัญหาอีก พนกังานมีวิธีการรับมือและแกไ้ขไดด้ว้ย
วธีิการใด  สรุปผลจากการสัมภาษณ์เป็น 3 แนวทาง คือ 

1.  แนวทางการแกไ้ขปัญหาส าหรับผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน คือ การเพิ่มศกัยภาพความ
เป็นผูน้ า รวมถึงคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ทั้งทางความคิดและการปฏิบติั หรือการเพิ่มความฉลาด
ทางอารมณ์ และการส่งเสริมใหพ้นกังาน โดยเฉพาะชาวต่างชาติ ไดเ้กิดการเรียนรู้และเขา้ใจ
วฒันธรรมของคนไทย เพื่อแกไ้ขปัญหาความแตกต่างทางวฒันธรรม ซ่ึงจะท าใหผู้บ้ริหารหรือ
หวัหนา้งานไดรั้บการยอมรับทั้งดา้นความสามารถ ทศันคติส่วนบุคคล ส าหรับการแกไ้ขปัญหาท่ี
เก่ียวกบังาน สามารถท าไดโ้ดยการเพิ่มการส่ือสารระหวา่งกนัอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งเพื่อพูดคุย รับรู้ถึง
ขั้นตอนการท างานและปัญหาอยา่งแทจ้ริง เพื่อร่วมกนัหาจุดในการพฒันา 

2.  แนวทางการแกไ้ขปัญหาส่วนบุคคลส าหรับพนกังาน คือ การส่งเสริมให้เร่ืองความ
สมดุลการท างาน เป็นนโยบายส าคญัขององคก์ร กระตุน้ใหพ้นกังานเกิดวฒันธรรมองคก์ร คือ 
Work life balance และใหค้วามส าคญัเร่ืองสุขภาพ และการสร้างมิตรสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารหรือ
หวัหนา้และพนกังาน ตลอดจนระหวา่งพนกังาน ส าหรับปัญหาเร่ืองงานล่าชา้ ท่ีเป็นผลมาจากการ
รอการพิจารณาอนุมติัจากหวัหนา้งาน สามารถแกไ้ขไดโ้ดยการท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหห้วัหนา้
งาน หรือหวัหนา้งานเปิดโอกาสใหพ้นกังาน ไดอ้ธิบายรายละเอียดงานท่ีน าเสนอใหท้ราบและ
เขา้ใจเบ้ืองตน้ เพื่อการพิจารณาอนุมติัท่ีรวดเร็ว เป็นตน้ ส าหรับปัญหาส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัตวั
พนกังาน เก่ียวกบัความสมดุลงาน พนกังานควรมีการจดัสรรเวลาใหส้มดุลระหวา่งการท างานกบั
การด าเนินชีวติ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจส่วนบุคคลและปัจจยัต่าง ๆ ของพนกังาน ส าหรับปัญหา
ส่วนบุคคลของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการเงิน พนกังานควรมีการรู้จกัจดัการค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ให้
เหมาะสมกบัระดบัรายได ้สรุปไดว้า่ ปัญหาเหล่าน้ีสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการอบรมและพฒันา
พนกังาน การใหโ้อกาสพนกังานไดฝึ้กฝนทกัษะและประสบการณ์ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหก้บัพนกังาน และการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี  

3.  แนวทางการแกไ้ขปัญหาองคก์ร ในดา้นการบริหารและนโยบายต่าง ๆ  เช่น การ
ประกาศนโยบายต่าง ๆ  เป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน และมีการประกาศล่วงหนา้ นอกจากน้ี ให้
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ความส าคญักบัการสอบถามหรือส ารวจความตอ้งการดา้นต่าง ๆ  ของพนกังาน เช่น ความตอ้งการ
พฒันาทกัษะความรู้เก่ียวกบัอาชีพ สวสัดิการส าหรับพนกังานและครอบครัวพนกังาน เป็นตน้ 
รวมถึงการเพิ่มการส่ือสารท าความเขา้ใจนโยบายและวตัถุประสงคต่์าง ๆ  ผา่นช่องทางต่าง ๆ  
เพื่อใหพ้นกังานเกิดการรับรู้และเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง  

การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงาน เช่น ลดล าดบัขั้น หรือการมอบอ านาจตดัสินใจ
ใหแ้ก่หวัหนา้งาน หรือพนกังาน ในบางกรณี เพื่อใหก้ารตดัสินใจต่าง ๆ  รวดเร็วข้ึน หรือเรียกวา่ ลด
ขั้นตอนการท างานมีการจดัท าคู่มือการปฏิบติั ใหค้รอบคลุมงานต่าง ๆ  ท่ีตอ้งปฏิบติั เพื่อใหท้ั้ง
พนกังานเก่าและพนกังานใหม่ ไดมี้แนวทางในการปฏิบติังาน หรือจดัท าเป็น Knowledge Center 
เป็นตน้  

นอกจากน้ี องคก์รมีการก าหนดนโยบายเร่ืองเวลาท างานท่ีชดัเจน และนโยบายท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมความสมดุลการท างาน เช่น ก าหนดใหพ้นกังานเลิกงานให้ตรงเวลาท างาน
ของตนเอง เป็นตน้ รวมถึงสร้างกิจกรรมต่าง ๆ ใหพ้นกังานมีส่วนร่วม เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศ
ท่ีดีในสถานท่ีท างาน และสร้างสภาพแวดลอ้มภายในสถานท่ีท างานใหส้ร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ท่ีท างานคือบา้นหลงัท่ีสอง และการส่งเสริมสุขภาพ เช่น การจดัให้มีหอ้งออก
ก าลงักาย เคร่ืองออกก าลงักาย หรือกิจกรรมออกก าลงัในท่ีท างาน เป็นตน้ 

ส าหรับความช่วยเหลือดา้นการเงิน อาจจดัตั้งกองทุนเงินกูย้มืฉุกเฉิน หรือสหกรณ์ออม
ทรัพยข์ององคก์ร เพื่อใหเ้ป็นทางเลือกหน่ึงหรือท่ีพึ่งใหพ้นกังานสามารถกูย้มืเงินออมของตนเองไป
ใชจ่้ายฉุกเฉินได ้ซ่ึงองคก์รสามารถจดัท าระบบการช าระหน้ีใหเ้หมาะสม เช่น การหกัจากเงินเดือน 
เป็นตน้ 

 ปัญหาเหล่าน้ีสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการปรับปรุงระบบการท างาน การจดัสรรงานให้
เหมาะสมกบัพนกังาน การสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี การพฒันาระบบการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ และการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการท างาน 

โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
“เร่ืองส่วนตวัตอนน้ีก็คือวา่ ท่ีบา้นหนูมีญาติ ยายท่ีเล้ียงหนู แกไม่สบาย แกเป็นมะเร็ง หนู

ก็เลยตอ้งกลบัไปดูแล อยา่งวนัจนัทร์ท่ีผา่นมาก็ผา่ตดั หนูก็ไปดูแล เสาร์อาทิตยน้ี์หนูก็ตอ้งกลบัไป 
แลว้ก็คือบริษทัก็มี Work from home ให ้เราก็เลยไดใ้ชโ้ควตานั้น ดูแล แลว้กท็  างานไปดว้ย ถา้งาน
มนัแบบวา่ไม่ไดอ้ยู ่Onsite ท่ีตอ้งไป Support production หนูมาอยูท่ี่เน่ีย หนูเรียนรู้ท่ีจะ Self-respect 
ตวัเองมากข้ึน จากท่ีแต่ก่อนก็คือวา่ เราไม่กลา้ท่ีจะไปกินขา้วคนเดียว เราไม่กลา้ท าไรคนเดียว ทุก
วนัน้ีก็คือ พอเราใหเ้กียรติตวัเองมากข้ึน เรา Respect ทุกคน เราไม่ได ้เอ่อ... เขาเรียกอะไรอ่ะ เป็น 
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Independent ไดอ่้ะ เราก็จะอยูอ่ยา่งมีความสุขได ้โดยท่ีเราไม่ตอ้งแบบไปพึ่งพาคนอ่ืน” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนท่ี 2)  

“ถา้เป็นปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน ก็เปล่ียนรูปแบบการท างาน ส่วนเร่ืองส่วนตวั ตอ้งมี Work 
life balance แต่อาจจะไม่ไดเ้กิดจากครอบครัวเรา แต่เกิดจากตวัเราเอง ก็คือเวลาในหลาย ๆ คร้ังท่ี
งานมนัเยอะ ถา้ทุกวนัน้ีก็เป็น พองานมนัเยอะ บางทีเราก็ท างานจนถึงดึก ๆ หรือเปิดคอมวนัเสาร์ 
วนัอาทิตยเ์พื่อท่ีจะท างานเร่งด่วน มนัก็ท าใหเ้วลาส่วนตวัของเราเน่ีย มนัหายไป ทั้งเวลาท่ีใหก้บั
ตวัเอง แลว้ก็เวลาท่ีใหก้บัครอบครัวของเราเองดว้ย เราก็ไม่มีเวลาใหเ้ขา” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 8) 

“ปัจจุบนั ถา้เร่ือง Work life balance ก็มีมากข้ึน เพราะพอไม่มีโอทีให ้ก็เลือกท่ีจะไม่ท า
แลว้ Work life balance ดีข้ึน เพราะรู้สึกวา่มาท างานก็ไม่ไดโ้อที ไม่มาดีกวา่ ส่วนเร่ืองงาน ผม
พยายามท่ีจะ Report ใหม้ากข้ึนนะ ในส่วนตวัผม ผมคิดวา่ อาจจะไม่สามารถแกไ้ด ้100% แต่วา่ เรา
อาจจะตอ้ง Communicate มากข้ึน อาจจะตอ้งแบบ เนน้ Ho Ren So เยอะ ๆ หน่อย กบัการท างานท่ี
ตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัหวัหนา้คนใหม่ แต่มนัก็รู้สึกตะขิดตะขวงใจเหมือนกนั วา่มนัจะเยอะไปรึเปล่า
นะ อะไรอยา่งเน่ีย แลว้สุดทา้ย อีกวคีหน่ึง จ าไม่ไดแ้หละ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7) 

 5.  ผลกระทบหรือผลเสียโดยภาพรวม  เป็นการสอบถามถึงผลกระทบของปัญหานั้น ๆ 
ท่ีพนกังานเคยประสบมา  สรุปประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผลกระทบหรือผลเสียท่ีเกิดจาก
ปัญหาท่ีเคยเผชิญหรือก าลงัเผชิญอยู ่พบวา่ สามารถแบ่งผลกระทบได ้3 ประเภทหลกั ๆ คือ
 1.  ผลกระทบต่อการท างาน เช่น ประสิทธิภาพของงาน ท่ีไม่เป็นไปตามท่ีองคก์ร
คาดหวงัหรือก าหนดเป้าหมายไว ้พนกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามตวัช้ีวดัผลงานหรือ KPI 
เป็นตน้ 

2.  ผลกระทบต่อจิตใจ ส่งผลใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจน 
ขาดแรงจูงใจในการพฒันาศกัยภาพการท างาน ส่งผลใหง้านไม่มีประสิทธิภาพ และในบางปัญหา 
ส่งผลกระทบต่อทศันคติท่ีมีต่องาน ต่อหวัหนา้งาน ต่อผูบ้ริหาร และต่อองคก์รได ้ท าใหเ้กิดการบัน่
ทอนจิตใจ หรือความเช่ือมัน่และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร นอกจากน้ี ยงัอาจเกิดปัญหาเร่ือง
ความเครียด ท่ีส่งผลต่อสุขภาพจิตของพนกังาน 

3.  ผลกระทบต่อร่างกาย อนัเน่ืองมาจากการท างานหนกั โดยขาดการพกัผอ่น  ส่งผลให้
เจบ็ปวดร่างกายไม่แขง็แรง 

 โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
 “เม่ือเครียดมาก ๆ  ก็ปวดทอ้ง บางคนอาจจะปวดไมเกรน แต่เราปวดทอ้ง เป็นทอ้งอืด 

กรดไหลยอ้น แบบทนัทีเลย  พอเครียด ปวดทอ้งอืดทนัที แลว้มนัก็ท าใหพ้อเราปวดทอ้ง เราก็
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ท างานไม่ไดเ้ตม็ท่ี เรารู้สึกไม่สบายตวั อยากพกั แต่มนัยงัไม่เลิกงาน เราก็ตอ้งท าอยูต่่อ” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนท่ี 5) 

 “ปัญหาท่ีผมเจอ มนัก็ส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจผมอยูเ่หมือนกนัในบางคร้ัง และมนั
ส่งผลต่อ Motivation ส่วนตวัผมวา่ ส่งผลกระทบมากๆ เลย เพราะวา่ มนัท าใหเ้ราแบบเร่ือง
ความรู้สึก รู้สึกไม่อยากจะท าอะไรใหม่ๆ ไม่มี Passion แลว้พอมีประเด็นเร่ืองความรู้สึก มนักระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน จริงๆ ผมเป็นคนท่ีแบบ ตอ้งท า เวลาท าไร ผมก็จะท าดีท่ีสุดแลว้  

ไม่จ  าเป็นตอ้งมาบอกใหท้ า ถา้เราท าไม่ดี อนัเน่ียคือรู้สึกไม่ดีกบัตวัเองเลย อนัเน่ีย ผมวา่ 
ผมติดนิสัยมาจาก คนนูน้อ่ะ สมยัก่อนนั้นแหละ อ้ือ ถา้ท าไม่ดี แลว้แบบรู้สึกไม่สบายใจ ก็จะท าให้
ไม่อยากท าดงันั้น เม่ือตอ้งท า ผมเตม็ท่ีแมค้วามรู้สึกจะไม่อยากท า ดงันั้น เร่ืองแบบคุณภาพงาน 
หรือวา่ประสิทธิภาพงานท่ีตอ้งท า ไม่ลดลง แต่แบบอะไรท่ีเหมือนแบบท าแลว้ดี ไม่ตอ้ง ไม่มีใครมา
บอก แต่เราแบบ อนัน้ีน่าท า อะไรอยา่งเน่ีย หรือแบบพวก Improvement อะไรอยา่งเน่ีย มนัจะส่ง
กระทบต่องานท่ีเป็นแบบ Future มากกวา่” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7) 

“การแกปั้ญหาท่ีตวัเอง ผมวา่มนับรรเทามากกวา่ มนัไม่ไดแ้กไ้ดทุ้กอยา่งหรอก คือ มนั
ตอ้ง มนัตอ้งเร่ิมตน้จากท่ีเรา เหมือนวา่ มีใครท่ีสามารถฟีดแบคใหเ้ขาฟังไดว้า่ เอ่อ พี่เป็นคนแบบน้ี 
มีบุคลิกแบบน้ีนา้ แต่มนัอาจจะยงัไม่เหมาะ อาจจะตอ้งปรับตรงน้ีสักหน่อย ซ่ึงส่ิงน้ีเราไม่สามารถ
พูดเองได ้ตอ้งมีบุคคลท่ีสาม ดงันั้น แกด้ว้ยตวัเองไม่ได ้100% แค่เรารู้สึกวา่บรรเทาปัญหาไดบ้า้ง 
ผมรู้สึกวา่บางอยา่ง ผมอาจจะยงัไม่ดี ผมน่าจะพฒันาปรับปรุงตรงน้ีไดม้ากกวา่น้ี ลองแบบน้ีจะดีข้ึน
ไหม บางทีเราก็ลอง ลองหลายๆ อยา่ง ส่วนเร่ืองสุขภาพ ผมพยายามจะออกก าลงักาย ส่วนเร่ือง 
Passion จริงๆ ผมมีความรู้สึกมี Ownership กบัแผนกมากเลยนะ กบัส่ิงท่ีผมสร้างกนัมากบันอ้ง ๆ 
น่ะครับ แลว้ก็หวัหนา้หลาย ๆ คนท่ีผา่นมา คือ เราก็ท ามาเร่ือย ๆ จนวนัหน่ึง แลว้แบบ ผูใ้หญ่เขาก็
เร่ิมมองเห็นวา่ เอย้ มนัใชไ้ดน่ี้ เรารู้สึกวา่ท่ีเราท ามามนัก็โอเคนะ ก็จะยิง่อยากท าใหม้นัยิง่ดีไปกวา่น้ี
อีก แต่วา่มาโดนเบรก เช่น พี่วา่อยา่เลย ถา้ผมท า พี่ก็ตอ้งท าดว้ย พี่ข้ีเกียจท า พี่ไม่มีเวลาท า เอาออก
เหอะ คือแลว้แบบ ผลก็จะรู้สึกไม่ดี มนัเป็นเร่ืองของ Mindset วา่คนหน่ึงคิดแบบหน่ึง อีกคนหน่ึง
คิดแบบหน่ึง แลว้การท่ีเคา้ส่ือสารออกมาแบบนั้น หรือการท่ีเขาไม่วางแพลนแบบนั้นมนัท าใหรู้้สึก
หมด Passion อนัท่ีจริง ผมก็พยายามหาวธีิแกปั้ญหา ท่ีมนัดีท่ีสุดอยู ่แต่คือพูดง่ายๆ บางที เราก็
พยายามแลว้ สุดทา้ยแลว้ มนัก็ตกตะกอนวา่ตอ้งปล่อยวาง  บางอยา่งท่ีเราคิดวา่มนัตอ้งท า บางทีผม
ก็ไม่แคร์นะ ก็ท  าเลย แต่บางอยา่งมนัก็ บางอยา่งท่ีแบบมนั มนัไปไม่ไหวจริง ๆ เราก็ เออ ช่างมนั เรา
ก็ตอ้งช่างมนั” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7) 

 6.  ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของท างานทีเ่กดิจากปัญหาที่เคยเผชิญหรือ
ก าลงัเผชิญอยู่ เป็นการสอบถามถึงประสิทธิภาพการท างาน เม่ือพนกังานมีปัญหา พบวา่ จากทุก
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ปัญหาท่ีพบในการท างาน ปัญหาส่วนบุคคล และปัญหาองคก์ร ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน และประสิทธิภาพผลงานของทีม และองคก์ร ท าใหไ้ม่บรรลุเป้าหมายตวัช้ีวดั 
(KPI) ทั้งส่วนบุคคล ทีม และองคก์ร   
  โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 

 “เม่ือไม่สบาย ก็ท  าใหท้  างานไม่ไดเ้ตม็ท่ี อยากพกั แต่พกัไม่ได ้งานก็ออกมาไม่ดี หรือ
เม่ือมีปัญหาส่วนตวั ท าใหเ้ครียด ก็ท  าใหไ้ม่มีสมาธิกบังาน” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 3) 

 “ปัญหาท่ีผมเจอ อยา่งท่ีบอก ผมจะรู้สึกกระทบต่อจิตใจ แต่ผมเป็นคนท่ีรู้วา่ ตอ้งท า และ
ตอ้งท าใหดี้ท่ีสุด ผมท าเตม็ท่ี ผมเลยรู้สึกวา่ไม่กระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ผมท าดีท่ีสุดแลว้” 
(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 4) 

 “ถา้มีปัญหาสุขภาพ หรือความเครียด หรือสภาพจิตใจแย ่มนัก็ท างานไดไ้ม่เตม็ท่ีค่ะ ก็จะ
แบบ ท างานออกมาไดไ้ม่ดี แต่หนา้ท่ีมนัก็ตอ้งท าอยู ่มนัก็ส่งผลกระทบกนัเป็นทอด  ๆ ” (ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนท่ี 1) 

 7.  ผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตทีเ่กดิจากปัญหาทีเ่คยเผชิญหรือก าลงัเผชิญ
อยู่ เป็นการสอบถามถึงปัญหาสุขภาพท่ีกระทบ หรือเกิดมาจากผลพว่งในการท างานท่ีมีปัญหาและ
ความเครียด พบวา่ ปัญหาท่ีเคยเผชิญ หรือก าลงัเผชิญอยู ่จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานโดยตรง 
รวมถึงทศันคติในการท างาน และทศันคติท่ีมีต่อทุก ๆ  ภาคส่วนขององคก์ร และอาจน าไปสู่
ความเครียด และปัญหาสุขภาพจิต 

 โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
 “กระทบต่อจิตใจก่อน แลว้ไปร่างกาย เครียดปุ๊บ ก็ไปท่ีร่างกาย แลว้ก็ มนัก็ เขาเรียกอะไร

นะ มนัก็เป็นระยะยาว มนัไม่ใช่วา่แบบ ตอนน้ีคือมนัเหมือนโรคประจ าตวัไปแลว้ และส่งผลกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของเรา มนัท างานได ้แต่มนัไม่เตม็ประสิทธิภาพ เรารู้สึกเลยวา่ แบบจริง 
ๆ เราจะมีพลงัในการพูดคุยตอบโตม้ากกวา่น้ี แต่เราก็จะ อ้ือ ๆ ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 10) 

“กระทบต่อจิตใจโดยตรงเลย ทั้งเร่ืองท่ีรู้สึกวา่ทศันคติระหวา่งผมกบัหวัหนา้มนัไม่
ตรงกนั แต่ผมก็ยงัตอ้งท างานใหดี้ท่ีสุด มนัก็เลยมีบา้งท่ีผมรู้สึกเครียดและหมด Passion ถา้ใหพู้ดถึง
ประเด็นหมด Passion ก็จะเป็นแบบงาน Improve ท่ีผมคิดวา่ ถา้ไม่ท าก็ไม่ไดท้  าใหแ้ผนกหรือบริษทั
แยล่ง” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 3) 

 “กระทบต่อสุขภาพจิต ก็เครียด แต่ก็ตอ้งท า บางทีก็ท  าใหรู้้สึกไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท างาน
ต่อ แต่ดว้ยภาระต่าง ๆ มนัก็ตอ้งอดทนท า” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 7) 

 8.  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง และการสนับสนุนการแก้ไขปัญหาโดย
องค์กร เป็นการสอบถามถึงผลลพัธ์ในการแกไ้ขปัญหาของพนกังานในดา้นต่าง ๆ และสอบถามถึง
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ความช่วยเหลือท่ีตอ้งการไดรั้บจากบริษทั  พบวา่ ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ท่ีเป็นงานในหนา้ท่ี 
หรือพนกังานมีประสบการณ์ในการท างาน พนกังานจะสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ดว้ยตนเองได ้
หรือขวนขวายหาทางแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

 กรณีท่ีเป็นงานท่ีมีความซบัซอ้น หรือเป็นระบบท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน พนกังานจะขอ
ค าแนะน าหรือปรึกษาหวัหนา้งานเพื่อหาทางแกไ้ข แต่ก็มีเหตุการณ์ท่ีไม่ไดรั้บความช่วยเหลือหรือ
การร่วมมือจากหวัหนา้งาน หรือหวัหนา้งานไม่สามารถใหค้  าแนะน าได ้เป็นตน้ ซ่ึงพนกังานตอ้งท า
ไปดว้ยการลองผดิลองถูก และรับผดิชอบดว้ยตนเอง 

 การสะทอ้นปัญหา มีทั้งไดรั้บการรับฟังและแกไ้ขและไม่ไดรั้บการแกไ้ข ดว้ยขอ้จ ากดั
ต่าง ๆ  เช่น งบประมาณ ความพร้อมของอตัราก าลงัคน ความพร้อมของเทคโนโลย ีเป็นตน้
 อยา่งไรก็ตาม การแกไ้ขปัญหาท่ีพนกังานเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง จะมีลกัษณะการ
แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ไม่ใช่การแกไ้ขปัญหาระยะยาว ตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุนการแกไ้ข
ปัญหาระยะยาวจากผูบ้ริหารหรือองคก์ร 

 โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
 “คิดวา่ในบางเร่ือง มนัก็อยูใ่นขอบข่ายท่ีเราน่าจะพอท าใหม้นัดีข้ึนได ้แต่ในบางเร่ืองก็

อาจตอ้งเป็นแบบระดบัผูบ้ริการเลย เช่น ปัญหาการท างานขา้มสายงานไม่ใช่ปัญหาทีมเวร์ิค แต่มนั
เป็นเร่ืองของขา้มสายงานมากกวา่ ท่ีเขาไม่ Provide ขอ้มูลใหต้ามแบบเพียงพอ เม่ือเรามีปัญหาขา้ม
สายงาน สุดทา้ยมนัก็กลบัมาท่ีเรามีปัญหากบัในทีมงานเราดว้ย เพราะวา่ ไม่ใช่วา่ทีมงานเราไม่เขา้ใจ 
แต่วา่ทีมงานเขาก็จะเกิดความกดดนั เกิดความ Pressure แลว้เขาก็ตอ้งถูกเร่ง มนัเหมือนเป็น 
Domino ลงมาขา้งล่าง และมีบา้งท่ีรู้สึกวา่ ท าไมเราถึงจดัการเร่ืองเหล่านั้นไม่ได ้แลว้ส่งผลกระทบ
กบัเขา ส่วนเร่ืองปัญหาส่วนตวั ถา้ตอ้งแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน คิดวา่เป็นพวก Work life balance เราควร
จะหาวธีิจดัการงานใหดี้กวา่น้ี แลว้เราจะไดมี้เวลาใหก้บัชีวติส่วนตวัเรามากข้ึน ใหก้บัครอบครัวเรา 
หรือวา่ใหก้บัสุขภาพของเรา เพราะแน่นอนวา่ท างานยงัไงมนัก็ตอ้งเครียด แลว้ยิง่ถา้เราท างานต่อไป
อีก จนถึง 2 ทุ่ม อ่ะ ความเครียดมนัก็ไปยาว 2 ทุ่ม กินขา้ว หมดแรง นอน มนัไม่ไดท้  าอะไรให้
สุขภาพมนัดีข้ึนหรือกลบัคืนมาเหมือนเดิม เพราะฉะนั้นถา้เราพยายามบริหารจดัการงานใหดี้ แลว้
ใหเ้วลากบัตวัเอง อยา่งนอ้ย 7 ชัว่โมง 8 ชัว่โมง เราเครียด แต่เรากลบัไป สมมติเราไดอ้อกก าลงักาย 
มนัก็เป็นพลงับวกใหก้บัเรา แลว้เราก็จะไดมี้สุขภาพท่ีดี แลว้อีกวนัหน่ึงก็มีแรงกลบัมาท างาน” (ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนท่ี 5) 

“ทุกวนัน้ีก็มีหลายอยา่งท่ีพยายามแกไ้ขดว้ยตวัเอง แต่บางอยา่ง บางเร่ืองก็แกไ้ขเองไม่ได ้
เช่น เร่ืองท่ีตอ้งใหค้นอ่ืนมาบอก มาช่วยพูดแทน วา่เราหรือหวัหนา้มีบุคลิกแบบน้ีนะ เป็นคนแบบน้ี
นะ แต่ก็พยายามแกไ้ขปรับปรุง อะไรท่ีเป็นปัญหาของเราเอง ส่วนเร่ืองขององคก์ร ก็อยากใหมี้การ
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ดูแลเร่ืองสวสัดิการแบบค่ารักษาพยาบาล ท่ีเบิกกบับริษทัไดม้นันอ้ยเกินไปถา้เทียบกบัท่ีอ่ืน ๆ  แลว้
ก็เร่ืองท่ีมีนกัจิตวทิยา จะแบบประจ าก็ไดห้รือจะแบบ Part time ก็ได ้หรือจะแบบ Hot line ก็ได ้แลว้
ก็เร่ืองมีสวสัดิการเก่ียวกบัเงินช่วยเหลือหรือประกนัครอบครัว ออ้ เร่ืองงาน อีกอยา่งท่ีผมคิดวา่อยาก
ใหมี้คือการ Train พวก Leadership” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 9) 

 9.  ความคาดหวงัต่อระบบความช่วยเหลือพนักงาน เป็นการสอบถามความคาดหวงัท่ี
พนกังานตอ้งการใหบ้ริษทัช่วยเหลือในรูปแบบต่าง ๆ พบวา่ พนกังานคาดหวงัวา่ จะไดรั้บการ
ช่วยเหลือจากองคก์ร ครอบคลุมทุกดา้น ประกอบดว้ย 

1.  ความช่วยเหลือดา้นการท างาน เช่น ระบบผลตอบแทนท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
การปรับเพิ่มเงินเดือน การให้เงินพิเศษ หรือโบนสัประจ าปี การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ท่ีใหค้วาม
เป็นธรรมอยา่งทัว่ถึง  

2.  ในดา้นการท างาน คาดหวงัวา่ องคก์รจะมีมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจน มีวฒันธรรม
องคก์รท่ีไปในทิศทางเดียวกนั คือ การบริหารจดัการท่ีเป็นระบบ มีการแบ่งงานท่ีชดัเจน และการ
ประสานงานต่าง ๆ  ระหวา่งแผนกในองคก์ร เป็นไปอยา่งราบร่ืน และใหค้วามส าคญักบั
ประสิทธิภาพของงาน นอกจากน้ี คาดหวงัในผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน ท่ีมีความเป็นผูน้ าท่ีดี มี
ทกัษะความเป็นผูน้ า สามารถใหค้  าแนะน า ตลอดจน เป็นตวัอยา่งในการท างานแก่พนกังาน 

3.  ความช่วยเหลือดา้นจิตใจ คาดหวงัใหอ้งคก์ร ใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานแก่พนกังาน รวมถึงใหค้วามส าคญักบัสุขภาพจิตของพนกังาน เช่น จดัใหมี้จิตแพทย์
ประจ าองคก์ร หรือมีสวสัดิการเก่ียวกบัการใหค้  าปรึกษาทางดา้นจิตใจ รูปแบบใดก็ได ้เช่น ให้
ค  าปรึกษาออนไลน์ หรือออฟไลน์ 

4.  ความช่วยเหลือดา้นร่างกาย เช่น การจดัใหมี้สวสัดิการดา้นสุขภาพ การจดัพื้นท่ีออก
ก าลงักาย เคร่ืองออกก าลงักาย กิจกรรมออกก าลงักาย ในท่ีท างาน 

5.  ความช่วยเหลือดา้นการเงิน เช่น การมีสวสัดิการทางการเงิน อาทิ กองทุนพนกังาน 
สหกรณ์ออมทรัพยพ์นกังาน หรือการมีสวสัดิการเงินกูต่้าง ๆ  กบัสถาบนัการเงิน เพื่อเป็นทางออก
ส าหรับพนกังานท่ีมีปัญหาการเงิน หรือมีเหตุฉุกเฉินท่ีจ าเป็นตอ้งใชเ้งิน 

 โดยปรากฏขอ้ความจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
 “เร่ืองงาน มีการใหท้ างานแบบ Work from home ทางบริษทัก็ใหเ้ราสามารถ Work from 

home ได ้อนัเน่ียช่วยไดเ้ยอะ เพราะเราวา่ไม่ตอ้งขบัรถไปกลบั อ่า ตอนกลบั ตอนเลิกงานหา้โมง
คร่ึง น่ีคือเรา เป็นเวลาของเราไดจ้ริง ๆ เราไม่ตอ้งเสียเวลาอยูบ่นรถคร่ึงชัว่โมง เราไดเ้วลาคืนมาหน่ึง
ชัว่โมงเลย เหมือนเป็นการสนบัสนุนเร่ือง Work life balance เร่ืองความเครียด เพราะวา่พอเวลาเรา
อยูท่ี่บา้นเราก็มีสมาธิ ท างานไม่มีส่ิงรบกวน เราสามารถโฟกสักบังานเรา แลว้งานเราก็เสร็จเร็ว 
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นอกจากน้ี ควรมีสวสัดิการสนบัสนุนพนกังานเพิ่มมากข้ึน เช่น การท าประกนัใหก้บัครอบครัวได ้
ใช่ ถา้มีประกนัใหค้รอบครัวไดเ้น่ีย บริษทัยอมท่ีจะ อ่ะ มีเสียเบ้ีย ยอมเสียประโยชน์นิดหน่อย แต่
ผลลพัธ์ท่ีไดม้าคือ พนกังานก็จะรู้สึกวา่ไดรั้บการช่วยเหลือ เม่ือมีสวสัดิการมาช่วยให้เราเบาใจได ้ก็
ลดความเครียดได ้นอกจากน้ี น่าจะเป็นเร่ืองสุขภาพจิต เพราะวา่ มนัก็ยากส าหรับเรา บางทีเราไม่
รู้สึกวา่เราเครียดขนาดท่ีเราอยากไปเจอหมออ่า จิตเวช ขนาดนั้นอ่ะ แต่ถา้มนัมีท่ีปรึกษาหรืออะไรท่ี
เขา้มาบริษทั อาจจะสมมติ คุณหมอจะเขา้มาทุก ๆ วนัองัคาร แลว้ก็จอง Slot คุณหมอได ้แลว้ก็เขา้
ไปคุย เหมือนให้เราไดเ้จอผูเ้ช่ียวชาญดา้นนั้นโดยตรง มนัก็อาจจะได ้Solution ในการกลบัมาดูแล
สภาพจิตใจของตวัเองไดดี้ข้ึน ถา้เร่ืองการเงิน ก็อยากใหมี้กองทุนส ารอง แต่กองทุนส ารองเล้ียงชีพ
มนักูไ้ม่ได ้อาจจะตอ้งมีสหกรณ์ เพื่อมีระบบเงินปันผลและเงินกู ้แลว้ก็มีระบบร้านคา้สหกรณ์ท่ีให้
พนกังานไดซ้ื้อของราคาประหยดัข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 6) 

 “เหมือนท่ีตอบไปก่อนหนา้น้ีเลยครับ ช่วยเหลือดา้นสวสัดิการ เพิ่มค่ารักษาพยาบาล ท่ี
เบิกไดม้ากข้ึน  มีนกัจิตวทิยา แบบประจ า แบบ Part time หรือจะแบบ Hot lineก็ได ้แลว้ก็มีการ 
Train พวก Leadership ใหมี้ความเป็นหวัหนา้งานท่ีดี มีความเป็นผูน้ า มี Mindset ท่ีดี” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนท่ี 7) 

หลงัจากไดข้อ้มูลการวิจยัจากตอนท่ี 1 ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดม้า
วิเคราะห์ใจความหลกั (Content analysis) ดว้ยระบบช่วยวิเคราะห์ขอ้มูลส าเร็จรูป ATLAS.ti ซ่ึงผล
การศึกษาท่ีได ้ดงัแสดงในตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัญหาทั้งหมดของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category) 
1.  ปัญหาของพนกังานท่ี
เก่ียวกบัการท างาน 

1.1  ดา้นโครงสร้างและ 
กลยทุธ์ขององคก์ร 

1.1.1  ความชดัเจนในการ
บริหารงานและโครงสร้างองคก์ร/
บริษทั   
1.1.2  ความชดัเจนในการ
บริหารงานและโครงสร้างภายใน
หน่วยงาน  
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category)   

1.1.3  การน านโยบายจากองคก์ร
ส่วนกลาง/บริษทัแม่ มาปรับใช้
และความสอดคลอ้งกบันโยบาย
ภายในองคก์ร 
1.1.4  การน าระเบียบวธีิปฏิบติังาน
จากองคก์รของส่วนกลาง มาปรับ
ใชแ้ละความสอดคลอ้งกบัระเบียบ
วธีิปฏิบติัภายในประเทศหรือ
องคก์ร   
1.1.6  พนกังานมีช่องทางในการ
เสนอแนะเก่ียวกบักลยทุธ์และ
เป้าหมายของบริษทั ไปสู่ผูบ้ริหาร   
1.1.7  หน่วยงานมีระบบงานท่ีเป็น
มาตรฐาน   
1.1.8  กระบวนการและขั้นตอน
ปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานและ
สามารถน ามาปฏิบติัตามไดจ้ริง  

1.2  ดา้นการโยกยา้ย 
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหาร 
ในฝ่าย 

1.2.1  การโยกยา้ยปรับเปล่ียน
ผูบ้ริหารของหน่วยงานทุก ๆ 2 – 3 
ปี   
1.2.2  ผลกระทบต่อความต่อเน่ือง
ของนโยบายและการด าเนินการ
ของหน่วยงานซ่ึงเกิดจากการปรับ 
เปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงาน   
1.2.3  ผลกระทบต่อรูปแบบและ
วธีิการท างานจากการปรับเปล่ียน
ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category)   

1.2.4  ความผกูพนัและความ
จงรักภกัดีต่อบริษทัการ
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงาน
1.2.5  การเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารทีมท่ีตอ้งปรับเปล่ียนตาม
มุมมองหรือทศันคติของผูบ้ริหาร
แต่ละคนเม่ือมีการปรับเปล่ียน
ผูบ้ริหารของหน่วยงาน  

1.3  ดา้นลกัษณะการ
ท างานและกระบวนการ
ท างาน 

1.3.1  ความเหมาะสมระหวา่งงาน
ท่ีรับผดิชอบกบัต าแหน่ง ความรู้
และความสามารถ   
1.3.2  ความชดัเจนของงานและไม่
ซ ้ าซอ้นกบังานของพนกังานคนอ่ืน
ในหน่วยงาน   
1.3.3  กระบวนการท างานของ
หน่วยงานมีความชดัเจน สามารถ
เขา้ใจไดง่้าย   
1.3.4  กระบวนการท างานมีความ
ชดัเจน เขา้ใจง่าย มีเคร่ืองมือใน
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอ   
1.3.5  ปริมาณงานท่ีตนรับผดิชอบ
อยูมี่ความเหมาะสมและสามารถ
ท าใหเ้สร็จลุล่วงภายในเวลางาน
หรือเวลาท่ีก าหนด 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category)  

1.4  ดา้นการท างานเป็นทีม
กบัภายในทีมและขา้มสาย
งาน 

1.4.1  การไดรั้บความร่วมมือจาก
ทีมงานในหน่วยงานเดียวกนั 
1.4.2  การส่ือสารภายในทีมงานมี   
ความเหมาะสม และมี
ประสิทธิภาพ 

  1.4.3  การไดรั้บความร่วมมือจาก
ทีมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน   
1.4.4  ความเหมาะสม และมี
ประสิทธิภาพในดา้นการส่ือสาร
ระหวา่งทีมงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน   
1.4.5  การไดรั้บความช่วยเหลือ
จากทีมงาน เม่ือพนกังานประสบ
ปัญหา  

1.5  ดา้นการบริหารจดัการ
ทีม 

1.5.1  หวัหนา้ทีมสามารถน าทีม 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
1.5.2  หวัหนา้ทีมใหก้ารสนบัสนุน
ใหมี้ความเติบโตในสายงานหรือ
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป   
1.5.3  รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม   
1.5.4  จ านวนพนกังานในทีมมี
ความเหมาะสม และหวัหนา้ทีม
สามารถดูแลพนกังานในทีมได้
อยา่งทัว่ถึง   
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category)   

1.5.5  สามารถรับมือและจดัการ
กบัความคาดหวงัของหวัหนา้ทีม
ได ้  
1.5.6  สามารถรับมือและจดัการ
กบัความคาดหวงัของทีมหรือลูก
ทีมท่ีมีต่อตวัได ้ 

1.6  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา
หรือหวัหนา้งาน 

1.6.1  ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน
เปิดโอกาส รับฟังความคิดเห็นจาก
ตนและทุกคนในทีมเปิดโอกาส 
รับฟังความคิดเห็นจากตนและทุก
คนในทีม   
1.6.3  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งาน
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้
ใหก้บัตนไดอ้ยา่งเหมาะสม   
1.6.4  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งาน
ใหก้ารดูแลเอาใจใส่ตนอยา่ง
เหมาะสม    
1.6.5  ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
กลางเป็นธรรม ใหค้วามเสมอภาค
เท่าเทียมกนักบัลูกนอ้งทุกคน  

1.7  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 1.7.1  ไดรั้บการยอมรับท่ีดีจาก
เพื่อนร่วมงาน   
1.7.2  มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน   
1.7.3  เวลาท่ีเกิดปัญหาในการ
ท างาน ไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดีอยูเ่สมอ 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category)   

1.7.4  เวลาท่ีเกิดปัญหาส่วนตวั ได้
มกัจะน าปัญหาไปพูดคุยปรึกษา
กบัเพื่อนร่วมงาน   
1.7.5  รู้สึกวา่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวกในหน่วยงาน  

1.8  ดา้นระบบและระบบ
การท างานใหม่ 

1.8.1  ความรู้ ความเขา้ใจต่อระบบ
และระบบการท างานท่ีบริษทั
น ามาใช ้
1.8.2  ความสามารถใชง้านระบบ
และระบบการท างานของบริษทัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ   
1.8.3 ระบบและระบบการท างานท่ี
บริษทัน ามาใชมี้ความเหมาะสมกบั
งาน   
1.8.4  ระบบและระบบการท างาน
ท่ีบริษทัน ามาใชมี้ความทนัสมยั    
1.8.5  ระบบและระบบการท างาน
ท่ีบริษทัน ามาสามารถช่วยลดเวลา
ในการท างาน และท าใหง้านมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

1.9  ดา้นสมดุลชีวติการ
ท างาน 

1.9.1  ปัจจุบนัมีความสมดุลใน
ชีวติการท างานกบัชีวิตส่วนตวั   
1.9.2  บริษทัจดัใหมี้การท างาน
แบบยดืหยุน่เวลาเขา้ออกงานได ้  
1.9.3  ชัว่โมงการท างาน มีความ
เหมาะสม และสมดุลกบัชีวติ
ส่วนตวั 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category) 
2.  ปัญหาของพนกังานท่ี
ไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

2.1  ดา้นสุขภาพร่างกาย 
สุขภาพจิตใจ และ
พฤติกรรม 

2.1.1  เคยหรือก าลงัมีอาการ
เจบ็ป่วยทางกายหรือปัญหาสุขภาพ 
2.1.2 เคยหรือก าลงัมีอาการ
เจบ็ป่วยทางกายหรือปัญหาสุขภาพ    
อนัเป็นผลมาจากการท างาน 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่
เหมาะสม 
2.1.3  เคยมีความกงัวลใจ ความตึง
เครียด อารมณ์แปรปรวน และ
หงุดหงิดง่ายในการท างาน    
2.1.4  เคยมีความเหน่ือยหน่าย หด
หู่ใจ ทอ้แท ้และส้ินหวงั เพราะ
ปัญหาส่วนตวั   
2.1.5  ด่ืมสุราและสูบบุหร่ี
เน่ืองจากความเครียดในการท างาน   
2.1.6  ด่ืมสุราและสูบบุหร่ี
เน่ืองจากความเครียด เพราะปัญหา
ส่วนตวั   
2.1.7  การขาดงาน ลางานบ่อย 
เพราะความเครียดจากการท างาน   
2.1.8  การขาดงาน ลางานบ่อย 
เพราะความเครียดจากปัญหา
ส่วนตวั  

2.2  ดา้นครอบครัว 2.2.1  มีปัญหาความสัมพนัธ์ท่ีไม่
ราบร่ืนกบัคนรัก คู่ชีวิต และการ
หยา่ร้าง  
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ประเด็นปัญหา (Theme) แนวคิดหลกั (Category) แนวคิดย่อย (Sub-Category)   

2.2.2  มีปัญหาความเจบ็ป่วยของ
บุคคลในครอบครัว   
2.2.3  มีปัญหาการอบรมเล้ียงดู
บุตร   
2.2.4  มีปัญหาการดูแลและ   
รับผดิชอบบุคคลอ่ืนในครอบครัว 
เช่น บิดา มารดา 
2.2.5  มีความเศร้าโศกเสียใจกบั
การจากไปของบุคคลในครอบครัว 
หรือสัตวเ์ล้ียง 
2.2.6  มีปัญหาในการเดินทางมา
ท างานท่ีไม่สะดวก  

2.3  ดา้นการเงิน 2.3.1  มีปัญหารายรับไม่เพียงพอ
ต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว   
2.3.2  มีปัญหารายจ่าย ท่ีไม่ได้
คาดการณ์ไวล่้วงหนา้   
2.3.3  มีปัญหาจากการกูย้มื และ
การช าระหน้ีสินท่ีไม่เป็นไปตาม
แผนท่ีก าหนด   
2.3.4  มีปัญหาการเงิน จากการเล่น
การพนนั 

    2.3.5  มีการวางแผนการใชเ้งินท่ีไม่
รัดกุม 

 
 จากตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง พบวา่ พนกังานมีปัญหาและความตอ้งการไดรั้บการช่วยเหลือ แบ่งเป็น 
2 ส่วน ดงัน้ี 
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 ส่วนที ่1 ปัญหาของพนักงานทีเ่กีย่วข้องกบัการท างาน 9 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.1  ด้านโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์กร มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 8 
ประเด็น คือ 
  1.1.1  ความชดัเจนในการบริหารงานและโครงสร้างองคก์ร/บริษทั 
  1.1.2  ความชดัเจนในการบริหารงานและโครงสร้างภายในหน่วยงาน 
  1.1.3  การน านโยบายจากองคก์รส่วนกลาง/บริษทัแม่ (Corporate central team/Head 
quarter) มาปรับใชแ้ละความสอดคลอ้งกบันโยบายภายในองคก์ร  
  1.1.4  การน าระเบียบวธีิปฏิบติังานจากองคก์รของส่วนกลาง (Corporate central 
team) น าปรับใชแ้ละความสอดคลอ้งกบัระเบียบวธีิปฏิบติัภายในประเทศหรือองคก์ร (Legal 
entities/ Country) 
  1.1.5  การมีช่องทางการถ่ายทอดกลยทุธ์และเป้าหมายของบริษทัใหบุ้คลากรของ
บริษทัไดรั้บทราบอยา่งชดัเจนและทัว่ถึง 
  1.1.6  พนกังานมีช่องทางในการเสนอแนะเก่ียวกบักลยทุธ์และเป้าหมายของบริษทั 
ไปสู่ผูบ้ริหาร  
  1.1.7  หน่วยงานมีระบบงานท่ีเป็นมาตรฐาน 
  1.1.8  กระบวนการและขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานและสามารถน ามาปฏิบติั
ตามไดจ้ริง 
 1.2  ด้านการโยกย้าย ปรับเปลีย่นผู้บริหารในฝ่าย มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความ
ช่วยเหลือ 5 ประเด็น คือ 
  1.2.1  การโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงาน (Head of department) ทุก ๆ  
2 – 3 ปี 
  1.2.2  ผลกระทบต่อความต่อเน่ืองของนโยบายและการด าเนินการของหน่วยงานซ่ึง
เกิดจากการปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงาน 
  1.2.3  ผลกระทบต่อรูปแบบและวธีิการท างาน จากการปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของ
หน่วยงาน 
  1.2.4  ความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อบริษทัเม่ือมีการปรับเปล่ียนผูบ้ริหาร 
  1.2.5  การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานส่งผลการเปล่ียนรูปแบบการบริหารทีม
ท่ีตอ้งปรับเปล่ียนตามมุมมองหรือทศันคติของผูบ้ริหารแต่ละคน 
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1.3  ด้านลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความ
ช่วยเหลือ 5 ประเด็น คือ 

1.3.1  ความเหมาะสมระหวา่งงานท่ีรับผดิชอบกบัต าแหน่ง ความรู้และความสามารถ 
1.3.2  ความชดัเจนของงานและไม่ซ ้ าซอ้นกบังานของพนกังานคนอ่ืนในหน่วยงาน 
1.3.3  กระบวนการท างานของหน่วยงานมีความชดัเจน สามารถเขา้ใจไดง่้าย 
1.3.4  กระบวนการท างานมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย มีเคร่ืองมือในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสมและเพียงพอ 
1.3.5  ปริมาณงานท่ีตนรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสมและสามารถท าใหเ้สร็จลุล่วง

ภายในเวลางานหรือเวลาท่ีก าหนด 
1.4  ด้านการท างานเป็นทมีกับภายในทมีและข้ามสายงาน มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บ

ความช่วยเหลือ 5 ประเด็น คือ 
1.4.1  การไดรั้บความร่วมมือจากทีมงานในหน่วยงานเดียวกนั 
1.4.2  การส่ือสารภายในทีมงานมีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
1.4.3  การไดรั้บความร่วมมือจากทีมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
1.4.4  ความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพในดา้นการส่ือสารระหวา่งทีมงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน 
1.4.5  การไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงาน เม่ือพนกังานประสบปัญหา 

1.5   ด้านการบริหารจัดการทมี มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 6 ประเด็น คือ 
1.5.1  หวัหนา้ทีมสามารถน าทีม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
1.5.2  หวัหนา้ทีมใหก้ารสนบัสนุนใหมี้ความเติบโตในสายงานหรือไดรั้บการเล่ือน

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 
1.5.3  รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
1.5.4  จ  านวนพนกังานในทีมมีความเหมาะสม และหวัหนา้ทีมสามารถดูแลพนกังาน

ในทีมไดอ้ยา่งทัว่ถึง   
1.5.5  สามารถรับมือและจดัการกบัความคาดหวงัของหวัหนา้ทีมได ้
1.5.6  สามารถรับมือและจดัการกบัความคาดหวงัของทีมหรือลูกทีมท่ีมีต่อตวัได ้

1.6  ด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 5 
ประเด็น คือ 

1.6.1  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานเปิดโอกาส รับฟังความคิดเห็นจากตนและทุกคน
ในทีม 
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1.6.2  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานมีความสามารถในการส่ือสาร เพื่อเกิดความเขา้ใจ
ร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

1.6.3  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหก้บัตนไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

1.6.4  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานใหก้ารดูแลเอาใจใส่ตนอยา่งเหมาะสม  
1.6.5  ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกลางเป็นธรรม ให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกนักบั

ลูกนอ้งทุกคน 
1.7  ด้านเพ่ือนร่วมงาน มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 5 ประเด็น คือ 

1.7.1  ไดรั้บการยอมรับท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 
1.7.2  มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
1.7.3  เวลาท่ีเกิดปัญหาในการท างาน ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเป็น

อยา่งดีอยูเ่สมอ 
1.7.4  เวลาท่ีเกิดปัญหาส่วนตวั ไดม้กัจะน าปัญหาไปพูดคุยปรึกษากบัเพื่อนร่วมงาน 
1.7.5  รู้สึกวา่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในหน่วยงาน 

1.8  ด้านระบบและระบบการท างานใหม่ มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 5 
ประเด็น คือ 

1.8.1  ความรู้ ความเขา้ใจต่อระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาใช ้
1.8.2  ความสามารถใชง้านระบบและระบบการท างานของบริษทัไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
1.8.3  ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาใชมี้ความเหมาะสมกบังาน 
1.8.4  ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาใชมี้ความทนัสมยั  
1.8.5  ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาสามารถช่วยลดเวลาในการท างาน 

และท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
1.9  ด้านสมดุลชีวติการท างาน มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 3 ประเด็น คือ 

1.9.1  ปัจจุบนัมีความสมดุลในชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
1.9.2  บริษทัจดัใหมี้การท างานแบบยดืหยุน่เวลาเขา้ออกงานได ้
1.9.3  ชัว่โมงการท างาน มีความเหมาะสม และสมดุลกบัชีวติส่วนตวั 
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 ส่วนที ่2 ปัญหาของพนักงานทีไ่ม่เกีย่วกบัการท างาน มี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 2.1  ด้านสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความ
ช่วยเหลือ 8 ประเด็น คือ 
  2.1.1  เคยหรือก าลงัมีอาการเจบ็ป่วยทางกายหรือปัญหาสุขภาพ 

 2.1.2  เคยหรือก าลงัมีอาการเจ็บป่วยทางกายหรือปัญหาสุขภาพ อนัเป็นผลมาจากการ
ท างาน สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่เหมาะสม 

 2.1.3  เคยมีความกงัวลใจ ความตึงเครียด อารมณ์แปรปรวน และหงุดหงิดง่ายในการ
ท างาน  

 2.1.4  เคยมีความเหน่ือยหน่าย หดหู่ใจ ทอ้แท ้และส้ินหวงั เพราะปัญหาส่วนตวั 
 2.1.5  ด่ืมสุราและสูบบุหร่ีเน่ืองจากความเครียดในการท างาน 
 2.1.6  ด่ืมสุราและสูบบุหร่ีเน่ืองจากความเครียด เพราะปัญหาส่วนตวั 
 2.1.7  การขาดงาน ลางานบ่อย เพราะความเครียดจากการท างาน 
 2.1.8  การขาดงาน ลางานบ่อย เพราะความเครียดจากปัญหาส่วนตวั 

 2.2  ด้านครอบครัว มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 6 ประเด็น คือ 
 2.2.1  มีปัญหาความสัมพนัธ์ท่ีไม่ราบร่ืนกบัคนรัก คู่ชีวติ และการหยา่ร้าง  
 2.2.2  มีปัญหาความเจบ็ป่วยของบุคคลในครอบครัว 
 2.2.3  มีปัญหาการอบรมเล้ียงดูบุตร 
 2.2.4  มีปัญหาการดูแลและรับผดิชอบบุคคลอ่ืนในครอบครัว เช่น บิดา มารดา 
 2.2.5  มีความเศร้าโศกเสียใจกบัการจากไปของบุคคลในครอบครัว หรือสัตวเ์ล้ียง 
 2.2.6  มีปัญหาในการเดินทางมาท างานท่ีไม่สะดวก 

 2.3  ด้านการเงิน มีปัญหาและตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือ 5 ประเด็น คือ 
 2.3.1  มีปัญหารายรับไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว 
 2.3.2  มีปัญหารายจ่าย ท่ีไม่ไดค้าดการณ์ไวล่้วงหนา้ 
 2.3.3  มีปัญหาจากการกูย้มื และการช าระหน้ีสินท่ีไม่เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 
 2.3.4  มีปัญหาการเงิน จากการเล่นการพนนั 
 2.3.5  มีการวางแผนการใชเ้งินท่ีไม่รัดกุม 

 ทั้งน้ี ผูว้จิยั ไดป้รับกรอบแนวความคิดการวิจยั จากผลท่ีไดม้าจากการทบทวน
วรรณกรรม และการวเิคราะห์ใจความหลกัในการวจิยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ท าให้
ผูว้จิยัทราบถึงปัญหาของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งน้ีประสบ โดยสามารถสรุป
ปัญหาทั้งหมดของพนกังานได ้12 ดา้น แลว้น าไปพฒันาเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณ ดว้ย
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แบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลทางสถิติกบัพนกังานกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 230 คน เพื่อน าไป
จดัระดบัความรุนแรงของปัญหา และความเร่งด่วนในการตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานของ
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งน้ี ดงัตารางท่ี 4  
 
ตารางท่ี 4  ผลการศึกษาท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 

ปัญหาของพนักงาน 

ผลการศึกษา 

การทบทวน 
วรรณกรรม 

การวจัิยเชิง 
คุณภาพ 

ดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร  X  
ดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย  X  
ดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน    
ดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน   
ดา้นการบริหารจดัการทีม    
ดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน    
ดา้นเพื่อนร่วมงาน    
ดา้นระบบและระบบการท างานใหม่    
ดา้นสมดุลชีวติการท างาน    
ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม    
ปัญหาดา้นครอบครัว    
ดา้นการเงิน   
หมายเหตุ: / ปรากฏในการศึกษา และ x ไม่ปรากฏเด่นชดัในการศึกษา 
 
 จากตารางท่ี 4 ผลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัระบบการช่วยเหลือ
พนกังานพบวา่ ปัญหาของพนกังานในองคก์รมี 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการท างานและ
กระบวนการท างาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริหารจดัการทีม ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ ดา้นสมดุลชีวติการท างาน ดา้นสุขภาพร่างกาย 
สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม ดา้นครอบครัว และดา้นการเงิน อยา่งไรก็ดี จากการศึกษาวจิยัเชิง
คุณภาพ ดว้ยการวิเคราะห์ใจความหลกั พบวา่ ปัญหาของพนกังานในบริษทัแห่งน้ีมี 12 ดา้น ซ่ึงมี
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ปัญหา 10 ดา้น ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัผลจากการทบทวนวรรณกรรม และมีเพิ่มเติมอีก 2 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร และดา้นการโยกยา้ยปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย จาก
การศึกษาในขั้นตอนน้ี ผูว้จิยัน าไปสรุปเป็น 2 ประเด็นหลกั ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัญหาทั้งหมด 12 
ดา้น จากนั้น จึงน าไปพฒันาเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณ ดว้ยแบบสอบถาม เก็บรวบรวม
ขอ้มูลทางสถิติกบัพนกังานกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 230 คน และน าไปจดัระดบัความรุนแรงของปัญหา
และความเร่งด่วนในการตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานของบริษทัฯ แห่งน้ี  

 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : การวจัิยเชิงปริมาณ  
 1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัระดับความรุนแรงของปัญหาของพนักงานทั้ง 12 ด้าน 

มีรายละเอียด ดงัแสดงในตารางท่ี 5  
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน โดย

ภาพรวม 
 

ปัญหาของพนักงาน 
ระดับความรุนแรงของปัญหา 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1. ดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร  2.36 1.022 นอ้ย 5 
2. ดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย 2.44 1.007 นอ้ย 2 
3. ดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน 2.46 1.058 นอ้ย 1 
4. ดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน 2.36 1.033 นอ้ย 6 
5. ดา้นการบริหารจดัการทีม 2.37 0.965 นอ้ย 4 
6. ดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน 2.34 1.040 นอ้ย 8 
7. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 2.27 1.020 นอ้ย 10 
8. ดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ 2.39 0.989 นอ้ย 3 
9. ดา้นสมดุลชีวติการท างาน 2.32 1.014 นอ้ย 9 
10. ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม 1.99 0.994 นอ้ย  11 
11. ดา้นครอบครัว 1.94 1.041 นอ้ย  12 
12. ดา้นการเงิน 2.36 1.232 นอ้ย   7 

รวม 2.30 1.034 น้อย - 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน โดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบันอ้ย (𝑥̅ = 2.30, S.D.= 1.034) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ ดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน (𝑥̅ = 2.46, S.D. = 1.058) รองลงมา ดา้นการ
โยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย (𝑥̅ = 2.44, S.D. = 1.007) ดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ 
(𝑥̅ = 2.39, S.D. = 0.989) ดา้นการบริหารจดัการทีม (𝑥̅ = 2.37, S.D. = 0.965) ดา้นโครงสร้างและ
กลยทุธ์ขององคก์าร (𝑥̅ = 2.36, S.D. = 1.022) ดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน 
(𝑥̅ = 2.36, S.D. = 1.033) ดา้นการเงิน (𝑥̅ = 2.36, S.D. = 1.232) ดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน 
(𝑥̅ = 2.34, S.D. = 1.040) ดา้นสมดุลชีวติการท างาน (𝑥̅ = 2.32, S.D. = 1.014) ดา้นเพื่อนร่วมงาน  
(𝑥̅ = 2.27, S.D. = 1.020) ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม (𝑥̅ = 1.99,  
S.D. = 0.994) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นครอบครัว (𝑥̅ = 1.94, S.D. = 1.041) ตามล าดบั 

 2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล ระดับความเร่งด่วนความต้องการความช่วยเหลือของพนักงาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความเร่งด่วน ความตอ้งการความช่วยเหลือของ

พนกังานทั้ง 12 ดา้น ดงัแสดงในตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความเร่งด่วนในความตอ้งการความ 
                    ช่วยเหลือของพนักงาน 
 

ความต้องการความช่วยเหลือของพนักงาน 
ระดับความเร่งด่วน 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1. ดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร  2.51 0.983 นอ้ย 7 
2. ดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย  2.43 1.003 นอ้ย 9 
3. ดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน 2.52 0.928 นอ้ย 6 
4.  ดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีม และขา้มสายงาน  2.57 1.016 นอ้ย 3 
5. ดา้นการบริหารจดัการทีม 2.54 1.013 นอ้ย 5 
6. ดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน  2.43 1.020 นอ้ย 10 
7. ดา้นเพื่อนร่วมงาน  2.33 1.031 นอ้ย 11 
8. ดา้นระบบและระบบการท างานใหม่  2.54 1.004 นอ้ย 4 
9. ดา้นสมดุลชีวติการท างาน  2.65 1.033 ปานกลาง 2 
10.  ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม 2.49 0.988 นอ้ย 8 

 



 92 

ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ความต้องการความช่วยเหลือของพนักงาน 
ระดับความเร่งด่วน 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
11.  ดา้นครอบครัว  2.30 1.075 นอ้ย 12 
12.  ดา้นการเงิน  2.77 1.284 ปานกลาง 1 

รวม 2.51 1.030 น้อย - 
 
  จากตารางท่ี 6 พบวา่ ระดบัความตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังาน โดยภาพรวม อยู่
ในระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.51, S.D. = 1.030) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ดา้นการเงิน (𝒙̅ = 2.77, S.D.= 1.284) รองลงมา ดา้นสมดุลชีวติการท างาน (𝒙̅ = 2.65, 
S.D. = 1.033) ดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีม และขา้มสายงาน (𝒙̅ 2.57, S.D.= 1.016) ดา้น
ระบบและระบบการท างานใหม่ (𝒙̅ = 2.54, S.D. = 1.004) ดา้นการบริหารจดัการทีม (𝒙̅ = 2.54, 
S.D. = 1.013)  ดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน (𝒙̅ = 2.52, S.D. = 0.928) ดา้น
โครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร (𝒙̅ = 2.51, S.D. = 0.983) ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และ
พฤติกรรม (𝒙̅ = 2.49, S.D. = 0.988) ดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย และดา้น
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน (𝒙̅ = 2.43, S.D. = 1.003) ดา้นเพื่อนร่วมงาน (𝒙̅ = 2.33,  
S.D. = 1.031) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นครอบครัว (𝒙̅ = 2.30, S.D. = 1.075) ตามล าดบั 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระยะที ่2 การออกแบบ (Design) เพ่ือบรรลวุตัถุประสงค์ข้อที ่2 
 ผูว้จิยั ออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานกบัปัญหาทั้ง 12 ดา้น ท่ีพนกังานในบริษทั

ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยองประสบ เน่ืองจากผลการส ารวจท่ีไดจ้ากการศึกษา
ระยะท่ี 1 พบวา่ปัญหาท่ีมีระดบัความรุนแรง 3 อนัดบัแรก  คือ ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและ
กระบวนการท างาน ดา้นการโยกยา้ยปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย  และดา้นระบบและระบบการ
ท างานใหม่ ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน แต่ระดบัความเร่งด่วนความตอ้งการความช่วยเหลือ
ของพนกังาน 3 อนัดบัแรก คือ ปัญหาดา้นการเงิน ดา้นสมดุลชีวติการท างาน และดา้นการท างาน
เป็นทีมกบัภายในทีม และขา้มสายงาน ซ่ึงมีทั้งปัญหาท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน และปัญหาท่ีเก่ียวกบั
การท างาน ทั้งน้ี ผูว้ิจยัจึงออกแบบระบบการช่วยเหลือพนกังานใหค้รอบคลุมปัญหาทั้ง 12 ดา้น ซ่ึง
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
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 ส่วนที ่1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเข้าสู่ระบบความช่วยเหลือพนักงาน (EAP: 
Employee Assistance Program)  
 ผูว้จิยั ออกแบบผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังาน
แบบผสมผสาน (Employee Assistance Program Combination Model) 3 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบ
ความช่วยเหลือพนกังานโดยท่ีปรึกษาภายในสถานประกอบการ (Internal model) 2) รูปแบบความ
ช่วยเหลือพนกังานโดยผูใ้หบ้ริการภายนอก (External model) และ 3) โครงการองคก์รแห่งความสุข 
ดว้ยกิจกรรมความสุข 8 ประการ ดงัภาพท่ี 6 
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การด าเนินงาน พนักงาน คณะที่ปรึกษาระบบฯ ผู้ให้บริการภายนอก 
โครงการองค์กร
แห่งความสุข 

ขอ้มูลน าเขา้
(Input ) 

 
 
 
 
 

กระบวนการ  
(process) 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ผลลพัธ์ 
(Output) 

 
 
 
 
 
 
 
ขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) 

 
 

  
 

 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 6  ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้สู่ระบบความช่วยเหลือพนกังานแบบผสมผสาน  
               (Employee Assistance Program Combination Model)   

ซกัถามรายละเอียด/
วิเคราะห์ประเด็น 

 

ส้ินสุดระบบฯ 

ผ่านเกณฑ์ 

เขา้สู่ระบบฯ กบั             
ท่ีปรึกษาภายใน        

สถานประกอบการ                                        
(Internal EAP Advisory) 

เขา้สู่การคดักรอง 
โดยสมคัรใจ 

ไม่ผ่านเกณฑ์ 

ผลประเมิน   
โดยรวม 

ปัญหาเก่ียวกบังาน 
รุนแรงนอ้ยถึงปานกลาง 
 

ปัญหาเก่ียว/ ไม่เก่ียวกบังาน              
รุนแรงปานกลางถึงมาก 

 

กิจกรรม
ความสุข 8 
ประการ                     

(Happy 8) 

ประเมินผล 

ติดตามผล บนัทึกผล และประเมินผลตาม
ระยะของรูปแบบการเขา้สู่ระบบ  

เขา้สู่ระบบฯ กบัผู ้
ให้บริการภายนอก                            
(External Service 

Provider) 

ปัญหาไม่เก่ียวกบั         
งานรุนแรงนอ้ย 

แบบส ารวจค่า   
ความสุข                           
(Happy  
Meter) 

ระบุปัญหา 
รูปแบบระบบ 

ประเมินเบ้ืองตน้             
แบบสอบถามปัญหาของ
พนกังาน 66 ขอ้ค  าถาม 

ผลประเมิน  
เบ้ืองตน้ 

ความเครียดอยู ่
ในเกณฑป์กติ 
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 จากผงักระบวนการ (Workflow) (ภาพท่ี 6) ในการเขา้สู่ระบบความช่วยเหลือพนกังาน
แบบผสมผสาน (Employee Assistance Program Combination Model) ผูว้ิจยัแบ่งปัญหาออกเป็น 2 
ประเด็นหลกั อนัประกอบไปดว้ยปัญหาทั้งหมด 12 ดา้น ดงัน้ี 
 ประเด็นท่ี 1 ปัญหาของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  ปัญหาดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร (Organization structure and strategies) 
 2.  ปัญหาดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย (Rotation of 
management level) 
 3.  ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน (Working characteristic/ 
working operation) 
 4.  ปัญหาดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน (Team work with 
internal and cross-functional team) 
 5.  ปัญหาดา้นการบริหารจดัการทีม (Team management) 
 6.  ปัญหาดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน (Problem with supervisor) 
 7.  ปัญหาดา้นเพื่อนร่วมงาน (Problem with colleague) 
 8.  ปัญหาดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ (Problem with new working systems and 
programs) 
 9.  ปัญหาดา้นสมดุลชีวติการท างาน (Work life balance) 
 ประเด็นท่ี 2 ปัญหาของพนกังานท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  ปัญหาดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม (Physical health, mental 
health problems and behavioral problems) 
 2.  ปัญหาดา้นครอบครัว (Family problems) 
 3.  ปัญหาดา้นการเงิน (Financial Problems) 

 โดยปัญหาทั้ง 2 ประเด็น ผลการประเมินโดยรวม จะมีการจดัระดบัความรุนแรงของ
ปัญหา 3 ระดบั จากผลประเมินเบ้ืองตน้ ดว้ยแบบสอบถามจ านวน 66 ขอ้ค าถาม ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน
ในการวจิยัเชิงปริมาณ ร่วมกบัการซกัถามรายละเอียด โดยอา้งอิงการแปลผลคะแนนค่าเฉล่ีย ซ่ึงจดั
ระดบัความรุนแรงของปัญหาได ้3 ระดบั ดงัน้ี 

 ความรุนแรงระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย อยูร่ะหวา่ง 3.41 – 5.00 
 ความรุนแรงระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย อยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40 
 ความรุนแรงระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ีย อยูร่ะหวา่ง 1.00 – 2.60 

 หากมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ 1.00 จะถือวา่ความเครียดอยูใ่นเกณฑป์กติ 
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 ทั้งน้ี บริษทัฯ จะตอ้งมีการเตรียมการ ก่อนเร่ิมใชง้านระบบความช่วยเหลือพนกังาน ซ่ึง
ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ด าเนินการสรรหาผูใ้หบ้ริการภายนอก (External service provider)  
 2.  จดัตั้งคณะท่ีปรึกษาระบบความช่วยเหลือพนกังาน (EAP advisory committee)  
 3.  จดัฝึกอบรมใหก้บัท่ีปรึกษาระบบความช่วยเหลือพนกังาน (EAP advisory 
committee)  
 4.  จดัหาช่องทางการติดต่อส่ือสาร สถานท่ีใหบ้ริการกบัพนกังาน ภายในพื้นท่ีของ
บริษทั 
 5.  ประกาศแจง้ ประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังานไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง  และใหค้วามรู้ในการ
เขา้ถึงและใชง้านระบบความช่วยเหลือพนกังาน  
 6.  ประเมินผลระบบความช่วยเหลือพนกังานและผูใ้หบ้ริการภายนอกโดยผูใ้ชบ้ริการ
หลงัการรับบริการทุกคร้ัง และการประเมินโดยผูบ้ริหารร่วมกบัคณะท่ีปรึกษาระบบความช่วยเหลือ
พนกังานภายในบริษทั ปีละ 1 คร้ัง 
 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเข้าสู่ระบบความช่วยเหลือพนักงานแบบผสมผสาน 
(Employee Assistance Program-Combination Model) มีล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ข้ันตอนที ่1 พนักงานเข้าสู่การคัดกรองโดยสมัครใจ 
 ขั้นตอนน้ี พนกังานสามารถเขา้มาติดต่อกบัคณะท่ีปรึกษาระบบความช่วยเหลือพนกังาน 

(EAP advisory committee) ของบริษทั ตามช่องทางท่ีบริษทัประกาศไว ้ซ่ึงขั้นตอนน้ีจะตอ้งเกิดจาก
ความสมคัรใจของพนกังาน ดว้ยการท าแบบประเมินประเมินเบ้ืองตน้ คือ แบบสอบถามปัญหาของ
พนกังาน 12 ดา้น จ านวน 66 ขอ้ เพื่อเป็นฐานขอ้มูลในการเขา้สู่ขั้นตอนถดัไป  

 ขั้นตอนที ่2 การซักถามรายละเอยีดและวิเคราะห์ประเด็นปัญหา  
 คณะท่ีปรึกษาระบบความช่วยเหลือพนกังาน (EAP advisory committee) น าผลการ

ประเมินเบ้ืองตน้มาซกัถามถึงรายละเอียด เพื่อเจาะลึกถึงประเด็นปัญหาและระดบัความรุนแรงท่ี
พนกังานไดป้ระเมินตนเองไวเ้บ้ืองตน้ โดยการจดบนัทึกขอ้มูลและรายละเอียดต่าง ๆ ลงในระบบ
คอมพิวเตอร์ และรวบรวมผลประเมินโดยรวมท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและการซกัถาม ไปวเิคราะห์ 
ระบุประเด็นปัญหา และประเมินรูปแบบระบบฯ ท่ีเหมาะสมกบัพนกังานรายนั้น ๆ  

 ข้ันตอนที ่3 ระบุปัญหา และรูปแบบระบบการช่วยเหลือพนักงาน (EAP advisory 
committee)  

 ในขั้นตอนน้ี คณะท่ีปรึกษาระบบความช่วยเหลือพนกังาน (EAP advisory committee) 
จะมีการพูดคุยกบัพนกังานเพื่อระบุประเด็นปัญหา ท่ีสรุปมาจากขั้นตอนท่ี 2 เพื่อเป็นสรุปประเด็น
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ปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหา รวมไปถึงการอธิบายวธีิการ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการเขา้สู่
ระบบฯ ซ่ึงก่อนท่ีพนกังานจะเขา้สู่ระบบฯ พนกังานจะตอ้งลงช่ือรับทราบและแสดงความยนิยอม
โดยสมคัรใจในการเปิดเผยขอ้มูล เพื่อเขา้รับบริการในกระบวนการต่าง ๆ ของระบบฯ ตามวธีิการ
ในประเด็นปัญหาเหล่านั้น  

 ทั้งน้ี การระบุรูปแบบระบบฯ ซ่ึงมี 3 รูปแบบ นั้น มาจากพิจารณาประเด็นปัญหาหลกั 2 
ประเด็น และระดบัความรุนแรงของปัญหา 3 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

 รูปแบบที ่1 พนักงานเข้าสู่ระบบความช่วยเหลือพนักงานกบัทีป่รึกษาภายในสถาน
ประกอบการ (Internal EAP advisory) พิจารณาจากประเด็นปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน ท่ีมีระดบั
ความรุนแรงนอ้ยถึงปานกลาง ทั้งน้ี ปัญหาดงักล่าวนั้นจะตอ้งไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตใจและ
สุขภาพกายของพนกังาน เป็นประเด็นปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างานซ่ึงทางคณะท่ีปรึกษาฯ สามารถ
หาทางออก วธีิการ ให้ค  าช้ีแนะ ประสานงาน และแกไ้ขปรับเปล่ียนไดภ้ายในองคก์รเอง 

 รูปแบบที ่2 พนักงานเข้าสู่ระบบความช่วยเหลือพนักงานกบัผู้ให้บริการภายนอก 
(External service provider) พิจารณาจากประเด็นปัญหาทั้งท่ีเก่ียวกบัการท างาน และไม่เก่ียวกบั
การท างาน ท่ีมีระดบัความรุนแรงปานกลางถึงมาก มีผลกระทบกบัสุขภาพจิตใจและสุขภาพกาย
ของพนกังานซ่ึงอาจน าไปสู่กระบวนการรักษาทางคลินิก พบแพทยห์รือผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง และ/
หรือใชย้าเพื่อการรักษาใหก้ลบัสู่สภาวะปกติได ้โดยรูปแบบน้ี ทางคณะท่ีปรึกษาฯ จะท าหนา้ท่ี
ร่วมกบัผูใ้หบ้ริการภายนอก ในการประสานงานและติดตามผลเพื่อใหท้ราบถึงสถานะในการบ าบดั
รวมถึงผลการรักษาของพนกังานรายนั้น ๆ  

รูปแบบที ่3 เข้าร่วมกจิกรรมความสุข 8 ประการ (Happy 8 menu) พิจารณาจาก
ประเด็นปัญหาท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน ท่ีท่ีมีระดบัความรุนแรงนอ้ยถึงปานกลาง สามารถหาออก 
แกไ้ขไดด้ว้ยรูปแบบกิจกรรมความสุข 8 ประการท่ีบริษทัฯ จดัไวใ้ห ้โดยหลงัจากพนกังานเขา้ร่วม
กิจกรรมแลว้ พนกังานตอ้งท าการประเมินตนเองดว้ยแบบส ารวจค่าความสุข (Happy Meter) เพื่อ
ประเมินวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนก่อนเขา้ระบบฯ ไดรั้บการแกไ้ขท่ีถูกตอ้งเหมาะสม แลว้กลบัสู่สภาวะ
ปกติได ้ทั้งน้ี ในพนกังานรายท่ีมีระดบัความรุนแรงของปัญหาหรือค่าเฉล่ียต ่ากวา่ 1.00 จะถือวา่มี
ความเครียดอยูใ่นเกณฑป์กติ จึงไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังาน 

 ข้ันตอนที ่4 ติดตามผล บันทึกผล และประเมินผลตามระยะของรูปแบบการเข้าสู่ระบบ 
ขั้นตอนน้ี คณะท่ีปรึกษาฯ และผูใ้หบ้ริการภายนอกท าการติดตามผลกบัพนกังานตามระยะท่ี
ก าหนดไวใ้นแต่ละรูปแบบของการเขา้สู่ระบบ ท าการจดบนัทึก เพื่อประเมินผล และ/หรือ
ปรับเปล่ียนแผนการใหค้วามช่วยเหลือพนกังานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และสภาพจิตใจของ
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พนกังานรายนั้น ๆ พร้อมทั้งวเิคราะห์ผลการเปล่ียนแปลง  เพื่อน าไปสู่การรวบรวมขอ้มูลในการ
ประเมินในขั้นตอนถดัไป  

 ขั้นตอนที ่5 ประเมินผลก่อนออกจากระบบความช่วยเหลือพนักงาน 
 เป็นขั้นตอนสุดทา้ยในกระบวนการระบบความช่วยเหลือพนกังาน เพื่อระบุวา่พนกังาน

ไดเ้ขา้สู่ระบบฯ ครบถว้นสมบูรณ์ และประเด็นปัญหาเหล่านั้นไดรั้บการช่วยเหลือ แกไ้ขไปใน
ทิศทางท่ีเหมาะสม พนกังานสามารถกลบัเขา้สู่สภาวะปกติได ้เป็นอนัส้ินสุดระบบฯ หากผล
ประเมินไม่ผา่นเกณฑ ์จะแนะน าใหพ้นกังานกลบัเขา้สู่กระบวนการอีกคร้ัง โดยเร่ิมจากขั้นตอนท่ี 3 
ระบุปัญหา และรูปแบบระบบการช่วยเหลือพนกังาน แลว้ด าเนินการตามล าดบัขั้นตอนท่ี 3 ถึง
ขั้นตอนท่ี 5  
 ส่วนที ่2 กจิกรรมการช่วยเหลือพนักงานเบื้องต้น (Pre-employee assistance program)  

 ผูว้จิยัไดอ้อกแบบและน าเสนอโครงการสร้างเสริมสุขภาวะในองคก์รหรือโครงการ
องคก์รแห่งความสุข (Happy workplace project) ดว้ยกิจกรรมความสุข 8 ประการ (Happy 8 menu) 
โดยมีการเตรียมการก่อนด าเนินโครงการ ดงัต่อไปน้ี  

 1.  จดัตั้งคณะท างานองคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace Committee หรือ HWC) 
ข้ึน เพื่อท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ า ตวัแทนและช่องทางในการส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ รวมทั้งด าเนินการจดั
กิจกรรมความสุขทั้ง 8 ดา้นร่วมกบับริษทัฯ  

 2.  ร่างแผนงบประมาณ ค่าใชจ่้าย ก าหนดการ และระยะเวลา ในการด าเนินการของแต่
ละกิจกรรม 

 3.  จดัใหมี้การประเมินค่าความสุขของพนกังานในองคก์ร 1 คร้ังต่อปี โดยใชเ้คร่ืองมือ 
Happy Meter ท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากภาครัฐ ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.)  

 4.  น าเสนอและรายงานผลการด าเนินกิจกรรม ผลการประเมินค่าความสุขของพนกังาน
ในองคก์รต่อผูบ้ริหารเพื่อการพฒันาและปรับเปล่ียนกิจกรรมใหมี้ความเหมาะสมต่อไป  

 กจิกรรมในโครงการองค์กรแห่งความสุข (Happy workplace project) ประกอบไปดว้ย  
 1.  กจิกรรมสุขภาพดี Happy body ไดแ้ก่  

  1.1  โครงการสะสมชัว่โมงออกก าลงักาย แลกของรางวลั และสนบัสนุนค่าสมาชิก 
ฟิตเนสใหก้บัพนกังาน  
  1.2  ฟิตเนสในสถานประกอบการ เป็นสถานท่ีออกก าลงัและมีอุปกรณ์กีฬาต่าง ๆ ให้
พนกังานไดอ้อกก าลงักายในช่วงเวลาวา่ง หลงัเลิกงาน หรือวนัหยดุ 
  1.3  โครงการมีอาหารเมนูสุขภาพ อาหารคลีน ทุก ๆ วนัศุกร์ท่ีโรงอาหารของบริษทั 
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 2.  กจิกรรมน า้ใจงาม Happy Heart ไดแ้ก่ 
  2.1  กิจกรรมกระเชา้เยีย่มเพื่อนพนกังานท่ีเจบ็ป่วย  
  2.2  กิจกรรมท าประโยชน์เพื่อสังคม เช่น เยีย่มสถานดูแลคนพิการ เด็กก าพร้า และ
ผูสู้งอาย ุ 

 3.  กจิกรรมผ่อนคลาย Happy Relax ไดแ้ก่ 
  3.1  กิจกรรมเล่นหมากรุก หมากฮอตในช่วงพกัเบรก โดยบริษทัจดัเตรียมสถานท่ีและ
อุปกรณ์ไวใ้หใ้นจุดต่าง  ๆ  
  3.2  หอ้งสันทนาการ หอ้งสมุด และหอ้งร้องเพลงคาราโอเกะ ใหพ้นกังานไดใ้ชง้าน
ช่วงเวลาพกัเบรก 
  3.3  มุมท างานสบายตา สบายใจส าหรับพนกังานส านกังาน มุมท างานในสวน มุม
ท างานนอกอาคารพื้นท่ีสีเขียว มุมท างานดาดฟ้า และมุมร้านกาแฟในสวน ราคาพิเศษส าหรับ
พนกังาน 
  3.4  กิจกรรมนวดผอ่นคลายระหวา่งวนั โดยหมอนวดตาบอด คร้ังละไม่เกิน 20 นาที 
ต่อคน ต่อคร้ัง 
  3.5  กิจกรรมสัปดาห์วนัสงกรานต ์แข่งขนัก่อพระทราย เล่นเกมส์ และประกวด
ภาพถ่ายวนัครอบครัว และกิจกรรมวนัลอยกระทง แข่งขนัประดิษฐก์ระทง ประกวดนางนพมาศ 
และประกวดภาพถ่ายวนัลอยกระทง 

 4.  กจิกรรมหาความรู้ Happy Brain ได้แก่ 
  4.1  มุมหอ้งสมุดและจุดบริการ e-library พนกังานสามารถคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติม
ไดท้ั้งท่ีเก่ียวกบัความรู้ในงาน และดา้นอ่ืน  ๆ  
  4.2  โครงการสนบัสนุนเงินทุนศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้ และเติบโตในสายอาชีพ 
  4.3  กิจกรรมส่งเสริมทกัษะทางภาษา คอร์สเรียนภาษาองักฤษและภาษาอ่ืน ๆ ท่ี
พนกังานมีความจ าเป็นตอ้งใชใ้นการท างาน เช่น ภาษาจีน  

 5.  กจิกรรมจิตใจสงบสุข Happy soul ได้แก่ 
  5.1  กิจกรรมพาพนกังานท าบุญ 9 วดั ในช่วงวนัหยดุ 
  5.2  กิจกรรมพาพนกังานไปปฏิบติัธรรม ท าบุญตกับาตรวนัเกิดประจ าเดือน และวนั

ส าคญัทางศาสนา กิจกรรมถวายเทียนแห่พรรษา 
 6.  กจิกรรมปลอดหนี ้Happy money ได้แก่ 
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  6.1  กิจกรรมเปิดตลาดนดั หลงัเลิกงาน ในสถานท่ีท่ีบริษทัจดัไวใ้ห ้พนกังานสามารถ
น าสินคา้มาขายนอกเวลาท างานของพนกังาน 
  6.2  สหกรณ์ออมทรัพยส์ าหรับพนกังาน สามารถฝากเงินและกูเ้งินไดใ้นอตัรา
ดอกเบ้ียพิเศษ 

 7.  กจิกรรมครอบครัวดี Happy Family ได้แก่ 
  7.1  กิจกรรมมอบทุนการศึกษาบุตรของพนกังานท่ีมีผลการเรียนดี 
  7.2  กิจกรรมวนัครอบครัว Family day ใหพ้นกังานพาครอบครัวมาเยีย่มชมสถานท่ี
ท างาน ซุม้กิจกรรม เกมส์ วอร์คแรลล่ี ใหก้บัพนกังานและครอบครัว 
  7.3  กิจกรรมความรู้ส าหรับคุณแม่ และคุณพอ่มือใหม่ แจกชุด New born ใหก้บั
พนกังานท่ีเพิ่งคลอดบุตร และแจกนมใหพ้นกังานหญิงในระหวา่งตั้งครรภเ์ดือนละ 30 กล่อง 
  7.4  การลาพิเศษส าหรับพนกังานชายท่ีตอ้งไปดูแลภรรยาท่ีคลอดบุตร ครรภล์ะ 5 วนั 

 8.  กจิกรรมสังคมดี Happy society ได้แก่ 
  8.1  กิจกรรมสานสัมพนัธ์กบัชุมชนใกลเ้คียง  เช่น งานวนัเด็ก  
  8.2  กิจกรรมลดโลกร้อน ปลูกป่า เก็บขยะ 
  8.3 กิจกรรมบริจาคโลหิตกบัสภากาชาติไทย 

 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-employee assistance program) ภายใต้
โครงการสุขภาวะในองคก์ร (Happy workplace) หรือกิจกรรมความสุข 8 ประการ (Happy 8 menu) 
เป็นรูปแบบกิจกรรมท่ีน าเสนอข้ึนมาเพื่อช่วยเหลือบรรเทาทุกขแ์ละหาทางออกใหก้บัพนกังานใน
เบ้ืองตน้ ซ่ึงมีผลช่วยใหร้ะดบัความรุนแรงของปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนกบัพนกังานลดนอ้ยลง พนกังานมี
ความเครียด ความกงัวลลดนอ้ยลง และไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้สู่ระบบความช่วยเหลือพนกังานทุกคร้ังท่ีมี
ปัญหา 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระยะที ่3 การประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
ระบบความช่วยเหลือพนักงาน (Employee Assistance System) เพ่ือบรรลวุัตถุประสงค์
ข้อที ่3 

 การประเมินแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้สู่
ระบบความช่วยเหลือพนกังาน (EAP : Employee Assistance Program) และส่วนท่ี 2 กิจกรรมการ
ช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-employee assistance program) ซ่ึงการประเมินผลน้ี จดัโดยการ
สนทนากลุ่ม (Focus group discussion) กบัผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่ง
หน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 คน สรุปผลการประเมิน ดงัแสดงในตารางท่ี 7 
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ตารางท่ี 7  การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนักงาน
ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง 

 
ระบบความช่วยเหลือพนักงาน  ความเหมาะสม   ความเป็นไปได้ 

ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow)    
1.  การคดักรองความเครียดโดยสมคัรใจ √ √ 
2.  ซกัถามรายละเอียดวเิคราะห์ประเด็นปัญหา √ √ 
3.  ระบุปัญหา รูปแบบของระบบฯ √ √ 
4.  เขา้ระบบฯ กบัท่ีปรึกษาภายในสถานประกอบการ √ √ 
5.  เขา้ระบบฯ กบัผูใ้หบ้ริการภายนอก √ √ 
6.  เขา้กิจกรรมความสุข 8 ประการ √ √ 
7.  ติดตามผลและประเมินผลในแต่ละระยะ √ √ 
8.  ประเมินผลหลงัจบระบบฯ √ √ 
ส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้   
1.  กิจกรรมสุขภาพดี (Happy body) √ √ 
2.  กิจกรรมน ้าใจงาม (Happy heart) √ √ 
3.  กิจกรรผอ่นคลาย (Happy relax) √ √ 

  4.  กิจกรรมหาความรู้ (Happy brain) √ √ 
5.  กิจกรรมทางสงบ (Happy soul) √ √ 
6.  กิจกรรมปลอดหน้ี (Happy money) √ √ 
7.  กิจกรรมครอบครัวดี (Happy family) √ √ 
8.  กิจกรรมสังคมดี (Happy society) √ √ 

หมายเหตุ:  √ มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้X ไม่มีความเหมาะสมและเป็นไปไม่ได ้  
 

 จากตารางท่ี 7 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือ
พนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง (Employee Assistance 
System) ทั้ง 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือ
พนกังาน (EAP : Employee Assistance Program) และส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังาน
เบ้ืองตน้ (Pre-Employee Assistance Program) จากการจดัสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 
กบัผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 คน พบวา่ 
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ระบบความช่วยเหลือพนกังานทั้ง 2 ส่วน มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได ้ซ่ึงปรากฎขอ้ความ
จากการสนทนากลุ่ม โดยสรุปตามขอ้ค าถาม ไดด้งัต่อไปน้ี 

 ข้อที ่1 ท่านคิดว่าระบบความช่วยเหลือพนักงาน (Employee Assistance Program 
System) ของบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง มีความเหมาะสมหรือไม่ 
อย่างไร 

 “โดยภาพรวม รูปแบบท่ี 1 ค่อนขา้งเหมาะสมมาก อยากใหไ้ปศึกษาเพิ่มเติมกบั Plant อ่ืน 
ท่ีเยอรมนั หรือออสเตรเลีย ท่ีเคา้มีการเร่ิมประชาสัมพนัธ์ใหก้บัพนกังาน จะไดดู้วา่ เราสามารถใช้
งาน Service provider เจา้เดียวกนัไดม้ั้ย หรือเคา้มีตวัแทนท่ีเป็น Local มีมั้ย” (ผูบ้ริหารคนท่ี 1) 

 “ส่วนรูปแบบท่ี 2 ดีมากเลยค่ะ อยากใหเ้ร่ิมด าเนินการ วางงบประมาณ ก าหนดแผนงาน 
และแต่งตั้งทีมงาน มาน าเสนอทางฝ่ายบริหาร เราจะไดพ้ิจารณาวา่ กิจกรรมไหนควรเร่ิม หรือ
กิจกรรมไหนสามารถ Adapt กบักิจกรรมท่ีเรามีแลว้ไดบ้า้ง” (ผูบ้ริหารคนท่ี 3) 

 “ส าหรับผม คิดวา่ดีทั้ง 2 รูปแบบ อยากใหเ้ร่ิมด าเนินการเลย พนกังานจะต่ืนเตน้กบั
กิจกรรมใหม่ ๆ ของบริษทั ถา้มนัมีผลตอบรับดี ไม่แน่ เราอาจจะขยายบริการใหก้บับุคคลใน
ครอบครัวพนกังาน ถือวา่ เป็นสวสัดิการดี ๆ อีกตวั เพิ่มข้ึนมา” (ผูบ้ริหารคนท่ี 4) 

 ข้อที ่2 ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม เกีย่วกบัระบบความช่วยเหลือ
พนักงาน (Employee Assistance Program System) ของบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ใน
จังหวดัระยอง อย่างไร 

 “ท่ีปรึกษาภายในบริษทั ส่วนตวัคิดวา่ ถา้เรารับพนกังานท่ีจบเฉพาะทางจิตวทิยาองคก์ร 
จิตวทิยาคลินิก มาช่วยกนั โครงการมนัน่าจะย ัง่ยนื เห็นผล พี่อยากใหท้ าแลว้เห็นผลลพัธ์ มีการ
ติดตามท่ีชดัเจน ดงันั้น เราตอ้งหาคนมาดูแลตรงน้ีเฉพาะหนา้ท่ีไปเลย ท าร่วมกบัทีมท่ีเราจะแต่งตั้ง
ข้ึนมาเพิ่ม” (ผูบ้ริหารคนท่ี 2)  

 “ตรงท่ีปรึกษาภายนอก เวลาท่ีพนกังานเราไปปรึกษาเคสท่ีมีความเส่ียง เช่น ซึมเศร้า ตอ้ง 
มีการใชย้าบ าบดั อยากใหเ้คา้แจง้กลบัมาทางท่ีปรึกษาภายในของเราดว้ย จะไดช่้วยกนั observe และ 
monitor ไม่ใช่แค่ปล่อยใหพ้นกังานไปรักษาเองเพียงล าพงั เราตอ้งคอย support สภาพแวดลอ้มท่ีอยู ่
รอบขา้งเคา้ดว้ย บางทีน่าอาจจะช่วยใหก้าร recover ดีข้ึน” (ผูบ้ริหารคนท่ี 5)  

 “ดีค่ะ ดีมาก ๆ เราควรริเร่ิมท าใหไ้ว เพราะสถานการณ์การลาออก ขาดงาน ลาป่วย 
ในช่วง Q2 กบั Q3 ของทุกปี จะมีทิศทางไม่ค่อยดี ถา้เรารีบเอาโครงการมา implement มนัน่าจะช่วย 
บรรเทาภาวะ burnout ของพนกังานไดร้ะดบัหน่ึงนะ” (ผูบ้ริหารคนท่ี 3) 

 ข้อที ่3 จากระบบความช่วยเหลือพนักงาน (Employee Assistance Program System) 
ของบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง ทีผู้่วจัิยได้น าเสนอไปน้ัน ท่านมี
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ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติม เกีย่วกบัขั้นตอนและรายละเอยีดต่าง ๆ ของระบบความ
ช่วยเหลือพนักงานอย่างไรบ้าง โปรดอธิบาย 

 ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow)  
 ขั้นตอนท่ี 1 การคดักรองความเครียดโดยสมคัรใจ 
 “ท่ีใหพ้นกังานไดท้  าแบบประเมินเบ้ืองตน้ ส่วนตวัพี่เห็นดว้ยนะ เป็นวธีิการท่ีน่าจะ

เป็นไปได ้น ามาใชไ้ด ้และก็น่าจะเหมาะสมกบัพนกังานของเรา เคา้ได ้Self-service self-doing ดว้ย 
ตวัเอง” (ผูบ้ริหารคนท่ี 3) 

 ขั้นตอนท่ี 2 ซกัถามรายละเอียดวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
 “ผมก็เห็นดว้ยกบัคุณนะ ขั้นตอนน้ี การใชค้นท่ีมีทกัษะมาซกัถามประเด็นปัญหากบัตวั

พนกังาน เป็นวธีิท่ีเหมาะสม” (ผูบ้ริหารคนท่ี 1) 
 “ตรงขั้นตอนน้ี ผมวา่ดีนะ ดีมาก ๆ ไม่ใช่แค่วา่น่าจะเป็นไปไดอ้ยา่งเดียว แต่ผมวา่เราตอ้ง

น ามาใชน้ะ เพราะจะไดรู้้ปัญหาจริง ๆ ปัญหาลึก ๆ ของพนกังาน บางทีการท าประเมิน เคา้อาจจะ
อ่านค าถามไม่เคลียร์ พอมีการซกัถามเพิ่ม จากคนท่ีมี Skill เฉพาะทาง ก็น่าจะช่วยพนกังานไดเ้ยอะ” 
(ผูบ้ริหารคนท่ี 4) 

 ขั้นตอนท่ี 3 ระบุปัญหา รูปแบบของระบบฯ 
 “คิดวา่ขั้นตอนน้ี อืม ส าคญัมาก การท่ีเราระบุปัญหาใหล้ะเอียด หารูปแบบท่ีเหมาะสม 

มนัน่าจะช่วยพนกังานแกปั้ญหาไดถู้กจุด ตรงประเด็น น่าจะเป็นกระบวนการท่ีตอ้งมี เป็นไปได ้
เหมาะสมกบั Flow ขา้งตน้ สอดคลอ้งกนัมาตามล าดบั” (ผูบ้ริหารคนท่ี 2) 

 รูปแบบท่ี 1 เขา้สู่ระบบฯ กบัท่ีปรึกษาภายในสถานประกอบการ 
 “ท่ีปรึกษาภายในบริษทัส าคญัมาก ผมวา่เป็นไปได ้เหมาะสมมาก เราตอ้งแต่งตั้งคนมาท า

หนา้ท่ีน้ี หลกั ๆ น่าจะ HR กบั Safety และก็หมอหรือพยาบาลบริษทัเราเอาเขา้มาช่วยกนัท า
โครงการน้ีใหเ้กิดข้ึน” (ผูบ้ริหารคนท่ี 7)  

 รูปแบบท่ี 2 เขา้ระบบฯ กบัผูใ้หบ้ริการภายนอก 
 “ความคิดเห็นส่วนตวั คิดวา่ เราตอ้งมีท่ีปรึกษาภายนอกนะ เราควรหา Service provider 

ท่ีเป็น Local เขา้มาท าตรงน้ี น่าจะเหมาะพนกังานคนไทยเรา เพราะทีมท่ีปรึกษาภายใน น่าจะช่วยได้
ในดา้นท่ีเก่ียวกบับริษทัและปัญหาท่ีไม่หนกัหนา ดงันั้น ขั้นตอนน้ีเหมาะนะ ท่ีใชท่ี้ปรึกษาขา้งนอก
มาช่วย” (ผูบ้ริหารคนท่ี 6) 

 รูปแบบท่ี 3 เขา้กิจกรรมความสุข 8 ประการ 
 “โครงการน้ี บางกิจกรรมเราท าแลว้ แต่มนัอาจจะไม่เป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน ถา้คุณจะเอา

เขา้มาจดัให้เป็นเร่ืองเป็นราว Kick off project ใหพ้นกังานตระหนกั ผมวา่โครงการมนัมีความ
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เป็นไปไดอ้ยูแ่ลว้ และก็เป็นช่องทางท่ีเขา้ถึงง่าย แกปั้ญหาเบ้ืองตน้ได ้ก็เหมาะนะกบับริษทัเรา” 
(ผูบ้ริหารคนท่ี 5) 

 ขั้นตอนท่ี 4 ติดตามผล บนัทึกผลและประเมินผลตามระยะของรูปแบบการเขา้สู่ระบบ 
 “อนัน้ี ก็เหมาะนะ ถา้ท าแลว้ เขา้โครงการแลว้ ไปรอประเมินตอนจบน่าจะไม่ทนัการ พี่

วา่ติดตามบ่อยหน่อยในช่วงแรก แบบท่ีเรายกตวัอยา่ง เคสไหนหนกัตอ้งตามติดกนัถ่ีหน่อย ขั้นตอน
น้ีตอ้งมีการจดบนัทึกใหล้ะเอียดได ้จะดีมาก” (ผูบ้ริหารคนท่ี 3) 

 ขั้นตอนท่ี 5 ประเมินผลก่อนออกจากระบบ 
 “เห็นดว้ยเลย เหมาะสม มนัสอดคลอ้งกบักระบวนการ กบั Process ท่ีเราวางแผนมาตั้งแต่

ตน้ ” (ผูบ้ริหารคนท่ี 3) 
 ผลจากการวจิยัคร้ังน้ีสรุปไดว้า่ ปัญหาและความตอ้งการไดรั้บการช่วยเหลือของ

พนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยองท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก
กบัพนกังานของบริษทัฯ แห่งน้ี แบ่งปัญหาออกเป็น 2 ประเด็นหลกั คือ ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน และปัญหาท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน แต่มีผลต่อสุขภาพและชีวติ ซ่ึงความรุนแรงของ
ปัญหาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ยซ่ึง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและ
กระบวนการท างาน ปัญหาดา้นการโยกยา้ยปรับเปล่ียนผูบ้ริหาร และปัญหาดา้นระบบและระบบ
การท างานใหม่  และระดบัความเร่งด่วนในการตอ้งการคงามช่วยเหลือ พบวา่ ปัญหาดา้นการเงิน มี
ความเร่งด่วนมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัญหาดา้นสมดุลชีวิตการท างาน และปัญหาดา้นการท างาน
เป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน ตามล าดบั ดงันั้น ผูว้จิยัออกแบบระบบการช่วยเหลือ
พนกังานใหค้รอบคลุมปัญหาทั้ง 12 ดา้น ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ 
(Workflow) ในการเขา้ร่วมระบบกช่วยเหลือพนกังาน (EAP : Employee Assistance Program) และ
ส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-Employee Assistance Program) ดว้ย
โครงการองคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace Project) หลงัจากนั้นไดน้ าเสนอใหผู้บ้ริหาร
ระดบัสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งน้ีทั้ง 7 คน ร่วมกนัประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน พบวา่ ระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee 
Assistance System) ทั้ง 2 ส่วน มีความเหมาะสมและความเป็นไปไดใ้หด้ าเนินการกบัพนกังานของ
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งน้ีต่อไป 

 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาเร่ืองการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วน 

ยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 3 ประการ ดงัน้ี 3 ประการ คือ 
1) เพื่อศึกษาปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น 1.1) เพื่อศึกษาปัญหาและความตอ้งการความ
ช่วยเหลือของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และจดักลุ่ม
ลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ 1.2) เพื่อศึกษาระดบัความรุนแรงของปัญหา และระดบัความ
เร่งด่วนของปัญหาท่ีพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยองตอ้งการความ
ช่วยเหลือ 2) เพื่อออกแบบระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัญหาของพนกังานในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง และ 3) เพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ระยอง ผูว้จิยัใชว้ธีิการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed method) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์ในขั้นตอนการวิจยัเชิงคุณภาพ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล คือ พนกังานของบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยองจ านวน 10 คน โดยน ามาวเิคราะห์ใจความหลกั 
(Content analysis) ดว้ยระบบส าเร็จรูป ATLAS.ti แบบสอบถามในขั้นตอนการวจิยัเชิงปริมาณ 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน  
230 คน โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และแบบบนัทึกประเด็นการ
สนทนา ในการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ผูใ้หข้อ้มูล คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยองจ านวน 7 คน วเิคราะห์ใจความหลกั (Content 
analysis) และจดัท าสรุปการสนทนากลุ่ม  ซ่ึงผลการวจิยัสามารถสรุป อภิปรายผล และเสนอแนะ 
ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
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สรุปผลการวจิัย 
 จากการศึกษาเร่ืองการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วน 
ยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัตามล าดบัของวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาปัญหาและระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังานใน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น  
 1.  เพ่ือศึกษาปัญหาและความต้องการความช่วยเหลือของพนักงานในบริษัทผลติช้ินส่วน
ยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง และจัดกลุ่มลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ ผูว้จิยัท  าการศึกษา
ดว้ยการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยสรุปประเด็นปัญหาและความตอ้งการไดรั้บการช่วยเหลือของพนกังาน
ของ บริษทัแห่งน้ี ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานของบริษทัแห่งน้ี ซ่ึงแบ่งปัญหาออกเป็น 
2 ประเด็นหลกั อนัประกอบไปดว้ยปัญหาทั้งหมด 12 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 ประเด็นท่ี 1 ปัญหาของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่  
 1.  ปัญหาดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร (Organization structure and strategies) 
 2.  ปัญหาดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย (Rotation of management 
level) 
 3.  ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน (Working characteristic/ 
working operation)  
 4.  ปัญหาดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน (Team work with 
internal and cross-functional team) 
 5.  ปัญหาดา้นการบริหารจดัการทีม (Team management) 
 6.  ปัญหาดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน (Problem with supervisor) 
 7.  ปัญหาดา้นเพื่อนร่วมงาน (Problem with colleague) 
 8.  ปัญหาดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ (Problem with new working systems and 
programs) 
 9.  ปัญหาดา้นสมดุลชีวติการท างาน (Work life balance) 
 ประเด็นท่ี 2 ปัญหาของพนกังานท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  ปัญหาดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม (Physical health, mental 
health problems and behavioral problems) 
 2.  ปัญหาดา้นครอบครัว (Family problems) 
 3.  ปัญหาดา้นการเงิน (Financial problems) 
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 2.  เพ่ือศึกษาระดับความรุนแรงของปัญหา และระดับความเร่งด่วนของปัญหาที่
พนักงานบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง ต้องการความช่วยเหลือ ผูว้จิยั
ท าการศึกษาดว้ยการวจิยัเชิงปริมาณ โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามกบัพนกังานบริษทัแห่งน้ี
จ านวน 230 คน เพื่อจดัล าดบัความส าคญั ความรุนแรงของปัญหา และความตอ้งการความช่วยเหลือ
ของพนกังานของบริษทัแห่งน้ี เพื่อเป็นการส ารวจและรวบรวมปัญหาของกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน 
จ านวน 230 คน สรุปผลการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ช่วงอาย ุ31-35 ปี มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี อายงุานต ่ากวา่ 5 ปี ปฏิบติังานใน
สังกดัสายงานการผลิต (Production function) กลุ่มงานกระบวนการผลิต (Direct employee/ Blue 
collar) ในส่วนระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน โดยภาพรวม พบวา่ ปัญหาของพนกังาน
มีความรุนแรงอยูใ่นระดบันอ้ย ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของปัญหา พบวา่ ปัญหาดา้นลกัษณะ
การท างานและกระบวนการท างาน มีความรุนแรงเป็นล าดบัแรก รองลงมา คือ ปัญหาดา้นการ
โยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารใน ปัญหาดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ ปัญหาดา้นการบริหาร
จดัการทีม ปัญหาดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร ปัญหาดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีม
และขา้มสายงาน ปัญหาดา้นการเงิน ปัญหาดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน ปัญหาดา้นสมดุล
ชีวติการท างาน ปัญหาดา้นเพื่อนร่วมงาน ปัญหาดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม 
และปัญหาดา้นครอบครัว ตามล าดบั  
 ล าดบัความเร่งด่วนของปัญหาท่ีพนกังานตอ้งการความช่วยเหลือของพนกังานของบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ปัญหาดา้นการเงิน มีความเร่งด่วนมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัญหาดา้นสมดุลชีวติการ
ท างาน ปัญหาดา้นการท างานเป็นทีมกบัภายในทีมและขา้มสายงาน ปัญหาดา้นการบริหารจดัการ
ทีม ปัญหาดา้นระบบและระบบการท างานใหม่ ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการ
ท างาน ปัญหาดา้นโครงสร้างและกลยทุธ์ขององคก์ร ปัญหาดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และ
พฤติกรรม ปัญหาดา้นการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย ปัญหาดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หวัหนา้งานดา้นเพื่อนร่วมงาน และปัญหาดา้นครอบครัว ตามล าดบั 

 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพ่ือออกแบบระบบความช่วยเหลือพนักงานของบริษัทผลติช้ินส่วน
ยานยนต์แห่งหน่ึงให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัปัญหาทีพ่นักงานในบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยองประสบ ผูว้จิยัไดอ้อกแบบระบบการช่วยเหลือพนกังานให้
ครอบคลุมปัญหาทั้ง 12 ดา้น ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow)  
ในการเขา้ร่วมระบบการช่วยเหลือพนกังาน (EAP : Employee Assistance Program) และส่วนท่ี 2 
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กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-Employee Assistance Program) ดว้ยโครงการองคก์ร
แห่งความสุข (Happy Workplace Project) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนที ่1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเข้าร่วมระบบการช่วยเหลือพนักงาน 
(EAP: Employee Assistance Program) ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้ร่วมระบบการ
ช่วยเหลือพนกังานเป็นแบบผสมผสาน (Employee Assistance Program Combination Model)   
2 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบความช่วยเหลือพนกังานโดยสถานประกอบการ (Internal model)  
2) รูปแบบความช่วยเหลือพนกังานโดยผูใ้หบ้ริการภายนอก (External model) และ 3) โครงการ
องคก์รแห่งความสุข ดว้ยกิจกรรมความสุข 8 ประการ 

 ทั้งน้ี ผูว้จิยั แบ่งปัญหาออกเป็น 2 ประเด็นหลกั ประกอบไปดว้ยปัญหาทั้งหมด 12 ดา้น 
ดงัน้ี 

 ประเด็นท่ี 1 ปัญหาของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ 1) ปัญหาดา้นโครงสร้าง
และกลยทุธ์ขององคก์ร (Organization structure and strategies) 2) ปัญหาดา้นการโยกยา้ย 
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย (Rotation of management level) 3) ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและ
กระบวนการท างาน (Working characteristic/ working operation) 4) ปัญหาดา้นการท างานเป็นทีม
กบัภายในทีมและขา้มสายงาน (Team work with internal and cross-functional team) 5) ปัญหาดา้น
การบริหารจดัการทีม (Team management) 6) ปัญหาดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน (Problem 
with supervisor) 7) ปัญหาดา้นเพื่อนร่วมงาน (Problem with colleague) 8) ปัญหาดา้นระบบและ
ระบบการท างานใหม่ (Problem with new working systems and programs) และ 9) ปัญหาดา้น
สมดุลชีวติการท างาน (Work life balance) 
 ประเด็นท่ี 2 ปัญหาของพนกังานท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ 1) ปัญหาดา้นสุขภาพ
ร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม (Physical health, mental health problems and behavioral 
problems) 2) ปัญหาดา้นครอบครัว (Family problems) และ 3. ปัญหาดา้นการเงิน (Financial 
Problems) 
 การเขา้สู่ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance Program) มีล าดบัขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 พนกังานเขา้สู่การคดักรองโดยสมคัรใจ 
 ขั้นตอนท่ี 2 คณะท่ีปรึกษาฯ ซกัถามรายละเอียดและวเิคราะห์ประเด็นปัญหา  

 ขั้นตอนท่ี 3 คณะท่ีปรึกษาฯ ระบุปัญหาและระบบความช่วยเหลือพนกังาน  
 โดยแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี 1) เขา้สู่ระบบความช่วยเหลือพนกังานกบัท่ีปรึกษา

ภายในสถานประกอบการ (Internal EAP advisory) 2) เขา้สู่ระบบความช่วยเหลือพนกังานกบัผู ้
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ใหบ้ริการภายนอก (External service provider) และ 3) พนกังานเขา้ร่วมกิจกรรมความสุข 8 
ประการ (Happy 8 menu) ทั้งน้ี การระบุรูปแบบระบบฯ ทางท่ีปรึกษาฯ (EAP advisory) พิจารณา
จากประเด็นปัญหาหลกั 2 ประเด็นร่วมกบัระดบัความรุนแรงของปัญหา 

 ขั้นตอนท่ี 4 ติดตามผล บนัทึกผล และประเมินผลตามระยะของรูปแบบการเขา้สู่ระบบ 
 ขั้นตอนท่ี 5 ประเมินผลก่อนออกจากระบบความช่วยเหลือพนกังาน 
 หมายเหตุ : หากผลประเมินในขั้นตอนท่ี 5 ไม่ผา่นเกณฑ ์จะแนะน าใหพ้นกังานกลบัเขา้

สู่กระบวนการอีกคร้ัง  
 ส่วนที ่2 กจิกรรมการช่วยเหลือพนักงานเบื้องต้น (Pre-employee assistance program) 

ผูว้จิยัไดน้ าเสนอโครงการสร้างเสริมสุขภาวะในองคก์ร หรือโครงการองคก์รแห่งความสุข (Happy 
workplace project) ดว้ยกิจกรรมความสุข 8 ประการ (Happy 8 Menu) ซ่ึงมีทั้งหมด 24 โครงการ
ภายใต ้8 กิจกรรม ไดแ้ก่  

 1.  กิจกรรมสุขภาพดี Happy body 3 โครงการ   
 2.  กิจกรรมน ้าใจงาม Happy heart 2 โครงการ   
 3.  กิจกรรมผอ่นคลาย Happy relax 5 โครงการ 
 4.  กิจกรรมหาความรู้ Happy brain 3 โครงการ   
 5.  กิจกรรมจิตใจสงบสุข Happy soul 2 โครงการ   
 6.  กิจกรรมปลอดหน้ี Happy money 2 โครงการ   
 7.  กิจกรรมครอบครัวดี Happy family 4 โครงการ   
 8.  กิจกรรมสังคมดี Happy society 3 โครงการ  
 วตัถุประสงค์ข้อที ่3 เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบความ

ช่วยเหลือพนักงานของบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง 
 ผูว้จิยั ไดจ้ดัการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) กบัผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทั

ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง จ านวน 7 คน  เพื่อร่วมกนัประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปไดข้องระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance System) อนั
ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเขา้สู่ระบบความช่วยเหลือ
พนกังาน (EAP: Employee Assistance Program) และส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังาน
เบ้ืองตน้ (Pre-employee assistance program) ดว้ยโครงการองคก์รแห่งความสุข (Happy workplace 
project) ซ่ึงสรุปผลจากการสนทนากลุ่มไดว้า่ ระบบความช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance 
System) ทั้ง 2 ส่วน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได ้ใหด้ าเนินการกบัพนกังานของบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งน้ี  
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อภิปรายผลการวจิัย 
 จากการศึกษาเร่ืองการพฒันาระบบความช่วยเหลือพนกังานของบริษทัผลิตช้ินส่วน 
ยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัมีประเด็นการอภิปรายผลตามของวตัถุประสงค์ 
ของการวิจยั ดงัน้ี 
 วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพ่ือศึกษาปัญหาและระดับความรุนแรงของปัญหาของพนักงาน 
ในบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง โดยแบ่งออกเป็น  
 1.  เพ่ือศึกษาปัญหาและความต้องการความช่วยเหลือของพนักงานในบริษัทผลติช้ิน 
ส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง และจัดกลุ่มลกัษณะของปัญหาต่าง ๆ ทีพ่บ 
 ผูว้จิยัท าการศึกษาดว้ยวธีิการวจิยัแบบ ผสมผสาน ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานมีปัญหา
และความตอ้งการไดรั้บการช่วยเหลือโดยแบ่งเป็น 2 ประเด็นหลกั อนัประกอบไปดว้ยปัญหา  
12 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 ประเด็นท่ี 1 ปัญหาของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการท างาน ไดแ้ก่ 

 1.  ปัญหาด้านโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์กร (Organization structure and 
strategies) ประกอบไปดว้ย ความชดัเจนของผูบ้ริหาร ช่องทางในการส่ือสาร รวมถึงนโยบายท่ี
ชดัเจน มีสอดคลอ้งกบับริษทัแม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัภิระเนตร์ วทิยาธนรัตนา (2561) พบวา่ พนกังานมี
ทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร หากการเปล่ียนแปลงจะส่งผลดีต่อองคก์ร ซ่ึง
ปัจจยัท่ีมีผลขณะเกิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร คือ ผูน้ าองคก์ร ช่องทางในการส่ือสาร และ
นโยบายท่ีชดัเจน และปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลใหก้ารเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รประสบผลส าเร็จ 
คือ ความร่วมมือของบุคลากร กบัผูน้ าองคก์ร 

 2.  ปัญหาด้านการโยกย้าย ปรับเปลีย่นผู้บริหารในฝ่าย ซ่ึงมีผลต่อการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการบริหารทีม เน่ืองจากทศันคติและมุมมองผูบ้ริหารแต่ละคนท่ีอาจจะแตกต่างกนั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัอรวรรณ ภทัรด าเนินสุข (2564) พบวา่ แรงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการท างาน โดยการ
ปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล และทศันคติของผูป้ฏิบติังาน การ
ปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล รวมถึงโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
ท างานอยา่งกวา้งขวา้ง 

 3.  ปัญหาด้านลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน ประกอบไปดว้ย  
ความเหมาะสมระหวา่งงานท่ีรับผดิชอบกบัต าแหน่ง ความรู้และความสามารถของพนกังาน รวมถึง
กระบวนการท างานของหน่วยงานท่ีชดัเจน สามารถเขา้ใจไดง่้าย มีเคร่ืองมือในการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสมเพียงพอ และมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พงษกร คุม้ใจดี (2562) พบวา่ 
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ลกัษณะงานท่ีท ามีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน บุคลากรจะมีความพึงพอใจกบังานท่ี
เหมาะสมและตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง  

 4.  ปัญหาด้านการท างานเป็นทมีกบัภายในทมีและข้ามสายงาน ประกอบไปดว้ย  
การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกนัของพนกังานภายในทีม พร้อมสนบัสนุนและช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั อิงครัต จนัทร์วงศ ์(2566) พบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีของทีมงาน การใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังาน และความพร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจของสมาชิกใน
หน่วยงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีดีในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงาน 

 5.  ปัญหาด้านการบริหารจัดการทมี ประกอบดว้ย ความสามารถของหวัหนา้ทีมท่ีมี
ศกัยภาพในการบริหารจดัการ สามารถดูแลทีมงานไดอ้ยา่งทัว่ถึง รับมือและจดัการกบัปัญหาต่าง ๆ 
ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัอิงครัต จนัทร์วงศ ์(2566) พบวา่ ผูน้ าทีมท่ีใหก้ารยอมรับในความรู้
ความสามารถของสมาชิกในทีมงาน คอยประสานงาน ให้การสนบัสนุน และส่งเสริมในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกภายในทีม มีผลต่อประสิทธิภาพท่ีดีในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน
หน่วยงาน 

 6.  ปัญหาด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน ประกอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหก้าร
ยอมรับ รับฟังความเห็นพนกังาน มีความเป็นกลาง เสมอภาค และแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่ง
เหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพงษกร คุม้ใจดี (2562) พบวา่ การท่ีไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานแต่ละเร่ือง ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
ตามระเบียบ ขอ้บงัคบั และค าสั่งต่าง ๆ เม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ก็ใหอิ้สระในการ
แกไ้ขปัญหาและรับผิดชอบงานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ีจนส าเร็จ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้
ค  าปรึกษาหรือแนะน าในกรณีท่ีมีปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ย
ตนเอง ซ่ึงมีส่วนช่วยส่งเสริมต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 7.  ปัญหาด้านเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรุ่งรว ีทรัพยเ์กรียงไกร (2564) พบวา่ 
ปัญหาหน่ึงของพนกังาน คือ ปัญหาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หรือปัญหาความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงหากพนกังานมีปัญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน และสอดคลอ้งกบั Mogorosi (2009) พบวา่ ระบบช่วยเหลือพนกังาน  
ควรมีดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ในการท างาน ซ่ึงในท่ีน้ี เพื่อนร่วมงานคือความสัมพนัธ์หน่ึงใน
การท างาน ทั้งน้ี French, Roman and Dunlap (1997) พบวา่ การใชร้ะบบ EAP และการผสมผสาน
ของระบบ EAP ท่ีน่าเช่ือถือซ่ึงเขา้กบัวฒันธรรมในสถานท่ีท างาน จะสามารถสร้างความสัมพนัธ์
เชิงบวกระหวา่งความไวว้างใจของพนกังานกบัความเช่ือมัน่ในระบบ EAP และการใชง้านจริง 
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 8.  ปัญหาด้านระบบและระบบการท างานใหม่ ท่ีตอ้งไดรั้บความช่วยเหลือดา้นการให้
ความรู้ความเขา้ใจต่อระบบการท างาน และมีการน าระบบท่ีทนัสมยัมาใชเ้พื่อใหพ้นกังานไดล้ด
เวลาท างานหรือมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Bophela and Govender 
(2015) พบวา่ ในการท างาน พนกังานตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดอยา่ง
ต่อเน่ือง องคก์รควรมีการก าหนดนโยบายในการท างานรวมถึงการออกแบบงานใหม่ใหส้อดคลอ้ง
กบับุคคล มีการหมุนเวยีนงานและการเพิ่มคุณค่างาน มีระบบผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้าง
แรงจูงใจใหพ้นกังานรู้สึกถึงความส าเร็จ สอดคลอ้งกบั Mogorosi (2009) พบวา่  ควรมีการฝึกอบรม
พนกังาน และ Mazloff (1998) พบวา่  จ  าเป็นตอ้งมีการส่งเสริมเชิงกลยทุธ์กบับุคคลในองคก์รและ
สร้างวฒันธรรมต่าง ๆ เก่ียวกบัระบบ EAP  

 9.  ปัญหาด้านสมดุลชีวติการท างาน ปัญหาท่ีพบคือ พนกังานไม่สามารถจดัสมดุลใน
ชีวติการท างานกบัชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่งลงตวัเน่ืองจากชัว่โมงการท างานท่ีตอ้งท าต่อเน่ืองจากเวลา
ท างานปกติ ตอ้งน างานไปท าต่อท่ีบา้น สอดคลอ้งกบัสราวลี แซงแสวง (2559) พบวา่ หากมีการ
ก าหนดเวลาในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนพร้อมทั้งระบุเกณฑก์ารท างานไวเ้ป็น มาตรฐาน
เดียวกนั ถา้หากมีภาระงานมากกวา่เวลาในการท างานปกติก็ไดค้่าล่วงเวลาในการท างาน โดยคิด
ตามฐานเงินเดือน และไม่มีระบบการท างานเอางานกลบัไปปฏิบติังานท่ีบา้น จะเป็นผลดีต่อ 
พนกังานเป็นอยา่งมาก ใหพ้นกังานไดมี้เวลาช่วงเวลาหลงัเลิกงานมากข้ึนและสามารถแบ่งเวลาใน
การปฏิบติังาน และนอกเวลาการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 10.  ปัญหาด้านสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Treven 
(2005) พบวา่ ระบบการจดัการความเครียด ท่ีมีแผนงานดา้นสุขภาพ (Wellness programs) เป็นส่ิงท่ี
พฒันาข้ึนเพื่อช่วยเหลือบุคคลในการดูแลรักษาสุขภาพทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ โดยเช่ือวา่บุคคลท่ี
มีสุขภาพดีจะสามารถจดัการกบัความเครียดไดง่้ายกวา่ผูท่ี้มีปัญหาดา้นสุขภาพจากโรคภยัไขเ้จบ็ 

 11.  ปัญหาด้านครอบครัว มีปัญหาและความตอ้งการความช่วยเหลือนอ้ยท่ีสุด แต่ก็ยงัถือ
วา่ เป็นปัญหาท่ีควรไดรั้บการแกไ้ข เพื่อใหพ้นกังานลดความเครียดลงได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปรียาภา 
กิจมหานนท ์(2541) พบวา่ ปัญหาดา้นชีวติและการวางแผนครอบครัว และการดูแลผุสู้งอาย ุเป็น
วกิฤติส าคญัของผูท้  างาน การมีระบบช่วยเหลือพนกังาน โดยจดัใหมี้เร่ืองการช่วยเหลือดา้น
ครอบครัวดว้ย จะสามารถช่วยแกปั้ญหาท่ีพนกังานเผชิญอยูไ่ด ้เช่นเดียวกบั Shumway, Wampler, 
Dersch and Arredondo (2004) พบวา่ ปัญหาครอบครัวท าใหพ้วกเขาเดือดร้อนและตอ้งการรับ
บริการช่วยเหลือ จึงจ าเป็นตอ้งมีอยูใ่นระบบใหค้วามช่วยเหลือ 

 12.  ปัญหาด้านการเงิน ประกอบดว้ยรายไดไ้ม่เพียงพอต่อรายจ่าย ภาระหน้ีสิน 
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีและสภาพเศรษฐกิจ ท าใหพ้นกังานมีเงินเดือนไม่เพียงพอ
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ต่อค่าใชจ่้าย พนกังานจะมีปัญหาทางการเงิน และส่งผลต่อความเครียด ประสิทธิภาพในการท างาน 
และความตั้งใจในการลาออก สอดคลอ้งกบัรุ่งรว ีทรัพยเ์กรียงไกร (2564) พบวา่ ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน เพราะหากค่าตอบแทนท่ีพนกังานควรได ้
แต่ไม่คุม้กบัความสามารถหรือตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูก่็เป็นส่ิงท่ีท าใหรู้้สึกวา่ไม่พึงพอใจกบัส่ิง
ท่ีไดรั้บ และสอดคลอ้งกบันิธิธร ทรัพยอ์คัร (2560) พบวา่ ควรมีการจดันโยบายเก่ียวกบัเงินเดือน 
ค่าจา้งท่ีพนกังานไดรั้บในปัจจุบนัใหเ้หมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ คุณวฒิุ หรือมีการปรับปรุงตลอดเวลาใหเ้หมาะสมกบัเศรษฐกิจและเพียงพอต่อการ
ใชจ่้ายในการด ารงชีวติของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน 
 2.  เพ่ือศึกษาระดับความรุนแรงของปัญหา และระดับความเร่งด่วนของปัญหาที่
พนักงานบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยองต้องการความช่วยเหลือ 
จากผลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี โดยภาพรวม ระดบัความรุนแรงของปัญหาทั้ง 12 ดา้น อยูใ่นระดบันอ้ย 
เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ ประเด็น ปัญหาท่ีมีความรุนแรงมากท่ีสุด เป็นประเด็นปัญหาท่ี
เก่ียวกบัการท างาน คือ ปัญหาดา้นลกัษณะการท างานและกระบวนการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัเรือง
ฤทธ์ิ มหามนตรี (2564) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน คือ ความรับผดิชอบใน
งาน รองลงมา คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และ
ความกา้วหนา้ใน การท างาน ตามล าดบั ส่วนประเด็นปัญหาท่ีพนกังานตอ้งการความช่วยเหลือ
เร่งด่วนมากท่ีสุด เป็น ประเด็นปัญหาท่ีไม่เก่ียวกบัการท างาน คือ ปัญหาดา้นการเงิน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั ปรียาภา กิจมหานนท ์(2541) พบวา่ ปัญหาท่ีเป็นภาวะวกิฤตของพนกังาน 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ปัญหาดา้นการเงิน ชีวติสมรส การวางแผนครอบครัวและการเล้ียงดูบุตร ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีพนกังาน 
ตอ้งการไดรั้บความช่วยเหลือมากท่ีสุด 
 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพ่ือออกแบบระบบความช่วยเหลือพนักงานของบริษัทในบริษัท
แห่งนี ้ให้ มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัปัญหาทีพ่นักงานบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์ 
แห่งหน่ึง ในจังหวดัระยอง 
 ผูว้จิยัได ้ออกแบบระบบระบบการช่วยเหลือพนกังานในบริษทัแห่งน้ี โดยประกอบไป
ดว้ย 2 ส่วนดงัน้ี  
 ส่วนที ่1 ผงักระบวนการ (Workflow) ในการเข้าสู่ระบบความช่วยเหลือพนักงาน แบบ
ผสมผสาน 5 ขั้นตอน โดยเร่ิมจดัตั้งคณะท่ีปรึกษาฯ (EAP advisory committee) ก่อนเร่ิมด าเนิน 
โครงการ ซ่ึงขั้นตอนในเขา้สู่ระบบฯ มีดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 พนกังานเขา้สู่ระบบฯ ดว้ยคดักรอง
ความเครียดโดยสมคัรใจ ขั้นตอนท่ี 2 คณะท่ีปรึกษาฯ ซกัถามรายละเอียดและวเิคราะห์ประเด็น
ปัญหา ขั้นตอนท่ี 3 คณะท่ีปรึกษาฯ ระบุปัญหาและรูปแบบระบบการช่วยเหลือพนกังาน 
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(Combination EAP Model) ขั้นตอนท่ี 4 ติดตามผล บนัทึกผล และประเมินผลในแต่ละระยะ 
ขั้นตอนท่ี 5 ประเมินก่อนออกจากระบบฯ ซ่ึงมีขั้นตอนการเขา้สู่ระบบสอดคลอ้งกบั Simon 
Coakeley (2015) ในการประชุมอภิปรายเพื่อทบทวนโครงการ Employee Assistance Programs 
หน่วยงาน Royal Canadian Mounted Police ไดส้รุปวา่ ในการด าเนินการ การดูแลและการ
ประเมินผลโครงการ EAP ใหเ้กิดประสิทธิภาพ ตอ้งประกอบดว้ยขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1) จดัตั้งคณะกรรมการก ากบัดูแลโครงการ EAP 2) การออกแบบและพฒันาโครงการ EAP  
3) คดัเลือกบริษทัท่ีปรึกษาภายนอก 4) การด าเนินการโครงการ EAP ใหก้บัพนกังาน 5) การติดตาม
ผล โครงการ EAP และ 6) การประเมินผลโครงการ EAP ทั้งน้ี ยงัมีระบบความช่วยเหลือพนกังาน
แบบผสมผสาน (Combination EAP Model) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Cunningham (1994) ศึกษา เร่ือง 
Effective Employee Assistance Program: A guide for EAP Counsellors and Managers ระบุ วา่ 
การจดัระบบ EAP แบบผสมผสาน (Blended models) ระหวา่งภายในองคก์รและภายนอก 1) จดัตั้ง
คณะกรรมการก ากบัดูแลโครงการ EAP 2) การออกแบบและพฒันาโครงการ EAP 3) คดัเลือก
บริษทัท่ีปรึกษาภายนอก 4) การด าเนินการโครงการ EAP ใหก้บัพนกังาน 5) การติดตามผล 
โครงการ EAP และ 6) การประเมินผลโครงการ EAP  ทั้งน้ียงัมีระบบความช่วยเหลือพนกังานแบบ
ผสมผสาน (Combination EAP Model) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Cunningham (1994) ศึกษา เร่ือง Effective 
Employee Assistance Program: A guide for EAP Counsellors and Managers ระบุ วา่ การจดัระบบ 
EAP แบบผสมผสาน (Blended Models) ระหวา่งภายในองคก์รและภายนอกท างานกบับริษทั
คู่สัญญา เป็นการแสดงให้เห็นวา่นายจา้งใหค้วามส าคญักบัพนกังานในองคก์ร ซ่ึงการจดัในรูปแบบ
ผสมผสาน (Blended models) น้ี ถือวา่เป็นรูปแบบท่ีมีความยดืหยุน่สูงต่อความตอ้งการความ
ช่วยเหลือพนกังานท่ีอาจเปล่ียนแปลงได ้และเป็นรูปแบบท่ีไดรั้บความนิยมเพิ่มข้ึนจากหลาย ๆ 
องคก์ร และในส่วนที ่2 กจิกรรมการช่วยเหลือพนักงานเบื้องต้น (Pre-employee assistance 
program) ด้วยโครงการองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace Project) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศิ
รินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ (2555, หนา้ 30-33) กล่าววา่ บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญั
ท่ีสุดต่อองคก์ร เป็นตวัขบัเคล่ือนพลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการได ้องคก์รจึง
หลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้จะตอ้งท าใหบุ้คลากรขององคก์รมีความสุขในการท างาน มีความพร้อมในการ
ท างาน หากบุคลากรมีความสุขในการท างานจะส่งผลใหก้ารท างานเป็นไปในทิศทางท่ีดี แต่ทาง
กลบักนัหากบุคลากรไม่มีความสุข ผลการท างานยอ่มจะมีปัญหาอยูเ่สมอ ดงันั้น องคก์รจึง 
จ าเป็นตอ้งพฒันาความสุขของบุคลากร ตามแนวคิดองคก์รแห่งความสุข อนัประกอบดว้ยความสุข 
8 ประการ (Happy 8 menu) ไดแ้ก่ Happy body, Happy heart, Happy soul, Happy relax, Happy 
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brain, Happy money, Happy family และ Happy society หากองคก์รใดท าครบ 8 มิติน้ีแลว้ก็จะ
น ามาซ่ึง “องคก์รแห่งความสุข” หรือ “Happy workplace”   
 วตัถุประสงค์ข้อที ่3 เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบความ
ช่วยเหลือพนักงานของบริษัทผลติช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 จากผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นได ้โดยผูบ้ริหารระดบัสูง 7 คน พบวา่  
มีความเหมาะสมและความเป็นไปไดใ้หเ้กิดการด าเนินการ เน่ืองจากผูบ้ริหารเล็งเห็นวา่ องคก์รจะ
ขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื เกิดจากฟันเฟืองท่ีส าคญัท่ีสุดนัน่ก็คือ พนกังาน ซ่ึง
เปรียบเสมือนหวัใจและสมองขององคก์ร การลงทุนกบัพนกังาน ในการสอนงาน การฝึกอบรมจน
พนกังานมีคุณภาพและประสิทธิภาพในท างานนั้น เป็นการลงทุนท่ีตอ้งใชเ้วลาและทรัพยากรหลาย
อยา่ง ดงันั้น องคก์รก็ไม่ตอ้งการสูญเสียพนกังานเหล่าน้ีไป หากการพฒันาโครงการน้ีจะสามารถ
ตอบโจทยแ์ละช่วยเหลือพนกังานได ้จะถือวา่เป็นผลดีต่อองคก์รในหลาย ๆ ดา้น นอกจากน้ี 
ผูบ้ริหารไดก้ล่าวถึง แนวคิดตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's Hierarchy of 
Needs) 5 ขั้น ท่ีมนุษยจ์ะถูกกระตุน้ให้เติมเตม็ความตอ้งการขั้นพื้นฐานในล าดบัตน้ ก่อนท่ีจะพฒันา
ความตอ้งการไปถึงระดบัสูงสุด ซ่ึงผูบ้ริหารมีความเห็นวา่ระบบความช่วยเหลือพนกังานทั้ง 2 ส่วน
น้ี มีความครอบคลุมและจะช่วยช่วยเติมเตม็ความตอ้งการของมนุษย ์ไดต้ามทฤษฎีน้ี ดงันั้น ทาง
ผูบ้ริหารจึงเห็นควรและสนบัสนุนมีการพฒันาโครงการความช่วยเหลือพนกังานในบริษทัแห่งน้ี
อยา่งเป็นรูปธรรม 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยไปใช้ 
 1.  องคก์รท่ีตอ้งการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าระบบการช่วยเหลือ

พนกังานจากผลการศึกษาคร้ังน้ีไปประยกุตใ์ชก้บัพนกังานใหส้อดคลอ้งกบับริบทการท างานของ
พนกังาน และคุณภาพชีวติของพนกังานใหเ้หมาะสมมากยิง่ข้ึน 

 2.  จากความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน องคก์รควรใหก้ารช่วยเหลือพนกังานใน
ดา้นการก าหนดขอบเขตความรับผดิชอบ และนโยบายการท างานใหเ้กิดความชดัเจน  เพื่อไม่ท าให้
เกิดความสับสนใจการท างาน และมีการจดัสรรภาระงานท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ 

 3.  ระดบัความเร่งด่วนการขอรับความช่วยเหลือของพนกังานพบวา่ พนกังานตอ้งการ
ความช่วยเหลือดา้นการเงิน ครอบครัว และความสมดุลของชีวติและการท างาน ดงันั้นองคก์รควร
พิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ค่าครองชีพในปัจจุบนัมาก
ท่ีสุด เพื่อใหพ้นกังานคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
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 4.  สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาความสุขในการท างานใหก้บัพนกังานใน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง ดว้ยระบบท่ีผูว้จิยัออกแบบ อนัไดแ้ก่ ส่วนท่ี 
1 ระบบการช่วยเหลือพนกังาน (Employee Assistance Program: EAP) ทั้งแบบภายใน และภายนอก
บริษทัฯ และส่วนท่ี 2 กิจกรรมการช่วยเหลือพนกังานเบ้ืองตน้ (Pre-Employee Assistance Program) 
หรือโครงการองคก์รแห่งความสุข (Happy workplace project)  

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป  
 1.  ผูว้จิยัควรคน้หาและท าการส ารวจปัญหาเพิ่มเติมในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีความเหมาะสมและ

เฉพาะเจาะจงกบัแต่ละองคก์ร เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน และวฒันธรรมของแต่ละ
องคก์รท่ีมีความแตกต่าง รวมไปถึงการออกแบบระบบการช่วยเหลือและแกปั้ญหาในแต่ละดา้นท่ี
ตอบสนองไดต้รงต่อความตอ้งการของพนกังานในองคก์รนั้น ๆ เพื่อท าใหอ้งคก์รได ้พนกังานท่ีมี
คุณภาพกายและจิตใจกลบัคืน สู่สภาวะปกติ มีความพร้อมในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และมีความผกูพนัต่อองคก์ร  

 2.  ผูว้จิยัอาจขยายการศึกษาไปถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน เช่น 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน  
เป็นตน้ 

 3.  ผูว้จิยัควรน าระบบความช่วยเหลือพนกังานไปพฒันาต่อยอดแบบสอบถามหรือแบบ
คดักรองการเขา้สู่ระบบให้เป็น Platform online ท่ีสามารถใชง้านไดส้ะดวก หรือการน าไป
ประยกุตใ์ชร่้วมกบัเทคโนโลยปัีญญาประดิษฐ ์Artificial Intelligence หรือ AI ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อไปในอนาคต 
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1.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา อายงุานในองคก์รปัจจุบนั สังกดังานท่ีปฏิบติั และลกัษณะกลุ่มงาน รายละเอียด 
ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 8  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน)  ร้อยละ 

ชาย 99 43.0 
หญิง 131 57.0 

รวม 230 100.0 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 131 

คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 และเพศชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0  
 

ตารางท่ี 9  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตามอายุ  
 

อายุ จ านวน (คน)  ร้อยละ 

อายนุอ้ยกวา่ 30 ปี 46 20.0 
อาย ุ31-35 ปี 69 30.0 
อาย ุ36-40 ปี 42 18.2 
อาย ุ41-45 ปี 53 23.0 
อาย ุ46-50 ปี 18 7.8 
อาย ุ51-55 ปี 2 0.9 

รวม 230 100.0 
 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อาย ุ31-35 ปี จ านวน 69 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 รองลงมา คือ อาย ุ41-45 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0  อายนุอ้ยกวา่ 
30 ปีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 อาย ุ36-40 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 อาย ุ46-50 
ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 และอาย ุ51-55 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตามสถานภาพการ
สมรส 

 
สถานภาพสมรส จ านวน (คน)  ร้อยละ 

โสด 98 42.6 
สมรส 121 52.6 
หยา่ร้าง/หมา้ย 11 4.8 

รวม 230 100.0 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สถานภาพสมรส จ านวน 

121 คน คิดเป็นร้อยละ 52.6 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 และ
หยา่ร้าง/หมา้ย จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 ตามล าดบั  

 
ตารางท่ี 11  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) / มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) 38 16.5 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) / มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) 54 23.5 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) 45 19.6 
ปริญญาตรี 72 31.3 
ปริญญาโท 21 9.1 

รวม 230 100.0 
 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ การศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมา คือ ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) / มธัยมศึกษา
ตอนปลาย (ม.6) จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 ต ่ากวา่ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) / มธัยมศึกษาตอน
ปลาย (ม.6) จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และระดบัปริญญาโท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.1 ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 12  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุานในองคก์ร     
ปัจจุบนั 

 
อายุงานในองค์กรปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายงุานต ่ากวา่ 5 ปี 74 32.2 
อายงุาน 6 – 10 ปี 73 31.7 
อายงุาน 11 – 15 ปี 42 18.3 
อายงุาน 16 – 20 ปี 32 13.9 
อายงุาน 21 ปีข้ึนไป 9 3.9 

รวม 230 100.0 
 

จากตารางท่ี 12 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายงุานต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 
74 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมา คือ อายงุาน 6 – 10 ปี จ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 อายุ
งาน 11 – 15 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 อายงุาน 16 – 20 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.9 และนอ้ยท่ีสุด คือ อายงุาน 21 ปีข้ึนไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 13  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตามสังกดังานท่ี

ปฏิบติั 
 

สังกดังานทีป่ฏิบัติ จ านวน (คน)  ร้อยละ 

สายงานการผลิต (Production function) 154 67.0 
สายงานสนบัสนุนการผลิต (Non-production function) 76 33.0 

รวม 230 100.0 
 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ปฏิบติังานในสายงานการ
ผลิต (Production function)  จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 67.0 และสายงานสนบัสนุนการผลิต 
(Non-production function) จ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะกลุ่มงาน 
 

ลกัษณะกลุ่มงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มงานกระบวนการผลิต (Direct Employee / Blue Collar) 141 61.3 
กลุ่มงานสนบัสนุนกระบวนการผลิต (Indirect Employee / White Collar) 89 38.7 

รวม 230 100.0 
 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ปฏิบติังานในกลุ่มงาน
กระบวนการผลิต (Direct employee/ Blue collar) จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 61.3 และกลุ่มงาน
สนบัสนุนกระบวนการผลิต (Indirect employee/ White collar) จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7  
 2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล ระดับความรุนแรงของปัญหาของพนักงาน 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังานทั้ง 12 ดา้น มี
รายละเอียด ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 15  ระดบัความรุนแรงของปัญหาพนกังาน  ดา้นโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์การ   
 

ด้านโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์การ  
(Organization Structure and Strategies) 

ระดับความรุนแรงของปัญหา 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ความชดัเจนในการบริหารงานและโครงสร้าง
องคก์าร/บริษทั 

 2.32 1.044 นอ้ย 8 

2.  ความชดัเจนในการบริหารงานและโครงสร้าง
ภายในหน่วยงาน 

2.35 1.016 นอ้ย 5 

3.  การน านโยบายจากองคก์ารส่วนกลาง/บริษทัแม่ 
(Corporate Central Team/Head quarter) มาปรับใช้
และความสอดคลอ้งกบันโยบายภายในองคก์าร  

2.33 
 
 

1.043 
 
 

นอ้ย 6 

4.  การน าระเบียบวธีิปฏิบติังานจากองคก์ารของ
ส่วนกลาง (Corporate Central Team) น าปรับใชแ้ละ
ความสอดคลอ้งกบัระเบียบวิธีปฏิบติัภายในประเทศ 

2.40 
 
 

1.004 
 
 

นอ้ย 2 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 

 

ด้านโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์การ  
(Organization Structure and Strategies) 

ระดับความรุนแรงของปัญหา 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
5.  บริษทัมีช่องทางการถ่ายทอดกลยทุธ์และเป้าหมาย
ของบริษทัใหบุ้คลากรของบริษทัไดรั้บทราบอยา่ง
ชดัเจนและทัว่ถึง 

2.37 
 

1.048 
 

นอ้ย 4 

6.  พนกังานมีช่องทางในการเสนอแนะเก่ียวกบักล
ยทุธ์และเป้าหมายของบริษทัไปสู่ผูบ้ริหาร  

2.43 
 

0.981 
 

นอ้ย 1 

7.  หน่วยงานมีระบบงานท่ีเป็นมาตรฐาน 2.33 1.052 นอ้ย 7 

8. กระบวนการและขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเป็น
มาตรฐานและสามารถน ามาปฏิบติัตามไดจ้ริง 

2.37 
 

0.988 
 

นอ้ย 3 

รวม 2.36 1.022 น้อย - 
 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นโครงสร้างและ   

กลยทุธ์ขององคก์าร (Organization structure and strategies) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.36,  
S.D.= 1.022) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ พนกังานมีช่องทางใน
การเสนอแนะเก่ียวกบักลยทุธ์และเป้าหมายของบริษทัไปสู่ผูบ้ริหาร (𝒙̅ = 2.43, S.D. = 0.981) 
รองลงมา คือ การน าระเบียบวธีิปฏิบติังานจากองคก์ารของส่วนกลาง (Corporate central team)  
น าปรับใช ้และความสอดคลอ้งกบัระเบียบวธีิปฏิบติัภายในประเทศหรือองคก์าร (Legal entities / 
Country) (𝒙̅ = 2.40, S.D. = 1.004) กระบวนการและขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานและ
สามารถน ามาปฏิบติัตามไดจ้ริง (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 0.988) บริษทัมีช่องทางการถ่ายทอดกลยทุธ์และ
เป้าหมายของบริษทัใหบุ้คลากรของบริษทัไดรั้บทราบอยา่งชดัเจนและทัว่ถึง (𝒙̅ = 2.37,  
S.D.= 1.048) ความชดัเจนในการบริหารงานและโครงสร้างภายในหน่วยงาน (𝒙̅ = 2.35,  
S.D. = 1.016) การน านโยบายจากองคก์ารส่วนกลาง/บริษทัแม่ (Corporate central team/ Head 
quarter) มาปรับใชแ้ละความสอดคลอ้งกบันโยบายภายในองคก์าร (𝒙̅ = 2.33, S.D.= 1.043) และ
หน่วยงานมีระบบงานท่ีเป็นมาตรฐาน (𝒙̅ = 2.33, S.D. = 1.052) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
ความชดัเจนในการบริหารงานและโครงสร้างองคก์าร/บริษทั (𝒙̅ = 2.32, S.D. = 1.044) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านการโยกยา้ยปรับเปล่ียนผูบ้ริหาร
ในฝ่าย  

 
ด้านการโยกย้าย ปรับเปลีย่นผู้บริหารในฝ่าย 

(Rotation of Management level) 
ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  หน่วยงานมีการโยกยา้ย ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของ
หน่วยงาน (Head of department) ทุก ๆ 2 – 3 ปี 

2.48 
 

1.044 
 

นอ้ย 2 

2.  การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานส่งผลกระทบ
ต่อความต่อเน่ืองของนโยบายและการด าเนินการของ
หน่วยงาน 

2.40 
 

1.005 
 

นอ้ย 4 

3.  การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานส่งผลกระทบ
ต่อรูปแบบและวธีิการท างาน 

2.47 
 

0.974 
 

นอ้ย 3 

4.  การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานมีผลต่อความ
ผกูพนัธ์และความจงรักภกัดีต่อบริษทั 

2.30 
 

0.993 
 

นอ้ย 5 

5.  การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานมีผลต่อการ
เปล่ียนรูปแบบการบริหารทีมท่ีตอ้งปรับเปล่ียนตาม
มุมมองหรือทศันคติของผูบ้ริหารแต่ละคน 

2.57 
 
 

1.021 
 
 

นอ้ย 1 

รวม 2.44 1.007 น้อย - 
 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นการโยกยา้ย 
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารในฝ่าย (Rotation of management level) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.44,  
S.D.= 1.007) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การปรับเปล่ียน
ผูบ้ริหารของหน่วยงานมีผลต่อการเปล่ียนรูปแบบการบริหารทีมท่ีตอ้งปรับเปล่ียนตามมุมมองหรือ
ทศันคติของผูบ้ริหารแต่ละคน (𝒙̅ = 2.57, S.D. = 1.021) รองลงมา คือ หน่วยงานมีการโยกยา้ย 
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงาน (Head of Department) ทุก ๆ 2 – 3 ปี (𝒙̅ = 2.48, S.D. = 1.044) 
การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานส่งผลกระทบต่อรูปแบบและวธีิการท างาน (𝒙̅ = 2.47,  
S.D.= 0.974) การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานส่งผลกระทบต่อความต่อเน่ืองของนโยบาย
และการด าเนินการของหน่วยงาน (𝒙̅ = 2.40, S.D. = 1.005) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การ
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารของหน่วยงานมีผลต่อความผกูพนัธ์และความจงรักภกัดีต่อบริษทั (𝒙̅ = 2.30, 
S.D. = 0.933) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านลกัษณะการท างานและ
กระบวนการท างาน 

 
ด้านลกัษณะการท างานและกระบวนการท างาน  
(Working Characteristic/Working operation) 

ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ลกัษณะงานท่ีตนรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง ความรู้และความสามารถ 

2.47 
 

1.100 
 

นอ้ย 2 

2.  ลกัษณะงานมีความชดัเจนและไม่ซ ้ าซอ้นกบังาน
ของพนกังานตนอ่ืนในหน่วยงาน 

2.41 
 

1.101 
 

นอ้ย 5 

3.  กระบวนการท างานของหน่วยงานมีความชดัเจน 
สามารถเขา้ใจไดง่้าย 

2.41 
 

1.014 
 

นอ้ย 4 

4.  กระบวนการท างานมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย มี
เคร่ืองมือในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 

 2.45 
 

1.055 
 

นอ้ย 3 

5.  ปริมาณงานท่ีตนรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสมและ
สามารถท าใหเ้สร็จลุล่วงภายในเวลางานหรือเวลาท่ี
ก าหนด 

2.56 
 

1.021 
 

นอ้ย 1 

รวม 2.46 1.058 น้อย - 
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นลกัษณะการ

ท างานและกระบวนการท างาน (Working Characteristic/Working operation) อยูใ่นระดบันอ้ย 
(𝒙̅ 2.46, S.D. = 1.058) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ปริมาณงาน
ท่ีตนรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสมและสามารถท าใหเ้สร็จลุล่วงภายในเวลางานหรือเวลาท่ีก าหนด 
(𝒙̅ = 2.56, S.D. =1.021) รองลงมา คือ ลกัษณะงานท่ีตนรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
ความรู้และความสามารถ (𝒙̅ = 2.47, S.D. = 1.100) กระบวนการท างานมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย มี
เคร่ืองมือในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (𝒙̅ = 2.45, S.D. = 1.055) และกระบวนการ
ท างานของหน่วยงานมีความชดัเจน สามารถเขา้ใจไดง่้าย (𝒙̅ = 2.41, S.D. = 1.014) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ลกัษณะงานมีความชดัเจนและไม่ซ ้ าซอ้นกบังานของพนกังานตนอ่ืนใน
หน่วยงาน (𝒙̅ = 2.41, S.D. = 1.101) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน   ด้านการท างานเป็นทีมกบัภายในทีม 
                      และขา้มสายงาน 

 
ด้านการท างานเป็นทมีกบัภายในทมีและข้ามสายงาน  

(Team work with internal and cross-functional team) 
ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ SD แปลผล อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บความร่วมมือจากทีมงานในหน่วยงาน
เดียวกนักบัท่าน 

2.37 1.057 นอ้ย 2 

2.  การส่ือสารภายในทีมงานมีความเหมาะสม และมี
ประสิทธิภาพ 

2.37 1.061 นอ้ย 2 

3.  ท่านไดรั้บความร่วมมือจากทีมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน 

2.37 0.997 นอ้ย 2 

4.  การส่ือสารระหวา่งทีมงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมี
ความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 

2.38 
 

0.994 
 

นอ้ย 1 

5.  เวลาท่ีมีท่านมีปัญหา ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
ทีมงาน 

2.31 1.060 นอ้ย 3 

รวม 2.36 1.033 น้อย - 
 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นการท างานเป็นทีม
กบัภายในทีมและขา้มสายงาน (Team work with internal and cross-functional team) อยูใ่นระดบั
นอ้ย (𝒙̅ = 2.36, S.D. = 1.033) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  
การส่ือสารระหวา่งทีมงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ (𝒙̅ = 2.38, 
S.D. = 0.994) รองลงมา คือ ตนไดรั้บความร่วมมือจากทีมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (𝒙̅ = 2.37, 
S.D. = 0.997) ตนไดรั้บความร่วมมือจากทีมงานในหน่วยงานเดียวกนักบัตน (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 
1.057) การส่ือสารภายในทีมงานมีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 1.061) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เวลาท่ีมีตนมีปัญหา ตนไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงาน (𝒙̅ = 
2.31, S.D. = 1.060) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านการบริหารจดัการทีม 
 

ด้านการบริหารจัดการทมี  
(Team Management) 

ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  หวัหนา้ทีมสามารถน าทีม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

2.32 0.980 นอ้ย 5 

2.  หวัหนา้ทีมใหก้ารสนบัสนุนใหมี้ความเติบโตในสาย
งานหรือไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 

2.39 
 

0.950 
 

นอ้ย 4 

3.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม 

2.31 0.960 นอ้ย 6 

4.  จ านวนพนกังานในทีมมีความเหมาะสม และหวัหนา้
ทีมสามารถดูแลพนกังานในทีมไดอ้ยา่งทัว่ถึง   

2.45 
 

0.973 
 

นอ้ย 1 

5.  ท่านสามารถรับมือและจดัการกบัความคาดหวงัของ
หวัหนา้ทีมได ้

2.39 0.922 นอ้ย 3 

6.  ท่านสามารถรับมือและจดัการกบัความคาดหวงัของ
ทีมหรือลูกทีมท่ีมีต่อตวัท่านได ้

2.41 
 

1.010 
 

นอ้ย 2 

รวม 2.37 0.965 น้อย - 
 

 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นการบริหารจดัการ
ทีม (Team management) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 0.965) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ จ านวนพนกังานในทีมมีความเหมาะสม และหวัหนา้ทีมสามารถ
ดูแลพนกังานในทีมไดอ้ยา่งทัว่ถึง (𝒙̅ = 2.45, S.D. = 0.973) รองลงมา คือ สามารถรับมือและจดัการ
กบัความคาดหวงัของทีมหรือลูกทีมท่ีมีต่อตวัได ้(𝒙̅ = 2.41, S.D. = 1.010) สามารถรับมือและ
จดัการกบัความคาดหวงัของหวัหนา้ทีมได ้(𝒙̅ = 2.39, S.D. = 0.922) หวัหนา้ทีมใหก้ารสนบัสนุน
ใหมี้ความเติบโตในสายงานหรือไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป (𝒙̅ = 2.39, S.D. = 0.950) 
หวัหนา้ทีมสามารถน าทีม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(𝒙̅ = 2.32, S.D. = 0.980) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม (𝒙̅ = 2.31,  
S.D. = 0.960) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 20  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างาน  
 

ด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน  
(Problem with supervisor) 

ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานเปิดโอกาส รับฟังความ
คิดเห็นจากท่านและทุกคนในทีม 

2.26 
 

1.065 
 

นอ้ย 5 

2.  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานมีความสามารถในการ
ส่ือสาร เพื่อเกิดความเขา้ใจร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

2.29 
 

1.022 
 

นอ้ย 4 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานสามารถแกปั้ญหาเฉพาะ
หนา้ใหก้บัท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.38 
 

1.037 
 

นอ้ย 2 

4.  ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานใหก้ารดูแลเอาใจใส่ท่าน
อยา่งเหมาะสม  

2.37 
 

1.010 
 

นอ้ย 3 

5.  ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกลางเป็นธรรม ใหค้วาม
เสมอภาคเท่าเทียมกนักบัลูกนอ้งทุกคน 

2.44 
 

1.067 
 

นอ้ย 1 

รวม 2.34 1.040 น้อย - 
 
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา

หรือหวัหนา้งาน (Problem with supervisor) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.34, S.D. = 1.040) ทั้งน้ี เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกลางเป็นธรรม ให้
ความเสมอภาคเท่าเทียมกนักบัลูกนอ้งทุกคน (𝒙̅ = 2.44, S.D. = 1.067) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา/
หวัหนา้งานสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหก้บัตนไดอ้ยา่งเหมาะสม (𝒙̅ = 2.38, S.D. = 1.037) 
ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานใหก้ารดูแลเอาใจใส่ตนอยา่งเหมาะสม (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 1.010) 
ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานมีความสามารถในการส่ือสาร เพื่อเกิดความเขา้ใจร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
(𝒙̅ = 2.29, S.D. = 1.022) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานเปิดโอกาส รับ
ฟังความคิดเห็นจากตนและทุกคนในทีม (𝒙̅ = 2.26, S.D. = 1.065) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 21  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านเพ่ือนร่วมงาน  
(Problem with colleague) 

ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บการยอมรับท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 2.32 1.110 นอ้ย 2 
2.  ท่านมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 2.23 1.151 นอ้ย 4 
3.  เวลาท่ีท่านเกิดปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดีอยูเ่สมอ 

2.37 
 

1.136 
 

นอ้ย 1 

4.  เวลาท่ีท่านเกิดปัญหาส่วนตวั ท่านไดม้กัจะน าปัญหาไป
พูดคุยปรึกษากบัเพื่อนร่วมงาน 

2.16 
 

1.095 
 

นอ้ย 5 

5.  ท่านรู้สึกวา่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในหน่วยงานของ
ท่าน 

2.30 1.111 
นอ้ย 3 

รวม 2.27 1.020 น้อย - 
 

 จากตารางท่ี 21 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
(Problem with colleague) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.27, S.D. = 1.020) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ เวลาท่ีเกิดปัญหาในการท างาน ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดีอยูเ่สมอ (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 1.136) รองลงมา คือ ไดรั้บการยอมรับท่ีดีจากเพื่อน
ร่วมงาน (𝒙̅ = 2.32, S.D. = 1.110) รู้สึกวา่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในหน่วยงาน (𝒙̅ = 2.30,  
S.D. = 1.111) มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน (𝒙̅ = 2.23, S.D. = 1.151) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด คือ เวลาท่ีเกิดปัญหาส่วนตวั ไดม้กัจะน าปัญหาไปพูดคุยปรึกษากบัเพื่อนร่วมงาน (𝒙̅ = 2.16, 
S.D.= 1.095) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 22  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านระบบและระบบการท างานใหม่  
 
ด้านระบบและระบบการท างานใหม่  

(Problem with new working systems and programs) 
ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ความรู้ ความเขา้ใจต่อระบบและระบบการท างานท่ี
บริษทัน ามาใช ้

2.40 
 

0.924 
 

นอ้ย 3 

2.  ความสามารถใชง้านระบบและระบบการท างานของ
บริษทัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.43 
 

0.940 
 

นอ้ย 1 

3.  ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาใชมี้ความ
เหมาะสมกบังาน 

2.41 
 

0.971 
 

นอ้ย 2 

4.  ท่านคิดวา่ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทั
น ามาใชมี้ความทนัสมยั  

2.35 1.071 นอ้ย 5 

5.  ท่านคิดวา่ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามา 
สามารถช่วยลดเวลาในการท างานของท่าน และท าให้
งานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.37 
 

1.040 
 

นอ้ย 4 

รวม 2.39 0.989 น้อย - 
 

 จากตารางท่ี 22 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นระบบและระบบ
การท างานใหม่ (Problem with new working systems and programs) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.39, 
S.D. = 0.989) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสามารถใชง้าน
ระบบและระบบการท างานของบริษทัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (𝒙̅ = 2.43, S.D. = 0.940) รองลงมา 
คือ ระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาใชมี้ความเหมาะสมกบังาน (𝒙̅ = 2.41, S.D. = 0.971) 
ความรู้ ความเขา้ใจต่อระบบและระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาใช ้(𝒙̅ = 2.40, S.D. = 0.924) ระบบ
และระบบการท างานท่ีบริษทัน ามาสามารถช่วยลดเวลาในการท างาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 1.040) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ระบบและระบบการท างานท่ี
บริษทัน ามาใชมี้ความทนัสมยั (𝒙̅ = 2.35, S.D. = 1.071) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 23  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านสมดุลชีวิตการท างาน   

 
ด้านสมดุลชีวติการท างาน  
(Work life balance) 

ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ปัจจุบนัท่านมีความสมดุลในชีวติการท างานกบั
ชีวติส่วนตวัของท่าน 

2.40 1.022 นอ้ย 1 

2.  ท่านรู้สึกอยา่งไร หากบริษทัจดัใหมี้การท างาน
แบบยดืหยุน่เวลาเขา้ออกงานได ้

2.23 1.035 นอ้ย 3 

3.  คิดวา่ชัว่โมงการท างาน มีความเหมาะสม และ
สมดุลกบัชีวติส่วนตวัของท่าน 

2.35 0.986 นอ้ย 2 

รวม 2.32 1.014 น้อย - 
 
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นสมดุลชีวติการ

ท างาน (Work life balance) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.32, S.D. = 1.014) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ปัจจุบนัมีความสมดุลในชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั  
(𝒙̅ = 2.40, S.D. = 1.022) รองลงมา คือ ชัว่โมงการท างาน มีความเหมาะสม และสมดุลกบัชีวติ
ส่วนตวั (𝒙̅ = 2.35, S.D.= 0.986) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บริษทัจดัใหมี้การท างานแบบ
ยดืหยุน่เวลาเขา้ออกงานได ้(𝒙̅ = 2.23, S.D.= 1.035) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 24  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ดา้นสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และ 
                      พฤติกรรม  
 

ด้านสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม  
(Physical Heath, Mental health Problems and 

Behavioral Problems) 

ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 

1.  ท่านเคยหรือก าลงัมีอาการเจบ็ป่วยทางกายหรือ
ปัญหาสุขภาพ 

2.16 0.902 นอ้ย   4 

2.  ท่านเคยหรือก าลงัมีอาการเจบ็ป่วยทางกายหรือ
ปัญหาสุขภาพ อนัเป็นผลมาจากการท างาน 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่เหมาะสม 

2.17 
 
 

0.963 
 
 

นอ้ย 3 

3.  ท่านเคยมีความกงัวลใจ ความตึงเครียด อารมณ์
แปรปรวน และหงุดหงิดง่ายในการท างาน  

2.43 
 

1.033 
 

นอ้ย 1 

4.  ท่านเคยมีความเหน่ือยหน่าย หดหู่ใจ ทอ้แท ้และส้ิน
หวงั เพราะปัญหาส่วนตวั 

2.25 
 

1.013 
 

นอ้ย 2 

5.  ท่านด่ืมสุราและสูบบุหร่ีเน่ืองจากความเครียดในการ
ท างาน 

1.89 1.029 นอ้ย 5 

6.  ท่านด่ืมสุราและสูบบุหร่ีเน่ืองจากความเครียด เพราะ
ปัญหาส่วนตวั 

1.67 1.018 นอ้ยท่ีสุด   8 

7.  การขาดงาน ลางานบ่อย เพราะความเครียดจากการ
ท างาน 

1.73 1.021 นอ้ยท่ีสุด 6 

8.  การขาดงาน ลางานบ่อย เพราะความเครียดจาก
ปัญหาส่วนตวั 

1.67 0.973 นอ้ยท่ีสุด 7 

รวม 1.99 0.994 น้อย - 
 

 จากตารางท่ี 24 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นสุขภาพร่างกาย 
สุขภาพจิตใจ และพฤติกรรม (Physical Heath, Mental health Problems and Behavioral Problems) 
อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 1.99, S.D. = 0.994) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ เคยมีความกงัวลใจ ความตึงเครียด อารมณ์แปรปรวน และหงุดหงิดง่ายในการท างาน  
(𝒙̅ = 2.43, S.D. = 1.033) รองลงมา คือ เคยมีความเหน่ือยหน่าย หดหู่ใจ ทอ้แท ้และส้ินหวงั เพราะ
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ปัญหาส่วนตวั (𝒙̅ = 2.25, S.D. = 1.013) เคยหรือก าลงัมีอาการเจบ็ป่วยทางกายหรือปัญหาสุขภาพ 
อนัเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่เหมาะสม (𝒙̅ = 2.17, S.D. = 0.963) เคย
หรือก าลงัมีอาการเจบ็ป่วยทางกายหรือปัญหาสุขภาพ (𝒙̅ = 2.16, S.D. =0.902) ด่ืมสุราและสูบบุหร่ี
เน่ืองจากความเครียดในการท างาน (𝒙̅ = 1.89, S.D. = 1.029) การขาดงาน ลางานบ่อย เพราะ
ความเครียดจากการท างาน ((𝒙̅ = 1.73, S.D. = 1.021) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ด่ืมสุราและ
สูบบุหร่ีเน่ืองจากความเครียด เพราะปัญหาส่วนตวั และการขาดงาน ลางานบ่อย เพราะความเครียด
จากปัญหาส่วนตวั (𝒙̅ = 1.67, S.D. = 0.973) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 25  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านครอบครัว 
 

ด้านครอบครัว (Family problems) 
ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  ท่านมีปัญหาความสัมพนัธ์ท่ีไม่ราบร่ืนกบัคนรัก 
คู่ชีวติ และการหยา่ร้าง  

1.85 1.065 นอ้ย 5 

2.  ท่านมีปัญหาความเจบ็ป่วยของบุคคลในครอบครัว 1.92 0.995 นอ้ย 3 
3.  ท่านมีปัญหาการอบรมเล้ียงดูบุตร 1.86 0.988 นอ้ย 4 
4.  ท่านมีปัญหาการดูแลและรับผดิชอบบุคคลอ่ืนใน
ครอบครัว เช่น บิดา มารดา 

2.13 
 

1.146 
 

นอ้ย 2 

5.  ท่านมีความเศร้าโศกเสียใจกบัการจากไปของบุคคล
ในครอบครัว หรือสัตวเ์ล้ียง 

2.17 
 

1.201 
 

นอ้ย 1 

6.  ท่านมีปัญหาในการเดินทางมาท างานท่ีไม่สะดวก 1.76 0.851 นอ้ยท่ีสุด 6 
รวม 1.94 1.041 น้อย - 

 
จากตารางท่ี 25 พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นครอบครัว 

(Family Problems) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 1.94, S.D. = 1.041) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มีความเศร้าโศกเสียใจกบัการจากไปของบุคคลในครอบครัว หรือสัตว์
เล้ียง (𝒙̅ = 2.17, S.D. = 1.201) รองลงมา คือ มีปัญหาการดูแลและรับผดิชอบบุคคลอ่ืนในครอบครัว 
เช่น บิดา มารดา (𝒙̅ = 2.13, S.D. = 1.146) มีปัญหาความเจ็บป่วยของบุคคลในครอบครัว  
(𝒙̅ = 1.92) มีปัญหาการอบรมเล้ียงดูบุตร (𝒙̅ = 1.86, S.D. = 0.995) มีปัญหาความสัมพนัธ์ท่ีไม่
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ราบร่ืนกบัคนรัก คู่ชีวิต และการหยา่ร้าง (𝒙̅ = 1.85, S.D. = 1.065) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
มีปัญหาในการเดินทางมาท างานท่ีไม่สะดวก (𝒙̅ = 1.76, S.D. = 0.851) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 26  ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน  ด้านการเงิน 
 

ด้านการเงิน (Financial Problems) 
ระดับความรุนแรง 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
1.  มีปัญหารายรับไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว 2.81 1.323 ปานกลาง    1 
2.  มีปัญหารายจ่าย ท่ีไม่ไดค้าดการณ์ไวล่้วงหนา้ 2.73 1.241 ปานกลาง 2 
3.  ท่านมีปัญหาจากการกูย้มื และการช าระหน้ีสินท่ีไม่
เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด 

2.37 
 

1.341 
 

นอ้ย 3 

4.  ท่านมีปัญหาการเงิน จากการเล่นการพนนั 1.67 1.075 นอ้ยท่ีสุด 5 
5.  ท่านมีการวางแผนการใชเ้งินท่ีไม่รัดกุม  2.26 1.183 นอ้ย 4 

รวม 2.36 1.232 น้อย - 
 

จากตารางท่ี 26  พบวา่ ระดบัความรุนแรงของปัญหาของพนกังาน ดา้นการเงิน 
(Financial Problems) อยูใ่นระดบันอ้ย (𝒙̅ = 2.36, S.D. = 1.232) ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มีปัญหารายรับไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว (𝒙̅ = 2.81, 
S.D.= 1.323) รองลงมา คือ มีปัญหารายจ่าย ท่ีไม่ไดค้าดการณ์ไวล่้วงหนา้ (𝒙̅ = 2.73, S.D. = 1.241) 
มีปัญหาจากการกูย้มื และการช าระหน้ีสินท่ีไม่เป็นไปตามแผนท่ีก าหนด (𝒙̅ = 2.37, S.D. = 1.341) 
มีการวางแผนการใชเ้งินท่ีไม่รัดกุม (𝒙̅ = 2.26, S.D. = 1.183) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ มี
ปัญหาการเงิน จากการเล่นการพนนั (𝒙̅ = 1.67, S.D. = 1.075) ตามล าดบั 
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