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บทคัดยอ 
 

จากสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา-19 เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานในองคการตางๆ 

สงผลใหพนักงานปรับตัวในการทำงานใหเขากับรูปแบบการทำงานใหมที่ตางไปจากเดิม  การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ  

1) เปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 2) ศึกษาปจจัยที่

สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนกังาน และ 3) สรางสมการทำนายความสามารถในการปรับตัว

ในการทำงานของพนักงาน กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 102 คน โดยการสุมแบบงาย                 

ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบที การทดสอบเอฟ ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการถดถอยพหุคูณแบบลำดับขั้น  

ผลการวิจัยพบวา 1) กลุมตัวอยางที่มีรายไดและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความสามารถใน

การปรับตัวในการทำงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2) ปจจัยความผูกพันตอองคการ ปจจัย

บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ และปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดเผย

ตัวเองสงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปร

ดังกลาวสามารถทำนายความสามารถในการปรับตัวในการทำงานไดรอยละ 71.20 และ 3) สมการทำนายความสามารถ

ในการปรับตัวในการทำงานของพนักงาน คือ Y = 1.055 + 0.357 (X6) + 0.208 (X4) + 0.138 (X3) + 0.148 (X2) 

ผลการวิจัยนำไปเปนแนวทางในการกำหนดนโยบายในการบริหารงานขององคการเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรมี

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานทีสู่งขึน้  
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Factor Affecting Work Adjustment of Employees: A Case Study of a Private 

Company 
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Abstract 

 

Due to the epidemic situation of the Coronavirus-19 that has caused the adjustment in 

working in the organization, employees must work with new working styles which differ from the 

traditional working style. The purposes of this research were to: (1) compare work adjustment 

classified by personal factors; (2) study factors affecting work adjustment, and; (3) construct an 

equation to predict work adjustment. The sample size was 102 employees of a private company 

selected using simple random sampling. A questionnaire was used to collect data. Statistics for data 

analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, independent sample t-test, F - test 

and stepwise multiple regression analysis.  

The research results after analysis revealed that: (1) the employees with different income 

and period of employment differently affect work adjustment with a statistically significant level of 

.05; (2) organizational commitment, agreeableness, openness to experience and extraversion affect 

work adjustment with a statistically significant level of .05. The predictive powers were at 71.20 

percent; (3) the predictive equation of raw score was Y = 1.055 + 0.357 (X6) + 0.208 (X4) + 0.138 (X3)  

+ 0.148 (X2). The results of this research can be used as a guideline for formulating management 

policies to increase work adjustment of employees. 
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1. บทนำ 

 

สภาพแวดลอมขององคการในยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและผันผวนมาก ทั้งในดานเศรษฐกิจ 

สังคม และเทคโนโลยีที่มีความเจริญกาวหนาอยางตอเนื่อง อันสงผลกระทบตอการดำเนินงานขององคการภาครัฐและ

ภาคเอกชน ซึ่งการท่ีจะบริหารจัดการองคการใหมีความพรอมรับกับสถานการณปจจุบันไดนั้น องคการจำเปนตองมุงเนน

การพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน (Work Adjustment) โดยเฉพาะอยางยิ่ ง               

ในสถานการณการแพรระบาดของโรคติดตอเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) ที่มีแนวโนมความรุนแรงมากขึ้น         

ในปจจุบันที่ทำใหเกิดรูปแบบการทำงานแบบใหมสำหรับหลายๆ องคการ ซึ่งบุคลากรก็จะตองมีการปรับตัวใหเขากับ

รูปแบบการทำงานที่อาจแตกตางไปจากเดิม (Sadangharn, 2020)  

จากสถานการณการแพรระบาดดังกลาว Yomchinda, et al. (2021) ไดอธิบายถึงผลกระทบที่มีตอภาคธุรกิจ

คือ ทำใหรายไดของบริษัทลดลงอยางมาก ทั้งยังมีรายจายดานการเวนระยะหางทางสังคมเพิ่มข้ึน เพ่ือที่จะใหสามารถ

ดำเนินงานตอไปได ธุรกิจจำนวนมากหันมาใชทางเลือกการปรับลดขนาดและการปรับเปลี่ยนระบบวิธีการดำเนินงาน        

ซึ่งการปรับลดกำลังคนสรางปญหาตอเนื่องทำใหปริมาณงานและขอบเขตรับผิดชอบของพนักงานจะเพิ่มมากและกวาง

กวาเดิม การเวนระยะหางทางสังคมทำใหปฏิสัมพันธและการสื่อสารระหวางพนักงานลดลง ความเชื่อมโยง ความรูสึก

ทำงานเปนทีมลดลง และพนักงานมีความกังวลตออนาคต การมีงานทำ รายไดของตนเอง และความมั่นคงย่ังยืนของ

องคการ ซึ่งสอดคลองกับ Wongwassana (2021) ที่ไดสรุปประเด็นผลกระทบทางลบจากโควิด 19 ตอคุณภาพชีวิตใน

การทำงานของพนักงานใน 4 ดาน คือ 1) ดานสภาพเศรษฐกิจ ไดแก มีรายไดและสวัสดิการจากการทำงานลดลง         

มีหนี้สินและรายจายเพ่ิมขึ้น และมีความไมเปนธรรมของปริมาณงานและคาตอบแทน 2) ดานสภาพสังคม ไดแก 

ความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการลดลง มีกิจกรรมสันทนาการตางๆ รวมกันในองคการลดลง และเกิดการ

แบงกลุมในการทำงานและความไววางใจที่ลดลง 3) สภาพแวดลอมสวนบุคคล ไดแก ความสัมพันธของคนในสังคม      

ลดนอยลง มีกิจกรรมตางๆ รวมกันลดนอยลง มีการใชชีวิตแบบตึงเครียดและมีความระแวงมากขึ้น และมีการ

ประสานงานกันนอยลง และ 4) ดานสภาพแวดลอมในที่ทำงาน ไดแก มีความไมปลอดภัยของสถานท่ีทำงาน และความ

สะดวกสบายในการทำงานลดลง จากผลกระทบดังกลาวขางตนทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหลายอยางในองคการ ทั้งการ

เปลี่ยนแปลงรปูแบบการทำงาน ลักษณะการทำงาน สภาพแวดลอมในการทำงาน กฎระเบียบตางๆ รวมถึงความสัมพันธ

กับบุคคลตางๆ ในท่ีทำงานดวย ซึ่งสงผลใหบุคลากรจะตองมีการปรับตัวในการทำงานในประเด็นดังกลาวที่เก่ียวของดวย  

การปรับตัวในการทำงาน คือ ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกับปญหาหรือแกปญหาตางๆ เพ่ือให

สามารถทำงานใหประสบความสำเร็จ อีกทั้งยังสามารถอยูรวมกับผูอื่นภายใตกฎเกณฑหรือเงื่อนไขตางๆ ไดอยางมี

ความสุข สวนบุคคลท่ีปรับตัวไมไดจะมีความขัดแยงระหวางความคิดเกี่ยวกับตนกับประสบการณที่เกิดข้ึนมาใหม         

อยางมาก ทำใหเกิดความเครียด วิตกกังวล สับสน ไมแนใจ สูญเสียความเปนตัวเอง และมีความคิดเห็นเก่ียวกับตนไป

ในทางลบ (Kunapan, 2018) หากบุคลากรประสบปญหาในการปรับตัวในการทำงานก็จะมีผลกระทบตองานที่

รับผิดชอบและอาจสงผลเสียตอองคการไดเชนกัน (Sadangharn, 2020) ดังนั้น การปรับตัวในการทำงานจึงเปน

คุณสมบัติท่ีมีความสำคัญอยางย่ิงตอการทำงานและการดำรงชีวิตในปจจุบัน ซึ่งอาจสงผลตอความคิดอยากลาออกของ
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พนักงานหรือความตั้งใจคงอยูในงานของพนักงาน จึงถือเปนความทาทายที่สำคัญของการดำเนินธุรกิจในสภาวะของการ

เปลี่ยนแปลง (Tassaniyom & Petchprayoon, 2021) 

ทั้งน้ี Na-Nan (2014) ไดกลาวถึงองคประกอบของความสามารถในการปรับตัวในการทำงานวาประกอบดวย 

3 องคประกอบท่ีสำคัญ คือ 1) การปรับตัวใหเขากับงานที่ทำ 2) การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทำงานและ

กฎระเบียบขอบังคับ และ 3) การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงาน ซึ่งความสามารถในการปรับตัวในการทำงานจะชวย   

ทำใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององคการ อยางไรก็ตาม ความสามารถใน

การปรับตัวในการทำงานเปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามปจจัยหลายอยางที่เขามาเก่ียวของท้ังปจจัย

ระดับบุคคลและปจจัยระดับองคการ เชน บุคลิกภาพ (Ruangariyapuk et al., 2019) ความผูกพันตอองคการ (Parent 

& Lovelace, 2018) คุณลักษณะงาน (Khunwongsa, 2016) และการฝกอบรม (Chen & Chiu, 2018) เปนตน 

จากความสำคัญของความสามารถในการปรับตวัในการทำงานของพนักงานดังที่ไดกลาวไวขางตน ประกอบกับ

องคการท่ีใชเปนกรณีศึกษาในการวิจัยนี้ก็มีการเปลีย่นแปลงนโยบายการบริหารงาน รูปแบบการทำงาน กฎระเบียบ และ

สภาพแวดลอมตางๆ ในการทำงาน ใหสอดคลองกับสถานการณการแพรระบาด เนื่องจากตั้งอยูในจังหวัดนนทบุร ีซึง่เปน

พ้ืนที่ควบคุมสูงสุดและเขมงวด (พื้นที่สีแดงเขม) คณะผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการ

ปรับตัวในการทำงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ีนอกจากจะเปนประโยชนในเชิงวิชาการแลว ยังจะเปนประโยชน

ตอการนำไปประยุกตใชขององคการตางๆ ในการกำหนดนโยบายการบริหารงานและการจัดสภาพแวดลอมในการทำงาน

ดานตางๆ ที่จะชวยสงเสริมใหพนักงานมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานที่สูงข้ึนตอไป 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 

2.1 เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งจำแนกตามปจจัย 

สวนบุคคล 

2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

2.3 เพ่ือสรางสมการทำนายความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 

 
3. การทบทวนวรรณกรรม และกรอบแนวคิด และสมมติฐานการวิจัย 
 
3.1 การทบทวนวรรณกรรม 

3.1.1 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 

 การปรับตัวในการทำงาน (Work Adjustment) คือ ความสามารถของพนักงานในการเผชิญกับปญหาหรือ

แกปญหาตางๆ เพ่ือใหสามารถทำงานใหประสบความสำเร็จ อีกทั้งยังสามารถอยูรวมกับผูอื่นภายใตกฎเกณฑหรือ

เงื่อนไขตางๆ ไดอยางมีความสุข สวนพนักงานที่ปรับตัวไมไดจะมีความขัดแยงระหวางความคิดเกี่ยวกับตนกับ

ประสบการณท่ีเกิดขึ้นมาใหมอยางมาก ทำใหเกิดความเครียด วิตกกังวล สับสน ไมแนใจ สูญเสียความเปนตัวเอง และ       

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตนไปในทางลบ (Kunapan, 2018) ดังนั้น การปรับตัวในการทำงานจึงเปนคุณสมบัติที่มี
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ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

ความสำคัญอยางย่ิงตอการทำงานและการดำรงชีวิตในปจจุบัน ซึ่งอาจสงผลตอความคิดอยากลาออกของพนักงานหรือ

ความตั้งใจคงอยูในงานของพนักงาน จึงถือเปนความทาทายทีส่ำคัญของการดำเนินธุรกิจในสภาวะของการเปลี่ยนแปลง 

(Tassaniyom & Petchprayoon, 2021) ทั้งนี้ Na-Nan (2014) ไดกลาวถึงองคประกอบของความสามารถในการ

ปรับตัวในการทำงานวาประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) การปรับตัวใหเขากับงานท่ีทำ คือ ความสามารถของ

พนักงานในการยอมรับและเขาใจลักษณะงาน สามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทำงานได เพื่อทำงานท่ีไดรับ

มอบหมายใหสำเร็จ 2) การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทำงานและกฎระเบียบขอบังคับ คือ ความสามารถของ

พนักงานในการยอมรับและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่องคการกำหนดขึ้น และ 3) การปรับตัวใหเขากับ

เพื่อนรวมงาน คือ ความสามารถของพนักงานในการยอมรับและสรางความสัมพันธ ท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา ซึ่งจะชวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององคการ  

อยางไรก็ตาม ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานเปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตาม

ปจจัยหลายอยางท่ีเขามาเกี่ยวของทั้ง ซึ่งทฤษฎีการปรับตัวในการทำงาน (Theory of Work Adjustment: TWA) ของ 

Dawis (1994) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน ไดแก สภาพแวดลอมการทำงาน 

เชน คาจาง เงื่อนไขในการทำงาน และปจจัยความสามารถของบุคคล เชน ทักษะในการทำงาน สวนทฤษฎีเสนทางการ

ปรับตัว (Pathways to Adjustment) ของ Kammeyer-Mueller and Wanberg (2003) ไดอธิบายถึงปจจัยเชิง

สาเหตุของการปรับตัว ไดแก ความรูกอนเขาสูองคการ บุคลิกภาพเชิงรุก และการถายทอดทางสังคม นอกจากนี้ยังมี

งานวิจัยที่เกี่ยวของท่ีมีขอคนพบเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานดังน้ี 

Chen and Chiu (2018) ศึกษาความสัมพันธระหวางการฝกอบรมขามวัฒนธรรม ความความผูกพันตอ

องคการ และการปรับตัวในการทำงานของพนักงานในอุตสาหกรรมบริการ ผลการวิจัยพบวา 1) การฝกอบรม         

ขามวัฒนธรรมสงผลทางบวกตอการปรับในการทำงานอยางเห็นไดชัด และ 2) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลใน      

เชิงบวกตอการปรับในการทำงาน  

 Richardson et.al (2018) ศึกษาคุณลักษณะบุคลิกภาพและการปรับตัวของแรงงานชาวตางชาติในประเทศ

มาเลเซีย ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพแบบเปดเผยและบุคลิกภาพแบบยืดหยุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับการปรับตัว

ของแรงงานตางชาติในประเทศมาเลเซีย 

Khunwongsa (2016) ศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพท่ีสงผลตอความพึง

พอใจในอาชีพของครู สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน: ปญหา อุปสรรค และความตองการเพื่อ

สงเสริมการปรับตัวทางอาชีพ ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพไดรับอิทธิพลทางตรงจากทุนทางสังคม

และคุณลักษณะงาน และความพึงพอใจในอาชีพไดรับอิทธิพลทางตรงจากพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพและ

คุณลักษณะงาน 

Petchsawang (2016) ไดทบทวนตัวแปรเหตุที่สรางใหเกิดความผูกพันตองานและตัวแปรผลจากการเกิด

ความผูกพันตองานในองคการ โดยไดรวบรวมจากงานวิจัยเชิงประจักษเพ่ือนำมาสรางตัวแบบ พบวา ตัวแปรเหตุท่ีสำคัญ

ประกอบดวย ความพึงพอใจในการทำงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ โอกาสในการพัฒนา และความผูกพันทาง

ความรูสึกตอองคการ โดยผลลัพธจากการเกิดความผูกพันตองานก็คือ การปรับตัว (Adaptability) 
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Chaiyakij, et al. (2019) ศึกษาความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ การรับรูการจัดการดานอาชีพ        

จากองคการ และความตัง้ใจลาออกของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา 

การรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคการมีความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพในทิศทางบวก  

Boonmeng (2020) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธและมีผลกระทบตอการ Work from Home ของบุคลากร

ในภาครัฐ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ดานนโยบายองคการ และดานอุปกรณและเทคโนโลยี                    

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทำงาน ปจจัยลักษณะงานที่แตกตางกันมีผลกระทบตอการเตรียมความพรอม

แตกตางกัน 

Parent and Lovelace (2018) ศึกษาความเชื่อมโยงระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงาน วัฒนธรรม

องคการเชิงบวก และความสามารถในการปรับตัวของพนักงานใหเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีองคการกำลังเผชิญอยู 

ผลการวิจัยพบวา ความผกูพันตอองคการสงผลเชิงบวกตอความสามารถในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน

แตละบุคคล 

Fatemeh, et al. (2020) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับการปรับในงานของพยาบาลชาวอิหราน 

ผลการวิจัยพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับการปรับตัวในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งน้ีลักษณะงาน อายุ และ

สถานะการจางงานสามารถทำนายของการปรับตัวในงานได  

Van Zoonen, et al. (2021) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปรับตัวอยางกะทันหันในการทำงานทางไกลของ

พนักงานในชวงของการระบาดของ COVID-19 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยเชิงโครงสราง เชน ความเปนอิสระในการทำงาน

และความชัดเจนของเกณฑในการทำงาน และปจจัยบริบทของงาน เชน การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทำงาน และการรับรู

ถึงการเปลี่ยนแปลงเปนตัวทำนายที่สำคัญของการปรับตัวอยางกะทันหันในการทำงานทางไกลของพนักงาน 

Ruangariyapuk, et al. (2019) ศึกษาบุคลิกภาพของบัณฑิตใหม สาขาธุรกิจการบิน มหาวิทยาลัย        

เกษมบัณฑิต ที่มีผลตอการปรับตัวเพ่ือทำงานในอุตสาหกรรมการบิน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทางบุคลิกภาพ ไดแก 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว แบบเปดเผย แบบเปดรับประสบการณ แบบการเห็นพอง และแบบมีจิตสำนึกมีอิทธิพลตอการ

ปรับตัวเพ่ือทำงานในอุตสาหกรรมการบิน 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถสรุปปจจัยท่ีสงผลตอ

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานดังตารางที่ 1 ซึ่งคณะผูวิจัยไดคัดเลือกปจจัยที่สงผลตอการปรับตัวในการ

ทำงานของพนักงานท่ีสำคัญและนาสนใจที่จะนำไปศึกษาทั้งปจจยัระดับบุคคลและปจจัยระดับองคการดังน้ี ปจจัยระดับ

บุคคลประกอบดวย 1) ปจจัยบุคลิกภาพ และ 2) ปจจัยความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยระดับองคการประกอบดวย  

1) ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย และ 2) ปจจัยลักษณะงาน สำหรับเหตุผลที่คณะผูวิจัยไมไดนำปจจัยดานความรู

และความสามารถของบุคคลและปจจัยความพึงพอใจในการทำงาน/แรงจูงใจในการทำงานไปเปนตัวแปรอิสระในการ

วิจัย ครั้งน้ี เพราะวาปจจัยดังกลาวไดถูกกำหนดเปนตัวแปรยอยของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและการจูงใจทรัพยากรมนุษยอยูแลว สวนปจจัยการสนับสนุนทางสังคมนั้นก็ไดถูกกำหนดเปนตัวแปร

ยอยของปจจัยลักษณะงานในดานผลปอนกลับของงาน และเปนตัวแปรยอยของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย        

ในดานการจูงใจทรัพยากรมนุษยแลวเชนกัน 
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ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

นอกเหนือจากปจจัยดังกลาวขางตนแลว ปจจัยดานภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal Background) หรือ

ลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล (Biographical Characteristics) อันแสดงถึงลักษณะของบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส รายได และความอาวุโสในงาน เปนตน ก็ยังเปนปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานของบุคคลอีกดวย 

ซึ่งสอดคลองกับ Pherkleiyng (2019) ที่ไดทบทวนปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทำงานของพนักงานใน

องคการ พบวา ปจจัยดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงานมีผลตอพฤติกรรมในการ

ทำงาน สวนตัวแปรจำนวนสมาชิกในครอบครัวท่ีอยูในการดูแลนั้น Natrujirote (2017) ไดศึกษาบทบาททับซอนของ 

คนวัยแรงงานในครอบครัวที่มีสมาชิกพึ่งพิง ผลการวิจัยพบวา คนวัยแรงงานในบริบทสังคมไทยจะมีบทบาทหนาท่ีตอ

ครอบครัวในหลายๆ ดานพรอมกัน ท้ังเปนสามีหรือภรรยา เปนแมบานหรือพอบาน เปนบุคลากรวัยแรงงานเพ่ือหารายได

และเปนผูดูแลบุตรและผูสูงอายุผูเปนบุพการีไปพรอมๆ กัน จากขอคนพบดังกลาวขางตนคณะผูวิจัยจึงไดเลือกปจจัยสวน

บุคคลไปเปนตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งน้ีดวยเชนกัน อันประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ระดับการศกึษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ และจำนวนสมาชิกในครอบครัวที่อยูในการดูแล 
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ปจจัยระดับบุคคล 

ปจจัยบุคลิกภาพ             

ปจจัยความรูและ

ความสามารถของบุคคล 
         

 
  

ความพึงพอใจในการ

ทำงาน/แรงจูงใจในการ

ทำงาน 

         
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ตารางที่ 1  ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน (ตอ) 
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ปจจัยความผูกพันตอ

องคการ 
         

 
  

ปจจัยระดับองคการ 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย 
          

  

ปจจัยลักษณะงาน             

ปจจัยการสนับสนุนทาง

สังคม เชน ครอบครัว 

หัวหนา เพ่ือนรวมงาน  

พ่ีเลี้ยง องคการ ฯลฯ 

         

 

  

ทีม่า: From the Literature Review 
 

3.1.2 แนวคดิเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ หมายถึง กลุมของลักษณะทางจิตและเปนกลไกของบุคคลแตละคน ซึ่งมีการจัดการและคอนขาง

คงที่ และจะสงผลตอการมีปฏิสัมพันธตอผูอื่น การปรับเปลี่ยนทางจิต รางกาย และสภาวะแวดลอมทางสังคม          

โดยลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992) ไดถูกศึกษาจนเปนท่ียอมรับจากนักวิจัยวา

สามารถใชเปนเครื่องมือแบงหมวดหมูบุคลิกภาพและมีองคประกอบนอยท่ีสุดที่ครอบคลุมขอบเขตของการพรรณนา

บุคลิกภาพและสามารถนำไปใชประโยชนไดหลายดาน ลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก 1) บุคลิกภาพดาน
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ความไมมั่นคงทางอารมณ ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก ความวิตกกังวล ความโกรธ ความซึมเศรา 

ความประหมาอาย ความหุนหันพลันแลน และความออนแอตอความเครียด 2) บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง 

ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก ทาทีท่ีอบอุน ชอบเขาสังคม กลาแสดงออก เต็มไปดวยพลังและความ

รวดเร็ว ชอบแสวงหาความตื่นเตน และอารมณแจมใส 3) บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ ประกอบไปดวย

บุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก การมีจินตนาการที่กวางไกล การมีสุทรียภาพ ไวตอความรูสึกของตนเอง ความเต็มใจที่

จะลองทำสิ่งแปลกใหม การเปดกวางทางดานความคิด และการเปดกวางดานคานิยม 4) บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน 

ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก ความไววางใจผูอ่ืน ความตรงไปตรงมา ความเต็มใจชวยเหลือผูอื่น          

การยอมตาม ความออนนอมถอมตน และความออนโยน และ 5) บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ ประกอบไปดวย

บุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก ความมีสมรรถนะ ความมีระบบระเบียบ การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ          

การมุงความสำเร็จ การมีวินัยในตนเอง และความสุขุมรอบคอบ 

3.1.3 แนวคดิความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคลากรในเชิงบวกที่มีตอองคการ เชน           

การยอมรับคานิยม เปาหมาย คุณคาขององคการ และวัฒนธรรมองคการ เต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ 

ตระหนักวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ รวมถึงมีความปรารถนาที่จะคง

อยูกับองคการตอไป ทั้งนี้ Allen and Meyer (1990) ไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน 

คือ 1) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนความผูกพันท่ีเกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม แสดงออกในรูปของ

ความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 2) ความผูกพันดานจิตใจ เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ          

มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ และ 3) ความผูกพันดานการคงอยู

กับองคการ จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทำงานวาจะทำงานอยูกับองคการนั้นตอไป  

3.1.4 แนวคดิการจัดการทรัพยากรมนุษย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การใชทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่กำหนด 

โดย Ivancevich (2001) ไดแบงกิจกรรมที่เก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยไวดังนี้ 1) การสรรหาและคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการที่องคการใชในการคนหาและจูงใจผูสมัครที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมทั้งภายในและ

ภายนอกองคการใหมาสมัครงานในตำแหนงงานที่องคการตองการ จากนั้นจึงใชเกณฑและเครื่องมือตางๆ ในการ

ประเมินผูสมัครอยางยุติธรรม 2) การจูงใจทรัพยากรมนุษย หมายถึง การที่องคการใชสิ่งท่ีพนักงานปรารถนาเพ่ือกระตุน

ใหบุคลากรทำงานอยางเต็มความสามารถ เชน การใหรางวัล การใหคาตอบแทน การเลื่อนตำแหนง ซึ่งองคการมีการ

ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากความรู ความสามารถ และความพยายามของบุคลากร โดยมุงเนน

ความยุติธรรม 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การที่องคการกำหนดแนวทางและกระบวนการในฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความรู ความสามารถ ไปจนถึงมีทักษะในการทำงานเฉพาะดาน 

ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี และ 4) การรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การที่องคการมีกระบวนการท่ีจะรักษาทรัพยากร

มนุษยใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด โดยมีการเปดโอกาสใหบุคลากรเติบโตในสายงานของตนเองหรือขามสายงาน  

เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นรองทุกขไดหลายชองทาง และเมื่อเกิดปญหาความขัดแยงขึ้นก็มีการ
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ตรวจสอบหาขอเท็จจริงพรอมทั้งหาแนวทางแกไขรวมกับพนักงาน สงเสริมใหบุคลากรเกิดความสมดุลในชีวิตทั้งเรื่องของ

งานและชีวิตสวนตัว ตลอดจนถึงการจัดการดานความปลอดภัยในการทำงาน  

3.1.5 แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะงาน 

 คุณลักษณะของงานเปนคุณสมบัติตางๆ ที่มีอยูในงานแตละงานท่ีรวมเขาดวยกัน กอใหเกิดเปนงานชิ้นหนึ่งๆ 

โดยท่ีงานแตละงานมีคุณลักษณะที่แตกตางกันออกไป ซึ่งแบบจำลองคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman 

and Oldham (1980) ไดแสดงถึงมิติของงาน 5 มิติ อันนำไปสูสภาวะทางจิตใจที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความ

พึงพอใจในงาน ประกอบดวย 1) ความหลากหลายในการใชทักษะในงาน (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะงานท่ี         

ผูปฏิบัติตองใชทักษะ ความสามารถ ความชำนาญ หรือมีความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานซึ่งงานในลักษณะนี้       

จะสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงานทำกิจกรรมหลายอยางของหนวยงานไดสำเร็จผล 2) ความมีเอกลักษณของงาน (Task 

Identity) หมายถึง ลักษณะของงานที่แสดงถึงทุกสวนของงาน ตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการ และบังเกิด

ผลงาน ลักษณะงานที่มีของเอกลักษณของงานสูงจะสามารถจงูใจผูปฏิบัตงิานไดด ีเนือ่งจากผูปฏิบัติงานไดคิดและทำงาน

นั้นเองตั้งแตเริ่มตนจนงานนั้นเสร็จสิ้น 3) ความสำคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ลักษณะของที่มีผลกระทบ

ตอการดำรงชีวิตหรือบุคคลอ่ืนทั้งในและนอกองคการ ผูปฏิบัติงานมีความสุขกับงาน เมื่อคิดวางานที่ปฏิบัติมีความสำคัญ

ตอสิ่งอื่น 4) ความอิสระในการทำงาน (Autonomy) หมายถึง ระดับของงานท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีความเปน

อิสระในการใชวิจารณญาณของตนเอง สามารถที่จะตัดสินใจไดดวยตนเองในการดำเนินงาน และกำหนดเวลาในการ

ทำงาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบตอผลงานของงานท่ีเกิดข้ึน และ 5) ผลปอนกลับของงาน 

(Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานที่แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติ

ไปแลววามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมทั้งความรูสึกของเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอ

การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น  

 

3.2 กรอบแนวคิด 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ คณะผูวิจัยสามารถสรุปตัวแปรที่ใชใน

งานวิจัยดังนี้ ตัวแปรตาม คือ ปจจัยความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน ประยุกตใชแนวคิดของ Na-Nan (2014) 

ประกอบดวย 1) การปรับตัวใหเขากับงานท่ีทำ 2) การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทำงานและกฎระเบียบ

ขอบังคับ และ 3) การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงาน สวนตัวแปรอิสระที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการ

ทำงานของพนักงานน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา มีปจจัยระดับบุคคลที่สงผลตอการปรับตัวในการทำงานของ

พนักงาน ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการศึกษา

สูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ และจำนวนสมาชิกในครอบครัวที่อยูในการดูแล 2) ปจจัยบุคลิกภาพ 

ประยุกตใชลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992) ประกอบดวย บุคลิกภาพดานความ          

ไมมั่นคงทางอารมณ บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานความ

เขาใจผูอ่ืน และบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ 3) ปจจัยความผูกพันตอองคการ ประยุกตใชแนวคิดของ Allen and 

Meyer (1990) สวนปจจัยระดับองคการท่ีสงผลตอการปรับตัวในการทำงานของพนักงาน ไดแก 1) ปจจัยดาน         
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ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย ประยุกตใชแนวคิดของ Ivancevich (2001) และ 2) ปจจัยลักษณะงานประยุกตใช

แบบจำลองคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ทั้งน้ีสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิด

ในการวิจัยไดดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ที่มา: From the Literature Review 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ    

- อายุ  

- สถานภาพสมรส  

- รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

- ระดับการศึกษาสูงสุด  

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

- จำนวนสมาชิกในครอบครัวที่ดูแล

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 

- การปรับตัวใหเขากับงานที่ทำ 

- การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการ

ทำงานและกฎระเบียบขอบังคับ 

- การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงาน 

อางอิง: Na-Nan (2014) 

ปจจัยบุคลิกภาพ 

- ความไมมั่นคงทางอารมณ  

- การเปดเผยตนเอง  

- การเปดรับประสบการณ  

- ความเขาใจผูอ่ืน  

- ความรับผดิชอบ 

อางอิง: Costa and McCrae (1992) 

ปจจัยความผูกพันตอองคการ 

อางอิง: Allen and Meyer (1990) 

ปจจัยการจัดการทรพัยากรมนุษย 

อางอิง: Ivancevich (2001) 

ปจจัยลักษณะงาน 

อางอิง: Hackman and Oldham (1980) 
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3.3 สมมติฐานการวิจัย 

3.3.1 พนักงานทีม่ีปจจัยสวนบคุคลที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานแตกตางกัน 

3.3.2 ปจจัยบุคลิกภาพ ปจจัยความผูกพันตอองคการ ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัยลักษณะงานสงผลตอ

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงาน 

 

4. วิธีดำเนินงานวจิัย 
 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คอื พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จำนวน 136 คน  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จำนวน 102 คน โดยใชสูตรในการ

กำหนดขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจำนวนประชากรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เก็บขอมูล

โดยใชการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ดวยการจับฉลาก โดยคณะผูวิจัยประสานงานกับเจาหนาที่     

สวนงานทรัพยากรมนุษยของบริษัทเพ่ือขอใหสวนงานทรัพยากรมนุษยจัดทำบัญชีรายชื่อของพนักงานโดยใสหมายเลข 

1–136 ตามบัญชีรายชื่อดังกลาว แลวคณะผูวิจัยจึงดำเนินการจับฉลากหมายเลข จำนวน 102 หมายเลขที่จะเปน      

กลุมตัวอยาง แลวสงหมายเลขที่จับฉลากไดใหกับสวนงานทรัพยากรมนุษยพรอมแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล จำนวน 

102 ชุด ทั้งนี้เนื่องจากในชวงเวลาของการเก็บรวบรวมขอมูลนั้นยังอยูในสถานการณการระบาดของโรคติดตอเชื้อไวรัส

โคโรนา 2019 (โควิด-19) ประกอบกับพนักงานสวนใหญของบริษัทไมสะดวกในการตอบแบบสอบถามออนไลน ดังนั้น

สวนงานทรัพยากรมนุษยของบริษัทจึงเปนผูดำเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามตามหมายเลข

และรายชื่อที่จับฉลากได 

 

4.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม ประกอบดวย 

สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จำนวน 7 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และจำนวนสมาชิกในครอบครัวที่ดูแล  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยบุคลิกภาพ 5 ดาน ประกอบดวย ความไมมั่นคงทางอารมณ การเปดเผยตนเอง 

การเปดรับประสบการณ ความเขาใจผูอ่ืน และความรับผิดชอบ จำนวน 30 ขอ ซึ่งเปนขอคำถามแบบมาตราสวน

ประเมินคา (Rating Scale) ซึ่งพัฒนามาจากแบบทดสอบของ Neanpark (2008) 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ประกอบดวย ดานบรรทัดฐาน ดานจิตใจ และ

ดานการคงอยูกับองคการ จำนวน 11 ขอ เปนขอคำถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  

สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 4 ดาน ประกอบดวย การสรรหาและ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย การจูงใจทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการรักษาทรัพยากรมนุษย จำนวน 

20 ขอ เปนขอคำถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  



 

119 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (2566) 

ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยลักษณะงาน 5 ดาน ประกอบดวย ความหลากหลายในการใชทักษะใน

งาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสำคัญของงาน ความอิสระในการทำงาน และผลปอนกลับของงาน จำนวน 23 ขอ 

เปนขอคำถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  

สวนที่ 6 แบบสอบถามเก่ียวกับความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 3 ดาน ประกอบดวย การปรับตัวให

เขากับงานที่ทำ การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทำงานและกฎระเบียบขอบังคับ และการปรับตัวใหเขากับ

เพ่ือนรวมงาน จำนวน 14 ขอ เปนขอคำถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  

ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการ

นำแบบสอบถามเสนอแกผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน เพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามโดยการวิเคราะห

คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) จากการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ

แบบสอบถามพบวาคา IOC ของแบบสอบถามมีคามากกวา 0.50 ทุกขอคำถาม จึงถือวามีความเหมาะสมและสามารถ

นำไปใชได (Srisa-ard, 2017) สำหรับการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยดานความเชื่อมั่น (Reliability) 

คณะผูวิจัยไดนำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมพนักงานบริษัทอ่ืนที่อยูในพ้ืนที่จังหวัดนนทบุรีและ

ประกอบธุรกิจประเภทเดียวกันกับองคการที่ใชเปนกรณีศึกษา ซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจำนวน 30 ชุด 

และทดสอบคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) พบวา ผลการทดสอบสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบราคมีคามากกวา 0.70 ทุกตัวแปร ดังตารางที่ 2 จึงถือวามีความเหมาะสมและสามารถนำไปใชได 

(Cronbach, 1970)  

 

ตารางที่ 2  คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 

(n=30) 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ปจจัยบุคลิกภาพ 0.856 

ปจจัยความผูกพันตอองคการ 0.909 

ปจจัยการจดัการทรัพยากรมนุษย 0.911 

ปจจัยลักษณะงาน 0.906 

ปจจัยความสามารถในการปรบัตัวในการทำงาน 0.778 

 

4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล วิธีวิเคราะห การแปลผล 

4.3.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจ ซึ่งไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เลขท่ี COE64/107 ลงวันที่ 8 กรกฎาคม 2564 โดยคณะผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวม

ขอมูลดังนี ้
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4.3.1.1 คณะผูวิจัยจัดทำจดหมายขออนุญาตเขาเก็บขอมูล พรอมรายละเอียดเบ้ืองตนของการวิจัย และ

แบบสอบถามไปยังผูบริหารสวนงานทรัพยากรมนุษยของบริษัท 

4.3.1.2 คณะผูวิจัยประสานงานกับเจาหนาที่สวนงานทรัพยากรมนุษยของบริษัทเพื่อดำเนินการแจก

แบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามตามหมายเลขและรายชื่อที่จบัฉลากได  

4.3.2 วิธีวิเคราะหขอมูลและการแปลผล 

4.3.2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก การหาคาความถ่ี 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage) สำหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามในสวนที่ 1 

4.3.2.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก การหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สำหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามในสวนที่ 2      

โดยกำหนดการใหคะแนนคำตอบของแบบสอบถามดังนี้ เห็นดวยอยางย่ิง 4 คะแนน เห็นดวยมาก 3 คะแนน เห็นดวย

ปานกลาง 2 คะแนน ไมเห็นดวย 1 คะแนน และไมเห็นดวยอยางย่ิง 0 คะแนน เนื่องจากแบบสอบถามในสวนนี้ไดถูก

พัฒนามาจากแบบทดสอบของ Neanpark (2008) ดังนั้นจึงใชเกณฑการใหคะแนนและเกณฑการแปลความหมาย

คาเฉลี่ยตามแนวทางเดิมของแบบสอบถามที่ไดกำหนดไวดังน้ี (Kajornsilp, 2000) 

คาเฉลี่ย 0.00 – 0.80      หมายถึง มีบุคลิกภาพในดานนั้นต่ำมาก 

คาเฉลี่ย 0.81 – 1.60      หมายถึง มีบุคลิกภาพในดานนั้นต่ำ 

คาเฉลี่ย 1.61 – 2.40     หมายถึง มีบุคลิกภาพในดานนั้นปานกลาง 

คาเฉลี่ย 2.41 – 3.20     หมายถึง มีบุคลิกภาพในดานนั้นสูง 

คาเฉลี่ย 3.21 – 4.00     หมายถึง มีบุคลิกภาพในดานนั้นสูงมาก 

4.3.2.3 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก การหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สำหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามในสวนที่ 3    

สวนที่ 4 สวนที่ 5 และสวนที่ 6 โดยกำหนดการใหคะแนนคำตอบของแบบสอบถามดังน้ี ระดับความคิดเห็นมากที่สุด          

5 คะแนน มาก 4 คะแนน ปานกลาง 3 คะแนน นอย 2 คะแนน และนอยที่สุด 1 คะแนน และใชเกณฑในการแปล

ความหมายคาเฉลี่ยดังนี ้(Srisa-ard, 2017) 

คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00    หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 

คาเฉลีย่ 3.51 – 4.50    หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50    หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50    หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50    หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 

4.3.2.4 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน

ที่ 1 ไดแก การทดสอบที (t–test) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (F–test) ซึ่งหากพบความแตกตาง 

จะมีการทดสอบความแตกตางรายคูดวย Least Significant Difference (LSD) และในการทดสอบสมมติฐานที่ 2        

ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบลำดับขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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5. ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยที่ไดกำหนดไว ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลูตามลำดับ

ดังนี ้

5.1 ผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 70 คน คิดเปนรอยละ 68.60 มีอายุ 31–40 ป จำนวน 37 คน  

คิดเปนรอยละ 36.30 มีสถานภาพสมรส จำนวน 63 คน คิดเปนรอยละ 61.80 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001–15,000 

บาท จำนวน 29 คน คิดเปนรอยละ 28.40 ระดับการศึกษาสูงสุดต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 48 คน คิดเปนรอยละ 

47.10 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปข้ึนไป จำนวน 61 คน คิดเปนรอยละ 59.80 และมีจำนวนสมาชิกใน

ครอบครัวที่อยูในการดูแล 3–5 คน จำนวน 58 คน คิดเปนรอยละ 56.90 

5.1.2 ผลการศึกษาระดับปจจัยบุคลิกภาพ 

 

ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยบุคลิกภาพ (n=102) 

ปจจัยบุคลิกภาพ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย 

ดานความไมมั่นคงทางอารมณ 1.40 0.727 ต่ำ 

ดานการเปดเผยตนเอง 2.50 0.541 สูง 

ดานการเปดรับประสบการณ 2.49 0.555 สูง 

ดานความเขาใจผูอ่ืน 2.96 0.598 สูง 

ดานความรบัผิดชอบ 2.79 0.531 สูง 

  

จากตารางที่ 3 พบวา กลุมตัวอยางมีบุคลิกภาพดานการเปดเผยตนเอง ดานการเปดรับประสบการณดานความ

เขาใจผูอื่น และดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง โดยมีบุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณอยูในระดับตำ่  

5.1.3 ผลการศึกษาระดับปจจัยความผูกพันตอองคการ ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ปจจัยลักษณะ

งาน และปจจัยความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 
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ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยความผูกพันตอองคการ ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ปจจัยลักษณะงาน 

               และปจจัยความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน (n=102) 

ตัวแปร คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย 

ปจจัยความผูกพันตอองคการ 4.10 0.609 มาก 

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 3.64 0.538 มาก 

ปจจัยลักษณะงาน 3.80 0.424 มาก 

ปจจัยความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 3.88 0.489 มาก 

- การปรับตัวใหเขากับงานที่ทำ 3.63 0.613 มาก 

- การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทำงานและ

กฎระเบียบขอบังคับ 

4.01 0.572 มาก 

- การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงาน 4.00 0.586 มาก 
 

จากตารางท่ี 4 พบวา กลุมตัวอยางมีปจจัยความผูกพันตอองคการ ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัย

ลักษณะงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวนปจจัยความสามารถในการปรับตัวในการทำงานโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก และหากพิจารณาในรายละเอียดจะพบวา การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทำงานและกฎระเบียบขอบังคับ

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงาน สวนการปรับตัวใหเขากับงานที่ทำมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของ

พนักงานจำแนกตามปจจัยปจจัยสวนบุคคล  

 

ตารางที่ 5  ผลการเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

              (n=102) 

การเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 

ของพนักงานจำแนกตามปจจัยปจจัยสวนบุคคล 
t F Sig. 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศ 2.315  .284 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุ  1.301 .279 

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพสมรส  .768 .515 
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ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

ตารางที่ 5  ผลการเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

              (n=102) (ตอ) 

การเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน 

ของพนักงานจำแนกตามปจจัยปจจัยสวนบุคคล 
t F Sig. 

สมมติฐานที่ 1.4 รายไดเฉลีย่ตอเดือน  3.509** .006 

สมมติฐานที่ 1.5 ระดับการศึกษาสูงสุด  1.544 .219 

สมมติฐานที่ 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  3.008* .034 

สมมติฐานที่ 1.7 จำนวนสมาชิกในครอบครัวที่อยูในการดแูล  .673 .580 

* นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

** นัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานจำแนกตามปจจัย

ปจจัยสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด และจำนวนสมาชิกใน

ครอบครัวที่อยูในการดูแลท่ีแตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานไมแตกตางกัน  

สวนกลุมตัวอยางท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานแตกตางกัน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และเมื่อทดสอบความแตกตางรายคูดวย Least Significant Difference (LSD) 

พบวา 1) กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001–35,000 บาท มีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานสูงกวา

กลุมตัวอยางที่ มี รายได เฉลี่ ยตอเดือน 10,001–5,000 บาท, 15,001–20,000 บาท และ 20,001–25,000 บาท            

อยางมีนั ยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 และ 2) กลุมตัวอยางที่ มี รายได เฉลี่ ยตอ เดือน 25,001-30,000 บาท                 

มีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานสูงกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001–15,000 บาท,           

15,001–20,000 บาท และ 20,001–25,000 บาท อยางมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

และกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเมื่อทดสอบความแตกตางรายคูดวย Least Significant Difference 

(LSD) พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป มีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานสูง

กวากลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 3 ป และ 7 – 10 ป อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

ของพนักงาน 

คณะผูวิจัยไดตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนของขอมูลตามเกณฑท่ีจะใชสถิติการถดถอยพหุคูณ โดยตัวแปรอิสระ

นั้นตองไมมีความสัมพันธกันเอง (Multicollinearity) ซึ่งทำการทดสอบโดยการวิเคราะหคา Variance Inflation 

Factor (VIF) และคา Tolerance โดยมีเกณฑการตรวจสอบคา VIF ท่ีเหมาะสมไมควรเกิน 10 และคา Tolerance 

มากกวา 0.2 (Marcoulides & Raykov, 2019) ซึ่งจากผลการวิเคราะหขอมูลจะพบวาคา VIF สูงสุดท่ีไดมีคา 1.987       

ซึ่งไมเกิน 10 และคา Tolerance ที่มีคานอยที่สุด 0.503 ซึ่งไมต่ำกวา 0.2 แสดงวาตัวแปรอิสระไมมีความสมัพันธกันเอง  
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ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

              แหงหนึ่ง (n=102) 

ตัวแปร 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

 Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

คาคงท่ี 1.055 .200  5.287** .000   

ความผูกพันตอองคการ (X6) .357 .059 .450 6.049** .000 .598 1.671 

บุคลิกภาพดานความเขาใจ

ผูอื่น (X4) 
.208 .065 .257 3.192** .002 .510 1.960 

บุคลิกภาพดานการเปดรับ

ประสบการณ (X3) 
.138 .067 .158 2.058* .043 .559 1.788 

บุคลิกภาพดานการเปดเผย

ตัวเอง (X2) 
.148 .073 .165 2.039* .045 .503 1.987 

R = 0.844    R Square = 0.712   Adjusted R Square = 0.699   Std. Error of the Estimate = 0.26574735 

หมายเหตุ   * นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางท่ี 6 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน พบวา ปจจัยระดับบุคคล 

ไดแก ปจจัยความผูกพันตอองคการ ปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอื่น ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดรับ

ประสบการณ และปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง เปนปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการ

ทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณความสามารถใน

การปรับตัวในการทำงานได รอยละ 71.20 (R2 = 0.712) สวนตัวแปรอิสระที่ไมสงผลความสามารถในการปรับตัวในการ

ทำงานของพนักงาน ไดแก บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณ (X1) บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ (X5) ปจจัย

การจัดการทรัพยากรมนุษย (X7) และปจจัยลักษณะงาน (X8) 

5.1.6 การสรางสมการทำนายความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชน       

แหงหนึ่ง 

จากตารางที่ 6 พบวา ตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ความผูกพันตอองคการ (X6) บุคลิกภาพดานความเขาใจผู อ่ืน (X4) 

บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (X3) และบุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง (X2) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 

0.357, 0.208, 0.138 และ 0.148 ตามลำดับ ท้ังนี้สามารถนำคาสัมประสิทธิ์ของตัวทำนายมาเขียนเปนสมการทำนาย

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานไดดังน้ี  
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ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

             
 

 จากสมการทำนายความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานสามารถอธิบายผลไดดังน้ี 

 หากปจจัยความผูกพันตอองคการ (X6) เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

ของพนักงานเพ่ิมขึ้น 0.357 หนวย เมื่อกำหนดใหปจจัยอื่นๆ มีคาคงท่ี 

หากปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอื่น (X4) เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความสามารถในการปรับตัวในการ

ทำงานของพนักงานเพ่ิมขึ้น 0.208 หนวย เมื่อกำหนดใหปจจัยอื่นๆ มีคาคงท่ี 

หากปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (X3) เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความสามารถในการ

ปรับตัวในการทำงานของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.138 หนวย เมื่อกำหนดใหปจจัยอื่นๆ มีคาคงที ่

หากปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง (X2) เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความสามารถในการปรับตัวใน

การทำงานของพนักงานเพ่ิมขึ้น 0.148 หนวย เมื่อกำหนดใหปจจัยอ่ืนๆ มีคาคงที ่

 

5.2 อภิปรายผล 

5.2.1 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 การเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

ของพนักงานจำแนกตามปจจัยปจจัยสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตวัในการทำงานแตกตางกัน สวนกลุมตัวอยางท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด และจำนวนสมาชิกในครอบครัวที่อยูในการดูแลที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัว

ในการทำงานไมแตกตางกัน 

5.2.1.1 กลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

แตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนสูงมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานมากกวากลุมตัวอยาง

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ำกวา ทั้งน้ีเนือ่งจากกลุมตัวอยางท่ีมีรายไดเฉลีย่ตอเดือนสูงจะเปนกลุมพนักงานที่มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานอยูในองคการมายาวนาน จึงมีความรูความเขาใจในการทำงานและการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ 

ที่เขามากระทบกับการดำเนินงานขององคการเปนอยางดี ทำใหมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานไดดี         

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Maslach (1986) ที่กลาววา ผูที่มีอายุมากจะมีฐานะและความมั่นคงทางการเงินและ       

การงาน จะมีประสบการณกับบุคคลหลายประเภท มีวุฒิทางอารมณสูง มีความสุขุมรอบคอบ รูจักชีวิต มองชีวิต

กวางไกล จึงสามารถปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดี และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Sukuna 

(2016) ทำการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการปรับตัวดานการทำงานของแรงงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

จังหวัดปทุมธานีภายหลังการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน

มีผลตอพฤติกรรมการปรับตัวดานการทำงานของแรงงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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5.2.1.2 กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการ

ทำงานแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวามีความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

สูงกวากลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา ทั้งนี้เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

มากจะเปนพนักงานท่ีมีประสบการณในการทำงานในองคการมายาวนานทำใหมีความผูกพันตอองคการ ซึ่งพนักงานที่มี

ความผูกพันตอองคการจะมีความรูสึกหรือทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงาน     

เพื่อองคการ รวมถึงมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Thaweewong and 

Chaowatthanakun (2016) ทำการศึกษาการปรับตัวของพนักงานอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมบริษัท ประชา

อาภรณ จํากัด (มหาชน) ในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีประสบการณในการ

ทำงานที่แตกตางกันมีการปรับตัวแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5.2.1.3 กลุมตัวอยางท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด และจำนวนสมาชิกใน

ครอบครัวที่อยูในการดูแลทีแ่ตกตางกันมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับขอ

คนพบของ Pherkleiyng (2019) ที่ไดทบทวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทำงานของพนักงานในองคการ 

พบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน มีผลตอพฤติกรรมในการ

ทำงานของพนักงานในองคการ ทั้งนี้เนื่องจากการที่บุคคลแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันในการแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานน้ัน อาจไมไดเกิดจากปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันเทานั้น แตยังมีปจจัยที่สำคัญอีกประการ

หนึง่คือการท่ีบุคคลรับรูและการไดรับการตอบสนองจากสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันดวย จึงเปนเหตุให

บุคคลแตละคนมีพฤติกรรมในการทำงานแตกตางกัน ซึ่ งสอดคลองกับงาน วิจัยของ Thangtongkum and 

Wacharayoo (2017) ทำการศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสามารถของตนเองและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ที่มีตอการปรับตัวในการทำงานของเจาหนาที่บริการลูกคา บริษัท 1577 โฮมชอปปง จำกัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวน

บุคคลดานเพศ สถานภาพ และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันไมทำใหการปรับตัวในการทำงานแตกตางกัน และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ Thaweewong and Chaowatthanakun (2016) ทำการศึกษาการปรับตัวของพนักงาน

อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมบริษัท ประชาอาภรณ จํากัด (มหาชน) ในการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ผลการวิจัยพบวา อายุและสถานภาพไมมีผลตอการปรับตัวของพนักงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ Ngernthong 

and Limpanitkul (2018) ทำการศึกษาอิทธิพลกำกับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะตอความสัมพันธระหวาง

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวและพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ความขัดแยงระหวางงาน

กับครอบครัวไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน  

5.2.2 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 2 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวใน

การทำงานของพนักงาน และวัตถุประสงคขอที่ 3 การสรางสมการทำนายความสามารถในการปรบัตัวในการทำงานของ

พนักงานที่พบวาปจจัยระดับบุคคล ไดแก ปจจัยความผูกพันตอองคการ และปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอื่น       

ดานการเปดรับประสบการณ และดานการเปดเผยตัวเอง เปนปจจัยท่ีสงผลทางบวกตอความสามารถในการปรับตัวใน

การทำงานของพนักงาน 



 

127 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (2566) 

ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

5.2.2.1 ปจจัยความผูกพันตอองคการสงผลทางบวกตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน  

เพราะหากพนักงานมีความผูกพันตอองคการพนักงานก็จะแสดงออกถึงความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มความรู

ความสามารถ การเสียสละประโยชนสวนตน รวมถึงยังมีความเต็มใจที่จะปรับเปลี่ยนการปฏิบัตงิานตางๆ เพ่ือใหองคการ

กาวหนาและประสบความสำเร็จ ซึ่ งสอดคลองกับงานวิจัยของ Parent and Lovelace (2018) ทำการศึกษา           

ความเชื่อมโยงระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงาน วัฒนธรรมองคการเชิงบวก และความสามารถในการปรับตัว

ของพนักงานใหเขากับการเปลี่ยนแปลงท่ีองคการกำลังเผชิญอยู ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการสงผลเชิงบวก

ตอความสามารถในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงานแตละบุคคล และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Chen 

and Chiu (2018) ทำการศึกษาความสัมพันธระหวางการฝกอบรมขามวัฒนธรรม ความความผูกพันตอองคการ และ

การปรับตัวในการทำงานของพนักงานในอุตสาหกรรมบริการ ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลใน      

เชิงบวกตอการปรับในการทำงาน 

5.2.2.2 ปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอื่น ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ และปจจัย

บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองสงผลทางบวกตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน เน่ืองจากบุคลิกภาพ       

มีความสำคัญตอการดำรงชีวิตของบุคคลในสังคม โดยบุคลิกภาพทั้ง 3 ลักษณะนี้เปนบุคลิกภาพในเชิงบวกที่จะทำให

บุคคลสามารถปรับตัวในการทำงานไดดี สอดคลองกับงานวิจัยของ Ardakani (2021) ทำการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ลักษณะบุคลิกภาพ ความฉลาดทางวัฒนธรรม และการปรับตัวในอาชีพ (กรณีศึกษาพนักงานในโรงพยาบาล) ผลการวิจัย

พบวา ลักษณะบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ ดานการเปดเผยตนเอง ดานความเขาใจผูอ่ืน และดานความ

รับผิดชอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับความฉลาดทางวัฒนธรรมและการปรับตัวในอาชีพ ซึ่งสามารถพิจารณา                 

ในรายละเอียดของปจจัยบุคลิกภาพทั้ง 3 ดาน ดังน้ี 

ปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนอันประกอบไปดวยความไววางใจผูอ่ืน การยอมตาม และความออน

นอมถอมตน สอดคลองกับงานวิจัยของ Sangayotin and Suramanka (2017) ทำการศึกษาปจจัยท่ีสรางภาวะ

ความสุขในการทำงานของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสและเครื่องใชไฟฟาในเขตนิคมอุตสาหกรรม          

แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น

จะทำใหทำงานรวมกับผูอื่นไดงาย เกิดความสัมพันธที่ดีในการทำงานและรวมกันทำงานเปนทีม  

ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณอันประกอบไปดวยการมีความเต็มใจที่จะลองทำสิ่งแปลก

ใหม การเปดกวางทางดานความคิด และการเปดกวางดานคานิยม สอดคลองกับงานวิจัยของ Piyathat (2017) 

ทำการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพการปรับตัวเพ่ือสูความเปนเลิศและความสำเร็จในงานของพนักงาน

ปฏิบัติการธุรกิจโรงภาพยนตร ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพการปรับตัวเพ่ือสูความเปนเลิศมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสำเร็จในงานของพนักงานปฏิบัติการธุรกิจโรงภาพยนตร  

ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองอันประกอบไปดวยการชอบเขาสังคม กลาแสดงออก และชอบ

แสวงหาความตื่นเตน สอดคลองกับงานวิจัยของ Noosomton, et al. (2019) ทำการศึกษาการพัฒนาการปรับตัวใน

การทำงานของพนักงานใหม: การวิเคราะหโมเดลโคงพัฒนา ผลการวิจัยพบวา องคประกอบการปรับตัวในการทำงาน

ของพนักงานในสังคมไทยประกอบดวย ดานความสามารถในการควบคุม ดานความอยากรูอยากเห็น ดานความเอาใจใส 
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ดานความอดทน และดานมารยาทในท่ีทำงาน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Richardson et al. (2018) 

ทำการศึกษาคุณลักษณะบุคลิกภาพและการปรับตัวของแรงงานชาวตางชาติในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบวา

บุคลิกภาพแบบเปดเผยและบุคลิกภาพแบบยืดหยุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับการปรับตัวของแรงงานตางชาติในประเทศ

มาเลเซีย 

5.2.2.3 ปจจัยระดับองคการ ไดแก ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยและปจจัยลักษณะงานไมสงผลตอ

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน ซึ่งไมสอดคลองกับขอคนพบของ Chen and Chiu (2018) ที่ทำการศึกษา

ความสัมพันธระหวางการฝกอบรมขามวัฒนธรรม ความความผูกพันตอองคการ และการปรับตัวในการทำงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมบริการ ผลการวิจัยพบวา การฝกอบรมสงผลทางบวกตอการปรับในการทำงานอยางเห็นไดชัด 

และไมสอดคลองกับขอคนพบของ Umukoro and Egwakhe (2019) ที่ทำการศึกษามิติของลักษณะงานกับความมุงมั่น

ในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา มิติของงานมีผลอยางมากตอความมุงมั่นใน

การทำงานของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะมิติของงานดานความมีเอกลักษณของงาน            

ดานความสำคัญของงาน และดานผลปอนกลับของงานมีผลในเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติตอความมุงมั่นในการ

ทำงานของพนักงาน ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะองคการท่ีใชเปนกรณีศึกษานั้นอยูในอุตสาหกรรมการผลิตและกลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ไมไดมีระดับการศึกษาและรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่สูงมากนัก ซึ่งพนักงานกลุมนี้

สวนใหญจะทำงานอยูในสวนงานทางดานการผลิตท่ีมีลักษณะงานจะเปนงานท่ีทำซ้ำไปซ้ำมาและไมไดมีความความ

หลากหลายของงานมากนัก  

 

6. สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยชี้ใหเห็นถึงความแตกตางของความสามารถในการปรับตัวในการทำงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานและปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งท่ี

พนักงานตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงาน กฎระเบียบ และสภาพแวดลอมในการทำงานขององคการให

สอดคลองกับสถานการณการแพรระบาดของโรคติดตอเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 เน่ืองจากบริษัทตั้งอยูในจังหวัดนนทบุรี 

ซึ่งเปนพ้ืนที่ควบคุมสูงสุดและเขมงวด โดยสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

 1) กลุมตัวอยางท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความสามารถในการ

ปรับตัวในการทำงานแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มากกวาจะมี

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานสูงกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่

นอยกวา 

 2) ปจจัยความผูกพันตอองคการและปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน ดานการเปดรับประสบการณ และ

ดานการเปดเผยตัวเอง เปนปจจัยที่สงผลทางบวกตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงาน โดยปจจัย

ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกสูงที่สุดตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน ในสวนของ
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ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานฯ 

ปจจัยบุคลิกภาพพบวาปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนมีอิทธิพลเชิงบวกสูงที่สุดตอความสามารถในการปรับตัวใน

การทำงาน 

  

7. ขอเสนอแนะ 

 

7.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 7.1.1 ดานองคการ 

7.1.1.1 จากผลการวิจัยที่พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวามีความสามารถใน

การปรับตัวในการทำงานสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา ดังนั้น องคการควรใหความสำคัญ

กับการปรับตัวในการทำงานของกลุมพนักงานที่เขามาใหม (Newcomer Adjustment) เพราะการปรับตัวในระยะแรก

ของพนักงานใหมจะเก่ียวของกับระดับความเครียด ความพึงพอใจในการทำงาน ผลการปฏิบัติงาน และความตั้งใจที่        

จะคงอยู ในงานตอไปอีกดวย โดยองคการควรนำระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) มาใช  เพ่ือชวยสงเสริม

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของกลุมพนักงานที่เขามาใหม เนื่องจากระบบพ่ีเลี้ยงจะชวยสงตอความรูและ

ประสบการณในการทำงาน สรางความสัมพันธอันดีทำใหเกิดเครือขายของพนักงานในองคการ และยังชวยใหพนักงานท่ี

เขามาใหมไดรับการยอมรับอยางรวดเร็วอีกดวย 

7.1.1.2 จากผลการวิจัยท่ีพบวา ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานดานการปรับตัวใหเขากับงาน

ที่ทำมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น องคการควรกระตุนใหผูบังคับบัญชาติดตามการทำงานของพนักงานที่อยูภายใตการบังคับ

บัญชาอยางใกลชิด พรอมท้ังสอนงาน (Coaching) และใหคำแนะนำในการทำงานกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานไดพัฒนา

ทักษะในการทำงานและทำใหพนักงานเกิดความมั่นใจในการทำงานในรูปแบบใหมๆ มากขึ้น โดยเฉพาะในกลุมของ

พนักงานที่อยูในสวนงานที่ตองมีการปรับรูปแบบการทำงานแบบใหมเนื่องจากสถานการณของโรคระบาด 

7.1.1.3 จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยความผูกพันตอองคการสงผลตอความสามารถในการปรับตัวใน

การทำงานของพนักงาน ดังนั้น องคการควรใหความสำคัญกับการสงเสริมความผูกพันตอองคการ โดยจัดใหมีการสำรวจ

ความผูกพันตอองคการอยางสม่ำเสมอ เพ่ือนำผลการสำรวจดังกลาวมาเปนสารสนเทศในการกำหนดนโยบายในการ

บริหารงาน รวมถึงการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทำงานดานตางๆ อันจะทำใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 

มากขึ้น 

7.1.1.4 จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนสงผลตอความสามารถในการ

ปรับตัวในการทำงานของพนักงาน ดังนั้น องคการควรสรางบรรยากาศในการทำงานเปนทีม เชน ทีมแกไขปญหา หรือ

ทีมขามสายงาน หรือทีมบริหารตนเอง เปนตน ซึ่งการทำงานเปนทีมจะทำใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรูการทำงาน

รวมกับคนอื่นๆ มีการชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน ทำใหพนักงานมีความเขาใจกัน และมีความไววางใจกันมากข้ึน   

7.1.1.5 จากผลการวิจัยท่ีพบวา ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณสงผลตอความสามารถใน

การปรับตัวในการทำงานของพนักงาน ดังนั้น องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานไดเขามามีสวนรวมในการทำงานและให
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อิสระในการทำงานกับพนักงาน เพ่ือสงเสริมใหพนักงานไดใชจินตนาการและความคดิสรางสรรคในการทำงานอยางเต็มที่ 

ซึ่งจะทำใหพนักงานกลาที่จะแสดงความคิดเห็นที่แตกตางหรือใชวิธีการทำงานที่แตกตางไปจากเดิม 

7.1.1.6 จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยบุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองสงผลตอความสามารถในการ

ปรับตัวในการทำงานของพนักงาน ดังน้ัน องคการควรสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมนันทนาการในรูปแบบตางๆ         

ในองคการอยางสม่ำเสมอ เชน การจัดตั้งชมรม การจัดกิจกรรมการแขงขัน การจัดกิจกรรมบำเพ็ญประโยชน เปนตน  

ซึ่งกิจกรรมเหลานี้จะชวยใหพนักงานไดมีโอกาสทำกิจกรรมรวมกับผูอื่นท่ีอาจจะไมใชเพ่ือนรวมงานโดยตรง เกิดการ

เรียนรูการเขาสังคมใหมๆ และยังชวยใหพนักงานไดผอนคลายความตึงเครยีดจากการทำงาน มีอารมณแจมใสราเริง ทั้งน้ี

ในการจัดกิจกรรมนันทนาการดังกลาวในชวงสถานการณของโรคระบาดนั้น องคการก็ควรจะมีนโยบายปองกัน          

การระบาดของโรคระบาดอยางเหมาะสม เชน การจัดกิจกรรมในรูปแบบออนไลน การจำกัดจำนวนคน การเวน

ระยะหาง เปนตน  

 7.1.2 ดานวิชาการ  

 จากผลการวิจัยท่ีพบวา ปจจัยระดับองคการ ไดแก ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัยลักษณะงาน 

ไมสงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไมสอดคลองกับขอคนพบใน

งานวิจัยอื่นๆ โดยเฉพาะในงานวิจัยที่ศึกษาในกลุมตัวอยางที่อยูในอุตสาหกรรมท่ีแตกตางออกไป เชน อุตสาหกรรมการ

บริการ ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งตอไปก็ควรจะมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางพนักงานท่ีทำงานอยูในอุตสาหกรรมที่

แตกตางกันดวย  

 

7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

7.2.1 ในการวิจัยครั้งน้ีดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงสถานการณของการระบาดของโรคติดตอเชื้อไวรัส

โคโรนา 2019 (โควิด-19) ที่มีความรุนแรง จึงทำใหมีขอจำกัดในการเก็บรวบรวมขอมูลบางประการ โดยคณะผูวิจัย     

ไมสามารถเขาไปเก็บรวบรวมขอมูลไดดวยตนเองตามนโยบายปองกันการระบาดของโรคติดตอขององคการ ซึ่งมีสวนงาน

ทรัพยากรมนุษยขององคการเปนผูดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามเงื่อนไขและขนาดของกลุมตัวอยางที่คณะผูวิจัยได

กำหนดไวเทานั้น ดังนั้น คณะผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไปดังนี ้

7.2.1.1 ในการวิจัยครั้งตอไปควรเก็บขอมูลจากพนักงานทั่วทั้งองคการและควรมีการแยกกลุมระหวาง

ผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการเพ่ือที่จะไดขอคนพบที่เปนประโยชนกับองคการมากขึ้น เพราะปจจัยท่ีสงผลตอ

ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงานระดับผูบริหารกับระดับปฏิบัติการอาจจะมีความแตกตางกัน  

7.2.1.2 ในการวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลแตเพียงอยางเดียว 

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปควรเลือกใชเครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพอ่ืนๆ เชน การสัมภาษณเชิงลึก การสนทนากลุม 

ควบคูกับการใชแบบสอบถาม เพ่ือใหไดขอมูลครบถวน มีความสมบูรณ และไดขอมูลในเชิงลึก อันจะเปนประโยชนตอ

องคการมากขึ้น  
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7.2.2 ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับองคการอ่ืนๆ ที่อยูพ้ืนท่ีและอุตสาหกรรมเดียวกัน 

วาพนักงานมีความสามารถในการปรับตัวในการทำงานและมีปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

แตกตางกันหรือไม  

7.2.3 ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับพนักงานที่ทำงานอยูในอุตสาหกรรมอื่นๆ เชน 

อุตสาหกรรมบริการ วามีปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการปรับตัวในการทำงานมีความแตกตางกันหรือไม เพื่อจะได

ขอคนพบจากการวิจัยที่สามารถนำไปประยุกตใชไดกวางขวางมากขึ้น 

 

7.3 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ในสถานการณที่องคการตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว องคการสามารถนำขอ

คนพบจากงานวิจัยไปใชในการเตรียมความพรอมใหพนักงานมีความสามารถในการปรับตัวเขากับการทำงานในรูปแบบ

ใหมๆ ได ดวยการสรางบรรยากาศในการทำงานเปนทีม การเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมหรือมีอิสระในการ

ทำงาน การสนับสนุนใหพนักงานไดทำกิจกรรมตางๆ รวมกันอยางสม่ำเสมอ และการสำรวจความผูกพันตอองคการ  

เพ่ือปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทำงานใหเหมาะสม 
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