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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาหาปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากร และ 2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความสามารถ 
ในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์รและผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของของบุคลากรในองคก์ร
ธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตก์บัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใชรู้ปแบบการวจิยัแบบผสานวธีิ 
(Mixed-methods research) การวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นการสัมภาษณ์ขอ้มูล 
เชิงลึก (In-depth interview) เก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีอยูใ่น
ธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มีอาย ุ40 ปีข้ึนไป และเคยผา่นการท างานในช่วงวกิฤตเศรษฐกิจ 
ปี พ.ศ. 2540 จ านวน 17 คน การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการเก็บตวัอยา่ง 
แบบเฉพาะเจาะจง จากแหล่งขอ้มูลของบริษทัท่ีเป็นสมาชิกสมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทย 
ประจ าปี พ.ศ. 2559 จ านวน 617 บริษทั กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ีท างานอยูใ่นบริษทัของธุรกิจ
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์จ านวน 617 คน โดยวธีิการเลือกแบบสะดวกบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 
10 ปีข้ึนไป โดยการใชแ้บบสอบถามแบบมีโครงสร้าง ทั้งน้ีไดรั้บ แบบสอบถามคืนกลบัมา 404 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 65.48 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) โดยใชโ้ปรแกรม LISREL 
 ผลการวจิยัเชิงคุณภาพพบวา่ องคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถ
ในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 1) สมรรถนะ ไดแ้ก่ การเปิดใจ
รับประสบการณ์ และการมีจิตส านึก 2) ทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา และการรับรู้
ความสามารถในการท างาน 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
ความตอ้งการในงาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนุนจากองคก์าร 
องคป์ระกอบความสามารถในการปรับตวัประกอบไปดว้ย ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ ความสามารถในการจดัการกบัความเครียด 
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ในท่ีท างาน ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม และความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์
องคป์ระกอบผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบไปดว้ยผลการปฏิบติังานท่ีดี  มีความสุขในการท างาน 
และความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
 ผลการวจิยัเชิงปริมาณพบวา่ โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรในองคก์รธุรกิจมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของบุคลากรในองคก์รธุรกิจ  
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ทั้งน้ีปรากฏชดัเจนดว้ยดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาจากค่าไค-สแควร์  (2)  
มีค่าเท่ากบั 87.99 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 68 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.052 และค่าไค-สแควร์
สัมพนัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 1.293 หากเม่ือพิจารณาในประเด็นดชันีระดบัความกลมกลืน ปริมาณ
ความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.975 และค่าปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดลโดยการปรับแกด้ว้ยความซบัซอ้น
ของโมเดล (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.944 ส่วนค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของ
การประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.027  
 นอกจากน้ีผลการวจิยัยงัพบวา่ 1) สมรรถนะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 
2) ทุนมนุษยมี์อิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 4) สมรรถนะไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน 5) ทุนมนุษยมี์อิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  และ 7) ความสามารถในการปรับตวัมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ทั้งน้ีผลการยนืยนัโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรในองคก์รธุรกิจ และผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวา่มีความสัมพนัธ์กนั มีความเป็นไปได ้
และถูกตอ้ง สามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีและกรอบแนวคิดในการวจิยั 
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 The purposes of this research were 1) to determine the factors influence employee 
adaptability and 2) to examine the causal relationship model between employee adaptability, 
work-related outcomes and empirical data. The research employed mixed qualitative and 
quantitative methods. In respect to qualitative research, the researcher conducted in-depth 
interviews concerning factors influencing the employee adaptability in automotive industry.  
Key informants were seventeen managers with more than 40 years of age and had experiences 
with the economic crisis in the year 1997. In regard to the quantitative research, the research tool 
was a questionnaire to collect data from 617 employees of companies in automotive industry. 
From the sample of 617 employees of companies in automotive industry, the respondents were 
404 employees of companies in automotive industry (65.48%). The statistics used in data analysis 
were frequency, mean, and structural equation model analysis by using LISREL. 
 From the qualitative study, it is found that the factors influence employee adaptability 
consist of competency (openness to experiences and conscientiousness), human capital (previous 
experiences and perceived employability), working environments (support from superiors, job 
demands, communication, support from colleagues and support from organization). The adaptability 
factor consists of interpersonal ability, learning new technology and skills ability, handling stress 
in the workforce ability, cultural adaptability and creative problem solving ability. The work-
related outcomes factor consists of good performance, happiness at work and low intention to quit.  
 From the quantitative study, it is found that the causal relationship model of employee 
adaptability and work-related outcomes were well consistent with empirical data. Goodness of fit 
measures were found to be: Chi-Square (2) is 87.99 at degree of freedom 68, P-value 0.052  
Chi-Square relative (2/df) is 1.293, Goodness of Fit Index (GFI) is 0.975. Adjusted Goodness of  
Fit Index (AGFI) is 0.944 and Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) is 0.027.  
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 It is also found that 1) competency had positive effects on adaptability 2) human 
capital had positive effects on adaptability 3) working environments had positive effects on 
adaptability and 4) competency had indirect positive effects on work-related outcomes 5) human 
capital had positive effects on work-related outcomes 6) working environments had positive 
effects on work-related outcomes and 7) adaptability had positive effects on work-related 
outcomes. Furthermore, the causal relationship model of employee adaptability and work-related 
outcomes were found related, possible, corrected useful and consistent with conceptual 
framework and theory. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ในปัจจุบนัองคก์รหลาย ๆ องคก์รไดด้ าเนินการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัหลาย ๆ อยา่ง

เก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจเพื่อตอบสนองต่อการแข่งขนัดงักล่าวในระดบัประเทศท่ีเพิ่มมากข้ึน 
แรงงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเคล่ือนยา้ยอยา่งมีนยัส าคญั สภาพแวดลอ้มในการด าเนินงาน 
ท่ีเปล่ียนแปลงและซบัซอ้นข้ึน รวมถึงสภาวะกดดนัอ่ืน ๆ อีกมากมาย (Lawler, 1986; Manz, 1992) 
องคก์รท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะรักษาความสามารถในการแข่งขนัจะท าการปรับโครงสร้าง ลดขนาด และน าเอา
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใช ้ในทา้ยท่ีสุดแลว้บุคลากรท่ีอยูภ่ายในองคก์รจะตอ้งเป็นผูแ้บกรับภาระงาน
ท่ีเกิดข้ึนใหม่หรือเพิ่มข้ึนนั้นอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้บุคลากรเหล่านั้นจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวั
ใหต้อบสนองต่อสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูร่อดและประสบความส าเร็จ 
การพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก (Beer, 1987)  
ความจ าเป็นในการปรับตวัของบุคลากรมีความส าคญัเพิ่มมากข้ึนเน่ืองจากในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ 
มีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีรวดเร็วข้ึน Gow and McDonald (2000) กล่าววา่
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นขอ้หน่ึงของบณัฑิตจบใหม่ท่ีก าลงักา้วสู่ตลาดแรงงานคือความสามารถ 
ในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป ค าถามท่ีเป็นหวัใจส าคญัของ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปฏิกิริยาตอบสนองของบุคลากรท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์รคือท าไม
บุคลากรจึงมีปฏิกิริยาท่ีแตกต่างกนัในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ท าไมบางคน
จึงสามารถเอาตวัรอดจากการเปล่ียนแปลง สามารถปรับตวัและท างานไดใ้นระดบัท่ีดีกวา่ก่อน 
มีการเปล่ียนแปลง แต่ท าไมบางคนจึงไม่สามารถเอาตวัรอดจากการเปล่ียนแปลง ไม่สามารถ
ปรับตวั ไม่สามารถท างานไดห้ลงัการเปล่ียนแปลงจนกระทัง่ตอ้งออกจากองคก์รไป  

ควำมส ำคัญของอุตสำหกรรมยำนยนต์และช้ินส่วนยำนยนต์ในประเทศไทย 
 กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ประกอบดว้ยอุตสาหกรรมตน้น ้า  
ซ่ึงไดแ้ก่ อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกล 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์และอุตสาหกรรมปลายน ้าคือ 
อุตสาหกรรมประกอบยานยนตซ่ึ์งแบ่งยอ่ยเป็น การประกอบรถจกัรยานยนต ์การประกอบรถยนต ์
นัง่ส่วนบุคคล และการประกอบยานยนตเ์พื่อการพาณิชย ์
 



2 

 
 
 

อุตสำหกรรมต้นน ำ้ 

 
อุตสำหกรรมปลำยน ำ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  แผนภาพคลสัเตอร์ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ 
  (กรมเจรจาการคา้ระหวา่งประเทศ, 2549) 
 

อุตสำหกรรมยำนยนต์ไทย 
 อุตสาหกรรมยานยนต ์เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญัส าหรับประเทศไทย มีมูลค่า
ส่งออกคิดเป็นเงินจ านวนประมาณ 863,828.36 ลา้นบาท (กรมส่งเสริมการคา้ระหวา่งประเทศ, 
2558) ทั้งยงัเป็นแหล่งรายไดส้ าคญัของรัฐบาลจากภาษีสรรพสามิตและภาษีอ่ืน ๆ เป็นจ านวนมาก 
สามารถสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจใหก้บัประเทศ โดยมีสัดส่วนในมูลค่าผลิตภณัฑใ์นประเทศดา้น
อุตสาหกรรมการผลิต ประมาณร้อยละ 10 มีการจา้งงานซ่ึงเป็นแรงงานระดบัฝีมือข้ึนไปโดยตรง

ผูป้ระกอบ 
รถยนตน์ัง่ส่วนบุคคล 

ผูป้ระกอบ 
รถเพื่อการพาณิชย ์

ผู้ผลติช้ินส่วนล ำดับหน่ึง  (1st tier) 
เช่น เคร่ืองยนต ์เบรค ลอ้รถยนต ์ระบบอิเล็กทรอนิกส์  เป็นตน้ 

ผูป้ระกอบ 
รถจกัรยานยนต์ 

ผู้ผลติช้ินส่วนล ำดับสองและรองลงมำ (2nd tier & lower tiers) 
ผลิตภณัฑ์เคร่ืองจกัรกลและโลหะการ พลาสติก ยาง เหล็ก อิเล็กทรอนิกส์ แกว้และกระจก เป็นตน้ 
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มากกวา่ 5 แสนคน ประเทศไทยถือเป็นฐานการผลิตรถยนตท่ี์ใหญ่เป็นอนัดบั 12 ของโลกโดยมีภาครัฐ
เป็นเฟืองจกัรส าคญัในการขบัเคล่ือนใหเ้กิดการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมอยา่งต่อเน่ือง รัฐบาล 
โดยกระทรวงอุตสาหกรรมไดก้ าหนดวสิัยทศัน์ให ้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตยานยนตโ์ลก  
พร้อมดว้ยห่วงโซ่อุปทานท่ีสร้างมูลค่าเพิ่มในประเทศ และเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม (สถาบนัยาน
ยนต,์ 2555) โดยเฉพาะรถยนตบ์รรทุกขนาดหน่ึงตนั และรถยนตน์ัง่ประหยดัพลงังานเป็นมิตรต่อ
สภาพแวดลอ้มและปลอดภยั รวมทั้งเป็นศูนยก์ลางการพฒันาผลิตภณัฑ ์การออกแบบและ
วศิวกรรม และกระบวนการผลิตท่ีเก่ียวขอ้งของภูมิภาคน้ี ในปี พ.ศ. 2557 มีก าลงัการผลิตรถยนต ์
1.88 ลา้นคนัต่อปี โดยคาดวา่ในปี พ.ศ. 2558 จะมียอดการผลิตเป็น 2.0 ลา้นคนัต่อปี ในขณะเดียวกนั
บริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์ใหญ่ท่ีสุด 100 รายแรกของโลกก็มีการด าเนินการผลิตในประเทศไทย
มากกวา่ 55 ราย และมีผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์เป็นของคนไทยอีกมากกวา่ 1,000 รายท่ีอยูใ่น 
ห่วงโซ่อุปทานของการผลิต 

อุตสำหกรรมช้ินส่วนยำนยนต์ไทย 
 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยสร้างงานให้กบัแรงงานจ านวนกวา่ 100,000 
คน มีผูผ้ลิต 1,657 ราย และโรงงานรวม 2,237 แห่ง ซ่ึงส่วนมากผูผ้ลิตดงักล่าวเป็น SMEs และจะ
กระจุกตวัอยูใ่นเขตอุตสาหกรรมในกรุงเทพฯ และจงัหวดัใกลเ้คียง เช่น สมุทรปราการ ซ่ึงพบวา่มี
จ านวนของผูผ้ลิตช้ินส่วนประกอบตั้งโรงงานอยูม่ากท่ีสุด รองลงมาคือ จงัหวดัระยองและจงัหวดั
อ่ืน ๆ เช่น ฉะเชิงเทรา ชลบุรี เป็นตน้ โดยโรงงานดงักล่าวมกัตั้งอยูใ่กลก้บัโรงงานผลิตยานยนต ์
โดยทัว่ไปผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์จะมีตลาดในการจดัจ าหน่ายช้ินส่วนอยู ่2 ตลาดหลกั ไดแ้ก่ 
 1.  ตลาดช้ินส่วนเพื่อน าไปใชป้ระกอบยานยนต ์(Original Equipment Market: OEM) 
โดยผูผ้ลิตตอ้งผลิตช้ินส่วนยานยนตป้์อนใหก้บัรถยนตแ์ละจกัรยานยนตรุ่์นใหม่ ๆ ส าหรับค่าย 
ยานยนตท่ี์เขา้มาตั้งฐานการผลิตในไทยเพื่อประกอบยานยนตส่์งออกและจ าหน่ายในประเทศ ทั้งน้ี 
ความตอ้งการใชช้ิ้นส่วนยานยนตใ์นกลุ่มน้ีข้ึนอยูก่บัปริมาณการผลิตรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนต ์ 
ในปี พ.ศ. 2554 - 2558 ประเทศไทยมีมูลค่าการส่งออกช้ินส่วนยานยนต ์OEM (Original Equipment 
Manufacturer) เพิ่มมากข้ึนทุกปี ในปี พ.ศ. 2557 มีมูลค่าการส่งออกคิดเป็นเงิน 251,770.03 ลา้นบาท 
ในปี พ.ศ. 2558  (มกราคม-ตุลาคม) มีมูลค่าการส่งออก คิดเป็นเงิน 205,692.52 ลา้นบาท 
 2.  ตลาดช้ินส่วนทดแทน หรืออะไหล่ทดแทน (Replacement Equipment Market: REM) 
เป็นตลาดช้ินส่วนอะไหล่เพื่อการทดแทนช้ินส่วนเดิมท่ีเสีย หรือสึกหรอตามสภาพการใชง้าน  
ซ่ึงช้ินส่วนแต่ละช้ินจะมีอายุการใชง้านท่ีแตกต่างกนั (ส านกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ [สวทช.], 2559) 
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เหตุกำรณ์ส ำคัญทีส่่งผลกระทบต่ออุตสำหกรรมยำนยนต์ไทยและควำมสำมำรถใน 
กำรปรับตัวของบุคลำกร 

วกิฤติเศรษฐกิจ 
 อุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยไดเ้ผชิญกบัภาวะวกิฤติต่าง ๆ มาตลอดในช่วง 20 ปีท่ีผา่นมา 
ไดแ้ก่ 1) วกิฤตเศรษฐกิจ ปี พ.ศ. 2540 รัฐบาลไทยประกาศลอยตวัค่าเงินบาทน าไปสู่วกิฤตเศรษฐกิจ
ท่ีเรียกกนัวา่วกิฤตตม้ย  ากุง้ ท  าใหอ้ตัราแลกเปล่ียนจาก 26 บาทต่อ 1 เหรียญดอลลาร์สหรัฐ เพิ่มเป็น 
54 บาทต่อ 1 เหรียญดอลลาร์สหรัฐ ส่งผลใหทุ้กบริษทัประสบปัญหาขาดทุนทนัที โดยประมาณการ
ตวัเลขรวมกวา่ 20,000 ลา้นบาท อุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยตอ้งเผชิญกบัวกิฤตอยา่งหนกัโดยเฉพาะ
ตลาดรถยนตใ์นช่วงคร่ึงปีหลงัของ ปี พ.ศ. 2540 เร่ิมหดตวัลง และเม่ือรวมยอดขายทั้งปีท าใหต้ลาด
มียอดรวมประมาณ 360,000 คนั จนกระทัง่มาถึงปี พ.ศ. 2541 ยอดขายลดลงอยา่งมากเหลือเพียง 
146,000 คนั (กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต)์ 2) วกิฤตเศรษฐกิจอเมริกาหรือวกิฤตซบัไพร์มในปี  
พ.ศ. 2551 มีสาเหตุมาจากการท่ีรัฐบาลสหรัฐอเมริกาประกาศมาตรการปรับลดอตัราดอกเบ้ียเงินกู้
ใหต้  ่าลงโดยเนน้ใหป้ระชาชนกูเ้งินไปจ่ายหรือลงทุนเพื่อเป็นการกระตุน้เศรษฐกิจ ประชาชน 
ส่วนหน่ึงน าเงินกูด้อกเบ้ียต ่าไปซ้ือรถยนต ์ใชจ่้ายเพื่อการท่องเท่ียว และซ้ืออสังหาริมทรัพยเ์พื่อ 
เก็งก าไรจนเกิดภาวะฟองสบู่ในตลาดอสังหาริมทรัพยข์องสหรัฐอเมริกาลุกลามจนเกิดเศรษฐกิจ
ถดถอยทัว่โลก อุตสาหกรรมยานยนตท่ี์เคยส่งออกไดจ้  านวนมากจึงลดลงตามไปดว้ย 3) เหตุ
อุบติัภยัสึนามิท่ีประเทศญ่ีปุ่นในปี พ.ศ. 2554 ผูป้ระกอบรถยนตใ์นประเทศไทยตอ้งลดก าลงั 
การผลิตลงร้อยละ 50 เพราะวา่ขาดช้ินส่วนท่ีตอ้งน าเขา้จากญ่ีปุ่นส่งผลให้โรงงานประกอบรถยนต์
ในประเทศไทยขาดแคลนช้ินส่วนจนท าใหก้ารผลิตหยดุชะงกั ท าใหก้ารผลิตรถยนตใ์นประเทศไทย
ในปี พ.ศ. 2554 ลดลงจาก 2 ลา้นคนัมาสู่ระดบั 1.46 ลา้นคนั 4) เหตุการณ์น ้าท่วมใหญ่ในประเทศไทยปี 
พ.ศ. 2554 ก่อใหเ้กิดความเสียหายอยา่งหนกัและสร้างความเสียหายใหแ้ก่ประชาชนและระบบ
เศรษฐกิจของประเทศ อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนไดรั้บผลกระทบโดยตรงและรุนแรงจาก
เหตุการณ์ดงักล่าวเน่ืองจากผูผ้ลิตรายใหญ่รวมถึงผูจ้ดัหาวตัถุดิบและผูผ้ลิตช้ินส่วนท่ีตั้งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมท่ีน ้าท่วมโดยตรง ไดแ้ก่ นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน และ
นิคมอุตสาหกรรม นวนคร ส่งผลกระทบใหเ้กิดการขาดแคลนช้ินส่วนประกอบรถยนตส่์งผลให้
ตอ้งหยดุการผลิตชัว่คราว ท าใหย้อดการผลิตรถยนตล์ดลงเหลือเพียง 1.46 ลา้นคนั (พชัราภรณ์  
เนียมมณี และวลยัลกัษณ์ อตัรธีรวงศ์, 2556) 

ในสถานการณ์ปัจจุบนัสภาวะเศรษฐกิจโดยรวมทัว่โลกมีแนวโนม้ถดถอยโดยกองทุน
การเงินระหวา่งประเทศ (ไอเอม็เอฟ) ระบุวา่ ความเส่ียงต่อแนวโนม้เศรษฐกิจโลกยงัคงเอนเอียงไป
ทางดา้นลบ เน่ืองจาก การชะลอตวัของประเทศตลาดเกิดใหม่ การเปล่ียนผา่นของเศรษฐกิจจีนไป 
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สู่การเติบโตท่ีขบัเคล่ือนดว้ยการส่งออกและการผลิตนอ้ยลง และการข้ึนอตัราดอกเบ้ียของธนาคาร
กลางสหรัฐฯ (เฟด) อยา่งชา้ ๆ ซ่ึงจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเติบโตของเศรษฐกิจโลก และได้
ปรับลดคาดการณ์การเติบโตของเศรษฐกิจโลกในปี พ.ศ. 2559 ลงเหลือร้อยละ 3.4 จากเดิมท่ี
คาดการณ์ไวร้้อยละ 3.6 (แนวโนม้เศรษฐกิจโลกไม่สดใส ไอเอม็เอฟช้ีปัจจยัเส่ียงตลาดเกิดใหม่และ
นโยบายเฟด, 2559) เม่ือเดือนตุลาคมปี พ.ศ. 2558 นอกจากน้ียงัปรับลดคาดการณ์การเติบโต 
ในปี พ.ศ. 2560 ลงจากร้อยละ 3.8 เหลือร้อยละ 3.6 ซ่ึงการเติบโตของเศรษฐกิจท่ีลดลงน้ีส่งผล
กระทบต่ออุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทยอยา่งมากโดยปริมาณการขายรถยนตใ์นไตรมาส
แรกของปี พ.ศ. 2559 มีจ านวนทั้งส้ิน 181,560  คนั ลดลงร้อยละ 8.2 เม่ือเทียบกบัช่วงเวลาเดียวกนั
ของปี พ.ศ. 2558 (Thailand Monthly Auto Sales Report: March 2016, 2016)  
 จากวกิฤตการณ์ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าใหบ้ริษทัต่าง ๆ ตอ้งมีการออกมาตรการต่าง ๆ 
เพื่อท่ีจะบรรเทาหรือลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนและท าใหส้ามารถด าเนินธุรกิจไดต่้อไป อาทิเช่น การให้
หยดุงาน การลดเงินเดือน การเลิกจา้งพนกังาน การปรับเปล่ียนวธีิการผลิตโดยการน าเอาเทคโนโลยี 
การผลิตใหม่ ๆ มาใชแ้ทนแรงงานคน การควบรวมกิจการ และการเลิกกิจการ ดงัจะเห็นไดจ้ากการ
ท่ีบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั (มหาชน) เปิดโครงการสมคัรใจลาออกโดยใชช่ื้อ
โครงการวา่ ‘จากกนัดว้ยใจ’ ใหลู้กจา้งเหมาค่าแรงซ่ึงมีอยูใ่นกระบวนการผลิตประมาณร้อยละ 40 
ของลูกจา้งทั้งหมดราว 800-1,000 คน สมคัรใจลาออก โดยบริษทัเป็นผูก้  าหนดจ านวนแต่ละไลน์
การผลิต โดยมีสาเหตุมาจากผลประกอบการท่ีลดลงจนตอ้งมีการปรับเปล่ียนวธีิการผลิต (วชิชุลดา 
บวัชยั, 2559) 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 ตามปฏิญญาวา่ดว้ยความร่วมมือในอาเซียน ฉบบัท่ี 2 (Bali Concord II) ซ่ึงเป็นผลมาจาก
การประชุมสุดยอดอาเซียน คร้ังท่ี 9 เม่ือวนัท่ี 7 ตุลาคม พ.ศ. 2547 ณ เกาะบาหลี ประเทศ
อินโดนีเซีย ไดก้ าหนดใหจ้ดัท าขอ้ตกลงยอมรับร่วมกนั (Mutual Recognition Arrangements: 
MRAs) ดา้นคุณสมบติัในสาขาวชิาชีพหลกั เพื่ออ านวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยนกัวชิาชีพ
หรือแรงงานเช่ียวชาญ หรือผูมี้ความสามารถพิเศษของอาเซียน การเคล่ือนยา้ยแรงงานดงักล่าวเป็น
การเคล่ือนยา้ยเฉพาะแรงงานฝีมือและจะตอ้งมีคุณสมบติัตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ตกลง 
MRAs ของอาเซียน การเคล่ือนยา้ยแรงงานเสรีนั้นจะเร่ิมตน้ในปี พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) 
 การเคล่ือนยา้ยแรงงานท่ีมีฝีมืออยา่งเสรีในระหวา่งกลุ่มประเทศอาเซียนดว้ยกนัจะส่งผล
กระทบต่อทุกประเทศทั้งแง่บวกและแง่ลบ ในแง่บวกของ AEC จะท าใหต้ลาดแรงงานมีขนาดใหญ่
ข้ึนท าใหมี้สถานท่ีท างานใหเ้ลือกมากข้ึน อีกทั้งยงัมีโอกาสท่ีจะไดรั้บค่าแรงท่ีสูงข้ึน ถา้แรงงานนั้น
เป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงาน นอกจากนั้นท าใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งประเทศภาคีสมาชิกใน
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การพฒันาฝีมือแรงงานให้อยูบ่นมาตรฐานเดียวกนัเพราะฉะนั้นเท่ากบัวา่จะเป็นโอกาสใหก้บั
แรงงานเหล่าน้ีจะไดรั้บการพฒันามากข้ึน และสามารถอยูใ่นประเทศใดก็ได ้ภายใตร้ะเบียบ
กฎหมายและมาตรฐานแบบเดียวกนั เม่ือมองในขอ้เสียเปรียบประเด็นแรกคือ แรงงานจะไหลบ่า
ทะลกัเขา้มาอยา่งยากท่ีจะหา้มไดซ่ึ้งเป็นท่ีคาดหมายของหลายฝ่ายหากเปิดเสรีแรงงานเตม็ท่ีการ
เคล่ือนยา้ยแรงงานทกัษะทั้งในดา้นท่ีมีฝีมือแรงงานท่ีดีแลว้ยงัมีความรู้ดา้นภาษาองักฤษท่ีดีดว้ย  
ซ่ึงหลายฝ่ายคาดวา่จะมีแรงงานจากต่างประเทศเคล่ือนยา้ยเขา้มาเมืองไทยมากข้ึนและท่ีส าคญัก็คือ 
การเขา้มาแยง่แรงงานไทยมากข้ึน (การปรับตวัแรงงานไทย เพื่อเตรียมพร้อมเขา้สู่ AEC, 2555)  
ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อแรงงานโดยตรงหากไม่มีการเตรียมพร้อมคือ ความเส่ียงของการถูกเลิกจา้ง
จากการเขา้มาแยง่งานของแรงงานต่างชาติท่ีมีความไดเ้ปรียบในเร่ืองภาษา ซ่ึงอาจจะถูกเคล่ือนยา้ย
ตามบริษทัแม่ท่ีเขา้มาลงทุนในประเทศไทย หรือแมแ้ต่บริษทัท่ีมีอยูเ่ดิมอาจจะเปล่ียนไปจา้งแรงงาน
ต่างชาติท่ีมีฐานค่าจา้งถูกกวา่ในระดบัฝีมือท่ีใกลเ้คียงกนั (ทนงศกัด์ิ วฒันบวรกุล, 2555) นอกจาก
แรงงานจากกลุ่มประเทศอาเซียนแลว้ แรงงานฝีมือจากประเทศจีนและอินเดีย ซ่ึงมีจ านวนสูงมาก 
แรงงานเหล่าน้ีจะไหลเขา้สู่อาเซียนและประเทศไทยซ่ึงมีโอกาสไดง้านท าดีกวา่ เพราะเหตุผล
ประการหน่ึงคือคุณภาพของแรงงานเหล่าน้ีก าลงัไดรั้บการพฒันาอยา่งมาก ทั้งในประเทศจีนและ
อินเดีย รัฐบาลจีนไดใ้ชง้บประมาณจ านวนมากปรับปรุงมหาวทิยาลยัและระบบการศึกษาพื้นฐาน 
และรัฐบาลอินเดียมีโครงการร้ือฟ้ืนมหาวทิยาลยัเก่า ๆ และลงทุนในการศึกษาอยา่งมหาศาล
เช่นเดียวกนั ดงันั้นประเทศไทยจะตอ้งพฒันาความพร้อมของแรงงานท่ีจะออกสู่ ตลาดใน 4-5 ปี 
ขา้งหนา้น้ีมากข้ึนเพราะการแข่งขนัจะสูงมากโดยเฉพาะจากแรงงานฝีมือในประเทศเอเชียซ่ึงมิใช่
แค่อาเซียนเพียงกลุ่มเดียว (แนวโนม้การเคล่ือนยา้ยแรงงานและอาชีพของประเทศใน AEC, 2555) 

บทบำทของรัฐต่อควำมสำมำรถในกำรปรับตัวของบุคลำกร 
 สืบเน่ืองจากมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 30 มิถุนายน พ.ศ. 2558 เห็นชอบใหมี้การจดัท า
ยทุธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี เพื่อใชใ้นการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศเพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์  
“ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกัเศรษฐกิจ
พอเพียง” ประกอบไปดว้ย 6 ยทุธศาสตร์ส าคญั ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์ดา้นความมัน่คง การสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนั การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพคน การสร้างโอกาสความเสมอภาค
และเท่าเทียมกนัทางสังคม การสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวติท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม การปรับ
สมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงแผนยุทธศาสตร์ดงักล่าวไดถู้กถ่ายทอดจาก
ยทุธศาสตร์ระยะยาวลงสู่แผนปฏิบติัการ 5 ปี ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
ฉบบัท่ี 12 นั้น (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,  2560) ในส่วน
ของการพฒันาพื้นท่ีเศรษฐกิจและภาคอุตสาหกรรมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมยานยนต์
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และช้ินส่วนนั้น ไดมี้ค าสั่งหวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติท่ี 2/2560 เร่ือง การพฒันาระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ก าหนดใหโ้ครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (EEC) 
เป็นการต่อยอดการพฒันาพื้นท่ีบริเวณชายฝ่ังทะเลตะวนัออกในเขตพื้นท่ีเป้าหมาย 3 จงัหวดัคือ
ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง เพื่อยกระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ เน่ืองจาก
พื้นท่ีดงักล่าวตั้งอยูใ่นจุดยทุธศาสตร์ของภูมิภาคอาเซียน และเป็นฐานการผลิตอุตสาหกรรมท่ีส าคญั
ของประเทศ โครงการน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ยกระดบัพื้นท่ีเป็นเขตเศรษฐกิจชั้นน าของเอเชีย  
2) พฒันาโครงสร้างพื้นฐานเช่ือมโยงอยา่งมีประสิทธิภาพ 3) ส่งเสริมการพฒันาเมืองและ
สภาพแวดลอ้มเมือง 4) อ านวยความสะดวกและสิทธิประโยชน์แก่นกัลงทุน 5) สนบัสนุน
อุตสาหกรรมเทคโนโลยขีั้นสูงและท่องเท่ียว โดยมีนโยบายส่งเสริมการลงทุนในรูปแบบคลสัเตอร์
ส าหรับกิจการท่ีใชเ้ทคโนโลยชีั้นสูงและอุตสาหกรรมแห่งอนาคตประกอบดว้ย อุตสาหกรรม 
ยานยนตแ์ละช้ินส่วน อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และอุปกรณ์โทรคมนาคม 
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีและเคมีภณัฑท่ี์เป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม อุตสาหกรรมดิจิทลั อุตสาหกรรม
อากาศยาน อุตสาหกรรมอุปกรณ์อตัโนมติัและหุ่นยนต ์และอุตสาหกรรมนวตักรรมอาหาร ทั้งน้ี
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนไดถู้กก าหนดใหเ้ป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีมีศกัยภาพ
ในปัจจุบนัเพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนเศรษฐกิจไทยในระยะต่อไปได ้โดยถูกจดัอยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรม
ท่ีปัจจุบนัประเทศไทยมีพื้นฐานท่ีเขม้แขง็ท่ีจะต่อยอดไปสู่อุตสาหกรรมท่ีใชเ้ทคโนโลยขีั้นกา้วหนา้
มากข้ึน สามารถพฒันาไปสู่ยานยนตใ์นอนาคต อาทิ ยานยนตไ์ฟฟ้าโดยการพฒันานวตักรรม 
เทคโนโลย ีและความคิดสร้างสรรคบ์นพื้นฐานของการผลิตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งเป็น
การวางรากฐานการพฒันาอุตสาหกรรมส าหรับอนาคต โดยสามารถต่อยอดจากศกัยภาพของ
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตไ์ปสู่อุตสาหกรรมช้ินส่วนอากาศยานในอนาคตต่อไป จากนโยบาย
ดงักล่าวก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยต่ีาง ๆ ในปัจจุบนัอยา่งกา้วกระโดดจะท าใหเ้กิด 
การแยง่ชิงแรงงานท่ีมีทกัษะดา้นเทคโนโลยรีะดบัสูงมีความสามารถเฉพาะทางหรือมีทกัษะหลาย
ดา้น (Multi-skills) ในตลาดแรงงานสูงข้ึน โดยแรงงานทกัษะต ่าจะไม่เป็นท่ีตอ้งการของ
ตลาดแรงงาน เพราะจะถูกแทนท่ีดว้ยการใชร้ะบบอตัโนมติัและหุ่นยนต ์แรงงานจึงตอ้งมีการ
ปรับตวัพฒันาศกัยภาพของตนใหมี้ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยรีะดบัสูงมากข้ึน (ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,  2560)    
 จากประเด็นความส าคญัของปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากโลกาภิวฒัน์แห่งการเปล่ียนแปลง
จากทัว่โลกท่ีส่งผลมายงัประเทศไทยโดยเฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์ก าลงัประสบกบัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรุนแรงและรวดเร็ว รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์
ชาติเพื่อเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหส้ามารถปรับตวัรองรับ
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ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม ผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์รธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วน เพื่อน าการศึกษาคร้ังน้ีมาสร้างใหเ้กิดประโยชน์แก่อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน
ไดรั้บรู้และเขา้ใจในการน าไปใชใ้นการพฒันาองคก์รของตนเองท่ีผลกัดนัโดยบุคลากรใหส้ร้าง
ผลลพัธ์ในการท างานท่ีดีซ่ึงเป็นผลท่ีเกิดมาจากความสามารถในการปรับตวัของบุคคลกรรวมถึงผูท่ี้
เป็นบุคลากรเองใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในการท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน พฒันา
ทกัษะฝีมือและปลูกฝังคุณลกัษณะ ทศันคติท่ีดีในการท างานเพื่อน าไปปรับใชใ้หเ้กิดผลลพัธ์แก่
ตนเอง และทา้ยท่ีสุดการสร้างความสามารถทางการแข่งขนัใหแ้ก่ประเทศไทยอยา่งย ัง่ยืน 
 

วตัถุประสงค์ในกำรวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 2.  เพื่อตรวจสอบตวัแบบความสัมพนัธ์ภายในปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
 

ค ำถำมในกำรวจิัย 

 1.  มีปัจจยัเชิงสาเหตุใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 2.  ตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วนควรเป็นอยา่งไร 
 

สมมติฐำนในกำรวจิัย 

 สมมติฐานท่ี 1  สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 2  ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 3  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 4  สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  
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 สมมติฐานท่ี 5  ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 6  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 7  ความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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กระบวนกำรในกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1-2  กระบวนการในการด าเนินการวจิยั 
 
 
 

ประมวลผลและวิเคราะหด์ว้ยการสร้างตารางสงัเคราะห์เพื่อสร้างแบบสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 

น าแบบสมัภาษณ์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนไปสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 17 ท่าน เพื่อคน้หาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 

กำรทบทวนวรรณกรรมและเอกสำรงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง ประกอบด้วยแนวคิดทฤษฎ ี
 

1. สมรรถนะ (ดดัแปลงจาก กลา้หาญ ณ น่าน, 2556; พนัธุ์พรหม รังสิธารานนท,์ 2558; เพียงจนัทร์ จริงจิตร, 2553; ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ และนลิน เพียร
ทอง, 2559; อนุชยั รามวรังกูร, 2550; Ackerman, 1988; Allworth & Hesketh, 1999; Chen, Thomas, & Wallace, 2005; Costa & McCrae, 2008; Griffin & 
Hesketh, 2003; Huang, Ryan, Zabel, & Palmer, 2013; LePine, 2003; LePine, 2005; LePine, Colquitt, & Erez, 2000; Parent, 2006; Pulakos, Schmitt, 
Dorsey, Hedge, & Borman, 2002; Roberts, Chernyshenko, Stark, & Goldberg, 2005; Schmidt & Hunter, 2004; Schmidt, 2002; Schunn & Reder, 2001; 
Shoss, Witt, & Vera, 2012; Stokes, 2008; Stokes, Schneider, & Lyons, 2010) 
2. ทุนมนุษย ์(ดดัแปลงจาก วุฒิพล สกลเกียรติ, 2546; Forret & Sullivan, 2002; Griffin & Hesketh, 2003; Janoff-Bulman, 1992; Kerr, Von Glinow, & 
Schriesheim, 1977; Louis, 1980; Martin, 1995; McCall, Lombardo, & Morrison, 1988; Morrison & Hall, 2001; Nicholson, 1984; O’Connell, McNeely, & 
Hall, 2008; Parent, 2006; Pulakos, Schmitt, Dorsey, Hedge, & Borman, 2002; Schunn & Reder, 2001; Stokes, 2008; Stokes, Schneider, & Lyons, 2010) 
3. สภาพแวดลอ้มการท างาน (ดดัแปลงจาก เกษศิริ โมรา, 2557; ศุภริณี อ าภรณ์ และสนัน่ ประจงจิตร, 2555; อนนัต ์แยม้เยื้อน, 2559; Birdi,  Allan, & Warr, 
1997; Edwards & Cooper, 1990; Jones & Fletcher, 1996; Karasek & Theorell, 1990; Karasek, 1979; Kidd & Smewing, 2001; Kouzes & Posner, 2002; 
Kozlowsky & Hults, 1987; Maurer & Tarulli, 1994; Noe &Wilk, 1993; Noe, Wilk, Mullen, & Wanek, 1997; Stokes, 2008; Theorell & Karasek, 1996; Van 
Dam, 2003; Wall, Jackson, Mullarky, & Parker, 1996) 
4. ความสามารถในการปรับตวั (ดดัแปลงจาก กลา้หาญ ณ น่าน, 2556; Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012; Ployhart & Bliese, 2006; Pulakos, Arad, 
Donovan, & Plamondon, 2000; Pulakos, Schmitt, Dorsey, Hedge, & Borman, 2002; Tucker, Gunther, Pleban, Goodwin, & Vaughan, 2007; Wang, 2012) 
5. ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (ดดัแปลง กลัยารัตน ์ธีระธนชยักุล และ ภทัราทิพย ์ทรงบุญญา, 2558; ธญัยากร อญัมณีเจริญ, มานพ  
ชูนิล และศจีมาจ ณ วิเชียร, 2556; ธารารัตน ์วรรณรัตน ์และเอมิกา รัตนมาลา, 25577; ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557; London, 1983; Parent, 2006; Raelin, 1984; 
Rush, Schoel, & Barnard, 1994; Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000; Wang, Zhan, Mccune, Truxillo, 2011) 

ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 

น าผลการวิจยัเชิงคุณภาพไปสร้างแบบสอบถาม เพื่อคน้หาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์
และช้ินส่วนโดยการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง 
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กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

 จากการแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรม ตลอดจนผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง การศึกษาวจิยั 
คร้ังน้ีไดใ้ชท้ฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลในการเช่ือมโยงตวัแปรทั้งหมดเขา้ดว้ยกนั 
และสรุปเป็นภาพของกรอบแนวความคิดการวจิยั ซ่ึงตวัแปรต่าง ๆ ประกอบดว้ย ตวัแปรสมรรถนะ 
ตวัแปรทุนมนุษย ์และตวัแปรสภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีส่งอิทธิพลไปยงัตวัแปรความสามารถ 
ในการปรับตวั และตวัแปรความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลไปยงัตวัแปรผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน นอกจากน้ีแลว้ตวัแปรสมรรถนะ ตวัแปรทุนมนุษย ์และตวัแปรสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ยงัส่งอิทธิพลไปยงัตวัแปรผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอีกดว้ย ดงัแสดงในภาพท่ี 1-3 กรอบแนวคิด 
ในการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-3  กรอบแนวคิดในการวจิยั 12 

(กลา้หาญ ณ น่าน, 2556; Charbonnier-Voirin & Roussel, 
2012; Ployhart & Bliese, 2006; Pulakos, Arad, Donovan, & 
Plamondon, 2000; Pulakos, Schmitt, Dorsey, Hedge, & 
Borman, 2002; Tucker, Gunther, Pleban, Goodwin, & 
Vaughan, 2007; Wang, 2012) 

การปรับตวัทางวฒันธรรม 

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 
การเรียนรู้ 

ผลการปฏิบติังานท่ีดี 
 

มีความสุขในการท างาน 

ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 

ความคิดสร้างสรรค ์ 

ความเครียดในท่ีท างาน 
 ความสามารถใน

การปรับตวั การรับรู้ความสามารถในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 

ความตอ้งการ 
ในงาน 

การส่ือสาร 
 

การมีจิตส านึก การเปิดใจรับประสบการณ์ 

การสนบัสนุน
จากองคก์าร 

 

ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน 

การสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา 
 

การสนบัสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน 

 

(กลา้หาญ ณ น่าน, 2556; พนัธุ์พรหม รังสิธารานนท,์ 2558; เพียงจนัทร์ จริงจิตร, 2553; ไพฑูรย ์
วชิรวงศภิ์ญโญ และนลิน เพียรทอง, 2559; อนุชยั รามวรังกูร, 2550; Ackerman, 1988; 
Allworth & Hesketh, 1999; Chen, Thomas, & Wallace, 2005; Costa & McCrae, 2008; Griffin 
& Hesketh, 2003; Huang, Ryan, Zabel, & Palmer, 2013; LePine, 2003; LePine, 2005; 
LePine, Colquitt, & Erez, 2000; Parent, 2006; Pulakos, Schmitt, Dorsey, Hedge, & Borman, 
2002; Roberts, Chernyshenko, Stark, & Goldberg, 2005; Schmidt & Hunter, 2004; Schmidt, 
2002; Schunn & Reder, 2001; Shoss, Witt, & Vera, 2012; Stokes, 2008; Stokes, Schneider, & 
Lyons, 2010) 

(วุฒิพล สกลเกียรติ, 2546; Forret & Sullivan, 2002; Griffin & Hesketh, 2003; Janoff-
Bulman, 1992; Kerr, Von Glinow, & Schriesheim, 1977; Louis, 1980; Martin, 1995; 
McCall, Lombardo, & Morrison, 1988; Morrison & Hall, 2001; Nicholson, 1984; 
O’Connell, McNeely, & Hall, 2008; Parent, 2006; Pulakos, Schmitt, Dorsey, Hedge, 
& Borman, 2002; Schunn & Reder, 2001; Stokes, 2008; Stokes, Schneider, & Lyons, 
2010) (กลัยารัตน ์ธีระธนชยักุล และ ภทัราทิพย ์ทรงบุญญา, 

2558; ธญัยากร อญัมณีเจริญ, มานพ ชูนิล และศจีมาจ 
ณ วิเชียร, 2556; ธารารัตน ์วรรณรัตน ์และเอมิกา 
รัตนมาลา, 25577; ศรัณย ์พมิพท์อง, 2557; London, 
1983; Parent, 2006; Raelin, 1984; Rush, Schoel, & 
Barnard, 1994; Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg 
& Banas, 2000; Wang, Zhan, Mccune, Truxillo, 2011) 

(เกษศิริ โมรา, 2557; ศุภริณี อ าภรณ์ และสนัน่ ประจงจิตร, 2555; อนนัต ์แยม้เยื้อน, 2559; Birdi,  Allan, & Warr, 1997; Edwards & Cooper, 1990; Jones & 
Fletcher, 1996; Karasek & Theorell, 1990; Karasek, 1979; Kidd & Smewing, 2001; Kouzes & Posner, 2002; Kozlowsky & Hults, 1987; Maurer & Tarulli, 1994; 
Noe &Wilk, 1993; Noe, Wilk, Mullen, & Wanek, 1997; Stokes, 2008; Theorell & Karasek, 1996; Van Dam, 2003; Wall, Jackson, Mullarky, & Parker, 1996) 

สมรรถนะ 

ทุนมนุษย ์

สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน 
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ขอบเขตกำรวจิัย 

 การวจิยัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตงานวจิยัดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตงานวิจยัท่ีไดท้บทวนแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างาน วดัจากตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร
คือ 1) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 2) ความตอ้งการในงาน 3) การส่ือสาร 4) การสนบัสนุน 
จากเพื่อนร่วมงาน 5) การสนบัสนุนจากองคก์าร ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะ วดัจากตวัแปร
สังเกตได ้2 ตวัแปรคือ 1) การเปิดใจรับประสบการณ์ และ 2) การมีจิตส านึก ตวัแปรแฝงภายนอก
ทุนมนุษย ์วดัจากตวัแปรสังเกตได ้2 ตวัแปรคือ 1) ประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา 
และ 2) การรับรู้ความสามารถในการท างาน  ตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวัวดัจาก
ตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปรคือ 1) ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 2) ความสามารถใน 
การการเรียนรู้เทคโนโลยีและทกัษะใหม่ ๆ 3) ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน  
4) ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม และ 5) ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์
และตวัแปรแฝงภายในผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน วดัจากตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปรคือ 1) การมี 
ผลการปฏิบติังานท่ีดี 2) การมีความสุขในการท างาน และ 3) มีความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 

2.  ขอบเขตด้ำนประชำกรที่ศึกษำ 
 2.1  ระยะท่ี 1 การวจิยัเชิงคุณภาพ 

  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเชิงคุณภาพดา้นการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
บริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มีอาย ุ40 ปีข้ึนไปและเคยผา่นการท างานในช่วงวกิฤต
เศรษฐกิจปี พ.ศ. 2540 จ านวน 17 คน 

 2.2  ระยะท่ี 2 การวจิยัเชิงปริมาณ 
  ประชากรตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีใชต้วัแทนจากบริษทัในหน่วยวเิคราะห์ 
ประกอบดว้ยบุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีเป็นสมาชิกสมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทยจ านวน 
617 บริษทั (สมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทย, ม.ป.ป.) 
  

ประโยชน์คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 

 1.  เพื่อใหบุ้คลากรน ารูปแบบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการ
ปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มาใชใ้นการประเมินความสามารถใน
การปรับตวัของแต่ละบุคคล 
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 2.  เพื่อวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รในกรณีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์รในดา้นการมีความสามารถในการปรับตวั 
 3.  เพื่อไดอ้งคค์วามรู้ใหม่ในดา้นการพฒันาองคก์าร และน าไปประยกุตใ์ชข้ยายผลของ 
การศึกษาวจิยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive performance) หมายถึง การปรับเปล่ียน
พฤติกรรม ทกัษะและความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้เพื่อท่ีจะตอบสนองต่อสถานการณ์ เหตุการณ์ 
สภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 สมรรถนะ (Competency) หมายถึงบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 1) การเปิดใจรับ
ประสบการณ์และ 2) การมีจิตส านึก 
 การเปิดใจรับประสบการณ์ (Openness to experiences) หมายถึง การมีทศันคติในทางบวก 
มองโลกในแง่ดี มีใจท่ีเปิดกวา้ง รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง  
มีความใฝ่รู้และไม่กลวัท่ีจะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ 
 การมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง การมีความรับผดิชอบ มีแรงผลกัดนั  
มีความอดทนและสามารถรับแรงกดดนัไดดี้และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
 ทุนมนุษย ์(Human capital) หมายถึง ความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ 
การท างาน การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 1) ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา และ 2) การรับรู้ความสามารถ 
ในการท างาน 
 ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา (Previous experiences) หมายถึง ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเคย
ประสบมาในอดีตเช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท า ประสบการณ์ในสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง 
ๆ ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลงและการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ และประสบการณ์การท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีสามารถน ามาประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
 การรับรู้ความสามารถในการท างาน (Perceived employability) หมายถึง การมีความเช่ือมัน่
และมัน่ใจในความสามารถของตนเอง มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
อ่ืน ๆ มีความสามารถหลายดา้น รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่องานและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและ
คุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้
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 สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ดา้นไดแ้ก่  
1) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 2) ความตอ้งการในงาน 3) การส่ือสาร 4) การสนบัสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน และ 5) การสนบัสนุนจากองคก์าร  
 การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Support from superiors) หมายถึง ความช่วยเหลือ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายการท างานและขอบเขตความรับผดิชอบท่ี
ชดัเจน การสนบัสนุนทรัพยากรในการท างาน การเรียนรู้งาน เป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน าใน 
การปฏิบติังาน เอาใจใส่และรับฟังความคิดเห็นแมบ้างเร่ืองจะไม่เก่ียวกบังานโดยตรง มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้และให้
ก าลงัใจในการท างาน รวมถึงการใหค้วามดีความชอบและการลงโทษ 
 ความตอ้งการในงาน (Job demands) หมายถึง ความตอ้งการขององคก์ารท่ีมีต่อบุคลากร
ภายในองคก์ารในการปฏิบติังานตามภาระงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตาม
บริบทของการท างานตลอดเวลา ภายใตร้ะยะเวลาในการท างานและงบประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 
 การส่ือสาร (Communication) หมายถึง กระบวนการส่งและรับรู้ข่าวสารขอ้มูล 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนขององคก์ารอยา่งเพียงพอเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ ความกดดนัท่ี
เกิดข้ึน รวมถึงเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร 
 การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Support from colleagues) หมายถึง การมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน และให้ความร่วมมือ
ในการท างาน 
 การสนบัสนุนจากองคก์าร (Support from organization) หมายถึง การท่ีองคก์ารให้ 
ความช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูลเก่ียวกบักฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ เพื่อการเตรียมความ
พร้อมในการท างาน การสนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการท างาน การสนบัสนุนในดา้น
การพฒันาบุคลากร และการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ 
 ความสามารถในการปรับตวั(Adaptability) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออก 
ถึงการท่ีบุคคลมีความสามารถในการปรับตวัในการท างานสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 รูปแบบไดแ้ก่  
1) ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 2) ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะ 
ใหม่ ๆ 3) ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน 4) ความสามารถในการปรับตวั
ทางวฒันธรรม และ 5) ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์
 ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (Interpersonal ability) หมายถึง การมีมนุษยสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในองคก์าร ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้น เพื่อเพิ่มโอกาสแลกเปล่ียน
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ความคิด ความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและสามารถปรับตวัเองให้
ท างานหรือประสานงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ (Learning new technology and 
skills ability) หมายถึง มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อใช ้
ในการท างาน มีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองส าหรับความตอ้งการของ 
ภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองให้เป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 
 ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน (Handling stress in the 
workforce ability) หมายถึงความสามารถในการรับมือกบัความทุกข ์ความไม่สบายใจ ความเครียด
และสถานการณ์ท่ีกดดนัอยา่งใจเยน็ มีสติและสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มีภาวะผูน้ า  
กลา้ตดัสินใจ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและส่งมอบงานแต่ละอยา่งตามท่ีล าดบัเวลาไว ้
โดยไม่เครียดและวุน่วายใจเกินสมควร 
 ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม (Cultural adaptability) หมายถึง 
ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของเพื่อน
ร่วมงานชาติต่าง ๆหรือองคก์าร เขา้ใจถึงผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการ
ท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานต่างชาติ องคก์าร 
หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั 
 ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์(Creative problem solving ability) หมายถึง  
การมีความกระตือรือลน้ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการ
น าเสนอแนวคิดและความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อพฒันาแนวทางแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคแ์ละมี
ประสิทธิภาพ 
 ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Work-related outcomes) หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้าก
การท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวั 
ประกอบดว้ย การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความสุขในการท างาน และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า 
 การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี (Good performance) หมายถึง การมีผลการท างานท่ีดีมีความ
ตั้งใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ของทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์าร
คาดหวงัและประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ 
 การมีความสุขในการท างาน (Happiness at work) หมายถึงการมีความพึงพอใจในงานท่ี
ท า ความเครียดลดลง มีความสุขในการท างาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบังาน 
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 มีความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า (Low intention to quit) หมายถึง การมีความรักในองคก์าร 
อยากอยูก่บังานท่ีท า มีอายกุารท างานและอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน ไม่อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการคน้ควา้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือ บทความวชิาการ ผลงานวจิยั เพื่อน าสู่กรอบแนวคิดในการวจิยั รวมทั้ง 
การวเิคราะห์ขอ้มูล และน ามาสังเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้สามารถน ามาอธิบายผลการศึกษาต่อไป ทั้งน้ี
ผูว้จิยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล  
 ส่วนท่ี 3 แนวคิดและทฤษฎีสมรรถนะ  
 ส่วนท่ี 4 แนวคิดทุนมนุษย ์ 
 ส่วนท่ี 5 แนวคิดสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 ส่วนท่ี 6 แนวคิดและทฤษฎีความสามารถในการปรับตวั 
 ส่วนท่ี 7 แนวคิดผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ส่วนท่ี 8 การเช่ือมโยงตวัแปรของการศึกษา 
 

ส่วนที ่1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
แนวคิดและทฤษฎขีองการพัฒนาองค์กร (Organization development theory) 

 ในปี ค.ศ. 1950 นกัวชิาการและองคก์รต่าง ๆ ในประเทศแทบตะวนัตก ไดต้ระหนกัถึง
กระแสของการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รท่ีส่งผลต่อความอยูร่อดและความย ัง่ยนื
ขององคก์ร อาทิเช่น เทคโนโลย ี การรับรู้ข่าวสารของผูบ้ริโภค เศรษฐกิจ การเมือง สังคมท่ีส่งผลต่อ
ทุกประเทศ ดงันั้นการท่ีองคก์รจะสามารถด ารงอยูภ่ายใตก้ระแสการเจริญเติบโตทางสังคมท่ี
เปล่ียนแปลงไป จ าเป็นตอ้งคน้หาวธีิในการบริหารจดัการองคก์รใหส้ามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ี
ไดมี้นกัวชิาการ Porras and Robertson (1992); Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1994) ไดส้รุปวา่ 
การพฒันาองคก์ร คือ กระบวนการเปล่ียนแปลงการท างานขององคก์รภายใตร้ะบบงานภายในของ
ตนเอง จากการวางแผนและการคาดการณ์ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน รวมถึงหาวธีิในการแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบติัและเขาเหล่านั้นไดรั้บ
คุณภาพชีวติท่ีดีในการท างาน ทั้งน้ีระบบในการสร้างการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ยเป้าหมาย 2 
ประการ คือ เป้าหมายของกระบวนงาน และเป้าหมายผลลพัธ์องคก์ร โดยมีความจ าเป็นตอ้งผา่น
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กระบวนการในการพฒันาองคก์ร ทั้งน้ีจะเห็นไดว้า่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รในปัจจุบนั และอดีตท่ีมี
ผลการประกอบการท่ีดี สินคา้หรือผลิตภณัฑไ์ดมี้คุณภาพท่ีไดม้าตรฐาน มีศูนยก์ารจดัจ าหน่าย
สินคา้ไดส้ะดวกและรวดเร็ว  
 ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มองคก์รส่งผล 
ต่อการปรับตวัทั้งในระดบัองคก์ร และระดบับุคคล โดยท่ีส่วนขององคก์รสะทอ้นออกมาใหเ้ห็นท่ี
สามารถวดัไดค้วามสามารถทางการแข่งขนัได ้ทั้งน้ีในระดบับุคลากรไม่สามารถปรับตวัและภายใต้
สถานการณ์ต่าง ๆ การพฒันาองคก์รจึงเป็นเคร่ืองมือมาประยกุตท่ี์ท าใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัได ้
อยา่งมีประสิทธิผล ภายใตก้ระบวนการท่ีพฒันาอยา่งเป็นระบบ เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงและ
เป้าหมายเชิงระบบให้เหมาะสมกนัภายใต ้3 ขั้นตอน ประกอบดว้ย การวินิจฉยั การปฏิบติั  
การเสริมแรง ทุกอยา่งเป็นวงจรพลวตัร โดยมีเป้าหมายท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนพฒันาศกัยภาพ 
ค่านิยม ทศันคติ การสร้างความมีส่วนร่วมของบุคลากรในการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยมุ่งเนน้ 3 ระดบั ประกอบดว้ย 1) ระดบับุคคล (Individual level) 2) ระดบักลุ่ม (Group level)  
3) ระดบัองคก์ร (Organizational level) 

แนวคิดธรรมชาติของบุคคล 
 ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ไดก้ล่าวถึงความเขา้ใจในพฤติกรรมองคก์รวา่ เราไม่
สามารถอธิบายองคก์รจากมุมมองจากการท่ีมองเห็นไดว้า่ ลกัษณะทางกายภาพนั้นเป็นอยา่งไร เพราะ
ระบบยอ่ย ๆ ภายในองคก์รมีสมาชิกท่ีเรียกวา่ บุคลากร มากมายท่ีเราจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจเขา
เหล่านั้น ถา้เราเขา้ใจแลว้เราจะสามารถพยากรณ์หรือคาดการณ์กบัส่ิงท่ีบุคลากรแต่ละคนคิด เพราะ
ธรรมชาติของบุคคลจะบ่งช้ีถึงความอยูร่อด และการสร้างความย ัง่ยนืใหแ้ก่องคก์ร เน่ืองจาก
บุคลากรเหล่านั้นถือเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน ท่ีท าใหอ้งคก์รสามารถบริหารจดัการองคก์ร และ 
การวางแผนในการแกไ้ขปัญหาภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในความเป็น
ปัจเจกบุคคลของคนอาจมีทั้งความแตกต่างกนัหรือคลา้ยคลึงตามรูปร่างลกัษณะท่ีสามารถสะทอ้น
ใหเ้ห็นไดจ้ากภายนอก แต่ส่ิงส าคญั และมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ก็คือ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีในความเป็น
ตนเองท่ีบ่งบอกเอกลกัษณ์ในความแตกต่างความสามารถ การรับรู้ ทศันคติ จึงเป็นท่ีมาวา่ 
การตระหนกัในเร่ืองต่อไปน้ี 1) ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ท่ีกล่าววา่ แต่ละคนจะถูกสร้างใหมี้
ลกัษณะเฉพาะ และในความแตกต่างหรือความหลากหลายอาจน ามาซ่ึงการสร้างการท างานและ 
การสร้างคุณค่าท่ีน าไปสู่การพฒันาระดบักลุ่ม องคก์รสามารถวดัธรรมชาติของบุคคลในเร่ืองนั้น ๆ 
เพื่อท านายส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจากคนไปหากลุ่ม เพื่อท าการจูงใจใหแ้สดงพฤติกรรมกลุ่มท่ีคาดหวงั
และตอ้งการไดย้ิง่ข้ึน 2) ภาพรวมของบุคคล การพิจารณาบุคคล หากมีการแยกลกัษณะทางกาย และ
จิตใจ การท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมภายใตก้ารตดัสินใจอยา่งหน่ึงอยา่งใดไม่ได ้เน่ืองจากเขา 
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ตอบสนองต่อส่ิงเร้าตามสภาพแวดลอ้ม การศึกษาพฤติกรรมบุคคลตอ้งดูฐานะท่ีเขาเป็นบุคคล 
ทั้งคน เพราะบุคคลแต่ละคนมีบทบาทไม่ใช่ภายในองคก์ร แต่เขายงัมีหลายบทบาทในกลุ่มสังคม
ของเขา 3) พฤติกรรมเกิดจากแรงจูงใจ การกระท าต่าง ๆ ของแต่ละคนมีสาเหตุแตกต่างกนั ความ
กลวัในบางส่ิง ความมัน่คงและปลอดภยั ดงันั้น การจดัการกบัพฤติกรรมของแต่ละบุคคลตอ้ง
พิจารณาและวเิคราะห์สาเหตุการแสดงออก ตดัสินผลการกระท าอยา่งเดียวไม่ได ้องคก์รตอ้ง
พิจารณาสาเหตุท่ีแทจ้ริง เพื่อแกปั้ญหาตรงประเด็น กระตุน้ใหบุ้คคลตรงกบัพฤติกรรมท่ีองคก์ร
ตอ้งการ 4) คุณค่าและศกัด์ิศรีของบุคคล แต่ละคนมีความตอ้งการสถานภาพทางสังคมในอาชีพของ
ตนไม่วา่จะมีฐานะอยา่งไร การรับรู้ต่อคุณค่าของบุคคลส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดงันั้น
องคก์รพึงตระหนกัในพฤติกรรมส่วนบุคคลอนัน าไปสู่การตดัสินใจดา้นต่าง ๆ ของผูบ้ริหารท่ีใช้
บุคคลเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนน าองคก์รไปสู่การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

แนวคิดและทฤษฎกีารเรียนรู้ทางสังคม (Social learning theory) 
 Bandura (1977) กล่าวไวใ้นทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมวา่พฤติกรรมของบุคคลถูก
ก าหนดโดยความคาดหวงัและแรงจูงใจ ความคาดหวงัสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภทคือ  
1) ความคาดหวงัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีช้ีน า นัน่คือ ความเช่ือท่ีเก่ียวกบัความเช่ือมโยงของ
เหตุการณ์โดยกล่าววา่การเรียนรู้เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นผลของปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
และสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงทั้งสองส่ิงมีอิทธิพลต่อกนัและกนั 2) ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดจาก
การกระท า นัน่คือ ความเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนโดยกล่าว
วา่ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจะมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป  
3) ความคาดหวงัเก่ียวกบัสมรรถนะส่วนบุคคลท่ีจ าเป็นต่อพฤติกรรมและการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนโดยกล่าววา่ ความสามารถของคนเรานั้นสามารถยดืหยุน่ไดต้ามสภาวการณ์ 
ดงันั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองในสภาวการณ์ต่าง ๆ จึงเป็นตวัก าหนดประสิทธิภาพของ 
การแสดงออกของบุคคล ซ่ึงคนท่ีรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถ จะมีความอดทน อุตสาหะ  
ไม่ทอ้ถอยง่าย และจะประสบความส าเร็จในท่ีสุด  แรงจูงใจหรือการเสริมแรงหมายถึงคุณค่าของ
จุดมุ่งหมายหรือผลลพัธ์ซ่ึงอาจอยูใ่นรูปของผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ การไดรั้บการแต่งตั้ง  
การมีสุขภาพดี เป็นตน้ ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีสามารถรับรู้และเขา้ใจน้ีจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล 
ยกตวัอยา่งเช่น บุคคลผูซ่ึ้งให้คุณค่าหรือมีแรงจูงใจในการรับรู้ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการด าเนินชีวติจะพยายามเปล่ียนแปลงตวัเองถา้พวกเขาเช่ือวา่ 1) รูปแบบการด าเนินชีวิตใน
ปัจจุบนัของพวกเขาก่อให้เกิดภยัคุกคามหรือผลกระทบต่อจุดมุ่งหมายหรือผลลพัธ์เช่นสุขภาพ หรือ
ลกัษณะทางกายภาพของบุคคลอ่ืน (สภาพแวดลอ้มท่ีช้ีน า) 2) การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้นจะช่วย
ลดภยัคุกคามหรือผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน (ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการกระท า) และ 
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3) พวกเขามีความสามารถในการปรับตวัไปสู่พฤติกรรมท่ีคาดหวงั (ความคาดหวงัเก่ียวกบั
สมรรถนะส่วนบุคคล) 
 

ส่วนที ่2 แนวคดิและทฤษฎคีวามสามารถในการปรับตัวส่วนบุคคล 
 Ployhart and Bliese (2006) กล่าววา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะอนัพึงประสงคอ่ื์น) กบัความสามารถในการปรับตวั ตามทฤษฎี
ความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล (I-ADAPT theory) นั้นอยูภ่ายใตก้รอบแนวคิด 
ความต่อเน่ืองของปัจจยัทางตรงและทางออ้ม ปัจจยัทางตรงเป็นปัจจยัท่ีมีลกัษณะท่ีค่อนขา้งมี
เสถียรภาพ ในขณะท่ีปัจจยัทางออ้มเป็นปัจจยัท่ีมีลกัษณะท่ีมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ (Kanfer, 1990) 
สมรรถนะถือเป็นปัจจยัทางออ้มซ่ึงประกอบไปดว้ย ความสามารถทางสติปัญญา คุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีพึงประสงค ์ความสนใจ และความสามารถทางกายภาพ Ployhart and Bliese (2006) กล่าว
วา่ ความสามารถในการปรับตวัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการในบริบท
ของงานนั้นและเป็นตวัแทนของสมรรถนะ และมีเพียงสมรรถนะท่ีจะเป็นตวัก าหนดความแตกต่าง
ของความสามารถในการปรับตวัของแต่ละบุคคล อยา่งไรก็ตาม Ployhart and Bliese (2006) 
ตั้งสมมติฐานวา่ความสามารถในการปรับตวัเป็นปัจจยัท่ีมีความใกลชิ้ดและส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานและสามารถปรับเปล่ียนไดม้ากกวา่สมรรถนะ เน่ืองจากความสามารถในการปรับตวั
สามารถท่ีจะเรียนรู้และเปล่ียนแปลงไดเ้ม่ือกาลเวลาผา่นไป 
 นอกจากน้ียงัน าเสนอวา่ความสามารถในการปรับตวัเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการท่ีเป็นส่ือกลางและสามารถไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัสภาวะแวดลอ้ม ความสามารถ 
ในการปรับตวัมีอิทธิพลโดยตรงต่อการท่ีบุคคลรับรู้ถึงสถานการณ์และความสามารถในการรับรู้ถึง 
การเปล่ียนแปลงไดร้วดเร็วเพียงใด และยงัไดต้ั้งสมมติฐานอีกวา่บุคคลซ่ึงมีความสามารถใน 
การปรับตวัสูงจะสามารถท่ีจะเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมจากหลาย ๆ กลยทุธ์เพื่อตอบสนองต่อความ
ทา้ทายหรือเหตุการณ์ท่ีตึงเครียดโดยมีรูปแบบการรับมือท่ีหลากหลายและเรียนรู้จากประสบการณ์
ท่ีผา่นมา ยกตวัอยา่งเช่น ในกระบวนการท่ีเป็นส่ือกลางเช่นการเลือกใชก้ลยทุธ์มีผลกระทบโดยตรง
ต่อผลการปฏิบติังาน ในทางกลบักนัผลการปฏิบติังานก็ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัต่อกระบวนการท่ีเป็น
ส่ือกลางในการท่ีจะคงไวห้รือท าการปรับปรุงขอ้มูลของสถานการณ์และการเลือกกลยทุธ์ท่ี
เหมาะสม เป็นตน้ โดยแสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งความสามารถในการปรับตวัและ  
การปรับตวัในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงในทฤษฎีความสามารถในการปรับตวั
ส่วนบุคคลน้ีจะเป็นการบูรณาการสมรรถนะและมุมมองทางดา้นผลลพัธ์ของการปรับตวัใน 
การปฏิบติังานจากการทบทวนวรรณกรรมเขา้มาไวด้ว้ยกนัโดยผา่นทางความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
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ความสามารถในการปรับตวัและกระบวนการท่ีเป็นส่ือกลาง และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
กระบวนการท่ีเป็นส่ือกลางและผลการปฏิบติังาน 
 จากค านิยามของ การปรับตวัในการปฏิบติังานท่ี หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีตอบสนอง
ต่อสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง Ployhart and Bliese (2006) น าเสนอวา่ความสามารถใน 
การปรับตวัในการปฏิบติังาน สามารถสรุปและจ าแนกไดเ้ป็น 4 ประเด็นคือ 
 1.  เป็นการรับมือต่อเหตุการณ์ท่ีตึงเครียด 
 2.  เป็นการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
 3.  เป็นการเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม 
 4.  เป็นผลของการปฏิบติังาน 
 โดยในทฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลนั้น Ployhart and Bliese (2006)  
ไดท้  าการรวบรวมการรับมือต่อเหตุการณ์ท่ีตึงเครียด การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ร และ 
การเลือกกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมเขา้ไวใ้นกระบวนการท่ีเป็นส่ือกลางและ ผลของการปฏิบติังานซ่ึงเป็น 
มิติหลกัของความสนใจในคร้ังน้ีไวท่ี้ การปรับตวัในการปฏิบติังาน ในการศึกษาโดยทัว่ไปเก่ียวกบั  
การปรับตวัในการปฏิบติังานของงานท่ีเก่ียวขอ้งนั้น ผูเ้ขา้ร่วมจะปฏิบติัหนา้ท่ีเช่นการตดัสินใจโดย
ใชค้อมพิวเตอร์จนกระทัง่ถึงระดบัความสามารถท่ีก าหนด หลงัจากนั้นจะเกิดการเปล่ียนแปลง
คุณลกัษณะบางอยา่งของงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น เกณฑก์ารตดัสินใจโดยไม่คาดคิด (LePine, Colquitt, 
& Erez, 2000) การปรับตวัในการปฏิบติังานจึงเป็นการท่ีบุคคลสามารถตอบสนองต่อภาระงานท่ี
เปล่ียนแปลงหรือการท่ีบุคคลนั้นสามารถท่ีจะรักษาระดบัของผลการปฏิบติังานหลงัเกิดการ
เปล่ียนแปลงไดดี้เพียงไร ยกตวัอยา่งเช่นการฝึกอบรมจะเก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคลจะสามารถรักษา
และประยกุตค์วามรู้และทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
และซบัซอ้นไดดี้เพียงใด ถึงแมจ้ะเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ การปรับตวัในการปฏิบติังานนั้น
หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของภาระงานท่ีเกิดข้ึนไดดี้เพียงใด  
แต่กระบวนการในการศึกษาวจิยัของแต่ละนกัวจิยัก็มีความแตกต่างกนั ในบริบทของ 
การเปล่ียนแปลงนั้นเราไม่สามารถท่ีจะใชค้่าเฉล่ียหรือความเท่ียงตรงของเวลาในการตอบสนองต่อ 
การเปล่ียนแปลงมาเพื่อวดัผลการปฏิบติังานไดเ้น่ืองจากโดยธรรมชาติแลว้การเปล่ียนแปลงสามารถ
จ าแนกออกไดเ้ป็นสามระยะคือระยะเวลาก่อนการเปล่ียนแปลง ระยะเวลาหลงัการเปล่ียนแปลง 
และระยะเวลาท่ีการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดข้ึน ดงันั้นจึงไม่สามารถใชค้่าเฉล่ียมาใชว้ดัผลการ
ปฏิบติังานของทั้งสามระยะได ้แต่ควรท่ีจะท าการวดัผลการปฏิบติังานท่ีสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
การตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปไดใ้นแต่ละระยะของการเปล่ียนแปลง เช่น Schunn 
and Reder (2001) ด าเนินงานวจิยัเก่ียวกบัการปรับตวัในการปฏิบติังาน โดยท าการประเมินผล 
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การปฏิบติังานหลงัเกิดการเปล่ียนแปลงโดยมิไดค้วบคุมประเมินผลการปฏิบติังานก่อนเกิดการ
เปล่ียนแปลง ในขณะท่ีนกัวจิยัอ่ืน ๆ เช่น  Bröder and Schiffer (2006); LePine (2005); LePine, 
Colquitt, and Erez (2000) ด าเนินงานวจิยัเก่ียวกบั การปรับตวัในการปฏิบติังานโดยท าการ
ประเมินผลการปฏิบติังานหลงัเกิดการเปล่ียนแปลงโดยควบคุมประเมินผลการปฏิบติังานก่อนเกิด
การเปล่ียนแปลง Lang and Bliese (2009) ก าหนดรูปแบบของความสามารถในการปรับตวั 
ตามกรอบแนวคิดของการเปล่ียนแปลงภาระงานวา่มีสองรูปแบบคือความสามารถในการปรับตวั
เพื่อลดผลกระทบในทางลบท่ีเกิดข้ึนต่อผลการปฏิบติังาน และความสามารถในการปรับตวัท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการท่ีบุคคลมีการเรียนรู้ความรู้ ทกัษะ และกลยทุธ์ใหม่เพื่อน ามาปรับใชรั้บมือกบั
การเปล่ียนแปลงและท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึนไดดี้เพียงใด 
 จากการทบทวนแนวคิดของนกัวชิาการในต่างประเทศ จ านวน 7 ท่าน ไดแ้ก่ Ployhart 
and Bliese (2006); Kanfer (1990); LePine, Colquitt, and Erez (2000); Schunn and Reder (2001); 
LePine (2005); Bröder and Schiffer (2006) และ Lang and Bliese (2009) ทั้งน้ีผูว้จิยัไดท้  าการ
สังเคราะห์นิยามความหมาย ความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคล
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทกัษะและความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ และกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมเพื่อท่ีจะ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ เหตุการณ์ สภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  
 

ส่วนที ่3 แนวคดิและทฤษฎสีมรรถนะ (Competency theory) 
ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 

 ในช่วงปี ค.ศ. 1970 David McClelland ไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นผูน้ าแนวคิดเก่ียวกบั
สมรรถนะมาใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร โดยไดท้  าการทดลองใชก้บัการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ีบริการ
ขอ้มูลต่างประเทศของส านกังานขอ้มูลของสหรัฐอเมริกา (United States information agency) และ
ต่อมาไดมี้การพฒันาและน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลาย (McClelland, 1973)  ทั้งน้ีนกัวชิาการต่าง ๆ ได้
ก าหนดความหมายของสมรรถนะไวด้งัน้ี 
 Boyatzis (1982) กล่าววา่สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานของแต่ละบุคคลท่ีส่งผล
ใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Marrelli (1998) กล่าวไปในแนวทางเดียวกนัวา่
หมายถึงความสามารถของบุคคลท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานท่ีตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ในขณะท่ี Spencer, McClelland, and Spencer (1994) กล่าววา่สมรรถนะเป็นการรวมกนัของแรงจูงใจ 
อุปนิสัย แนวคิดส่วนบุคคล ทศันคติ ค่านิยม ความรู้ พฤติกรรม ทกัษะ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะของแต่ละ
บุคคล 



24 

ท่ีสามารถวดัไดท่ี้เหนือกวา่บุคคลทัว่ ๆ ไป ซ่ึงสนบัสนุนโดย Selby, Roos, and Wright (2000)  
ท่ีกล่าววา่สมรรถนะหมายถึงความสามารถท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม สอดคลอ้งกบั 
Fleishman, Constanza, Wetrogan, Uhlman, and Marshall-Mies (1995) ท่ีกล่าววา่สมรรถนะเป็น
ส่วนผสมของความรู้ ทกัษะ ความสามารถ แรงจูงใจ ความเช่ือ ค่านิยม และความสนใจ และ 
Mirabile (1997) ท่ีวา่เป็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ หรือคุณลกัษณะอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และ Dubois (1998) ท่ีวา่เป็นคุณลกัษณะ ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 
รูปแบบความคิด ท่ีบุคคลสามารถน ามาใชเ้พื่อประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน และ Green (1999) 
ท่ีระบุวา่เป็นค าอธิบายนิสัยการท างานและทกัษะท่ีบุคคลใชใ้นการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้และ Treasury Board of Canada Secretariat (1999) ท่ีใหค้วามหมายวา่หมายถึงความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีพนกังานสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จท่ีเก่ียวขอ้งกบักลยทุธ์ทางธุรกิจขององคก์ร รวมทั้ง Jackson and Schuler 
(2003) สมรรถนะหมายถึง ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีบุคคลตอ้งการเพื่อ
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ี Intagliata, Ulrich, and Smallwood (2000) กล่าววา่
สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีองคก์รใชใ้นการก าหนดพฤติกรรมอนัพึงประสงคท่ี์สอดคลอ้งและก่อให้เกิด
วฒันธรรมองคก์รท่ีผูน้ าในองคก์รนั้นตอ้งมีเพื่อท่ีจะสามารถสร้างผลลพัธ์ตามท่ีองคก์รตอ้งการ  

สมรรถนะกบัความสามารถในการปรับตัว 
 สมรรถนะเป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลนั้น
สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ โดยมีองคป์ระกอบหลกั 3 
ประการประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge) ในงานท่ีรับผดิชอบ ทกัษะ (Skill) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่น
การเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็นความช านาญในการใชง้าน และคุณลกัษณะ 
อนัพึงประสงค ์(Attributes) เช่น ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์ความรักในองคก์ร การมีจิตส านึกและความ
มุ่งมัน่ในความส าเร็จ (Parry, 1998) ทฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลน าเสนอวา่
สมรรถนะเช่นความสามารถทางสติปัญญาและคุณลกัษณะส่วนบุคคลอนัพึงประสงคเ์ช่นการมี
จิตส านึกและการเปิดใจรับประสบการณ์เป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อความสามารถในการปรับตวั  
 จากการทบทวนแนวคิดของนกัวชิาการไดแ้ก่ McClelland (1973); Parry (1998); 
Boyatzis (1982); Marrelli (1998); Spencer et al. (1994); Selby et al. (2000); Fleishman et al. 
(1995); Mirabile (1997); Dubois (1998); Green (1999); Treasury Board of Canada Secretariat 
(1999); Jackson and Schuler (2003) และ Intagliata  et al. (2000) ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุป
ความหมายสมรรถนะท่ีมีผลต่อความสามารถในการปรับตวัวา่หมายถึงความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะอนัพึงประสงคท่ี์ซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการปฏิบติังาน  
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 ทฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลน าเสนอวา่ สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
ความสามารถทางสติปัญญาซ่ึงเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลอนัพึงประสงค ์การมีจิตส านึก และการ
เปิดใจรับประสบการณ์ ดงัต่อไปน้ี 

ความสามารถทางสติปัญญา (Cognitive Ability) 
 Ackerman (1988) กล่าววา่ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปไดรั้บความสนใจในฐานะ 
ท่ีเป็นความแตกต่างของแต่ละบุคคลท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังานโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในสภาวะ
แวดลอ้มท่ีมีความซบัซอ้น ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถและ
ประสิทธิภาพในการประมวลผลขอ้มูล (Ackerman, 1988; Kanfer & Ackerman, 1989) และเก่ียวขอ้ง
กบัความสามารถในการใชเ้หตุผล วางแผน แกไ้ขปัญหา สรุปความคิด เขา้ใจแนวคิดท่ีซบัซอ้น และ
เรียนรู้จากประสบการณ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Gottfredson, 1997) แสดงใหเ้ห็นวา่ความสามารถทาง
สติปัญญาทัว่ไปนั้นไม่เพียงแต่ใชพ้ยากรณ์ผลการปฏิบติังานในระหวา่งการเรียนรู้และรวบรวม
ทกัษะแต่ยงัสามารถใชพ้ยากรณ์ระดบัของผลการปฏิบติังานไดดี้กวา่คุณลกัษณะอ่ืน ๆ (Schmidt, 
2002; Schmidt & Hunter, 2004)  
 Pulakos, Schmitt, Dorsey, Hedge, and Borman (2002) ขยายแนวคิดของการปรับตวัใน
การท างานโดยการทดสอบผลการปฏิบติังานแบบเดิมท่ีถูกพยากรณ์โดยความสามารถทางสติปัญญา 
รวมถึงปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลเช่นเดียวกบัตวัแปรท่ีใชพ้ยากรณ์ ความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังาน โดยพฒันามาตราส่วนประสิทธิภาพท่ีใชใ้นการประเมินความสามารถในการปรับตวั
ในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง โดยเป็นการประเมินประสบการณ์ในอดีตเก่ียวกบัการปรับตวัในการ
ปฏิบติังาน  ประสิทธิภาพส่วนบุคคลในการปรับตวัในการปฏิบติังาน และความสนใจในลกัษณะ
ของงานท่ีตอ้งการการปรับตวัในการปฏิบติังาน ผลการทดสอบสนบัสนุนความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรท่ีใชใ้นการพยากรณ์แต่ละตวักบัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน 
 นอกเหนือจากความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปแลว้ ปัจจยัท่ีไม่ใช่ความสามารถ เช่น
คุณลกัษณะส่วนบุคคลก็ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นตวัแปรท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่างของผลการ
ปฏิบติังาน (Barrick & Mount, 1991; Hurtz & Donovan, 2000; Judge, Higgins,  Thoresen, & 
Barrick, 1999; Yeo & Neal, 2004) งานวจิยัท่ีมีอยูข่อง LePine (2003); LePine et al. (2000); 
Mumford, Baughman, Threlfall, Uhlman, and Costanza (1993) ช้ีใหเ้ห็นวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน การมีจิตส านึกและการเปิดใจรับ
ประสบการณ์เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเร่ืองความสามารถ
ในการปรับตวัในการปฏิบติังาน  
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การมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 Costa and McCrae (2008) กล่าววา่บุคคลท่ีมีจิตส านึกเป็นคนท่ีมีความน่าเช่ือถือมีความ
มัน่คงในอารมณ์ มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ มีความขยนัหมัน่เพียร ท างานหนกั มีระเบียบวนิยั 
และมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบ มีความละเอียดรอบคอบ มีแรงจูงใจและมีความตั้งใจท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ  Barrick and Mount (1991); Costa and McCrae (2008) และ McCrae and John (1992) 
เสนอวา่การมีจิตส านึกมีองคป์ระกอบสองอยา่งคือ ความส าเร็จหรือความตั้งใจ และความน่าเช่ือถือ
หรือความรับผิดชอบโดยคุณลกัษณะ เช่น ความรับผดิชอบ ความมีระเบียบวนิยั ความละเอียด
รอบคอบ และความเป็นระบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัตามกฎระเบียบและความระมดัระวงัสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความน่าเช่ือถือ ในขณะท่ีคุณลกัษณะเช่นความขยนัหมัน่เพียรและการท างานหนกั รวมทั้ง
ประสิทธิภาพท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความปรารถนาและความความตั้งใจในการท่ีจะประสบความส าเร็จ 
Roberts, Chernyshenko, Stark, and Goldberg (2005) กล่าววา่การมีจิตส านึกเป็นคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีส าคญัท่ีสุดจากคุณลกัษณะห้าชนิดตาม Five factors model ท่ีใชพ้ยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย การประนีประนอม การเปิดใจรับประสบการณ์ ความมัน่คงทางอารมณ์ 
การเปิดเผย และการมีจิตส านึก LePine et al. (2000) เป็นนกัวจิยักลุ่มแรกท่ีท าการศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีจิตส านึกกบั ความสามารถในการปรับตวั 
 โดย LePine et al. (2000) ท าการทดสอบการท่ีบุคคลตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี 
ไม่คาดคิดในการตดัสินใจในสถานการณ์สั่งการและควบคุมในกองทพัเรือและส ารวจวา่
ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไป การมีจิตส านึกและการเปิดใจรับประสบการณ์สามารถใช้
พยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานได ้โดยท าการทดสอบทั้งส้ิน 75 คร้ัง 
ผูเ้ขา้ร่วมทดสอบจะไดรั้บค าสั่งใหร้วบรวมขอ้มูลคุณลกัษณะของเคร่ืองบินจ านวน 9 ล า แบ่ง
คุณลกัษณะเหล่านั้นเป็นกฎเกณฑ ์และท าการก าหนดกฎเกณฑ ์หลงัจากนั้นจะตอ้งท าการตดัสินใจ
เก่ียวกบัการด าเนินการท่ีจะใชแ้ละจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัหลงัจากการตดัสินใจแต่ละคร้ัง อยา่งไร
ก็ตามหลงัการทดลองคร้ังท่ี 25 และ 50 กฎเกณฑก์ารตดัสินใจจะถูกเปล่ียนแปลงโดยไม่มีการแจง้
ใหท้ราบล่วงหนา้ ผลการปฏิบติังานตดัสินใจจะถูกค านวณส าหรับระยะเวลาก่อนการเปล่ียนแปลง
และหลงัการเปล่ียนแปลงตามล าดบั LePine et al. (2000) ท าการทดสอบผลการปฏิบติังานทั้งสาม
บริบทคือ ก่อนเกิดการเปล่ียนแปลง หลงัการเปล่ียนแปลงคร้ังท่ีหน่ึง และหลงัการเปล่ียนแปลงคร้ังท่ี
สองและพบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถทางสติปัญญากบัผลการปฏิบติังานตดัสินใจท่ี 
เกิดหลงัการเปล่ียนแปลงทั้งสองคร้ังมีนยัส าคญักวา่ก่อนเกิดการเปล่ียนแปลง นอกเหนือจาก
ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไป LePine et al. (2000) ยงัตั้งสมมติฐานวา่การมีจิตส านึกจะมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน และความสัมพนัธ์น้ีจะมีนยัส าคญัเพิ่มมากข้ึน 
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หลงัเกิดการเปล่ียนแปลง โดยกล่าววา่ในการท่ีจะด าเนินการตดัสินใจไดดี้ บุคคลผูน้ั้นจะตอ้งคน้หา
ขอ้มูลท่ีมีความส าคญัอยา่งต่อเน่ืองเพื่อน ามาใชป้ระกอบการตดัสินใจอยา่งเหมาะสม ดงันั้น 
ผลการปฏิบติังานส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัความสมคัรใจและความพยายามท่ีแต่ละบุคคลทุ่มเทใหก้บั
งานนั้น นอกจากนั้นในระหวา่งกระบวนการคดัเลือกขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบการตดัสินใจ บุคคลท่ีมี
ความสุขมุรอบคอบและมีระเบียบวนิยัจะมีโอกาสในการประเมินขอ้มูลต่าง ๆ อยา่งครอบคลุมและ 
มีประสิทธิภาพกวา่ผูซ่ึ้งมีความสุขมุรอบคอบและมีระเบียบวนิยันอ้ยกวา่ นอกจากน้ีในช่วงเวลาหลงั
เกิดการเปล่ียนแปลง บุคคลโดยทัว่ไปจะประสบปัญหาผลการปฏิบติังานท่ีตกต ่าลงก่อนท่ีพวกเขาจะ
รับรู้วา่ไดมี้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในภาระงานของเขาเหล่านั้น ดงันั้น LePine et al. (2000) ให้
เหตุผลวา่บุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่และมีการรับรู้ถึงความสามารถของตนเองในระดบัสูงจะสามารถ
รักษาระดบัเป้าหมายผลการปฏิบติังานและยนิดีท่ีจะพยายามหรืออุทิศตนในการพยายามท่ีจะคน้หา
เหตุผลท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานของพวกเขาตกต ่าลง บุคคลท่ีไม่มีคุณสมบติัเหล่านั้นจะมีแนวโนม้
ท่ีจะลดเป้าหมายผลการปฏิบติังานลงซ่ึงเป็นเหตุท าใหใ้ห้ผลการปฏิบติังานของพวกเขา 
ตกต ่าลงหลงัเกิดการเปล่ียนแปลง ส่วนการเปิดใจรับประสบการณ์นั้น เน่ืองจากในบริบทของ 
การเปล่ียนแปลงนั้นบุคคลตอ้งมีการพฒันาวธีิการใหม่ ๆ ท่ีมีความเหมาะสมมากข้ึนในการท าส่ิง
ต่าง ๆ LePine et al. (2000) ตั้งสมมติฐานวา่บุคคลท่ีมีความอยากรู้อยากเห็นและเปิดใจกวา้งเพื่อรับ
ประสบการณ์จะสามารถก่อใหเ้กิด ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ส่ิงท่ี LePine 
et al. (2000) คน้พบนั้นสวนทางกบัสมมติฐานเก่ียวกบัการมีจิตส านึกถึงแมจ้ะเป็นความจริงท่ีวา่
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีจิตส านึกกบัผลการปฏิบติังานหลงัเกิดการเปล่ียนแปลงมีนยัส าคญักวา่
ก่อนเกิดการเปล่ียนแปลง ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกลบัมีทิศทางตรงขา้มคือการมีจิตส านึกมี
ความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน หลงัเกิดการเปล่ียนแปลง 
การวเิคราะห์เพิ่มเติมเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ในทางลบระหวา่งการมีจิตส านึกกบัความสามารถในการ
ปรับตวัในการปฏิบติังาน พบวา่เกิดจากแรงหนุนทางดา้นความน่าเช่ือถือไม่ใช่แรงหนุนทางดา้น
ความส าเร็จ หรืออาจกล่าวไดว้า่บุคคลท่ีมีแนวโนม้ท่ีมีความสุขมุรอบคอบและมีระเบียบวนิยัจะมี
ความมุ่งมัน่ต่อกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวก่้อนเกิดการเปล่ียนแปลงมากกวา่ท่ีจะเปล่ียนแนวทางเพื่อหา
กฎเกณฑใ์หม่ การเปิดใจรับประสบการณ์จะไม่สามารถอธิบายความแตกต่างของผลการปฏิบติังาน
ก่อนเกิดการเปล่ียนแปลงได ้LePine et al. (2000) พบวา่บุคคลผูซ่ึ้งมีระดบัของการเปิดใจรับ
ประสบการณ์สูงจะมีผลการตดัสินใจท่ีดีกวา่หลงัเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิด 
 สรุป LePine et al. (2000) แสดงหลกัฐานใหเ้ห็นวา่ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปมี
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นบวกกบัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน นอกจากนั้นยงัเสนอวา่
เม่ือตอ้งมีการพยากรณ์ถึงความสามารถในการปรับตวัท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคลนั้น นอกจาก
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ความสามารถทางสติปัญญาแลว้ การมีจิตส านึกและการเปิดใจรับประสบการณ์สามารถน ามาใช้
พยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานได ้

การเปิดใจรับประสบการณ์ (Openness to experience) 
 Costa and McCrae (2008) กล่าววา่บุคคลท่ีมีการเปิดใจรับประสบการณ์ในระดบัสูง 
จะมีใจท่ีเปิดกวา้ง มองโลกในแง่ดี มีความทะเยอทะยานและกระหายท่ีจะเรียนรู้ มีความสงสัยในส่ิง
ต่าง ๆ และมีความคิดสร้างสรรค ์สอดคลอ้งกบั Scheier,  Carver, and Bridges (1994) ท่ีกล่าววา่คน
ท่ีมองโลกในแง่ดีจะสามารถใชก้ลยทุธ์ท่ีจะน าไปสู่การปรับตวัท่ีดีและเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปไดดี้กวา่คนท่ีมองโลกในแง่ร้าย ในสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงนั้นแต่ละ
บุคคลจะตอ้งยกเลิกวธีิการท างานแบบเดิมและคน้หาและพฒันาวธีิการท างานใหม่ท่ีเหมาะสมเพื่อ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงการเปิดใจรับประสบการณ์และการมีความคิด
สร้างสรรคเ์ป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นท่ีก่อให้เกิดความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ Griffin and Hesketh (2003) ท่ีพบวา่ประสิทธิภาพส่วนบุคคล 
ประสบการณ์ในอดีต และการเปิดใจรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อ
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน ถึงแมว้า่ผลการวจิยัจะยงัมีความไม่แน่นอนเก่ียวกบั
ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล แต่การเปิดใจรับประสบการณ์ (Allworth & Hesketh, 1999; LePine et 
al., 2000; LePine, 2003; Griffin & Hesketh, 2003) และความมัน่คงในอารมณ์ (Allworth & 
Hesketh, 1999; Pulakos et al., 2002) ยงัคงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งต่อเน่ืองกบั
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน ซ่ึงตามความเป็นจริง Allworth and Hesketh (1999) 
ไดจ้ดัหมวดหมู่ใหก้ารเปิดใจรับประสบการณ์และความมัน่คงในอารมณ์เป็นปัจจยัคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลง 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลมีสมมติฐานวา่  
ความสามารถทางสติปัญญาและคุณลกัษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะอยา่งยิง่การมีจิตส านึกและ 
การเปิดใจรับประสบการณ์ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลมีความสัมพนัธ์
และเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถในการปรับตวั คุณลกัษณะของสมรรถนะเหล่าน้ีถือเป็นตวั
แปรตน้และมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสามารถในการปรับตวัท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลท่ีมีผล
ต่อความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล 

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 Huang, Ryan, Zabel, and Palmer (2013) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความมัน่คงทางอารมณ์ 
ความทะเยอทะยาน และการเปิดใจกวา้งในฐานะท่ีใชพ้ยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังานในท่ีท างาน โดยท าการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 71 กลุ่ม พบวา่ ความมัน่คงทางอารมณ์และ 



29 

ความทะเยอทะยานมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน ในขณะท่ีการ
เปิดใจกวา้งไม่สามารถใชใ้นการพยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานได ้ผลการ
วเิคราะห์ช้ีให้เห็นวา่ความทะเยอทะยานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีใชใ้นการพยากรณ์ความสามารถใน 
การปรับตวัในการปฏิบติังานเชิงรุก ในขณะท่ีความมัน่คงทางอารมณ์เป็นปัจจยัส าคญัท่ีใชใ้น 
การพยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานเชิงรับ โดยท่ีความมัน่คงทางอารมณ์และ
ความทะเยอทะยานมีผลกระทบต่อความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานในพนกังานใน
ระดบัผูจ้ดัการมากกวา่พนกังานทัว่ไป 
 Schunn and Reder (2001) ท าการศึกษาและทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถ
ทางสติปัญญา การเลือกกลยทุธ์ และความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน โดยใชภ้าระงาน
ควบคุมการจราจรทางอากาศท่ีมีความซบัซอ้นและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (Kanfer & Ackerman, 
1989) ผูเ้ขา้ร่วมจะตอ้งท าการน าร่องเพื่อให้เคร่ืองบินท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัลงจอดและหลีกเล่ียง
อุบติัเหตุท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายใตข้อ้จ ากดัท่ีแตกต่างกนัของสภาพอากาศ ระดบัเช้ือเพลิง ล าดบัใน 
การรอ และความพร้อมของทางวิง่และลานจอด โดยขอ้จ ากดัเหล่าน้ีจะถูกเปล่ียนแปลงโดยไม่
คาดคิดท าใหผู้เ้ขา้ร่วมจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนเลือกกลยทุธ์ท่ีดีท่ีสุดในการน าร่องเพื่อให้
เคร่ืองบินลงจอดไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 Schunn and Reder (2001) พบรูปแบบท่ีคลา้ย ๆ กนัของผลลพัธ์ตลอดการศึกษาคร้ังน้ี 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การกลยทุธ์การเลือกทางวิง่และลานจอดของผูเ้ขา้ร่วมนั้นมีผลมาจากความส าเร็จ 
ท่ีผา่นมาในการพยายามน าร่องเพื่อให้เคร่ืองบินลงจอดในทางวิง่และลานจอดนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั Lovett and Schunn (1999) ท่ีกล่าววา่บุคคลจะปรับเปล่ียนกลยทุธ์ของพวกเขาโดยข้ึนอยูก่บั
อตัราความส าเร็จของกลยทุธ์ท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาท่ีผา่นมา นอกจากน้ีผลการศึกษายงัพบวา่
บุคคลจะเลือกกลยทุธ์ท่ีแตกต่างกนัโดยข้ึนอยูก่บัวา่พวกเขาสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนกลยทุธ์หลงัเกิด
การเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดไดดี้และเร็วเพียงใด นอกจากน้ียงัพบวา่ สมรรถนะความทรงจ าในงาน
สามารถใชพ้ยากรณ์ทางเลือกกลยทุธ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้เช่นเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงบุคคลท่ีมี
สมรรถนะความทรงจ าในงานท่ีสูงจะสามารถล่วงรู้และปรับตวัไดร้วดเร็วกวา่บุคคลท่ีมีสมรรถนะ
ความทรงจ าในงานท่ีต ่า Schunn and Reder (2001) น าเสนอวา่การเลือกกลยทุธ์มีความสัมพนัธ์ท่ีเป็น
บวกกบั ความสามารถในการปรับตวัของผูเ้ขา้ร่วมยกตวัอยา่งเช่น จ านวนเคร่ืองบินท่ีลงจอดได้
ส าเร็จ เป็นตน้ Schunn and Reder (2001) สรุปวา่ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปมีความสัมพนัธ์
กบัการเลือกกลยทุธ์ และมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน  
 Stokes (2008) ท าการศึกษาเพื่อ 1) ตรวจสอบความถูกตอ้งของวธีิการประเมินท่ีส าคญัทั้ง
ท่ีเป็นนามธรรมและรูปธรรมท่ีใชใ้นการประเมินความสามารถในการปรับตวั 2) ตรวจสอบ
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ความถูกตอ้งของตวัแปรท่ีใชใ้นการพยากรณ์ของทั้งสองวิธี โดยเฉพาะอยา่งยิง่คุณลกัษณะทาง
อารมณ์ต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานผา่นทางกระบวนการ
ประเมินความเครียดและประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล นอกเหนือจากการตรวจสอบความเป็นไป
ไดข้องปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยากรณ์แลว้ยงัท าการศึกษาโดยมุ่งเนน้ไปท่ีความสามารถใน 
การปรับตวัในฐานะท่ีเป็นผลลพัธ์และจดัการกบัปัญหาการประเมินความสามารถในการปรับตวัใน
การปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน โดยมีผูเ้ขา้ร่วมจ านวน 275 คนแบ่งออกเป็น 5 ทีมเพื่อท าแบบจ าลองงานท่า
อากาศยานทางคอมพิวเตอร์ใหส้ าเร็จโดยจะมีการรบกวนท่ีตอ้งการการตอบสนองท่ีแตกต่างออกไป
เกิดข้ึนระหวา่งการทดสอบนอกเหนือไปจากการประเมินความสามารถในการปรับตวั ในรูปแบบ
ของคะแนนท่ีเป็นรูปธรรมหลงัเกิดการรบกวนแลว้ยงัมีการประเมิน ความสามารถในการปรับตวั
ดว้ยตนเองและโดยเพื่อนร่วมงานดว้ย ผลการทดสอบท่ีไดส้นบัสนุนความถูกตอ้งของวิธีการ
ประเมินทั้งท่ีเป็นนามธรรมและรูปธรรมท่ีใชใ้นการประเมินความสามารถในการปรับตวัโดยมีค่า  
r = .52 นอกจากน้ียงัไดมี้การทดสอบสมมติฐานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการประเมิน
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นนามธรรมและรูปธรรม โดยมีสมมติฐาน
ดงัน้ี 
 1.  ความสามารถทางสติปัญญา การเปิดใจรับประสบการณ์ การมีจิตส านึก บุคลิกภาพ 
และความมัน่คงทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังาน  
 2.  ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความสามารถใน 
การปรับตวัในการปฏิบติังาน และสามารถใชพ้ยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการ
ปฏิบติังานได ้นอกเหนือ ไปจากความสามารถทางสติปัญญาและบุคลิกภาพ 
 3.  ความตอ้งการของภาระงานก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคล
เช่น ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล และความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน ภาระงานท่ี
ซบัซอ้นข้ึนจะยิง่ท  าใหค้วามสัมพนัธ์ในทางบวกเพิ่มข้ึน 
 4.  การประเมินความเครียดท่ีมีคะแนนของการประเมินภยัคุกคามสูงและคะแนนของ 
การประเมินความทา้ทายต ่าจะมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังาน  
 5.  ความไม่แน่นอนและความตอ้งการโครงสร้างมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบั
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน และความสามารถในการปรับตวัมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการปรับตวัในการปฏิบติังาน 
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 6.  ประสิทธิภาพส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อตวัแปรความแตกต่างของแต่ละบุคคลใน
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน  
 7.  ผลการทดสอบท่ีไดส้นบัสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละช้ีใหเ้ห็นวา่การประเมิน
ความเครียดและประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลเป็นส่ือกลางความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะทาง
อารมณ์และความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน ผลการทดสอบสนบัสนุนผลการวจิยั
เก่ียวกบัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานก่อนหนา้น้ีคือ 1) การประเมินความเครียด
สามารถใชพ้ยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน และ 2) ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก
ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลและการประเมินความเครียด ผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถน าไป
ประยกุตใ์ชก้บัการคดัเลือกบุคลากรท่ีข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะทางอารมณ์และการแทรกแซง 
การฝึกอบรมในดา้นการควบคุมตนเองเก่ียวกบัการประเมินความเครียดและประสิทธิภาพของแต่ละ
บุคคล 
 Stokes, Schneider, and Lyons (2010) ท าการทดสอบความถูกตอ้งของวธีิท่ีใช้ 
ในการประเมิน ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน 2 วธีิคือ วธีิท่ีเป็นนามธรรม (การจดั
อนัดบัผลงาน (Performance rating)) และวธีิท่ีเป็นรูปธรรม (การให้คะแนนตามผลการท างานในแต่ละ
งาน (Tasks performance score)) โดยมีสมมติฐานวา่การวดัผลทั้งสองแบบน้ีมีความสัมพนัธ์กนั 
และการวดัผลทั้งวธีิท่ีเป็นนามธรรมและวธีิท่ีเป็นรูปธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถทาง
สติปัญญา ประสิทธิภาพส่วนบุคคล จิตส านึก ความมัน่คงทางอารมณ์ และการเปิดใจรับ
ประสบการณ์ โดยท าการทดสอบกลุ่มตวัอยา่งจากมหาวทิยาลยัมิดเวสเทิร์นและพื้นท่ีใกลเ้คียง
จ านวน 205 คน ผลการทดสอบพบวา่วธีิวดัทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัและมีรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ท่ีคลา้ยคลึงกนักบัความสามารถทางสติปัญญา ประสิทธิภาพส่วนบุคคล จิตส านึก 
ความมัน่คงทางอารมณ์ และการเปิดใจรับประสบการณ์  
 LePine (2005) ท าการทดสอบโดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งท าแบบทดสอบการตดัสินใจในเวลา 
สามชัว่โมง โดยเม่ือผา่นไปคร่ึงชัว่โมงช่องทางการส่ือสารจะมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีแยล่ง
และกลุ่มตวัอยา่งจะตอ้งท าการปรับตวัเพื่อท าการตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษา
พบวา่ทีมท่ีประกอบไปดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถทางสติปัญญาสูงจะมี ความสามารถใน 
การปรับตวัไดดี้ ในขณะเดียวกนัความยากล าบากของเป้าหมายและองคป์ระกอบของทีมงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบรรลุเป้าหมายก็มีอิทธิพลส าคญัต่อการปรับตวั ทีมงานท่ีมีเป้าหมายท่ียากล าบาก
และมีสมาชิกในทีมท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีประสิทธิภาพการท างานมีแนวโนม้ท่ีจะไม่ปรับตวั ทีมงานท่ีมี
เป้าหมายท่ียากล าบากและมีสมาชิกในทีมท่ีมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้มีแนวโนม้ท่ีจะปรับตวั การ
วเิคราะห์เพิ่มเติมพบวา่เป้าหมายท่ียากล าบากและการมุ่งเนน้เป้าหมายของสมาชิกในทีมสามารถใช้
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พยากรณ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, การเปล่ียนแปลงและกระบวนการด าเนินการซ่ึงทั้งหมดน้ี
สามารถใชพ้ยากรณ์การปรับตวัของทีมงานได้ 
 Shoss, Witt, and Vera (2012) ท าการศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังาน Call center จ  านวน 92 
คนถึงการรับรู้ถึงการเมืองในองคก์รและจิตส านึกท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลเป็นองคป์ระกอบ
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน 
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานเป็นแง่มุมของประสิทธิภาพท่ีสะทอ้นให้เห็น
ความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง โดยนกัวจิยัระดบัจุลภาคสันนิษฐานวา่ 
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานเป็นประโยชน์ส าหรับผลการปฏิบติังาน และใน
ท านองเดียวกนันกัวจิยัระดบัมหภาคช้ีใหเ้ห็นวา่องคก์รจะตอ้งมีใหค้วามใส่ใจ ตรวจสอบ และ
ตอบสนองต่อความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้มเพื่อก่อใหเ้กิดความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับผลการปฏิบติังาน พบวา่ความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน แต่การรับรู้ถึงการเมืองในองคก์ร
และจิตส านึกท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลมีอิทธิพลร่วมต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถใน
การปรับตวัในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน 
 Griffin and Hesketh (2003) น าเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัความสามารถใน 
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในบริบทการท างานและแสดงใหเ้ห็นการประยกุตใ์ชง้านตามแนวคิดน้ี
ใน 2 องคก์ร ความสามารถในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นโครงสร้างท่ีส าคญัในการวางแผน
อาชีพเชิงกลยทุธ์ในการพฒันาอาชีพของทั้งบุคคลและองคก์ร โดยอาศยัทฤษฎีการปรับปรุงงานของ
มินนิโซตาท่ีวา่ความสามารถในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นไดท้ั้งการปรับเปล่ียนเชิงรุก เชิงรับ 
หรือแบบยดืหยุน่ โดยท าการศึกษาองคก์รเอกชนของออสเตรเลีย 2 แห่งมีจ านวนผูเ้ขา้ร่วมตอบ
ค าถาม 257 คนซ่ึงเป็นการขยายผลการวจิยัในสหรัฐท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัความสามารถในการ
ปรับตวัในการปฏิบติังานในบุคลากรในกองทพัเป็นส่วนใหญ่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัของพฤติกรรม
การประเมินผลงานดว้ยตนเองและการประเมินโดยหวัหนา้งานไดผ้ลสนบัสนุนกรอบแนวคิด
ดงักล่าว นอกจากน้ียงัไดมี้การทดสอบถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถใน 
การปรับตวัในการปฏิบติังาน คือประสิทธิภาพส่วนบุคคล ขอ้ก าหนดงานส่วนบุคคล ความรู้ความ
เขา้ใจในการปรับตวั และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผลการทดสอบพบวา่ประสิทธิภาพส่วนบุคคล
ส าหรับความสามารถในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปรับตวั
การปรับตวัในการปฏิบติังาน ขอ้ก าหนดงานส่วนบุคคลและบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบั
ความสามารถในการปรับตวัสามารถใชพ้ยากรณ์ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานใน
องคก์รหน่ึงอยา่งมีนยัส าคญั 
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 Chen, Thomas, and Wallace (2005) ไดศึ้กษาเพื่อท าการทดสอบวา่สติปัญญา แรงจูงใจ 
และผลลพัธ์ของการฝึกอบรมทางพฤติกรรมมีความสัมพนัธ์กบัการฝึกอบรมกระบวนการควบคุม
และความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน ในท านองเดียวกนัของทั้งบุคคลและทีมงาน  
โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและปฏิบติังานในแบบจ าลองงานบินจ านวน 
156 คน จาก 78 ทีม พบวา่การฝึกอบรมกระบวนควบคุมมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถใน 
การปรับตวัในการปฏิบติังานในทุกระดบั นอกจากน้ีกระบวนการควบคุมยงัสามารถใชพ้ยากรณ์ถึง
อิทธิพลของประสิทธิภาพของบุคคลและทีมงานท่ีมีผลต่อความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังานของบุคคลและทีมงาน ในทา้ยท่ีสุด ความรู้และทกัษะมีความสัมพนัธ์โดยตรงและ 
มีนยัส าคญัต่อความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานของบุคคลมากกวา่ทีมงาน 
 อนุชยั รามวรังกูร (2550) ศึกษาเร่ืองการพฒันามาตรฐานสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษย ์
ในอุตสาหกรรมยานยนต ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา วเิคราะห์ และพฒันามาตรฐานสมรรถนะ 
นกัทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมยานยนต ์ผลการศึกษาพบวา่สมรรถนะหลกัท่ีนกัทรัพยากร
มนุษยค์วรมีสามารถจดัได ้3 องคป์ระกอบ คือ 1) การพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ยสมรรถนะใน 
การมุ่งเนน้หาวธีิการใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยา่งเห็นไดช้ดัเจน พฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง
โดยการผลกัดนัและการกระตุน้จูงใจใหส้มาชิกในการแสวงหาความรู้ คิดริเร่ิมต่อการพฒันา
โครงสร้างบริหารองคก์าร ติดตามสถานการณ์ธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา 
ติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสม และจดัระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์ 
2) การใหบ้ริการ ประกอบดว้ยสมรรถนะในการวจิยัทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้ค  าปรึกษา
ต่อบุคลากรในองคก์าร อุทิศต่อองคก์ารโดยใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการขององคก์ารมากกวา่
ตนเอง ส่งมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหารงาน/ ปฏิบติังาน คิดเชิงวเิคราะห์
โดยการตีความหมายและหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล มุ่งเนน้ผลลพัธ์ของธุรกิจตลอดจนเขา้ใจธุรกิจ
ขององคก์ารอยา่งถ่องแท ้และ 3) การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หบ้รรลุวตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย
สมรรถนะในการโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นยนิยอมในขอ้เสนอหรือทางเลือกในสถานการณ์ท่ีไม่ซบัซอ้น
ยุง่ยาก บริหารความขดัแยง้ขององคก์าร ปรับตวัต่อการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและยอมรับ 
การเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้สร้างวสิัยทศัน์ต่อองคก์าร และกลยทุธ์ต่าง ๆ สมรรถนะในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีนกัทรัพยากรมนุษยค์วรมีสามารถจดัได ้4 องคป์ระกอบคือ 1) การประเมินการ
ปฏิบติังานภายในองคก์าร ประกอบดว้ยสมรรถนะในการพฒันาระบบหรือใชเ้ทคนิคในการวาง
แผนการพฒันาในสายอาชีพต่าง ๆ ได ้น าหลกัการและกระบวนการการบริหารความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพต่าง ๆ ได ้ก าหนดกลยทุธ์ในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพตามวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร ก าหนดกลยทุธ์ในการบริหารผลงานใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ารได ้พฒันา
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สมาชิกใหท้ าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อองคก์าร เขา้ใจหลกัการการบริหารผลงานให้
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ารได ้พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได ้สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานขององคก์าร 2) ความรู้และเขา้ใจ
หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยสมรรถนะในการเขา้ใจหลกัการแนวคิดและขั้นตอน
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มีความรู้เก่ียวกบัศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มีความรู้และความเขา้ใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อธิบายเป้าหมายภารกิจตามแผนทรัพยากร
มนุษยไ์ดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม วางแผนเชิงกลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  
การก าหนดกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  
3) การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในองคก์าร ประกอบดว้ยสมรรถนะในการวิเคราะห์ 
ความจ าเป็นของการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารได ้สอนหรือเป็นวทิยากร
ตลอดจนมีเทคนิคการถ่ายทอดความรู้ของการฝึกอบรมได ้มีความรู้และเขา้ใจในหลกัการแรงงาน
สัมพนัธ์เชิงกฎหมาย ตลอดจนสหภาพแรงงาน ประเมินผลการฝึกอบรมไดต้ามวตัถุประสงคข์อง
การฝึกอบรม น าหลกัการทฤษฏีการเรียนรู้เพื่อพฒันาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมของ
องคก์ารได ้ก าหนดกลยทุธ์การฝึกอบรมการพฒันาและการจดัการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
กลยทุธ์ขององคก์าร น าหลกัการและแนวความคิดเร่ืองอาชีวอนามยัมาพฒันาองคก์ารได ้และ  
4) การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานในองคก์าร ประกอบดว้ยสมรรถนะใน 
การด าเนินการสรรหาคดัเลือกบุคลากรโดยการใชเ้คร่ืองมือไดอ้ยา่งเหมาะสม ปรับปรุงพฒันา
กระบวนการและเคร่ืองมือในการสรรหาและการคดัเลือกเหมาะสมกบัองคก์าร น าหลกัการและ
แนวคิดมาประยกุตใ์ชใ้นการสรรหาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัองคก์าร สามารถบริหารระบบ
โครงสร้างค่าตอบแทนบนฐานของค่างานแต่ละต าแหน่ง สามารถจดัท าแผนอตัราก าลงัคนท่ี
เหมาะสมใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์องคก์าร ซ่ึงสามารถน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดมาตรฐาน
สมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 เพียงจนัทร์ จริงจิตร (2553) ศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะของวศิวกรท่ีพึงประสงคใ์น
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต ์จากกลุ่มตวัอยา่งบริษทัและโรงงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนอะไหล่ยานยนตท่ี์เป็นสมาชิกของสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย จ านวน 198 ตวัอยา่ง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณลกัษณะของบณัฑิตวศิวกรรมศาสตร์ตาม
ความตอ้งการของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต ์ปัญหาและ
อุปสรรคของการท างานของวศิวกรในปัจจุบนั เพื่อหาแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรและรูปแบบ
การเรียนการสอนทางวศิวกรรมศาสตร์ เพื่อผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของตลาดแรงงาน ผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะดา้นวชิาชีพของวศิวกรท่ีพึงประสงคไ์ดแ้ก่ การมี
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ความเขา้ใจและรับผิดชอบในเชิงวชิาชีพหรือจรรยาบรรณวชิาชีพ มีความรอบรู้ในวชิาชีพของ
ตนเองอยา่งถูกตอ้งชดัเจน มีพื้นฐานความรู้ดา้นวทิยาศาสตร์และวศิวกรรมศาสตร์เป็นอยา่งดี และ
สามารถระบุประเด็นปัญหาและใชค้วามรู้ทางวชิาชีพในการแกปั้ญหาทางวศิวกรรมได ้คุณลกัษณะ
ดา้นบุคลิกภาพของวศิวกรท่ีพึงประสงคไ์ดแ้ก่การมีความเขา้ใจและใหค้วามส าคญักบัการท างาน
เป็นทีม สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานตลอดเวลา ขยนั ไม่เลือก
งาน และรักท่ีจะพฒันางานและตนเอง มีความใฝ่รู้ หมัน่ศึกษาหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ปัญหาและ
อุปสรรคส าคญัในการท างานของวศิวกรไดแ้ก่ การไม่สามารถระบุประเด็นปัญหาและไม่สามารถ
ใชค้วามรู้ทางวชิาชีพแกปั้ญหาได ้ตลอดจนยงัขาดทกัษะทางดา้นภาษาองักฤษและภาษาต่างประเทศ
อ่ืนท่ีใชติ้ดต่อในหน่วยงาน และไม่สามารถติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานได้
อยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
 กลา้หาญ ณ น่าน (2556) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของคุณลกัษณะงาน บุคลิกภาพ และ 
ความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานส าหรับการเขา้สู่ตลาดแรงงานของบณัฑิตใหม่ 
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบณัฑิตใหม่ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลจ านวนทั้งส้ิน 310 คน  
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะงาน คุณลกัษณะบุคลิกภาพ และ 
ความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างานส าหรับการเขา้สู่ตลาดแรงงานของบณัฑิต
ใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัคุณลกัษณะงานซ่ึงประกอบดว้ยความหลากหลายของทกัษะ  
ความมีเอกภาพในงาน ความส าคญัของงาน มีความอิสระในงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจาก
งานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 2) ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพซ่ึงประกอบดว้ย
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมีมโนส านึก และ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและการปรับตวัใน
การท างาน และ 3) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตวัในการท างานซ่ึง
ประกอบดว้ยการปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และการปรับตวัให้เขา้
กบัเพื่อนร่วมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงปัจจยัทั้งหมดสามารถท านายการปรับตวัในการ
ท างานไดร้้อยละ 31 และผลการทดสอบสมการโครงสร้างท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์   
 พนัธ์ุพรหม รังสิธารานนท ์(2558) ศึกษาเร่ืองการพฒันาสมรรถนะพนกังานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นของพนกังานฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วน และสร้างและประเมินหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของพนกังานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผลการศึกษาพบวา่ 1) สมรรถนะ
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หลกัท่ีจ  าเป็นส าหรับพนกังานฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
ประกอบดว้ย การประเมินผลและการติดตาม การบริหารความขดัแยง้ การส่ือสาร การบริการ  
2) สมรรถนะตามสายงานท่ีจ าเป็นส าหรับพนกังานฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทักลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละช้ินส่วน ประกอบดว้ย กฎหมายคุม้ครองแรงงาน/แรงงานสัมพนัธ์ ความรู้เร่ือง 
การพฒันาบุคลากร การสร้างเครือข่ายการท างาน ความรู้เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทดสอบ เทคนิค 
การสอบสวน เทคนิคการสัมภาษณ์งาน การพฒันาออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรม การใชอุ้ปกรณ์
โสตทศันูปกรณ์ นอกจากน้ียงัพบวา่ผลการประเมินสมรรถนะของผูเ้ขา้อบรมโดยใชห้ลกัสูตรท่ี
ผูว้จิยัสร้างข้ึนมีสมรรถนะสูงกวา่ก่อนการอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ และนลิน เพียรทอง (2559) ศึกษาเร่ือง รูปแบบสมรรถนะวศิวกร
ฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีระยอง โดยใช้
เทคนิคเดลฟายและการสนทนากลุ่ม มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและประเมินรูปแบบสมรรถนะ
วศิวกรฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบสมรรถนะมี 3 
ส่วนคือ สมรรถนะในการบริหาร สมรรถนะในการปฏิบติังาน และสมรรถนะในคุณลกัษณะของ
วศิวกรฝ่ายผลิต โดยมีส่วนประกอบของสมรรถนะทั้งหมด 4 ดา้นคือ 1) ดา้นการบริหารจดัการ
ประกอบดว้ยความสามารถในการจดัการเชิงกลยทุธ์ ความสามารถในการจดัการโลจิสติกส์และห่วง
โซ่อุปทาน ความสามารถในการจดัการนวตักรรมทางเทคโนโลย ีความสามารถในการจดัการ 
ความปลอดภยั ความสามารถในการวเิคราะห์การตดัสินใจในการบริหารงาน ความสามารถในการ
จดัการระบบคุณภาพ ความสามารถในการจดัการความเส่ียง ความสามารถในการจดัการองคก์าร 
ความสามารถในการจดัการส่ิงแวดลอ้ม และความสามารถในการจดัการทางการเงิน 2) ดา้นความรู้
ทางการผลิตประกอบดว้ยความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาการผลิต ความสามารถใน 
การปรับปรุงขบวนการผลิต ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์เพื่อการออกแบบและเขียนแบบ 
ความสามารถในการวางแผนและควบคุมการผลิต ความสามารถในระบบการผลิตอตัโนมติั 
ความสามารถในการซ่อมบ ารุงอตัโนมติั ความสามารถในการจ าลองระบบการผลิต ความสามารถ
ในการควบคุมคุณภาพการผลิต ความสามารถในการออกแบบและพฒันาผลิตภณัฑ ์ความสามารถ
ในการวเิคราะห์ 3) ดา้นความรู้ทางวศิวกรรมประกอบดว้ย ความสามารถในการคิดเชิงตรรกะ 
ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือเพื่อการเพิ่มผลผลิต ความสามารถในการออกแบบกระบวนการ 
ความสามารถในวศิวกรรมการข้ึนรูปโลหะและการออกแบบแม่พิมพโ์ลหะ ความสามารถใน 
การวเิคราะห์ผลิตภณัฑแ์ละพฒันาปรับปรุงระบบ ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาเคร่ืองจกัร
เสียหาย ความสามารถในการติดต่อส่ือสารทางภาษา ความสามารถในดา้นงานเคร่ืองกล 
ความสามารถในดา้นงานไฟฟ้า และการมีจรรยาบรรณในวชิาชีพ และ4) ดา้นคุณลกัษณะส่วน
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บุคคลประกอบดว้ย ความฉลาดทางอารมณ์ ความฉลาดทางเชาวปั์ญญา ความสามารถในการฟันฝ่า
ปัญหาอุปสรรค ความฉลาดในการริเร่ิมสร้างสรรค ์ความฉลาดทางศีลธรรมจริยธรรม มีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง มีความเป็นผูใ้หญ่ มีบุคลิกภาพท่ีดี มีระเบียบวนิยั และมีอธัยาศยัดี 
 
ตารางท่ี 2-1  สมรรถนะท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
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ความสามารถทางสติปัญญา  X X X X  X X X    X X   9 
การเปิดใจรับประสบการณ์ X X    X      X X X   6 
การมองโลกในแง่ดี           X      1 
มีจิตส านึก  X        X   X X X  5 
ความมัน่คงในอารมณ์ X             X  X 3 
ความทะเยอทะยาน                X 1 
แรงจูงใจ        X         1 
บทบาทหนา้ท่ีชดัเจน           X      1 

 
จากตารางท่ี 2-1 สมรรถนะท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั สรุปผลจาก 

การทบทวนแนวคิดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
จากนกัวชิาการจ านวน 23 ท่านคือ กลา้หาญ ณ น่าน (2556); พนัธ์ุพรหม รังสิธารานนท ์(2558); 
เพียงจนัทร์ จริงจิตร (2553); ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ และนลิน เพียรทอง (2559); อนุชยั รามวรังกูร 
(2550); Ackerman (1988); Allworth and Hesketh (1999); Chen et al. (2005); Costa and McCrae 
(2008); Griffin and Hesketh (2003); Huang et al. (2013); LePine (2003); LePine (2005); LePine et 
al. (2000); Parent (2006); Pulakos et al. (2002); Roberts et al. (2005); Schmidt (2002); Schmidt 
and Hunter (2004); Schunn and Reder (2001); Shoss et al. (2012); Stokes (2008); Stokes et al. 
(2010) 
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 ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปความหมาย สมรรถนะ (Competency) ท่ีส่งผลต่อความสามารถ 
ในการปรับตวัวา่ หมายถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอนัพึงประสงคท่ี์ซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปรเพื่อน ามาใชใ้นการศึกษาท่ี
มีความสอดคลอ้งกบับริบทของการศึกษา โดยมีตวัแปรทั้งส้ินจ านวน 3 ตวัแปร ประกอบดว้ย 
  1.  ความสามารถทางสติปัญญา (Cognitive ability) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถใน 
การประมวลผลขอ้มูล ความสามารถในการใชเ้หตุผล วางแผน แกไ้ขปัญหา สรุปความคิด เขา้ใจ
แนวคิดท่ีซบัซอ้น และเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
 2.  การเปิดใจรับประสบการณ์ (Openness to experience) ซ่ึงหมายถึง การมีใจท่ีเปิดกวา้ง 
มองโลกในแง่ดี มีความทะเยอทะยานและกระหายท่ีจะเรียนรู้ มีความสงสัยในส่ิงต่าง ๆ และมี 
ความคิดสร้างสรรค ์และ  
 3.  การมีจิตส านึก (Conscientiousness) ซ่ึงหมายถึง การมีความน่าเช่ือถือ มีความมัน่คง 
ในอารมณ์ มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ มีความขยนัหมัน่เพียร ท างานหนกั มีระเบียบวนิยั และมี 
การวางแผนอยา่งเป็นระบบ มีความละเอียดรอบคอบ มีแรงจูงใจและมีความตั้งใจท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ   
 

ส่วนที ่4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
ความหมายของทุนมนุษย์ (Human capital) 

 Hudson (1993) กล่าววา่ทุนมนุษยเ์ป็นผลรวมของมรดกทางพนัธุกรรม การศึกษา 
ประสบการณ์และทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติและธุรกิจของบุคคลนั้น ๆ และ Schultz (1993) กล่าว
เสริมวา่ทุนมนุษยห์มายถึงกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม การศึกษา และความคิดริเร่ิม
สร้างสรรอ่ืน ๆ เพื่อท่ีจะยกระดบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ค่านิยม และคุณค่าของพนกังานซ่ึงจะ
น าไปสู่ความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานและส่งผลต่อผลการด าเนินงานท่ีดีของ
บริษทั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Edvinsson and Malone (1997) ท่ีกล่าววา่ทุนมนุษยเ์ป็นผลรวมของทกัษะ 
ประสบการณ์ ความสามารถ และความรู้ท่ีมีอยูใ่นแต่ละบุคคลท่ีไดม้าจากประสบการณ์และ
ความสามารถส่วนตวั และ Davenport and Prusak (1998) ท่ีกล่าวเพิ่มเติมวา่ทุนมนุษยร์วมถึง
ความสามารถ ความพยายาม และเวลาท่ีพนกังานลงทุนลงแรงไปเพื่อการท างานในหนา้ท่ีของเขา 
และ Mayo (2000) ท่ีกล่าววา่ทุนมนุษยคื์อความสามารถ ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และเครือข่าย
ท่ีมีศกัยภาพส าหรับการเติบโตและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ไดแ้ก่แรงจูงใจส่วนบุคคลท่ีอยูใ่น
รูปแบบของแรงบนัดาลใจ ความทะเยอทะยาน แรงผลกัดนั แรงจูงใจในการท างานและการประสบ
ความส าเร็จ และ Organization for Economic Co-operation and Development (OECD, 2001) ท่ีให้
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ความหมายทุนมนุษยว์า่หมายถึงความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีก่อใหเ้กิด
ความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคล สังคม และเศรษฐกิจ และ Unger,  Rauch,  Frese, and Rosenbusch 
(2011) ท่ีกล่าววา่ทุนมนุษยห์มายถึงทกัษะและความรู้ท่ีบุคคลนั้น ๆ สั่งสมมาจากการลงทุนในการ
เรียน การฝึกฝน และประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ ในขณะท่ี Rastogi (2002) กล่าววา่ทุนมนุษย์
เป็นองคป์ระกอบส าคญัขององคก์รในการพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถของบุคลากรอยา่ง
ต่อเน่ือง 

ทุนมนุษย์กบัความสามารถในการปรับตัว 
 ทุนมนุษยเ์ป็นคุณค่าท่ีแทจ้ริงของความรู้และทกัษะของพนกังาน ทุนมนุษยมี์ สองมิติคือ  
1) คุณค่า ซ่ึงแสดงออกโดยการสนบัสนุนท่ีสามารถเพิ่มขีดความสามารถขององคก์ร ประสิทธิภาพ 
และ/ หรือประสิทธิผล และ 2) เอกลกัษณ์ ซ่ึงแสดงออกโดยความรู้และความช านาญท่ีเก่ียวขอ้ง  
Forret (2006) อธิบายวา่ทุนมนุษยเ์ป็นประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และการฝึกฝน ในขณะท่ี Hitt and Ireland (2002) กล่าววา่ทุนมนุษยเ์ป็นตวัแทนของ
ความรู้ขององคก์รและเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการท่ีจะช่วงชิงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ซ่ึงทุน
มนุษยน้ี์จะอยูใ่นตวัพนกังาน องคก์รต่าง ๆ จึงตอ้งพยายามท่ีจะป้องกนัตนเองจากความเสียหายจาก
การลงทุนในทุนมนุษยท่ี์เกิดจากการโยกยา้ยของพนกังาน Lepak and Snell (1999) หรืออาจกล่าว
อีกอยา่งหน่ึงวา่พนกังานผูท่ี้มีทุนมนุษยม์ากมีแนวโนม้ท่ีจะมีคุณค่ามากกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบั
พนกังานผูท่ี้มีทุนมนุษยน์อ้ยกวา่ ในสภาพแวดลอ้มการท างานปัจจุบนัพนกังานจะตอ้งตดัสินใจ
เก่ียวกบัค่าใชจ่้ายในการพฒันาทกัษะของตนเองและจะแลกเปล่ียนระหวา่งการใชท้กัษะในปัจจุบนั
กบัการพฒันาขีดความสามารถใหม่อยา่งไร (King, Burke, & Pemberton, 2005)  
 จากการทบทวนแนวคิดของนกัวชิาการไดแ้ก่ Hudson (1993); Schultz (1993); 
Edvinsson and Malone (1997); Davenport and Prusak (1998); Mayo (2000); Organization for 
Economic Co-operation and Development (OECD, 2001); Unger et al. (2011); Rastogi (2002); 
Forret (2006); Hitt and Ireland (2002); Lepak and Snell (1999); King et al. (2005) ผูว้จิยัสามารถ
น ามาสรุป ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญท่ีสั่งสม
มาและมีอยูใ่นตวัของพนกังานท่ีสามารถเพิ่มขีดความสามารถ ประสิทธิภาพ และ/ หรือประสิทธิผล
ขององคก์รไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถในการท างาน และประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
ผา่นมา ดงัต่อไปน้ี 

การรับรู้ความสามารถในการท างาน (Perceived employability) 
 Forret and Sullivan (2002) กล่าววา่ความสามารถในการท างานเกิดจากการมีเครือข่าย
และการพฒันาทกัษะการท างานอยา่งต่อเน่ือง ความเช่ือมัน่และการมองโลกในแง่ดีเก่ียวกบั
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ความสามารถของบุคคลในการประยกุตท์กัษะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัเพื่อใชท้  างานท่ีหลากหลายอาจช่วยให้
ประสบความส าเร็จในอาชีพ ในขณะท่ี Morrison and Hall (2001) อธิบายวา่การปรับตวัเป็นเร่ืองยาก
ส าหรับพนกังานสูงอายท่ีุรู้สึกวา่ทกัษะของพวกเขานั้นลา้สมยั และอาจเป็นจริงกบัพนกังานในทุก ๆ 
วยั เช่นเดียวกบัความเช่ือมัน่ในตนเองท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อเป้าหมายและความพยายาม ความ
เช่ือมัน่ในทกัษะปัจจุบนัและทกัษะท่ีสามารถเรียนรู้อาจเพิ่มความสามารถในการปรับตวัของ
พนกังานในการรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง เช่นเดียวกบั O’Connell, McNeely, and Hall 
(2008) ท่ีกล่าววา่บุคคลท่ีรู้สึกถึงความสามารถในการท างานท่ีแขง็แกร่งของตนเองจะสามารถ
ปรับตวัไดดี้กวา่คนอ่ืน แมว้า่ทุกคนในสถานท่ีท างานจะเผชิญความเครียดจากการเปล่ียนแปลงแต่
บุคคลผูซ่ึ้งรู้สึกวา่ทกัษะท่ีมีอยูท่  าใหน้ายจา้งเห็นวา่พวกเขามีการเตรียมตวัท่ีดีและพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงจะมีโอกาสในการถูกเลือกใหท้ างานและมีความสามารถในการปรับตวัสูงกวา่ผูซ่ึ้งไม่
มัน่ใจในความสามารถของตนเอง บุคคลท่ีประสบความส าเร็จมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาคุณภาพของ
ตนเองเพื่อใหส้ามารถรับมือกบัความคลุมเครือต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั ซ่ึงรวมถึงการเรียนรู้ถึง
สถานการณ์ท่ีสามารถควบคุมไดแ้ละท่ีควบคุมไม่ได ้(McCall, Lombardo, & Morrison, 1988) 
ความเช่ียวชาญในอาชีพสามารถจ าแนกไดเ้ป็นหกลกัษณะคือ ความเช่ียวชาญ ความเป็นอิสระ  
ความมุ่งมัน่ต่อความช านาญพิเศษ ความเป็นมืออาชีพ การมีจรรยาบรรณและจริยธรรม และ การมี
มาตรฐานในการปฏิบติังาน (Kerr, Von Glinow, & Schriesheim, 1977) ซ่ึงอาจเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น ๆ 

ประสบการณ์เกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงที่ผ่านมา (Previous transition experience) 
 โดยส่วนมากทฤษฎีเก่ียวกบัประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมาและการ
ปรับตวัจะท าการศึกษาอยูใ่นบริบทของการปรับตวัของพนกังานใหม่และการท่ีพนกังานไดเ้ขา้ไป
อยูใ่นองคก์รหรือสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคย (Louis,1980; Jone, 1983; Nicholson, 1984) Nicholson 
(1984) กล่าววา่การมีประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมามีอิทธิพลส าคญัอยา่งมากใน
การก าหนดกลยทุธ์ในการปรับตวัของพนกังานในบทบาทหนา้ท่ีใหม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Louis (1980) 
กล่าวเก่ียวกบัประสบการณ์ของพนกังานใหม่ท่ีเขา้ไปสู่โครงสร้างองคก์รท่ีไม่คุน้เคย โดยระบุวา่
พนกังานใหม่จะน าเอาประสบการณ์จากสถานการณ์ท่ีเคยประสบมาในอดีตท่ีคลา้ยคลึงกนัมา
ประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั ในขณะท่ี Janoff-Bulman (1992) กล่าว
วา่บุคคลท่ีไดป้ระสบกบัความเครียดมาก่อนจะสามารถรับมือกบัความเจ็บปวดจากเร่ืองเลวร้ายใน
ชีวติไดดี้กวา่ และยงักล่าวอีกวา่บุคคลผูซ่ึ้งมีประสบการณ์ผา่นความเจบ็ปวดจากการวางแผนรับมือ
กบับทบาทงานท่ีเปล่ียนแปลงไปจะมีความสามารถในการวางแผนรับมือกบังานไดมี้ประสิทธิภาพ
กวา่คนท่ีไม่มีประสบการณ์ และ Martin (1995) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัการยา้ยงานและท่ีอยูอ่าศยั
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และพบวา่พนกังานจะมีระดบัความเครียดท่ีสูงอยูต่่อเน่ืองถึงสิบสัปดาห์หลงัจากการยา้ยงานและท่ี
อยูอ่าศยั แต่ระดบัความเครียดน้ีจะนอ้ยลงโดยข้ึนอยูก่บัจ  านวนคร้ังของประสบการณ์การยา้ยงาน
และท่ีอยูอ่าศยัท่ีเกิดข้ึนก่อนหนา้น้ี หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือพนกังานท่ีมีประสบการณ์การยา้ยงาน
และท่ีอยูอ่าศยัมาก่อนจะมีระดบัความเครียดนอ้ยกวา่พนกังานท่ีไม่มีประสบการณ์การยา้ยงานและท่ี
อยูอ่าศยั เช่นเดียวกบั Schunn and Reder (2001) ท่ีท าการศึกษาและทดสอบความสัมพนัธ์การเลือก
กลยทุธ์ และความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน โดยใชภ้าระงานควบคุมการจราจรทาง
อากาศท่ีมีความซบัซอ้นและเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและพบวา่กลยทุธ์การเลือกทางวิง่และลานจอด
ของผูเ้ขา้ร่วมนั้นมีผลมาจากความส าเร็จท่ีผา่นมาในการพยายามน าร่องเพื่อใหเ้คร่ืองบินลงจอด
ในทางวิง่และลานจอดนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Lovett and Schunn (1999) ท่ีกล่าววา่บุคคลจะ
ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ของพวกเขาโดยข้ึนอยูก่บัอตัราความส าเร็จของกลยทุธ์ท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 
ท่ีผา่นมา 

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 วฒิุพล สกลเกียรติ (2546) ศึกษาเร่ืองการพฒันารูปแบบการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันา
ทกัษะส าหรับผูใ้ชแ้รงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยาน
ยนตแ์ละช้ินส่วน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและตรวจสอบรูปแบบการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันา
ทกัษะส าหรับผูใ้ชแ้รงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบวา่รูปแบบการ
จดัการเรียนรู้ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 1) ปัจจยัในการจดัการเรียนรู้ คือปัจจยัท่ี
ส่งผลหรือท าใหผู้ใ้ชแ้รงงานตอ้งเรียนรู้เพื่อพฒันาทกัษะตนเองเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในสถาน
ประกอบการท่ีตนเองท างานอยูไ่ด ้ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มภายนอกสถานประกอบการประกอบดว้ย 
ลูกคา้ คู่แข่ง เทคโนโลยสีารสนเทศและนวตักรรม การวจิยัและพฒันา กฎหมาย มาตรฐานฝีมือ
แรงงาน สภาพแวดลอ้มภายในสถานประกอบการประกอบดว้ย นโยบายและการส่ือสาร สหภาพ
แรงงานสัมพนัธ์ วฒันธรรมองคก์ร การวจิยัและพฒันา การจูงใจเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้งาน
ประกอบดว้ย การเปล่ียนแปลงลกัษณะงานและการท างาน การปรับระบบการท างาน การเป็น
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการท างาน และผูใ้ชแ้รงงานประกอบดว้ย ความสามารถใน 
การปฏิบติังานประจ า การสร้างทกัษะท่ีจ าเป็น ปัญหาลูกจา้งรายวนั 2) ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับ
พนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ ทกัษะการท างานประกอบดว้ย ทกัษะใน
การท างานประจ า ทกัษะการท างานท่ีหลากหลายเพื่อหมุนงาน ทกัษะการสอนและเป็นผูส้อนท่ีดี
ของหวัหนา้งาน การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการใชภ้าษาส่ือสารและมนุษยส์ัมพนัธ์ ทกัษะการ
จดัการการท างานประกอบดว้ย วางแผนการท างานใหเ้สียหายนอ้ยท่ีสุด ท างานตามล าดบัขั้นตอน 
จดัการแกไ้ขระบบท่ีผดิพลาด ท างานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด ก าจดัปัญหาและหลีกเล่ียง
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การก่อใหเ้กิดปัญหา การมีจิตส านึกและสมาธิในการท างาน เทคโนโลยกีารวางแผนการควบคุมการ
ผลิต การแกไ้ขปัญหาการท างานดว้ยตวัเอง การวางแผนแบบ PDCA จริยธรรม ทกัษะการท างาน
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย ท างานไดดี้ภายใตข้อ้จ ากดั ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพใน
หน่วยงาน แกไ้ขลกัษณะการท างานท่ีไม่ปลอดภยัและท าลายสุขภาพ มีความยดืหยุน่ในการท างาน 
ทกัษะการเรียนรู้ในสถานประกอบการประกอบดว้ย เรียนรู้ดว้ยตนเอง สามารถปรับตนเองใหพ้ร้อม
ต่อการเปล่ียนแปลง สอนงานหรือใหค้วามรู้แก่ผูอ่ื้น สนบัสนุนการเรียนรู้ในบริษทั การเรียนรู้ตลอด
ชีวติและการใชส่ื้อการเรียนรู้ ทกัษะการสร้างสัมพนัธ์ในการท างานประกอบดว้ย มีความสัมพนัธ์ท่ี
ดีในการท างาน ท างานเป็นกลุ่มไดดี้ พูดคุยกนัเก่ียวกบัปัญหาในบริษทัหรือหน่วยงาน การประสาน 
งานระหวา่งหน่วยงาน การท างานเป็นทีมกิจกรรมกลุ่มยอ่ย 3) ขั้นตอนการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันา
ทกัษะผูใ้ชแ้รงงาน ประกอบดว้ยขั้นตอนดงัต่อไปน้ี วเิคราะห์ส่ิงท่ีเกิดข้ึน วเิคราะห์งานและ
ผูป้ฏิบติังานรวมถึงผลความสามารถในการปฏิบติังาน ท าความเขา้ใจ พิจารณาความส าคญัและบ่งช้ี
สาเหตุ คดัเลือกกลยทุธ์เพื่อเพิ่มความสามารถจากการขาดทกัษะ ประเมินกลยทุธ์ก่อนไปใชส้ร้าง
แผนปฏิบติัการ น ากลยทุธ์ไปใช ้วดัและประเมินผลป้อนขอ้มูลกลบัไปท่ีขั้นตอนแรก 
   
ตารางท่ี 2-2  ทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
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ประสบการณ์ในอดีต  
(Previous transition experience) 
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การมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง  
(Amount of participation) 

            X  1 

การรับรู้ถึงการเมืองในองคก์ร  
(Perceptions of organizational politics) 

 X             1 

การรับรู้ความสามารถในการท างาน 
(Perceived employability) 
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 จากตารางท่ี 2-2 ทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัสรุปผลจากการ
ทบทวนแนวคิดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั จาก
นกัวชิาการจ านวน 15 ท่าน คือ วฒิุพล สกลเกียรติ (2546); Forret and Sullivan (2002); Janoff-
Bulman (1992); Jones (1983); Kerr et al. (1977); Louis (1980); Lovett and Schunn (1999); Martin 
(1995); McCall et al. (1988); Morrison and Hall (2001); Nicholson (1984); O’Connell at al. 
(2008); Parent (2006); Pulakos et al. (2002); Schunn and Reder (2001)  
 ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปความหมายทุนมนุษย ์(Human Capital) ท่ีส่งผลต่อความสามารถ
ในการปรับตวัวา่ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญท่ีสั่งสมมา
และมีอยูใ่นตวัของพนกังานท่ีสามารถเพิ่มขีดความสามารถ ประสิทธิภาพ และ/หรือประสิทธิผล
ขององคก์ร ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปรเพื่อน ามาใชใ้นการศึกษาท่ีมีความสอดคลอ้งกบับริบท
ของการศึกษา โดยมีตวัแปรทั้งส้ินจ านวน 2 ตวัแปร ประกอบดว้ย 
 1.  การรับรู้ความสามารถในการท างาน (Perceived employability) หมายถึง ความเช่ือมัน่ 
เก่ียวกบัความสามารถและประสิทธิภาพของบุคคลในการประยกุตท์กัษะท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัเพื่อใช้
ท างานท่ีหลากหลาย และช่วยใหป้ระสบความส าเร็จในอาชีพ และ 
 2.  ประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา (Previous transition experience) 
หมายถึง ประสบการณ์การเขา้ไปมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงรวมทั้งสถานการณ์ท่ีเคย
ประสบมาในอดีตท่ีคลา้ยคลึงกนัท่ีพนกังานสามารถน ามาประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 
 

ส่วนที ่5 แนวคดิและทฤษฎสีภาพแวดล้อมการท างาน 
แนวคิดสภาพแวดล้อมการท างาน (Working environment)  

 Law (1991) กล่าววา่สภาพแวดลอ้มการท างานหมายถึงส่ิงแวดลอ้มและสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีท างานประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทางบุคคล สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ในขณะท่ี Moos (1981) แบ่งสภาพแวดลอ้มการท างานออกเป็น  
3 มิติ ไดแ้ก่ 1) มิติดา้นสัมพนัธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การมีส่วนร่วมใน 
การท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 2) มิติ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Personal growth dimension) หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความมุ่งมัน่ และความกดดนัในงาน 
3) มิติการธ ารงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System maintenance and system change 
dimensions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี กฎระเบียบ 
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นโยบายและความคาดหวงัท่ีมีต่อพนกังาน อ านาจการควบคุมในงาน ความคิดสร้างสรรค ์และ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีดี  Karasek (1979) ไดน้ าเสนอ สภาพแวดลอ้มดา้นจิต-สังคมในการ
ท างานโดยสามารถแบ่งเป็น 2 ส่วนคือความตอ้งการในงาน (Job demand) และ การควบคุมในงาน 
(Job control) ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์ของ 2 ปัจจยัน้ีท าให้เกิดความตึงเครียดและมีผลต่อการท างานใน  
2 ลกัษณะคือ 1) ผลดา้นการ เรียนรู้ท าให้เกิดการต่ืนตวัและพฒันาปรับปรุงรูปแบบและพฤติกรรม 
การท างานใหดี้ข้ึน 2) ผลต่อสุขภาพ ท าใหเ้ส่ียงต่อการเจบ็ป่วย เน่ืองจากความตึงเครียดจากการท างาน 
โดย Karasek (1979) ช้ีใหเ้ห็นวา่งานท่ีมีความตอ้งการในงานและมีการควบคุมสูงจะก่อใหเ้กิด
รูปแบบพฤติกรรมใหม่ทั้งในและนอกงาน  ความตอ้งการงานและการควบคุมท่ีเพิ่มข้ึนอาจท าให้
แรงจูงใจท่ีแทจ้ริงในการท างานของพนกังานเพิ่มข้ึนดว้ย แรงจูงใจท่ีแทจ้ริงเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเพื่อท่ีจะประสบกบัความยนิดีและพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น (Deci, Connell, & 
Ryan, 1989) ในขณะท่ี Richer and Vallerand (1995) ช้ีใหเ้ห็นวา่ลกัษณะการควบคุมของ
ผูบ้งัคบับญัชาไม่วา่จะมีการลงโทษหรือไม่มีจะส่งผลกระทบในทางลบต่อแรงจูงใจท่ีแทจ้ริงของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหพ้นกังานมีอิสระหมายถึงการอนุญาตใหพ้นกังานสามารถเลือกวธีิการและ
การตดัสินใจในงานของตนซ่ึงอาจเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนงานและวธีิการในการปฏิบติังาน 
สอดคลอ้งกบัรูปแบบความตอ้งการ-การควบคุมของ Karasek (1979) ท่ีช้ีใหเ้ห็นวา่ความมีอิสระมี
ความส าคญัต่อแรงจูงใจท่ีแทจ้ริงของพนกังานเม่ือพวกเขาอยูใ่นสถานการณ์ความตอ้งการงานท่ีสูง  
 ต่อมารูปแบบความตอ้งการ-การควบคุมน้ีไดมี้การปรับเปล่ียนโดยเพิ่มปัจจยัแรง
สนบัสนุนทางสังคม (Social support) จากหน่วยงานจนกลายเป็นรูปแบบความตอ้งการ- 
การควบคุม-การสนบัสนุน (Demand-control-support model) (Johnson & Hall, 1988) โดย Karasek 
and Theorell (1990) กล่าววา่แรงสนบัสนุนทางสังคมอาจก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการเผชิญหนา้กบั
งานท่ีมีความตึงเครียดสูง และป้องกนัอนัตรายอนัอาจจะเกิดข้ึนจากงานเหล่าน้ี รูปแบบ 
ความตอ้งการ-การควบคุม-การสนบัสนุน (Demand-control-support model) มี 2 สมมติฐานคือ 
ความเครียดจากการท างานและการเรียนรู้ (Karasek & Theorell, 1990; 2000) โดยสมมติฐานแรก
ตั้งอยูบ่นสมมติฐานท่ีวา่ระดบัความตอ้งการของงานท่ีสูงเม่ือรวมกบัระดบัการควบคุมของงานท่ีต ่า
สามารถส่งผลใหเ้กิดปฏิกิริยาในทางลบกบัความเครียดทางจิตใจท่ีแสดงออกมาในรูปของ 
ความอ่อนลา้ วติกกงัวล ซึมเศร้า และการเจบ็ป่วยทางกาย (Karasek & Theorell, 1990; 2000) 
ความเครียดจากการท างานท่ีสูงอาจเกิดข้ึนเม่ือพนกังานพบกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่
เอ้ืออ านวยและตอ้งใชค้วามพยายามมากข้ึนและมีการควบคุมในงานสูง ความเครียดจากการถูกโดด
เด่ียวซ่ึงเป็นผลท่ีเกิดจากความเครียดจากการท างานและการขาดการสนบัสนุนจากสังคมหรือการถูก
โดดเด่ียวในสถานท่ีท างานเป็นสถานการณ์ท่ีเลวร้ายท่ีสุดในสมมติฐาน (Karasek & Theorell, 2000) 
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Theorell and Karasek (1996) ตั้งสมมติฐานวา่ความเครียดจากการท างานจะเพิ่มความเส่ียงของ
ความเครียดทางจิตใจและการเจบ็ป่วย และความตอ้งการในงานและการควบคุมท่ีมีระดบัสูงจะ
ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ของความเครียดท่ีพึงประสงคน์ัน่คือแรงจูงใจและโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
สมมติฐานท่ีสองจะเก่ียวขอ้งกบัการเติบโตทางดา้นจิตใจซ่ึงเป็นผลจากการเปล่ียนแปลงและพฒันา
ทางดา้นทกัษะและพฤติกรรมโดยตั้งอยูบ่นสมมติฐานท่ีวา่ระดบัความตอ้งการของงานท่ีสูงเม่ือรวม
กบัระดบัการควบคุมของงานท่ีสูงสามารถส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน เกิดการ
เรียนรู้ และกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ถึงแมว้า่สถานการณ์ดงักล่าวจะมีความตอ้งการในงานอยา่ง
มากแต่พนกังานก็รู้สึกไดถึ้งอ านาจในการควบคุม และสามารถท่ีจะใชท้กัษะท่ีมีอยูใ่นการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  สถานการณ์น้ีจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีประสบการณ์
ทางดา้นจิต-สังคมในงาน ซ่ึงการเติบโตน้ีจะก่อให้เกิดรูปแบบการเรียนรู้ใหม่ ๆ ท่ีตอ้งการทั้งพลงั
ทางดา้นจิตใจและการฝึกซอ้มความสามารถในการตดัสินใจของแต่ละบุคคล (Karasek & Theorell, 
2000) 
 จากการทบทวนแนวคิดของนกัวชิาการไดแ้ก่ Deci et al. (1989); Johnson and Hall 
(1988); Karasek (1979); Karasek and Theorell (1990); Karasek and Theorell (2000); Law (1991); 
Moos (1981); Richer and Vallerand (1995); Theorell and Karasek (1996) ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุป 
สภาพแวดลอ้มการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีมีอิทธิพลและส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการในงาน การควบคุมส่วนบุคคล 
และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ดงัต่อไปน้ี 

ความต้องการในงาน (Job demands) 
 Jones and Fletcher (1996) ให้ความหมายวา่ความตอ้งการหมายถึงระดบัของสภาพแวดลอ้ม
ท่ีตอ้งการความสนใจและการตอบสนอง ความตอ้งการในงานจึงหมายถึงลกัษณะทางกายภาพ  
จิต-สังคม สังคม หรือทางองคก์รของภาระงานท่ีตอ้งการความพยายามอยา่งต่อเน่ืองทางดา้น
กายภาพและ/ หรือจิต-สังคมเช่นสติปัญญาหรืออารมณ์ ความตอ้งการในงานเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิด
การปฏิบติังานท่ีพนกังานจะตอ้งปฏิบติังานตามพฤติกรรมการท างานท่ีถูกก าหนดไวเ้พื่อใหไ้ดผ้ล
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพตรงตามบทบาทหนา้ท่ีและมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด ความตอ้งการ
ในงานสามารถก่อใหเ้กิดความเครียดทางดา้นจิตใจเช่นงานท่ีมีความยากและตอ้งการความรวดเร็ว 
งานจ านวนมากท่ีตอ้งท าในเวลาจ ากดั หรือภาระงานท่ีมากเกิน (Karasek, 1979) ความตอ้งการใน
งานท่ีสูงข้ึนจะท าใหร้ะดบัการต่ืนตวัของพนกังานสูงข้ึน (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 
1990; Theorell & Karasek, 1996) ระดบัการต่ืนตวัท่ีสูงข้ึนน้ีจะท าใหพ้นกังานสามารถรับมือโดย
การปรับตวัหรือปรับเปล่ียนบริบทในการท างานใหท้นัต่อความตอ้งการในงานท่ีเพิ่มสูงข้ึน 



46 

(Edwards & Cooper, 1990) ทั้งน้ีการปรับตวัในการท างานอาจเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มทกัษะและ
ความสามารถใหต้รงกบัความตอ้งการในงานท่ีเพิ่มข้ึน  

การควบคุมส่วนบุคคล (Personal control) 
 การควบคุมหมายถึงขอบเขตท่ีบุคคลนั้นๆมีความสามารถในการควบคุมภาระงานและ
กิจกรรมท่ีเก่ียวกบังานของตน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเด็นหลกั ๆ คือวจิารณญาณซ่ึงหมายถึง
โอกาสท่ีบุคคลนั้น ๆ จะพิจารณาเลือกน าเอาทกัษะท่ีมีมาใชใ้นกระบวนการท างาน และอ านาจใน
การตดัสินใจซ่ึงหมายถึงขอบเขตท่ีบุคคลผูน้ั้นมีอิสระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตนเช่น
ก าหนดเวลาและวธีิควบคุมต่าง ๆ ความสามารถในการปรับตวัอาจอธิบายไดว้า่เป็นความสามารถ
ในการตอบสนองอยา่งยดืหยุน่ต่อความทา้ทาย แนวคิดของการตอบสนองอยา่งยดืหยุน่หมายถึง
ความสามารถในการสร้างผลกระทบและท าหนา้ท่ีในฐานะตวัแทนในการควบคุมสภาพแวดลอ้ม
การท างานและผลลพัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ Wall, Jackson, Mullarky, and Parker (1996) สรุป
บทบาทของการควบคุมดงักล่าวในการวจิยัความเครียดในการท างานวา่การควบคุมท่ีเพิ่มข้ึนจะช่วย
ลดผลกระทบของความเครียดโดยการอนุญาตใหบุ้คคลเผชิญกบัความตอ้งการต่าง ๆ เม่ือมี 
ความพร้อมและในรูปแบบท่ีพวกเขาพบวา่ไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุด ซ่ึงการท่ีบุคคลนั้นสามารถ
ก าหนดเวลาและวธีิการในการเผชิญกบัความตอ้งการต่าง ๆ อาจเป็นการเพิ่มความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคคลนั้น ๆ   

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Support from superiors) 
 ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการใหเ้คร่ืองมือและทรัพยากร 
ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ (Kouzes & Posner, 2002) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
เป็นปฏิกิริยาความช่วยเหลือท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการท างานจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีอาจ
เพิ่มวธีิท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับตวัและประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงใน 
การรับมือกบัสถานการณ์นั้นการสนบัสนุนดงักล่าวอาจช่วยเพิ่มความสามารถในการปรับตวัของ
พนกังาน (Karasek & Theorell, 1990) ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสนบัสนุนใหพ้นกังานเกิดการพฒันา
และปรับตวัโดยการอธิบายใหพ้นกังานทราบถึงสถานการณ์การท างานและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัการท างาน (Bliese & Castro, 2000; Tannenbaum, 1997) สอดคลอ้งกบั Jones, Brown, 
Zoltners, and Weits (2005) กล่าววา่ พนกังานกลุ่ม GenY จะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงั ปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งใหเ้กียรติ ใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยา่งซ่ือสัตยแ์ละสม ่าเสมอ และ Van der Sluis  and Hoeksema 
(2001) ท่ีกล่าววา่พนกังานจะมีการปรับตวัเรียนรู้และสร้างผลงานไดดี้ข้ึนจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้
การสนบัสนุนโดยการส่ือสารขอ้มูลและใหก้ าลงัใจในขณะท่ี Driver (2002) กล่าววา่พนกังานท่ี 
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ไม่ค่อยไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาจะมีโอกาสในการเรียนรู้ท่ีต ่ากวา่ผูท่ี้ไดรั้บการ
สนบัสนุน การรับรู้ถึงการสนบัสนุนและขอ้จ ากดัเก่ียวกบัการพฒันามีผลกระทบต่อการมีส่วนร่วม
ในโปรแกรมการพฒันาของพนกังาน (Birdi, Allan, & Warr, 1997; Kidd & Smewing, 2001; 
Kozlowsky & Hults, 1987;  Maurer & Tarulli, 1994; Noe & Wilk, 1993) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันาตนเองและการท างานจะส่งผลกระทบต่อกิจกรรม 
การพฒันาการท างานของพนกังาน (Noe, Wilk, Mullen, & Wanek, 1997) จากการศึกษาของ Van 
Dam (2003) พบวา่การสนบัสนุนการพฒันาการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัทศันคติท่ีมีต่อกิจกรรม
การจดัการและการพฒันาการท างานของพนกังาน 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 Allen, Freeman, Russell, Reizenstein, and Rentz (2001) ท าการศึกษาผูจ้ดัการท่ีมี
ประสบการณ์ในการลดขนาดองคก์รจ านวน 106 คน พบวา่ผูจ้ดัการท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีและขอบเขต
อ านาจการตดัสินใจท่ีชดัเจนจะมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีสูง และแสดงใหเ้ห็นวา่
พนกังานมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีสูงหลงัเกิดการเปล่ียนแปลงนั้นมีความสามารถใน
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ 
 Kammeyer-Mueller and Wanberg (2003) กล่าววา่บทบาทหนา้ท่ีและขอบเขตอ านาจ 
การตดัสินใจชดัเจนจะเป็นตวัก าหนดทิศทางและวตัถุประสงคข์องงานของบุคลากรในองคก์ร  
โดยท าการศึกษาพนกังานเขา้ใหม่จ  านวน 1,532 คนจาก 7 องคก์รพบวา่บทบาทหนา้ท่ีและขอบเขต
อ านาจการตดัสินใจท่ีชดัเจนมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความมุ่งมัน่ต่อองคก์ร ซ่ึงความมุ่งมัน่ 
ต่อองคก์รท่ีเพิ่มข้ึนแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการปรับตวัท่ีสูงข้ึน บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนเป็น
ปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงองคก์ร ถา้พนกังานผูน้ั้นรู้บทบาท
หนา้ท่ีท่ีชดัเจนของตนเองก็จะสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน 
 Stokes (2008) ท าการศึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานผา่นทางกระบวนการประเมินความเครียดและ
ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล พบวา่ความตอ้งการของภาระงานก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณลกัษณะส่วนบุคคลเช่น ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล และความสามารถในการปรับตวั 
ในการปฏิบติังาน ภาระงานท่ีซบัซอ้นข้ึนจะยิง่ท  าใหค้วามสัมพนัธ์ในทางบวกเพิ่มข้ึน 
 ศุภริณี อ าภรณ์ และสนัน่ ประจงจิตร. (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นการบริหาร 
ท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  จากกลุ่มตวัอยา่งครูโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัศึกษาท่ีเคยลาออกจากโรงเรียนเดิมจ านวน 718 คน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบั
ปัจจยัดา้นการบริหาร ท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของครูโรงเรียน เอกชน 2) ศึกษาปัจจยัเชิง
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สาเหตุดา้นการบริหารท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของครู โรงเรียนเอกชน ผลการศึกษาพบวา่
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน มี 4 ปัจจยั ประกอบ ดว้ย ปัจจยัภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน และภาวะผูน้ าแบบ
มุ่งการเปล่ียนแปลง ปัจจยัการรับรู้ในบทบาทของครูไดแ้ก่ ความชดัเจนในบทบาท และความ
ขดัแยง้ในบทบาท ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อโรงเรียน ความผกูพนัต่ออาชีพ
ครู ความผกูพนัต่องานสอน และความ ผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัความพึงพอใจในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนและความยติุธรรม โดยทุกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั .05 โดยปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อการลาออกจากงาน ของครูโรงเรียน
เอกชนมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และปัจจยัการรับรู้ในบทบาทของครู 
ส่วนปัจจยัความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนนอ้ยท่ีสุด 
 เกษศิริ โมรา (2557) ศึกษาเร่ืองแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม 
การเป็นพนกังานท่ีดี จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานท่ีท าหนา้ท่ีใหบ้ริการงานสนบัสนุนของบริษทั  
ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 420 คน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และสร้างแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม 
การเป็นพนกังานท่ีดีของบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจในงาน
ประกอบดว้ยความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็น
พนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความผกูพนัต่อองคก์ร ลกัษณะงานประกอบดว้ยความหลากหลายของ
ทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระของงาน และการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัหรือผลสะทอ้นจากงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความพึงพอใจในงาน  ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความผกูพนัต่อองคก์รและ
ความพึงพอใจในงาน  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รประกอบดว้ย การรับรู้ดา้นการใหร้างวลั 
และการรับรู้ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความผกูพนัต่อองคก์รและ
ความพึงพอใจในงาน  และความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
พนกังานท่ีดี  
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 อนนัต ์แยม้เยื้อน (2559) ศึกษาเร่ืองโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการปรับตวัเพื่อ
เขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของนกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภาคเหนือตอนล่าง จาก 
กลุ่มตวัอยา่งนกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภาคเหนือตอนล่างจ านวน 450 คน โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการปรับตวัเพื่อเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของนกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภาคเหนือตอนล่าง 2) ศึกษาขนาด
ของอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการปรับตวัเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของ
นกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการศึกษาพบวา่ 1)โมเดลความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุของการปรับตวัเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
และ 2) จิตลกัษณะเดิมประกอบดว้ย ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนซ่ึงหมายถึงความสามารถในการ
คาดการณ์ไกลเห็นความส าคญัของอนาคต สามารถตดัสินใจเลือกกระท าและหาทางแกไ้ขปัญหา 
วางแผนด าเนินการเพื่อผลในอนาคตและการควบคุมตนเป็นวธีิการปรับพฤติกรรมวธีิหน่ึงของ
บุคคลในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือควบคุมพฤติกรรมตลอดจนส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อพฤติกรรมดว้ย
ตนเอง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิซ่ึงหมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงใดใหส้ าเร็จไปดว้ยดี ทั้ง
ในดา้นการแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ หรือแข่งขนักบัผูอ่ื้น มีการก าหนดเป้าประสงคท่ี์เหมาะสม
กบัความสามารถของตนเอง ตลอดจนมีความมานะ พยายาม ฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีขวางกั้น และมี
การวางแผนระยะยาวท่ีจะต่อสู้เพื่อความส าเร็จ สถานการณ์หรือส่ิงแวดลอ้มประกอบดว้ยปทสัถาน
จากสถานศึกษา คือ การท่ีนกัศึกษารับรู้วา่สถานศึกษา อนัไดแ้ก่ เพื่อน อาจารย ์และบุคคลอ่ืน ๆ ใน
มหาวทิยาลยั ตอ้งการให้ตนมีการปรับตวัเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมากหรือนอ้ย และ 
การไดรั้บอิทธิพลจากกลุ่มเพื่อนคือ ความไวว้างใจในเพื่อนเหล่านั้นต่อการแนะน าตกัเตือนมิตรภาพ
และดา้นความสนุกสนาน และจิตลกัษณะตามสถานการณ์ประกอบดว้ย ปริมาณความรู้ ขอ้มูลท่ี
ส าคญัเก่ียวกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และความไวว้างใจรัฐมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตวั
เพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของนกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภาคเหนือตอนล่าง 
นอกจากน้ีสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มมีอิทธิพลทางออ้มไปยงัการปรับตวัเพื่อเขา้สู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของนกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภาคเหนือตอนล่างโดยผา่นตวัแปรจิต
ลกัษณะตามสถานการณ์ 
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ตารางท่ี 2-3  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
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 จากตารางท่ี 2-3  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
สรุปผลจากการทบทวนแนวคิดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวั จากนกัวิชาการจ านวน 25 ท่านคือ เกษศิริ โมรา (2557); ศุภริณี อ าภรณ์ 
และสนัน่ ประจงจิตร (2555); อนนัต ์แยม้เยื้อน (2559); Allen et al. (2001); Birdi et al. (1997); 
Bliese and Castro (2000); Driver (2002); Edwards and Cooper (1990); Jones and Fletcher (1996); 
Kammeyer-Mueller and Wanberg (2003); Karasek (1979); Karasek and Theorell (1990); Kidd 
and Smewing (2001); Kouzes and Posner (2002); Kozlowsky and Hults (1987); Maurer and 
Tarulli (1994); Moos (1981); Noe and Wilk (1993); Noe et al. (1997); Stokes (2008); 
Tannenbaum (1997); Theorell and Karasek (1996); Van Dam (2003); Van der Sluis  and 
Hoeksema (2001); Wall et al. (1996) 
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 ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปความหมายสภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Environment) 
ท่ีมีผลต่อความสามารถในการปรับตวัวา่หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีมีอิทธิพลและส่งผล
กระทบต่อความสามารถในการปรับตวัของแต่ละบุคคล ทั้งน้ีผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปรเพื่อน ามาใช้
ในการศึกษาท่ีมีความสอดคลอ้งกบับริบทของการศึกษา โดยมีตวัแปรทั้งส้ินจ านวน 3 ตวัแปร 
ประกอบดว้ย 
 1.  ความตอ้งการในงาน (Job demand) หมายถึง ลกัษณะของงานหรือเง่ือนไขในการ
ท างานท่ีองคก์ารมอบหมายใหบุ้คลากรรับผิดชอบ เช่น ภาระงานและระยะเวลาการท างานท่ีจ ากดั 
ซ่ึงอาจเป็นตวักระตุน้ท่ีท าให้บุคลากรตอ้งใชค้วามอดทนพยายามสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจเพื่อ 
ท าใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
 2.  การควบคุมส่วนบุคคล (Personal control) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการท่ี
จะตอบสนองภาระงาน ประกอบดว้ย ความสามารถในการมอบหมายงาน การมีอ านาจในการ
ตดัสินใจแกปั้ญหา และสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนสภาพงานใหต้รงกบัความคาดหวงัของแต่ละบุคคล  
 3.  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Support from superiors) หมายถึง ความช่วยเหลือ
ทางดา้นขอ้มูล ข่าวสาร วตัถุส่ิงของ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหรือการสนบัสนุนทางดา้นจิตใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 

ส่วนที ่6 แนวคดิและทฤษฎคีวามสามารถในการปรับตัว  
 Ford, Smith, Weissbein, Gully, and Salas (1998); Kozlowski et al. (2001); Chen et al. 
(2005); Kozlowski and Bell (2006) ใหค้วามหมายของ การปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive 
performance) ไปในแนวทางเดียวกนัวา่เป็นการปรับความรู้และทกัษะท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ หรือสถานการณ์ท่ีมีความซบัซอ้นมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Pulakos, Arad, Donovan, and Plamondon (2000) ท่ีกล่าววา่เป็นการอธิบายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคล
เหล่านั้นปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสถานการณ์หรือ
เหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และ White et al. 
(2005) ท่ีใหค้วามหมายวา่เป็นพฤติกรรมการปรับตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีตอบสนองต่อ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึง Stokes, Schneider, and Lyons (2008) ไดใ้หค้วามหมายเพิ่มเติมวา่
เป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของแต่ละบุคคลเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม เหตุการณ์ หรือ 
สถานการณ์ใหม่ ๆ และเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลวา่มีการตอบสนองต่อ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดดี้เพียงใด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Johnson (2001) ท่ีกล่าววา่เป็น
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ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์
ใหม่ ๆ โดย Griffin and Hesketh (2003) ไดเ้พิ่มเติมวา่ประกอบไปดว้ยผลการปฏิบติังานในดา้น 
ต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กบัความตอ้งการของงานท่ีเปล่ียนแปลงไปซ่ึงสอดคลอ้งกบั Stokes et al. (2010) ท่ี
ใหค้วามหมายวา่เป็นการปรับตวัของบุคคลเพื่อตอบสนองต่อองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม 
เหตุการณ์ หรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง Shoss et al. (2012) ท่ี
กล่าววา่เป็นอีกแง่มุมของผลการปฏิบติังานท่ีมุ่งท่ีจะตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ี Entin and Serfaty (1999) ใหค้วามหมายท่ีแตกต่างวา่เป็น
ความสามารถของทีมงานในการปรับการตดัสินใจ กลยทุธ์ และโครงสร้างเพื่อตอบสนองต่อ 
ภาระงานและความเครียดท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลอ้งกบั Klein and Pierce (2001)  
ท่ีกล่าววา่เป็นหลกัฐานท่ีแสดงวา่ไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขโดยการวางแผนใหม่ในส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อ
ตอบสนองต่อความทา้ทายใหม่ ๆ และ Tucker and Gunther (2009) ท่ีกล่าววา่เป็นหลกัฐานท่ีแสดง
ใหเ้ห็นถึงความส าเร็จของผูน้ าในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป รวมทั้ง Heimbeck, Frese, Sonnentag, and Keith (2003) ซ่ึงมีแง่มุมท่ีแตกต่างวา่คือ
การท่ีบุคคลสามารถท่ีจะรับมือกบัความแตกต่างระหวา่งการเรียนรู้กบัการโอนถ่ายงานท่ีไม่เป็น
ระบบและไม่มีโครงสร้าง 
 ดงันั้นสรุปไดว้า่ ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานจะประกอบไปดว้ย
ความสามารถดงัต่อไปน้ี คือ 
 1.  ยอมรับและรับรู้ถึงสถานการณ์วา่เม่ือไรควรจะมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อท่ีจะ
ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 2.  เปล่ียนพฤติกรรม ปรับทกัษะและความรู้ในลกัษณะท่ีจะน าไปสู่การท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.  ประเมินผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการเปล่ียนแปลงและท าการปรับเปล่ียนพฤติกรรมตาม 
ความจ าเป็นเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
 สรุปผลจากการทบทวนนิยามความหมายของ ความสามารถในการปรับตวัใน 
การปฏิบติังานดงักล่าว ผูว้ิจยัไดใ้ห ้ความหมายของ ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน
วา่หมายถึง การปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทกัษะและความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้เพื่อท่ีจะตอบสนองต่อ
สถานการณ์ เหตุการณ์ สภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการท่ี
สภาพแวดลอ้มการท างานในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วท าใหค้วามตอ้งการพนกังานท่ี
มีความคล่องตวั ยดืหยุน่ และสามารถปรับตวัไดมี้สูงข้ึน Pulakos et al. (2000) ท าใหค้วามสามารถ
ในการปรับตวักลายมาเป็นหวัขอ้หลกัท่ีไดรั้บความสนใจจากทั้งนกัปฏิบติัและนกัวชิาการในสาย
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จิตวทิยาประยกุต ์ความสนใจน้ีน าไปสู่การคิดคน้ทฤษฎีและรูปแบบต่างๆท่ีเก่ียวกบัการปรับตวัโดย
ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์ในหลาย ๆ ระดบัเช่น ระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ร (Burke, Pierce, & 
Salas, 2006) 
 การปรับตวัในระดบับุคคลไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมากและน าไปสู่การวจิยัส าคญั ๆ  
หลายเร่ืองโดยอนัดบัแรก Campbell (1999); Hesketh and Neal (1999) และ Pulakos et al. (2000)  
ไดเ้สนอวา่ การปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive Performance) เป็นผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
จากผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนตามบริบทและรายละอียดของงานตามค าบรรยายลกัษณะงานโดย
บุคคลเหล่านั้นจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสถานการณ์
หรือเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และในล าดบัต่อมา  
 Pulakos et al. (2002) ไดท้  าการวจิยัเพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความแตกต่างของแต่ละ
บุคคลท่ีท าใหเ้กิดการปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive performance) ท่ีแตกต่างกนัไป งานวจิยั
ดงักล่าวท าใหเ้กิดเป็นมิติของ การปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive performance) 8 มิติ ในขณะ
ท่ี Kozlowski et al. (2001); LePine et al. (2000); Pulakos et al. (2002) และ Stewart and 
Nandkeolyar (2006) ก็ไดท้  าการวจิยัถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล  
 Fine and Cronshaw (1999) ใหค้วามหมายของความสามารถในการปรับตวัซ่ึงเป็น
คุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลวา่เป็นสมรรถนะท่ีช่วยใหบุ้คคลสามารถจดัการตนเองใน
การท่ีจะตอบสนองใหส้อดคลอ้งหรือเหมาะสมกบัความตอ้งการของสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ทกัษะในการปรับตวัจะมีการพฒันาผา่นประสบการณ์และแสดงออกมาในรูปของคุณค่า ทศันคติ 
รูปแบบทางพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการท่ีจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางกายภาพ 
สังคม และสภาวะแวดลอ้ม บุคคลท่ีมีทกัษะในการปรับตวัสูงจะสามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงไดดี้กวา่บุคคลท่ีมีทกัษะในการปรับตวัท่ีต ่ากวา่ ความสามารถในการปรับตวัเป็น
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความส าคญัในการจดัการกบัความคลุมเครือ ความไม่แน่นอนและ
ความเครียด และในการท างานท่ีนอกเหนือขอบเขตท่ีก าหนดทั้งทางดา้นภูมิศาสตร์และธรรมเนียม
ปฏิบติั (Pearlman & Barney, 2000) 
 ในแง่ของเกณฑใ์นการก าหนดความหมาย Pulakos et al. (2000) ไดพ้ฒันารูปแบบ 
ความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังานโดยท าการปรับปรุงมาจากรูปแบบประสิทธิภาพ 
การท างานของ Campbell, McCloy, Oppler, and Sager (1993) โดยท าการศึกษาจาก 
 1.  ท าการวเิคราะห์เน้ือหาจากเหตุการณ์ส าคญัท่ีเกิดข้ึนกวา่ 1,000 เหตุการณ์จากงาน 
ทั้งทางทหารและไม่ใช่ทหารท่ีแตกต่างกนัจ านวน 21 ชนิดไดผ้ลลพัธ์ออกมาเป็นมิติของ  
การปรับตวัความสามารถในการปรับตวัในการปฏิบติังาน 8 มิติ 
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 2.  ไดมี้การออกแบบและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชท้ดสอบมิติทั้ง 8 ท่ีมีช่ือวา่ Job 
Adaptability Inventory (JAI) 
 ผลการวจิยัจากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 1,619 คนจากงาน 24 ชนิดก่อให้เกิดผลลพัธ์
เป็นปัจจยั 8 ประการท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสมมติฐานของมิติทั้ง 8 นั้น ในทฤษฎีความสามารถในการ
ปรับตวัส่วนบุคคลนั้น Ployhart and Bliese (2006) ใหค้วามหมายของความสามารถในการปรับตวั
วา่เป็นความสามารถ ทกัษะ ความตั้งใจ และแรงจูงใจของแต่ละบุคคลท่ีจะเปล่ียนแปลงใหเ้หมาะสม
กบัภาระงาน สังคม และสภาวะแวดลอ้มท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยในมุมมองของพวก
เขานั้นความสามารถในการปรับตวัเป็นคุณลกัษณะของสมรรถนะท่ีเป็นตวัแทนของความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ Ployhart and Bliese (2006) น าเสนอวา่
ความสามารถในการปรับตวัจะประกอบดว้ยมิติยอ่ย 8 มิติตามการจ าแนกมิติของการปรับตวั 
ในการปฏิบติังานท่ีพฒันาโดย Pulakos et al. (2000); Pulakos et al. (2002) ซ่ึงท าการจ าแนกโดยใช ้
Critical incidents technique เพื่อทดสอบมิติต่าง ๆ ของความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลท่ี
ตอ้งการในบริบทของการท างาน 
 จากงานวจิยัของ Pulakos et al. (2000); Pulakos et al. (2002) นั้น Ployhart and Bliese 
(2006) น าเสนอในทฤษฎี ความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลวา่ความสามารถในการปรับตวั
โดยรวมประกอบไปดว้ยความสามารถในการปรับตวั 8 มิติยอ่ยและในแต่ละมิติยอ่ยประกอบไป
ดว้ยสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละมิติ ยกตวัอยา่งเช่นความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปมี
ความสัมพนัธ์กบัความสามารถปรับตวัในการเรียนรู้มากกวา่ความสามารถในการปรับตวัทาง
กายภาพ เป็นตน้ 
 ในการประเมินความสามารถในการปรับตวัตามทฤษฎี ความสามารถในการปรับตวั 
ส่วนบุคคลนั้น Ployhart and Bliese (2006) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือช่ือวา่ ตวัช้ีวดัความสามารถใน 
การปรับตวัส่วนบุคคล (I-ADAPT-M) ซ่ึงมีทั้งหมด 55 รายการ แต่ละรายการถูกสร้างข้ึนเพื่อทดสอบ
มิติยอ่ยทั้งแปดมิติของความสามารถในการปรับตวัตามมิติของ ความสามารถในการปรับตวัท่ี 
Pulakos et al. (2000); Pulakos et al. (2002) น าเสนอไว ้ผลการทดสอบพบวา่ความสามารถในการ
ปรับตวัโดยรวมประกอบไปดว้ยความสามารถในการปรับตวัแปดมิติยอ่ย โดยมิติทั้ง 8 ของ
ความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล มีดงัน้ี (Pulakos et al., 2000)  
 1.  การจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต 
 ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤตมีดงัน้ีคือ 
  1.1  ตอบสนองต่อภยัคุกคาม ภยนัตราย หรือสถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเหมาะสมและ 
ทนัต่อสถานการณ์  
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  1.2  วเิคราะห์หาทางเลือกในการท่ีจะจดัการกบัภยนัตรายหรือวกิฤตการณ์และ
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  1.3  เตรียมทางเลือกส ารองโดยอาศยัความคิดท่ีหนกัแน่นและกระจ่างชดั 
  1.4  ควบคุมอารมณ์และคงไวซ่ึ้งเป้าหมายในขณะท่ีตอ้งมุ่งเนน้ไปท่ีสถานการณ์ท่ีอยู่
ตรงหนา้ 
  1.5  เป็นผูน้ าในการด าเนินการและจดัการกบัภยนัตราย หรือสถานการณ์ฉุกเฉิน 
อยา่งเหมาะสม  
 2.  การจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน 
 ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างานมีดงัน้ีคือ 
  2.1  มีความหนกัแน่นและเยอืกเยน็เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากหรือ 
ภาระงานหรือตารางเวลาท่ีมีความกดดนัอยา่งมาก 
  2.2  ไม่แสดงอาการต่ืนตระหนกมากเกินไปต่อขาวสารหรือสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด 
มาก่อน 
  2.3  จดัการกบัเร่ืองท่ีไม่สมหวงัโดยใชค้วามพยายามในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรร
แทนท่ีจะโทษคนอ่ืน 
  2.4  แสดงใหเ้ห็นถึงความยดืหยุน่และความเป็นมืออาชีพเมือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ 
ท่ีตึงเครียด 
  2.5  ใหค้  าแนะน ากบับุคคลอ่ืนท่ีตอ้งการความช่วยเหลืออยา่งสุขมุรอบคอบ 
 3.  มีการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์
 การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลานั้นท าใหบุ้คคลตอ้งแกไ้ข
ปัญหาใหม่ ๆ และท่ีไม่คุน้เคยอยูต่ลอด  ดงันั้นลกัษณะหน่ึงของความสามารถในการปรับตวัท่ีไดรั้บ 
การกล่าวถึงจากนกัวจิยัหลาย ๆ ท่านจึงเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของบุคลากรในการแกไ้ขปัญหา 
ท่ีผดิปกติ ไม่แน่นอน และซบัซอ้นท่ีตอ้งเผชิญในสถานการณ์การท างานและในองคก์รในปัจจุบนั 
(Hatano & Inagaki, 1986) โดยบุคลากรนั้นจะตอ้งน าสถานการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีซบัซอ้นนั้นมา
เป็นขอ้มูลเพื่อพฒันาแนวทางแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้คุณลกัษณะท่ี
เหมาะสมในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรคมี์ดงัน้ีคือ 
  3.1  มีการวเิคราะห์ น าเสนอความคิดสร้างสรรใหม่ๆเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีมี 
ความซบัซอ้น 
  3.2  วเิคราะห์ปัญหาอยา่งรอบดา้นเพื่อคน้หาวธีิแกปั้ญหาใหม่ ๆ 
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  3.3  บูรณาการขอ้มูลท่ีเก่ยวขอ้งทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อพฒันาแนวทางแกปั้ญหา 
อยา่งสร้างสรร 
  3.4  คิดนอกกรอบถึงความเป็นไปไดต่้าง ๆ ท่ีคนอ่ืนอาจคิดไม่ถึงเพื่อหาแนว
ทางแกไ้ขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
  3.5  พฒันาวธีิการท างานใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรเพื่อใชท้รัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 4.  รับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้
 นกัวจิยัหลาย ๆ ท่านกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการปรับตวักบั 
ความหลากหลายของสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้สถานการณ์
เหล่าน้ีเป็นผลมาจากปัจจยัท่ีแตกต่างกนัรวมถึงการปรับโครงสร้างองคก์รอยา่งเป็นทางการ  
การเปล่ียนแปลงล าดบัความส าคญัของธุรกิจ ทรัพยากรท่ีเปล่ียนแปลงหรือลดลง หรือการเขา้
ร่วมกบัองคก์รหรือกลุ่มใหม่ (Ashford, 1986; Dix & Savickas, 1995; Goodman, 1994; Hall & 
Mirvis, 1995; Weiss, 1984) คุณลกัษณะส าคญัของผลการปฏิบติังานท่ีสัมพนัธ์กบัเหตุการณ์เหล่าน้ี
คือการท่ีบุคลากรมีการปรับตวัเพื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดไดดี้เพียงใด มีการเปล่ียนแปลง
แนวทางท่ีมีความจ าเป็นไดอ้ยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพเพียงใด และมีการด าเนินการต่อ
สถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนและคลุมเครือไดอ้ยา่งเหมาะสมเพียงใด คุณลกัษณะของ ความสามารถใน
การปรับตวัส่วนบุคคลขอ้น้ีจะมีความสัมพนัธ์กบัการแกไ้ขปัญหาท่ีกล่าวขา้งตน้ในแง่ของการแกไ้ข
ปัญหาอยา่งสร้างสรรคต่์อสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาไดว้า่มีการรับมือและ
เผชิญกบัความไม่แน่นอนไดอ้ยา่งสร้างสรรคแ์ละมีประสิทธิภาพเพียงใด นอกจากน้ีปัจจยัต่างๆเช่น
ความเฉลียวฉลาด ความเขา้ใจปัญหา และโครงสร้างการแกไ้ขปัญหาก่อใหเ้กิดการแกไ้ขปัญหา
อยา่งสร้างสรรค ์(Hoover & Feldhusen, 1990; Owens, 1969) ในทางตรงกนัขา้มคุณลกัษณะส่วน
บุคคลเช่นความภาคภูมิใจในตนเอง ประสิทธิภาพส่วนบุคคล และการควบคุมตนเองเป็นปัจจยัท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีใชรั้บมือกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนและเปล่ียนแปลง (Andersen, 1977; Callan, 
Terry & Schweitzer, 1994; Jones, 1986) จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการรับมือ
กบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาไดมี้ดงัน้ีคือ 
  4.1  ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือมีความจ าเป็นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งรู้ภาพรวม
หรือขอ้เท็จจริงทั้งหมด 
  4.2  มีความพร้อมและมีความรวดเร็วท่ีจะเปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนองต่อเหตการณ์
หรือสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือไม่สามารถคาดการณ์ได ้
  4.3  สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน เป้าหมาย การด าเนินการ หรือล าดบัความส าคญั 
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ของงานเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  4.4  ก าหนดโครงสร้างการท างานท่ีเหมาะสมใหส้ามารถมุ่งเนน้ไปยงัสถานการณ์ 
ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
  4.5  สามารถยดืหยุน่หรือปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์ 
  4.6  ไม่หมดหวงัในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนหรือคลุมเครือ 
 5.  เรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างานใหม่ ๆ 
 คุณลกัษณะของความสามารถในการปรับตวัเก่ียวกบัการเรียนรู้วธีิการใหม่ ๆในการ
ปฏิบติังานหรือการเรียนรู้ทกัษะหรือการใชเ้คร่ืองมือท่ีแตกต่างในงานหรืออาชีพใหม่ (Kinicki & 
Latack, 1990; Noe & Ford, 1992; Patrickson, 1986; Thach & Woodman, 1994) มีความส าคญั
เพิ่มข้ึนเน่ืองจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วจึงส่งผลอยา่งต่อเน่ืองให้ 
การเรียนรู้ในองคก์รมีความส าคญัเพิ่มมากข้ึน ในปัจจุบนัพนกังานจะตอ้งเผชิญกบันวตักรรมใหม่ ๆ 
ท่ีบงัคบัใหพ้วกเขาตอ้งมีการเรียนรู้วธีิการใหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน ในท านองเดียวกนัการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองจะเก่ียวขอ้งกบักระบวนการวางแผนและการมีส่วนร่วมในการพฒันาเพื่อเตรียม
ความพร้อมส าหรับความตอ้งการของงานในอนาคต  พนกังานทั้งหลายไม่สามารถคาดหวงัท่ีจะ
เรียนรู้เพียงงานหรือทกัษะใดทกัษะหน่ึงแลว้น าไปใชไ้ดต้ลอดชีวติการท างาน แต่พนกังานท่ีมี
ประสิทธิภาพในองคก์รปัจจุบนัจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถคาดการณ์ความตอ้งการของงานท่ีจะเกิด 
การเปล่ียนแปลงในอนาคตและท าการปรับตวัโดยเรียนรู้ทกัษะ เทคโนโลย ีกระบวนการท างาน 
และบทบาทใหม่ ๆ ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยแีละการเปล่ียนแปลงของงานจะเป็นส่ิงไม่สามารถ
คาดเดาได ้บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจะมีการคาดการณ์ เตรียมพร้อม และเรียนรู้ความตอ้งการของงาน
ในอนาคตเพื่อท่ีจะสามารถรับมือกบัสถานการณ์ความไม่แน่นอนและคลุมเครือของงานไดเ้ป็น
อยา่งดี จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการเรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน 
และกระบวนการท างานใหม่ ๆ มีดงัน้ีคือ  
  5.1  แสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้วิธีการและเทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการท างาน 
  5.2  หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 
  5.3  มีความรวดเร็วคล่องแคล่วในการเรียนรู้และจดัการกบัภาระงานใหม่ท่ีไม่เคยท า 
มาก่อน 
  5.4  สามารถปรับตวัให้เขา้กบักระบวนการและวธีิการท างานใหม่ ๆ 
  5.5  คาดการณ์ คน้หา มีส่วนร่วม หรือฝึกฝนเพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองส าหรับ
ความตอ้งการของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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  5.6  ด าเนินการปรับปรุงและแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน 
 6.  แสดงใหเ้ห็นความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้พิ่มความส าคญัข้ึน
เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีตอ้งการการท างานเป็นทีม การเปล่ียนจากการด าเนินธุรกิจท่ี
มุ่งเนน้ดา้นการผลิตมาเป็นการมุ่งเนน้ดา้นการบริการ (Schneider, 1994; Zeithaml & Bitner, 1996) 
ความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นรวมถึง การปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพในทีมงาน ผูร่้วมงาน หรือ
ลูกคา้ใหม่ มีการคาดการณ์และมีความยดืหยุน่ในการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
(Aronoff, Stollak & Woike, 1994; Paulhus & Martin, 1988; Spiro & Weitz, 1990) จากท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมีดงัน้ีคือ  
  6.1  มีความยดืหยุน่และมีใจท่ีเปิดกวา้งในการท่ีจะตอ้งร่วมงานกบัผูอ่ื้น 
  6.2  รับฟังและพิจารณามุมมองและความคิดเห็นของผูอ่ื้นและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง
ความคิดของตวัเองเพื่อความเหมาะสม 
  6.3  เปิดใจยอมรับค าต าหนิหรือค าแนะน าเพื่อการพฒันางานท่ีท าอยู ่
  6.4  ใหค้วามร่วมมือและพฒันาความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง
กนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  6.5  แสดงความกระตือรือลน้ท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและปรับพฤติกรรมของ
ตนเองใหร่้วมงานกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 7.  แสดงใหเ้ห็นความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม 
 เน่ืองจากกระแสโลกาภิวฒัน์ท าใหส้ภาพแวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจมีการขยายขอบเขต 
การท างานหรือองคก์รกวา้งข้ึนไปยงัพื้นท่ีต่าง ๆ ทัว่โลก ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมท่ีแตกต่างจึงมีความส าคญัเพิ่มมากข้ึน (Noe & Ford, 
1992) Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein, and Gardner (1994) น าเสนอวา่องคป์ระกอบหน่ึงของ
การปรับตวัน้ีจะเก่ียวกบัการเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เช่นภาษารวมถึงค ายอ่ ค  าแสลง และค าศพัทท่ี์เป็น
เอกลกัษณ์ขององคก์รหรือวฒันธรรมนั้น เป้าหมายและค่านิยมรวมถึงกฎระเบียบและหลกัการ 
ต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร เป้าหมายและค่านิยมท่ีก่อใหเ้กิด
พฤติกรรมในสังคมนั้น ประวติัศาสตร์รวมถึงขนบธรรมเนียม ประเพณี ต านาน และพิธีกรรมท่ี
ถ่ายทอดออกมาเป็นความรู้ทางวฒันธรรม และการเมืองรวมถึงความสัมพนัธ์ทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ และโครงสร้างอ านาจในสังคมนั้น นอกเหนือจากการเรียนรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม
หรือวฒันธรรมใหม่แลว้ ลกัษณะส าคญัของการปรับตวัทางวฒันธรรมยงัเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จใน
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การบูรณาการใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มหรือวฒันธรรมใหม่โดยท าความเขา้ใจอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ
ท่ีจะปฏิบติตนใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยม กฎระเบียบ และโครงสร้างการท างานนั้น จากท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรมมีดงัน้ีคือ  
  7.1  เรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของกลุ่มหรือ
องคก์ร 
  7.2  มีความสุขและสามารถประสานงานกบักลุ่มท่ีมีความแตกต่างทางค่านิยม 
ประเพณี และวฒันธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี 
  7.3  พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือท่าทีใหส้อดคลอ้งหรือแสดงความเคารพ 
ต่อค่านิยมและประเพณีของผูอ่ื้น 
  7.4  เขา้ใจถึงผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวิธีการท างานเพื่อรักษา
ความสัมพนัธ์อนัดีกบักลุ่ม องคก์ร หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
 8.  แสดงใหเ้ห็นความสามารถในการปรับตวัทางกายภาพ 
 การปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพต่อสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีแตกต่าง
กนัมีความส าคญัในงานหลาย ๆ ชนิดเช่น งานวิจยัทางวทิยาศาสตร์เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม งานบริการ
ต่างประเทศ งานบงัคบัใชก้ฎหมาย งานท่ีเก่ียวกบัการเดินทางและส ารวจ เป็นตน้ ลกัษณะการ
ปรับตวัน้ีก าลงัมีความส าคญัเพิ่มข้ึนในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมทางทหาร นบัตั้งแต่การล่มสลาย
ของสหภาพโซเวยีตและส้ินสุดยคุสงครามเยน็ ภารกิจหลกัของทหารไดมี้การเปล่ียนแปลงจาก 
การปกป้องประเทศจากศตัรูเพียงฝ่ายเดียวและสามารถระบุไดม้าเป็นศตัรูท่ีหลากหลายข้ึนและไม่
สามารถระบุได ้ภารกิจท่ีตอ้งด าเนินการในปัจจุบนัมีความแตกต่างจากอดีตท่ีผา่นมาเพราะจะตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานแทรกแซงเล็ก  ๆหลาย  ๆหน่วยงานท่ีด าเนินการในภูมิภาคท่ีมีสภาพภูมิอากาศ
และวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั การปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วใหเ้ขา้กบัสภาพทางกายภาพท่ีทา้ทายและ
แตกต่างกนัเช่น การยา้ยจากประเทศหน่ึงไปสู่ประเทศหน่ึงและจากสภาพภูมิอากาศหน่ึงไปสู่สภาพ
ภูมิอากาศหน่ึง จึงเป็นลกัษณะส าคญัของประสิทธิภาพการปรับตวัของงานน้ี จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้
คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของความสามารถในการปรับตวัทางกายภาพมีดงัน้ีคือ  
  8.1  สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายต่าง ๆ เช่น ความร้อนสูง  
มีความช้ืน หนาว หรือสกปรก 
  8.2  ฝึกฝนตวัเองใหมี้ความแขง็แรงทางกายภาพเพื่อสู้กบังานท่ีหนกัและตอ้งการ 
ความทุ่มเทดงัจะเห็นไดว้า่ผลการปฏิบติังานปรับเปล่ียน 8 รูปแบบนั้นเป็นการรวบรวมโครงสร้าง
ต่าง ๆ เช่น ความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรม การเรียนรู้ และการรับมือกบัความเครียด ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัความหมายของความสามารถในการปรับตวัท่ีเป็นการตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
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ไปอยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงผลการปฏิบติังานปรับเปล่ียน 8 รูปแบบช้ีใหเ้ห็นในรูปแบบของ 
การตอบสนองเช่น การเรียนรู้ รูปแบบของสถานการณ์เช่นความแตกต่างทางวฒันธรรม ท่ีอาจ
ปรากฎในความตอ้งการท่ีเฉพาะเจาะจงของงานหรือหลกัเกณฑก์ารท างาน 
 ในขณะท่ีนกัวจิยับางท่านเช่น Johnson (2003) ไดโ้ตแ้ยง้วา่มิติของความสามารถใน 
การปรับตวัส่วนบุคคลทั้ง 8 มิติท่ี Pulakos et al. (2000) น าเสนอนั้นแทท่ี้จริงแลว้มีสาระส าคญัอยูท่ี่
มิติของผลการปฏิบติังานทางดา้นเทคนิคและสถานการณ์ ดงันั้น จึงมีนกัวจิยับางท่านเช่น Johnson 
(2003) และ Griffin, Neal, and Parker (2007) ไดพ้ยายามก าหนดกรอบค านิยามของความสามารถ
ในการปรับตวัส่วนบุคคลให้แคบเขา้มาโดยมุ่งเนน้ไปท่ีแนวคิดเร่ืองการรับมือกบัสถานการณ์การ
ท างานท่ีไม่แน่นอนของ Pulakos et al. (2000) มาเป็นองคป์ระกอบหลกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั White et 
al. (2005) ท่ีใหค้วามหมายของพฤติกรรมการปรับตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานวา่เป็น 
การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป จากขอ้โตแ้ยง้ดงักล่าวเก่ียวกบั
สาระส าคญัของ ความสามารถในการปรับตวั ก่อใหเ้กิดค าถามท่ีวา่ผลงานท่ีเกิดจากความสามารถ
ในการปรับตวัส่วนบุคคลมีความแตกต่างจากผลการปฏิบติังานโดยปกติอยา่งไร ซ่ึง DuBois, 
Sackett, Zedeck, and Fogli (1993) และ Ployhart and Bliese (2006) อธิบายวา่ถึงแมว้า่ในบางแง่มุม
ของความสามารถในการปรับตวัจะคลา้ยกบัผลการปฏิบติังานโดยปกติ แต่การปรับตวัอาจเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานอยา่งเดียวกนัในระดบัท่ีมากข้ึน เอาจริงเอาจงัข้ึน หรือแมแ้ต่เป็นการปฏิบติังานใน
แนวทางท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ดงันั้นความแตกต่างระหวา่งผลงานท่ีเกิดจากความสามารถ
ในการปรับตวัส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังานโดยปกติอาจมุ่งเนน้ไปท่ีค าจ ากดัความระหวา่งผล
การปฏิบติังานโดยปกติเม่ือเปรียบเทียบกบัประสิทธิภาพการท างานสูงสุด  
 นอกจากน้ีมิติทั้งแปดของความสามารถในการปรับตวั (Pulakos et al., 2000) ยงัถูกมอง
วา่เป็นลกัษณะของการตอบสนองและ/หรือชนิดของสถานการณ์ท่ีอาจเก่ียวขอ้งกบัความหมายของ
ผลการปฏิบติังานท่ีต่างกนัซ่ึงอาจจะเป็นผลการปฏิบติังานทางดา้นเทคนิคหรือสถานการณ์ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัมุมมองของ Ployhart and Bliese (2006) ท่ีช้ีใหเ้ห็นวา่ความสามารถในการปรับตวัเป็น
ลกัษณะท่ีถูกขบัเคล่ือนโดยสภาพแวดลอ้มท่ีไม่อยูใ่นขอบเขตหรือโครงสร้างท่ีก าหนดและทุก ๆ 
งานสามารถเกิดการปรับตวัได ้
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความสามารถในการปรับตัว 
 Tucker, Gunther, Pleban, Goodwin, and Vaughan (2007) ท าการศึกษาโดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเขา้ใจถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล
และเสนอขอ้แนะน าเพื่อเพิ่มความสามารถในการปรับตวั โดยการประยกุตรู์ปแบบของ
ความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคล เกา้มิติจากผลงานของ Pulakos et al. (2000) ท่ีเสนอขอ้มูล



61 

เชิงประจกัษท่ี์สนบัสนุนรูปแบบความสามารถในการปรับตวัแปดมิติในขอบเขตของงาน อาชีพ 
และความตอ้งการของงาน และ White et al. (2005) ท่ีท าการปรับเปล่ียนรูปแบบโดยเพิ่มมิติของ 
การเป็นผูน้ าทีมงานท่ีสามารถปรับตวัเขา้ไป ไปสู่พฤติกรรมของผูน้ าในการด าเนินการในบริบท
ของการปฏิบติังานและการฝึกอบรม และท าการทดสอบถึงความเหมาะสมของรูปแบบท่ีใชอ้ธิบาย
ถึงพฤติกรรมเหล่าน้ี โดยรูปแบบน้ีไดถู้กประยกุตเ์พื่อสัมภาษณ์ขอ้มูลและแยกแยะเหตุการณ์ท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความสามารถในการปรับตวัท่ีสอดคลอ้งกบัมิติทั้งเกา้นั้น วตัถุประสงคป์ระการท่ี
สองเพื่อคน้หาและก าหนดรูปแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรในต าแหน่งผูน้ าท่ีมี
ความสามารถในการปรับตวัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน และวตัถุประสงคข์อ้
สุดทา้ยเพื่อคน้หาวธีิการฝึกอบรมท่ีจะช่วยเพิ่มความสามารถในการปรับตวัโดยท าการวจิยัโดยศึกษา
ขอ้มูลจากสองโครงการท่ีแตกต่างกนัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์โดยสถาบนัวจิยักองทพับก 
สหรัฐอเมริกา โดยโครงการแรกท าการรวบรวมเหตุการณ์วกิฤตต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัความสามารถใน
การปรับตวัจากนายทหารและเจา้หนา้ท่ีพลเรือนของกองทพับก สหรัฐอเมริกาในโครงการทหารผา่น
ศึก โดยผูเ้ขา้ร่วมจะถูกสัมภาษณ์ถึงสถานการณ์ในบริบทของการปฏิบติัการณ์พวกเขาตอบสนอง
อยา่งมีการปรับตวั และโครงการท่ีสองในโครงการศูนยฝึ์กอบรมเตรียมความพร้อมร่วม ผูเ้ขา้ร่วมจะ
ถูกสัมภาษณ์ใหอ้ธิบายถึงสถานการณ์ในบริบทของการฝึกอบรมท่ีพวกเขาไดด้ าเนินการตอบสนอง
หรือมีการสังเกตุการณ์อยา่งมีการปรับตวั และผูเ้ขา้ร่วมจะถูกสัมภาษณ์ใหอ้ธิบายถึงการเตรียมตวัท่ี
จะตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีตอ้งการการปรับตวัหรือวธีิการฝึกอบรมท่ีส่งเสริมความสามารถใน
การปรับตวัของผูน้ า ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบของความสามารถในการปรับตวัทั้งเกา้มิติ
สนบัสนุนความสามารถในการปรับตวัส าหรับทั้งสองโครงการโดยรวม เม่ือมีการเพิ่มความหมาย
ของมิติผูน้ าทีมงานท่ีสามารถปรับตวัให้รวมถึงการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบในฐานะผูน้ า 
โดยทัว่ไปแลว้ผูเ้ขา้ร่วมของทั้งสองโครงการมิไดท้  าให้เกิดเหตุการณ์ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงมิติ 
การปรับตวัทางดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ วฒันธรรม หรือทางกายภาพซ่ึงอาจเกิดเน่ืองจากธรรมชาติของ
ลกัษณะท่ีเป็นทหารของกลุ่มตวัอยา่งหรือขอ้จ ากดัของโครงการวิจยัฝึกอบรม ถึงแมว้า่อตัราของ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนแต่ละประเภทจะมีความแตกต่างกนัแต่โดยส่วนใหญ่เหตุการณ์เหล่านั้นจะมี
ความสัมพนัธ์ท่ีคลา้ยกนักบัความสามารถในการปรับตวัของแต่ละโครงการ ส าหรับโครงการทหาร
ผา่นศึกนั้น เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากนายทหารและพนกังานพลเรือนสะทอ้นใหเ้ห็นรูปแบบ 2 มิติคือ
การรับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้และการจดัการ
สถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต เหตุการณ์ท่ีเหลืออ่ืน ๆ สัมพนัธ์กบัมิติท่ีเหลือสามมิติคือมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา เรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างานใหม่ ๆ 
และการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน ส าหรับผูฝึ้กอบรม เหตุการณ์ส่วนใหญ่สัมพนัธ์กบัมิติ
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สามมิติคือความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา ผูน้ าทีมงานท่ีสามารถปรับตวั และรับมือกบั
สถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้ความแตกต่างของขอ้คน้พบของทั้ง
สองโครงการมีแนวโนม้ท่ีเกิดจากขอ้จ ากดัของโครงการวิจยัฝึกอบรม ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่
โครงการฝึกอบรมควรจะมุ่งเนน้ไปท่ีการช่วยใหผู้น้  าเรียนรู้วา่ควรจะพฒันาทีมงานท่ีตอ้งปรับตวั
อยา่งไร ผูน้ าหลาย ๆ คนเสนอใหมี้การฝึกอบรมท่ีพฒันาพฤติกรรมเช่นใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม
ในกระบวนการวางแผน รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนุญาตใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระใน
การตดัสินใจ และมอบหมายอ านาจและความรับผดิชอบของผูน้ าไปยงัระดบัต ่าสุด นอกจากน้ี
ผลการวจิยัยงัช้ีใหเ้ห็นวา่ความสามารถในการท่ีตั้งใจส่ือสารไปยงัสมาชิกในทีมอาจเป็นปัจจยัส าคญั
ในการพฒันาทกัษะการปรับตวัตอบสนองของสมาชิกในทีม ผลการวจิยัทั้งสองโครงการพบวา่
โปรแกรมการฝึกอบรมจะพฒันาทกัษะในการจดัการกบัส่ิงท่ีไม่คาดคิดเช่นความตอ้งการใหผู้น้  า
ด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือเป้าหมายของภารกิจ  มีการเปล่ียนแปลงหรือเม่ือ
สภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลง สถานการณ์จ าลองหรือการฝึกภาคสนาม ท่ีท าใหผู้น้  ามีโอกาสใน
การวางแผนส าหรับความไม่แน่นอน การจดัล าดบัการปฏิบติัการ วางแผนใหม่เม่ือภารกิจมีการ
เปล่ียนแปลง และตดัสินใจท่ามกลางสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัจะช่วยใหเ้กิดการพฒันาความสามารถ
ในการปรับตวัของผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูน้ าหลาย ๆ คนท่ีเขา้ร่วมการพฒันากล่าววา่ทกัษะ
การแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรมีความส าคญัต่อการเกิดการปรับตวั แผนฝึกอบรมท่ีทา้ทายผูน้ าให้
พิจารณาถึงแนวทางต่าง ๆ ในการท่ีจะบรรลุภารกิจ วเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหลาย ๆ แง่มุม และ
ประเมินถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการตดัสินใจจะช่วยในการพฒันาความสามารถในการปรับตวั 
 Wang (2012) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ความสามารถในการปรับตวัโดยประยกุตจ์ากทฤษฎีความสามารถในการปรับตวัส่วนบุคคลของ 
Ployhart and Bliese (2006) ท าการทดสอบโดยใชแ้บบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่วา่การเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนในขั้นตอนการรวบรวมทกัษะนั้นมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ดงักล่าวหรือไม่ เช่น เกิด 
การเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดในขั้นตอนท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่ โดยเง่ือนไขแรกเกิด 
การเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดในขั้นตอนตน้ ๆ ของการท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่ และอีกเง่ือนไข
หน่ึงจะเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดในขั้นตอนทา้ย ๆ ของการท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่  
โดยผูเ้ขา้ร่วมจะท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่ใหส้ าเร็จโดยเง่ือนไขใดเง่ือนไขหน่ึงในสองเง่ือนไขน้ี 
และตอ้งท าการประเมินเก่ียวกบัการเปิดใจรับประสบการณ์และการมีมโนธรรม ใชเ้คร่ืองมือ  
I-ADAPT-M เพื่อประเมินความสามารถในการปรับตวั และทดสอบสมรรถนะความทรงจ าในงาน
และความรวดเร็วในการรับรู้ ผลการศึกษาพบวา่จงัหวะเวลาท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงมีความส าคญั 
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ผูเ้ขา้ร่วมท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดในขั้นตอนทา้ย ๆ ของการท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่
จะมีผลการปฏิบติังานท่ีตกต ่าลงมากกวา่ผูเ้ขา้ร่วมท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีไม่คาดคิดในขั้นตอน 
ตน้ ๆ ของการท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้คู่ และยงัพบวา่ปัจจยัความสามารถและคุณลกัษณะส่วน
บุคคลสามารถใชใ้นการพยากรณ์การเลือกกลยทุธ์ท่ีใชใ้นงานได ้ไม่มีหลกัฐานท่ีแสดงใหเ้ห็นถึง
ผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงในความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ความสามารถและความสามารถในการปรับตวั ความสามารถในการปรับตวัไม่มีผลกระทบต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคลและผลการปฏิบติังาน ความสามารถ
ในการปรับตวัท่ีประเมินโดยเคร่ืองมือ I-ADAPT-M มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล แต่
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัความสามารถหรือผลการปฏิบติังานในการท าแบบทดสอบงานท่ีไม่เขา้
คู่ สรุปงานวจิยัน้ีช้ีให้เห็นความส าคญัของขอ้แตกต่างท่ีชดัเจนของความสามารถในการปรับตวักบั
ผลท่ีเกิดจากความสามารถในการปรับตวัและค านึงถึงการพิจารณาจงัหวะเวลาท่ีจะเขา้สู่ขั้นตอน 
การรวบรวมทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปรับตวั 
 Charbonnier-Voirin and Roussel (2012) ท าการศึกษาโดยท าการสืบสวนและ 
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั รวมถึงการวิเคราะห์โครงสร้าง เก่ียวกบั มิติของ ความสามารถ
ในการปรับตวัทั้ง 8 มิติของ Pulakos et al. (2000) จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทัต่าง ๆ 
จ านวน 111 คนในรอบแรก และพนกังานบริษทัส่ือสารและบริษทัใหบ้ริการจ านวน 228 คนในรอบ
ท่ีสอง เพื่อสรุปและสร้างตวัช้ีวดัถึงความสามารถในการปรับตวัของพนกังาน ผลการศึกษา 
ส่วนใหญ่สนบัสนุนผลการวิจยัท่ีเก่ียวกบัมิติของ ความสามารถในการปรับตวัของ Pulakos et al. 
(2000) ยกเวน้ ความสามารถในการปรับตวัทางกายภาพซ่ึงอาจเป็นผลสะทอ้นมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชศึ้กษาท่ีไม่น่าจะมีความตอ้งการในการปรับตวัทางกายภาพมากนกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี Pulakos et 
al. (2000) กล่าวไวว้า่สถานการณ์ขององคก์รและอาชีพท่ีเฉพาะเจาะจงมีแนวโนม้ท่ีท าใหค้วาม
ตอ้งการความสามารถในการปรับตวัมีความแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบวา่ความสามารถในการ
ปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรมน่าจะเป็นส่ิง
เดียวกนั และในท านองเดียวกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบั Johnson (2001) การรับมือกบัสถานการณ์การ
ท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาไดแ้ละการจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤตก็น่าจะ
เป็นมิติของความสามารถในการปรับตวัท่ีเหมือนกนั  
 กลา้หาญ ณ น่าน (2556) ศึกษาเร่ืองการพฒันามาตรวดัการปรับตวัในการท างานของ 
ผูเ้ขา้สู่ตลาดแรงงานใหม่: การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจและองคป์ระกอบเชิงยืนยนัจาก 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบณัฑิตและนกัศึกษาชั้นปีท่ี 4 คณะบริหารธุรกิจในเขตจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 
480 คนโดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อพฒันามาตรวดัการปรับตวัในการท างานของผูเ้ขา้สู่ตลาดแรงงาน
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ใหม่ โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจและการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และ 2) เพื่อ
น ามาตรวดัการปรับตวัในการท างานไปทดลองใช ้ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้ค าถามในมาตรวดั 
การปรับตวัในการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) การปรับตวัเขา้กบังาน 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้ง กบัความเขา้ใจวธีิการและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
ความรู้สึกไม่เหน็ดเหน่ือยกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย การ เผชิญปัญหาและสามารถแกไ้ขปัญหาได้
ดว้ยตนเอง 2) การปรับตวัเขา้กบักฎและสภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม โครงสร้าง
ขององคก์รท่ีมีความชดัเจน สถานท่ีท างาน เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน การจดัหาเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยมีาช่วยใหป้ฏิบติังาน และการจดัสถานท่ีใน การพกัผอ่นให้แก่พนกังานอยา่งเหมาะสม 
และ 3) การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัความไม่รู้สึกเครียดหรือ
กดดนั ความสนใจและใหค้วามช่วยเหลือ ความรู้สึกอบอุ่นและเป็นกนัเอง และการให้ค  าแนะน า
เก่ียวกบัการท างาน โดยโมเดลการปรับตวัใน  การท างานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
สามารถน ามาตรวดัไปประยุกตใ์ชใ้นการช้ีวดัและสะทอ้นการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
ใหม่วา่อยูใ่นระดบัใด เพื่อท าการ พฒันาในองคป์ระกอบท่ีท าใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัหรือ
ปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
  
ตารางท่ี 2-4  ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
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การจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวิกฤต X X X X X X 6 
การจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน X X X X X X 6 
การแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ X X X X X X 6 
รับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้ X X X X X X 6 
เรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างานใหม่ ๆ X X X X X X 6 
ความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น X X X X X X 6 
ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม X X X X  X 5 
ความสามารถในการปรับตวัทางกายภาพ X X X X  X 5 
ผูน้  าทีมงานท่ีสามารถปรับตวั    X   1 
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 จากตารางท่ี 2-4 ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร สรุปผลจากการทบทวน
แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการปรับตวั จากนกัวชิาการจ านวน 7 ท่านคือ 
กลา้หาญ ณ น่าน (2556); Charbonnier-Voirin and Roussel (2012); Ployhart and Bliese (2006); 
Pulakos et al. (2000); Pulakos et al. (2002); Tucker et al. (2007); Wang (2012) 
 ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปความหมายของความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
หมายถึง ความสามารถ ทกัษะ ความตั้งใจ และแรงจูงใจของแต่ละบุคคลในการท่ีจะตอบสนองให้
สอดคลอ้งหรือเหมาะสมกบัความตอ้งการของสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ีผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์
ตวัแปรเพื่อน ามาใชใ้นการศึกษาท่ีมีความสอดคลอ้งกบับริบทของการศึกษา โดยมีตวัแปรทั้งส้ินจ านวน 
8 ตวัแปร ประกอบดว้ย  
 1.  การจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต (Handling emergencies or crisis situations)  
หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ วิเคราะห์หาทางเลือกเพื่อตอบสนองต่อภยัคุกคาม  
ภยนัตราย หรือสถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเหมาะสมและทนัต่อสถานการณ์  
 2.  การจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน (Handling work stress) หมายถึง การมี 
ความหนกัแน่นและเยอืกเยน็ ไม่แสดงอาการต่ืนตระหนก มีความยดืหยุน่และสุขมุรอบคอบเม่ือตอ้ง
เผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากหรือภาระงานหรือตารางเวลาท่ีมีความกดดนัอยา่งมาก 
 3.  การแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์(Solving problems creatively) หมายถึง ความสามารถ 
ในการบูรณาการขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง วเิคราะห์ปัญหาอยา่งรอบดา้นรวมถึงการคิดนอกกรอบถึง 
ความเป็นไปไดต่้างๆ เพื่อคน้หาความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  การรับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้(Dealing 
with uncertain and unpredictable work situations) หมายถึง การมีความพร้อมและมีความรวดเร็ว  
มีความยดืหยุน่หรือปรับเปล่ียนแผนงาน เป้าหมาย การด าเนินการ หรือล าดบัความส าคญัของงาน
เพื่อตอบสนองต่อเหตการณ์หรือสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือไม่สามารถคาดการณ์ได ้
 5.  การเรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างานใหม่ ๆ (Learning 
work tasks, Technologies, and Procedures) หมายถึง การมีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้
วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ มีการฝึกฝนทางดา้นความรู้และทกัษะของตนเองเพื่อปรับปรุงและ
แกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน และเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับความตอ้งการของภาระงานท่ี
เปล่ียนแปลงไป 
 6.  ความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (Demonstrating interpersonal 
adaptability) หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ มีใจท่ีเปิดกวา้งในการรับฟังและพิจารณามุมมองและ 
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นเพื่อพฒันางานและความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั 
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อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 7.  ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม (Demonstrating cultural adaptability) 
หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรม
ของกลุ่มหรือองคก์ร เขา้ใจถึงผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการท างานรวมถึง
พฤติกรรมของตนเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบักลุ่ม องคก์ร หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
 8.  ความสามารถในการปรับตวัทางกายภาพ (Demonstrating physically oriented 
adaptability) และหมายถึงความสามารถในการปรับตวัและฝึกฝนตวัเองใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีทา้ทายต่าง ๆ เช่น ความร้อนสูง มีความช้ืน หนาว หรือสกปรก 
 

ส่วนที ่7 แนวคดิและทฤษฎผีลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
 สมรรถนะกบัผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน  
 กลา้หาญ ณ น่าน (2556) พบวา่ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพซ่ึงประกอบดว้ยบุคลิกภาพ 
แบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมีมโนส านึก และบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์ของ 
d Hurtz and Donovan (2000) ท่ีท าการวเิคราะห์อภิมานเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคลิกภาพส่วนบุคคล 5 แบบกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness) มีอิทธิพลสูงสุดต่อผลการปฏิบติังานโดยรวม บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น 
(Agreeableness) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือและการมีปฏิสัมพนัธ์
ร่วมกบัผูอ่ื้น บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของฝ่ายขาย
และฝ่ายจดัการ บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งรับประสบการณ์ (Openness to experience) มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการลูกคา้ และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
(Neuroticism) นั้นบุคคลผูมี้ความมัน่คงทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวม 
เช่นเดียวกบั Barrick, Stewart, and Piotrowski (2002) ท าการศึกษาและทดสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลิกภาพส่วนบุคคล 5 แบบซ่ึงประกอบดว้ย แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) แบบแสดงออก 
(Extraversion) แบบเปิดกวา้งรับประสบการณ์ (Openness to experience) แบบเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น 
(Agreeableness) และแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) และผลการปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอยา่ง
ตวัแทนฝ่ายการตลาดทางโทรศพัทจ์  านวน 164 คน พบวา่บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) 
และแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของตวัแทน 
ฝ่ายการตลาดทางโทรศพัทผ์า่นความมุ่งมัน่ทางสถานะและความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จ 
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 Kappagoda (2012) ท าการศึกษาผลกระทบของบุคลิกลกัษณะหา้แบบท่ีมีต่อ 
ความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีส่วนสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัในศรีลงักา พบวา่ บุคลิกภาพ
แบบเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีอิทธิพลในเชิง
บวกต่อความพึงพอใจในงาน และ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีอิทธิพลในเชิงลบต่อความพึงพอใจใน
งาน ในขณะท่ี บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งรับประสบการณ์ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
สอดคลอ้งกบั Judge, Heller, and Mount (2002) ท่ีกล่าววา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพ
แบบเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น บุคลิกภาพแบบแสดงออก และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในงาน และบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งรับประสบการณ์ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงาน ในขณะท่ี Ijaz and Khan (2015) การศึกษาความสัมพนัธ์ของบุคลิกลกัษณะหา้แบบท่ีมีต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังานธนาคารปากีสถาน พบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงออก และ 
บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งรับประสบการณ์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ
แบบหวัน่ไหวมีอิทธิพลในเชิงลบต่อความพึงพอใจในงานในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งกบั
ผูอ่ื้น และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

ทุนมนุษย์กบัผลลพัธ์ที่เกีย่วข้องกบังาน 
 LePine et al. (2000) กล่าววา่บุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่และมีการรับรู้ถึงความสามารถของ
ตนเองในระดบัสูงจะสามารถรักษาระดบัเป้าหมายผลการปฏิบติังานและยนิดีท่ีจะพยายามหรืออุทิศ
ตนในการพยายามท่ีจะคน้หาเหตุผลท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานของพวกเขาตกต ่าลง ในขณะท่ี  
กลา้หาญ ณ น่าน (2556) กล่าววา่ ความหลากหลายของทกัษะมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในงาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Dokko, Wilk, and Rothbard (2009) ท่ีท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ประสบการณ์ในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ประสบการณ์ในองคก์ร และผลการปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอยา่งผูส้มคัรพนกังานบริการเคลมทาง
โทรศพัทข์องบริษทัประกนัภยัในสหรัฐอเมริกา จ านวน 1,371 คน พบวา่ ความรู้และทกัษะท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน ประสบการณ์ในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมี
อิทธิพลทางตรงต่อความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน 
และ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะมีความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
มากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในองคก์รนาน เช่นเดียวกบั Quinones, Ford, and Teachout 
(1995) ท่ีท าการวเิคราะห์อภิมานเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์การท างานกบัผล
การปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 25,911 คน พบวา่ ประสบการณ์การท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน และยงัพบอีกวา่จ านวนของประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อ
ผลการปฏิบติังาน ในขณะท่ีระยะเวลาท่ีมีประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกนอ้ยสุด และ
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ประสบการณ์ในระดบัการท างานมีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อผลการปฏิบติังาน ในขณะท่ี
ประสบการณ์ในระดบัองคก์รมีอิทธิพลทางบวกนอ้ยสุด 
 สภาพแวดล้อมการท างานกบัผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน 
 Jones and Fletcher (1996) กล่าววา่ความตอ้งการในงานเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังาน
จะตอ้งปฏิบติังานตามพฤติกรรมการท างานท่ีถูกก าหนดไวเ้พื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพตรงตามบทบาทหนา้ท่ีและมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด สอดคลอ้งกบั Jones et al. 
(2005) ท่ีกล่าววา่ พนกังานกลุ่ม GenY จะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้
เห็นถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงั ปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งใหเ้กียรติ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผล 
การปฏิบติังานอยา่งซ่ือสัตยแ์ละสม ่าเสมอ และ เกษศิริ โมรา (2557) ท่ีพบวา่การไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัหรือผลสะทอ้นจากงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความพึงพอใจในงาน และยงัพบอีกวา่
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และมี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความผูกพนัต่อองคก์รและความพึง
พอใจในงาน เช่นเดียวกบั เนติยา แจ่มทิม (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองตวัแปรท่ีมาก่อนความยึดมัน่ผกูพนัใน
งานและการเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ 1) 
ค่านิยมของส่วนรวม การสนบัสนุนจากองคก์าร และการประเมินตนเองร่วมกนัท านายความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน 2) ค่านิยมของส่วนรวม การสนบัสนุนจากองคก์าร การประเมินตนเอง และการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง และ 3) ค่านิยมของ
ส่วนรวม และการประเมินตนเอง เป็นตวัแปรท่ีมาก่อนท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การเสริมสร้างพลงั
อ านาจมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ 
Luthans, Norman, Avolio, and Avey (2008) ท่ีท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทุนทางจิตวทิยา
ซ่ึงประกอบดว้ย ความหวงั ความยดืหยุน่ การมองโลกในแง่ดี และการรับรู้ความสามารถท่ีส่งผลต่อ
สภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รและผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดย
ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยนกัศึกษาการจดัการ พนกังานบริษทัประกนั วศิวกรและ
เทคนิคเชียน จ านวน 737 คน พบวา่ทุนทางจิตวทิยามีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจ และความผกูพนัของพนกังาน สภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพล
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ทางบวกต่อความพึงพอใจ และความผกูพนัของพนกังาน สภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานโดยผา่นทุนทางจิตวทิยา 
 ในขณะท่ี Schweiger and DeNisi (1991) พบวา่การส่ือสารขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการควบ
รวมกิจการส่งผลให้ระดบัความพึงพอใจในงานสูงข้ึน มีการลดลงของความตั้งใจท่ีจะลาออก และมี
ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั  
 ความสามารถในการปรับตัวกบัผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน 
 ความสามารถในการปรับตวัจะมีความส าคญัเม่ือตอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรต่าง ๆ ท่ีเป็น
ผลลพัธ์และมีความจ าเป็นต่อทั้งตวับุคคลและองคก์ร การปรับตวัท่ีประสบความส าเร็จนั้นมี
แนวโนม้ท่ีจะแสดงออกมาในรูปของจ านวนผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนั ต่อไปน้ีจะเป็นการทบทวนทั้ง
ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่การปรับตวัท่ีดีจะแสดงออกมาในรูปของผลลพัธ์ท่ีดี  
 Wanberg and Banas (2000) พบวา่ทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง และการเปิดใจ
รับการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั London 
(1983)  ท่ีน าเสนอไวใ้นทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานเก่ียวกบัความยดืหยุน่ในการท างานวา่มี
ลกัษณะคลา้ยกบัความสามารถในการปรับตวั และช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ีมีความยดืหยุน่ในการท างาน
สูงจะสามารถสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพและมีผลงานท่ีดี ในขณะท่ี Raelin (1984) น าเสนอทฤษฎี
รูปแบบพฤติกรรมการปรับตวัของพนกังานในองคก์ร โดยน าเสนอวา่พฤติกรรมการปรับตวัจะ
เกิดข้ึนเม่ือมีความคาดหวงัท่ีไม่ตรงกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร ความคาดหวงัท่ีไม่ตรงกนั
สามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือองคก์รมีการเปล่ียนแปลงท าใหเ้กิดความตอ้งการการปรับตวัในทุกระดบัทั้ง
ในระดบับุคลและองคก์ร และช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ีสามารถปรับตวัไดดี้จะมีผลการปฏิบติังานท่ีดี  
มีความพึงพอใจในงานของตน และไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
 Schweiger and DeNisi (1991) ท าการทดลองกบัโรงงานสองแห่งท่ีมีส่วนร่วมในการควบ
รวมกิจการโดยท าการส ารวจทั้งเวลาก่อน ระหวา่ง และหลงัการควบรวมกิจการ โดยพนกังาน
โรงงานแรกไดรั้บทราบขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัการควบรวมกิจการ และโรงงานท่ีสองไม่ไดรั้บการ
ส่ือสารใด ๆ ท่ีเป็นทางการเก่ียวกบัการควบรวมกิจการ พนกังานในโรงงานแรกท่ีไดรั้บทราบ
ขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการควบรวมกิจการจะมีความเครียดและความกงัวลอยูใ่นระดบัต ่ากวา่พนกังาน
ในโรงงานท่ีสองท่ีไม่ไดรั้บการส่ือสารใด ๆ อยา่งมีนยัส าคญั พนกังานในโรงงานท่ีสองท่ีไม่ไดรั้บ
การส่ือสารใด ๆ แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัของความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังานท่ีตกต ่าอยา่ง
มีนยัส าคญั และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์รเพิ่มสูงข้ึน พนกังานในโรงงานแรกท่ีได้
รับทราบขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัการควบรวมกิจการแสดงใหเ้ห็นถึงการลดลงของระดบัความพึงพอใจ
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ในงานท่ีนอ้ยมาก และมีการลดลงของความตั้งใจท่ีจะลาออก และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอยา่งมี
นยัส าคญั  
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Rush, Schoel, and Barnard (1994) ท าการทดสอบถึงผลกระทบของ    
ความกดดนัส าหรับการเปล่ียนแปลงโดยท าการส ารวจจากเจา้พนกังานระดบัอาวุโสในหน่วยงาน
ราชการ จ านวน 325 คนพบวา่ความกดดนัส าหรับการเปล่ียนแปลงมีความเช่ือมโยงกบัความเครียด       
ท่ีเพิ่มข้ึน ความไม่พึงพอใจในงาน และความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 Parent (2006) ไดท้  าการศึกษาเพื่อวเิคราะห์ถึงสาเหตุ ผลกระทบ และผลลพัธ์ของ 
การปรับตวัของแต่ละบุคคลเม่ือสภาพแวดลอ้มการท างานเปล่ียนแปลงไป โดยศึกษาขอ้มูลเชิง
ประจกัษเ์ก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงของแต่ละบุคคล พฒันาและทดสอบรูปแบบความแตกต่างของทั้ง
บุคคลและองคก์ร หรือปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของแต่ละบุคคล 
จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 169 คนจาก 4 องคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานวา่ 1) บุคคลผูซ่ึ้งมี
ระดบัของการมองโลกในแง่ดี มีความนบัถือตนเอง มีความเช่ือวา่สามารถควบคุมโชคชะตาตนเอง 
มีประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา ไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีบทบาท
หนา้ท่ีท่ีชดัเจน ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเพียงพอ และมีส่วนร่วมใน 
การเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัสูง 2) บุคคลท่ีมีการปรับตวัไดดี้จะ
สามารถสร้างผลลพัธ์ในงานท่ีดีในรูปแบบของความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบติังานท่ีดี ขาดงาน
นอ้ยลง และไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร พบวา่ การมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง บทบาทหนา้ท่ีท่ี
ชดัเจน และการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปรับตวัอยา่งมีนยัส าคญั 
นอกจากนั้นยงัพบวา่บุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตวัไดดี้จะมีความพึงพอใจในงาน ไม่คิดท่ี
จะลาออกจากองคก์ร และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีหลงัเกิดการเปล่ียนแปลง 
 Wang, Zhan, Mccune, and Truxillo (2011) ท าการศึกษาถึงผลกระทบของความสามารถ 
ในการปรับตวัของพนกังานเขา้ใหม่ชาวจีนท่ีมีต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยท าการศึกษาจาก 
กลุ่มตวัอยา่ง 671 คน พบวา่พนกังานท่ีมีบุคลิกลกัษณะกระตือรือลน้และเปิดใจรับประสบการณ์
ใหม่ ๆ จะมีความสามารถในการปรับตวัในดา้น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การเรียนรู้  
การจดัการกบัความเครียดในการท างาน และการปรับตวัทางวฒันธรรม ซ่ึงมีอิทธิพลทางบวกต่อ 
ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน และมีอิทธพลทางลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 
 ธญัยากร อญัมณีเจริญ, มานพ ชูนิล และศจีมาจ ณ วเิชียร (2556) ศึกษาเร่ืองการติดตาม 
ผลการปฏิบติังานกบัความสุขในการท างานของพนกังานอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยาน
ยนต ์เป็นการวจิยัเชิงทดลอง (Experimental design) แบบมีกลุ่มทดลอง มีการทดสอบก่อน และ 
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หลงัการทดลอง (Randomized control pretest- posttest design) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ เปรียบเทียบ
ความสุข  ในการท างานของพนกังานก่อนและหลงัจากติดตามผลการปฏิบติังานระหวา่งกลุ่มท่ี
ไดรั้บการติดตามผลการปฏิบติังานและกลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการติดตามผลการปฏิบติังาน จากกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตใ์นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยแบ่งพนกังานออกเป็น 2 กลุ่ม เขา้เป็นกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง กลุ่มละ 15 
คน ผลการศึกษาพบวา่ การติดตามผลการปฏิบติังานท าให้ความสุขในการท างานของพนกังาน  
เพิ่มมากข้ึน เน่ืองมาจากการติดตามผลการปฏิบติังาน ท าใหส้ามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที  
ลดความผดิพลาดของงาน เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหผู้ป้ฏิบติังานท าใหผู้ป้ฏิบติังาน 
มีความเช่ือมัน่ในงานท่ีท า การติดตามผลจะเป็นการย  ้าเตือนเป้าหมายใหผู้ป้ฏิบติังานไดต้ระหนกั
และรู้สถานภาพความส าเร็จ เป็นการใหก้ าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานในกรณีท่ีผลการปฏิบติังานออกมาดี 
และเป็นการท าใหผู้ป้ฏิบติัหรือทีมงานไดท้ราบถึงปัญหาอุปสรรคก่อนท่ีจะส่งผลเสียต่อการท างาน
ตามเป้าหมาย 
 ธารารัตน์ วรรณรัตน์ และเอมิกา รัตนมาลา (2557) ศึกษาเร่ืองโมเดลความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
บุคลากรในสายวชิาการและสายสนบัสนุนการสอนของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิตปีการศึกษา 
2556 จ านวน 528 คน โดยมีวตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิตกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์และศึกษาอิทธิพลตรง อิทธิพลออ้มและอิทธิพลรวมของตวัแปรความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต ผลการศึกษาพบวา่โมเดล
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิตมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษใ์นระดบัดี สรุปวา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองคก์ารเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลาการมหาวทิยาลยัราชภฏั
สวนดุสิตประกอบดว้ย การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร การท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ความ
ตอ้งการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารประกอบดว้ย การมุ่ง
ความส าเร็จ การสนบัสนุน และการเนน้การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและ
มีอิทธิพลออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารผา่นบรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ร ความรับผดิชอบ การให้รางวลั ความอบอุ่น  
การใหก้ารสนบัสนุน องคป์ระกอบมาตรฐานงาน ความขดัแยง้ และความภกัดีต่อองคก์ารมีอิทธิพล
ออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารผา่นความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานประกอบดว้ย  
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ความมัน่คง ความกา้วหนา้ สถานท่ีท างาน ลกัษณะงาน ค่าจา้งผลตอบแทน การบงัคบับญัชา 
ลกัษณะทางสังคม องคป์ระกอบสวสัดิการมีอิทธิพลตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร 
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในประเทศไทย จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานมหาวทิยาลยั 
สายวชิาการในมหาวทิยาลยัของรัฐ จ านวน 596 คน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ และคน้หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารโดยเฉพาะพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ ผลการศึกษาพบวา่ตวัแปรความพึงพอใจในงานประกอบดว้ยความพึง
พอใจในการท างาน ความพึงพอใจในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และความพึงพอใจในงานทัว่ไป มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยการซึมซบัค่านิยมในองคก์าร และ 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ และทั้งตวัแปรความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ นอกจากน้ี โมเดลโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ยงัแสดงใหเ้ห็นดว้ยวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการท่ีมีการรับรู้ถึงการสนบัสนุน
จากองคก์ารประกอบดว้ยการรับรู้การสนบัสนุนทางการปฏิบติังาน การรับรู้การสนบัสนุนในดา้น
โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์าร และการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน และแนวทาง
ปฏิบติัในดา้นทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยความมัน่คงในการจา้งงาน การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
การปรับค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน และการลดความแตกต่างดา้นสถานะของแต่ละบุคคล
ในองคก์ารจากมหาวทิยาลยัอยา่งเหมาะสมมาก จะมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากดว้ย ซ่ึงส่งผลใหมี้แนวโนม้ท่ีจะคงอยูต่่อในองคก์ร 
 กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล และภทัราทิพย ์ทรงบุญญา (2558) ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยั 
เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย  
จากกลุ่มตวัอยา่งอาจารยท่ี์ปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย จ านวน 410 คน 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของโมเดลผล
การปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 2) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษา
พบวา่องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมแบบเก่ียวขอ้งในการปฏิบติั
พนัธกิจ ความสอดคลอ้งตอ้งกนั ความสามารถในการปรับตวั การมุ่งเนน้พนัธกิจ องคป์ระกอบดา้น
ภาวะผูน้ าประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบปล่อย
ตามสบาย และองคป์ระกอบดา้นกระบวนการจดัการความรู้ประกอบดว้ย การแสวงหาความรู้  
การสร้างความรู้ การจดัเก็บความรู้และการคน้คืนความรู้ และการถ่ายโอนความรู้และการใช้
ประโยชน์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย ประสิทธิผลของงาน คุณภาพ 
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ของงาน และความสามารถเก่ียวกบังาน นอกจากน้ียงัพบวา่ องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
และองคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ า มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมต่อองคป์ระกอบดา้น
กระบวนการจดัการความรู้ ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 2-5  ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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ผลการปฏิบติังานท่ีดี X X X   X X 5 
ความพึงพอใจในงาน  X X X X X X 6 
ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า  X X X  X X 5 

 
 จากตารางท่ี 2-5  ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน สรุปผลจากการทบทวนแนวคิดและงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจากนกัวชิาการจ านวน 11 ท่าน คือ กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล 
และภทัราทิพย ์ทรงบุญญา (2558); ธญัยากร อญัมณีเจริญ, มานพ ชูนิล และศจีมาจ ณ วเิชียร (2556);  
ธารารัตน์ วรรณรัตน์ และเอมิกา รัตนมาลา (2557); ศรัณย ์พิมพท์อง (2557); London (1983); 
Parent (2006); Raelin (1984); Rush, Schoel, and Barnard (1994); Schweiger and DeNisi (1991); 
Wanberg and Banas (2000); Wang et al. (2011) 
 ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปความหมายของผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Work-related 
outcomes) วา่หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท่ีพนกังานมีความสามารถในการปรับตวั ประกอบดว้ย 
การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงาน และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์รอยูใ่น
ระดบัต ่า ทั้งน้ีผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปรเพื่อน ามาใชใ้นการศึกษาท่ีมีความสอดคลอ้งกบับริบทของ
การศึกษา โดยมีตวัแปรทั้งส้ินจ านวน 3 ตวัแปร ประกอบดว้ย 
 1.  ผลการปฏิบติังานท่ีดี (Perceived performance) หมายถึง การมีผลการท างานท่ีดี 
มีความตั้งใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ของทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ี
องคก์ารคาดหวงัและประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ 
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 2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง การมีความพึงพอใจในงานท่ีท า  
ความเครียดลดลง มีความสุขในการท างาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบังาน  
 3.  ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า (Low withdrawal intentions) หมายถึง การมีความรักใน
องคก์าร อยากอยูก่บังานท่ีท า มีอายกุารท างานและอยูก่บัองคก์ารนานข้ึนไม่อยากลาออกไปท างานท่ี
อ่ืน 
 

ส่วนที ่8 การเช่ือมโยงตัวแปรของการศึกษา 
 สมรรถนะมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัว 
 LePine et al. (2000) แสดงหลกัฐานใหเ้ห็นวา่ความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปมี
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นบวกกบัการปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive performance) นอกจากนั้น 
ยงัเสนอวา่เม่ือตอ้งมีการพยากรณ์ถึงความสามารถในการปรับตวัท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลนั้น 
นอกจากความสามารถทางสติปัญญาแลว้ การมีจิตส านึกและการเปิดใจรับประสบการณ์สามารถ
น ามาใชพ้ยากรณ์การปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive performance) ได ้เช่นดียวกบัผลวจิยัของ 
Griffin and Hesketh (2003) ท่ีพบวา่การเปิดใจรับประสบการณ์มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั 
ต่อการปรับตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive performance) และสอดคลอ้งกบั Ployhart and Bliese 
(2006) ท่ีน าเสนอวา่สมรรถนะเช่นความสามารถทางสติปัญญาและคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
อนัพึงประสงคเ์ช่นการมีจิตส านึกและการเปิดใจรับประสบการณ์เป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อ
ความสามารถในการปรับตวั ในขณะท่ีผลการทดสอบของ Stokes (2008) พบวา่ความสามารถทาง
สติปัญญา การเปิดใจรับประสบการณ์ การมีจิตส านึก มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการปรับตวัใน
การปฏิบติังาน  
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี  1 
 สมมติฐานท่ี 1: สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรในองคก์รท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 ทุนมนุษย์มีอทิธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัว 
 Forret (2006) อธิบายวา่ทุนมนุษยเ์ป็นประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และการฝึกฝน ซ่ึง Morrison and Hall (2001) กล่าววา่ความเช่ือมัน่ในทกัษะปัจจุบนั
และทกัษะท่ีสามารถเรียนรู้อาจเพิ่มความสามารถในการปรับตวัของพนกังานในการรับมือกบั
สถานการณ์  ท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั O’Connell, McNeely, and Hall (2008) ท่ีเสนอวา่
บุคคลผูซ่ึ้งรู้สึกวา่ทกัษะท่ีมีอยูท่  าใหน้ายจา้งเห็นวา่พวกเขามีการเตรียมตวัท่ีดีและพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงจะมีโอกาสในการถูกเลือกใหท้ างานและมีความสามารถในการปรับตวัสูงกวา่ผูซ่ึ้ง 
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ไม่มัน่ใจในความสามารถของตนเอง ในขณะท่ี Louis (1980) กล่าวเก่ียวกบัประสบการณ์ของ
พนกังานใหม่ท่ีเขา้ไปสู่โครงสร้างองคก์รท่ีไม่คุน้เคย โดยระบุวา่พนกังานใหม่จะน าเอา
ประสบการณ์จากสถานการณ์ท่ีเคยประสบมาในอดีตท่ีคลา้ยคลึงกนัมาประยกุตเ์พื่อรับมือกบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั เช่นเดียวกบั Nicholson (1984) ท่ีกล่าววา่การมีประสบการณ์
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมามีอิทธิพลส าคญัอยา่งมากในการก าหนดกลยทุธ์ในการปรับตวั
ของพนกังานในบทบาทหนา้ท่ีใหม่  
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 2: ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรในองคก์รท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 สภาพแวดล้อมการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัว 
 Karasek (1979) ช้ีใหเ้ห็นวา่งานท่ีมีความตอ้งการในงานและมีการควบคุมสูงจะก่อใหเ้กิด
รูปแบบพฤติกรรมใหม่ทั้งในและนอกงาน  ความตอ้งการในงานและการควบคุมท่ีเพิ่มข้ึนอาจท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อท่ีจะประสบกบัความยนิดีและพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเพิ่มข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Edwards and Cooper (1990) ท่ีกล่าววา่ความตอ้งการในงาน
ท่ีสูงข้ึนจะท าใหร้ะดบัการต่ืนตวัของพนกังานสูงข้ึนส่งผลใหพ้นกังานสามารถรับมือโดยการ
ปรับตวัหรือปรับเปล่ียนบริบทในการท างานใหท้นัต่อความตอ้งการในงานท่ีเพิ่มสูงข้ึน และ Wall et 
al. (1996) ท่ีสรุปวา่การควบคุมท่ีเพิ่มข้ึนจะช่วยลดผลกระทบของความเครียดโดยการอนุญาตให้
บุคคลเผชิญกบัความตอ้งการต่าง ๆ เม่ือมีความพร้อมและในรูปแบบท่ีพวกเขาพบวา่ไดรั้บการ
ยอมรับมากท่ีสุด ซ่ึงอาจเป็นการเพิ่มความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น ๆ ต่อมา Karasek 
and Theorell (1990) กล่าววา่ การสนบัสนุนทางสังคมเป็นปฏิกิริยาความช่วยเหลือท่ีเกิดข้ึนใน
ระหวา่งการท างานจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีอาจเพิ่มวธีิท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับตวัและ
ประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงในการรับมือกบัสถานการณ์นั้น 
การสนบัสนุนดงักล่าวอาจช่วยเพิ่มความสามารถในการปรับตวัของพนกังาน  
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี 3 
 สมมติฐานท่ี 3: สภาพแวดลอ้มการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถ 
ในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์รท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 สมรรถนะมีอทิธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
 กลา้หาญ ณ น่าน (2556) พบวา่ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพซ่ึงประกอบดว้ยบุคลิกภาพ 
แบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมีมโนส านึก และบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์ของ 
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Hurtz and Donovan (2000) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) มีอิทธิพล
สูงสุดต่อผลการปฏิบติังานโดยรวม บุคลิกภาพแบบเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น (Agreeableness) มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือและการมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัผูอ่ื้น บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก (Extraversion) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของฝ่ายขายและฝ่ายจดัการ  และ
บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งรับประสบการณ์ (Openness to experience) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการลูกคา้ เช่นเดียวกบั Barrick et al. (2002) ท่ีกล่าววา่บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก (Extraversion) และแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของตวัแทนฝ่ายการตลาดทางโทรศพัทผ์า่นความมุ่งมัน่ทางสถานะและความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ 
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี  4 
 สมมติฐานท่ี 4: สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ทุนมนุษย์มีอทิธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน 
 LePine et al. (2000) กล่าววา่บุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่และมีการรับรู้ถึงความสามารถของ
ตนเองในระดบัสูงจะสามารถรักษาระดบัเป้าหมายผลการปฏิบติังานและยนิดีท่ีจะพยายามหรือ 
อุทิศตนในการพยายามท่ีจะคน้หาเหตุผลท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานของพวกเขาตกต ่าลง ในขณะท่ี 
กลา้หาญ ณ น่าน (2556) กล่าววา่ ความหลากหลายของทกัษะมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในงาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Dokko et al. (2009) ท่ีพบวา่ความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน และยงัพบอีกวา่ประสบการณ์ในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
มีอิทธิพลทางตรงต่อความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ปฏิบติังาน เช่นเดียวกบั Quinones et al. (1995) ท่ีพบวา่ประสบการณ์การท างานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบติังาน จ านวนของประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อผลการปฏิบติังาน และ
ประสบการณ์ในระดบัการท างานมีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อผลการปฏิบติังาน 
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี  5 
 สมมติฐานท่ี 5: ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สภาพแวดล้อมการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน 
 Jones and Fletcher (1996) กล่าววา่ความตอ้งการในงานเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังาน
จะตอ้งปฏิบติังานตามพฤติกรรมการท างานท่ีถูกก าหนดไวเ้พื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพตรงตามบทบาทหนา้ท่ีและมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด สอดคลอ้งกบั Jones et al. 
(2005) ท่ีกล่าววา่ พนกังานกลุ่ม GenY จะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้
เห็นถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงั ปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งใหเ้กียรติ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผล 
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การปฏิบติังานอยา่งซ่ือสัตยแ์ละสม ่าเสมอ และ เกษศิริ โมรา (2557) ท่ีพบวา่การไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัหรือผลสะทอ้นจากงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความพึงพอใจในงาน และยงัพบอีกวา่
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี และมี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความผูกพนัต่อองคก์รและความพึง
พอใจในงาน เช่นเดียวกบั เนติยา แจ่มทิม (2557) ท่ีพบวา่การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยมี
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง และ Luthans et al. (2008) สภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ และความผกูพนัของพนกังาน 
สภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานโดยผา่นทุน
ทางจิตวทิยา ในขณะท่ี Schweiger and DeNisi (1991) พบวา่การส่ือสารขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการควบ
รวมกิจการส่งผลให้ระดบัความพึงพอใจในงานสูงข้ึน มีการลดลงของความตั้งใจท่ีจะลาออก และมี
ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั 
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี  6 
 สมมติฐานท่ี 6: สภาพแวดลอ้มการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ความสามารถในการปรับตัวมีอทิธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
 London (1983) น าเสนอไวใ้นทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานวา่บุคคลท่ีมีความยดืหยุน่ 
ในการท างาน มีความสามารถในการปรับตวัสูงจะสามารถสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพและมีผลงานท่ีดี  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Raelin (1984) ท่ีกล่าววา่เม่ือองคก์รมีการเปล่ียนแปลงจะท าใหเ้กิดความตอ้งการ 
การปรับตวัในทุกระดบัทั้งในระดบับุคลและองคก์ร และช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ีสามารถปรับตวัไดดี้จะ
มีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงานของตน และไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร ในขณะท่ี
การศึกษาของ Wanberg and Banas (2000) พบวา่ทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงและ 
การเปิดใจรับการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และ Parent 
(2006) น าเสนอผลจากการศึกษาวา่บุคคลท่ีมีการปรับตวัไดดี้จะสามารถสร้างผลลพัธ์ในงานท่ีดีใน
รูปแบบของความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบติังานท่ีดี ขาดงานนอ้ยลง และไม่คิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์ร   
 จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี 7 
 สมมติฐานท่ี 7: ความสามารถในการปรับตวัมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน 



78 

สรุปสมมติฐานงานวจิยั 
 งานวจิยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนมีสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1: สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 2: ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 3: สภาพแวดลอ้มการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถ 
ในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 4: สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 5: ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 6: สภาพแวดลอ้มการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 7: ความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ดงันั้นกรอบแนวคิดในการวิจยัในคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ 1) สมรรถนะ 3 ตวัแปร 
ประกอบดว้ย ความสามารถทางสติปัญญา การมีจิตส านึก และการเปิดใจรับประสบการณ์ 2) ทุน
มนุษย ์2 ตวัแปร ประกอบดว้ย การรับรู้ความสามารถในการท างาน และประสบการณ์เก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา และ 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3 ตวัแปร ประกอบดว้ยความตอ้งการใน
งาน การควบคุมส่วนบุคคล และการสนบัสนุนจากฝ่ายจดัการ ตวัแปรคัน่กลาง ความสามารถใน 
การปรับตวั 8 ตวัแปร ประกอบดว้ย การจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต การจดัการกบั
ความเครียดในท่ีท างานการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์การรับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่
แน่นอนและไม่สามารถคาดเดาได ้การเรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการ
ท างานใหม่ ๆความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการปรับตวั
ทางกายภาพ และ ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม ตวัแปรตาม ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน 3 ตวัแปร ประกอบดว้ยผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกต ่า ดงัภาพท่ี 2-1 
 
 
 



79 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-1   ตวัแบบท่ีใชใ้นการศึกษา 

ความสามารถในการปรับตวั 

สถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต 
 

ความเครียดในท่ีท างาน 
 

ความคิดสร้างสรรค ์
 

H2 

H3 
 

H1 

สถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน 
 

การเรียนรู้ 
 

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 

การปรับตวัทางวฒันธรรม 
 

การปรับตวัทางกายภาพ 
 

H5 

H4 

H6 

H7 

ผลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
 

ความพึงพอใจในงาน 
 

ผลการปฏิบติังานท่ีดี 
 

ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

การควบคุมส่วนบุคคล 
 

ความตอ้งการในงาน 
 

การสนบัสนุนจากฝ่ายจดัการ 
 

ทุนมนุษย์ 
 การรับรู้ความสามารถ 

ในการท างาน 
 

ประสบการณ์เก่ียวกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา 

 

สมรรถนะ 

 

การมีจิตส านึก 

ความสามารถทางสติปัญญา 

การเปิดใจรับประสบการณ์ 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหดุท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 2) เพื่อ
ตรวจสอบตวัแบบความสัมพนัธ์ภายในปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงมีรายละเอียดในการด าเนินการ 
ดงัน้ี 
 

รูปแบบกำรวจิัย 
 ผูศึ้กษาวจิยัไดเ้ลือกใชก้ารวจิยัแบบผสานวธีิระหวา่งระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ โดยใช ้
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ในการรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 17 ท่าน 
ข้ึนไปเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความกวา้งขวางครอบคลุมประเด็นท่ีส าคญัและมีรายละเอียดซ่ึงเป็นผล
โดยตรงจากประสบการณ์ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพื่อวิเคราะห์เก่ียวกบัองคป์ระกอบของปัจจยัเชิง
สาเหตุท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
หลงัจากนั้นผูว้จิยัน าไปด าเนินการวจิยัเชิงปริมาณเพื่อวิเคราะห์รูปแบบปัจจยัเชิงสาเหตุของ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 

ขั้นตอนกำรวจิัย 
 ในการวจิยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผูว้จิยัไดเ้ลือกใชก้ารวจิยัแบบผสานวธีิระหวา่งระเบียบวธีิ
วจิยัเชิงคุณภาพ และระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณโดยมีการด าเนินการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
 ผูว้จิยัใชร้ะเบียบวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
โดยการรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มี 
อาย ุ40 ปีข้ึนไป และเคยผา่นการท างานในช่วงวกิฤตเศรษฐกิจปี พ.ศ. 2540 จ านวนไม่นอ้ยกวา่  
17 ท่าน เพื่อคน้หาองคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวั 
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน โดยค าถามในการสัมภาษณ์สร้างจาก 
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การประมวลผลและวเิคราะห์ดว้ยการสร้างตารางสังเคราะห์ และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ 
สังเคราะห์ และสรุปเพื่อสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  1.1  หน่วยวเิคราะห์ ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
    1.1.1  หน่วยวเิคราะห์ (Unit of analysis)   
   ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดหน่วยวเิคราะห์เป็นหน่วยระดบับุคคล ในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมยานยนต์ 
   1.1.2  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการวจิยัเชิงคุณภาพ 
   ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเชิงคุณภาพดา้นการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในบริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มีอาย ุ40 ปีข้ึนไปและเคยผา่นการท างานในช่วง
วกิฤตเศรษฐกิจปี พ.ศ. 2540 จ านวน 17 คน การเลือกกลุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งโดยใช้
วจิารณญาณ (Purposive sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบกอ้นหิมะ (Snowball sampling) โดย
ผูท้  าการวจิยัไดท้  าการส่งเอกสารค าถามก่ึงโครงสร้าง (Interview guideline) ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
ท าการสัมภาษณ์ 
  1.2  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
   1.2.1  ผูท้  าการวจิยัทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัเชิงสาเหตุของ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร  
   1.2.2  ผูท้  าการวจิยัเตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ จรรยาบรรณ
ของนกัวจิยั วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลจากต ารา และการขอค าปรึกษาจาก
อาจารยท่ี์ปรึกษาดา้นการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหเ้ขา้ใจในระเบียบวธีิการวจิยั อนัจะน าไปสู่
การศึกษาท่ีถูกตอ้ง และครอบคลุมประเด็นท่ีตอ้งการจะศึกษาใหม้ากท่ีสุด 
   1.2.3  แนวค าถามในการสัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือท่ีผูท้  าการวจิยัสร้างข้ึนเอง 
โดยการศึกษาประเด็นค าถาม จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้าง
เป็นค าถามสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างใหมี้ครอบคลุมตามขอบเขตของการวจิยัอนัเป็นส่ิงท่ีตอ้งการ
ศึกษาเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  1.3  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือมีความส าคญั โดยมีวตัถุประสงคด์า้นคุณภาพ
ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยในการวิจยัในคร้ังน้ีไดก้ารทดสอบเคร่ืองมือทั้งการวิจยัเชิง
คุณภาพโดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบ กล่าวคือ การตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยั
ไดน้ าแบบสอบถามไปขอค าช้ีแนะและความเห็นกบัคณาจารยท่ี์เป็นท่ีปรึกษางานดุษฎีนิพนธ์ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นภาษา หลงัจากนั้นไดด้ าเนินการขอแต่งตั้งผูท้รงคุณวฒิุท่ีมีความ
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เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ทั้งความตรงของเน้ือหา (Content 
validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity)ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัประเด็นท่ี
ตอ้งการวดั โดยการหาค่าดชันีท่ีใชแ้สดงความสอดคลอ้ง (Index of  Item Objective Congruency – 
IOC)  โดยผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านพิจารณาลงคะแนนความเห็นโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ 
  ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ใหค้ะแนน +1 
  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ใหค้ะแนน   0 
  ขอ้ค าถามไม่ความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ใหค้ะแนน  -1 
  จากนั้นน าผลคะแนนไปค านวณหาค่าความสอดคลอ้งโดย 
   1.3.1  ค่าท่ีค  านวณ แบบวดั IOC ของขอ้ค าถามท่ีค านวณไดมี้ค่า เท่ากบั 0.50 หรือ
มากกวา่ ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นผา่นเกณฑเ์ป็นตวัแทนในประเด็นท่ีตอ้งการวดั สามารถน าไปใชใ้น 
การทดสอบ 
   1.3.2  ค่าท่ีค  านวณ แบบวดั IOC ของขอ้ค าถามท่ีค านวณไดมี้ค่า นอ้ยกวา่ 0.50  
ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่ผา่นเกณฑเ์ป็นตวัแทนในประเด็นท่ีตอ้งการวดั ขอ้ค าถามนั้นจะถูกตดัออกไป
หรือน าไปปรับปรุงแกไ้ขใหม่ โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาอีกคร้ัง หรือใหผู้เ้ช่ียวชาญแกไ้ขมาใน
แบบการทดสอบ 
  1.4  การตรวจสอบจริยธรรมของการวิจยั 
  ผูว้จิยัตอ้งส่งแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขใหม่ ใหค้ณะกรรมการจริยธรรม 
การวจิยัของผูว้จิยั ตรวจสอบก่อนการน าไปใชส้ัมภาษณ์เก็บขอ้มูล 
  1.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
   1.5.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลจาก วธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 17 คนข้ึนไป 
   1.5.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานวจิยัทั้งในและต่างประเทศ บทความทางวชิาการ การสัมนา ต ารา เอกสาร วารสาร รวมทั้ง 
เวบ็ไซดท่ี์เก่ียวขอ้งเป็นขอ้มูลเสริมเพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์เชิงเน้ือหาใหค้รอบคลุมทุกมิติ และเพื่อ
เช่ือมโยงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
  1.6  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์เน้ือหา (Content 
analysis) เพื่อแยกแยะและสรุปประเด็นส าคญัเพื่อคน้หาองคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร โดย 
 



83 

   1.6.1  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทปบนัทึกการสัมภาษณ์และการสนทนาแบบค า 
ต่อค ามาก าหนดเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นค าถามหลกัในการวจิยั 
   1.6.2  ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั โดยท า
การส่งขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลบัไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัเพื่อยนืยนั 
 2.  กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
 เป็นการน าขอ้มูลจากการวิจยัเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
มาสังเคราะห์สร้างแบบสอบถาม เพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลสนบัสนุนผลการวจิยัเชิงคุณภาพ โดย 
การวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อคน้หาปัจจยัเชิงสาเหตุของ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร เป็นขอ้มูลแบบมาตราส่วน 5 ระดบัแลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้า
วเิคราะห์ทางสถิติ โดยใชก้ารวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน (ค่าเฉล่ีย ความถ่ี และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน) และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยยดึหลกัทฤษฎีและผลการวจิยั เพื่อน า
โมเดลไปตรวจสอบวา่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
 การสร้างโมเดลสมการโครงสร้างใหส้อดคลอ้งกบัองคค์วามรู้ท่ีมีอยูเ่ดิมทั้งดา้นทฤษฎี
และผลการวจิยัเชิงประจกัษ ์และสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวจิยั (Sloane & Gorard, 
2003) คือ 
 1.  เพื่อบรรยายลกัษณะของรูปแบบความสัมพนัธ์ของปรากฏการณ์หรือตวัแปรท่ี
ตอ้งการศึกษาโดยใชโ้มเดลท่ีง่ายและประหยดั 
 2.  เพื่อบรรยายและท าความเขา้ใจคุณสมบติัของโมเดลเพื่อท่ีจะสามารถสรุปอา้งอิงไปสู่
ประชากรไดอ้ยา่งถูกตอ้งภายใตเ้ง่ือนไขและบริบท 
 3.  เพื่อท าความเขา้ใจลกัษณะการเปล่ียนแปลงของปรากฎการณ์ท่ีศึกษา 
  3.1  หน่วยวเิคราะห์ ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง  
   3.1.1  หน่วยวเิคราะห์ (Unit of analysis)   
   ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดหน่วยวเิคราะห์เป็นหน่วยระดบับุคคล ในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมยานยนต์ 
   3.2.2  ประชากร และ กลุ่มตวัอยา่ง 
    3.2.2.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ 
    ประชากรตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีใชต้วัแทนจากบริษทัในหน่วยวเิคราะห์ 
ประกอบดว้ยบุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีเป็นสมาชิกสมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทย 
จ านวน 617 บริษทั (สมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทย, ม.ป.ป.) 
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    3.2.2.2  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่งในการวจิยัเชิง
ปริมาณการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากในการศึกษา  
การวเิคราะห์แบบ Multivariate จากการวเิคราะห์ตวัแปรแฝงในตวัแบบสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling - SEM) มีขอ้ก าหนดประมาณขนาดของตวัอยา่ง อตัราส่วนระหวา่ง
ตวัอยา่งและจ านวนตวัแปรการวดั 10 -20 คน ต่อ 1 ค่า (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542; สุภมาส องัศุโชติ, 
สมถวลิ วจิิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวฒัน์, 2554) ดงันั้น ในการวจิยัคร้ังน้ีมีจ  านวนตวัแปร
การวดัทั้งหมด  17 ตวัแปร การประมาณขนาดตวัอยา่งเม่ือค านวณจากสูตร คือ 17 x 20 ท าใหไ้ด้
ตวัอยา่งขั้นต ่าเท่ากบั 340 คน เพื่อความสะดวกในการประเมินผล และการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจึง
ใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 617 ตวัอยา่ง โดยมีอตัราการตอบกลบัท่ีมีความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามท่ีน ามาใชใ้นการวจิยัจ  านวนทั้งส้ิน 404 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 65.48 
  3.2  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  ผูว้จิยัสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณดงัน้ี 
   3.2.1  น าขอ้มูลจากการวิจยัเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) มาสังเคราะห์สร้างแบบสอบถามตามวตัถุประสงค ์คน้หาค าตอบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
   3.2.2  ศึกษาแนวทางการก าหนดลกัษณะของค าถามและเกณฑก์ารวดัของแต่ละตวั
แปรในการแปลความหมาย รวมถึงการก าหนดนิยามศพัทท่ี์ไดจ้ากการทบทวนโดยการก าหนดข้ึน
เพื่อระบุคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม น ามาสร้างแบบสอบถาม แบบมาตรวดัตวัแปรอนัตรภาค 
(Interval Scale) 
  3.3  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือมีความส าคญั โดยมีวตัถุประสงคด์า้นคุณภาพ
ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยในการวิจยัในคร้ังน้ีไดก้ารทดสอบเคร่ืองมือการวจิยัเชิงปริมาณ 
โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบ กล่าวคือ การตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัไดน้ า
แบบสอบถามไปขอค าช้ึแนะและความเห็นกบัคณาจารยท่ี์เป็นท่ีปรึกษางานดุษฎีนิพนธ์ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นภาษา หลงัจากนั้นไดด้ าเนินการขอแต่งตั้งผูท้รงคุณวฒิุท่ีมีความ
เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ทั้งความตรงของเน้ือหา (Content 
validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity)ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัประเด็นท่ี
ตอ้งการวดั โดยการหาค่าดชันีท่ีใชแ้สดงความสอดคลอ้ง (Index of  Item Objective Congruency – 
IOC)  โดยผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านพิจารณาลงคะแนนความเห็นโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ 
  ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ใหค้ะแนน +1 
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  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ใหค้ะแนน 0 
  ขอ้ค าถามไม่ความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ใหค้ะแนน -1 
  จากนั้นน าผลคะแนนไปค านวณหาค่าความสอดคลอ้งโดย 
   3.3.1  ค่าท่ีค  านวณ แบบวดั IOC ของขอ้ค าถามท่ีค านวณไดมี้ค่า เท่ากบั 0.50 หรือ
มากกวา่ ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นผา่นเกณฑเ์ป็นตวัแทนในประเด็นท่ีตอ้งการวดั สามารถน าไปใชใ้น 
การทดสอบ 
   3.3.2  ค่าท่ีค  านวณ แบบวดั IOC ของขอ้ค าถามท่ีค านวณไดมี้ค่า นอ้ยกวา่ 0.50 ถือ
วา่ขอ้ค าถามนั้นไม่ผา่นเกณฑ์เป็นตวัแทนในประเด็นท่ีตอ้งการวดั ขอ้ค าถามนั้นจะถูกตดัออกไป
หรือน าไปปรับปรุงแกไ้ขใหม่ โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาอีกคร้ัง หรือใหผู้เ้ช่ียวชาญแกไ้ขมาใน
แบบการทดสอบ 
  3.4  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)  
  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามการวิจยัเชิงปริมาณท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใชโ้ดย 
การน าแบบสอบถามไป Try out ยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายท่ีใชท้  าการวจิยั จ  านวน 30 คน 
เพื่อหาความเช่ือมัน่โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficients) ตามวธีิของครอนบาค 
(Cronbach, 1974) โดยค่าความเช่ือมัน่จะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.70 หรือมากกวา่ ซ่ึงเป็นเกณฑท่ี์มี 
ความน่าเช่ือถือ พบวา่แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.912  
  3.5  การตรวจสอบจริยธรรมของการวิจยั 
  ผูว้จิยัตอ้งส่งแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขใหม่ ใหค้ณะกรรมการจริยธรรมการ
วจิยัของผูว้ิจยั ตรวจสอบก่อนการน าไปใช ้
  3.6  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  ขอ้มูลการวจิยัเชิงปริมาณเป็นขอ้มูลจากการใชแ้บบสอบถามโดยการจดัส่ง
แบบสอบถามไปหน่วยวเิคราะห์เพื่อรวบรวมขอ้มูล แบ่งเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะส่วนบุคคล ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัทุนมนุษย ์ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบสอบถามแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
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  ตอนท่ี 5 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการปรับตวั ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
  ตอนท่ี 6 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลลพัธ์จากการปรับตวั ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
  3.7  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณในการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตุ
ท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร มีชนิดของสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล
ดงัน้ี 
   3.7.1  ขอ้มูลทัว่ไปของแบบสอบถาม สถิติท่ีใชเ้ป็นสถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ร้อยละ 
(Percentage)  
   3.7.2  ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
ประกอบดว้ย สมรรถนะ ทุนมนุษย ์สภาพแวดลอ้มการท างาน สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
(Arithmetic mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
   3.7.3  การตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูล การวิเคราะห์หาเส้นทางความสัมพนัธ์และ 
การทดสอบสมมุติฐานดว้ยโปรแกรมสถิติเชิงพหุตวัแปรโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model: SEM) 
   3.7.4  การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากกลุ่ม
ตวัอยา่ง กบัโมเดลสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้น ใชเ้กณฑด์ชันีช้ีวดั
ความกลมกลืน/ความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีไดจ้ากการคน้พบโดยใชค้่าเกณฑม์าตรฐานจากแหล่ง
อา้งอิง ดงัแสดงตามตารางท่ี 3-1 
 
ตารางท่ี 3-1  เกณฑก์ารพิจารณาในการวดัค่าของดชันีวดัความกลมกลืน 
 

ดัชนีวดัควำมกลมกลืน 
เกณฑ์กำร
พจิำรณำ 

แหล่งอ้ำงองิ 

1. น ้าหนกัองคป์ระกอบ  
(Factor  loading) 

มากกวา่ 0.50 Hair, Black, Babin, Anderson, 
and Tatham (2006) 

2. ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีสกดัได ้
(Average Variance Extracted: AVE)  

มากกวา่ 0.50 
 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ 
(2554) 
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ตารางท่ี 3-1  (ต่อ) 
 

ดัชนีวดัควำมกลมกลืน 
เกณฑ์กำร
พจิำรณำ 

แหล่งอ้ำงองิ 

3. ความเท่ียงของตวัแปร  
(Construct  reliability/Composite 
Reliability: CR) 

มากกวา่ 0.60 
 

Hair et al. (2006); สุภมาส  
องัศุโชติ และคณะ (2554) 

4. ไค-สแควร์สัมพนัธ์  Chi_square (2) / 
Degree of Freedom (df )  

นอ้ยกวา่ 2.00 
 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ 
(2554) 

5. p-value มากกวา่ 0.05 Hair et al. (2006) 
6. ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ีย  

ความคลาดเคล่ือน Root Mean Square 
Error of Approximation (RMSEA)  

นอ้ยกวา่ 0.05 
 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ 
(2554) 
 

7. ค่าความแปรปรวนและ  
ความแปรปรวนร่วมท่ีสามารถ 
อธิบายของโมเดล Goodness of Fit 
Index (GFI)  

เท่ากบัหรือ
มากกวา่ 0.90 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ 
(2554) 
 

8. ค่าความแปรปรวนและ  
ความแปรปรวนร่วมท่ีสามารถอธิบาย
ความซบัซอ้นของโมเดล Adjusted 
Goodness of Fit Index (AGFI) 

เท่ากบัหรือ
มากกวา่ 0.90 

 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ 
(2554) 
 

 

ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 1.  ตวัแปรแฝง 
  1.1  ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous: E) ไดแ้ก่ สมรรถนะ ทุนมนุษย ์และ
สภาพแวดลอ้มการท างาน 
  1.2  ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous: n) ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั และ
ผลลพัธ์จากการปรับตวั 
 2.  ตวัแปรสังเกตได ้1) การเปิดใจรับประสบการณ์ 2) การมีจิตส านึก 3) การรับรู้
ความสามารถในการท างาน 4) ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 5) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  



88 

6) ความตอ้งการในงาน 7) การส่ือสาร 8) การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 9) การสนบัสนุนจาก
องคก์าร 10) การปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 11) การเรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน 
และกระบวนการท างานใหม่ ๆ 12) การจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน 13) ความสามารถใน 
การปรับตวัทางวฒันธรรม 14) การมีความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา 15) การมีผล 
การปฏิบติังานท่ีดี 16) การมีความสุขในการท างาน 17) ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
  ตวัแปรดงักล่าวเม่ืออยูใ่นตวัแบบการวจิยัท่ีไดพ้ฒันาข้ึนนั้นมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
ตวัแปรแฝงภายนอก ไดแ้ก่  
  2.1  สมรรถนะ วดัจากตวัแปรสังเกตได ้2 ตวัแปรคือ 1) การเปิดใจรับประสบการณ์   
2) การมีจิตส านึก ซ่ึงมีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 8 ขอ้ 
  2.2  ทุนมนุษย ์วดัจากตวัแปรสังเกตได ้2 ตวัแปรคือ 1) ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา  
2) การรับรู้ความสามารถในการท างาน ซ่ึงมีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 6 ขอ้ 
  2.3  สภาพแวดลอ้มการท างาน วดัจากตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปรคือ 1) การสนบัสนุน 
จากผูบ้งัคบับญัชา 2) ความตอ้งการในงาน 3) การส่ือสาร 4) การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  
5) การสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงมีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 17 ขอ้ 
  ตวัแปรแฝงภายใน ไดแ้ก่ 
  2.4  ความสามารถในการปรับตวั วดัจากตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปรคือ 1) การปรับตวั
ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 2) การเรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างาน 
ใหม่ ๆ 3) การจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน 4) ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม  
5) การมีความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาซ่ึงมีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 16 ขอ้ 
  2.5  ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน วดัจากตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปรคือ 1) การมีผล
ปฏิบติังานท่ีดี 2) การมีความสุขในการท างาน และ 3. ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า ซ่ึงมีขอ้ค าถามรวม
ทั้งหมด 10 ขอ้ 
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ตารางท่ี 3-2  ปัจจยั/ ตวัแปร และนิยามปฏิบติัการ และระดบัการวดั/ วธีิวดั 
 

นิยำมปฏิบัติกำร ระดับกำรวดั/ วธีิวดั 
สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่
ภายในบุคคลท่ีส่งผลต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากร 

มาตรวดัตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
โดยใหเ้ป็นคะแนนคือ คะแนนระดบั
ความเห็น สูงสุดเป็น 5 คะแนน ต ่าสุดเป็น 
1 คะแนน ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้และทกัษะ 

ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา 
ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถ
ในการปรับตวัของบุคลากร 
สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 

ควำมสำมำรถในกำรปรับตัว หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมี
ความสามารถในการปรับตวัในการท างาน 

ผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังำน หมายถึง ผลลพัธ์ท่ี
ส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้น
มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถใน 
การปรับตวั 
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ตารางท่ี 3-3  ปัจจยั/ ตวัแปร นิยามปฏิบติัการ แหล่งอา้งอิง และรายการขอ้ค าถาม 
 

นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงองิ รำยกำรข้อค ำถำม 

สมรรถนะ สามารถจ าแนกได้
เป็น  
2 ดา้นไดแ้ก่  
1)  การเปิดใจรับประสบการณ์ 
หมายถึง การมีทศันคติใน
ทางบวก มองโลกในแง่ดี มีใจท่ี
เปิดกวา้ง รับฟังความคิดเห็น
ผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของ
ตนเอง มีความใฝ่รู้และไม่กลวัท่ี
จะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ และ  
2)  การมีจิตส านึก หมายถึง การ
มีความรับผดิชอบ  
มีแรงผลกัดนั มีความอดทน
และสามารถรับแรงกดดนัไดดี้
และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทเพื่อท่ีจะ
ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 
 
 
 
 

Ackerman (1988);  
Allworth and Hesketh 
(1999); Chen et al. 
(2005); Costa and 
McCrae (2008);  
Griffin and Hesketh 
(2003); LePine (2003); 
LePine (2005); LePine 
et al. (2000); Pulakos et 
al. (2002); Roberts et al. 
(2005); Schmidt (2002) 
Schmidt and Hunter 
(2004); Schunn and 
Reder (2001); Shoss et 
al. (2012); Stokes 
(2008) 

กำรเปิดใจรับประสบกำรณ์ 
1.  ท่านเป็นคนมองโลกในแง่ดี และ
มีทศันคติเชิงบวก 
2.  ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น 
ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง 
3.  ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้และกลา้ท่ีจะท าส่ิงใหม่ ๆ 
เสมอ 
4.  ท่านสามารถเปิดใจยอมรับกบั
การเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
กำรมีจิตส ำนึก 
1.  ท่านมีความตั้งใจท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
2.  ท่านท างานดว้ยความขยนั หมัน่
เพียร และทุ่มเทเพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วงเสมอ 
3.  ท่านท างานดว้ยความรับผิดชอบ 
และ 
เอาใจใส่ในงานทั้งงานในหนา้ท่ีและ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพื่อให้
งานส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
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ตารางท่ี 3-3  (ต่อ)   
 

นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงองิ รำยกำรข้อค ำถำม 

ทุนมนุษย์ จ  าแนกไดเ้ป็น 2 ดา้น
ไดแ้ก่  
1)  ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่น
มา หมายถึงประสบการณ์ 
ต่าง ๆ ท่ีเคยประสบมาในอดีต
เช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท า 
ประสบการณ์ในสถานการณ์
และสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
ประสบการณ์ในการ
เปล่ียนแปลงและการแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหนา้ และ
ประสบการณ์การท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นท่ีสามารถน ามาประยกุต์
เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ และ  
2)  การรับรู้ความสามารถในการ
ท างาน หมายถึงการมีความ
เช่ือมัน่และมัน่ใจใน
ความสามารถของตนเอง มี
ความรู้ความสามารถในงานท่ี
รับผดิชอบและความรู้ท่ี
เก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ มีความสามารถ
หลายดา้น รู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่องานและสามารถ
สร้างมูลค่าเพิ่มและคุณค่าใหก้บั
องคก์ารได ้

Forret and Sullivan 
(2002); 
Goodman (1994); 
Janoff-Bulman (1992); 
Jones (1983); 
Kerr et al. (1977);  
King et al. (2005); 
Louis (1980);  
Martin (1995); 
McCall et al. (1988);  
Morrison and Hall 
(2001);  
Nicholson (1984); 
O’Connell et al. (2008) 

ประสบกำรณ์ในอดีตทีผ่่ำนมำ  
1.  ท่านเคยเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีสร้าง 
ความเปล่ียนแปลงในองคก์าร เช่น 
กิจกรรมการลดตน้ทุน  การปรับ
โครงสร้างองคก์าร เป็นตน้ 
2.  ท่านสามารถน าประสบการณ์ใน
อดีตมาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์
ในปัจจุบนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
3.  ท่านเคยไดรั้บมอบหมายความ
รับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหาเร่ือง
เฉพาะท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขอยา่ง
ทนัท่วงทีในองคก์าร โดยท่านไดน้ า
ประสบการณ์ของท่านมาใชใ้นการ
แกไ้ขจนปัญหาต่าง ๆ คล่ีคลายไม่
เกิดอุปสรรคในการด าเนินงาน 
กำรรับรู้ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน 
1.  ท่านมีความมัน่ใจใน
ความสามารถของท่านท่ีจะ
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 
2.  ท่านรู้สึกถึงความส าคญัต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานอยูใ่น
ปัจจุบนั 
3.  ท่านมีความสามารถหลายดา้นท่ี
เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
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สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ดา้น
ไดแ้ก่  
1)  การสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความ
ช่วยเหลือสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนด
เป้าหมายการท างานและ
ขอบเขตความรับผดิชอบท่ี
ชดัเจน  
การสนบัสนุนทรัพยากรในการ
ท างาน การเรียนรู้งาน เป็นท่ี
ปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน เอาใจใส่และรับฟัง
ความคิดเห็น แมบ้างเร่ืองจะไม่
เก่ียวกบังานโดยตรง  มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลงาน
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด ให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรง
กระตุน้และใหก้ าลงัใจในการ
ท างาน รวมถึงการใหค้วามดี
ความชอบและการลงโทษ  
2)  ความตอ้งการในงาน 
หมายถึง ความตอ้งการของ
องคก์ารท่ีมีต่อบุคคลากรภายใน
องคก์ารในการปฏิบติังานตาม
ภาระงาน 

Birdi et al. (1997); 
Edwards and Cooper 
(1990); Jones and 
Fletcher (1996); 
Karasek (1979); 
Karasek and Theorell 
(1990); Kidd and 
Smewing (2001); 
Kouzes and Posner 
(2002); 
Kozlowsky and Hults 
(1987); Maurer and 
Tarulli (1994); 
Morrison and Hall 
(2001); Noe and Wilk 
(1993); Noe et al. 
(1997); Theorell and 
Karasek (1996); Van 
Dam (2003); Wall et al. 
(1996) 

กำรสนับสนุนจำกผู้บังคับบัญชำ 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาช่วยก าหนด
ขอบเขตความรับผดิชอบและ
เป้าหมายการท างานของท่านอยา่ง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอและชดัเจน 
2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของท่าน 
3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเอาใจใส่
และรับฟังความคิดเห็นของท่าน 
4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ี
ปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
ควำมต้องกำรในงำน 
1.  ท่านไดรั้บภาระงานใหม่ท่ีทา้ทาย
ความสามารถมากข้ึนตามการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร 
2.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มข้ึน
จากการด าเนินงานขององคก์ารท่ี
เปล่ียนแปลงไป 
3.  ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ตามระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
4.  ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ภายใตง้บประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 
กำรส่ือสำร 
1.  ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบั 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่ง
เพียงพอและทนัเวลา 
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งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปตามบริบทของ
การท างานตลอดเวลา ภายใต้
ระยะเวลาในการท างานและ
งบประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 
3)  การส่ือสาร กระบวนการส่ง
และรับรู้ข่าวสารขอ้มูลการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของ
องคก์ารอยา่งเพียงพอเพื่อให้
เขา้ใจถึงสถานการณ์ ความ
กดดนัท่ีเกิดข้ึน รวมถึงเป้าหมาย
และความตอ้งการขององคก์าร  
4)  การสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน หมายถึง การมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน เพื่อนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือ สนบัสนุน และให้
ความร่วมมือในการท างาน และ  
5)  การสนบัสนุนจากองคก์าร 
หมายถึง การท่ีองคก์ารใหค้วาม
ช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้น
ขอ้มูลเก่ียวกบักฎระเบียบ และ
นโยบายต่างๆเพื่อการเตรียม
ความพร้อมในการท างาน การ
สนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองไม้
เคร่ืองมือในการท างาน การ
สนบัสนุนในดา้นการพฒันา 

Birdi et al. (1997); 
Edwards and Cooper 
(1990); Jones and 
Fletcher (1996); 
Karasek (1979); 
Karasek and Theorell 
(1990); Kidd and 
Smewing (2001); 
Kouzes and Posner 
(2002); 
Kozlowsky and Hults 
(1987); Maurer and 
Tarulli (1994); 
Morrison and Hall 
(2001); Noe and Wilk 
(1993); Noe et al. 
(1997); Theorell and 
Karasek (1996); Van 
Dam (2003); Wall et al. 
(1996) 

2.  ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลอยา่ง
ทนัเวลาท่ีท าใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ 
ความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 
3.  ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีท าให้
เขา้ใจถึงเป้าหมายและความตอ้งการ
ขององคก์าร 
กำรสนับสนุนจำกเพ่ือนร่วมงำน 
1.  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 
2.  ท่านไดรั้บความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดีจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 
3.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ีเม่ือท่าน
ประสบปัญหา 
กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
1.  องคก์ารของท่านใหข้อ้มูล
เก่ียวกบักฎ ระเบียบ และนโยบาย
ต่าง ๆ ในการเตรียมความพร้อม
ส าหรับการท างานของท่านก่อนเร่ิม
ท างาน 
2.  องคก์ารของท่านใหก้าร
สนบัสนุนอุปกรณ์ และเคร่ืองมือ
ส าหรับการท างานท่ีเพียงพอและ
เหมาะสม 
3.  องคก์ารของท่านใหก้าร
สนบัสนุนในการฝึกอบรมและ 
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บุคคลากร และการส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้ 
ควำมสำมำรถในกำรปรับตัว 
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 
รูปแบบไดแ้ก่  
1)  ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น หมายถึง การมี
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน มีส่วนร่วมในองคก์าร 
ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นเพื่อ
เพิ่มโอกาสแลกเปล่ียนความคิด 
ความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน 
เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและ
สามารถปรับตวัเองใหท้ างาน
หรือประสานงานร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
2)  ความสามารถในการเรียนรู้
เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ 
หมายถึง มีความกระตือรือร้นใน 
การท่ีจะเรียนรู้วธีิการและ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการ
ท างาน มีการฝึกอบรมงานเพื่อ
เตรียมความพร้อมของตนเอง
ส าหรับความตอ้งการของภาระ
งานท่ีเปล่ียนแปลงไป หมัน่หา
ความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่ง
ต่อเน่ืองให้เป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 

 
 
Charbonnier-Voirin and 
Roussel (2012);   
Ployhart and Bliese 
(2006);  
Pulakos et al. (2000);  
Pulakos et al. (2002);   
Tucker et al. (2007);   
Wang (2012) 

พฒันาทกัษะในการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนร่วมกบั
ผู้อ่ืน 
1.  ท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 
2.  ท่านยอมรับความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้นเพื่อน ามาเป็นประโยชน์ในการ
ปรับปรุงการท างาน 
3.  ท่านพยายามเขา้ใจพฤติกรรม
ของเพื่อนร่วมงานและน ามาเป็น
แนวทางเพื่อปรับปรุงการท างาน
ร่วมกนั 
4.  ท่านมีส่วนร่วมในแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นภายในองคก์าร 
ควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้
เทคโนโลยีและ 
ทกัษะใหม่ ๆ 
1.  ท่านติดตามเรียนรู้วธีิการและ
เทคโนโลยใีหม่เก่ียวกบังานเพื่อ
ปรับปรุงกระบวนการท างานใหดี้
ข้ึน 
2.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรมทั้ง
ภายในและภายนอกสถานท่ีท าใหมี้
เพื่อพฒันาความรู้และทกัษะท่ี
ทนัสมยัอยูเ่สมอ 
3.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรมในงาน 
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3)  ความสามารถในการจดัการ
กบัความเครียดในท่ีท างาน 
หมายถึงความสามารถในการ
รับมือกบัความทุกข ์ความไม่
สบายใจ ความเครียดและ
สถานการณ์ท่ีกดดนัอยา่งใจเยน็ 
มีสติและสามารถควบคุม
อารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มีภาวะ
ผูน้ า กลา้ตดัสินใจ สามารถ
จดัล าดบัความส าคญัของงาน
และส่งมอบงานแต่ละอยา่ง
ตามท่ีล าดบัเวลาไวโ้ดยไม่เครียด
และวุน่วายใจเกินสมควร  
4)  ความสามารถในการปรับตวั
ทางวฒันธรรม หมายถึง 
ความสามารถในการเรียนรู้และ
เขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ 
ค่านิยม และวฒันธรรมของ
เพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ หรือ
องคก์าร เขา้ใจถึงผลกระทบจาก
การกระท าของบุคคลอ่ืนและ
ปรับวธีิการท างานเพื่อรักษา
ความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถ
ประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน
ต่างชาติ องคก์าร หรือ
วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั และ 
 

Charbonnier-Voirin and 
Roussel (2012);   
Ployhart and Bliese 
(2006);  
Pulakos et al. (2000);  
Pulakos et al. (2002);   
Tucker et al. (2007);   
Wang (2012) 

เตรียมความพร้อมของตนเอง
ส าหรับความตอ้งการของภาระงาน
ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ควำมสำมำรถในกำรจัดกำรกับ
ควำมเครียดในที่ท ำงำน 
1.  ท่านสามารถควบคุมอารมณ์เม่ือ
พบกบัสถานการณ์กดดนัไดเ้ป็น
อยา่งดี 
2.  ท่านสามารถจดัล าดบั
ความส าคญัและส่งมอบงานตาม
เวลาท่ีก าหนดแมจ้ะเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีกดดนั 
3.  ท่านสามารถตดัสินใจดว้ยดุลย
พินิจและความระมดัระวงัรอบคอบ
ภายใตส้ถานการณ์ท่ีกดดนั  
ควำมสำมำรถในกำรปรับตัวทำง
วฒันธรรม 
1.  ท่านสามารถประสานงานกบั
เพื่อนร่วมงานต่างประเทศไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล 
2.  ท่านท าความเขา้ใจแนวคิด และ
วฒันธรรมของเพื่อนร่วมงาน
ต่างประเทศ 
3.  ท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานท่ี
จ าเป็นในการท างานใหไ้ด้
ประสิทธิภาพร่วมกบัผูอ่ื้น 
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5)  ความสามารถในการมี
ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง 
การมีความกระตือรือลน้ในการ
แกไ้ขปัญหาอยา่งมีความคิด
สร้างสรรค ์มีความสามารถใน
การน าเสนอแนวคิดและ
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อพฒันา
แนวทางแกปั้ญหาอยา่ง
สร้างสรรและมีประสิทธิภาพ 
 

 
ผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังำน 
ท่ีแสดงออกถึงความสามารถใน
การปรับตวั ประกอบดว้ย  
1)  มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
หมายถึงการมีผลการท างานท่ีดี 
มีความตั้งใจในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ของทีมงานและ
ผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน 
สามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา สามารถ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์าร
คาดหวงัและประสบผลส าเร็จ
ในวชิาชีพ  
2)  ความสุขในการท างาน 
หมายถึง การมีความพึงพอใจ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
London (1983); Parent 
(2006); Raelin (1984);  
Rush et al. (1994);  
Schweiger and DeNisi 
(1991); Wanberg and 
Banas (2000) 

ควำมสำมำรถในกำรมีควำมคิด
สร้ำงสรรค์ 
1.  ท่านไม่กงัวลท่ีจะน าเสนอแนว
ทางการบริหารจดัการใหม่ท่ี
แตกต่างกบัแนวทางเดิมเพื่อแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
2.  ท่านสนใจเก่ียวกบัแนวคิดใหม่ ๆ 
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
3.  ท่านสามารถพฒันาแนวทางและ
วธีิการใหม่ ๆ ท่ีดีกวา่เดิมในการ
แกไ้ขปัญหา 
กำรมีผลกำรปฏิบัติงำนทีด่ี 
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามท่ีองคก์าร
คาดหวงั 
2.  ท่านไดรั้บการยอมรับ
ความสามารถในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
3.  ท่านมกัจะประสบความส าเร็จใน
การท างานร่วมกบัทีมงานและ
ผูร่้วมงานอ่ืน ๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
กำรมีควำมสุขในกำรท ำงำน 
1.  ท่านสนุกและมีความสุขใน
สถานท่ีท างาน 
2.  งานของท่านมีความส าคญัต่อ
องคก์าร 
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ตารางท่ี 3-3  (ต่อ)   
 

นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงองิ รำยกำรข้อค ำถำม 

ในงานท่ีท า ความเครียดลดลง มี
ความสุขในการท างาน และรู้สึก
วา่ตนเองมีความส าคญักบังาน 
และ  
3)  มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า หมายถึง
การมีความรักในองคก์าร อยาก
อยูก่บังานท่ีท า มีอายกุารท างาน
และอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน ไม่
อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 

London (1983); Parent 
(2006); Raelin (1984);  
Rush et al. (1994);  
Schweiger and DeNisi 
(1991); Wanberg and 
Banas (2000) 

3.  ท่านพึงพอใจงานในหนา้ท่ีและ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.  ท่านภาคภูมิใจในงานของท่าน 
มีควำมตั้งใจทีจ่ะลำออกต ่ำ 
1.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์าร 
2.  ท่านจะท างานอยูก่บัองคก์ารน้ี
ตลอดไป 
3.  ท่านภาคภูมิใจและรักในองคก์าร   
อยา่งมาก 

 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การวจิยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มีวตัถุประสงค ์2 ประการ ไดแ้ก่ เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
และเพื่อพฒันาตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วน 
 

ผลการวจิัยเชิงคุณภาพ 
ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) จากขอ้มูลตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวม

มาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth interview) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มีอาย ุ40 ปีข้ึนไป และเคยผา่น
การท างานในช่วงวกิฤตเศรษฐกิจปี พ.ศ. 2540 จ านวนรวมทั้งส้ิน 17 คน ทั้งหมดไปวเิคราะห์และ
สังเคราะห์ พร้อมทั้งน าเสนอผลสรุปการวจิยัและอภิปรายผล ดงัต่อไปน้ี 
  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ตารางท่ี 4-1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

รหัส-ช่ือ – สกลุ การศึกษา 
อายุ 
(ปี) 

ต าแหน่ง 
บทบาทหน้าที่
รับผดิชอบ 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

KI001. นายปกรณ์ น าลาภ ปริญญาตรี 44 ผูจ้ดัการฝ่ายซ่อม
บ ารุง 

งานซ่อมบ ารุง 15 

KI002. นายทินกร  
ภานนท ์

ปริญญาโท 48 Plant Manager บริหารโรงงาน 24 

KI003. นางสาวเสาวนีย ์
จนัทร์เหนือ 

ปริญญาโท 40 Deputy Manager ควบคุมคุณภาพ
ของ Suppliers 

17 

KI004. นายบุญส่ง  
สมุทรประภูติ 

ปริญญาโท 45 ผูจ้ดัการฝ่ายคุณภาพ ควบคุมคุณภาพ
ของ Suppliers 

20 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

รหัส-ช่ือ – สกลุ การศึกษา 
อายุ 
(ปี) 

ต าแหน่ง 
บทบาทหน้าที่
รับผดิชอบ 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

KI005. นายอรรถพล  
เอ่ียมสกรุะ 

ปริญญาตรี 42 ผูจ้ดัการฝ่ายควบคุม
วตัถุดิบและสินคา้ 
คงคลงั 

ดูแลวตัถุดิบน าเขา้ 
การบรรจุช้ินส่วน
เพ่ือส่งออก 

20 

KI006. นายธนวสัส์  
พิสิษฐเ์วทิน 

ปริญญาตรี 43 ผูจ้ดัการฝ่ายขาย ดูแลลูกคา้ต่างชาติ
ทางตะวนัตก 

20 

KI007. นายนรสนัต ์ 
วชิาเศรษฐสมิทธ์ิ 

ปริญญาโท 50 Plant Controller บญัชี-การเงิน ไอที 30 

KI008. นายจีรศกัด์ิ  
โตรนะโต 

ปริญญาตรี 46 ผูจ้ดัการทัว่ไป Business 
Development 

21 

KI009. นายเฟ่ืองรัตน์ 
สุวรรณพฤกษ ์

ปริญญาโท 40 Project Manager Project Launch 
ส าหรับลูกคา้ 
Automotive  

20 

KI010. นางสาวขนิษฐา  
ไชยเสนา 

ปริญญาโท 40 Senior Program 
Manager 

Program Launch 20 

KI011.นายสมัพนัธ์  
วลิยัแลง 

ปริญญาตรี 42 APU manager ควบคุมคุณภาพ 15 

KI012. นายเกียรติสยาม 
สิทธิเวช 

ปริญญาเอก 54 ผูจ้ดัการทัว่ไป บริหารโรงงาน 30 

KI013. นายฐติพนัธ์  
เทพสุวรรณ 

ปริญญาโท 40 ผูจ้ดัการทัว่ไป งานบริการลูกคา้ 18 

KI014. นายอภิรักษ ์ 
แสงสุกวาว 

ปริญญาโท 41 Supplier Quality 
Manager 

พฒันา Supplier 
Operation 
Performance 

18 

KI015. นางชชัฎาภรณ์  
ตนัติราภณัฑ ์

ปริญญาตรี 47 ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริหารงานบุคคล 20 

KI016. นายพรเทพ 
ศกัด์ิสิทธ์ิ 

ปริญญาตรี 44 Finance Director บญัชี-การเงิน ไอที 20 

 KI017. นายทรงวฒิุ 
ปัญญาโอภาส 

ปริญญาโท 48 ผูจ้ดัการทัว่ไป-ไอที ไอที และ  
Re-engineering 

25 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน 
 ค าถาม ข้อที ่1 ท่านคิดว่าบุคลกิลกัษณะทีซ่่อนอยู่ภายในบุคคลทีส่่งผลต่อความสามารถ 
ในการปรับตัวของบุคคลมีอะไรบ้าง 
 ผลการศึกษาบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีส่งผลต่อความสามารถในการ
ปรับตวัของบุคคล 
 สรุปผลการศึกษาบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีส่งผลต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากรท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์นั้น ผูถู้กสัมภาษณ์ใหค้วามเห็นวา่บุคลิกลกัษณะ 
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการปฏิบติังานประกอบดว้ย การมีทศันคติ 
ในทางบวก มองโลกในแง่ดี มีใจท่ีเปิดกวา้ง รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของ
ตนเอง มีความใฝ่รู้และไม่กลวัท่ีจะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ มีความรับผดิชอบ มีแรงผลกัดนั มีความ
อดทนและสามารถรับแรงกดดนัไดดี้และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงัค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 KI001 กล่าววา่ “...ตอ้งสามารถรับ Pressure ในการท างานกบั Production กบัทาง
หน่วยงานภายนอกดว้ยเพราะวา่เราตอ้งติดต่อกบัการ Support production แลว้ก็หน่วยงานก็ในเร่ือง
ของกฎหมายต่าง ๆ ซ่ึงก็คงตอ้งเป็นคนท่ีมีใจรักในการบริการแลว้ก็สามารถรับ Pressureไดอ้ยา่งดี” 
 KI002 กล่าววา่ “...เร่ืองของการเปิดใจ บุคลิกภาพของคนท่ีมีการเปิดเผยเปิดใจจะท าใหมี้
ความสามารถในการปรับตวัไดดี้กวา่รวมถึง การท่ีเราเป็นคนท่ีเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นก็น่าเป็น
คุณลกัษณะท่ีดีแก่การปรับตวัใหเ้ขา้กบัท่ีท างาน” และ “...ถา้เราเป็นคนท่ีมีความน่าเช่ือถือ เป็นคน
มองโลกในแง่ดีใหค้วามเช่ือถือกบัคนอ่ืนกบัเพื่อนร่วมงานก็น่าจะเป็นบุคคลิกท่ีมีความสามารถใน
การปรับตวัของการท างาน” 
 KI003 กล่าววา่ “...ในเร่ืองของ Attitude คือคนท่ีมี Attitude ในดา้นบวกคิดวา่น่าจะ
ปรับตวัไดดี้กวา่ในส่วนตวัมีความเช่ือแบบนั้น มีการมองโลกในแง่ดี” และ “...การมีความ
รับผดิชอบทั้งกบัตนเองและผูอ่ื้นก็จะมีผล ยกตวัอยา่งเช่น การตรงต่อเวลา ก็ถา้เราตรงต่อเวลาแลว้
ทั้งตวัเองและผูอ่ื้น มนัก็จะส่งผลต่อความสามารถของการปรับตวั” 
 KI005 กล่าววา่ “...ตอ้งเป็นคนท่ีมี ใฝ่รู้ ถา้เป็นคนท่ีเฉ่ือยชาหรือไม่สนใจมนัก็จะไม่
สามารถท่ีจะรับอะไรใหม่ ๆได ้ตวัเองตอ้งมีความใฝ่รู้หาความรู้เพิ่มเติมมีความอดทนท่ีท าใหเ้กิด
ปัจจยันึง” 
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 KI006 กล่าววา่ “...ในเร่ืองของทศันคติในการท างานร่วมกนักบับุคคลอ่ืนควรท่ีจะคิด
บวกไวก่้อน ถา้เป็น Negative เวลาท่ีเคา้ตอบกลบัมามนัจะเป็นวา่เขา้ทางเคา้ก็ไม่อยากท่ีจะไปคุยกบั
บุคคลอ่ืนไม่อยากท างานร่วมกนั แลว้มนัก็จะ fail คือเป็นในเร่ืองของการมองโลกในแง่ดีแง่บวก”  
 KI007 กล่าววา่ “...ทศันคติท่ีผมใหค้วามส าคญัตวัแรกเลยก็คือ ทศันคติในการคิดบวกใน 
การท างานผสานกนัโดยการส่ือสารกนัเน่ืองจากโดยต าแหน่งของผมผมตอ้งมีการส่ือสารทั้ง 360
องศาเร่ิมตน้ก็คือส่ือสารกนัในท่ีท างานและทีมงานท่ีเก่ียวขอ้งส่ือสารในต าแหน่งท่ีเท่ากนั ทศันคติท่ี
ดีท่ีผมตอ้งมีก็คือ ผมตอ้งใหค้วามเขา้ใจอยูห่น่ึงเร่ืองกบัการท างานร่วมกนัก็คือทุกคนในองคก์รเป็น
คนท่ีมีทศันคติท่ีดีดว้ยกนัแลว้ก็ท่ีส าคญัทุกคนตอ้งการให้องคก์รดีข้ึน” และ “...ความเช่ือใจซ่ึงกนั
และกนั ถา้เรามี trust ใหเ้คา้ เคา้ก็จะมี trust กลบัมาให ้โดยการส่ือสารและการพูดคุยแลว้เร่ืองท่ีสอง
ก็คือทุกคร้ังท่ีมีการพูดคุยปรึกษาหรือการท างานร่วมกนัเราตอ้งเปิดใจและท าความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัใหม้ากท่ีสุด” 
 KI008 กล่าววา่ “...การยดึติดหมายความวา่บางคร้ังเรายดึติดกบั อยา่งของท่ีน่ีเป็นบริษทั
อเมริกนับางคร้ังเราไปหาลูกคา้บริษทัญ่ีปุ่น บอกใหท้ าอยา่งน้ีแต่พอเขา้มาบริษทัเราเราท าตาม
นโยบายอยา่งนั้นไม่ไดเ้พราะวา่นโยบายของอเมริกากบัญ่ีปุ่นไม่เหมือนกนัเราก็ตอ้งพยายามเปล่ียน
ใหเ้ขา้กบับริษทัเราใหไ้ดไ้ปยึดติดกบัของลูกคา้ไม่ไดบ้างลูกคา้ก็เป็นยโุรป อาเซียน จีน ก็ไม่
เหมือนกนัอีก เพราะฉะนั้นเราจะไปยดึติดกบัอนัใดอนัหน่ึงไม่ได ้ตวัเราเองตอ้งพร้อมท่ีจะ
ปรับเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา” 
 KI009 กล่าววา่ “...การวางแผนเป้าหมายในชีวิตถา้คนๆนั้นมีเป้าหมายวา่จะท างานให้ 
ประสบผลส าเร็จมนัก็จะท าใหเ้คา้ มีแรงผลกัดนั สามารถ Motivate ตวัเองใหท้  างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ เพราะวา่เคา้มีเป้าหมายในชีวติในเร่ืองของการท างาน” 
 KI010 กล่าววา่ “...ทศันคติเร่ืองการคิดบวกเป็นปัจจยัเสริมดา้นการปรับตวั คนท่ีพร้อม
จะปรับตวัและปรับตวัไดดี้คือคนท่ีมีทศันคติคิดบวก” และ “...บุคคลท่ีสามารถปรับตวัในการ
ท างานไดดี้ 
มีพื้นฐานหลกัมาจากความใฝ่รู้ของคน ๆ นั้น ยิง่มี Learning curve เร็วเท่าไหร่ยิง่ท  าใหป้รับตวัไดดี้
ยิง่ข้ึนเร็วเท่านั้น” 
 KI011 กล่าววา่ “...ทศันคติถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งมี คิดบวกอยูเ่สมอ ความรักในงาน  
ความภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า ความรับผดิชอบ และ Accountability นบัเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งมีอยู่
เสมอ และความมีศีลธรรม และความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน ผมถือเป็นหลกัพื้นฐานท่ีพนกังาน
บริษทัทุกคนควรมี” และ “...ความใฝ่รู้ การหาความรู้อยูเ่สมอนบัเป็นการช่วยพฒันาให้ศกัยภาพใน
การท างานของเราพฒันาข้ึน” 
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 KI012 กล่าววา่ “...ตอ้งมีทศันคติและความเช่ือในทางบวก ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก 
ในการปรับแนวความคิดและการกระท าต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง” และ “...มีการก าหนดเป้าหมายความกา้วหนา้ รวมถึงมีความรับผดิชอบ มีความมุ่งมัน่
และมีแรงผลกัดนัในการท่ีจะประสบความส าเร็จ” 
 KI013 กล่าววา่ “...น่าจะเป็นบุคคลท่ีสามารถบริหารจดัการความเครียดในการท างานได้
ดี มีทศันะคติท่ีดีในการท างาน และท่ีส าคญัคือไม่มีลกัษณะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง” 
 KI014 กล่าววา่ “...ตอ้งมีทศันะคติท่ีดีเชิงบวก มุ่งมัน่ท่ีจะผา่นไปใหไ้ด ้และเช่ือมัน่วา่เรา
ท ามนัได ้รู้หนา้ท่ีและเป้าหมายชดัเจน รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้นใหม้าก แลว้วิเคราะห์ความเส่ียงให้
ออกล่วงหนา้” และ “...ตอ้งมีความอดทนต่ออุปสรรคท่ีจะพบแบบคาดไม่ถึง ตอ้งทุ่มเทใหผู้อ่ื้นเห็น
โดยเร็วเพื่อทีม” 
 KI015 กล่าววา่ “...เวลาไดรั้บงานใหม่ๆอนัไหนใหท้ า ไม่วา่งานอนันั้นเราจะเคยท า
หรือไม่เคยท าก็ตามก็จะศึกษาแลว้ท าใหส้ าเร็จ มนัหมายถึงวา่ไม่เคยกลวัท่ีจะท าอะไรใหม่ ๆ  
ไม่มีค  าวา่ท าไม่ได ้มีแต่ค าวา่อยากท าแลว้ก็อยากท าใหม้นัส าเร็จ” และ “...จะมองในแง่ Organization 
benefit มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั ถา้เห็นวา่องคก์รจะส าเร็จไดด้ว้ยวธีิการน้ี แมว้า่เราจะตอ้ง
เหน่ือยมากข้ึนอีกสองเท่าหรือสามเท่าก็จะท าเพื่อใหม้นัส าเร็จ นอกจากมีความมุ่งมัน่แลว้ถา้เร่ือง
ความรักในองคก์รและความซ่ือสัตยก์็คงจะไม่มีปัญหา” 
 KI016 กล่าววา่ “...ลกัษณะของแต่ละการปรับตวัของบุคลากรภายในองคก์ร ทศันคติ 
ต่อองคก์ร ทศันคติของบุคลากรวา่มี Positive หรือ Negative แค่ไหนในการท างานตวัน้ีเป็นCulture 
ท่ีดีหรือท่ีมีอยูใ่นบุคคลขององคก์ร” และ “...Concept แรกคืออยา่ไปนึกถึงวา่น่ีเป็น Bad 
environment ไม่วา่จะเป็นวกิฤติเศรษฐกิจ หรือการเปล่ียนผูถื้อหุน้หรือวา่มีการลาออกมาอยูท่ี่ใหม่ 
เราตอ้งคิดอยา่ง Think positive วา่น่ีเป็นส่ิงท่ีทา้ทายในชีวิตวา่เราสามารถเอาความรู้หรือทกัษะมาใช ้
แต่วา่คุณตอ้งคิดบวกก่อนวา่เราสามารถท่ีจะแกไ้ขวกิฤตการณ์ต่างๆไปไดด้ว้ยดี และน าพาความรู้
ของเราไปช่วยใหส่ิ้งท่ีเราคิดบวกมนัดีข้ึน” 
 KI017 กล่าววา่ “...ความรู้ในการรับฟังความเห็นของผูอ่ื้น แบบน้ีดีแบบน้ีไม่ดีนะ ยอมรับ 
ในส่ิงท่ีเคา้แนะน ามาหรือปรับปรุงข้ึนมา บุคลิกภาพของเรามนัก็จะดีข้ึนมาเอง ท าให้เรามัน่ใจวา่มนั
โอเคนะ มนัถูกตอ้ง มนัก็จะท าให ้บุคลิกภาพของบุคลากรท่ีจะปรับปรุงหรือปรับตวัเขา้กบังาน ๆ 
นั้นถา้เกิดเราไม่มัน่ใจ มนัยากท่ีเราจะปรับปรุงหรืออยูใ่นองคก์รนั้นล าบาก” 
 ผลจากการสัมภาษณ์สามารถสรุปสาระส าคญัของบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคล 
ท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรไดด้งัตารางท่ี 4-2 
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ตารางท่ี 4-2  สรุปบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั 
     ของบุคคล 
 

 
 KI

01
 

KI
02

 
KI

03
 

KI
04

 
KI

05
 

KI
06

 
KI

07
 

KI
08

 
KI

09
 

KI
10

 
KI

11
 

KI
12

 
KI

13
 

KI
14

 
KI

15
 

KI
16

 
KI

17
 

คว
าม
ถี ่

กา
รเปิ

ดใ
จรั
บป

ระ
สบ

กา
รณ์

 

มีทศันคติใน
ทางบวก 

  X   X X   X X X X X  X  9 

การมองโลกในแง่ดี X X    X            3 

การเปิดใจกวา้ง  X     X           2 

รับฟังความคิดเห็น
ผูอ่ื้น 

             X  X X 3 

ไม่ยดึติด        X          1 

มีความใฝ่รู้     X     X X       3 

ไม่กลวัท่ีจะท าอะไร
ใหม่ ๆ 

              X   1 

กา
รมี

จิต
ส า
นึก

 

มีความรับผิดชอบ   X        X X  X    4 
มีความอดทน     X         X    2 
มีเป้าหมายท่ีจะ
ประสบความส าเร็จ 

        X   X  X    3 

มีแรงผลกัดนั         X   X      2 
มีความมุ่งมัน่            X  X X   3 
สามารถรับความ
กดดนัไดดี้ 

X                 1 

มีความทุ่มเท              X    1 

  
 จากตารางท่ี 4-2 ผูว้จิยัสามารถสรุปบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน  
17 ท่านไดด้งัน้ี 1) การเปิดใจรับประสบการณ์ หมายถึง การมีทศันคติในทางบวก มองโลกในแง่ดี มี
ใจท่ีเปิดกวา้ง รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง มีความใฝ่รู้และไม่กลวัท่ี
จะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ และ 2) การมีจิตส านึก หมายถึง การมีความรับผดิชอบ มีแรงผลกัดนั มีความ
อดทนและสามารถรับแรงกดดนัไดดี้และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จตาม
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เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยเม่ือพิจารณาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง
บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคล แสดงถึงความสามารถทางสติปัญญาและคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความสามารถทางสติปัญญา 
(Cognitive ability) หมายถึง ความสามารถในการประมวลผลขอ้มูล ความสามารถในการใชเ้หตุผล 
วางแผน แกไ้ขปัญหา สรุปความคิด เขา้ใจแนวคิดท่ีซบัซ้อน และเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว การเปิดใจ
รับประสบการณ์ (Openness to experience) หมายถึงการมีใจท่ีเปิดกวา้ง มองโลกในแง่ดี  
มีความทะเยอทะยานและกระหายท่ีจะเรียนรู้ มีความสงสัยในส่ิงต่าง ๆ และมีความคิดสร้างสรรค ์
และการมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึงการมีความน่าเช่ือถือ มีความมัน่คงในอารมณ์ มี
ความรับผดิชอบและเอาใจใส่ มีความขยนัหมัน่เพียร ท างานหนกั มีระเบียบวินยั และมีการวางแผน
อยา่งเป็นระบบ มีความละเอียดรอบคอบ มีแรงจูงใจและมีความตั้งใจท่ีจะประสบความส าเร็จนั้น ผล
ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มีความสอดคลอ้งกบัการทบทวนวรรณกรรมไดแ้ก่  การเปิดใจรับประสบการณ์ 
และการมีจิตส านึก ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัความสามารถทางสติปัญญาซ่ึง
เป็นผลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ี
ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 1) การเปิดใจ
รับประสบการณ์ หมายถึง การมีทศันคติในทางบวก มองโลกในแง่ดี มีใจท่ีเปิดกวา้ง รับฟัง 
ความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง มีความใฝ่รู้และไม่กลวัท่ีจะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ 
และ 2) การมีจิตส านึก หมายถึง การมีความรับผดิชอบ มีแรงผลกัดนั มีความอดทนและสามารถรับ
แรงกดดนัไดดี้และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะน าปัจจยัดา้นสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัจ านวน 2 ตวัแปรไดแ้ก่ 1) การเปิดใจรับ
ประสบการณ์ และ 2) การมีจิตส านึก มาใชเ้ป็นตวัแปรในการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อพฒันา
ตวัแบบปัจจยัความสามารถในการปรับตวัของพนกังานในองคก์รต่อไป  
 ค าถาม ข้อที ่2 ท่านคิดว่าความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน 
การศึกษา ความรู้และความช านาญทีส่่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวของบุคคลมีอะไรบ้าง 
 ผลการศึกษาความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้
และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคคล 
 สรุปผลการศึกษาความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา 
ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรท่ีคน้พบจากการ
สัมภาษณ์ ผูถู้กสัมภาษณ์ใหค้วามเห็นวา่ความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน 
การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
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ประกอบดว้ย ประสบการณ์ต่าง ๆท่ีเคยประสบมาในอดีตเช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท า 
ประสบการณ์ในสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลงและการ
แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ และประสบการณ์การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีสามารถน ามาประยกุตเ์พื่อ
รับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่าง ๆ การมีความเช่ือมัน่และมัน่ใจในความสามารถของตนเอง 
มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ มีความสามารถหลายดา้น 
รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่องานและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและคุณค่าใหก้บัองคก์ารไดด้งัค าตอบ
ของผูถู้กสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 KI001 กล่าววา่ “...น่าจะเป็นในดา้นของประสบการณ์การท างาน ซ่ึงเราเคยมี
ประสบการณ์ดา้นการท างานซ่อมบ ารุงเราก็สามารถปรับตวัในส่วนของการซ่อมบ ารุงได ้ส่วนอ่ืน
จะเป็นในเร่ืองของผลิตภณัฑ์ของงานนั้นๆเช่นท างานในดา้นของผลิต Part เคร่ืองจกัร เคร่ืองจกัรท่ี
ใชใ้นการผลิตก็จะเป็นเคร่ืองจกัรท่ีเคยไดรั้บการดูแลมาสมยัท่ีการท างาน ท าใหเ้กิดการปรับตวัได้
ไม่ยากเท่าไร” และ “...ส่วนใหญ่เราจะรับทีมงานท่ีมีประสบการณ์ในเร่ืองของอุปกรณ์เคร่ืองจกัรท่ี
ท างาน เราจะไม่ใชที้มงานท่ีไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อนท าใหเ้กิดการปรับตวัไดไ้ม่ยาก” และ “...
ความรู้และประสบการณ์ท่ีผา่นมาในการท างานมนัจะช่วยใหเ้ราสามารถปรับตวัไดเ้ร็ว เพราะวา่ใน
ส่วนท่ีผมท างานอยูใ่นซ่อมบ ารุง ซ่ึงผมมีประสบการณ์ตรงน้ีมา 15 ปี เพราะฉะนั้นผมจะสามารถ
มองถึงจุดท่ีเป็นปัญหาของเคร่ืองจกัรหรือวา่ของการผลิตไดง่้ายเพราะฉะนั้นในการปรับตวัมนัก็จะ
สามารถไปได ้ก็คือประสบการณ์ในการท างานตรงนั้นส าคญั” และ “...การท่ีเราสามารถรับผดิชอบ
ในหนา้งานนั้น ๆ จากเดิมงานน้ีรับผิดชอบ 1 ชม ปรับตวัเปล่ียนแปลงข้ึนเหลือ 30 นาทีก็จะท าให้
รู้สึกเหมือนวา่ เรามีความส าคญักบังานของบริษทั” 
 KI002 กล่าววา่ “...ขอ้สุดทา้ยคือ ความรู้และประสบการณ์ของตวัเราเองวา่มีความรู้และ
ประสบการณ์ต่อการปรับตวัและการเปล่ียนแปลง หรือในส่ิงแวดลอ้มใหม่ ๆ มากนอ้ยเพียงใด” 
และ “...เร่ืองของประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ท่ีผา่นมาก็จะมีอิทธิพลและมีผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัค่อนขา้งมาก เช่น ในกรณีท่ีเราไปท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีกดดนัมา
ก่อน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองเวลาหรือท างานกบัต่างชาติ ประสบการณ์ท่ีผา่นมาก็น่าจะเป็นตวัท่ีช่วยใหเ้รา
สามารถปรับตวัไดดี้”  
 KI003 กล่าววา่ “...ถา้เรามีประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้เราก็จะ
สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ เอาจากประสบการณ์ท่ีเราเจอไปใชก้บัการเปล่ียนแปลง 
นั้น ๆ ท่ีเราจะเจอ ประสบการณ์กบัการท างานกบัสภาพแวดลอ้มท่ีหลากหลายและบุคคลท่ี
หลากหลาย เม่ือเราเจอกบัสภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ เราก็จะมีการปรับตวัไดดี้” 
 KI004 กล่าววา่ “...เร่ืองของ ความรู้การศึกษาความช านาญและประสบการณ์ในอดีต  



106 

สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัตวัเองในการท่ีจะปรับตวัเองใหดี้ข้ึนเม่ือเราเอาประสบการณ์ต่าง ๆ มาสร้าง
หรือมาสะสมแลว้เรามามองเป็นองคร์วมแลว้ตวัผมเองมองวา่ ตวัผมค่อนขา้งจะปรับตวัเขา้กบั
สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัไดค้่อนขา้งดีและกบัองคก์รไดค้่อนขา้งดีถึงแมว้า่องคก์รนั้นจะมี 
การเปล่ียนแปลงก็ตาม ผมก็จะใชส่ิ้งท่ีผมผา่นมาในอดีตช่วยในการศึกษาเรียนรู้เพื่อท่ีจะปรับตวัเอง 
เขา้กบัองคก์รใหไ้ดม้ากท่ีสุด” และ “...ถา้หากเขาไม่กลา้แสดงออก ยกตวัอยา่งเช่น ในการประชุม
หรือการพูดคุยกนัทั้งท่ีรู้วา่มนัใช่หรือตวัเองมีความคิดเห็นท่ีดีกวา่แต่ไม่กลา้แสดงออกใน ณ เวลา
นั้น ๆ มนัก็ส่งผลท่ีมองวา่มนัเป็นเชิงลบมากกวา่ท่ีจะสนบัสนุนท่ีจะปรับปรุงตวัเองเขา้กบักลุ่ม
โดยรวม หมายถึงการขาดความเช่ือมัน่และการขาดความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง” 
 KI005 กล่าววา่ “...ถา้เคา้เคยท างานมาก่อนแลว้ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมาก่อนหรือองคก์รอ่ืน 
มาก่อนเคา้จะรู้วา่การท างาน มนัก็จะมีปัญหาตอ้งติดต่อกบัผูค้นหน่วยงานรู้หน่วยงานน้ีตวัเคา้เองก็
ตอ้งฝึกฝนทกัษะท่ีจะไปติดต่องานประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนดว้ย ทกัษะตรงน้ีส าคญัคือการท่ีจะ
ไปติดต่อแลว้ไดง้านมนัก็จะตอ้งมีเทคนิคหรือวธีิการ ประสบการณ์จะคุยยงัไงจะตอ้งมีการประชุม
หรือป่าวการพูดคุยให้เขา้ใจส่ือสารใหเ้ขา้ใจพอส่ือสารเขา้ใจก็จะท าใหง้านมนัราบร่ืน” และ “...การ
เปล่ียนแปลงทุกคร้ังมนัมีทั้งดีข้ึนและแยล่ง ถา้แยล่งมนัก็เป็นมนัท าใหเ้รียนรู้วา่การเปล่ียนแปลงคร้ัง
น้ีถา้เราปรับตวัไม่ไดม้นัก็จะส่งผลบางอยา่งออกมามนัก็จะท าใหเ้รียนรู้วา่ เออมนัดีหรือไม่ดี 
เกิดการเรียนรู้เพิ่มเติมวา่คร้ังหนา้ถา้เกิดเหตุการณ์แบบน้ีอีกจะตอ้งรับมือยงัไงจะตอ้งปรับตวัยงัไง 
ไม่วา่จะเป็นประสบการณ์ร้ายหรือดีก็จะถือวา่เป็นประสบการณ์ของเรา” 
 KI006 กล่าววา่ “...มีความรู้ มี Background แลว้ก็มีประสบการณ์มีการท างานร่วมกบัคน
อ่ืนเพราะวา่เวลามีประสบการณ์การท างานร่วมกบัคนอ่ืน เราควรท่ีจะเขา้หากบับุคคลอ่ืนยงังยั
อาจจะมี cooperate เพื่อท่ีจะได ้outputท่ีออกมามองวา่ประสบการณ์ในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน
ส าคญัสุด” และ “...ความรู้ส่งผลในการปรับตวัก็คือเวลาท่ีเราไปท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน พอเรามี
ความรู้ในส่วนหน่ึงเราก็สามารถไกดใ์หบุ้คคลอ่ืนไดส่้วนนึงเสร็จแลว้ก็คนเราไม่สามารถไดท้ั้งหมด 
เราก็จะไกดใ์หค้นอ่ืนไดส่้วนท่ีเราไม่รู้เราก็จะใหค้นอ่ืนไกดเ์พื่อท่ีจะสามารถไปดว้ยกนัท างาน
ดว้ยกนั ก็คือใชป้ระสบการณ์ของคนอ่ืนสอนเราในขณะเดียวกนัเราก็ตอ้งใชป้ระสบการณ์ของเรา
สอนคนอ่ืนดว้ย” และ “...ในอดีตไม่วา่เราจะท าอะไรมนัจะมีทั้งถูกและผดิ ส่ิงนั้นมนัจะเป็นบทเรียน 
เพราะฉะนั้นก็คือทุก ๆ คร้ังท่ีท าถูกเราก็จะโอเคถา้เกิดเจอสถานการณ์แบบน้ี มนัจะถูกหรือไดผ้ลท่ี
ออกมายงัไงส่วนใหญ่ก็จะมีการทบทวนวา่ท าแบบน้ีจะไดผ้ลลพัธ์ออกมายงัไงเราจะเอาตวัน้ีไปใช้
กบัเหตุการณ์ท่ีใกลเ้คียงในอนาคตและในปัจจุบนัเพื่อให้ผลลพัธ์ออกมาดีท่ีสุดในเวลานั้น” 
 KI007 กล่าววา่ “...ทกัษะความรู้ความสามารถในการท างานของผมมีผลอยา่งมาก อยา่งท่ี
เรียนใหท้ราบเรามีการปรับตวัจากบริษทัเกาหลีมาเป็นเกาหลีอเมริกา เร่ิมแรกเลยเม่ือผมเป็น 
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Accounting manager ความรับผดิชอบหลกัของผมก็คือ ดูแลการบญัชีการเงินเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กฎหมายไทยและมาตราฐานการบญัชีไทยเท่านั้น ถดัมา เม่ือเปล่ียนเป็น Joint venture เราตอ้งท าความ
เขา้ใจเก่ียวกบั USA GAAB เก่ียวกบับญัชีของอเมริกาและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งของอเมริกา น่ีคือ 
การปรับตวัทางทกัษะและความรู้” 
 KI008 กล่าววา่ “...ประสบการณ์ท างานเร่ืองหน่ึงผมเคยอยูท่ี่เก่าพยายามโปรโมต 
คนข้ึนมาเป็นหวัหนา้งานโดยท่ีเคา้ไม่ไดเ้รียนรู้มาจากเร่ืองของการ Control กลุ่มเล็ก ๆ มาก่อน  
พอข้ึนมาท าในกลุ่มใหญ่แลว้ในการปรับตวัการท างานของหวัหนา้งานแต่ละคนกบัแผนกอ่ืนมนัก็
ค่อนขา้งจะยาก เพราะเราไม่รู้วา่ในองคก์รของเรา เราเคย control พนกังานมายงัไงบา้ง ถา้ไม่เคย 
control พนกังานมาเลยพอมาท างานกบับริษทัใหญ่ ๆ มนัก็จะล าบาก” และ “...ปริญญาตรีกบัปวส. 
ไม่เหมือนกนัแต่หลงัจากท่ีผา่นการท างานมาหลายปีแลว้ ปวส จะเขยบิข้ึนไปเลเวลเดียวกบัปริญญา
ตรีแต่ความคิดเขาจะไม่เหมือนกบัระดบัปริญญาตรี ความรู้ความเขา้ใจเร่ือง Financial เร่ืองบญัชีเคา้
ก็ยงัไม่มีเหมือนปริญญาตรี ทกัษะดา้น engineer ก็ไม่มี บางคร้ังประสบการณ์อยา่งเดียวก็ช่วยไม่ได้
บางคร้ังตอ้งมีความรู้ ความรู้ส่งผลต่อความสามารถในงาน” และ “...ถา้เป็นเลเวลท่ีต ่ากวา่คุย
กบัเลเวลท่ีสูงกวา่เคา้ก็จะไม่กลา้พูดไม่กลา้ถาม ก็จะมีเร่ืองของภาษา แลว้ก็เร่ืองของเลเวล ก็คือ
ระดบัของแต่ละคน อยา่งอยูใ่นท่ีประชุมบางคร้ังเราไม่เขา้ใจเราจะถามบางคร้ังก็เกรงใจหรือวา่เกรง
กลวัท าไมเราตอ้งถามเลเวลท่ีสูงกวา่ ก็เหมือนกบัไม่มีมัน่ใจไม่กลา้แสดงออกประมาณน้ี” 
 KI010 กล่าววา่ “...บุคคลท่ีสามารถปรับตวัในการท างานไดดี้กวา่บุคคลอ่ืนคือผูท่ี้มี
ประสบการณ์การท างานท่ีหลากหลายกวา่คนอ่ืน หลากหลายในท่ีน้ีหมายถึงมีบทบาทความ
รับผดิชอบสูงข้ึนเร่ือย ๆ ตลอดระยะเวลาการท างาน เคยมีการโยกยา้ยเปล่ียนท่ีท างานมาบา้งท าให้
เขา้ใจในความแตกต่างขององคก์รความแตกต่างของ Organization” และ “...ทุกการท างานท่ีผา่นมา
ในอดีตการออกจากท่ีท างานเก่าลว้นเป็นไปดว้ยดี ประสบการณ์ดี ๆ น ามาใชไ้ดต่้อเน่ืองตลอดการ
ท างาน” 
 KI011 กล่าววา่ “...ความช านาญจะไดม้าจากประสบการณ์ตรงจากการท างาน การลงมือ 
ท าจริง และวเิคราะห์ปัญหาจากพื้นท่ีท่ีเกิดปัญหาจริง ประสบการณ์ลม้เหลว และปัญหางานต่าง ๆ  
ท่ีผา่นมา นบัวา่เป็นปัจจยัส าคญัในการปรับตวั” 
 KI013 กล่าววา่ “...คิดวา่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวั คือ
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในอดีต เช่น การยา้ยท่ีอยูอ่าศยับ่อย ๆ ตั้งแต่เด็ก 
หรือการยา้ยโรงเรียน หรือการเปล่ียนงาน เปล่ียนความรับผดิชอบ ส่ิงเหล่าน้ี เม่ือบุคคลไดพ้บ 
การเปล่ียนแปลงอยูเ่ร่ือย ๆ และตอ้งปรับตวัอยูเ่ร่ือย ๆ จะท าใหมี้ความสามารถในการปรับตวัสูง” 
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 KI014 กล่าววา่ “...ส่วนทกัษะเป็นผลจากการใชค้วามรู้ในการท างานในอดีต ซ่ึงถา้ตรง 
จะท าใหป้รับตวันอ้ย แต่ถา้ทกัษะใกลเ้คียงโอกาสท่ีจะปรับตวัส าเร็จมีสูง เช่นคนท่ีบริหาร Supplier 
quality มาเป็น Plant organization quality หรือ Customer quality ท าไดเ้ช่นกรณีผม หรือแมแ้ต่ 
Program Purchasing เปล่ียนมาดู Customer program ก็ท าได”้ และ “...ผมวา่เป็นเชิงเทคนิคของงาน
นั้น มีหลายปัจจยั แน่ ๆ ตอ้งรู้ลกัษณะงานหนา้ท่ีใหม่ๆท่ีจะท า เช่นความรู้พื้นฐานดา้นวิศวกรรม 
นั้น ๆ ตอ้งสอดคลอ้ง รวมถึงความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ เช่น ดา้นการเงิน บญัชี การบริหารธุรกิจ  
การบริหารงานบุคคล จิตวทิยาอุตสาหกรรม ผมเช่ือเร่ืองพหูสูตรจะท าใหค้นปรับตวัไดดี้และง่าย” 
 KI015 กล่าววา่ “...อยา่งเช่นท่ีเคยอยูท่ี่ กลต ตอนนั้นก็ไดไ้ปออกกฎหมายถึงแมไ้ม่เคยใน
เร่ืองกฎหมายเลยก็ตาม ท างานเลยไปอยู ่AIS ไม่เคยท า marketing แต่ก็ไดไ้ปท าไดไ้ปจบั project 
อยา่งนั้นเลยจริง ๆ ตรงน้ีก็คือใหเ้ครดิตกบัประสบการณ์ท่ีผา่นมากบัตวัเองโดยตรงในการท างานให้
ส าเร็จและการปรับตวั” และ “...องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ี Dynamic มาก เพราะฉะนั้นองคก์รท่ี 
dynamic มากมนัก็ตอ้งการคนท่ีมีความสามารถมาก ๆ ท่ีเป็นความสามารถหลาย ๆ ดา้นในคนเดียว 
เช่น นอ้งใน HR ท่ีท าหนา้ท่ีตอ้งมีหนา้ท่ีมากกวา่ 1 อยา่งในตวัเขา เช่น ถา้ท างานในดา้น ER ดา้นก็
ตอ้งมีความรู้ในแง่อ่ืน ตอ้งมีความรู้ในดา้นกฎหมาย การปรับตวัเขา้กบัคน และในแง่ Admin และใน
แง่ training” 
 KI016 กล่าววา่ “...เราสามารถ Generate ความรู้หรือทกัษะหรืออดีตตวัเราเองท่ีผา่นมา  
อดีตในท่ีน้ีหมายถึงองคค์วามรู้ต่าง ๆ หรือประสบการณ์ในการท างานต่าง ๆ สามารถท าใหม้าช่วย 
Adaptหรือปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัองคก์รซ่ึงแต่ละองคก์รก็มีลกัษณะnatureการท างานไม่เหมือนกนั” 
และ “...การมีประสบการณ์สามารถท าใหเ้ราท างานไดเ้ร็วข้ึนหรือวา่มากข้ึนเพื่อจะสามารถมีมูลค่า
หรือมีคุณค่าใหก้บัองคก์รไดดี้มากข้ึน สามปัจจยัก็คือความรู้ ประสบการณ์ และก็ทกัษะในการ
ท างานเป็นลกัษณะของการมีทุนส่วนตวัหรือวา่ประสบการณ์ส่วนตวัมากกวา่อนัน้ีคือปัจจยัหลกัท่ี
จะสามารถท าใหเ้ราท างานไดเ้ร็วข้ึน” และ “...มนัท าใหเ้รารู้วา่ส่ิงท่ีเราท ามาในอดีตซ่ึงมีผลดีท าให้
เรามีทกัษะหรือวา่ประสบการณ์ในการน ามาใชก้บัองคก์รใหม่ ๆ หรือวา่ท าให้เราเพิ่มพูนทกัษะ
ความรู้มากกวา่วา่เราเคยท าอะไรในอดีตซ่ึงก็มีผลท าใหเ้ราประสบความส าเร็จในองคก์รท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงเยอะ ๆ ได”้ และ “...เรามีทั้งความรู้และประสบการณ์ รวมทั้งทกัษะต่าง ๆ ทั้งสาม
อยา่งท่ีกล่าวถึงน้ีคือ เราสามารถท่ีจะน าตรงน้ีมาสร้างผลผลิตหรือมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์รเช่นการ
ท างานวา่เราท างานได ้Effective แค่ไหนในการท าใหง้านประสบความส าเร็จเร็วแค่ไหนหรือท างาน
ไดเ้ร็วแค่ไหนโดยการมีประสบการณ์สามารถท าใหเ้ราท างานไดเ้ร็วข้ึนหรือวา่มากข้ึนเพื่อจะ
สามารถมีมูลค่าหรือมีคุณค่าใหก้บัองคก์รไดดี้มากข้ึน” 
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 KI017 กล่าววา่ “...ส่วนใหญ่มาจากความรู้ท่ีเราเรียนมาก่อนวา่เราเรียนอะไรมาแลว้เวลา 
เราเอามนัมาใชม้นัจะอยูใ่นบุคลิกของคน ๆ นั้น พอเรารู้วา่ส่ิงท่ีเราเรียนมา ก็จะท าใหเ้กิดความมัน่ใจ
ข้ึน พอเกิดความมัน่ใจเรารู้ เราก็จะกลา้แสดงออก กลา้พูดในส่ิงท่ีเราเรียนมา ส่ิงท่ีเราอ่านมา ศึกษา
ขอ้มูลใหล้ะเอียด” 
 ผลจากการสัมภาษณ์สามารถสรุปสาระส าคญัของความรู้และทกัษะ ความสามารถ 
ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคคลไดด้งัตารางท่ี 4-3 
 
ตารางท่ี 4-3  สรุปความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้ 
     และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคคล 
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ประสบการณ์ในงานท่ีท า X X         X    X   4 
ประสบการณ์ใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

 X                1 

ประสบการณ์ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีหลากหลาย 

  X       X        2 

ประสบการณ์ในการแกไ้ข
ปัญหาเฉพาะหนา้ 

  X               1 

ประสบการณ์ใน 
การเปล่ียนแปลง 

    X        X     2 

ประสบการณ์ใน 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

    X X  X          3 

ความช านาญและ
ประสบการณ์ในอดีต 

   X      X    X  X  4 
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ตารางท่ี 4-3  (ต่อ) 
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รู้สึกวา่ตนมีความส าคญั
กบังาน 

X                 1 

ความเช่ือมัน่และมัน่ใจใน
ความสามารถของตนเอง 

   X    X         X 3 

ความรู้ความสามารถใน
งานท่ีรับผิดชอบ 

     X X X      X    4 

ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ              X    1 
มีความสามารถหลายดา้น               X   1 
สร้างมูลค่าเพ่ิมและคุณค่า
ใหก้บัองคก์าร 

               X  1 

 
 จากตารางท่ี 4-3 ผูว้จิยัสามารถสรุปความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การ
ท างาน การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรจาก
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 17 ท่านไดด้งัน้ี 1) ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่น
มา หมายถึงประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเคยประสบมาในอดีตเช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท าประสบการณ์
ในสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลงและการแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ และประสบการณ์การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีสามารถน ามาประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ และ 2) การรับรู้ความสามารถในการท างาน หมายถึงการมีความเช่ือมัน่และ
มัน่ใจในความสามารถของตนเอง มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
อ่ืน ๆ มีความสามารถหลายดา้น รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่องานและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและ
คุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้  
 โดยเม่ือพิจารณาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าววา่ ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้และ
ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีเก่ียวขอ้งของ
พนกังานท่ีสามารถเพิ่มขีดความสามารถ ประสิทธิภาพ และ/ หรือประสิทธิผลขององคก์ร 
ประกอบดว้ยการรับรู้ความสามารถในการท างานซ่ึงหมายถึงความเช่ือมัน่ในทกัษะและ
ความสามารถปัจจุบนัและทกัษะและความสามารถท่ีสามารถเรียนรู้เพิ่มเติมในการปรับตวัของ
พนกังานในการรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
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ผา่นมาซ่ึงหมายถึงการน าเอาประสบการณ์จากสถานการณ์ท่ีเคยประสบมาในอดีตท่ีคลา้ยคลึงกนัมา
ประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนันั้น ผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มีความ
สอดคลอ้งกบัการทบทวนวรรณกรรม ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ความรู้และทกัษะ ความสามารถ 
ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 1) ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา หมายถึง
ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเคยประสบมาในอดีตเช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท า ประสบการณ์ใน
สถานการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลงและการแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ และประสบการณ์การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีสามารถน ามาประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ และ 2) การรับรู้ความสามารถในการท างาน หมายถึงการมีความเช่ือมัน่และ
มัน่ใจในความสามารถของตนเอง มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
อ่ืน ๆ มีความสามารถหลายดา้น รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่องานและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและ
คุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้
 ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะน าปัจจยัดา้นทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความสามารถในการ
ปรับตวัของบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัจ านวน 2 ตวัแปรไดแ้ก่ 1) ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่น
มา และ 2) การรับรู้ความสามารถในการท างาน มาใชเ้ป็นตวัแปรในการด าเนินการวจิยัเชิงปริมาณ
เพื่อพฒันาตวัแบบปัจจยัความสามารถในการปรับตวัของพนกังานในองคก์รต่อไป   
 ค าถาม ข้อที ่3  ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมการท างานทีส่่งผลต่อความสามารถในการ
ปรับตัวของบุคคลมีอะไรบ้าง 
 ผลการศึกษาสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคคล 
 สรุปผลการศึกษาสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของ
บุคลากรท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์ ผูถู้กสัมภาษณ์ใหค้วามเห็นวา่สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรประกอบดว้ย ความช่วยเหลือสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
ในการก าหนดเป้าหมายการท างานและขอบเขตความรับผดิชอบท่ีชดัเจน การสนบัสนุนทรัพยากร
ในการท างาน การเรียนรู้งาน เป็นท่ีปรึกษาและใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน เอาใจใส่และรับฟังความ
คิดเห็นแมบ้างเร่ืองจะไม่เก่ียวกบังานโดยตรง  มีการตรวจสอบและประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้และใหก้ าลงัใจในการท างาน รวมถึงการใหค้วามดี
ความชอบและการลงโทษ ความตอ้งการขององคก์ารท่ีมีต่อบุคลากรภายในองคก์ารในการปฏิบติังาน
ตามภาระงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของการท างานตลอดเวลา 
ภายใตร้ะยะเวลาในการท างานและงบประมาณท่ีองคก์ารก าหนด กระบวนการส่งและรับรู้ข่าวสาร
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ขอ้มูลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนขององคก์ารอยา่งเพียงพอเพื่อให้เขา้ใจถึงสถานการณ์ ความกดดนัท่ี
เกิดข้ึน รวมถึงเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร  
 การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนและ 
ใหค้วามร่วมมือในการท างาน การท่ีองคก์ารใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูลเก่ียวกบั
กฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ เพื่อการเตรียมความพร้อมในการท างาน การสนบัสนุนอุปกรณ์  
เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการท างาน การสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร และการส่งเสริมใหเ้กิด 
การเรียนรู้ ดงัค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 KI001 กล่าววา่ “...ผมเองผมก็ปรับตวัเขา้กบัลูกนอ้ง คือแต่ละคนมีสภาวะหรือฐานะทาง
บา้นไม่เหมือนกนั ลกัษณะท่ีมาของแต่ละคนไม่เหมือนกนั ผมก็ไปเขา้ถึงตรงครอบครัวของ
พนกังานถา้ท าไดน้ะครับเป็นบางคนท่ีเรารู้จกัถา้มีปัญหาพ่อแม่ป่วยอะไรแบบน้ีผมก็จะเขา้ไปใน
ฐานะผูบ้งัคบับญัชาก็จะเขา้ไปสนบัสนุนถึงแมบ้างเร่ืองไม่เก่ียวกบังาน แต่มนัก็เก่ียวกบังานเพราะ
เคา้ตอ้งลา เคา้จะรู้สึกวา่เออ เคา้ลาไดเ้พราะหวัหนา้เขา้ใจเคา้” และ “...ในเร่ืองของหนา้ท่ีการงาน 
การรับผดิชอบหนา้งานก็ตอ้งชดัเจนกบัเขา ชดัเจนในความหมายก็คือ ไม่ใหค้นใดคนหน่ึงหนกั
เกินไป หมายถึงเร่ืองภาระของงาน  ถา้มนัโหลดเราก็จะมีการปรับเปล่ียนวธีิการ” และ “...ถา้เรามี
การปรับตวัเพื่อเปล่ียนแปลงงาน หนา้ท่ีมากข้ึน จากเดิมมีเท่าน้ีมีอะไรมากข้ึนท าไดเ้ร็วข้ึน มนัก็จะ
เป็นท าใหเ้รามี ในเร่ืองของภาวะท่ีจะท าใหเ้ราเจริญเติบโตของงาน การท่ีเราสามารถรับผดิชอบใน
หนา้งานนั้น ๆ จากเดิมงานน้ีรับผดิชอบ 1 ชม ปรับตวัเปล่ียนแปลงข้ึนเหลือ 30 นาทีก็จะท าใหรู้้สึก
เหมือนวา่ เรามีความส าคญักบังานส าคญักบับริษทั” และ “...การท างานมนัก็ตอ้งมีการส่ือสารกนั 
การลงโทษ การใหค้วามดีความชอบอะไรแบบน้ี ในส่วนของการบริหารของผมเองก็คือ เป็นพี่เป็น
นอ้งเป็นเพื่อน ไม่ไดเ้ป็นเจา้นายหรือลูกนอ้ง มนัท าให้เรารู้สึกวา่โอเค เคา้ไม่ตอ้งกลวัเรามาก  
ตอนท างานร่วมกนัจะไดส้นิทแลว้ก็มีอะไรเคา้ก็มาบอกเรา” และ “...หน่วยงาน Support ก็คือ ตอ้ง 
Support อยูแ่ลว้ และในสถานการณ์ท่ีมนับีบรัดแน่นอนในทีมของ หน่วยงาน Support ก็คือ 
Maintenance มนัตอ้งถูกกดดนัอยูแ่ลว้ เราก็ตอ้งมีการส่ือสารกนักบัทีมของเราเองในเร่ืองของความ
กดดนัตรงน้ี คือเราตอ้งปรับตวั” และ “...การสนบัสนุนในเร่ืองของอุปกรณ์เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือต่าง ๆ 
ควรจะตอ้งมีเพียงพอใช่วา่ตอ้งมีทุกคนแต่ควรตอ้งมีเพียงพอต่อการท างาน องคก์รควรมีหนา้ท่ีจดัหา
ใหส้ าหรับคนใหม่ ๆ ท่ีเขา้มาเขาก็ตอ้งมีเร่ืองของ Private tool ในเร่ืองตรงน้ีเกิดข้ึนไม่ใช่ไปยมืจาก
คนท่ีมี คนท่ีมีก็ใหน้อ้งยมืไปแลว้ตวัเองก็ไม่มีอะไรแบบน้ีคือ ตอ้งเพียงพอ ไม่ใช่วา่มีใหค้รบทุกคน
แต่ตอ้งเพียงพอส าหรับการท างานในต าแหน่งในหนา้งานตรงนั้น” 
 KI002 กล่าววา่ “...เร่ืองการ Support จากผูบ้ริหารจากหวัหนา้ คือเร่ืองทรัพยากรต่าง ๆ  
ตวัน้ีก็น่าจะมีอิทธิพลค่อนขา้งมาก” และ “...สภาพแวดลอ้มท่ีมีภาระงานเยอะ ๆ ก็จะมีผลต่อ 
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การปรับตวัของการท างานของบุคลากร” และ “...การท างานภายใตค้วามกดดนัไม่วา่จะเป็นในเร่ือง
ของเวลาและงบประมาณ ตวัน้ีก็จะมีอิทธิพลค่อนขา้งมากเช่นตอ้งไดรั้บมอบหมายงานใหท้ างาน
ภายใตเ้วลาท่ีก าหนด แต่เราอาจจะท างานยงัไม่เสร็จภายใตเ้วลาท่ีก าหนดท าใหเ้กิดความเครียดความ
กดดนัตรงน้ี รวมถึงในกรณีท่ีท างานเป็นโปรเจค ตอ้งทบทวนงบประมาณแลว้เราอาจตอ้งท าภายใต้
ขอ้จ ากดัของงบประมาณก็อาจจะเกิดความกดดนั” และ “...เร่ือง Communication เร่ืองการส่ือสาร
เป็นปัจจยัหลกัของการปรับตวัของบุคลากร คือการไดรั้บขอ้มูลส่ือสารท่ีเพียงพอ รวมไปถึง 
การส่ือสารออกไปดว้ย คือ 2 Way communication” และ “...ในเร่ืองของ Team spirit กรณีท่ี
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานไม่ดี ไม่ค่อยมี Team spirit ไม่ค่อยใหไ้ดรั้บความร่วมมือขอ้น้ีก็น่าจะมี
อิทธิพลน่าจะเยอะในการปรับตวัของเราในการท างาน” 
 KI003 กล่าววา่ “...การปรับเปล่ียนพฤติกรรมบางอยา่ง ยกตวัอยา่งเช่น สมมติวา่เรา
เปล่ียนหนา้ท่ีการงานอาจจะเป็นในลกัษณะท่ีมี Workload ท่ีมากข้ึนจากท่ีเราเคยใชชี้วติอีกแบบนึง
เราก็อาจจะมีการปรับเปล่ียนใชชี้วติของเราเพื่ออีกแบบนึง ยกตวัอยา่งเช่น ทานขา้วอาจจะออกไป
ทานขา้วขา้งนอกใชเ้วลา Relax 1 ชม เตม็ในการพกัเบรกแต่ถา้เกิดมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน จะตอ้ง
ปรับเปล่ียนตวัเองใหท้านขา้วเหลือแค่ คร่ึง ชม ก็คือสามารถรับมือกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน รูปแบบ
คือปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตวัเองใหเ้ปล่ียนไปใหรั้บมือได”้ และ “...ยกตวัอยา่งเช่น ก่อนปี ค.ศ. 
2008 - 2009 บริษทัเจอวกิฤตเศรษฐกิจ แฮมเบอร์เกอร์ องคก์รก็มีการปรับเปล่ียนรูปแบบ เช่น  
ท าองคก์รให ้Minimize ลง optimize มากข้ึน โดยการท่ีโยกยา้ยพนกังานปรับเปล่ียนออกไปแต่งาน
ยงัเท่าเดิม ถา้เกิดเราไม่ปรับตวั ณ ตรงน้ีมนัก็ยากท่ีเราจะสามารถ Control ธุรกิจน้ีใหเ้ป็นไป
ตามปกติได ้ยกตวัอยา่งองคก์รเม่ือก่อนน้ีในทีมมี 3 คน เขาก็เลือกไวเ้พียงแค่1คน อีก2คนก็จะไดรั้บ 
Package ออกไปหรือโยกยา้ยไปอยูต่  าแหน่งใหม่ ซ่ึงเราคนเดียว เราก็จะตอ้งรับสถานการณ์นั้นให้
ไดเ้พื่อ Maintain งานท่ีเป็นอยู”่ และ “...สภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ หรือท่ี ๆ เราเขา้ไปอยู ่วา่ลกัษณะใน
องคก์รนั้นเป็นอยา่งไร มีความสัมพนัธ์ยงัไง แลว้ก็ความยากง่ายของการเขา้ถึงขอ้มูลเป็นยงัไง
ยกตวัอยา่ง เช่น สภาพแวดลอ้มใหม่ของเรามี Information ท่ีเพียงพอมี Guideline ใหก้็จะปรับตวักบั
สภาพแวดลอ้มนั้นไดง่้าย” และ “...ถา้สภาพแวดลอ้มใหม่มีระบบสนบัสนุนหรือมีการจดัเตรียม
ความพร้อมท่ีดี มนัก็จะง่ายส าหรับการปรับตวั ถา้สมมติวา่สภาพแวดลอ้มใหม่ไม่มีการ Support  
ไม่มีการจดัเตรียมขอ้มูลหรือไม่มีอะไรใหเ้ราเลย มนัก็จะยากส าหรับการปรับตวั หมายถึงในแง่ของ
องคก์รท่ีควรจะมีให้” 
 KI004 กล่าววา่ “...ถา้เพื่อนร่วมงานท่ีท างานร่วมดว้ยเขาไม่สามารถปรับตวัเขา้หากนัได ้
มนัก็จะส่งผลในการท างานสอดคลอ้งกนัไปเลยวา่การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัหรือการเขา้มาคุยกนั
มนัก็จะไม่เกิดข้ึนมนัก็จะท าใหผ้ลลพัธ์ของการท างานไม่เป็นไปตามขีดความสามารถท่ีตวัเองมีอยู”่  
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 KI005 กล่าววา่ “...ผูบ้งัคบับญัชาก็ส่วนนึง ท่ีบอกวา่ ตวัองคก์รก็ตอ้งส่งเสริมใหเ้กิด 
การเรียนรู้ ตวัหวัหนา้เองก็ตอ้งปฏิบติัใหไ้ดเ้ป็นไปตามนั้นเช่นเร่ืองการส่งเสริมใหลู้กนอ้งเพิ่ม
ทกัษะความรู้ดา้นต่าง ๆ เช่นท าอยูใ่นโรงงานไม่เคยเพิ่มทกัษะใหเ้ลยคนท่ีอยูก่็จะรู้สึกวา่อยูแ่ลว้มนั
ไม่มีความรู้เพิ่มข้ึนไปกวา่เดิม” และ “...ตอ้งมีการส่ือสารใหก้บัพนกังานเขา้ใจวา่มนั สถานการณ์
ของบริษทัเป็นอยา่งไรในช่วงไหนอยูใ่นระดบัไหน ถึงจะตอ้ง Lay off หรือเปล่าอาจจะยงัไม่พูดถึง 
ก็ตอ้งมีเป็นช่วง ๆ ไปวา่สถานการณ์แบบน้ีบริษทัตอ้งปรับตวัลงนะ ตอ้งมีค่าใชจ่้ายเร่ืองของการ
ควบคุมค่าใชจ่้ายมากข้ึน เพื่อใหอ้งคก์รอยูร่อดไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งเอาพนกังานออกแต่ถา้สถานการณ์ 
แยล่งไปเร่ือย ๆ เม่ือมีการ Lay off ตอ้งมีการส่ือสารเพิ่ม ตวัพนกังานเองก็ตอ้งปรับตวัวา่เราตอ้งอยู่
ในระดบัไหนเม่ือบริษทัมาอยูใ่นระดบัน้ีแลว้มีเป็นขั้น ๆ ลงไปเพื่อใหเ้ราเองอยูไ่ด ้เร่ืองการส่ือสาร
เป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีบริษทัตอ้งส่ือสารใหพ้นกังานเขา้ใจก่อน” และ “...ตวัผูท้  างานตอ้งมีมนุษย์
สัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานไดผู้ร่้วมงานท่ีดีช่วยในการปรับตวัต่าง ๆ ก็มีส่วน” และ “...องคก์ร
ตอ้งส่งเสริมในดา้นของการเรียนรู้และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ก็ตอ้งท าใหเ้กิดปัจจยัเก้ือหนุนท่ีท าให้
เกิดการเรียนรู้ภายในองคก์รดว้ย ไม่ใช่แค่วา่จะเป็นตวัของบุคลากรท่ีจะไปเทรน ไม่ใช่อยา่งเดียว 
การ Assign งานการเพิ่มใหง้าน การไวเ้น้ือเช่ือใจใหไ้ปท างานอนัน้ีส่ิงส าคญัท าใหต้วัเคา้เกิดการ
เรียนรู้พฒันาตนเองและใหแ้นวคิดในการท างานหรือการปรับตวัท างานกบัท่ีท างาน การใหใ้นส่วน
ของ Resource ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานก็ส าคญัไม่ใช่วา่ใหท้  างานแลว้ไม่มี ขาดแคลน อุปกรณ์ไม่
พอ” 
 KI006 กล่าววา่ “...ตอ้งมี Mentor ตอ้งมีคน Support ส าหรับคนท่ีตอ้งไปสมมติวา่เป็นใน
ส่วนของบุคคลใหม่ท่ีมาท างานกบัเพื่อนร่วมงานใหม่อาจจะเจา้นายอาจจะเป็น Mentor ไวส้ักพกันึง
เพื่อช้ีทางเป็น Guideline” และ “...คนท่ีอยูใ่นช่วงของสถานการณ์ปัจจุบนัก็คือ 1 ตอ้งท างานได้
หลากหลายมากข้ึน ตอ้งท างานมากข้ึน ขยาย Scope ของตวัเองออกไปเพื่อท่ีจะสามารถท่ีจะรองรับ
ความตอ้งการของลูกคา้คือลูกคา้มีจ านวนนอ้ยลงหรือ Order นอ้ยลง แต่ Demand ไม่ไดน้อ้ยลง
เพราะฉะนั้นก็คือคนนอ้ยลงแต่ตอ้งท างานมากข้ึนเพื่อท่ีจะตอบสนองไดก้วา้งข้ึนและรวดเร็วข้ึน 
ส่วนใหญ่ก็จะเป็นในเร่ืองของการท างานใหเ้พิ่มมากข้ึน” และ “...เร่ืองของการ Support งานเราเป็น
การ Support บางส่วนก็จะมีหน่วยงานหรือ Resource อาจจะเป็นในแผนกตวัเองช่วย Support งาน
ของตวัเองอาจจะไม่ใช่งานหลกั ก็หมายถึงเร่ืองของการสนบัสนุนของผูร่้วมงาน” 
 KI007 กล่าววา่ “...เรามีการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมโดยท่ีมีการ Take over ซ่ึงกนัและ 
กนัมา ขณะน้ีเราเกิดสภาพแวดลอ้มแบบน้ี ความตอ้งการของกลุ่มบริษทัเราท่ีเพิ่มข้ึนในทุกมิติ  
ความถูกตอ้งของ Report ตอ้งเพิ่มข้ึน ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งมากข้ึนและใหค้วามเขา้ใจกบัเขาใหร้วดเร็วข้ึน 
และปริมาณ Report ท่ีเพิ่มข้ึน ความซบัซอ้นของมาตรฐานการบญัชีระหวา่งประเทศท่ีเพิ่มข้ึน” และ  
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“...ผมปรับตวัโดยจากการท่ีมีอ านาจการอนุมติัและตดัสินใจไปอยูท่ี่บริษทัแม่ ทางเราคุยกนัวา่ส่ิง
หน่ึงท่ีตอ้งท าเลยก็คือการส่ือสารน่าจะเป็นปัจจยัหลกัในการท่ีท าใหเ้กิดการท างานร่วมกนัและการ
เช่ือมัน่ใหก้นัและกนัข้ึน เช่น ตวัผมไดข้อคุยตวัต่อตวักบั Regional controller กบัเขาซ่ึงเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงอยูท่ี่อินเดีย มีการโทรคุยกนัอาทิตยป์ระมาณ 1 คร้ัง คร้ังละ 1 ชม ซ่ึง
สาระส าคญัตรงนั้นก็คือ 1) การพูดคุยใหเ้กิดความเช่ือมัน่ซ่ึงกนัและกนั 2) เพื่อใหเ้กิดการเห็นภาพ
เดียวกนั 3) เพื่อส่ือสารในส่ิงท่ีควรส่ือสารใหไ้ดเ้ร็วท่ีสุด” 
 KI008 กล่าววา่ “...เน่ืองจากเศรษฐกิจปัจจุบนัมนัก็ส่งผลท่ีวา่ ในการท่ีเราเคยขอคนเพิ่มก็
ตอ้งลดคน พอลดคนปริมาณงานแต่ละคนก็เลยตอ้งเพิ่มข้ึน ปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน เวลาเราตอ้งการ
งานด่วน ๆ จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามนัก็ค่อนขา้งท่ีจะยาก เวลาใหง้านใหม่ไปกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการ
ปรับตวัท่ีจะเขา้ไปดูแลงานใหม่ก็ค่อนขา้งท่ีจะชา้” และ “...เร่ืองของการส่ือสาร เน่ืองจากบริษทัเรา
เป็นบริษทัอเมริกนั แต่ในบริษทัอเมริกนัไม่ไดมี้สัญชาติอเมริกนัอยา่งเดียวก็จะมีพวก ยโุรปเอเชีย 
หรือจีนท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง เพราะฉะนั้นการส่ือสารมีผลกระทบต่อเราค่อนขา้งเยอะ” 
 KI009 กล่าววา่ “...การเปล่ียนแปลงตรงนั้นก็คือไม่ปฏิเสธอะไรสักอยา่ง ยอมรับงานท่ี
เกิดข้ึน แต่อาจจะมีการต่อรองนิดนึงเพราะเรารู้วา่เราไม่มีความรู้ เตม็ท่ีกบัตรงนั้นมีการต่อรองใน
เร่ืองการศึกษางาน มีหวัหนา้งานสนบัสนุน ร้องขอการสนบัสนุนกบัหวัหนา้งาน ขอเวลาในการ
ปรับตวัอยา่งเหมาะสม” และ “...ถา้ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ ต่อผูท่ี้
เป็นผูป้ฏิบติังานเองไม่เขา้ใจวา่ ส่ิงท่ีตวัเองท า ท าไปเพื่ออะไร มีเป้าหมายอะไร ตรงน้ีก็มีผล งานท่ี
ใหเ้ขา้กบัความตอ้งการขององคก์ร Competency ขององคก์รตอ้งชดัเจนวา่ องคก์รตอ้งการอะไรแลว้
อยากได ้competency แบบไหนจากผูป้ฏิบติังาน เป็นไปในเร่ืองการส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชา” 
 KI010 กล่าววา่ “...สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลใหป้รับตวัไดดี้คือสภาพแวดลอ้มท่ี
มีการก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน มีการตรวจสอบผลงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด มีการ 
Coaching สม ่าเสมอเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดยหวัหนา้งาน เป้าหมายในท่ีน้ีควรรวมทั้งเร่ืองงาน  
เร่ืองพฤติกรรม เร่ืองการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหเ้พิ่มยิง่ข้ึน” 
 KI011 กล่าววา่ “...การมีหวัหนา้งาน ท่ีสั่งงานอยา่งเดียว ไม่รับฟัง หรือ ใส่ใจในลูกทีม  
การสั่งงานแบบคลุมเคลือ ไม่ชดัเจน และความไม่ชดัเจนในขอบเขตความรับผดิชอบในงาน การให้
งานมากเกินจนไม่ดู Load ของลูกทีมก็เป็นอีกปัจจยันึงท่ีส่งผลต่อการปรับตวั” และ “...นโยบายของ
บริษทัในเร่ืองการพฒันาบุคลากร แผนการอบรมพนกังานใหม่ ถา้พนกังานเห็นภาพโดยรวมชดัเจน 
และมีความเขา้ใจในวฒันธรรมของบริษทั จะช่วยใหมี้การปรับตวัท่ีง่ายและดีข้ึน” 
 KI012 กล่าววา่ “...จะตอ้งมีการก าหนดขอบเขตและปริมาณงานท่ีเหมาะสมใหต้รงกบั
ความรู้ ทกัษะ และความช านาญโดยมีการสนบัสนุนทางดา้นทรัพยากรท่ีเพียงพอจากหน่วยงานตน้
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สังกดั” และ “...เม่ือมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายแลว้ก็ตอ้งมีการส่ือสารใหเ้ขา้ใจตรงกนั
น าไปสู่การจดัล าดบัความส าคญัในงาน การรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลอยา่งถูกตอ้ง” 
 KI013 กล่าววา่ “...หากเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัน่าจะเป็นหวัหนา้งาน หวัหนา้งานตอ้งใหก้ารสนบัสนุนไม่วา่จะเป็น 
การมอบหมายงาน การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีตอ้งชดัเจน มีการประเมินและให ้Feed back ในเวลาท่ี
เหมาะสม” 
 KI014 กล่าววา่ “...มีความสามารถในการส่ือสาร และประสานงานในเกณฑท่ี์ท างานได ้ 
ความขดัแยง้ไม่ส่งผลต่องานท่ีก าลงัท า” 
 KI015 กล่าววา่ “...การเรียนรู้จากเจา้นายหรือคนอ่ืนท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัเรา สอนมาตลอดเวลา  
นายเกือบทุกคนท่ีเจอมาจะใจดีมาก จะ Support มาก จะเป็นในแง่ลกัษณะท่ี Coaching ซ่ึง
ประสบการณ์ตรงน้ีถึงแมว้า่เราอยูใ่นมหาวทิยาลยัเราจะไม่ได ้ซ่ึงโชคดีมากท่ีมีเจา้นายท่ีดีมาตลอด
และก็ใหโ้อกาส ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เหมือนกบัวา่เราไดจ้าก Project ท่ีเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอด
ไม่วา่จะเกิดใหม่ก็ตาม” และ “...เราก็ตอ้ง Coaching นอ้งเราดว้ยไม่งั้น Target ของเราก็ไม่ส าเร็จคน
ก็จะ Fail ไปหมดเลย” และ “...ตอนน้ีเรามี 3 คน มีงาน 5 อยา่งเราก็ตอ้งใครไม่วา่งคนนึงอีกคนก็ตอ้ง
ท างานแทนกนัไดเ้สมอก็คือรับมือกบัปริมาณงานและความหลากหลายของงาน ถา้เกิดในแง่องคก์ร
ท่ีเล็ก ๆ แบบน้ีเราจะตอ้งมีการยดืหยุน่และการปรับตวัของเราเองใหมี้ความสามารถหลาย ๆ ดา้นให้
มากข้ึน” และ “...อยา่งเช่นตอนน้ีในอุตสาหกรรมของรถยนตเ์อง เน่ืองจากมนัไม่ได ้Boom เหมือน
เม่ือ 10 ปีท่ีแลว้เพราะฉะนั้นตอนน้ีสถานการณ์ของ HR เองเราจะถูก Global หรือนายเราเองท่ีบอก
วา่ ขณะน้ีมนัเป็น Down trend แลว้นะเท่าท่ีฟังอยูทุ่กวนัน้ีมนัก็เหมือนกบัวา่ GM ก็ก าลงัจะปิด 
บริษทันั้นปิดบริษทัน้ีปิด Down size แลว้ก็พนกังานตอนน้ีก็ก าลงัท าเร่ืองข้ึนเงินเดือน มนัก็จะมีข่าว
แบบน้ีมาเยอะ ทาง Global เองก็จะดูมี Budget ไดแ้ค่ 6 เปอร์เซนตน์ะส าหรับการข้ึนเงินเดือน 
ประเทศอ่ืนแค่ 2 เปอร์เซนต ์ในแง่ของ HR เองเราก็ตอ้งปรับตวัเอง เราก็ตอ้งค่อย ๆ ส่ือสารปล่อย
ขอ้มูลกนัไปตามสเตป็ให้นอ้ง ๆ รับไดค้่อย ๆ ปล่อยออกไป เราส่ือสารไปหา Manager ก่อนให้
เขา้ใจ ให ้Manager ไปคุยกบัลูกนอ้งแลว้ HR ก็จะส่ือสารกบัเด็กในระดบั Staff  อีกทีแลว้ก็ในเด็กท่ี
อยูใ่น floor เราก็คุยผา่น Employee Committee หรือวา่นอ้ง ๆ คนไหนอยากคุยกบั HR ก็ใหเ้ขา้มาคุย
ได”้ และ “...วตัถุประสงคเ์พื่อใหข้อ้มูลข่าวสารให้เคา้เขา้ใจใหล้ด Influence ใหล้ดคล่ืนแรง ๆ ท่ีจะ
ยอ้นมากระทบบริษทั ในแง่พนกังานเราจะส่ือสารไปถึงนอ้ง ๆ วา่เราจะตอ้งค่อย ๆ ปรับตวักนัไป
นะ ถา้เกิดวา่บริษทัอยูไ่ม่ไดเ้ราก็ไม่มีท่ีจะอยูเ่หมือนกนันะเราลงเรือล าเดียวกนัแลว้ เราก็ตอ้งช่วยกนั
พายช่วยกนัใหบ้ริษทัเราส าเร็จ” และ “...เราตอ้งท างานกนัเป็นทีมก็จะสามารถแบ่งงานแลว้ท ากนั



117 

เป็นทีมใหเ้สร็จใหบ้รรลุ Target ไดพ้ร้อมกนัคือตอ้งเขา้ใจในเน้ืองานดว้ยแลว้ก็ตอ้งเขา้ใจในทีมงาน
ดว้ยเพื่อจะไดใ้หส้ าเร็จไปดว้ยกนั” 
 KI016 กล่าววา่ “...ผูบ้งัคบับญัชามีผลค่อนขา้งมากท่ีจะท าใหเ้รา Active หรือไม่ Active  
เช่นเป็นคนกระตุน้เราวา่ตอ้งการเร็วหรือวา่ตอ้งการชา้หรือวา่ตอ้งการทนัทีทนัใด” และ “...ในเร่ือง
ของงานหมายถึงเช่นความตอ้งการในงานเน่ียตอ้งการความเร็วแค่ไหนตอ้งการให้เราเสร็จเร็วแค่
ไหนสภาพแวดลอ้มจะเป็นตวักระตุน้ให้เราท างานใหเ้สร็จหรือวา่ท างานไดเ้ร็วมากข้ึนหรือวา่ชา้ลง
หรือวา่ Active หรือไม่ Active มนัก็ข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มดว้ยเหมือนกนั” และ “...สมมติเรา
ไดรั้บมอบหมายงานมาตวัเราเองมีส่วนสนบัสนุนก็คือทั้งหลาย ๆ แผนกทั้งไม่วา่จะเป็นลูกนอ้งเอง 
ไม่วา่จะเป็นส่วนงานท่ีสนบัสนุนกนัซ่ึงถา้ส่วนสนบัสนุนใหก้ารสนบัสนุนท่ีค่อนขา้งชา้หรือวา่ไม่มี
ความ Cooperate กนัท าใหเ้รา Weak ท าใหเ้ราอาจจะท างานไม่ส าเร็จมากข้ึน” 
 KI017 กล่าววา่ “...อีกส่วนนึงเลยก็คือไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ผูบ้ริหารดว้ย  
สนบัสนุนในแง่ของ Support เร่ืองการ Training หรือ Support เร่ืองการใหก้ าลงัใจ เร่ืองของ 
การปรึกษาหารือ สามารถเขา้ไปสอบถามไดว้า่อยา่งไหนควรเป็นแบบไหน” และ “...ถา้ไดโ้อกาส 
บ่อย ๆ ก็สามารถท าใหเ้ราปรับปรุงและฝึกทกัษะไดบ้่อยข้ึน มีโอกาสโชวศ์กัยภาพมากข้ึน นั้นก็
เน่ืองมาจากหวัหนา้งานมอบโอกาส ในเม่ือโอกาสมาถึงเราก็ตอ้งรู้วา่เราตอ้งท ายงัไง เราก็ตอ้งฝึกฝน
วา่ท ายงัไงถึงจะเกิดความมัน่ใจ ท ายงัไงถึงจะสร้างความมัน่ใจ ถา้ไม่รู้ก็ตอ้งปรึกษาหวัหนา้งาน 
หวัหนา้งานตอ้งคอยสนบัสนุนดว้ย” และ “...หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร ในมุมมองของผมก็ หวัหนา้งาน
ก็จะมีลกัษณะหลาย ๆ แบบ บางคนก็จะเป็นแบบ Open บางคนก็จะเป็นแบบความคิดของตวัเองเป็น
ใหญ่ประมาณน้ี ถา้ไดห้วัหนา้งานท่ีสนบัสนุนหรือยอมรับในความคิดหรือขอ้เสนอของเรา เราก็จะ
รู้สึกดี” และ “...หวัหนา้เราก็ตอ้งเขา้มา Support วา่เป้าหมายคืออะไร คุณก็ตอ้ง Support งานน้ียงัไง
ซ่ึงท าใหค้นคิดไปในแนวเดียวกนัมนัก็จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหเ้พื่อนร่วมงานเขา้ใจแลว้ไปดว้ยกนั
ได”้ และ “...ส่ิงนึงก็คือเร่ืองของความคิด และ Idea ถา้หวัหนา้งานยอมรับในความคิด ใหเ้คา้มีอิสระ
ในความคิด ในทางของหวัหนา้งานก็ตอ้งบอกวา่มีความหมายแบบน้ีนะ เพราะวา่การท่ีคนๆนึงท่ีมี
บุคลิกและทกัษะไม่เหมือนกนัจะตอ้งท าตามส่ิง ๆ นึงท่ีคนอ่ืนบออกมนัก็จะเป็นตวับอกวา่ คน ๆ น้ี
ไม่ชอบแลว้ท่ีไหมท าแบบน้ี เคา้ไม่มีอิสระทางความคิด ไม่มีอิสระในการท างาน โอเควา่ถา้
เป้าหมายมนัไดม้นัก็โอเค แต่ถา้เป้าหมายไม่ไดจ้ะปรับปรุงยงัไง” และ “...ปริมาณงานท่ีเหมาะสม 
ซ่ึงหมายถึงวา่ สมมติวา่เราท างานทั้งหมด 8 ชม ทั้ง 8 ชม เป็นงานลว้น ๆ สุดทา้ยเราไม่มีเวลาท่ีจะ
พกัผอ่นศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อเป็นการพกัผอ่นสมอง หรือพกัความเครียดไปบา้ง อยา่งน้ีมนัก็
ตอ้งมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมของงานและแต่ละคนก็ปริมาณงานต่างกนั ความเครียดเกิดจากความ
รับผดิชอบตรงน้ีอาจจะ งานแลดูไม่เยอะแต่ความรับผิดชอบเส่ียง บางคนงานอาจจะเยอะแต่ความ
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รับผดิชอบไม่ไดเ้ส่ียง” และ “...ปริมาณงานท่ีมีจ านวนมากเกินไป การใช ้Tools ต่าง ๆ หรือยอมรับ
ท่ีจะเปล่ียนแปลง ท าใหส่ิ้งแวดลอ้มของการท างานมนัเบ่ือมนัไม่อยากท า หรือท าใหรู้้สึกวา่การ
ท างานมนันาน ไม่มีการเปล่ียนแปลงปรับปรุง อยา่งน้ีก็เป็นส่วนนึงในส่ิงแวดลอ้มเหมือนกนั” และ 
“...มีข่าวออกมาวา่ไปไม่รอด ส่ิงนึงก็คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกั แชร์ขอ้มูลข่าวสารออกมาวา่ ณ 
ปัจจุบนัเราตอ้งท าแบบน้ี ก็พูดไดว้า่ ผูบ้ริหารตอ้งใหพ้นกังานปรับตวัหรือรับมือกบัภาวะฉุกเฉิน 
จริง ๆ แลว้ขอ้มูลคืออะไร ขอ้ส าคญัคือ ผูบ้ริหารอยา่โกหก ก็คือวา่ขอ้มูลมาแบบน้ีนะ ตอ้งบอกให้
ไดว้า่เราจะไปกนัในทางไหนและไปยงัไง บริษทัไม่ไดแ้ยอ่ยา่งท่ีคิดบริษทัควรเดินทางน้ี” 
 ผลจากการสัมภาษณ์สามารถสรุปสาระส าคญัของสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรไดด้งัตารางท่ี 4-4 
 
ตารางท่ี 4-4  สรุปสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคคล 
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คว

าม
ถี่ 

กา
รส

นบั
สนุ

นจ
าก
ผูบ้

งัค
บับ

ญัช
า 

การสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาแมบ้างเร่ือง
ไม่เก่ียวกบังาน 

X                 1 

ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน
ทรัพยากรในการท างาน 

 X                1 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นที่ปรึกษา
และใหค้ าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน 

     X           X 2 

ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใน
เร่ืองการเรียนรู้งาน 

        X      X  X 3 

ผูบ้งัคบับญัชามี 
การก าหนดเป้าหมาย 
การท างานที่ชดัเจน 

         X  X     X 3 

ผูบ้งัคบับญัชามี 
การตรวจสอบและ
ประเมินผลงานตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

         X   X     2 

ผูบ้งัคบับญัชามีการก าหนด
ขอบเขตความรับผิดชอบ 
ท่ีชดัเจน 

          X  X     2 
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ตารางท่ี 4-4  (ต่อ) 
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คว
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ถี่ 

กา
รส

นบั
สนุ

นจ
าก
ผูบ้

งัค
บับ

ญัช
า (
ต่อ

) ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่และ
รับฟังความคิดเห็น 

          X      X 2 

ผูบ้งัคบับญัชามีการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั 

            X     1 

ผูบ้งัคบับญัชาสร้างแรง
กระตุน้และใหก้ าลงัใจใน
การท างาน 

               X X 2 

การลงโทษ X                 1 
การใหค้วามดีความชอบ X                 1 

คว
าม
ตอ้

งก
าร
ใน

งา
น ภาระงาน X X X   X  X    X   X  X 8 

ความตอ้งการของงาน       X           1 
เวลาท่ีจ ากดั X X              X  3 
งบประมาณจ ากดั  X             X   2 
การส่ือสาร X      X X      X    4 

กา
รสื่

อส
าร

 

การส่ือสารเร่ืองความกดดนั X                 1 
การส่ือสารขอ้มูลท่ีเพียงพอ  X X               2 
การส่ือสารแบบสองทาง  X                1 
การส่ือสารใหเ้ขา้ใจถึง
สถานการณ์ 

    X          X  X 3 

การส่ือสารถึงเป้าหมายและ
ความตอ้งการขององคก์าร 

                X     X           2 

กา
รส

นบั
สนุ

นจ
าก
อง
คก์

าร
 

องคก์ารสนบัสนุนในเร่ือง
อุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือ
ในการท างาน 

X    X       X      3 

องคก์ารส่งเสริมใหเ้กิด 
การเรียนรู้ 

    X             1 

องคก์ารสนบัสนุนในเร่ือง
ขอ้มูลการเตรียมความพร้อม
ในการท างาน 

  X               1 

องคก์ารสนบัสนุนเร่ือง 
การพฒันาบุคลากร 

          X       1 
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ตารางท่ี 4-4  (ต่อ) 
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าน

 ความร่วมมือจากผูร่้วมงาน  X            X X X  4 
เพ่ือนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

   X              1 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั 
เพ่ือนร่วมงาน 

    X             1 

การสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     X            1 

  
 จากตารางท่ี 4-4 ผูว้จิยัสามารถสรุปสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถใน
การปรับตวัของบุคลากร จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 17 ท่านไดด้งัน้ี 
1) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความช่วยเหลือสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ก าหนดเป้าหมายการท างานและขอบเขตความรับผดิชอบท่ีชดัเจน การสนบัสนุนทรัพยากรในการ
ท างาน การเรียนรู้งาน เป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังาน เอาใจใส่และรับฟังความ
คิดเห็นแมบ้างเร่ืองจะไม่เก่ียวกบังานโดยตรง  มีการตรวจสอบและประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้และใหก้ าลงัใจในการท างาน รวมถึงการใหค้วามดี
ความชอบและการลงโทษ 2) ความตอ้งการในงาน หมายถึง ความตอ้งการขององคก์ารท่ีมีต่อ
บุคลากรภายในองคก์ารในการปฏิบติังานตามภาระงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ไปตามบริบทของการท างานตลอดเวลา ภายใตร้ะยะเวลาในการท างานและงบประมาณท่ีองคก์าร
ก าหนด 3) การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการส่งและรับรู้ข่าวสารขอ้มูลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ขององคก์ารอยา่งเพียงพอเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ ความกดดนัท่ีเกิดข้ึน รวมถึงเป้าหมายและ
ความตอ้งการขององคก์าร 4) การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือในการท างาน และ 
5) การสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูล
เก่ียวกบักฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ เพื่อการเตรียมความพร้อมในการท างาน การสนบัสนุน
อุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการท างาน การสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร และการส่งเสริม
ใหเ้กิดการเรียนรู้  
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 โดยเม่ือพิจารณาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง รูปแบบสภาพแวดลอ้มดา้นจิต-สังคมในการท างาน สามารถแบ่งเป็น 3 ส่วนคือความ
ตอ้งการในงานซ่ึงหมายถึงลกัษณะของงานหรือเง่ือนไขในการท างานท่ีองคก์ารมอบหมายให้
บุคลากรรับผดิชอบเช่น ภาระงานและระยะเวลาการท างานท่ีจ ากดั ซ่ึงอาจเป็นตวักระตุน้ท่ีท าให้
บุคลากรตอ้งใชค้วามอดทนพยายามสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจเพื่อท าใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  
การควบคุมในงานซ่ึงหมายถึงความสามารถในการควบคุมภาระงานและกิจกรรมท่ีเก่ียวกบังานของ
ตนในการพิจารณาเลือกน าเอาทกัษะท่ีมีมาใชใ้นกระบวนการท างานและการมีอิสระในการ
ตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตนเช่นก าหนดเวลาและวิธีควบคุมต่าง ๆ และการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหมายถึงความช่วยเหลือทางดา้นขอ้มูล ข่าวสาร วตัถุส่ิงของ หรือการสนบัสนุน
ทางดา้นจิตใจจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีผลดา้นการเรียนรู้ท าใหเ้กิดการต่ืนตวัและพฒันารูปแบบและ
พฤติกรรมการท างานใหดี้ข้ึนนั้น ผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มีความสอดคลอ้งกบัการทบทวน
วรรณกรรม ไดแ้ก่ ความตอ้งการในงานและการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการควบคุมในงานซ่ึงเป็นผลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม แต่ได้
ใหข้อ้คิดเห็นเพิ่มเติมในส่วนของสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรคือการสนบัสนุนจากผูร่้วมงาน การสนบัสนุนจากองคก์าร และการส่ือสาร ดงันั้น
สามารถสรุปไดว้า่สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ดา้นไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความช่วยเหลือ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายการท างานและขอบเขตความรับผดิชอบท่ี
ชดัเจน การสนบัสนุนทรัพยากรในการท างาน การเรียนรู้งาน เป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน เอาใจใส่และรับฟังความคิดเห็นแมบ้างเร่ืองจะไม่เก่ียวกบังานโดยตรง มีการตรวจสอบ
และประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้และใหก้ าลงัใจใน
การท างาน รวมถึงการใหค้วามดีความชอบและการลงโทษ 2) ความตอ้งการในงาน หมายถึง  
ความตอ้งการขององคก์ารท่ีมีต่อบุคลากรภายในองคก์ารในการปฏิบติังานตามภาระงาน งานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของการท างานตลอดเวลา ภายใตร้ะยะเวลาใน
การท างานและงบประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 3) การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการส่งและรับรู้
ข่าวสารขอ้มูลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนขององคก์ารอยา่งเพียงพอเพื่อให้เขา้ใจถึงสถานการณ์  
ความกดดนัท่ีเกิดข้ึน รวมถึงเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร 4) การสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ 
สนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือในการท างาน และ 5) การสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถึง การท่ี
องคก์ารใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูลเก่ียวกบักฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ เพื่อ 
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การเตรียมความพร้อมในการท างาน การสนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการท างาน  
การสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร และการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้  
 ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะน าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัจ านวน 5 ตวัแปรไดแ้ก่  
1) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และ 2) ความตอ้งการในงาน 3) การส่ือสาร 4) การสนบัสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน และ 5) การสนบัสนุนจากองคก์าร มาใชเ้ป็นตวัแปรในการด าเนินการวจิยัเชิง
ปริมาณเพื่อพฒันาตวัแบบปัจจยัความสามารถในการปรับตวัของพนกังานในองคก์รต่อไป 

ส่วนที ่3 รูปแบบความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
ค าถามข้อที ่1 ท่านคิดว่าพฤติกรรมลกัษณะใดบ้างทีบ่่งช้ีในการแสดงออกถึงการทีบุ่คคล 

มีความสามารถในการปรับตัวในการท างาน ให้ท่านช่วยอธิบาย  
 ผลการศึกษาพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมีความสามารถใน 
การปรับตวัในการท างาน 
 สรุปผลการศึกษาพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมีความสามารถใน 
การปรับตวัในการท างานท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์ ผูถู้กสัมภาษณ์ใหค้วามเห็นวา่พฤติกรรมท่ีบ่งช้ี 
ในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมีความสามารถในการปรับตวัในการท างานประกอบดว้ย การมี 
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในองคก์าร ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นเพื่อเพิ่มโอกาส
แลกเปล่ียนความคิด ความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและสามารถปรับตวั
เองใหท้  างานหรือประสานงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้
วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการท างาน มีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียมความพร้อมของ
ตนเองส าหรับความตอ้งการของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่ง
ต่อเน่ืองให้เป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ ความสามารถในการรับมือกบัความทุกข ์ความไม่สบายใจ 
ความเครียดและสถานการณ์ท่ีกดดนัอยา่งใจเยน็ มีสติและสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มี
ภาวะผูน้ า กลา้ตดัสินใจ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและส่งมอบงานแต่ละอยา่งตามท่ี
ล าดบัเวลาไวโ้ดยไม่เครียดและวุน่วายใจเกินสมควร ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจ
บรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของเพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ หรือองคก์าร เขา้ใจ
ถึงผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและ
สามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ องคก์าร หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั การมี 
ความกระตือรือลน้ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการน าเสนอ
แนวคิดและความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อพฒันาแนวทางแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรและมีประสิทธิภาพ ดงั
ค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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 KI001 กล่าววา่ “...เบ้ืองตน้เราจะตอ้งดูก่อนวา่เคร่ืองจกัรท่ี Break down มนัมีความส าคญั
มากแค่ไหนต่อการผลิต ถา้มีความส าคญัมากหยดุผลิตไม่ไดเ้ลย มนัก็ยงัซ่อมไม่ไดอ้ยูดี่ตอ้งมีการ
โยกยา้ย เปล่ียนเคร่ืองจกัรหรือวธีิการเพื่อใหก้ารผลิตมนัด าเนินต่อไปได ้อาจจะเป็น Temporary ก็
ตอ้งวา่กนั การตดัสินใจอยูท่ี่ผม ผมตดัสินใจเก่ียวกบัเคร่ืองจกัร แลว้ก็เร่ืองการผลิตผมก็ตอ้ง
ประสานงานกบัดา้น Production วา่เราตอ้งท าแบบน้ีนะ ถา้มีการสั่งซ้ือด่วนเราก็ตอ้งมีการคุยกบั 
Purchasing วา่เราตอ้งการของด่วนนะ คุณจะตอ้ง Support ใหเ้ราเพื่อใหต้รงนั้นมนัผา่นไปไดใ้น
สถานการณ์ท่ีฉุกเฉิน ซ่ึงโดยรวมแลว้เราตอ้งประสานงานใหไ้ดก้บัทุกฝ่าย” และ “...ส่วนคนท่ี
ท างานแลว้ไม่ตรงก็ตอ้งมีการเพิ่มในเร่ืองของ Skill training ทุกบริษทัพนกังานรับมาก็จะเป็นช่าง
ซ่อมบ ารุงก็จริงแต่ แต่ละคนผา่นอะไรมาไม่เหมือนกนั เพราะฉะนั้นเราตอ้งปรับใหม้นัไดเ้ป็นงาน
เดียวกนั เช่น เราตอ้งไป On the job training เราก็ตอ้งมีการส่งเขา้ไปเพิ่มในเร่ืองของความรู้ต่างๆท่ี
หนา้งานท่ีเคา้ไม่รู้ ตรงนั้นมนัจะท าใหเ้คา้สามารถปรับตวักบังานและองคก์รได”้ และ “...ตอ้ง
สามารถรับ Pressure ในการท างานกบั Production กบัทางหน่วยงานภายนอกดว้ยเพราะวา่เราตอ้ง
ติดต่อกบัการ Support production แลว้ก็หน่วยงานก็ในเร่ืองของกฎหมายต่าง ๆ ซ่ึงก็คงตอ้งเป็นคน
ท่ีมีใจรักในการบริการแลว้ก็สามารถรับ Pressureไดอ้ยา่งดี” และ “...หน่วยงาน Support ก็คือ ตอ้ง 
Support อยูแ่ลว้ และในสถานการณ์ท่ีมนับีบรัดแน่นอนในทีมของ หน่วยงาน Support ก็คือ 
Maintenance มนัตอ้งถูกกดดนัอยูแ่ลว้ เราก็ตอ้งมีการส่ือสารกนักบัทีมของเราเองในเร่ืองของความ
กดดนัตรงน้ี คือเราตอ้งปรับตวั” 
 KI002 กล่าววา่ “...เราจะตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัในการเรียนรู้เทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ ท่ีเขา้มาอยา่งรวดเร็วในสภาวะปัจจุบนั ในปัจจุบนัโลกก็เปล่ียนส่ิงแวดลอ้มก็เปล่ียน เช่นทุก
วนัน้ีเป็นโลกไอที เป็นโลก Social media ถา้เราไม่ปรับตวัไม่เปล่ียนก็คงจะตกขอบตกรุ่นไป 
เพราะฉะนั้นผมจึงมองวา่ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรมีความส าคญัค่อนขา้งจะมาก  
ถา้มองยอ้นกลบัมาในกรณีท่ีเราเป็นพนกังานลูกจา้งในการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน การ
ปรับตวัให้เขา้กบัหวัหนา้งาน กบัผูบ้ริหารสูงสุดก็มีความจ าเป็นท่ีส าคญัค่อนขา้งจะมาก” และ “...ขอ้
สามตอ้งมีความสามารถในการท างานภายใตแ้รงกดดนั” และ “...การท างานภายใตค้วามกดดนัไม่วา่
จะเป็นในเร่ืองของเวลาและงบประมาณ ตวัน้ีก็จะมีอิทธิพลค่อนขา้งมากเช่นตอ้งไดรั้บมอบหมาย
งานใหท้ างานภายใตเ้วลาท่ีก าหนด แต่เราอาจจะท างานยงัไม่เสร็จภายใตเ้วลาท่ีก าหนดท าใหเ้กิด
ความเครียดความกดดนัตรงน้ี รวมถึงในกรณีท่ีท างานเป็นโปรเจค ตอ้งทบทวนงบประมาณแลว้เรา
อาจตอ้งท าภายใตข้อ้จ ากดัของงบประมาณก็อาจจะเกิดความกดดนั” และ “...ความสามารถใน 
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การปรับตวัในการท างานกบัคนอ่ืน คนอ่ืนท่ีวา่ก็คือต่างชาติต่างภาษาต่างวฒันธรรม เพราะฉะนั้น
ความสามารถในการปรับตวัของเราก็จะตอ้งสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัชาวต่างชาติท่ีมาท างานกบัเรา
ในเมืองไทยหรือท่ีไหนก็แลว้แต่ใหไ้ด”้ 
 KI003 กล่าววา่ “...การมีจิตสาธารณะจิตอาสา ยกตวัอยา่งเช่น ถา้เกิดเราไม่เห็นแก่ตวัเรา 
มีความร่วมดว้ยช่วยกนั เรามีจิตสาธารณะจิตอาสาท่ีจะท างานร่วมกนั มนัจะสามารถท าใหเ้ราท างาน
ร่วมกนัไดดี้แลว้ก็ส่งผลดี มีความร่วมมือกบัผูอ่ื้น” และ “...การใฝ่รู้เพื่อท่ีจะเขา้ถึงเทคโนโลยใีหม่ ๆ 
ในการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ ตอ้งมีการจดัเตรียมขอ้มูล มีการคน้ควา้และรับเอาเทคโนโลยใีหม่ ๆ หรือ
เคร่ืองจกัรใหม่ ๆ อนันั้นมาศึกษาหาความรู้เพิ่มข้ึนเพื่อท่ีจะปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัอุปกรณ์ใหม่ ๆ 
ท่ีเขา้มา” และ “...ส่ือหรือ Information ต่าง ๆ ก็จะมีการจดัการใหห้ลากหลายภาษา ก็คือใหเ้ขา้ถึง
ขอ้มูลท่ีเหมือน ๆ กนัได ้วฒันธรรมของแต่ละเช้ือชาติไม่เหมือนกนั เราก็จะพยายามสร้างวฒันธรรม
ขององคก์รท่ีดีท่ีใหทุ้กคนอยูร่่วมกนัแลว้แบบใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานให้
เหมือน ๆ กนัก็คือไม่ใหว้ฒันธรรมหรือเช้ือชาติมีผลกระทบต่อผลผลิตหรือสภาพงานท่ีจะออกมา” 
 KI004 กล่าววา่ “...ถา้เพื่อนร่วมงานท างานกบัเราแลว้แลว้รู้สึกไม่มีความสุขกบัเพื่อน
ร่วมงานผมวา่มนัมีผลต่อการปรับตวั มองไปท่ีความสามารถในการประสานงานกบัผูอ่ื้น ก็คือ
ความสามารถในการปรับตวัในองคก์ร” และ “...ในเร่ืองของเทคโนโลยท่ีีผมกล่าวไปกคื็อใน
บางคร้ังการปรับตวัเขา้กบัองคก์รถา้เรามีความรู้ไม่เพียงพอในปัจจุบนัเทคโนโลยมีีความกา้วไกล 
ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของ Information technology ในเร่ืองของการส่ือสาร ในเร่ืองของเทคโนโลยใีน
การท างานในการผลิตในอุตสาหกรรม ซ่ึงปัจจุบนัน้ีมนัมีเทคโนโลยท่ีีไปไดไ้กลมาก ถา้เราไม่
สามารถปรับตวัเองเขา้กบัเทคโนโลยท่ีีมีอยูห่รือการศึกษาท่ีไดรั้บเราเรียนรู้มาจากความรู้พื้นฐาน 
ไม่เพียงพอตวัเองก็จะไม่เกิดประสิทธิภาพหรือปรับตวัเขา้กบัเทคโนโลยท่ีีมีอยู”่ 
 KI005 กล่าววา่ “...ในเร่ืองของความสามารถในการปรับตวัท างานร่วมกบัคนตรงน้ีเป็น
หลกั รูปแบบก็คงเร่ืองของตวัของผูป้ฏิบติังานเอง อนัน้ีก็ตอ้งปรับตวัเขา้หาผูอ่ื้นดว้ยไม่ใช่วา่รอคน
อ่ืนปรับเขา้หาตวัเองฝ่ายเดียว” และ “...ตอ้งเรียนรู้วฒันธรรมขององคก์รเป็นอยา่งไร หลกั ๆ  
การท างานขององคก์รเป็นอยา่งไรมี Concept มีวธีิการด าเนินงานขององคก์รยงัไงอนัน้ีเป็นอนันึงท่ี
ตอ้งเรียนรู้ก่อนแลว้ก็ค่อยปรับตวัเองเขา้ เพราะวา่วถีิแต่ละองคก์รไม่เหมือนกนัแต่ละองคก์รก็จะมี
นโยบายของแต่ละองคก์รไม่เหมือนกนั” 
 KI006 กล่าววา่ “...เป็นบุคคลท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีเป็นบุคคลท่ีพยายามเขา้หาคนอ่ืนก่อนก็
คือ เพื่อท่ีสามารถท่ีจะเรียนรู้แลว้ก็พฒันาเพื่อท่ีสามารถท างานร่วมกนัไดถ้า้เป็นบุคคลท่ีอยูแ่บบวา่
ไม่เขา้หาคนอ่ืนก็ไม่เขา้หาอยูดี่การท างานก็ไม่เกิด” และ “...ยกตวัอยา่งเช่น การท างานในออฟฟิศ



125 

ปกติไม่มีเบรกแต่จะมีพกั 10 นาทีออกไปคุยเร่ืองท่ีไม่ใช่เร่ืองงานก็จะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน ก็คือ
เร่ืองของปฏิสัมพนัธ์เป็นหลกั” และ “...จะตอ้งเป็นคนท่ีมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพราะวา่ 
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองคือเป็นการสั่งสมประสบการณ์คือในช่วงแรกเราอาจจะมีความรู้ส าหรับ
องคก์รใหม่เพื่อนร่วมงานใหม่ มีการเรียนรู้เขา้ไปในช่วงระยะแรกและเรียนรู้วา่องคก์รน้ีท่ีเราท างาน
ดว้ยเป็นยงัไง เราจะไดป้รับตวัไดถู้ก เราก็จะสามารถปรับเขา้กบัองคก์รได”้ 
 KI007 กล่าววา่ “...ผมใชพ้ฤติกรรมการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ถา้เกิดเราพยายามเขา้ใจวา่       
เคา้อยากไดอ้ะไรหรือเคา้ตอ้งการอะไรเราก็พยายามหา เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัเพื่อการประสานงาน” 
และ “... เร่ืองเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไปเราตอ้งสามารถเรียนรู้และจดัการเทคโนโลยีท่ีมีได้
รวมทั้งการท างาน ในการท างานใหม่ ๆ เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาแลว้ก็คือ ในบริษทัเราการท างานและ
ติดต่อส่ือสารกนับางคร้ังเราใช ้Line ฉะนั้นการเรียนรู้ก็คือเราตอ้งเขา้ใจวา่ Line facebook ท างาน
อยา่งไรและมีประโยชน์กบับริษทัยงัไง” และ “...เร่ืองท่ี 2 คือ ความสามารถในการรับมือ เร่ือง 
ความทุกข ์ความไม่สบายใจส่วนตวั หรือเร่ืองความเครียด ถา้ซ่ึงตรงน้ีการรับมือจากความเครียดก็มา
จาก ถา้เราสามารถบรรเทาความไม่แน่นอนไดค้วามเครียดก็จะลดลง” และ “...บริษทัท่ีผมท างานมา 
16 ปีขณะน้ีเรามีประสบการณ์แบบน้ีครับ เรามีการเปล่ียนแปลงผูถื้อหุน้และวฒันธรรมองคก์ร 16 ปี
ท่ีผา่นมาผมเรียกวา่ 3 ยคุแลว้กนันะครับ ยคุแรกเป็นเกาหลีร้อยละ 100 หวัหนา้เป็นเกาหลี ฉะนั้นผม
ตอ้งมีทกัษะในการปรับตวัจากท่ีเม่ือก่อนผมเป็นผูต้รวจสอบบญัชีแลว้ก็ท  างานเฉพาะกบับริษทัใน
ประเทศไทยหลงัจากนั้นท างานตามวฒันธรรมเกาหลีตรงน้ี ความส าคญัท่ีผมตอ้งมีเลยคือ
ความสามารถในการปรับตวัตามวฒันธรรมขององคก์รท่ีเปล่ียนไปและบุคคลท่ีท างานดว้ย คร้ังท่ี 2
คือเปล่ียนไปจากบริษทัเกาหลี ร้อยละ 100 เป็นบริษทั Joint venture ของเกาหลีและอเมริกาซ่ึงตอน
นั้นความหลากหลายทางวฒันธรรมและการท างานร่วมดว้ยจะมีเพิ่มข้ึนเราจะมีการ Conference กนั
มีการท างานร่วมกนัมีการพบปะ ท างานกบัเป็นโปรเจคกบัคนหลากหลายสัญชาติหลากหลาย
วฒันธรรม ปัจจุบนัหวัหนา้ผมมีทั้งคนไทยท่ีเป็น MD และ Regional controller ท่ีเป็นอินเดียก็ถือ
เป็นการทา้ทายอีกคร้ังของผมเพราะวา่ การท างานโดยตรงกบั 2 สัญชาติและวฒันธรรมในเวลา
เดียวกนัก็ถือวา่เป็นเร่ืองทา้ทายซ่ึงตอนน้ีผมตอ้งมีการปรับตวัแบบน้ี” และ “...พฤติกรรมการเขา้ใจ
ของวฒันธรรมท่ีเปล่ียนไปถา้เราเขา้ใจวา่ เม่ือธุรกิจใหญ่ข้ึนเม่ือเวลาผา่นไปธุรกิจก็จะมีความ 
Globalization ก็คือมนัจะมีคนท่ีท างานทั้งรูปแบบต่าง ๆ ของความหลากหลายสัญชาติและ
วฒันธรรม ท างานร่วมกนัเราตอ้งพยายามเขา้ใจถึงวฒันธรรมองคก์รหรือแมแ้ต่ท่ีมาท่ีไปของ 
ความเป็นตวัตนของสัญชาตินั้น ๆ จะท าใหเ้ราเขา้ใจวา่ท าไมเราถึงตอ้งท างานหรือท าไมเขาตอ้งมี
การแสดงออกเชิงพฤติกรรมแบบนั้นรวมทั้งถา้เรามีโอกาสเราน่าจะใชเ้วลาแจง้ใหเ้ขาเขา้ใจวา่สาเหตุ
ท่ีคนไทยมีพฤติกรรมโดยรวมหรือมีนิสัยแบบนั้นมาจากอะไรเป็นการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั” 
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 KI008 กล่าววา่ “...อยา่งเม่ือก่อนผมท างานกบับริษทัญ่ีปุ่นแต่น่ีเรามาท างานกบับริษทั
อเมริกนัปรากฏวา่บริษทัญ่ีปุ่น การท างานไม่เหมือนกนัเราตอ้งปฎิบติัตามท่ีเจา้นายเราบอก
เหมือนกบัเขาขีดเส้นทางไวใ้หเ้ราเดิน แต่เวลามาท ากบับริษทัอเมริกนัเคา้เปิดคุณจะท ายงัไงก็ไดแ้ต่
ตอ้งไปในจุดมุ่งหมายอนัเดียวกนั เพราะฉะนั้นบุคลิกท่ีจะส่งผลกบัคนรอบขา้งจะไม่เหมือนกนั  
การมีอิสระในการท างาน วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัเราก็ตอ้งปรับมาใชใ้หไ้ด”้ 
 KI009 กล่าววา่ “...ในเร่ืองของมนุษยส์ัมพนัธ์ ความสามารถในเร่ืองของสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ถา้เราไม่มี Relation ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงอนัน้ีผมไม่จ  ากดัวา่เพื่อน
ร่วมงานนิสัยดีหรือไม่ดี ท างานดีหรือไม่ดี อนันั้นไม่เก่ียว แต่เราตอ้งมี Relation ท่ีดีต่อทุกคน ไม่วา่
เคา้จะ Support เราได ้หรือเคา้จะ Support เราไดไ้ม่ดีเท่าไร ถา้มี Relation ไวเ้ราประสานงานกบั
เพื่อนร่วมงานต่าง ๆ มนัก็จะง่ายข้ึน เราก็จะไดค้วามร่วมมือมากข้ึน” และ “...การมีส่วนร่วมภายใน
องคก์ร เพราะถา้เป็นคนท่ีไม่ค่อยอยากจะมีส่วนร่วมในองคก์ร ท างานตามใบสั่งอยา่งเดียวก็อาจจะ
แค่ เชา้ชามเยน็ชาม บอกมาวา่อยากไดอ้ะไรก็จะท าแค่นั้น แต่ถา้เคา้อยากจะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
เคา้อยากจะเสนอแนะเคา้มีไอเดียดี ๆ หรือเคา้อยากจะรู้วา่ส่ิงท่ีเคา้คิด เป็น บวกหรือลบ ขององคก์ร 
ใหเ้กิด Activity ในเร่ืองของการ Sharing ข้ึนมาอีกส่วนนึงท่ีจะท าใหค้นเราสามารถปรับตวัใหเ้ขา้
กบัองคก์รไดม้ากข้ึนเหมือนกนั” และ “...บุคคลท่ีมีความกระตือรือร้นก็จะแสวงหาทั้งในเร่ืองของ
ความรู้เพิ่มเติมรู้ในส่ิงท่ีตวัเองยงัไม่รู้ เขา้ใจการท างานของตวัเอง ของผูอ่ื้น มนัก็จะท าให ้สามารถรู้
วา่ ถา้ฝ่ังตรงขา้มท างานแบบน้ีมีลกัษณะการท างานแบบน้ี มนัก็จะไดย้งัไงวา่จะไป Support ตรงนั้น
ไดเ้ป็นความรู้ท่ีหาไม่ไดจ้ากต าราเรียนก็มี หรือเป็นความรู้ท่ีอยูใ่นต าราเรียนก็ได”้ และ “...ถา้ใช้
ประสบการณ์ส่วนตวั ผมไม่ไดจ้บในสาย Engineering ผมจบในส่วนของนิเทศศาสตร์ แต่พอเขา้มา
ท างาน ทุกอยา่งมนัเป็นส่วนของ Engineering เพราะฉะนั้นผมตอ้งไปหาความรู้เพิ่มเติมท่ีจะเขา้ใจวา่
ท างานยงัไง ทุก ๆ ส่วนท างานยงัไง พอเราเขา้ใจเรามีความรู้วา่ เคา้ใชท้ฤษฎีน้ีในการท างานเราก็จะ
สามารถประสานงานกบัเขาไดง่้าย” 
 KI010 กล่าววา่ “...เขา้ใจผูค้นรอบขา้งเพื่อปรับตวัใหท้ างานเขา้กนัได ้และเขา้ใจแนวคิด 
ท่ีมาท่ีไปในการตดัสินใจในการท างานแต่ละเร่ืองเพื่อหาวถีิทางท างานร่วมกนั ลดความขดัแยง้” 
และ “...จะตอ้งใฝ่รู้ทั้งท่ีจะเรียนรู้เน้ืองานของตนเอง เน้ืองานของเพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง และหวัหนา้
งาน เพื่อปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการท างานโดยรวม” และ “...บุคคลท่ีปรับตวัไดดี้จะสามารถ
จดัการกบังานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึนตามล าดบั สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและส่งมอบงาน
แต่ละอยา่งตามท่ีล าดบัเวลาไวโ้ดยไม่เครียดและวุน่วายใจเกินสมควร” 
 KI011 กล่าววา่ “...การหาความรู้ใหม่ และ การพูดคุยกบัผูช้  านาญการในแขนงสาขาอ่ืน 
นอกเหนือจากส่ิงท่ีเรารู้นบัเป็นอีกหน่ึงหนทางท่ีจะท าใหเ้รา พฒันาความรู้และรับมือกบั 
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การเปล่ียนแปลงหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดเ้ป็นอยา่งดี” และ “...ใจเยน็ มีสติ การควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็น
อยา่งดี การประเมินไดถึ้งขอ้ดีขอ้เสียไดอ้ยา่งรวดเร็ว และการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้ง แม่นย  า” 
 KI012 กล่าววา่ “...การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลจะท าใหเ้กิดการประสานงาน การ
สร้างทีมงาน การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเกิดการร่วมมือและช่วยเหลือ
เก้ือกูลกนั” และ “...การเรียนรู้งานไดร้วดเร็วจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะส่วนตนใหต้รงกบั
เป้าหมายขององคก์รและสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดใ้นทุกรูปแบบ” 
 KI014 กล่าววา่ “...ตอ้งมีการเปิดตวัใหม้ากเพื่อเพิ่มโอกาสแลกเปล่ียนความคิดความ
ไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงานใหม่ การแสดงความเป็นคนมีเหตุผล พร้อมช่วยเหลือและประสานงาน
กบัผูอ่ื้น กระตือรือร้นท่ีจะแกปั้ญหาท าใหส้ าเร็จ” และ “...ตอ้งมีการปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบั
วฒันธรรมองคก์ร และ วสิัยทศัน์ขององคก์ร ทิศทางธุรกิจ โดยเฉพาะผูน้ าองคก์รนั้น ๆ เช่นคนท่ีเคย
ท างานกบัญ่ีปุ่น จะมีแนวโนม้ไม่โดดเด่นในองคก์รตะวนัตก เพราะเร่ืองแนวทางการตดัสินใจคนละ
แบบ ญ่ีปุ่นเนน้ ใหค้  าปรึกษาและใหผู้ใ้หญ่ตดัสินใจ แต่ตะวนัตกหรือ อเมริกาเช่ือเร่ืองการ
รับผดิชอบเอง แบบ Empowerment หรือองคก์รเนน้ลูกคา้สัมพนัธ์มกัประนีประนอมมากกวา่
องคก์รท่ีเนน้ก าไร” และ “...ตอ้งมีความสามารถแกปั้ญหา และมีความคิดสร้างสรรคเ์พื่อหาทางออก
ไดเ้สมอ มีภาวะผูน้ า เป็นนกัประเมินคาดการณ์สถานการณ์ และกลา้ปรับเปล่ียนอยา่งรวดเร็วเม่ือถึง
วกิฤต กลา้ตดัสินใจ เด็ดขาดเม่ือมีวกิฤติ แต่มีสติใจเยน็ ไม่มวัแต่โทษคนอ่ืน” 
 KI015 กล่าววา่ “...เขา้กบัคนอ่ืนง่าย แลว้ก็จะมีความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัคนอ่ืน
ไดง่้ายมาก ๆ ในแง่การท างานกบัคนอ่ืนสมมติวา่เราจะตอ้งท างานร่วมกบัใครสักคนแมว้า่คนนั้นเอง
เราจะไม่รู้จกัมาก่อนแต่เราก็จะมองเป็นอนัดบัแรกจะมองเป็น Target วา่โอเคงานเราเป็นยงัไง เราก็
ตอ้งท าความรู้ความเขา้ใจในงานนั้น” และ “...ท่ีน่ีเคา้ใช ้PL อยา่งชดัเจน PL ก็คือ Performance 
leadership ก็คือเป็นเวลาเราจะข้ึนเงินเดือนทั้งโปรโมตทั้งโบนสัก็คือใช ้PL หมดเลย ใน PL ในนั้นก็
จะมีบอกวา่ Target อะไรบา้งท่ีตอ้ง Active เราก็ตอ้งรับมาตอ้งปรับตวัตอ้งคิด Process ใหม้นัส าเร็จ 
ก็คือตอ้งท าร่วมกนัไปหมดทั้งทีมไม่อยา่งงั้นก็ไม่สามารถส าเร็จได ้ก็ Fail ทั้งทีม” และ “...แลว้
เปล่ียนมาเป็นยานยนต ์ก็ตอ้งมาปรับตวัอีกที ตอ้งเรียนรู้ใหม่หมดเลย เป็นองคก์รต่างชาติ 
ภาษาองักฤษก็ตอ้งมาฝึกกนัใหม่ตอ้งมาหดัพูดตอ้งมาหดัฟังในแง่ Accounting เหมือนกนันายรับมา
ตอ้งมาเรียนใหม่ เรียนเองใหม่หมด” และ “...เราเคยไปอยูสิ่งคโปร์ มาแลว้ประเทศเคา้มีหลายชาติ
มาก ท่ีท างานท่ีเก่าเราก็ตอ้งติดต่อกบัจีน อินเดีย ญ่ีปุ่น ความหลากหลายมนัก็สามารถมาหลอมมา
กลมกลืนได ้เราสามารถปรับตวัเขา้กบัชาวต่างชาติไดดี้เป็นท่ีพึ่งของทุกคนได”้ และ “...อยู ่AIS เป็น
จุดเปล่ียนของชีวติ ท่ีจากเคยท าบญัชีอยูแ่ลว้ก็ไดไ้ปท า Marketing ไดไ้ปปล่อยไอเดีย  



128 

ปล่อยโปรโมชัน่ เราคิดเอง โปรโมชนัของAIS ภาคเหนือ ไดไ้ปท ากิจกรรมต่าง ๆ หลายอยา่งมากได้
ไปท าอะไรท่ีไม่เคยท า” 
 KI016 กล่าววา่ “...ในแง่ของการประสานงานซ่ึงอาจจะมีการท่ีเราอาจจะไม่เขา้ใจเขาหรือ 
เขาไม่เขา้ใจเราวา่เราตอ้งการอะไร เราก็ตอ้งมาปรับทศันะของเราอธิบายใหแ้ต่ละแผนกรับรู้วา่ส่ิงท่ี
เกิดข้ึนคืออะไรและเราจะแกไ้ขร่วมกนัไดอ้ยา่งไร” และ “...แง่มุมอ่ืนเช่นการท างานท่ีมีลกัษณะตอ้ง
จดัการกบัความรวดเร็วเช่นความเครียดต่าง ๆในการท างานท่ีตอ้งมา Deal งานกบัแต่ละแผนกเราก็
ตอ้งมาปรับตวักบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รซ่ึงแต่ละแผนกเองก็มีnatureหรือความคิดของเขาท่ีมี 
Objective ท่ีแตกต่างกนัของแต่ละแผนก” และ “...สมมติเรามี Idea หรือ Initiative ใหม่ ๆ บางทีแต่
ละแผนก เราเขา้มาใหม่เรามีความคิดใหม่ท่ีท่ีเก่ามีมาแต่วา่ท่ีน่ียงัไม่มีเราก็ตอ้งอธิบายวา่ท าไมท่ีน่ี 
ไม่มีแลว้ถา้มีแลว้มนัมีอะไรเกิดข้ึนอนัน้ีคือการมีความคิดสร้างสรรคแ์ต่วา่การมีความคิดสร้างสรรค์
มนัก็ตอ้งท าร่วม ๆ กนักบัแต่ละแผนกซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือและใหเ้ขาเขา้ใจวา่มนัเกิดอะไรข้ึน
และมนัดีกวา่ยงัไง น่ีเปล่ียนแปลงไป ส่ิงท่ีก าลงัพูดถึงหลาย ๆ เร่ืองไม่วา่ประสบการณ์ ทกัษะ 
ความรู้ ความช านาญการประสานงานอะไรต่าง ๆ หรือวา่ Initiative แต่สุดทา้ยก็คือการท่ีจะ
ประสานงานร่วมมือกบัแต่ละแผนกคือการใชท้กัษะในการปรับตวัของตวัเองเพื่อจะเขา้กบัองคก์ร
ในแง่ของความคิดสร้างสรรค”์ และ “...เราออกจากองคก์รท่ีเราคุน้เคยกบัมนัแลว้มาอยูอ่งคก์รใหม่ 
เราก็ตอ้งมีการปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัหลกัในการท่ีจะประสบความส าเร็จใน
การอยูร่่วมกบัองคก์รได ้เราก็ตอ้ง Adapt ตวัเราเอง” 
 KI017 กล่าววา่ “...การท างานเป็นทีม คือบุคคลไม่ควรท างานคนเดียวอยา่งนอ้ยก็ท างาน
เป็นทีมมนัจะมีประสบการณ์ร่วมกบัคนอ่ืนได ้เพราะมีเร่ืองการประสานงานกบัคนอ่ืนในท่ีน่ี
หมายถึงทั้งหมด ควรจะมีการท างานร่วมกบัคนอ่ืนนอกจากตวัเองแลว้ก็ควรไปช่วยคนอ่ืน” และ “...
อยา่งเช่นการท างานเป็นทีมเราก็ตอ้งเป็นคนท่ียอมรับในความคิดของคนอ่ืน ส่ิงไหนควรน าไปแกไ้ข
ปรับปรุงใหม้นัใชง้านร่วมกนั” และ “...วธีิการท างานร่วมกบัคนอ่ืน บางทีเราตอ้งยอมรับวธีิการของ
คนอ่ืนรวมทั้งของตวัเราดว้ย วา่ตรงน้ีผดินะ ตรงน่ีใช่หรือไม่ใช่” และ “...ประสบการณ์อยา่งนึงก็คือ
ไดท้  างานร่วมกบัหลาย ๆ คนมีการท างานท่ีแตกต่าง โดยปกติแลว้คนเราคิดไม่เหมือนกนั แต่มี
เป้าหมายในทางเดียวกนัแต่เส้นทางก็จะไปคนละแบบ สุดทา้ยก็จะมาจบในจุดเดียวกนั เราก็ไม่รู้
หรอกวา่เส้นไหนไปไดไ้กลหรือใกลห้รือมีประสิทธิภาพมากกวา่ มนัก็ตอ้งรู้จกัยอมรับความคิดของ
ผูอ่ื้นแลว้น ามาใชห้รือ ประยุกตเ์ขา้กบัตวัเอง แลว้ก็ การใชง้านบ่อย ๆ ฝึกฝนบ่อย ๆ ก็คือไดโ้อกาส
ดว้ยตวัของเราเอง กลา้ท่ีจะท า การปรับตวัก็จะท าไดง่้ายไม่วา่มนัจะมาในรูปแบบไหน เราก็จะ
ปรับตวัได ้มารูปไหนเราก็จะเขา้ใจเคา้แลว้ก็ท  าใหเ้คา้เขา้ใจเรา เราก็จะปรับตวัได”้ และ “...ควรจะมี
การ Training สม ่าเสมอ เพื่อเป็นการ Update เพิ่มขอ้มูลเพิ่มข่าวสารการเรียนรู้ เพื่อสามารถปรับปรุง
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หรือถา้เกิดมีการยา้ยเขาก็จะมีความรู้ในส่วน ๆ นั้นมากข้ึนรวมทั้งควรจะมีการไดถู้ก Assign ให้
ท างานท่ีมีความทา้ทายสม ่าเสมอ อาจจะปีละ1-2 หน” และ “...ความรู้ไดจ้ากการอ่านก็มี อาจจะ
ไม่ใช่ประสบการณ์แต่เรียกวา่ความรู้หลาย  ๆ แขนง อาจจะเป็นหนงัสือการ์ตูนหนงัสือนิยายหรือ
หนงัสือเก่ียวกบังานสาขาอ่ืนทุกอยา่งเป็นความรู้ และท่ีมนัมากข้ึนมาคือ ความมัน่ใจตวัเองในเม่ือ
เรารู้ในเม่ือเรากลา้พูดออกไปมนัก็จะมัน่ใจ เราก็จะเกิดความมัน่ใจเราจะกลา้แสดงออก ท าใหเ้รา
มัน่ใจในความรู้ มัน่ใจท่ีจะพูดมัน่ใจท่ีจะโชวอ์อกมาใหบุ้คคลอ่ืน หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร” และ 
“...เราก็พยายามสร้างวา่ตวัเราเองมีดีอะไร แต่ส่ิงท่ีตอ้งการคือ Training เหมือนเดิมเราตอ้งเขา้ใจ
ตวัเองวา่เรามีจุดอ่อนอะไรก็คือตอ้งเรียนรู้ตวัเองก่อน ในเม่ือเราปรับตวัไดม้นัก็ไม่ไดแ้ยก่วา่ท่ีเรา
ไม่ไดป้รับตวัอยา่งนอ้ยอาจจะดีข้ึนหรือยูท่ี่เดิมก็ไม่ไดเ้สียอะไร ก็คิดบวกเขา้ไว”้ และ “...แลว้ก ็
การน าเทคโนโลยเีขา้มาใชอ้ยา่งเช่น การใชส่ื้อวีดีทศัน์ สมมติวา่เรามีตวัอยา่งการท างานท่ีดีของ
บริษทัอ่ืนท ายงัไงใหพ้นกังานเห็น พอเขาเขา้ใจวา่แบบน้ีดีเขาอาจจะเห็นดว้ยกบัวธีิการแบบน้ี แลว้
เม่ือไหร่ท่ีมีทีมร่วมกนัเคา้ก็จะมองวา่ท างานในระบบน้ีนะ ก็คือเรียนรู้จากส่ือ พนกังานแต่ละคนก็
สามารถน าความรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานเอาไปโชวใ์นบอร์ดวา่อนัน้ีเป็นขอ้มูลท่ีดีนะในการปรับปรุง
น่ีก็เป็นในส่วนของเทคโนโลย”ี และ “...ตอนช่วงตม้ย  ากุง้ท่ีปรับตวัคือเราตอ้งหาความรู้ คือธุรกิจทุก
อยา่งเร่ิมถดถอยเงินลงทุนเร่ิมถดถอย อะไรท่ี Save ไดก้็ตอ้ง Save ซ่ึงมนัจะตอ้งคิดให้ไดว้า่ท ายงัไง
ถึงยดือายส่ิุงท่ีเราใชง้านไดย้าวนานท่ีสุดตอ้งวางแผนวา่จะท ายงัไงท่ีมนัจะไม่เสียไม่พงั อยา่งผม
ท างานใน IT ตอ้งยืดอายกุารใชง้านใหน้านท่ีสุด ก็คือตอ้งหาวธีิการจดัการกบังานท่ีอยูต่รงหนา้กบั
สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง รวมทั้งเทคโนโลยใีหม่ ๆไม่งั้นเราจะไม่ทนับริษทัใหม่ๆท่ีเคา้น า
เทคโนโลยเีขา้มา เราตอ้งศึกษาหาความรู้ ส่ิงท่ีเราตอ้งท าก็คือ อะไรท่ีมนัพอท าไดก้็เอามาท ามา 
Setup มาฝึกฝนมาท าการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อจะไม่ท าใหเ้ราอยูก่บัท่ี ไม่งั้นทุกวนัน้ีเทคโนโลยไีป
เร็วบางอยา่งเราไม่ทนัส่ิงใหม่ ๆ” และ “...ถา้เจอ Pressure คนแต่ละคนยอมรับไดไ้ม่เท่ากนั แต่วา่คน
ท่ีมีประสบการณ์ก็มีโอกาสนอ้ยกวา่ท่ียอมรับไม่ได ้มีโอกาสสูงท่ีจะผา่นไปได”้ และ “...ความเครียด
ก็เกิดจากส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ในแง่ของบุคคลน่ีตอ้งหาโอกาสในการไปผอ่นคลาย อยา่งเช่น
การออกไปเล่นกีฬา สังสรรค ์ระบายในส่ิงท่ีไม่สบายใจ ระบายกบัผูอ่ื้น นั้นก็หมายความวา่คือ การ
จดัการกบัความเครียด เกิดภาวะฉุกเฉิน” และ “...แลว้ก็ในเร่ืองของวฒันธรรม เป็นไปไดว้า่แต่ละท่ีมี
หวัหนา้งานหรือผูจ้ดัการหลากหลาย อยา่งท่ีน่ีก็จะมีหลายประเทศหลายแนวความคิด บางอยา่งเราก็
ไม่ Happy เราชอบแบบน้ีไม่ชอบแบบน้ีแต่ท ายงัไงใหห้น่ึงคือผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจในองคก์รและ
พฒันาองคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจในวฒันธรรมของผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติ คือท ายงัไงใหเ้ราเอา
วฒันธรรมน้ีเขา้ไปอยูด่ว้ยกนั ท าใหบุ้คลากรสามารถปรับตวัได”้ และ “...ส่ิงแวดลอ้มถา้เก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรคโ์ดยปกติแลว้จะออกไปทางแนวแกไ้ขและปรับปรุง แกปั้ญหาก็จะเป็นในเร่ือง
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ขององคก์รมุมมองแบบส่ิงแวดลอ้มเช่น บอร์ด ตน้ไมท่ี้พกัผอ่น ท ายงัไงใหค้นมีความคิดสร้างสรรค์
ร่วมกนัวา่บริษทัเรามนัน่าอยู ่แลว้ท ายงัไงใหทุ้กคนคิดท่ีจะท างานร่วมกนั ใหค้วามร่วมมือซ่ึงกนัและกนั” 
 ผลจากการสัมภาษณ์สามารถสรุปสาระส าคญัของพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึง 
การท่ีบุคคลมีความสามารถในการปรับตวัในการท างานไดด้งัตารางท่ี 4-5 
  
ตารางท่ี 4-5  สรุปพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมีความสามารถในการปรับตวั 
      ในการท างาน 
 
 

 KI
01

 
KI

02
 

KI
03

 
KI

04
 

KI
05

 
KI

06
 

KI
07

 
KI

08
 

KI
09

 
KI

10
 

KI
11

 
KI

12
 

KI
13

 
KI

14
 

KI
15

 
KI

16
 

KI
17

 
คว

าม
ถี่ 

กา
รเรี

ยน
รู้ 

การเรียนรู้เพ่ิมเติมอยา่ง
ต่อเน่ือง 

X     X   X X X X   X  X 8 

การฝึกอบรมงาน X                 1 

การเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่  X X X   X          X 5 

กา
รจ
ดัก

าร
กบั

คว
าม
เครี

ยด
 

การรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
กดดนั ความเครียด 

X X              X X 4 

การรับมือกบัความทุกข ์ความ
ไม่สบายใจ ความเครียด 

      X           1 

สามารถจดัล าดบัความส าคญั
ของงานและส่งมอบงานแต่ละ
อยา่งตามท่ีล  าดบัเวลาไวโ้ดย
ไม่เครียดและวุน่วายใจเกิน
สมควร 

         X        1 

ใจเยน็ มีสติ การควบคุม
อารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี 

          X   X    2 

มีภาวะผูน้ า กลา้ตดัสินใจ              X    1 

กา
รท

 าง
าน

ร่ว
มก

บัผ
ูอ้ื่น

 

การปรับตวัเขา้กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

 X             X   2 

การท างานหรือประสานงาน
ร่วมกบัคนอ่ืน 

X X X X X X X       X X X X 
1
1 

มีมนุษยสัมพนัธท่ีดีกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

     X   X   X      3 

การมีส่วนร่วมในองคก์าร         X         1 
เขา้ใจผูค้นรอบขา้ง          X        1 
ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้น                 X 1 
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ตารางท่ี 4-5  (ต่อ) 
 
 

 KI
01

 
KI

02
 

KI
03

 
KI

04
 

KI
05
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06
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07

 
KI

08
 

KI
09

 
KI

10
 

KI
11

 
KI

12
 

KI
13

 
KI

14
 

KI
15

 
KI

16
 

KI
17

 
คว

าม
ถี่ 

 เพ่ิมโอกาสแลกเปล่ียน
ความคิด ความไวว้างใจกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

             X    1 

กา
รป

รับ
ตวั

ทา
งว
ฒัน

ธร
รม

 การท างานร่วมกบัต่างชาติ 
ต่างภาษา ต่างวฒันธรรม 

 X X            X   3 

การเรียนรู้วฒันธรรมของ
องคก์าร 

    X  X X      X   X 5 

การเรียนรู้วฒันธรรมของ
บุคคลชาติต่าง ๆ 

      X          X 2 

คว
าม
คิด

สร้
าง
สร

รค
 ์ มีความคิดสร้างสรรค ์              X X X X 4 

การน าเสนอแนวคิดและ
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 

              X X  2 

กระตือรือลน้ในการแกไ้ข
ปัญหา 

             X    1 

 
 จากตารางท่ี 4-5  ผูว้จิยัสามารถสรุปพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมี
ความสามารถในการปรับตวัในการท างาน จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
จ านวน 17 ท่านไดด้งัน้ี 1) ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หมายถึง การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ี
ดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในองคก์าร ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นเพื่อเพิ่มโอกาสแลกเปล่ียน
ความคิดความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและสามารถปรับตวัเองให้
ท างานหรือประสานงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 2) ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละ
ทกัษะใหม่ ๆ หมายถึง มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อใช้
ในการท างาน มีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองส าหรับความตอ้งการของภาระ
งานท่ีเปล่ียนแปลงไป หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองให้เป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ  
3) ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน หมายถึงความสามารถในการรับมือกบั
ความทุกข ์ความไม่สบายใจ ความเครียดและสถานการณ์ท่ีกดดนัอยา่งใจเยน็ มีสติและสามารถ
ควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มีภาวะผูน้ า กลา้ตดัสินใจ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและ
ส่งมอบงานแต่ละอยา่งตามท่ีล าดบัเวลาไวโ้ดยไม่เครียดและวุน่วายใจเกินสมควร 4) ความสามารถ
ในการปรับตวัทางวฒันธรรม หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความ
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ตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของเพื่อนร่วมงานชาติต่างๆหรือขององคก์าร เขา้ใจถึงผลกระทบ
จากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถ
ประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ องคก์าร หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั และ  
5) ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การมีความกระตือรือลน้ในการแกไ้ขปัญหา
อยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการน าเสนอแนวคิดและความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อ
พฒันาแนวทางแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรและมีประสิทธิภาพ 
 โดยเม่ือพิจารณาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าววา่ ความสามารถในการปรับตวั 
หมายถึงความสามารถท่ีจะตอบสนองต่อสถานการณ์ เหตุการณ์ สภาพแวดลอ้มใหม่ท่ีเปล่ียนแปลง
ไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ยความสามารถในการ 1) จดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต
หมายถึง สามารถตอบสนองต่อภยัคุกคาม ภยนัตราย หรือสถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเหมาะสมและ 
ทนัต่อสถานการณ์ วเิคราะห์หาทางเลือกในการท่ีจะจดัการกบัภยนัตรายหรือวกิฤตการณ์และ
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว เตรียมทางเลือกส ารองโดยอาศยัความคิดท่ีหนกัแน่นและ
กระจ่างชดั ควบคุมอารมณ์และคงไวซ่ึ้งเป้าหมายในขณะท่ีตอ้งมุ่งเนน้ไปท่ีสถานการณ์ท่ีอยู่
ตรงหนา้ เป็นผูน้ าในการด าเนินการและจดัการกบัภยนัตราย หรือสถานการณ์ฉุกเฉินอยา่งเหมาะสม 
2) จดัการกบัความเครียดในท่ีท างานหมายถึง มีความหนกัแน่นและเยอืกเยน็เม่ือตอ้งเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ียากล าบากหรือภาระงานหรือตารางเวลาท่ีมีความกดดนัอยา่งมาก ไม่แสดงอาการต่ืน
ตระหนกมากเกินไปต่อขาวสารหรือสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดมาก่อน จดัการกบัเร่ืองท่ีไม่สมหวงัโดย
ใชค้วามพยายามในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรแทนท่ีจะโทษคนอ่ืน แสดงใหเ้ห็นถึงความยดืหยุน่
และความเป็นมืออาชีพเมือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีตึงเครียด ใหค้  าแนะน ากบับุคคลอ่ืนท่ีตอ้งการ
ความช่วยเหลืออยา่งสุขมุรอบคอบ 3) มีความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาหมายถึง มีการวเิคราะห์ 
น าเสนอความคิดสร้างสรรใหม่ ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีมีความซบัซอ้น วเิคราะห์ปัญหาอยา่งรอบดา้น
เพื่อคน้หาวธีิแกปั้ญหาใหม่ ๆ บูรณาการขอ้มูลท่ีเก่ยวขอ้งทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อพฒันา
แนวทางแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรร คิดนอกกรอบถึงความเป็นไปไดต่้าง ๆ ท่ีคนอ่ืนอาจคิดไม่ถึงเพื่อ
หาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด พฒันาวธีิการท างานใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรเพื่อใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดัอยา่งมีประสิทธิภาพ 4) รับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนหมายถึง 
การด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือมีความจ าเป็นโดยไม่จ  าเป็นตอ้งรู้ภาพรวมหรือขอ้เทจ็จริง
ทั้งหมด มีความพร้อมและมีความรวดเร็วท่ีจะเปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนองต่อเหตการณ์หรือ
สถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือไม่สามารถคาดการณ์ได ้สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน เป้าหมาย  
การด าเนินการ หรือล าดบัความส าคญัของงานเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ก าหนดโครงสร้างการท างานท่ีเหมาะสมใหส้ามารถมุ่งเนน้ไปยงัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่
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ตลอดเวลา สามารถยดืหยุน่หรือปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์ ไม่หมดหวงัในสถานการณ์ท่ีไม่
แน่นอนหรือคลุมเครือ 5) เรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างานใหม่ ๆ 
หมายถึง การแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
เพื่อใชใ้นการท างาน หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ มีความรวดเร็ว
คล่องแคล่วในการเรียนรู้และจดัการกบัภาระงานใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบั
กระบวนการและวธีิการท างานใหม่ ๆ คาดการณ์ คน้หา มีส่วนร่วม หรือฝึกฝนเพื่อเตรียมความ
พร้อมของตนเองส าหรับความตอ้งการของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป ด าเนินการปรับปรุงและ
แกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน 6) ปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นหมายถึง มีความยดืหยุน่
และมีใจท่ีเปิดกวา้งในการท่ีจะตอ้งร่วมงานกบัผูอ่ื้น รับฟังและพิจารณามุมมองและความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงความคิดของตวัเองเพื่อความเหมาะสม เปิดใจยอมรับค าต าหนิ
หรือค าแนะน าเพื่อการพฒันางานท่ีท าอยู ่ใหค้วามร่วมมือและพฒันาความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังาน 
ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ แสดงความกระตือรือลน้ท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของ
ผูอ่ื้นและปรับพฤติกรรมของตนเองใหร่้วมงานกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
7) ปรับตวัทางวฒันธรรมหมายถึง การเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และ
วฒันธรรมของกลุ่มหรือองคก์ร มีความสุขและสามารถประสานงานกบักลุ่มท่ีมีความแตกต่างทาง
ค่านิยม ประเพณี และวฒันธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือท่าทีให้
สอดคลอ้งหรือแสดงความเคารพต่อค่านิยมและประเพณีของผูอ่ื้น เขา้ใจถึงผลกระทบจากการ
กระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบักลุ่ม องคก์ร หรือ
วฒันธรรมท่ีแตกต่าง  และ 8) ปรับตวัทางกายภาพนั้นหมายถึง สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบั
สภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายต่างๆเช่น ความร้อนสูง มีความช้ืน หนาว หรือสกปรก ฝึกฝนตวัเองใหมี้
ความแขง็แรงทางกายภาพเพื่อสู้กบังานท่ีหนกัและตอ้งการความทุ่มเท ผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มี
ความสอดคลอ้งกบัการทบทวนวรรณกรรมไดแ้ก่  ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ ความสามารถในการจดัการกบัความเครียด
ในท่ีท างาน ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม และความสามารถในการมีความคิด
สร้างสรรค ์ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและ
วกิฤต การรับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอน และการปรับตวัทางกายภาพซ่ึงเป็นผลท่ีได้
จากการทบทวนวรรณกรรม ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่พฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ี
บุคคลมีความสามารถในการปรับตวัในการท างานสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 รูปแบบไดแ้ก่ 1) 
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หมายถึง การมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วม
ในองคก์าร ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นเพื่อเพิ่มโอกาสแลกเปล่ียนความคิด ความไวว้างใจกบัเพื่อน
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ร่วมงาน เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและสามารถปรับตวัเองใหท้  างานหรือประสานงานร่วมกนัอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 2) ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ หมายถึง มีความ
กระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการท างาน  
มีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองส าหรับความตอ้งการของภาระงาน 
ท่ีเปล่ียนแปลงไป หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ  
3) ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน หมายถึงความสามารถในการรับมือกบั
ความทุกข ์ความไม่สบายใจ ความเครียดและสถานการณ์ท่ีกดดนัอยา่งใจเยน็ มีสติและสามารถ
ควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มีภาวะผูน้ า กลา้ตดัสินใจ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและ
ส่งมอบงานแต่ละอยา่งตามท่ีล าดบัเวลาไวโ้ดยไม่เครียดและวุน่วายใจเกินสมควร 4) ความสามารถ
ในการปรับตวัทางวฒันธรรม หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ  
ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของเพื่อนร่วมงานชาติต่างๆหรือขององคก์าร เขา้ใจถึง
ผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและ
สามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ องคก์าร หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั และ  
5) ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การมีความกระตือรือลน้ในการแกไ้ขปัญหา
อยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการน าเสนอแนวคิดและความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อ
พฒันาแนวทางแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรและมีประสิทธิภาพ 
 ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะน าปัจจยัพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมี
ความสามารถในการปรับตวั ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัจ านวน 5 ตวัแปรไดแ้ก่ 1) ความสามารถใน 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 2) ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ 3) ความสามารถ 
ในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน 4) ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม และ  
5) ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์มาใชเ้ป็นตวัแปรในการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อ
พฒันาตวัแบบปัจจยัความสามารถในการปรับตวัของพนกังานในองคก์รต่อไป 

ค าถาม ข้อที ่4 ท่านคิดว่าอะไรเป็นผลลพัธ์ทีส่ าคัญทีไ่ด้จากการท างานของบุคคล  
เม่ือบุคคลน้ันมีพฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงความสามารถในการปรับตัว ขอให้ท่านช่วยอธิบาย 
 ผลการศึกษาผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวั 
 สรุปผลการศึกษาผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวัท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์ ผูถู้กสัมภาษณ์ให้
ความเห็นวา่ผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
ความสามารถในการปรับตวัประกอบดว้ย การมีผลการท างานท่ีดี มีความตั้งใจในการท างาน 
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ความสัมพนัธ์ของทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน สามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารคาดหวงั
และประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ การมีความพึงพอใจในงานท่ีท า ความเครียดลดลง มีความสุขใน
การท างาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบังาน มีความรักในองคก์าร อยากอยูก่บังานท่ีท า มีอายุ
การท างานและอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน ไม่อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน ดงัค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 
  KI001 กล่าววา่ “...ท าใหรู้้สึกเหมือนวา่ เรามีความส าคญักบังานส าคญักบับริษทัซ่ึงตวัน้ี
อาจจะท าใหไ้ดก้ารโปรโมท ไดรั้บโบนสั เงินเดือนมากข้ึน แลว้ก็ มีความสุขกบังาน พอมีความสุข
กบัการท างานใหดี้ท่ีสุด เพราะจะท าใหเ้ราอยากอยูก่บังานมากข้ึน” และ “...ผลลพัธ์อ่ืน ๆ ก็คือ
ผลงานท่ีไดก้็จะท าใหดี้ข้ึน ความตั้งใจในการท างานมากข้ึน” และ “...ปรับตวัไดม้ากก็ท างานได้
นานข้ึน อยา่งท่ีผา่นมาผมก็ 3 ปี 4 ปี แต่ท่ีน่ีผมก็ข้ึนปีท่ี 6 แลว้ ดว้ยการปรับตวัมากข้ึน ต าแหน่ง
สูงข้ึน ปรับตวัเองมากข้ึนดว้ยหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน ยิ่งมีการปรับตวัต่อการท างานจะส่งผลต่อ
การท างาน อายขุองการท างานก็จะมากข้ึนเร่ือย ๆ ”                                 
 KI002 กล่าววา่ “...เราสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มใหม่หรือสถานการณ์ใหม่ ๆ 
ได ้แน่นอนท่ีสุดจะเกิดผลดีกบัตวัเราเองเรามีความสุขกบัการท างาน ผมวา่เม่ือเรามีความสุขแลว้
ผลงานก็ออกมาดี ถา้ผลงานออกมาดีก็จะมีผลกระทบต่อเน่ืองอนัเน่ืองมาจาก รายไดห้รือวา่
ผลประโยชน์หรือการเล่ือนต าแหน่งนั้นมาจากความสามารถในการปรับตวัของเราตามมาดว้ย” 
 KI003 กล่าววา่ “...ถา้เกิดเราเขา้ไปในองคก์รใหม่ ๆ ปรับเปล่ียนต าแหน่งใหม่ ๆ เรา
สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวัเองใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ใหม่ไดดี้เราก็จะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไป
ไดด้ว้ยดี ชีวติการท างานของเราก็จะดีข้ึน ชีวิตส่วนตวัก็จะดีข้ึนดว้ยท างานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล” และ “...ถา้เรามีการปรับตวัท่ีดีนั้นหมายความวา่งานแต่ละอยา่งก็จะส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี แลว้ก็เราก็จะใชชี้วติไดป้กติสุข และใชชี้วติไดอ้ยา่งมีความสุขมากข้ึน มีความสุขกบั
การท างานมีความสุขกบัการใชชี้วติส่วนตวั” 
 KI004 กล่าววา่ “...ท่ีผมมองก็คือ ประสิทธิภาพในการท างานก็จะสูงข้ึน การบริหาร 
การจดัการองคก์รหรือภายใตก้ารบริหารจดัการท่ีตวัเองดูแลอยูก่็จะดีข้ึนตามมา ความสัมพนัธ์ของ
ทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งก็จะดีข้ึน” 
 KI005 กล่าววา่ “...เม่ือการตอบสนองดีก็จะกลบัมาท่ีบริษทัถา้การตอบสนองดีก็จะ
กลบัมาท่ีตวัของผูป้ฏิบติังานจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เงินเดือนข้ึนมีความพึงพอใจมากข้ึนครับ  
 KI006 กล่าววา่ “...ถา้เรามีความสามารถในการปรับตวัผลลพัธ์ท่ีไดม้นัจะดี ตวัเองก็จะ
ภูมิใจหวัหนา้ก็จะพึงพอใจกบัผลงาน แลว้เราก็จะท างานต่อไปได ้ตวัเราเองก็มีก าลงัใจมีความสุขใน 
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การท างานแลว้ก็เราก็สามารถท่ีจะพฒันาตวัเองเพิ่มข้ึนไปอีกท าใหต้วัเองมีความผลกัดนัตวัเองให้ 
กา้วข้ึนไป” 
 KI007 กล่าววา่ “...ผลจากการท่ีปรับตวัไดดี้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานคุณ 
เพิ่มข้ึนในมิติต่าง ๆ ความร่วมมือในการท างานซ่ึงกนัและกนัจะดีข้ึน ความเขา้ใจเน้ืองานและเขา้ใจ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งจะดีข้ึน และสุดทา้ยก็ยงัส่งผลมาสู่ตวัเราถา้ทุกมิติท่ีกล่าวมาดีข้ึน เน้ืองานเท่ากนั
ความเครียดท่ีกลบัมาสู่ตวัเราจะลดลง ความเครียดจะลดลงก็จะมีความสุขมากข้ึน” และ “...อนัแรกท่ี
เห็นชดัเลยก็คือเพื่อนผมปรับตวัไม่ได ้ก็ลาออกแต่ผมไม่ลาออก แต่ผมอยากเรียนใหท้ราบก็คือ  
การลาออกเพื่อหนีการปรับตวัหรือการเปล่ียนแปลงขององคก์รปัจจุบนั การลาออกไม่ช่วยครับ 
ฉะนั้นปัญหาน้ีจะวนเวยีนกบัคุณ ทางท่ีดีตอ้งปรับตวัใหไ้ดดี้” 
 KI008 กล่าววา่ “...ถา้คุณปรับไดม้นัก็จะส่งผลดีกบัตวัของคุณ ก็จะไดผ้ลลพัธ์ใน 
การปฏิบติังานท่ีเร็วข้ึนดีข้ึน” 
 KI009 กล่าววา่ “...ก็จะมีผลงาน ความสามารถท่ีดี ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาได้
ง่าย ผลลพัธ์ท่ีออกมาก็จะมีทั้งขอ้ดีขอ้เสีย ขอ้ดีก็คือการท างานดีรู้วา่ตวัเองมีความสามารถปรับตวัได้
ดี องคก์รยงัเห็นความส าคญัของเขาอยู ่เขาคิดวา่เขายงัมีความสามารถในการพฒันาองคก์รของ
ตวัเองได ้ก็คงจะอยูก่บัองคก์รไดน้านถา้องคก์รใหค้วามส าคญัแก่เขา” 
 KI010 กล่าววา่ “...ผลการปฏิบติังานดีข้ึน ความสุขในการท างานมากข้ึน ส่ิงแวดลอ้ม
โดยรวมในองคก์รดีข้ึน ลด Conflict” 
 KI011 กล่าววา่ “...เม่ือพนกังานมีความสามารถในการปรับตวัเองเขา้กบัองคก์รไดสู้ง  
ยอ่มท าใหท้  างานไดด้ว้ยความไม่เครียด หรือมีการก าจดัความเครียดไดเ้ป็นอยา่งดี ยอ่มท าใหมี้
ความสุขกบัการท างาน ยอ่มมีผลการปฏิบติังานท่ีดี เม่ือมีความสุขในการท างาน ความรู้สึกรักใน
องคก์รยอ่มมีตามมาดว้ยเช่นกนั” 
 KI012 กล่าววา่ “...ผลท่ีไดคื้อสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รคาดหวงั มี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนไดดู้แลงานท่ีมีมูลค่างานมากข้ึน ประสบผลส าเร็จ
ในวชิาชีพท่ีคาดหวงัไว”้ 
 KI013 กล่าววา่ “...ส่งผลใหท้ างานไดอ้ยา่งมีความสุข เขา้กบัทีมงาน หรือเพื่อนร่วมงาน 
ไดง่้าย และท าใหก้า้วหนา้ไดใ้นระดบัท่ีตนเองพึงพอใจ” และ “...เม่ือพนกังานมีความสามารถใน 
การปรับตวั ผลการท างานก็จะดีข้ึน และองคก์รก็สามารถเปล่ียนแปลงไดเ้ร็วข้ึน เกิดเป็นขอ้
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และยงัส่งผลทางออ้มในเร่ืองของการลาออกจากองคก์รดว้ย” 
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 KI014 กล่าววา่ “...ผลลพัธ์คือการไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน หวัหนา้ไวว้างใจใหท้ าส่ิง
ท่ียากข้ึน ยกระดบัตวัเองอยา่งไม่รู้จบ ซ่ึงสุดทา้ยน ามาซ่ึงผลตอบแทนท่ีดี และเราไม่อยากจาก
องคก์รไป” 
 KI015 กล่าววา่ “...การท่ีมีความสุขมากกบัการท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงไดท้  าส่ิงใหม่ ๆ อะไรท่ี 
มนัไม่จ  าเจ การท่ีเราไดรั้บความรู้ไดรั้บ Skill ใหม่ ๆ ก็ท  าใหเ้รา Refresh ตวัเองอยูต่ลอดเวลา 
ไม่ท าใหเ้บ่ือ ไม่เบ่ือท่ีจะท างาน” 
 KI016 กล่าววา่ “...ท าให ้Performanceอะไรต่าง ๆ ดีข้ึนเพราะคุณเคยผา่นประสบการณ์ 
อนัเลวร้ายมา มีประสบการณ์ มุมมองและทศันคติก็จะดีมากข้ึนกบัองคก์ร และแน่นอนถา้คุณมี
ประสบการณ์ในดา้นต่างๆมากข้ึน ความรู้ทกัษะมากข้ึน รายไดก้็จะมากข้ึนน่ีอาจจะเป็น Output  
แบบนึงท่ีบริษทัตอบโจทยใ์หก้บัพนกังานไดใ้นเร่ืองของการปรับปรุงตวัไม่วา่วกิฤติอะไรต่าง ๆ ” 
และ “...พูดถึงประสบการณ์ของการมีวกิฤติเศรษฐกิจหรือวา่มีช่วงท่ีเราตอ้งปรับปรุงตวัเองหรือวา่
ปรับตวัเขา้กบัองคก์รใหม่ ๆ มนัก็เป็นปัจจยัท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เราหรือพนกังานเองสามารถฝ่า
ฟันอุปสรรคหรือปัญหามาไดต้ลอดท าให้รู้วา่ความรักต่อองคก์รหรือวา่ความท่ีเราเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รเป็นเหมือนกบั Stakeholder ขององคก์รท าใหพ้นกังานมีความรักหรือวา่มี Royalty กบับริษทั
มากข้ึนในการท่ีจะท าใหบ้ริษทัฝ่าฟันอุปสรรคการท างานต่าง ๆ ไปไดใ้นส่วนความคิดท่ีจะลาออก
ของในตวัพนกังานก็จะค่อนขา้งนอ้ย” 
 KI017 กล่าววา่ “...ถา้มุมของตวัเองการปรับตวัก็คือท าใหเ้ราอยูร่อด มนัก็คือความทา้ทาย
อยา่งหน่ึงท่ีเราไดท้  างานยาก ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จ นัน่ก็คือผลลพัธ์ท่ีมาจากการปรับตวั” 
 ผลจากการสัมภาษณ์สามารถสรุปสาระส าคญัของผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างาน
ของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวัไดด้งัตารางท่ี 4-6 
 
ตารางท่ี 4-6  สรุปผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมท่ี 
      แสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวั 
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มีความสุขกบังาน X X X   X X   X X  X  X   9 
ความพึงพอใจมากข้ึน     X X            2 
ความเครียดลดลง       X           1 

 



138 

ตารางท่ี 4-6  (ต่อ) 
 
 

 KI
01

 
KI

02
 

KI
03

 
KI

04
 

KI
05

 
KI

06
 

KI
07

 
KI

08
 

KI
09

 
KI

10
 

KI
11

 
KI

12
 

KI
13

 
KI

14
 

KI
15

 
KI

16
 

KI
17

 
คว

าม
ถี่ 

ผล
กา
รป

ฏิบ
ตัิง
าน

  

ผลการท างานดีข้ึน 
X X      X X X X  X   X X 9 

ตั้งใจท างานมากข้ึน 
X                 1 

ท  างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล 

  X               1 

ประสิทธิภาพการท างาน
สูงข้ึน 

   X   X           2 

ความสัมพนัธ์ของทีมงาน
และผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งดีข้ึน 

   X              1 

ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

        X     X    2 

บรรลุเป้าหมายตามท่ี
องคก์ารคาดหวงั 

           X      1 

ประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ            X      1 

คว
าม
ตั ้ง
ใจ
ลา
ออ

กต
 ่า อายกุารท างานมากข้ึน X                 1 

อยากอยูก่บังาน X                 1 
ไม่อยากลาออก       X      X X  X  4 
อยูก่บัองคก์ารไดน้านข้ึน         X         1 
รักองคก์าร           X     X  2 

 
 จากตารางท่ี 4-6 ผูว้จิยัสามารถสรุปผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือ
บุคคลนั้นมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวั จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 17 ท่านไดด้งัน้ี 1) การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี หมายถึงการมีผลการท างานท่ีดี 
มีความตั้งใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ของทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ี
องคก์ารคาดหวงัและประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ 2) การมีความสุขในการท างาน หมายถึงการมีความ
พึงพอใจในงานท่ีท า ความเครียดลดลง มีความสุขในการท างาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบั
งาน และ 3) มีความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า หมายถึงการมีความรักในองคก์าร อยากอยูก่บังานท่ีท า  
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มีอายกุารท างานและอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน ไม่อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
 โดยเม่ือพิจารณาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าววา่ ผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้าก 
การท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวั
ประกอบดว้ย การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงานในระดบัสูง และมีความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากองคก์รอยูใ่นระดบัต ่านั้น ผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มีความสอดคลอ้งกบัการทบทวน
วรรณกรรมคือ การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี การมีความสุขในการท างาน และมีความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกต ่า ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวัสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 รูปแบบไดแ้ก่  
1) การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี หมายถึงการมีผลการท างานท่ีดี มีความตั้งใจในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ของทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน สามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารคาดหวงั
และประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ 2) การมีความสุขในการท างาน หมายถึงการมีความพึงพอใจในงาน
ท่ีท า ความเครียดลดลง มีความสุขในการท างาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบังาน และ 3) มี
ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า หมายถึงการมีความรักในองคก์าร อยากอยูก่บังานท่ีท า มีอายกุารท างาน
และอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน ไม่อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน  
 ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะน าปัจจยัผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดั
จ านวน 3 ตวัแปรไดแ้ก่ 1) การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 2) การมีความสุขในการท างาน และ 3) มีความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า มาใชเ้ป็นตวัแปรในการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อพฒันาตวัแบบปัจจยั
ความสามารถในการปรับตวัของพนกังานในองคก์รต่อไป  
 เม่ือผูว้ิจยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์และการสัมภาษณ์ครบทุกตวัแปร
แลว้ ไดข้อ้คน้พบเพื่อน าไปใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ไดแ้ก่ 
  1.1  สมรรถนะท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร ประกอบดว้ย  
1) การเปิดใจรับประสบการณ์ และ 2) การมีจิตส านึก 
  1.2  ทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร ประกอบดว้ย  
1) ประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา และ 2) การรับรู้ความสามารถในการท างาน 
  1.3  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
จ านวน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนจากฝ่ายจดัการ 2) ความตอ้งการในงาน 3) การส่ือสาร  
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4) การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และ 5) การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 2.  รูปแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร ประกอบดว้ย 1) ความสามารถใน 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 2) ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ 3) ความสามารถ 
ในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน 4) ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม และ  
5) ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค์ 
 3.  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปรับตวัของบุคลากร ประกอบดว้ย 1) การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี  
2) การมีความสุขในการท างาน และ 3) มีความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
 สามารถน าเสนอแผนภาพความสัมพนัธ์ของตวัแปรไดด้งัภาพท่ี 4-1 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4-1  ความสัมพนัธ์ตวัแปรเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
 

ผลการวจิัยเชิงปริมาณ 
 ส าหรับผลของการวจิยัท่ีไดรั้บในคร้ังน้ีสามารถน าเสนอขั้นตอนของการวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยแบ่งออกไดต้ามล าดบัขั้นดงัต่อไปน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ของขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
 3.  การวเิคราะห์ขอ้มูลของตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

การปรับตวัทางวฒันธรรม 

การจดัการกบัความเครียด 
 
 

การเรียนรู้ 

ความสุขในการท างาน 

ผลการปฏิบติังานท่ีดี 

 

ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 

ผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน 

ความคิดสร้างสรรค ์ 

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

ความสามารถ
ในการปรับตวั 

ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 
 
การรับรู้ความสามารถ 
ในการท างาน 
 

ความตอ้งการในงาน 

การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 

การมีจิตส านึก 
 

การสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 

การสนบัสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน 
 

การส่ือสาร 
 

การเปิดใจรับประสบการณ์ 
 สมรรถนะ 

ทุนมนุษย ์

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 
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 4.  การวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง  
 5.  การตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติของขอ้มูล 
 6.  เกณฑใ์นการพิจารณาวดัความกลมกลืนของโมเดลท่ีใชใ้นการวจิยั 
 7.  การวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของขอ้ค าถามกบัตวัแปรสังเกตได ้
 8.  การวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของสมการโครงสร้าง 
 9.  การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 10.  การวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้าง 
 11.  การทดสอบสมมติฐานของการวจิยั 

สัญลกัษณ์ของข้อมูลทีใ่ช้ในการวจัิย 
 สัญลกัษณ์ของตวัแปรทั้งหมดท่ีไดน้ ามาใชใ้นการวิจยั เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ประกอบดว้ย
รายละเอียดดงัน้ี   
 1.  สัญลกัษณ์ของตวัแปรสังเกตได ้ไดแ้ก่ 
  1.1  OPE หมายถึง การเปิดใจรับประสบการณ์ 
  1.2  INC หมายถึง การมีจิตส านึก 
  1.3  EXP หมายถึง ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 

1.4  PER หมายถึง การรับรู้ความสามารถในการท างาน 
  1.5  SUB หมายถึง การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
  1.6  REQ หมายถึง ความตอ้งการในงาน 
  1.7  COA หมายถึง การส่ือสาร 
  1.8  ASS หมายถึง การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
  1.9  PRO หมายถึง การสนบัสนุนจากองคก์าร 
  1.10  TEM หมายถึง การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  1.11  LEA หมายถึง การเรียนรู้ 
  1.12  MAN หมายถึง การจดัการกบัความเครียด 
  1.13  CUL หมายถึง การปรับตวัทางวฒันธรรม 
  1.14  CRA หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์ 
  1.15  OPA หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีดี 
  1.16  HAP หมายถึง ความสุขในการท างาน 
  1.17  QUT หมายถึง การตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
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 2.  สัญลกัษณ์ของตวัแปรแฝง ไดแ้ก่ 
  2.1  COM หมายถึง สมรรถนะ 
  2.2  CAP หมายถึง ทุนมนุษย ์
  2.3  ENV หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  2.4  ADP หมายถึง ความสามารถในการปรับตวั 
  2.5  RES หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 
  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป  
  แบบสอบถาม จ านวน 617 ชุด ไดส่้งไปยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูป้ระกอบการในดา้น
ธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตพ์ร้อมทั้งไดมี้การตอบกลบัและเป็นแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์
สามารถน ามาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไดจ้  านวนทั้งส้ิน 404 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 65.48 
โดยมีผลของการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ดงัแสดงในตารางท่ี 4-7 และรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 
 1.  เพศ 
 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.50 และ  
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.50  
 2.  อาย ุ
 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 
61.70 อายรุะหวา่ง 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.50 อาย ุ50 ปีหรือมากกวา่ คิดเป็นร้อยละ 15.80 และ
อายรุะหวา่ง 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.00 
 3.  ต าแหน่งงาน  
                 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 
54.80 วศิวกรผูค้วบคุมงาน คิดเป็นร้อยละ 25.50 ผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 15.30 อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 
3.20 และผูบ้ริหาร คิดเป็นร้อยละ 1.20  
 4.  ระดบัการศึกษา 
      ผลการวเิคราะห์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น 
ร้อยละ 68.10 ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.50 ต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 8.40 และไม่มี 
ในระดบัการศึกษาปริญญาเอก  
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 5.  ประสบการณ์การท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 10-20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 61.70 ประสบการณ์การท างาน 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.50 ประสบการณ์การท างาน
มากกวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.80 และ ประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.00  
 
ตารางท่ี 4-7  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
          ชาย 188 46.50 
          หญิง 216 53.50 

รวม 404 100.00 
อายุ   
          20-29 ปี                          4 1.00 
          30-39 ปี                          249 61.70 
          40-49 ปี                          87 21.50 
          50 ปี หรือมากกวา่                          64 15.80 

รวม 404 100.00 
ต าแหน่งงาน   
          ผูบ้ริหาร                     5 1.20 
          ผูจ้ดัการ                          62 15.30 
          วศิวกรผูค้วบคุมงาน                          103 25.50 
          พนกังานส านกังาน                          221 54.80 
          อ่ืน ๆ 13 3.20 

รวม 404 100.00 
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ตารางท่ี 4-7  (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี                     34 8.40 
          ปริญญาตรี                          275 68.10 
          ปริญญาโท                          95 23.50 
          ปริญญาเอก                          - - 

รวม 404 100.00 
ประสบการณ์การท างาน   
          นอ้ยกวา่ 10 ปี                          4 1.00 
          10-20 ปี                          249 61.70 
          21-30 ปี                          87 21.50 
          มากกวา่ 30 ปี ข้ึนไป                          64 15.80 

รวม 404 100.00 
 
  การวเิคราะห์ข้อมูลของตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย  
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั พบวา่ ตวัแปรแฝงสมรรถนะ  
มีตวัแปรสังเกตได ้การเปิดใจรับประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.884 และตวัแปรสังเกตได ้
การมีจิตส านึก มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.835 ตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์มีตวัแปรสังเกตได ้การรับรู้
ความสามารถในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.675 และตวัแปรสังเกตได ้ประสบการณ์ใน
อดีตท่ีผา่นมา มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.087 ตวัแปรแฝงสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีตวัแปร 
สังเกตได ้ความตอ้งการในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.008 และตวัแปรสังเกตได ้การส่ือสาร มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.448 ตวัแปรแฝงความสามารถในการปรับตวั มีตวัแปรสังเกตได ้การท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.082 และตวัแปรสังเกตได ้การจดัการกบัความเครียด มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.467 และตวัแปรแฝงผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน มีตวัแปรสังเกตได ้ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.026 และตวัแปรสังเกตได ้การตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดเท่ากบั 3.096 โดยมีค่าของการแปลผล และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรทั้งหมด ดงั
แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4-8 
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ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

ตัวแปรแฝง/ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ค่าเฉลีย่             
เลขคณติ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

สมรรถนะ    
1.  การเปิดใจรับประสบการณ์ 3.884 0.552 ปานกลาง 
2.  การมีจิตส านึก 3.835 0.530 ปานกลาง 

ทุนมนุษย์    
3.  ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา 3.087 0.711 นอ้ย 
4.  การรับรู้ความสามารถในการท างาน 3.675 0.619 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน    
5.  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 3.692 0.751 ปานกลาง 
6.  ความตอ้งการในงาน 4.008 0.541 มาก 
7.  การส่ือสาร 3.448 0.757 ปานกลาง 
8.  การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 3.787 0.684 ปานกลาง 
9.  การสนบัสนุนจากองคก์าร 3.474 0.693 ปานกลาง 

ความสามารถในการปรับตัว    
10.  การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 4.082 0.549 มาก 
11.  การเรียนรู้ 3.890 0.621 ปานกลาง 
12.  การจดัการกบัความเครียด 3.467 0.616 ปานกลาง 
13.  การปรับตวัทางวฒันธรรม 4.014 0.568 มาก 
14.  ความคิดสร้างสรรค ์ 3.821 0.617 ปานกลาง 

ผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน    
15.  ผลการปฏิบติังานท่ีดี 4.026 0.556 มาก 
16.  ความสุขในการท างาน 3.813 0.623 ปานกลาง 
17.  การตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 3.091 0.912 นอ้ย 
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  การวเิคราะห์ความเช่ือมั่นของข้อมูลทีไ่ด้จากกลุ่มตัวอย่าง  
  ทั้งน้ีจากการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ค่าครอนแบคอลัฟาของตวัแปรแฝงสมรรถนะ                 
มีค่าเท่ากบั 0.881 ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได ้การเปิดใจรับประสบการณ์ มีค่าเท่ากบั 0.900 และ 
การมีจิตส านึก มีค่าเท่ากบั 0.898 ค่าครอนแบคอลัฟาของตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์มีค่าเท่ากบั 0.904 
ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได ้ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา มีค่าเท่ากบั 0.884 และการรับรู้
ความสามารถในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.918 ค่าครอนแบคอลัฟาของตวัแปรแฝงสภาพแวดลอ้ม                
ในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.882 ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได ้ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา         
มีค่าเท่ากบั 0.971 ความตอ้งการในงาน มีค่าเท่ากบั 0.940 การส่ือสาร มีค่าเท่ากบั 0.944                      
การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเท่ากบั 0.916 และการสนบัสนุนจากองคก์าร มีค่าเท่ากบั 0.954 
ค่าครอนแบคอลัฟาของตวัแปรแฝงความสามารถในการปรับตวั มีค่าเท่ากบั 0.894 ประกอบดว้ย   
ตวัแปรสังเกตได ้ การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีค่าเท่ากบั 0.967 การเรียนรู้ มีค่าเท่ากบั 0.955 การจดัการ 
กบัความเครียด มีค่าเท่ากบั 0.948 การปรับตวัทางวฒันธรรม มีค่าเท่ากบั 0.938 และความคิด
สร้างสรรค ์มีค่าเท่ากบั 0.940 ค่าครอนแบคอลัฟาของตวัแปรแฝงผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน มีค่า
เท่ากบั 0.803 ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได ้ผลการปฏิบติังานท่ีดี มีค่าเท่ากบั 0.941 ความสุขใน
การท างาน มีค่าเท่ากบั 0.965 และการตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า มีค่าเท่ากบั 0.946 
 โดยค่าครอนแบคอลัฟาของตวัแปรทั้งหมดท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไม่มีตวัแปรใดท่ีมี 
ค่าต ่ากวา่ 0.800 สรุปไดว้า่ขอ้มูลมีความเช่ือมัน่ในการน าไปวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
ส าหรับการวจิยัขั้นต่อไป ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4-9 
 
ตารางท่ี 4-9  ผลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง (จ านวนขอ้ค าถาม  
      = 57 ขอ้, n = 404) 
 

ตัวแปรแฝง/ 
ตัวแปรสังเกตได้ ข้อค าถาม ค่าอ านาจ

จ าแนก 
ครอนแบค 
อลัฟา 

สมรรถนะ   0.881 
      การเปิดใจรับประสบการณ์   0.900 
 PE1 0.772  
 PE2 0.774  
 PE3 0.771  
 PE4 0.787  
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง/ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ครอนแบค 
อลัฟา 

      การมีจิตส านึก   0.898 
      NC1 0.786  
     NC2 0.758  
 NC3 0.774  
 NC4 0.773  
ทุนมนุษย์   0.904 
      ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา   0.884 
 XP1 0.758  
 XP2 0.801  
 XP3 0.764  
      การรับรู้ความสามารถในการท างาน   0.918 
 ER1 0.923  
 ER2 0.834  
 ER3 0.753  
สภาพแวดล้อมในการท างาน   0.882 
      การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา   0.971 
 UB1 0.911  
 UB2 0.906  
 UB3 0.957  
 UB4 0.930  
      ความตอ้งการในงาน   0.940 
 EQ1 0.850  
 EQ2 0.858  
 EQ3 0.863  
 EQ4 0.856  
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง/ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ครอนแบค 
อลัฟา 

      การส่ือสาร   0.944 
 OA1 .916  
 OA2 .891  
 OA3 .843  
      การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน   0.916 
 SS1 0.832  
 SS2 0.831  
 SS3 0.830  
      การสนบัสนุนจากองคก์าร   0.954 
 RO1 0.894  
 RO2 0.911  
 RO3 0.900  
ความสามารถในการปรับตัว   0.894 
      การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น   0.967 
 EM1 0.917  
 EM2 0.916  
 EM3 0.925  
 EM4 0.907  
      การเรียนรู้   0.955 
 EA1 0.916  
 EA2 0.899  
 EA3 0.900  
      การจดัการกบัความเครียด   0.948 
 AN1 0.875  
 AN2 0.895  
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง/ 
ตัวแปรสังเกตได้ 

ข้อค าถาม 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ครอนแบค 
อลัฟา 

 AN3 0.901  
      การปรับตวัทางวฒันธรรม   0.938 
 UL1 0.853  
 UL2 0.877  
 UL3 0.883  
     ความคิดสร้างสรรค ์   0.940 
 RA1 0.881  
 RA2 0.877  
 RA3 0.868  
ผลลพัธ์ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน   0.803 
      ผลการปฏิบติังานท่ีดี   0.941 
 PA1 0.878  
 PA2 0.870  
 PA3 0.887  
      ความสุขในการท างาน   0.965 
 AP1 0.910  
 AP2 0.909  
 AP3 0.908  
 AP4 0.923  
      การตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า   0.946 
 QT1 0.873  
 QT2 0.897  
 QT3 0.892  
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การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติของข้อมูล 
 ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อใหข้อ้มูลมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั       
ไดมี้ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของขอ้มูลก่อนท่ีจะน าไปใชใ้นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง จ านวน  
3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูล 2) การตรวจสอบความเป็น 
เอกพนัธ์ของการกระจาย และ 3) การตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)  
ทั้งน้ีจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการตรวจสอบขอ้มูลวา่เป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ตามท่ีไดก้ าหนด
ไว ้ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล  
 เป็นการตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูลสามารถท าไดโ้ดย 
การตรวจสอบแผนภาพ Normal Q-Q Plot ผลจากการวเิคราะห์แผนภาพ Normal Q-Q Plot  
ของแต่ละตวัแปร พบวา่ มีลกัษณะเป็นเส้นตรงในแนวทแยงทั้งหมด สรุปไดว้า่ ตวัแปรแต่ละตวัมี
ลกัษณะการแจกแจงแบบโคง้ปกติ (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542; Hair et al., 2006) ดงัแสดงรายละเอียด
ในภาพท่ี 4-2 ถึงภาพท่ี 4-6 ตามล าดบั 
 

 
 
ภาพท่ี 4-2  แจกแจงของขอ้มูลตวัแปรแฝงสมรรถนะ (COM) 
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ภาพท่ี 4-3  แจกแจงของขอ้มูลตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์(CAP) 
 

 
 

ภาพท่ี 4-4  แจกแจงของขอ้มูลตวัแปรแฝงสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ENV) 
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ภาพท่ี 4-5  แจกแจงของขอ้มูลตวัแปรแฝงความสามารถในการปรับตวั (ADP) 
 

 
 
ภาพท่ี 4-6  แจกแจงของขอ้มูลตวัแปรแฝงผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (RES) 
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การตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย  
 การวเิคราะห์โดยใชต้วัแปรตน้และตวัแปรตามท่ีเป็นตวัแปรต่อเน่ือง (Metric variable)  
เป็นการหาความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) หมายถึง คุณสมบติัของตวัแปร
ตาม ท่ีมีการกระจายในลกัษณะท่ีไม่ต่างกนัทุกค่าของตวัแปรตน้ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) โดยท า
การตรวจสอบไดจ้ากการสร้างแผนภาพกระจดักระจายท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ 
(Standardized residual) กบัค่าพยากรณ์ (Standardized predicted) (Pedhazur, 1997) ทั้งน้ีสามารถ
พิจารณาไดจ้ากค่า Standardized residual ซ่ึงหากมีการกระจายตวัแบบสุ่มโดยไม่มีการเพิ่มข้ึนหรือ
ลดลงอยา่งมีแบบแผนสามารถสรุปผลไดว้า่มีความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Hair et al., 2006)  
ดงัแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 4-7 และภาพท่ี 4-8 
 

 
 
ภาพท่ี 4-7  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual) กบัค่าพยากรณ์   
   (Standardized predicted value) โดยมีตวัแปรความสามารถในการปรับตวั (ADP)  
   เป็นตวัแปรตาม 
 



154 

 
 
ภาพท่ี 4-8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual) กบัค่าพยากรณ์ (Standardized  
   predicted value) โดยมีตวัแปรผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (RES) เป็นตวัแปรตาม 
 

การตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง  
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ท่ีเป็นแบบเส้นตรงมีวิธีการตรวจสอบท าไดโ้ดย       
การตรวจสอบแผนภาพกระจดักระจาย (Scatter plot) จากแนวคิดของการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual)  
กบัตวัแปรอิสระแต่ละตวั (Independent variable) ในการหาความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงระหวา่งตวั
แปร (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) ทั้งน้ีผลท่ีไดรั้บจากแผนภาพกระจดักระจาย พบวา่ ค่าเศษท่ีเหลือมี
การกระจายอยา่งไม่มีแบบแผนโดยไม่พบวา่ค่าของเศษท่ีเหลือนั้นมีรูปแบบแนวโนม้ไปในทางมาก
ข้ึนหรือลดลงอยา่งมีแบบแผนจึงสรุปไดว้า่ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของ
การมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง ดงัแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 4-9 ถึงภาพท่ี 4-12 ตามล าดบั 
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ภาพท่ี 4-9  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual) กบัตวัแปรอิสระ  
    (Independent variable) คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual)  
    กบัตวัแปรสมรรถนะ (COM) ในกรณีท่ีตวัแปรความสามารถในการปรับตวั (ADP)  
    เป็นตวัแปรตาม 
 
 

 
 

ภาพท่ี 4-10  ภาพแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual) กบัตวัแปรอิสระ  
     (Independent variable) คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual)  
     กบัตวัแปรทุนมนุษย ์(CAP) ในกรณีท่ีตวัแปรความสามารถในการปรับตวั (ADP) เป็น 
     ตวัแปรตาม 
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ภาพท่ี 4-11  ภาพแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual) กบัตวัแปรอิสระ  
     (Independent variable) คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual)  
     กบัตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ENV) ในกรณีท่ีตวัแปรความสามารถใน 
     การปรับตวั (ADP) เป็นตวัแปรตาม 
 

 
 
ภาพท่ี 4-12  ภาพแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized residual) กบัตวัแปรอิสระ   
     (Independent variable) คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized  residual)  
     กบัตวัแปรความสามารถในการปรับตวั (ADP) ในกรณีท่ีท่ีตวัแปรผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
     กบังาน (RES) เป็นตวัแปรตาม 
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เกณฑ์ในการพจิารณาวดัความกลมกลืนของโมเดลทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีนั้นผลจากการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัและโมเดลสมการ
โครงสร้างผูว้จิยัไดใ้ชเ้กณฑ์ดชันีช้ีวดัความกลมกลืน/ความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีไดจ้ากการคน้พบ 
โดยใชค้่าเกณฑม์าตรฐานจากแหล่งอา้งอิง ดงัแสดงตามตารางท่ี 4-10 
 
ตารางท่ี 4-10  เกณฑก์ารพิจารณาในการวดัค่าของดชันีวดัความกลมกลืน 
 

ดชันีวัดความกลมกลืน เกณฑ์การพจิารณา แหล่งอ้างองิ 
1. น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor  

Loading) 
มากกวา่ 0.50 Hair et al. (2006) 

2. ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีสกดัได ้
(Average Variance Extracted: AVE)  

มากกวา่ 0.50 
 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ (2554) 

3. ความเท่ียงของตวัแปร (Construct  
Reliability / Composite Reliability: 
CR) 

มากกวา่ 0.60 
 

Hair et al. (2006); สุภมาส  
องัศุโชติ และคณะ (2554) 

4. ไค-สแควร์สมัพนัธ์  Chi_square (2) / 
Degree of Freedom (df )  

นอ้ยกวา่ 2.00 
 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ (2554) 

5. p-value มากกวา่ 0.05 Hair et al. (2006) 
6. ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ีย ความคลาด

เคล่ือน Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA)  

นอ้ยกวา่ 0.05 
 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ (2554) 

7. ค่าความแปรปรวนและ ความ
แปรปรวนร่วมท่ีสามารถอธิบายของ
โมเดล Goodness of Fit Index (GFI)  

เท่ากบัหรือมากกวา่ 
0.90 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ (2554) 

8. ค่าความแปรปรวนและ ความ
แปรปรวนร่วมท่ีสามารถอธิบายความ
ซบัซอ้นของโมเดล Adjusted 
Goodness of Fit Index (AGFI) 

เท่ากบัหรือมากกวา่ 
0.90 

 

สุภมาส องัศุโชติ และคณะ (2554) 
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การวเิคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของข้อค าถามกบัตัวแปรสังเกตได้ของ 
ตัวแปรแฝง 
 

 
Chi-Square = 23.09, df = 14, p-value = 0.05880, RMSEA = 0.040 

 
ภาพท่ี 4-13  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรสังเกตไดข้อง 
      ตวัแปรแฝง COM จ านวนขอ้ค าถาม = 8 ขอ้, n = 404 
 
 ทั้งน้ีจาก ภาพท่ี 4-13 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง 
COM ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรสังเกตได ้OPE พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี PE1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.85 PE2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.82 PE3 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.85 และ PE4 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.84 ทั้งน้ีเม่ือ
พิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของ 
ขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของ
ค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม 
(Communalities) พบวา่ PE1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.71 PE2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.68 PE3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.72 
และ PE4 มีค่า R2 เท่ากบั 0.70 และ 2) ตวัแปรสังเกตได ้INC พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑ์  ท่ีก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 โดยท่ี NC1 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.86 NC2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.81 NC3 มีค่าน ้าหนกั
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องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.83 และ NC4 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.82 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่า
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่า
แตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ี
บอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) 
พบวา่ NC1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.74 NC2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.66 NC3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.69 และ NC4 มีค่า 
R2 เท่ากบั 0.68 ทั้งน้ีโมเดลของการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง COM มี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจาก ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 23.09 
ค่าองศาอิสระ (df)  มีค่าเท่ากบั 14.00 ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 1.649 ผา่นเกณฑ ์
คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 2.0 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.058 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.050 ค่า 
RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.040 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 0.050  ค่า GFI มีค่าเท่ากบั 0.986  
ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 และค่า AGFI มีค่าเท่ากบั 0.964 ผา่นเกณฑ ์คือ 
ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 ทั้งน้ีโมเดลขอ้ค าถามของตวัแปรตวัแปรแฝง COM ไดท่ี้คน้พบมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยขอ้ค าถามทุกขอ้ผา่นเกณฑ์สามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ในขั้น
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลสมการโครงสร้างในขั้นต่อไป 
 

 
Chi-Square =1.61, df = 1, p-value = 0.20450, RMSEA = 0.039 

 
ภาพท่ี 4-14  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรสังเกตไดข้อง 
     ตวัแปรแฝง CAP จ านวนขอ้ค าถาม = 6 ขอ้, n = 404 
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 ทั้งน้ีจาก ภาพท่ี 4-14 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง 
CAP ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรสังเกตได ้EXP พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี XP1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 1.00 XP2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.73   
และ XP3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.92 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของ
ความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ XP1 มีค่า R2 

เท่ากบั 0.99 XP2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.54 และ XP3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.85  และ 2) ตวัแปรสังเกตได ้PER 
พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่า
มากกวา่ 0.50 โดยท่ี ER1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.89 ER2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั 0.88 และ ER3 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.89 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วน
ของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ ER1 มีค่า 
R2 เท่ากบั 0.80 ER2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.77 และ ER3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.79 ทั้งน้ีโมเดลของการวดั
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง CAP มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
โดยพิจารณาจาก ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 1.61 ค่าองศาอิสระ (df)  มีค่าเท่ากบั 1.00 ค่า
ไค-สแควร์สัมพทัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 1.61 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 2.0 ค่า p-value มีค่า
เท่ากบั 0.204 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.050 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.039 ผา่นเกณฑ ์คือ 
ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 0.050  ค่า GFI มีค่าเท่ากบั 0.999 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 
0.900 และค่า AGFI มีค่าเท่ากบั 0.972 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 ทั้งน้ีโมเดล
ขอ้ค าถามของตวัแปรตวัแปรแฝง CAP ไดท่ี้คน้พบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยขอ้ค าถามทุกขอ้
ผา่นเกณฑส์ามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ในขั้นองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลสมการ
โครงสร้างในขั้นต่อไป 
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Chi-Square =130.02, df = 106, p-value = 0.05653, RMSEA = 0.024 

 
ภาพท่ี 4-15  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรสังเกตไดข้อง 
     ตวัแปรแฝง ENV จ านวนขอ้ค าถาม = 17 ขอ้, n = 404 
 
 ทั้งน้ีจาก ภาพท่ี 4-15 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง 
ENV ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรสังเกตได ้SUB พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี UB1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.95 UB2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.95   
UB3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 และ UB4 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.90 ทั้งน้ี
เม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้
ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า 
R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม 
(Communalities) พบวา่ UB1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.90 UB2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.90 UB3 มีค่า R2 เท่ากบั 
0.87 และ UB4 มีค่า R2 เท่ากบั 0.81 2) ตวัแปรสังเกตได ้REQ พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) ของขอ้ค าถาม ทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 โดยท่ี EQ1 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.92 EQ2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 EQ3 มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.84 และ EQ4 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.83 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่า
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ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่า
แตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ี
บอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) 
พบวา่ EQ1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.84 EQ2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.86 EQ3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.70 และ EQ4 มีค่า 
R2 เท่ากบั 0.69  3) ตวัแปรสังเกตได ้COA พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้
ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 โดยท่ี OA1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั 0.97 OA2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 และ OA3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั 0.87 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด 
ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บั
องคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ OA1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.94 OA2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 และ 
OA3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.75 4) ตวัแปรสังเกตได ้ASS พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) 
ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 โดยท่ี SS1 มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.83 SS2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.95 และ SS3 มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.83 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t 
พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่ง 
ตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ SS1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.69 SS2 มีค่า 
R2 เท่ากบั 0.90 และ SS3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.68 และ 5) ตวัแปรสังเกตได ้PRO พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี RO1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.92 RO2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.95 และ 
RO3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) 
และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนั
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ RO1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.85 
RO2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.90 และ RO3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 ทั้งน้ีโมเดลของการวดัองคป์ระกอบเชิง
ยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง ENV มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ โดยพิจารณาจาก 
ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 130.02 ค่าองศาอิสระ (df)  มีค่าเท่ากบั 106.00  ค่าไค-สแควร์
สัมพทัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 0.815 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 2.0 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 
0.056 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.050 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.024 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่า 
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นอ้ยกวา่ 0.050  ค่า GFI มีค่าเท่ากบั 0.963 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 และ 
ค่า AGFI มีค่าเท่ากบั 0.947 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 ทั้งน้ีโมเดลขอ้ค าถาม
ของตวัแปรตวัแปรแฝง ENV ไดท่ี้คน้พบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยขอ้ค าถามทุกขอ้ผา่นเกณฑ์
สามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ในขั้นองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลสมการโครงสร้างในขั้น
ต่อไป 
 

 
Chi-Square =70.37, df = 91, p-value = 0.94657, RMSEA = 0.000 

 
ภาพท่ี 4-16  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรสังเกตไดข้อง 
     ตวัแปรแฝง ADP จ านวนขอ้ค าถาม = 16 ขอ้, n = 404  
 
 ทั้งน้ีจาก ภาพท่ี 4-16 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง 
ADP ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรสังเกตได ้TEM พบวา่ น ้ าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี EM1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.94 EM2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.94 
EM3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.94 และ EM4 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 ทั้งน้ี
เม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้
ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของ 
ค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม 
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(Communalities) พบวา่ EM1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.89 EM2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.88 EM3 มีค่า R2 เท่ากบั 
0.88 และ EM4 มีค่า R2 เท่ากบั 0.86 2) ตวัแปรสังเกตได ้LEA พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 โดยท่ี EA1 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.95 EA2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 และ EA3 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และ
ค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนั
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ EA1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.90 EA2 
มีค่า R2 เท่ากบั 0.86 และ EA3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87  3) ตวัแปรสังเกตได ้MAN พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี AN1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.90 AN2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เทา่กบั 0.93 และ 
AN3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.94 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) 
และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนั
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ AN1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.82 
AN2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 และ AN3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.89 4) ตวัแปรสังเกตได ้CUL พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี UL1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.89 UL2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.92 และ 
UL3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) 
และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนั
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ UL1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.79 
UL2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.85 และ UL3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.86 และ 5) ตวัแปรสังเกตได ้CRA พบวา่ 
น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่า
มากกวา่ 0.50 โดยท่ี RA1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.92 RA2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั 0.92 และ RA3 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.91 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วน
ของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ RA1 มีค่า 
R2 เท่ากบั 0.86 RA2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.84 และ RA3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.82 ทั้งน้ีโมเดลของการวดั
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องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง ADP มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
โดยพิจารณาจาก ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 70.37 ค่าองศาอิสระ (df)  มีค่าเท่ากบั 91.00  
ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 0.773 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 2.0 ค่า p-value มี
ค่าเท่ากบั 0.946 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.050 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.000 ผา่นเกณฑ ์คือ 
ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 0.050  ค่า GFI มีค่าเท่ากบั 0.979 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 
0.900 และค่า AGFI มีค่าเท่ากบั 0.968 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 ทั้งน้ีโมเดล
ขอ้ค าถามของตวัแปรตวัแปรแฝง ADP ไดท่ี้คน้พบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยขอ้ค าถามทุกขอ้
ผา่นเกณฑส์ามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ในขั้นองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลสมการ
โครงสร้างในขั้นต่อไป 
 

 
Chi-Square =33.76, df = 30, p-value = 0.29034, RMSEA = 0.018 

 
ภาพท่ี 4-17  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรสังเกตไดข้อง 
     ตวัแปรแฝง RES จ านวนขอ้ค าถาม = 10 ขอ้, n = 404  
  
 ทั้งน้ีจาก ภาพท่ี 4-17 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง 
RES ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรสังเกตได ้OPA พบวา่ น ้ าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี PA1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.92 PA2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.91 และ 
PA3 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) 
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และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนั
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ PA1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.85 
PA2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.82 และ PA3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 2) ตวัแปรสังเกตได ้HAP พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 
โดยท่ี AP1 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 AP2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 AP3 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 และAP4 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.95 ทั้งน้ีเม่ือ
พิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้
ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า 
R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม 
(Communalities) พบวา่ AP1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 AP2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 AP3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.86 
และ AP4 มีค่า R2 เท่ากบั 0.90  และ 3) ตวัแปรสังเกตได ้QUT พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) ของขอ้ค าถามทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.50 โดยท่ี UT1 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.90 UT2 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.94 และ UT3 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.93 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และ
ค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมด ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนั
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ UT1 มีค่า R2 เท่ากบั 0.82 
UT2 มีค่า R2 เท่ากบั 0.89 และ UT3 มีค่า R2 เท่ากบั 0.87 ทั้งน้ีโมเดลของการวดัองคป์ระกอบเชิง
ยนืยนัขอ้ค าถามของตวัแปรแฝง RES มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ โดยพิจารณาจาก 
ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 33.76 ค่าองศาอิสระ (df)  มีค่าเท่ากบั 30.00  ค่าไค-สแควร์
สัมพทัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 1.125 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 2.0 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 
0.290 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.050 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 0.018 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.050  ค่า GFI มีค่าเท่ากบั 0.984 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 และค่า 
AGFI มีค่าเท่ากบั 0.970 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 ทั้งน้ีโมเดลขอ้ค าถาม
ของตวัแปรตวัแปรแฝง RES ไดท่ี้คน้พบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยขอ้ค าถามทุกขอ้ผา่นเกณฑ์
สามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ในขั้นองคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลสมการโครงสร้างในขั้น
ต่อไป 
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การวเิคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของสมการโครงสร้าง 
 

 
Chi-Square =92.36, df = 76, p-value = 0.09760, RMSEA = 0.023 

 
ภาพท่ี 4-18  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของสมการโครงสร้างปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 
      ต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน  
      (Standardized solution) 
  

สมรรถนะ 

ทุนมนุษย ์

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความสามารถในการปรับตวั 

ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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Chi-Square =92.36, df = 76, p-value = 0.09760, RMSEA = 0.023 

 
ภาพท่ี 4-19  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของสมการโครงสร้างปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 
     ต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
    (t-value) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะ 

ทุนมนุษย ์

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความสามารถในการปรับตวั 

ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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ตารางท่ี 4-11  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝง 
 

ตวัแปร       
แฝง 

ตวัแปร
สังเกตได้ 

น า้หนัก 
องค์ประกอบ 

t-value 
 

R2 

Average 
Variance 
Extracted 

AVE (v) 

Construct 
Reliability 

CR (c) Loading SE 

  COM      0.540 0.701 
               OPE  0.737**  0.031  13.290 0.543   
 INC  0.733**  0.030  13.298 0.537   

CAP      0.523 0.658 
              EXP 0.731**  0.041  10.358 0.400   
              PER 0.715**  0.041  11.242 0.512   
ENV      0.781 0.946 
 SUB 0.946**  0.034  21.093 0.895   
 REQ 0.917**  0.031  20.986 0.840   
 COA 0.846**  0.035  17.687 0.715   
 ASS 0.815**  0.032  18.256 0.664   
 PRO 0.887**  0.033  19.805 0.786   
ADP      0.655 0.905 
              TEM 0.777**  0.028  17.456 0.604   
 LEA 0.856**  0.027  19.888 0.733   
 MAN 0.819**  0.028  18.618 0.670   
 CUL 0.801**  0.027  18.152 0.642   
              CRA 0.792**  0.028  17.463 0.627   
RES      0.754 0.901 
              OPA 0.861**  0.039  16.562 0.742   
 HAP 0.991**  0.040  18.597 0.982   
 QUT 0.733**  0.043  14.331 0.538   

  
 ทั้งน้ีจาก ภาพท่ี 4-18, ภาพท่ี 4-19 และตารางท่ี 4-11 สามารถสรุปผลท่ีไดรั้บจาก                
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงสมรรถนะ (COM) ตวัแปรแฝง        
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ทุนมนุษย ์(CAP) ตวัแปรแฝงสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ENV) ตวัแปรแฝงความสามารถใน           
การปรับตวั (ADP) และตวัแปรแฝงผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน (RES) โดยมีรายละเอียดผลของ 
การวเิคราะห์ดงัแสดงต่อไปน้ี 
 โมเดลการวดัตวัแปรแฝงสมรรถนะ (COM) พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) ทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 โดยท่ี OPE มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.737 และ INC มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.733 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่า
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความ
แปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ OPE มีค่า R2 เท่ากบั 
0.543 และ INC มีค่า R2 เท่ากบั 0.537 โดยท่ีการวิเคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยข์องตวัแปร AVE 
(Average Variance Extracted)  มีค่าเท่ากบั 0.540 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 และเม่ือ
พิจารณาความเท่ียงเชิงโครงสร้างของตวัแปร CR (Construct Reliability) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.701 
ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.600 
 โมเดลการวดัตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์(CAP) พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) 
ทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 โดยท่ี EXP มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 
0.731 และ PER มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.715 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่ง
ตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ EXP มีค่า R2 เท่ากบั 0.400 และ PER 
มีค่า R2 เท่ากบั 0.512 โดยท่ีการวเิคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยข์องตวัแปร AVE (Average 
Variance Extracted)  มีค่าเท่ากบั 0.523 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 และเม่ือพิจารณา
ความเท่ียงเชิงโครงสร้างของตวัแปร CR (Construct Reliability) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.658 ผา่นเกณฑ ์
คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.600 
 โมเดลการวดัตวัแปรแฝงสภาพแวดลอ้มในการท างาน (INV) พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 โดยท่ี SUB มี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.946 REQ มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.917 COA มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.846 ASS มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.815 และ PRO มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.887 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และ
ค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บั



171 

องคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ SUB มีค่า R2 เท่ากบั 0.895 REQ มีค่า R2 เท่ากบั 0.840 
COA มีค่า R2 เท่ากบั 0.715 ASS มีค่า R2 เท่ากบั 0.664 และ PRO มีค่า R2 เท่ากบั 0.786 โดยท่ีการ
วเิคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยข์องตวัแปร AVE (Average Variance Extracted)  มีค่าเท่ากบั 0.781 
ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 และเม่ือพิจารณาความเท่ียงเชิงโครงสร้างของตวัแปร CR 
(Construct Reliability) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.946 ผา่นเกณฑ์ คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.600 
 โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความสามารถในการปรับตวั (ADP) พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 โดยท่ี TEM มี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.777 LEA มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.856 MAN มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.819 CUL มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.801 และ CRA มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.792 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และ
ค่าสถิติ t พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ส าหรับในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บั
องคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ TEM มีค่า R2 เท่ากบั 0.604 LEA มีค่า R2 เท่ากบั 0.733 
MAN มีค่า R2 เท่ากบั 0.670 CUL มีค่า R2 เท่ากบั 0.642 และ CRA มีค่า R2 เท่ากบั 0.627 โดยท่ีการ
วเิคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยข์องตวัแปร AVE (Average Variance Extracted)  มีค่าเท่ากบั 0.655 
ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 และเม่ือพิจารณาความเท่ียงเชิงโครงสร้างของตวัแปร CR 
(Construct Reliability) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.905 ผา่นเกณฑ์ คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.600  
 โมเดลการวดัตวัแปรแฝงผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (RES) พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
(Factor loading) ทุกค่าผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 โดยท่ี OPA มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.861 HAP มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.991  และ QUT มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.733 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t 
พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส าหรับ
ในส่วนของค่า R2 ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนของความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บั
องคป์ระกอบร่วม (Communalities) พบวา่ OPA มีค่า R2 เท่ากบั 0.742 HAP มีค่า R2 เท่ากบั 0.982 
และ QUT มีค่า R2 เท่ากบั 0.538 โดยท่ีการวิเคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยข์องตวัแปร AVE 
(Average Variance Extracted)  มีค่าเท่ากบั 0.754 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.500 และเม่ือ
พิจารณาความเท่ียงเชิงโครงสร้างของตวัแปร CR (Construct Reliability) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.901 
ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.600 

สรุปโมเดลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝง COM, CAP, 
INV, ADP และ RES พบวา่ การรวมโมเดลของการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัมีความสอดคลอ้งกบั
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ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจาก ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 92.360 ค่าองศาอิสระ (df) 
มีค่าเท่ากบั 76.000 ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (2/df) มีค่าเท่ากบั 1.215 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 
2.0 ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.097 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.050 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 
0.023 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 0.050 ค่า GFI มีค่าเท่ากบั 0.974 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่า
เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.900 และค่า AGFI มีค่าเท่ากบั 0.947 ผา่นเกณฑ ์คือ ตอ้งมีค่าเท่ากบัหรือ
มากกวา่ 0.900  

การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย์ 
 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย ์(Convergent validity) เป็นการวดัค่าของตวัแปรท่ี
มีความแปรปรวนร่วมกนัเพื่อท าการตรวจสอบวา่ตวัแปรเหล่านั้นสามารถน ามาใชว้ดัตวัแปรท่ีเป็น
เดียวร่วมกนัไดโ้ดยมีขอ้ก าหนดท่ีส าคญั 3 ขอ้ ประกอบดว้ย   
 1.  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) มีค่าตามเกณฑต์อ้งมากกวา่ 0.500 ของ 
ผลท่ีไดรั้บจากการวิเคราะห์  
 2.  ค่า Average Variance Extracted (AVE) มีค่าตามเกณฑ์ตอ้งมากกวา่ 0.500 ของผลท่ี
ไดรั้บจากการวเิคราะห์  
 3.  ค่าความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (Construct reliability: CR) มีค่าตามเกณฑต์อ้งมากกวา่ 
0.600 ของผลท่ีไดรั้บจากการวเิคราะห์ 
 ผลการตรวจสอบโมเดลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยข์องตวัแปรแฝง 
COM, CAP, INV, ADP และ RES พบวา่ ผา่นเกณฑท์ั้ง 3 ขอ้ คือ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) มีค่าทุกตวัแปรมากกวา่ 0.500 ข้ึนไป ค่า Average Variance Extracted (AVE) มีค่ามากกวา่ 
0.500 ข้ึนไป และค่าความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (CR) มีค่ามากกวา่ 0.600 ข้ึนไป สรุปไดว้า่ ตวัแปร 
ทุกตวัมีค่าความตรงแบบรวมศูนยเ์ป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด โดยผลของการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัของการวจิยั เร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนสามารถน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างและอิทธิพลของเส้นทางไดใ้นขั้นต่อไป รายละเอียดดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4-12   
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ตารางท่ี 4-12  ผลของการวิเคราะห์ความตรงแบบรวมศูนยร์ะหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝง 
 

ตวัแปร 
แฝง 

ตวัแปร 
สังเกตได้ 

lambda-X 

( i ) 

theta-  
delta 

( i ) 

Average 
Variance 
Extracted 

AVE (v) 

Construct 
Reliability 

CR (c) 

  COM    0.540 0.701 
               OPE  0.737 0.457   
 INC  0.733 0.463   

CAP    0.523 0.658 
              EXP 0.731 0.600   
              PER 0.715 0.488   
ENV    0.781 0.946 
 SUB 0.946 0.105   
 REQ 0.917 0.160   
 COA 0.846 0.285   
 ASS 0.815 0.336   
 PRO 0.887 0.214   
ADP    0.655 0.905 
              TEM 0.777 0.396   
 LEA 0.856 0.267   
 MAN 0.819 0.330   
 CUL 0.801 0.358   
              CRA 0.792 0.373   
RES    0.754 0.901 
              OPA 0.861 0.258   
 HAP 0.991 0.018   
 QUT 0.733 0.462   
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0.715

0.016

0.035

0.035

0.032

0.000

0.025

0.031

0.029

0.028

0.031

0.030

0.028

0.045

0.053

0.032

0.032

0.851

0.926

0.839

0.775

0.799

0.927

0.927

0.864

0.872

0.890

0.932

0.865

0.700

0.774

0.537

0.825
0.135*

0.162**

0.153*

0.425**

0.113*

0.151*

0.036

2= 87.99, df = 68, 2/df = 1.293, p-value = 0.052, RMSEA = 0.027, GFI = 0.975, AGFI = 0.944

 
ภาพท่ี 4-20  โมเดลสมการโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
      และช้ินส่วน 
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การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 โมเดลรวมของตวัแปรแฝงทั้งหมดภายหลงัผา่นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสามารถ
น าเสนอรายละเอียดของผลของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างไดด้งัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4-13  น ้าหนกัองคป์ระกอบ ค่าความผดิพลาดมาตรฐาน และค่า t-value โมเดลสมการ  
   โครงสร้างของตวัแปรสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอก               
 

Indicators diagram Factor loading Standard errors t-values 

LAMBDA-Y    
ADP              TEM           0.715 - - 
ADP              LEA 0.775** 0.016 30.191 
ADP              MAN 0.839** 0.035 15.154 
ADP              CUL 0.926** 0.035 16.383 
ADP              CRA           0.851** 0.032 16.566 
RES              OPA           0.927 - - 
RES              HAP           0.927** 0.025 28.330 
RES              QUT           0.799** 0.031 21.175 
LAMBDA-X     
COM             OPE 0.700** 0.032 12.457 
COM             INC 0.774** 0.032 13.305 
CAP              EXP           0.537** 0.045 8.107 
CAP              PER           0.825** 0.053 9.820 
ENV              SUB 0.890** 0.029 22.749 
ENV              REQ 0.872** 0.028 22.126 
ENV              COA 0.864** 0.031 20.673 
ENV              ASS 0.865** 0.030 21.220 
ENV              PRO 0.932** 0.028 24.173 
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ตารางท่ี 4-14  สัมประสิทธ์ิเส้นทาง ค่าความผดิพลาดมาตรฐาน และค่า t-value โมเดลสมการโครงสร้าง 
     ของตวัแปรแฝงภายนอกกบัตวัแปรแฝงภายใน 
 

    Path diagram Path coefficients  Standard errors   t-values 

BETA    
ADP              RES 0.135* 0.067 2.012 
GAMMA    
COM              ADP  0.425** 0.067 6.384 
CAP               ADP            0.153* 0.062 2.449 
ENV              ADP  0.162** 0.048 3.367 
COM              RES            0.036 0.094 0.382 
CAP               RES 0.151* 0.072 2.109 
ENV              RES 0.113* 0.053 2.142 

 
 การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการ
ปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอก 
จ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ สมรรถนะ (COM) ทุนมนุษย ์(CAP) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (ENV) และ
ตวัแปรแฝงภายใน จ านวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั (ADP) ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบังาน (RES) โดยค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้าง ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์  พบวา่  
2= 87.99, df  = 68 2/df  = 1.293, p-value = 0.052, RMSEA = 0.027, GFI = 0.975, AGFI = 0.944  

ซ่ึงผลจากการวเิคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่โมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้คน้พบ
ท่ีเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษห์ลงัการปรับโมเดล โดยมีค่าความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิเส้นทางและ 
ในส่วนของน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะมีส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก ไดแ้ก่       
การเปิดใจรับประสบการณ์ มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.700 และการมีจิตส านึก มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.774  
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ตวัแปรแฝงภายนอกทุนมนุษยมี์ส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก ไดแ้ก่        
ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.537 และการรับรู้ความสามารถ 
ในการท างาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.825  
 ตวัแปรแฝงภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างานมีส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได้
ภายนอก ไดแ้ก่  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.890 ความตอ้งการ
ในงาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.872 การส่ือสาร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.865  
การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.864 และการสนบัสนุนจาก
องคก์าร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.932   
 ตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวัมีส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได้
ภายใน ไดแ้ก่  การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.715 การเรียนรู้ มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.775 การจดัการกบัความเครียด มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.839  
การปรับตวัทางวฒันธรรม มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.926 และความคิดสร้างสรรค ์ 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.851 
   ตวัแปรแฝงภายในผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมีส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
ไดแ้ก่  ผลการปฏิบติังานท่ีดี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.927 ความสุขในการท างาน  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.927 และการตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 
0.799 

ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะกบัตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวั   
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.425 ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะกบัตวัแปรแฝงภายในผลลพัธ์  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.036 ตวัแปรแฝงภายนอกทุนมนุษยก์บัตวัแปรแฝง
ภายในความสามารถในการปรับตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.153 ตวัแปรแฝงภายนอก 
ทุนมนุษยก์บัตวัแปรแฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.151  
ตวัแปรแฝงภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวั  
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.162 และตวัแปรแฝงภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัตวัแปร
แฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.113 
 ตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวักบัตวัแปรแฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้ง 
กบังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.135 ดงัแสดงรายละเอียดในภาพท่ี 4-20 และตารางท่ี 4-13 
และตารางท่ี 4-14 



 

ตารางท่ี 4-15  เส้นทางอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของตวัแปรสังเกตได ้ตวัแปรสาเหตุ และตวัแปรผล สมการโครงสร้าง 
 

ตวัแปรผล 
ตวัแปรสาเหต ุ

ความสามารถในการปรับตวั (ADP) ผลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบังาน (RES) 

DE IE TE DE IE TE 

สมรรถนะ (COM) 
.425** - .425** .036 .058 .094 
(.067) - (.067) (.094) (.030) (.082) 

ทุนมนุษย ์(CAP) 
.153* - .153* .151* .021 .172* 
(.062) - (.062) (.072) (.013) (.072) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(ENV) 

.162** - .162** .113* .022 .135* 
(.048) - (.048) (053) .(013) (.053) 

ความสามารถในการปรับตวั 
(ADP) 

- - - .135* - .135* 
- - - (.067) - (.067) 

ตวัแปรสงัเกตได ้R2 OPE INC EXP PER SUB REQ COA ASS PRO TEM LEA MAN 
.490 .600 .289 .680 .792 .760 .746 .747 .868 .511 .600 .700 

ตวัแปรสงัเกตได ้R2 CUL CRA OPA HAP QUT        
.858 .724 .859 .860 .608        

ตวัแปรแฝงภายใน R2   ADP       RES   
  .339       .103   

2= 87.99, df  = 68 2/df  = 1.293, p-value = 0.052, RMSEA = 0.027, GFI = 0.975, AGFI = 0.944  
หมายเหตุ  DE = อิทธิพลทางตรง, IE = อิทธิพลทางออ้ม, TE = อิทธิพลรวม, * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (1.960 ถึงนอ้ยกวา่ 2.576), ** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (เท่ากบัหรือมากกวา่ 2.576) 
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การวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลทางตรง พบวา่  
ตวัแปรแฝภายนอกสมรรถนะ ทุนมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกต่อตวัแปรแฝภายในความสามารถในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.425, 0.153 และ 0.162 ตามล าดบั และตวัแปรแฝภายนอกสมรรถนะ 
ทุนมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อตวัแปรแฝภายใน
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.036, 
0.151 และ 0.113 ตามล าดบั โดยท่ีตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวั ส่งอิทธิพล
ทางตรงต่อตวัแปรแฝงภายในผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.135 ทั้งน้ีตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะท่ีส่งอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกต่อตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวัเป็นตวัแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
สูงสุด และตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะท่ีส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อตวัแปรแฝงภายใน
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางต ่าสุดผลการวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของ
โมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม พบวา่ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะ ทุนมนุษย ์และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่สามารถส่งอิทธิพลทางออ้มในเชิงบวกต่อตวัแปรแฝงภายใน
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.058, 0.021 และ 0.022 ตามล าดบั 
ซ่ึงเป็นผลของการวิเคราะห์ท่ีไดรั้บจากการวจิยัในคร้ังน้ี  
 โดยผลของการวจิยั เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวั               
ของบุคลากรในองคก์รธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์พบวา่ ตวัแปรทั้งหมดท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
สามารถอธิบายตวัแปรผล ความสามารถในการปรับตวัได ้ร้อยละ 33.90 และตวัแปรทั้งหมดท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสามารถอธิบายตวัแปรผล ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานได ้ร้อยละ 10.30 ดงัแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 4-15 

การทดสอบสมมติฐานของการวจัิย 
 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.425 โดยมีผลของการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของ
การวจิยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้



180 

 สมมติฐานท่ี 2 ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.153 โดยมีผลของการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของ
การวจิยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก 
ต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.162 โดยมีผลของการ
ทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของการวจิยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 4 สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สมรรถนะสามารถไม่สามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก 
ต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.036 โดยมีผลของการทดสอบ  
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวจิยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 5 ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ ทุนมนุษยส์ามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.151 
โดยมีผลของการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 6 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถส่งอิทธิพลทางตรงใน 
เชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสมัประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.113 โดยมีผลของการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของการวจิยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 7 ความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ ความสามารถในการปรับตวัสามารถส่งอิทธิพลทางตรงใน 
เชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสมัประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.135 โดยมีผลของการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของการวจิยัตามท่ีไดต้ั้งไว ้



181 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์รธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์พบวา่ผลของ 
การทดสอบเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีไดต้ั้งไวท้ั้งหมด จ านวน 4 สมมติฐาน ดงัแสดง
รายละเอียดในตารางท่ี 4-16 
 
ตารางท่ี 4-16  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1. สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถใน 

การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
2. ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถใน 

การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ

ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรม 
ยานยนตแ์ละช้ินส่วน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

4. สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

5. ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

6. สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก 
ต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

7. ความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก 
ต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 
 

 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของ
บุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน” โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัต่อไปน้ี  
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 2.  เพื่อพฒันาตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรม 
ยานยนตแ์ละช้ินส่วน  
 ผูว้จิยัไดใ้ชร้ะเบียบวธีิการวิจยัแบบผสานวธีิ (Mixed method research) ไดแ้ก่ ระเบียบ
วจิยัเชิงคุณภาพ ใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ในการรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญ 
หลาย ๆ ท่าน เพื่อวเิคราะห์เก่ียวกบัองคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถใน
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน และระเบียบวจิยัเชิงปริมาณ เพื่อ
วเิคราะห์ตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นรูปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มีอาย ุ40 ปีข้ึนไปและเคย
ผา่นการท างานในช่วงวกิฤตเศรษฐกิจ ปี พ.ศ. 2540 จ านวน 17 ท่าน เป็นการสอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกบัองคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
ในองคก์รมาองคก์รละ 1 ท่าน เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 
 ตอนท่ี 2 เป็นรูปแบบการวจิยัเชิงปริมาณโดยการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีเป็นสมาชิกสมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทยจ านวน 617 บริษทั 
เพื่อวเิคราะห์ตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วน ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ซ่ึงไดก้ าหนดสมมติฐานในการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน  
 สมมติฐานท่ี 2 ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
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 สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 สมมติฐานท่ี 4 สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 5 ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 6 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 สมมติฐานท่ี 7 ความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
   

สรุปผลการวจิัย  
 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลองคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน  
 จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน  
 1.  สมรรถนะ องคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัท่ีไดจ้ากกรอบ
แนวคิดประกอบดว้ย ความสามารถทางสติปัญญา การเปิดใจรับประสบการณ์ และการมีจิตส านึก  
ส่วนองคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
นั้นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหค้วามส าคญักบั 2 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การเปิดใจรับประสบการณ์ และการมี
จิตส านึก อธิบายไดด้งัน้ี  
 การเปิดใจรับประสบการณ์ หมายถึงการท่ีบุคลากรเป็นผูท่ี้มีทศันคติในทางบวก มองโลก 
ในแง่ดี มีใจท่ีเปิดกวา้ง รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง มีความใฝ่รู้และ 
ไม่กลวัท่ีจะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ  และการมีจิตส านึก หมายถึงการท่ีบุคลากรเป็นผูท่ี้มี 
ความรับผดิชอบ มีแรงผลกัดนั มีความอดทนและสามารถรับแรงกดดนัไดดี้และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท
เพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 2.  ทุนมนุษย ์องคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัท่ีไดจ้าก 
กรอบแนวคิดและการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดแ้ก่ ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา และการรับรู้ 
ความสามารถในการท างาน อธิบายไดด้งัน้ี 
 ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา หมายถึงประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีบุคลากรเคยประสบมาใน
อดีตเช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท า ประสบการณ์ในสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลงและการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ และประสบการณ์การท างาน
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ร่วมกบัผูอ่ื้น ท่ีสามารถน ามาประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่าง ๆ และการรับรู้
ความสามารถในการท างาน หมายถึงการท่ีบุคลากรมีความเช่ือมัน่และมัน่ใจในความสามารถของ
ตนเอง มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ มีความสามารถหลาย
ดา้น รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่องานและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและคุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้
 3.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน องคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการ
ปรับตวัท่ีไดจ้ากกรอบแนวคิดประกอบดว้ย ความตอ้งการในงาน การควบคุมส่วนบุคคล และ 
การสนบัสนุนจากฝ่ายจดัการ ส่วนองคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัท่ีได้
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญันั้นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหค้วามส าคญักบั 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และความตอ้งการในงาน รวมทั้งเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การส่ือสาร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนุนจากองคก์าร 
อธิบายไดด้งัน้ี 
 การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามช่วยเหลือ
สนบัสนุนในการก าหนดเป้าหมายการท างานและก าหนดขอบเขตความรับผดิชอบท่ีชดัเจน  
การสนบัสนุนทรัพยากรในการท างาน การเรียนรู้งาน เป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน าใน 
การปฏิบติังาน เอาใจใส่และรับฟังความคิดเห็นแมบ้างเร่ืองจะไม่เก่ียวกบังานโดยตรง  มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ีก าหนด ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้และให้
ก าลงัใจในการท างาน รวมถึงการใหค้วามดีความชอบและการลงโทษ ความตอ้งการในงาน 
หมายถึงความตอ้งการขององคก์ารท่ีมีต่อบุคคลากรภายในองคก์ารในการปฏิบติังานตามภาระงาน 
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของการท างานตลอดเวลา ภายใต้
ระยะเวลาในการท างานและงบประมาณท่ีองคก์ารก าหนด การส่ือสาร หมายถึง องคก์รมี
กระบวนการส่งและรับรู้ข่าวสารขอ้มูลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนขององคก์ารไปสู่บุคลากรอยา่ง
เพียงพอเพื่อให้เขา้ใจถึงสถานการณ์ ความกดดนัท่ีเกิดข้ึน รวมถึงเป้าหมายและความตอ้งการของ
องคก์าร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อน
ร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือในการท างาน และการสนบัสนุนจาก
องคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูลเก่ียวกบักฎระเบียบ และ
นโยบายต่าง ๆ เพื่อการเตรียมความพร้อมในการท างาน การสนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือ
ในการท างาน การสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคคลากร และการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้  
 4.  ความสามารถในการปรับตวั องคป์ระกอบความสามารถในการปรับตวัท่ีไดจ้าก 
กรอบแนวคิดประกอบดว้ย การจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินและวกิฤต การจดัการกบัความเครียดในท่ี
ท างาน การแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์การรับมือกบัสถานการณ์การท างานท่ีไม่แน่นอนและ 
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ไม่สามารถคาดเดาได ้การเรียนรู้และจดัการกบัเทคโนโลย ีงาน และกระบวนการท างานใหม่ ๆ 
ความสามารถในการปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการปรับตวัทางกายภาพ 
และความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม ส่วนองคป์ระกอบความสามารถในการปรับตวัท่ีได้
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญันั้นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใหค้วามส าคญักบั 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ 
ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม 
และความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์อธิบายไดด้งัน้ี 
 ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หมายถึง การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน มีส่วนร่วมในองคก์าร ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นเพื่อเพิ่มโอกาสแลกเปล่ียนความคิด  
ความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและสามารถปรับตวัเองใหท้ างานหรือ
ประสานงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม ่ๆ 
หมายถึง มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้วธีิการและเทคโนโลยใีหม่  ๆเพื่อใชใ้นการท างาน  
มีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองส าหรับความตอ้งการของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลง
ไป หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ ความสามารถในการ
จดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน หมายถึงความสามารถในการรับมือกบัความทุกข ์ความไม่สบายใจ 
ความเครียดและสถานการณ์ท่ีกดดนัอยา่งใจเยน็ มีสติและสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มี
ภาวะผูน้ า กลา้ตดัสินใจ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและส่งมอบงานแต่ละอยา่งตามท่ีล าดบั
เวลาไวโ้ดยไม่เครียดและวุน่วายใจเกินสมควร ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม หมายถึง 
ความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของเพื่อน
ร่วมงานชาติต่างๆหรือขององคก์าร เขา้ใจถึงผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับวธีิการ
ท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ องคก์าร 
หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั และความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การมี 
ความกระตือรือลน้ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการน าเสนอ
แนวคิดและความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อพฒันาแนวทางแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรและมีประสิทธิภาพ 
 5.  ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน องคป์ระกอบผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดจ้าก 
กรอบแนวคิดประกอบดว้ย ผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
ส่วนองคป์ระกอบผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ไดแ้ก่ การมีผล
การปฏิบติังานท่ีดี  การมีความสุขในการท างาน และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า อธิบายไดด้งัน้ี 
 การมีผลการปฏิบติังานท่ีดี หมายถึงการมีผลการท างานท่ีดี มีความตั้งใจในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ของทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารคาดหวงัและ 
ประสบผลส าเร็จในวชิาชีพ การมีความสุขในการท างาน หมายถึงการมีความพึงพอใจในงานท่ีท า 
ความเครียดลดลง มีความสุขในการท างาน และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบังาน และมีความตั้งใจ
ท่ีจะลาออกต ่า หมายถึงการมีความรักในองคก์าร อยากอยูก่บังานท่ีท า มีอายกุารท างานและอยูก่บั
องคก์ารนานข้ึน ไม่อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
 จากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถ 
ในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน สามารถสรุปไดด้งัภาพท่ี 5-1  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5-1  องคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของ 
   บุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 
 จากภาพท่ี 5-1 องคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการ
ปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน องคป์ระกอบปัจจยัประกอบไปดว้ย  
1) สมรรถนะ ไดแ้ก่ การเปิดใจรับประสบการณ์ และการมีจิตส านึก 2) ทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ 
ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา และการรับรู้ความสามารถในการท างาน 3) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการในงาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจาก

ผลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
1. ผลการปฏิบติังานท่ีดี  
2. ความสุขในการท างาน 
3. ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 

 

ปัจจยั 
1. สมรรถนะไดแ้ก่ การเปิดใจรับ
ประสบการณ์ และการมีจิตส านึก 
2. ทุนมนุษย์ ไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในอดีตท่ีผา่นมา และการรับรู้
ความสามารถในการท างาน 
3. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการใน
งาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงาน และการสนบัสนุน
จากองคก์าร 

 

ความสามารถในการปรับตวั 
1. ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น 
2. ความสามารถในการเรียนรู้
เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ ๆ 
3. ความสามารถในการจดัการกบั
ความเครียดในท่ีท างาน  
4. ความสามารถในการปรับตวัทาง
วฒันธรรม 
5. ความสามารถในการมีความคิด
สร้างสรรค ์
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เพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนุนจากองคก์าร องคป์ระกอบความสามารถในการปรับตวัประกอบ
ไปดว้ย ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยีและ 
ทกัษะใหม ่ๆ ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน ความสามารถในการปรับตวั
ทางวฒันธรรม และความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์องคป์ระกอบผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน ประกอบไปดว้ยผลการปฏิบติังานท่ีดี  ความสุขในการท างาน และความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 

สรุปผลการวเิคราะห์ตัวแบบความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์และช้ินส่วน 
 จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อพฒันาตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.50 และมีอายุ
ระหวา่ง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.70 และส่วนใหญ่เป็นพนกังานส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 54.80  
โดยมีประสบการณ์การท างาน 10-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.70   
 2.  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นรูปแบบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถ 
ในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์รท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 ระดบัความคิดเห็นในรูปแบบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวั 
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผลการวเิคราะห์ พบวา่ เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ ความสามารถในการปรับตวัดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.082 รองลงมา คือ ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ดา้นผลการปฏิบติังานท่ีดี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.026 และความสามารถในการปรับตวัดา้นการปรับตวัทางวฒันธรรมมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.014 ตามล าดบั โดยท่ีค่าเฉล่ียระดบันอ้ย คือ ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการตั้งใจท่ีจะ
ลาออกต ่าดา้นมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.091 
 3.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงเพื่อตรวจสอบ 
ความตรงเชิงโครงสร้าง โดยท าการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย ์
 การวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน และเพื่อทดสอบสมมติฐานในการวจิยัประกอบไปดว้ย 
ตวัแปรแฝง 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ สมรรถนะ ทุนมนุษย ์สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสามารถ 
ในการปรับตวั และผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ในแต่ละตวัแปรแฝงประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกต
ไดร้วมทั้งหมด 17 ตวัแปร ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 1) สมรรถนะ ประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกตได ้2 
มิติ ไดแ้ก่ การเปิดใจรับประสบการณ์ และการมีจิตส านึก 2) ทุนมนุษย ์ประกอบไปดว้ยตวัแปร
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สังเกตได ้2 มิติ ไดแ้ก่ ประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา และการรับรู้ความสามารถ
ในการท างาน 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกตได ้5 มิติ ไดแ้ก่  
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการในงาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
และการสนบัสนุนจากองคก์าร 4) ความสามารถในการปรับตวั ประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกตได ้5 
มิติ ไดแ้ก่ ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละ
ทกัษะใหม ่ๆ ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในท่ีท างาน ความสามารถในการปรับตวั
ทางวฒันธรรม และความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค ์และ 5) ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ประกอบไปดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 มิติ ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานท่ีดี  ความสุขในการท างาน และ
ความตั้งใจท่ีจะลาออกต ่า 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลการวดัของแต่ละตวัแปรแฝง เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง โดยท าการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย ์พบวา่ น ้าหนกั
องคป์ระกอบตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝง ประกอบดว้ย 1) ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะมี
ส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก ไดแ้ก่ การเปิดใจรับประสบการณ์มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.700 และการมีจิตส านึก มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.774 2) ตวัแปร
แฝงภายนอกทุนมนุษยมี์ส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก ไดแ้ก่ประสบการณ์ใน
อดีตท่ีผา่นมา มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.537  และการรับรู้ความสามารถในการท างาน มี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.825 3) ตวัแปรแฝงภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างานมีส่วน
องคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก ไดแ้ก่  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.890 ความตอ้งการในงาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.872  
การส่ือสาร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.864 การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.865 และการสนบัสนุนจากองคก์าร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.932 
4) ตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวัมีส่วนองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
ไดแ้ก่  การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.715  การเรียนรู้ มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.775 การจดัการกบัความเครียด มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.839 การ
ปรับตวัทางวฒันธรรม มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.926 และความคิดสร้างสรรค ์มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.851 5)  ตวัแปรแฝงภายในผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมีส่วน
องคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานท่ีดี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั 0.927 ความสุขในการท างาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.927 และการตั้งใจท่ีจะ
ลาออกต ่า มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.799  
 ทั้งน้ีตวัแปรแฝงปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
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กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ทั้งหมดท่ีไดน้ ามาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากขอ้คน้พบ โดยสามารถยนืยนัไดจ้ากผลท่ีไดรั้บจากการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนและมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบของตวัแปรแฝงทั้งหมดตามกรอบแนวคิดในการวจิยัเป็นไปตามเกณฑข์อ้ตกลง
เบ้ืองตน้ในการตรวจสอบความสอดคลอ้งของการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสามารถน าไปใช้
ในการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างและอิทธิพลของเส้นทางได้ 
 4.  การวเิคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์และการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์
โมเดลเชิงสาเหตุ 
 การวเิคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ตามโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นท่ีปรับใหม่แสดง
ถึงปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึง
ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอก คือ สมรรถนะ ทุนมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่วนตวัแปรแฝงภายในไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั และผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน การปรับ
โมเดลเพื่อใหก้รอบแนวความคิดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หรือเกณฑข์อ้ตกลงใน 
การตรวจสอบความสอดคลอ้งของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของ
บุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อยูใ่นเกณฑดี์ ทั้งน้ีปรากฏชดัเจนดว้ยดชันีวดัระดบัความกลมกลืนการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาจากค่าไค-สแควร์  (2) มีค่าเท่ากบั 87.99 องศาอิสระ  
(df ) เท่ากบั 68 ค่า p-value  มีค่าเท่ากบั 0.052 ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.05 และ ค่าไค-สแควร์สัมพนัธ์ 
(2/df)  มีค่าเท่ากบั 1.293 ตอ้งนอ้ยกวา่ 2 หากเม่ือพิจารณาในประเด็นดชันีระดบัความกลมกลืน 
ปริมาณความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดล (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.975  และ
ค่าปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายไดด้ว้ยโมเดลโดยการปรับแกด้ว้ยความ
ซบัซอ้นของโมเดล (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.944 ซ่ึงค่าดงักล่าวตอ้งมากกวา่ 0.90 ทั้งสองค่า ส่วนค่ารากท่ี
สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.027 แสดง
วา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกนั  
 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
ระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอกกบัตวัแปรแฝงภายใน พบวา่ ตวัแปรแฝงภายนอกสมรรถนะกบัตวัแปร
แฝงภายในความสามารถในการปรับตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.425 ตวัแปรแฝงภายนอก
สมรรถนะกบัตวัแปรแฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.036 ตวั
แปรแฝงภายนอกทุนมนุษยก์บัตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
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เส้นทางเท่ากบั 0.153 ตวัแปรแฝงภายนอกทุนมนุษยก์บัตวัแปรแฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน 
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.151 ตวัแปรแฝงภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างานกบั 
ตวัแปรแฝงภายในความสามารถในการปรับตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.162 ตวัแปรแฝง
ภายนอกสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัตวัแปรแฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.113 
 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
ระหวา่งตวัแปรแฝงภายในกบัตวัแปรแฝงภายใน พบวา่ ตวัแปรแฝงภายในความสามารถใน 
การปรับตวักบัตวัแปรแฝงภายในผลลพัท่ี์เก่ียวขอ้งกบังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.135  
 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลเส้นทางของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม พบวา่ 
สมรรถนะ ทุนมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่สามารถส่งอิทธิพลทางออ้มต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน 
 ทั้งน้ีผลของการวิจยั เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ยงัพบวา่ตวัแปรทั้งหมดท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
สามารถอธิบายตวัแปรผลความสามารถในการปรับตวัได ้ร้อยละ 33.90 และตวัแปรทั้งหมดท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสามารถอธิบายตวัแปรผลผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานได ้ร้อยละ 10.30 
 5.  การวเิคราะห์และสรุปผลการทดสอบสมมติฐานอธิบายไดด้งัน้ี 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถ 
ในการปรับตวั ผลท่ีไดรั้บจากการวจิยั พบวา่ สมรรถนะสามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.425 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของ 
การวจิยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถ 
ในการปรับตวั ผลจากการวิจยั พบวา่ ทุนมนุษยส์ามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.153 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของ 
การวจิยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงใน 
เชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั ผลจากการวิจยั พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถ
ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.162 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความ 
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สอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของการวจิยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน ผลจากการวิจยั พบวา่ สมรรถนะไม่สามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน โดยไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.036
โดยผลของการทดสอบสมมติฐานไม่มีความสอดคลอ้งตามสมมติฐานของการวจิยัท่ีไดก้  าหนดไว ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน ผลจากการวิจยั พบวา่ ทุนมนุษยส์ามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.151 
โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีได้
ก าหนดไว ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 6 สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ผลจากการวจิยั พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถส่ง
อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.113 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไป
ตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 7 ความสามารถในการปรับตวัส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
ต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ผลจากการวจิยั พบวา่ ความสามารถในการปรับตวัสามารถส่งอิทธิพล
ทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ                 
มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.135 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไป
ตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
 6.  การพฒันาตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนตแ์ละช้ินส่วน 
 จากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถใน
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน และผลการวเิคราะห์รูปแบบเชิง
สาเหตุความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน สามารถ
น ามาพฒันาเป็นตวัแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วนไดด้งัภาพท่ี 5-2 
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0.135*

0.162**

0.153*

0.425**

0.113*

0.151*

0.036

 
 
ภาพท่ี 5-2  ตวัแบบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
   กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 
 
 จากภาพท่ี 5-2 ตวัแบบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของ
บุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน พบวา่ปัจจยัดา้นสมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงใน 
เชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวัท่ีระดบั 0.425 และไม่ส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อ
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ปัจจยัดา้นทุนมนุษยส่์งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถใน
การปรับตวัท่ีระดบั 0.153 และส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีระดบั 
0.151 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถใน 
การปรับตวัท่ีระดบั 0.162 และส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีระดบั 
0.113 
 

อภิปรายผลการวจิัย  
 งานวจิยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน พบวา่ 
 ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะสามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถ           
ในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.425 
โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีได้
ก าหนดไว ้เน่ืองจากบุคคลผูท่ี้มีบุคลิกลกัษณะเปิดใจพร้อมรับประสบการณ์ใหม่ ๆ รวมถึงเป็นผูมี้
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จิตส านึกท่ีดีนั้นจะเป็นผูท่ี้มีทศันคติในทางบวก เป็นคนมองโลกในแง่ดี ยอมรับฟังความคิดเห็น
ผูอ่ื้นโดยไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง เป็นผูมี้ความใฝ่รู้และไม่กลวัท่ีจะตอ้งท าอะไรใหม่ ๆ  
เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบมีแรงผลกัดนั มีความอดทนสามารถรับแรงกดดนัไดดี้และมีความมุ่งมัน่
ทุ่มเทเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จะสามารถปรับตวัเม่ือตอ้งเผชิญกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Pulakos et al. (2002) ท่ีกล่าววา่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความ
มุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะมีความสามารถในการปรับตวัต่อการปฏิบติังานในองคก์าร สอดรับกบั 
Barrick and Mount (1991); Costa and McCrae (2008) และ McCrae and John (1992); Roberts et 
al. (2005) การท่ีผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกในการท างานไดน้ั้นมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัสองประการ 
ไดแ้ก่ 1) ความตั้งใจ และ 2) ความรับผดิชอบ ตวัอยา่งอาทิเช่น ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระเบียบวนิยั  
มีความละเอียดรอบคอบ และมีความเป็นระบบในการปฏิบติัหนา้ท่ีสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงความ
ปรารถนาและความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ในการท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จซ่ึงเป็น  
การส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและการปรับตวัในการท างานของบุคลากรในองคก์าร รวมถึง
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมีความอยากรู้อยากเห็น และเปิดใจกวา้งเพื่อรับ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ จะมีความสามารถในการปรับตวัต่อการปฏิบติังานท่ีดี (LePine et al., 2000) 
และผูป้ฏิบติังานท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ ความทะเยอทะยานสูงจะส่งผลท่ีดีต่อความสามารถใน
การปรับตวัในการปฏิบติังาน (Huang et al., 2013)  
 ทั้งน้ีจากผลการวจิยัมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นโดยนายทินกร ภานนทท่ี์กล่าววา่บุคลิกภาพของคนท่ีมี 
การเปิดเผยเปิดใจจะท าใหมี้ความสามารถในการปรับตวัไดดี้กวา่ และนายเกียรติสยาม สิทธิเวช 
ท่ีกล่าววา่การก าหนดเป้าหมายความกา้วหนา้ รวมถึงมีความรับผดิชอบ มีความมุ่งมัน่จะเป็น
แรงผลกัดนัในการท่ีจะประสบความส าเร็จ สอดรับกบั Porras and Robertson (1992); 
Schermerhorn et al. (1994) ท่ีสรุปไวใ้นทฤษฎีพฒันาองคก์รวา่ บุคคลท่ีมีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานจะสามารถวางแผน คาดการณ์ถึงผลกระทบ และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการ
เปล่ียนแปลงการท างานขององคก์รภายใตร้ะบบงานภายในของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่สมรรถนะส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ ทุนมนุษยส์ามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถ         
ในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.153         
โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีได้
ก าหนดไว ้เน่ืองจากการท่ีบุคลากรมีความเช่ือมัน่และมัน่ใจในความสามารถของตนเอง มีความรู้
ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและมีความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ มีความสามารถหลายดา้น รู้สึกวา่
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ตนมีความส าคญัต่องานและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและคุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้รวมทั้งการมี
ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเคยประสบมาในอดีตเช่น ประสบการณ์ในงานท่ีท า ประสบการณ์ใน
สถานการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลงและการแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ และประสบการณ์การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นจะสามารถน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ท่ีมีอยูม่าประยกุตเ์พื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั McCall et al. 
(1988); Kerr et al. (1977) ท่ีกล่าววา่ความเช่ียวชาญในอาชีพซ่ึงถือไดว้า่เป็นทุนมนุษยน์ั้นสามารถ
จ าแนกออกไดเ้ป็นหกลกัษณะ คือ ความเช่ียวชาญ ความเป็นอิสระ ความมุ่งมัน่ต่อความช านาญ
พิเศษ ความเป็นมืออาชีพ การมีจรรยาบรรณและจริยธรรม และการมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน  
ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเก่ียวขอ้งและมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรต่อ
การปฏิบติัหนา้ท่ีในงานท่ีตนเองรับผดิชอบตามภาระงานหรือบทบาทหนา้ท่ีในองคก์าร โดยท่ี
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ ทกัษะและความช านาญในงานสามารถท าใหผู้บ้งัคบับญัชาเห็นวา่พวกเขาได้
มีการเตรียมตวัท่ีดีและพร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงเม่ือมีโอกาสในการถูกเลือกใหท้ างาน 
ใหม่ ๆ  หรือมีการเปล่ียนรูปแบบลกัษณะในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีความสามารถในการปรับตวัท่ี
สูงกวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีไม่มัน่ใจในความสามารถของตนเอง (O’Connell et al., 2008) 
โดยท่ี Nicholson (1984); Louis (1980) กล่าววา่ผูป้ฏิบติังานท่ีเขา้มาใหม่และยงัไม่มีความคุน้เคยกบั
โครงสร้างขององคก์ารนั้นจะน าเอาประสบการณ์จากสถานการณ์ท่ีไดเ้คยประสบมาในอดีตหรือท่ีมี
ความคลา้ยคลึงกนัมาประยกุตเ์พื่อรองรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่อสภาพของการท างานใน
ปัจจุบนั  
 ทั้งน้ีจากผลการวจิยัมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นโดยนายบุญส่ง สมุทรประภูติท่ีกล่าววา่ ความรู้การศึกษา 
ความช านาญและประสบการณ์ในอดีต สามารถสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัตนเองในการท่ีจะปรับตวั
เองใหดี้ข้ึน โดยการประยกุตเ์อาประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีผา่นมาในอดีตมาช่วยในการศึกษาเรียนรู้
เพื่อท่ีจะปรับตวัเองเขา้กบัองคก์รใหไ้ดม้ากท่ีสุด สอดรับกบั Bandura (1977) ท่ีกล่าวไวใ้นทฤษฎี
การเรียนรู้ทางสังคมวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองในสภาวการณ์ต่างๆเป็นตวัก าหนด
ประสิทธิภาพของการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงคนท่ีรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถ จะมีความอดทน 
อุตสาหะ ไม่ทอ้ถอยง่าย และจะประสบความส าเร็จในท่ีสุด ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ทุนมนุษยส่์ง
อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกต่อความสามารถในการปรับตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.162 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐาน
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ของการวิจยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีการส่ือสารขอ้มูลข่าวสารใน
องคก์รอยา่งเพียงพอเพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจถึงเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์รรวมถึง
สถานการณ์และความกดดนัท่ีเกิดข้ึน มีการมอบหมายภาระงานและความรับผิดชอบท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปตามบริบทของการท างานภายใตร้ะยะเวลาในการท างานและงบประมาณท่ีองคก์ร
ก าหนดอยา่งเหมาะสม ใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูลเก่ียวกบักฎระเบียบ และนโยบาย
ต่าง ๆ เพื่อการเตรียมความพร้อมในการท างาน สนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการท างาน 
สนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคคลากร และการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ ผูบ้งัคบับญัชามีการ
ก าหนดเป้าหมายการท างานและขอบเขตความรับผดิชอบใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน รวมทั้งเป็นท่ี
ปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังาน มีการตรวจสอบและประเมินผลงานตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้และใหก้ าลงัใจในการท างาน รวมถึงการใหค้วามดี
ความชอบและการลงโทษ มีการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดี 
พนกังานมีการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือในการท างานจะสามารถท าให้
พนกังานสามารถปรับตวัไดดี้ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Karasek (1979) สภาพแวดลอ้มดา้นจิต-สังคมใน
การท างาน สามารถแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ความตอ้งการในงาน (Job demand) และการควบคุมในงาน 
(Job control) ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์ของ 2 ปัจจยัน้ีท าใหเ้กิดความตึงเครียดและมีผลต่อการท างานใน  
2 ลกัษณะคือ 1) ผลดา้นการเรียนรู้ท าให้เกิดการต่ืนตวัและพฒันาปรับปรุงรูปแบบรวมถึงพฤติกรรม
การท างานใหดี้ข้ึน และ 2) ผลต่อสุขภาพ ท าใหเ้ส่ียงต่อการเจบ็ป่วย เน่ืองจากความตึงเครียดจาก 
การท างานส่งผลโดยใหผู้ป้ฏิบติังานตอ้งมีการปรับตวัในการท างานอยา่งต่อเน่ือง โดยท่ีลกัษณะ 
การควบคุมของผูบ้งัคบับญัชาไม่วา่จะมีการลงโทษหรือไม่มีนั้นจะส่งผลกระทบในทางลบต่อ
แรงจูงใจท่ีแทจ้ริงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทางตรงขา้มการใหพ้นกังานไดมี้อิสระหมายรวมถึง 
การอนุญาตใหพ้นกังานสามารถเลือกวธีิการและการตดัสินใจในงานของตนเองนั้นสามารถส่งผล
โดยตรงต่อแนวทางในการปฏิบติัหนา้ท่ีในงานของผูป้ฏิบติังาน (Richer & Vallerand, 1995) รวมถึง
การท่ีผูป้ฏิบติังานมีระดบัในการต่ืนตวัท่ีสูงข้ึนจะท าใหพ้นกังานสามารถรับมือ โดยการปรับเปล่ียน
บริบทในการท างานใหท้นัต่อความตอ้งการในงานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามมาดว้ย (Edwards & Cooper, 
1990) Stokes (2008) กล่าววา่ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลและความสามารถในการปรับตวัในการ
ปฏิบติังานและการมีภาระงานท่ีซบัซอ้นท่ีมากข้ึนจะยิง่ท  าใหมี้ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อ
ความสามารถท่ีตอ้งใชใ้นการท างานท่ีมีเพิ่มมากข้ึนตามมาดว้ย สอดคลอ้งกบั Noe et al. (1997); 
Van Dam (2003) การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
พฒันาตนเองหรือส่งเสริมกิจกรรมในการท างานของผูป้ฏิบติังานสามารถส่งผลกระทบต่อการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
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 ทั้งน้ีจากผลการวจิยัมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นโดยนางสาวเสาวนีย ์จนัทร์เหนือท่ีกล่าววา่ ในช่วงวกิฤติ
เศรษฐกิจ องคก์รมีการปรับเปล่ียนมีความตอ้งการในงานเพิ่มมากข้ึนโดยการท่ีโยกยา้ยพนกังาน
ออกไปแต่งานยงัเท่าเดิม พนกังานจึงตอ้งมีการปรับตวัเพื่อรองรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน และองคก์ร
หรือสภาพแวดลอ้มใหม่ควรมีระบบสนบัสนุนหรือมีการจดัเตรียมความพร้อมท่ีดีเพื่อช่วยให้
พนกังานสามารถปรับตวัไดดี้ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป สอดรับกบั ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 
(2551) ท่ีกล่าวไวใ้นแนวคิดการพฒันาองคก์รวา่ การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มองคก์รส่งผล
ต่อการปรับตวัทั้งในระดบัองคก์ร และระดบับุคคล และทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมท่ีกล่าววา่ 
การเรียนรู้เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นผลของปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้ม ซ่ึง
ทั้งสองส่ิงมีอิทธิพลต่อกนัและกนั (Bandura, 1977) ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตวั 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สมรรถนะไม่สามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน โดยไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.036 โดยผลของ 
การทดสอบสมมติฐานไม่มีความสอดคลอ้งตามสมมติฐานของการวจิยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
สอดคลอ้งกบั Kappagoda (2012); Judge et al. (2002) ท่ีกล่าววา่ บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งรับ
ประสบการณ์ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และ Ijaz and Khan (2015) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพ
แบบเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ขณะท่ี
ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะส่งอิทธิพลทางออ้มในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.058 สอดคลอ้งกบัแนวคิดความคล่องตวัขององคก์รท่ีเป็นเช่นน้ี
เพราะวา่ การมีจิตส านึกของบุคลากรในการท างานตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีองคก์รไดว้างไวเ้ป็น
แบบแผนในการปฏิบติัหากขาดความยดืหยุน่ต่อการปฏิบติั หรือความเท่ียงตรงอาจส่งผลกระทบใน
ดา้นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน ดงันั้นบุคลากรจ าเป็นตอ้งผา่นการมีความสามารถในการ
ปรับตวัเขา้มาผลกัดนัในทางออ้มจึงจะส่งต่อผลลพัธ์การท างาน ดงันั้นอาจเป็นเหตุผลต่อการลาออก
ของบุคคล รวมถึงประสบการณ์ท่ีผา่นมาในอดีต และความสามารถในการท างานเม่ือวนัเวลาผา่น
ไปหากขาดการพฒันาใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงมาเป็นระยะเวลานานก็ไม่สามารถท าให้
เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ีในดา้นความสุขในการท างานและโอกาสในการเปล่ียนแปลงก็อาจ
เกิดข้ึนได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดธรรมชาติของบุคคล ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการก าหนดนโยบายดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมุ่งเนน้ท่ีดา้นการพฒันาและฝึกอบรม ดา้นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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              ผลจากการวจิยั พบวา่ ทุนมนุษยส์ามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.151 
โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจยัตามท่ีได้
ก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบั LePine et al. (2000) กล่าววา่บุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่และมีการรับรู้ถึง
ความสามารถของตนเองในระดบัสูงจะสามารถรักษาระดบัเป้าหมายผลการปฏิบติังานและยนิดีท่ีจะ
พยายามหรืออุทิศตนในการพยายามท่ีจะคน้หาเหตุผลท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานของพวกเขาตกต ่าลง 
ในขณะท่ี กลา้หาญ ณ น่าน (2556)  กล่าววา่ ความหลากหลายของทกัษะมีอิทธิพลทางบวกต่อ 
ความพึงพอใจในงาน และผลการศึกษาของ Dokko et al. (2009) ท่ีพบวา่ความรู้และทกัษะท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน และยงัพบอีกวา่ประสบการณ์ในอดีตท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ผลการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบั Quinones et al. (1995) ท่ีพบวา่ประสบการณ์การท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน จ านวนของประสบการณ์มีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อผลการ
ปฏิบติังาน และประสบการณ์ในระดบัการท างานมีอิทธิพลทางบวกสูงสุดต่อผลการปฏิบติังาน 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.113 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐาน
ของการวิจยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้สอดคลอ้งกบั Jones and Fletcher (1996) กล่าววา่ความตอ้งการใน
งานเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานจะตอ้งปฏิบติังานตามพฤติกรรมการท างานท่ีถูกก าหนดไวเ้พื่อให้
ไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพตรงตามบทบาทหนา้ท่ีและมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด และ 
Jones et al. (2005) ท่ีกล่าววา่ พนกังานกลุ่ม GenY จะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงั ปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งใหเ้กียรติ ใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานอยา่งซ่ือสัตยแ์ละสม ่าเสมอ และ เกษศิริ โมรา (2557) ท่ีพบวา่
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัหรือผลสะทอ้นจากงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังาน 
ท่ีดี และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความพึงพอใจในงาน 
และยงัพบอีกวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังาน
ท่ีดี และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีโดยส่งผา่นทางความผกูพนัต่อองคก์ร
และความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกบั เนติยา แจ่มทิม (2557) ท่ีพบวา่การสนบัสนุนจากองคก์ารมี
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
โดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง และ Luthans et al. (2008)  สภาพแวดลอ้มท่ี
ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ และความผกูพนัของพนกังาน 
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สภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานโดยผา่นทุน
ทางจิตวทิยา ในขณะท่ี Schweiger and DeNisi (1991) พบวา่การส่ือสารขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบั 
การควบรวมกิจการส่งผลให้ระดบัความพึงพอใจในงานสูงข้ึน มีการลดลงของความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั 
 ผลจากการวจิยั พบวา่ ความสามารถในการปรับตวัสามารถส่งอิทธิพลทางตรงในเชิง
บวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.135 โดยผลของการทดสอบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามสมมติฐาน
ของการวิจยัตามท่ีไดก้ าหนดไว ้เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตวัจะเป็นผูท่ี้มี 
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในองคก์าร ยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นเพื่อเพิ่มโอกาส
แลกเปล่ียนความคิด ความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจพฤติกรรมของผูอ่ื้นและสามารถปรับตวั
เองใหท้ างานหรือประสานงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเรียนรู้
วธีิการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการท างาน มีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียมความพร้อมของ
ตนเองส าหรับความตอ้งการของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หมัน่หาความรู้และทกัษะเพิ่มเติมอยา่ง
ต่อเน่ืองให้เป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ มีความสามารถในการรับมือกบัความทุกข ์ความไม่สบายใจ 
ความเครียดและสถานการณ์ท่ีกดดนั มีสติและสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี มีภาวะผูน้ า 
กลา้ตดัสินใจ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและส่งมอบงานแต่ละอยา่งตามท่ีล าดบัเวลาไว ้
มีความสามารถในการเรียนรู้และเขา้ใจบรรยากาศ ความตอ้งการ ค่านิยม และวฒันธรรมของเพื่อน
ร่วมงานชาติต่าง ๆ หรือขององคก์าร เขา้ใจถึงผลกระทบจากการกระท าของบุคคลอ่ืนและปรับ
วธีิการท างานเพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานชาติต่าง ๆ 
องคก์าร หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั และมีความกระตือรือลน้ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีความคิด
สร้างสรรค ์มีความสามารถในการน าเสนอแนวคิดและความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อพฒันาแนวทาง
แกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีดี การมีความสุขในการ
ท างาน และการตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Wanberg and Banas (2000); Raelin 
(1984) ทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง และการเปิดใจรับการเปล่ียนแปลง รวมทั้ง 
ความคาดหวงัท่ีไม่ตรงกนัสามารถเกิดข้ึนไดเ้ม่ือองคก์รมีการเปล่ียนแปลงส่งผลใหเ้กิดความ
ตอ้งการในการปรับตวัจากทุกระดบัชั้นทั้งในระดบับุคคลและองคก์ร รวมทั้งสามารถช้ีใหเ้ห็นวา่
บุคคลท่ีสามารถปรับตวัไดดี้จะมีผลของการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงานของตนและไม่คิด 
ท่ีจะลาออกจากองคก์ร (London, 1983) สอดรับกบั Parent (2006) ความสามารถในการปรับตวัของ 
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แต่ละบุคคลเม่ือสภาพแวดลอ้มในการท างานเปล่ียนแปลงไปบุคคลท่ีมีการปรับตวัไดดี้จะสามารถ
สร้างผลลพัธ์ในงานท่ีดี ทั้งในลกัษณะของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน การมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี การมีระดบัของการขาดงานท่ีนอ้ยลง และไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
 ทั้งน้ีจากผลการวจิยัมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นโดยนายสัมพนัธ์ วลิยัแลงท่ีกล่าววา่ เม่ือพนกังานมี
ความสามารถในการปรับตวัเองเขา้กบัองคก์รไดสู้ง ยอ่มท าใหท้  างานไดด้ว้ยความไม่เครียด หรือมี
การก าจดัความเครียดไดเ้ป็นอยา่งดี ยอ่มท าใหมี้ความสุขกบัการท างาน ยอ่มมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
เม่ือมีความสุขในการท างาน ความรู้สึกรักในองคก์รยอ่มมีตามมาดว้ยเช่นกนั และนายฐติพนัธ์  
เทพสุวรรณท่ีกล่าววา่ “เม่ือพนกังานมีความสามารถในการปรับตวั ผลการท างานก็จะดีข้ึน และ
องคก์รก็สามารถเปล่ียนแปลงไดเ้ร็วข้ึน เกิดเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และยงัส่งผลทางออ้ม
ในเร่ืองของการลาออกจากองคก์รดว้ย” และยงัส่งผลใหท้ างานไดอ้ยา่งมีความสุข เขา้กบัทีมงาน 
หรือเพื่อนร่วมงานไดง่้าย และท าใหก้า้วหนา้ไดใ้นระดบัท่ีตนเองพึงพอใจ สอดรับกบั Bandura 
(1977) ท่ีกล่าวไวใ้นทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมวา่แรงจูงใจหรือผลลพัธ์ท่ีสามารถรับรู้และเขา้ใจได้
จะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลโดยบุคคลนั้นจะพยายามเปล่ียนแปลงตวัเองไปสู่พฤติกรรม
ท่ีสามารถสร้างผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงั ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ความสามารถในการปรับตวัส่ง
อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 

การสร้างคู่มือส าหรับประเมนิระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดจ้ดัท าคู่มือส าหรับประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวั
ของบุคลากร เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัเพื่อใหท้ราบถึงระดบัความสามารถในการปรับตวัของ
บุคลากร เพื่อท่ีจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการพฒันาขีดความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรให้
สามารถปรับตวัเขา้กบันโยบายใหม่ ๆ ขององคก์ารท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดย
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ สมรรถนะ ทุนมนุษย ์สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ ความสามารถ
ในการปรับตวั โดยผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คู่มือดงักล่าวจะไดรั้บการน าไปใชใ้หเ้กิดเป็นรูปธรรม
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  องคก์ารท่ีน าเคร่ืองมือไปใชท้ดสอบจะท าใหท้ราบวา่ระดบัความสามารถใน 
การปรับตวัในแต่ละดา้นของบุคลากรแต่ละคนขององคก์ารอยูใ่นระดบัใด โดยผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก 
การประเมินสามารถน าไปหาแนวทางส่งเสริมใหพ้นกังานสามารถปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยการบริหารจดัการในการจดัท าแผนฝึกอบรมและพฒันารายบุคคล 
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 2.  สามารถรวบรวมผลลพัธ์ท่ีไดน้ ามาสรุปเป็นภาพรวมระดบัความสามารถใน 
การปรับตวัในแต่ละดา้นของบุคลากรทั้งองคก์ารเพื่อจดัท างบประมาณและแผนฝึกอบรมและพฒันา
ประจ าปีขององคก์าร 
 3.  สามารถน าคู่มือส าหรับประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรไปใช ้
เป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัใหท้ราบถึงระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรในกระบวนการ 
สรรหาบุคลากรขององคก์าร 
 

ข้อจ ากดัของการวจิัย 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถใน 
การปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ขอบเขตประชากรท่ีใชศึ้กษาเป็น
พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนท าใหผ้ล 
การศึกษาวจิยัน้ีศึกษาขอ้มูลของบุคคลในเฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนเท่านั้น 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะจากผลงานวิจยัในคร้ังน้ี ส าหรับปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน ผูว้จิยัมี
ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะส าหรับพฒันาความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรอุตสาหกรรมยาน
ยนต์และช้ินส่วน 
 1.  ผลจากการวจิยัพบวา่ สมรรถนะมีอิทธิพลทางบวกต่อความสามารถในการปรับตวั
ของพนกังานในองคก์ร ทั้งน้ี องคก์รควรตระหนกัต่อการสร้างหลกัสูตรในการฝึกอบรมแก่
พนกังาน ทั้งดา้นความรู้ท่ีควรจะตอ้งมีต่อการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัเกิดข้ึนหรือมีความจ าเป็นใน
ปัจจุบนั ดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งเพิ่มจากทกัษะท่ีเคยมีแต่เป็นทกัษะท่ีพึงประสงคต่์อการตอบสนอง
ต่อการปรับเปล่ียนในบริบทใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน และส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทศันคติทางบวกท่ีฝังอยูใ่น 
จิตใตส้ านึกส่วนบุคคลท่ีมีมานาน เม่ือการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นการปรับเปล่ียนให้
ทนัสมยัต่อความอยูร่อดขององคก์ร หรือการพฒันาใหย้ ัง่ยนื หรือวกิฤติท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
องคก์รควรมุ่งเนน้การวางแผนการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง โดยก าหนดกลยทุธ์
การพฒันาสมรรถนะต่อการรองรับการเปล่ียนแปลง โดยมีกลยทุธ์ยอ่ย 3 ดา้น ประกอบดว้ย ความรู้ 
ดา้นทกัษะ ดา้นทศันคติ โดยผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารทุกระดบั ผูบ้ริหารดา้นการพฒันา
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องคก์รและการบริหารจดัการสมรรถนะร่วมกนัออกแบบแนวทางการพฒันาบุคลากรโดยองคก์ร
เป็นผูก้  าหนด 
 2.  ผลจากการวจิยัพบวา่ ทุนมนุษยมี์อิทธิพลทางบวกต่อความสามารถในการปรับตวัของ
บุคลากรในองคก์ร ทั้งน้ีองคก์รควรส่ือสารใหบุ้คลากรตอ้งเขา้ใจในการเสริมสร้างความรู้
ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ เพื่อใหต้นเองมีความสามารถและ
ทกัษะ ประสบการณ์การท างานท่ีหลากหลาย ก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ใจในความสามารถของตนเอง 
และสามารถน าความรู้ ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์นั้นมาประยกุตรั์บมือกบัสถานการณ์
ท่ีเปล่ียนแปลงต่าง ๆ และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มและคุณค่าใหก้บัองคก์าร องคก์รออกแบบกลยทุธ์
ดา้นการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์รท่ีสามารถผลกัดนัเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ หากเม่ือบุคลากรมี
ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา และสามารถรับรู้ความสามารถของตนเองจะท าใหบุ้คลากรสามารถ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นทิศทางการบรรลุเป้าหมายใหม่ หรือตอ้ง
ปรับเปล่ียนตามวกิฤตท่ีตอ้งเกิดข้ึน การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มของโลกท่ีกระทบต่อองคก์ร 
ดงันั้นองคก์รจ าเป็นตอ้งเปล่ียนความพร้อมขององคก์รเอง ขณะท่ีบุคลากรเองตอ้งปรับเปล่ียน
ตนเองทั้งในดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ทกัษะ 
การท างานใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนไป การปรับตวัต่อการจดัการความเครียดในการท างาน 
และการปรับเปล่ียนตนเองในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในเป้าหมายท่ีอาจเปล่ียนไป หรือการท างาน
กบัเพื่อนพนกังานท่ีเป็นชาวต่างประเทศท่ีมีวฒันธรรมการท างานท่ีไม่เหมือนกนัจะท าอยา่งไรต่อ
การบริหารจดัการใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามท่ีองคก์ร
คาดหวงั 
 3.  ผลจากการวจิยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความสามารถ 
ในการปรับตวัของพนกังานในองคก์ร ทั้งน้ี องคก์รควรมีการส่งเสริมใหเ้กิดสภาพแวดลอ้ม 
การท างานท่ีมีการส่ือสารขอ้มูลข่าวสารในองคก์รอยา่งเพียงพอเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงเป้าหมายและ 
ความตอ้งการขององคก์รรวมถึงสถานการณ์และความกดดนัท่ีเกิดข้ึน มีการมอบหมายภาระงาน
และความรับผดิชอบตามบริบทของการท างานภายใตร้ะยะเวลาในการท างานและงบประมาณท่ี
องคก์รก าหนดอยา่งเหมาะสม เก่ียวกบักฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ เพื่อการเตรียมความพร้อมใน
การท างาน สนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการท างาน สนบัสนุนในดา้นการพฒันา
บุคลากร และการส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ ผูบ้งัคบับญัชาช้ีแจงในเป้าหมายการท างานและขอบเขต
ความรับผดิชอบท่ีชดัเจน เป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังาน มีการตรวจสอบและ
ประเมินผลงานตามระยะเวลาพร้อมใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สร้างแรงกระตุน้ และใหก้ าลงัใจใน 
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การท างาน การใหค้วามดีความชอบและการลงโทษ รวมทั้งเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดี สนบัสนุนความร่วมมือระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง เพื่อใหพ้นกังานสามารถ
ปรับตวัไดดี้ข้ึน 
 4.  ผลจากการวจิยัพบวา่ สมรรถนะไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ขณะท่ีพบวา่สมรรถนะมีอิทธิพลทางออ้มผา่นความสามารถในการปรับตวั ทั้งน้ี องคก์รควร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีทศันคติมองโลกในแง่ดี และยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีความตอ้งการ
ในการเรียนรู้ดว้ยความขยนัมัน่เพียร มีความรับผดิชอบเอาใจใส่ในงาน โดยจ าเป็นตอ้งอาศยั
ความสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงก่อน ในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
การรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานท่ีท างานไดดี้กวา่แลว้น ามาพฒันาตนเอง การเขา้ใจใน
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมของบุคคลท่ีแตกต่างกนั แมว้า่ไม่ตรงกบัความคิดเห็นของตนเองแต่
สามารถยอมรับฟังในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในองคก์ร พร้อมทั้งสามารถเรียนรู้เทคโนโลยี
และทกัษะใหม่ ๆ ผา่นการอบรมจากภายในและภายนอกตามภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หากมี
ความเครียด การปรับเปล่ียนทางวฒันธรรมท่ีเกิดข้ึน การเปล่ียนการบริหารจดัการ ปัจจยัเหล่าน้ี 
ลว้นผลกัดนัใหเ้กิดผลลพัธ์การท างานในทางออ้มทั้งดา้นผลการปฏิบติังานท่ีดี การสร้างความสุขใน
การท างาน และตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์รจนกวา่จะเกษียณอาย ุ
 5.  ผลจากการวจิยัพบวา่ ทุนมนุษยมี์อิทธิพลทางบวกต่อผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ทั้งน้ี  
การท่ีบุคลากรมีประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมาในดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์าร ไม่วา่จะเป็น 
การลดตน้ทุนการผลิต การปรับเปล่ียนโครงสร้างการท างาน ระบบการท างานก็จะสามารถน ามา
ประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์ปัจจุบนัได ้โดยรวมถึงการเผชิญกบัปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนก็สามารถ
ท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดอ้ยา่งมัน่ใจต่อความสามารถของตน ผบ้งัคบับญัชายอมรับต่อความสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ามท่ีองคก์รคาดหวงัท าใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน และมี
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่องานท่ีก าลงัปฏิบติัจนรู้สึกวา่ตนเองถือเป็นสมาชิกคนท่ีดี
กลายเป็นความผกูพนัจึงมุ่งมัน่ต่อการสร้างสรรคผ์ลลพัธ์ต่อการท างานในทุกรูปแบบไม่วา่องคก์ร
ก าหนดการเป้าหมายในทิศทางใดก็ยนิดีท่ีมีส่วนร่วมในความส าเร็จ 
 6.  ผลจากการวจิยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ทั้งน้ี องคก์รไดก้ าหนดรายละเอียดค าบรรยายลกัษณะงานใหแ้ก่บุคลากรใหรั้บรู้
ตั้งแต่การไดรั้บการคดัเลือกเขา้มาเป็นบุคลากรในองคก์ร ดงันั้นองคก์รตอ้งส่ือสารให้บุคลากร 
ทุกคนรู้ขอบเขตและความรับผดิชอบ และการประเมินผลการปฏิบติัของตนเองต่อเน่ือง และ
ภายหลงัการประเมินผลการท างานจะแจง้ขอ้มูลเพื่อใหพ้ฒันาและปรับปรุงการท างานพร้อมทั้งให้
ค  าปรึกษาในการแกปั้ญหาในการท างานในภาวะปกติ รวมถึงการสร้างความเขา้ใจเม่ือมี 
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การเปล่ียนแปลงระบบการท างาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจในการบรรลุ
เป้าหมายใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัท่ีส่งผลส าเร็จต่อการท างาน รวมถึงการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาทุก
ระดบัในองคก์ร ถือเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการท างานท่ีผลกัดนัใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี 
และยอมรับวา่ตนเองมีคุณค่าอยา่งภูมิใจ เกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า และตอ้งการท่ีจะท างานอยู่
กบัองคก์รอยากกา้วหนา้ในองคก์รไม่อยากลาออกไปท างานในองคก์รอ่ืน 
 7.  ผลจากการวจิยัพบวา่ ความสามารถในการปรับตวัมีอิทธิพลทางบวกต่อผลลพัธ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ทั้งน้ีองคก์รควรส่ือสารวฒันธรรมการท างานร่วมกนัของบุคลากร โดยเฉพาะ
องคก์รท่ีมีการควบรวมหรือการยบุสาขา โดยรวมถึงองคก์รท่ีไดรั้บผลกระทบกบัวกิฤตต่าง ๆ ท่ีตอ้ง
เผชิญในหลายรูปแบบทั้งเกิดจากผลกระทบภายนอกองคก์รในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง  
การเปล่ียนแปลงทางสังคม ผลกระทบกฎหมาย นโยบายภาครัฐ ตอ้งยอมรับและตระหนกัต่อ 
การเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึน ทั้งน้ีโดยสาระส าคญัคือ บุคลากรตอ้งเรียนรู้ในการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น พร้อมปรับปรุงการท างาน เรียนรู้ในส่ิงต่าง ๆ หรือทกัษะท่ีจ าเป็นท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง 
ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ ทกัษะเดิมอาจไม่สอดคลอ้งสมบูรณ์เช่นท่ีเคยปฏิบติังานมาช่วงระยะเวลานาน 
ดงันั้นบุคลากรควรท่ีตอ้งพฒันาความรู้ ทกัษะเพื่อรองรับกบัภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยขณะท่ี
ส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ความเครียดในการท างานท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง บุคลากร
จ าเป็นตอ้งสามารถท่ีควบคุมตนเองไดใ้นเป้าหมายการท างานใหม่ท่ีตอ้งท างานใหร้วดเร็วข้ึน ใน
ความสามารถในการปรับตวัดงักล่าว บุคลากรจ าเป็นตอ้งหาวธีิการบริหารจดัการงานเดิมท่ีเคยท า
กบังานใหม่มุ่งเนน้การบูรณาการท างานใหเ้กิดผลลพัธ์ต่อการปฏิบติัเหมือนท่ีผา่นมา ดงันั้นเม่ือ
บุคลากรมีความพร้อมแสดงถึงความสามารถในการปรับตวัในทุกรูปแบบในทา้ยท่ีสุดบุคลากรก็จะ
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในการท างานเช่นเหมือนท่ีผา่นมา รวมถึงยงัตอ้งการท างานอยูใ่น
องคก์รโดยไม่ลาออกหรือยา้ยงาน ตราบเท่าท่ีองคก์รยงัมีเส้นทางความกา้วหนา้ในการท างาน และ
รู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

ข้อเสนอแนะส าหรับภาครัฐ 
 จากการท่ีรัฐบาลประกาศโครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (EEC) โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ยกระดบัพื้นท่ีเป็นเขตเศรษฐกิจชั้นน าของเอเชีย 2) พฒันาโครงสร้างพื้นฐาน
เช่ือมโยงอยา่งมีประสิทธิภาพ 3) ส่งเสริมการพฒันาเมืองและสภาพแวดลอ้มเมือง 4) อ านวยความ
สะดวกและสิทธิประโยชน์แก่นกัลงทุน และ 5) สนบัสนุนอุตสาหกรรมเทคโนโลยขีั้นสูงและ
ท่องเท่ียว ทั้งน้ีอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนไดถู้กก าหนดใหเ้ป็นหน่ึงในอุตสาหกรรม
เป้าหมายท่ีมีศกัยภาพในปัจจุบนั โดยถูกจดัอยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีปัจจุบนัประเทศไทยมีพื้นฐาน
ท่ีเขม้แขง็ท่ีจะต่อยอดไปสู่อุตสาหกรรมท่ีใชเ้ทคโนโลยขีั้นกา้วหนา้มากข้ึน สามารถพฒันาไปสู่ 
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ยานยนตใ์นอนาคต อาทิ ยานยนตไ์ฟฟ้าโดยการพฒันานวตักรรม เทคโนโลย ีและความคิด
สร้างสรรคบ์นพื้นฐานของการผลิตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม นโยบายดงักล่าวก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเทคโนโลยต่ีาง ๆ ในปัจจุบนัอยา่งกา้วกระโดดโดยระบบอตัโนมติัและหุ่นยนต ์
จะถูกน ามาใชท้ดแทนแรงงานทกัษะต ่า ส่วนแรงงานท่ีมีทกัษะดา้นเทคโนโลยรีะดบัสูงมี
ความสามารถเฉพาะทางหรือมีทกัษะหลายดา้น (Multi-Skills) จะเกิดการแยง่ชิงในตลาดแรงงาน
สูงข้ึน เพื่อเป็นการรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ภาครัฐจึงควรท่ีจะ
ประสานการท างานร่วมกนักบัภาคเอกชน สถาบนัการศึกษา และสถาบนัวจิยัต่าง ๆ ในการพฒันา
ศูนยฝึ์กอบรมสมรรถนะแรงงานท่ีไดม้าตรฐานตามมาตรฐานวชิาชีพ และมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
เพื่อพฒันาบุคลากรทั้งบุคลากรในปัจจุบนัและบุคลากรท่ีก าลงัจะเขา้สู่อุตสาหกรรมให้มีทกัษะ 
ความรู้ความสามารถ สมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชีพ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการปรับตวั
ส าหรับอุตสาหกรรมชั้นสูงในอนาคต รวมทั้งควรมีการพฒันาระบบประเมินคุณภาพมาตรฐาน 
รวมถึงการออกแบบระบบการรับรองมาตรฐานทกัษะดา้นเทคนิคและการจดัการ และระบบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานขั้นสูงท่ีสามารถวดัและประเมินผลคุณภาพบุคลากร ทั้งดา้นทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชีพ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการปรับตวัเพื่อยกระดบั
ความสามารถการแข่งขนัของอุตสาหกรรมอนาคตท่ีชดัเจน 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยในอนาคต 
 1.  จากการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน จากการทบทวนวรรณกรรมและการวจิยัเชิงคุณภาพ
สามารถตอบไดว้า่สมรรถนะ ทุนมนุษย ์และสภาพแวดลอ้มการท างาน เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้
พนกังานมีความสามารถในการปรับตวั แต่ขอ้คน้พบท่ีส าคญัคือ ความสามารถในการปรับตวัท าให้
เกิดผลลพัธ์ในการท างานไดน้ั้นผลการวจิยัเชิงปริมาณยงัไดผ้ลลพัธ์ไม่มากพอร้อยละ 10.3 ทั้งน้ีเป็น
เพราะการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร ส่วนการวจิยัเชิงปริมาณ 
กลุ่มตวัอยา่งมีความหลากหลายทั้งเป็นผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ วิศวกร และพนกังานส านกังานท าใหค้วาม
คาดหวงัท่ีมีต่อผลลพัธ์ในการท างานนั้นแตกต่างกนั ดงันั้นส าหรับการวิจยัในอนาคตจึงควร
ท าการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณในแต่ละกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ วศิวกร และพนกังาน
ส านกังาน แยกจากกนั 
 2.  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งจากประชากรในกลุ่มธุรกิจในอุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละช้ินส่วนดงันั้นส าหรับการวิจยัในอนาคตจึงควรศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง
จากประชากรในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนท่ีแตกต่างกนั 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญการสัมภาษณ์เชิงลึก 
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227 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญการสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 

ช่ือ – สกุล ต าแหน่ง อาย ุ(ปี) 

1. นายปกรณ์ น าลาภ ผูจ้ดัการฝ่ายซ่อมบ ารุง บริษทั ฟิวเจอร์ริส 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

44 

2. นายทินกร ภานนท ์ Plant Manager บริษทั มนัน์ แอนด ์ฮุมเมิล 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

48 

3. นางสาวเสาวนีย ์จนัทร์เหนือ Deputy Manager ฝ่ายควบคุมคุณภาพของ 
Suppliers บริษทั ฟอร์ดมอเตอร์ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 

40 

4. นายบุญส่ง สมุทรประภูติ ผูจ้ดัการฝ่ายคุณภาพ บริษทั เทนเนโก  
ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั 

45 

5. นายอรรถพล เอ่ียมสกุระ ผูจ้ดัการฝ่ายควบคุมวตัถุดิบและสินคา้ 
คงคลงั บริษทั สยามโตโยตา้ จ  ากดั 

42 

6. นายธนวสัส์ พิสิษฐเ์วทิน ผูจ้ดัการฝ่ายขาย บริษทั วาลีโอสยาม เทอร์
มอลซิสเตม็ส์ จ  ากดั 

43 

7. นายนรสันต ์วชิาเศรษฐสมิทธ์ิ Plant Controller บริษทั ฮนัออน ซิสเตม็ส์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

50 

8. นายจีรศกัด์ิ โตรนะโต ผูจ้ดัการทัว่ไป บริษทั ดาน่า สไปเซอร์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

46 

9. นายเฟ่ืองรัตน์ สุวรรณพฤกษ ์ Project Manager บริษทั ทีอาร์ดบับลิว 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

40 

10. นางสาวขนิษฐา ไชยเสนา Senior Program Manager บริษทั เลียร์ออโต
โมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั 

40 

11. นายสัมพนัธ์ วลิยัแลง APU manager บริษทั วาลีโอ ไนส์ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 

42 

12. นายเกียรติสยาม สิทธิเวช ผูจ้ดัการทัว่ไป บริษทั ไทเซอิ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

54 
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ช่ือ – สกุล ต าแหน่ง อาย ุ(ปี) 

13. นายฐติพนัธ์ เทพสุวรรณ ผูจ้ดัการทัว่ไปฝ่ายบริการลูกคา้ บริษทั เมอร์
เซเดส เบนซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

40 

14. นายอภิรักษ ์แสงสุกวาว Supplier Quality Manager บริษทั ฟูเรเชีย 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

41 

15. นางชชัฎาภรณ์ ตนัติราภณัฑ์ ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั วสีทีออน ออโต
โมทีฟ อิเล็คโทรนิค (ประเทศไทย) จ ากดั 

47 

16. นายพรเทพ ศกัด์ิสิทธ์ิ Finance Director บริษทั หลิงหลง ยาง
รถยนต ์(ประเทศไทย) จ ากดั 

44 

17. นายทรงวฒิุ ปัญญาโอภาส ผูจ้ดัการทัว่ไป-ไอที บริษทั เรยเ์ดล (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 

48 

 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิัยเชิงคุณภาพ 

 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ ต าแหน่ง 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ศรัณยา  
เลิศพุทธรักษ ์

อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

2. ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
3. ดร.อคัรกิตต์ิ พฒันสัมพนัธ์ 
 

อาจารยป์ระจ าคณะวทิยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา วทิยาเขตสระแกว้ 

4. ดร.สรศกัด์ิ  ขาวเหลือง นกัวชิาการอิสระ 
5. ดร.สุทธิชยัพงษ ์วลญัชอารยะ นกัวชิาการอิสระ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิัยเชิงปริมาณ 

 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ ต าแหน่ง 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กญัญมน 
วทิยาภูมิ 
 

รองคณบดีฝ่ายการเงินและบญัชี คณะการบญัชีและการจดัการ 

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณฐัวฒิุ  

ตนัติเศรษฐ 

อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ  

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณรัฐวรรณ 

มุสิก 

อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ  

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุมิตรา  

จิระวฒิุนนัท ์

อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ  

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

5. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วราพร 

เปรมพาณิชยนุ์กูล 

อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ  

มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (ค่า IOC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

  
 แบบสัมภาษณ์ ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามให้
ผูเ้ช่ียวชาญดงัรายนามต่อไปน้ี 

1.  ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์
   อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

2.  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 
   อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

3.  ดร.อคัรกิตต์ิ พฒันสัมพนัธ์ 
   อาจารยป์ระจ าคณะวทิยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

วทิยาเขตสระแกว้ 
4.  ดร.สรศกัด์ิ  ขาวเหลือง 

   นกัวชิาการอิสระ 
5.  ดร.สุทธิชยัพงษ ์วลญัชอารยะ 

   นกัวชิาการอิสระ 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (นงลกัษณ์  
วรัิชชยั, 2542) แสดงผลดงัน้ี 
 -1 หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง          0 หมายถึง  ไม่แน่ใจ          1 หมายถึง  สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. ช่ือ – สกุล  1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
2. การศึกษา 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
3. ต าแหน่ง 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
4. สังกดั 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
5. บทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
6. ประสบการณ์ในการท างาน 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
7. ท่านคิดวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 

ควรมีดา้นใดบา้ง และเป็นอยา่งไร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

8. ท่านคิดวา่บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่

ภายในบุคคลท่ีส่งผลต่อความสามารถใน

การปรับตวัของบุคลากรมีอะไรบา้ง 
1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

9. ท่านคิดวา่ความรู้และทกัษะ 

ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน 

การศึกษา ความรู้และความช านาญท่ีส่งผล

ต่อความสามารถในการปรับตวัของ

บุคลากรมีอะไรบา้ง 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

10. ท่านคิดวา่สภาพแวดลอ้มการท างานท่ี

ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของ

บุคลากรมีอะไรบา้ง 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

11. ท่านคิดวา่รูปแบบความสามารถในการ

ปรับตวัของบุคลากรมีอะไรบา้ง 
1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
12. ท่านคิดวา่ผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี

เกิดจากความสามารถในการปรับตวัของ

บุคลากรมีอะไรบา้ง 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

13. ท่านคิดวา่ภายใตส้ถานการณ์ของการ
เปล่ียนแปลงท่ีผา่นมาของการท างานใน
อดีตของท่าน การท่ีมีความสามารถในการ
ปรับตวัของท่านมีผลต่อการท างานของ
ท่านอยา่งไร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

14. ท่านคิดวา่ภายใตส้ถานการณ์ปัจจุบนั 

ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร

มีความส าคญัระดบัใด ท าไมจึงเป็น

เช่นนั้น 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ 
ดงัรายนามต่อไปน้ี 
 1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กญัญมน วทิยาภูมิ 
   รองคณบดีฝ่ายการเงินและบญัชี คณะการบญัชีและการจดัการ  
    มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 2.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณฐัวุฒิ ตนัติเศรษฐ 
   อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 3.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณรัฐวรรณ มุสิก 
   อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 4.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุมิตรา จิระวฒิุนนัท์ 
   อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 5.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วราพร เปรมพาณิชยนุ์กูล 
    อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (นงลกัษณ์  
วรัิชชยั, 2542) แสดงผลดงัน้ี 
 -1 หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง          0 หมายถึง  ไม่แน่ใจ          1 หมายถึง  สอดคลอ้ง 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูล 
1. เพศ  1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
2. อาย ุ 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
3. ต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบนั 1 0 1 1 0 0.60 สอดคลอ้ง 
4. ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
5. ประสบการณ์การท างาน 1 1 1 0 0 0.60 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามวดัสมรรถนะส่วนบุคคล 

การเปิดใจรับประสบการณ์ 
1. ท่านเป็นคนมองโลกในแง่ดี 1 0 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น  
ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีความกระตือรือลน้ในการ
เรียนรู้และไม่กลวัท่ีจะตอ้งท าอะไร 
ใหม่ ๆ 

0 1 1 1 0 0.60 สอดคลอ้ง 

4. ท่านมีทศันคติในทางบวก 0 0 1 0 0 0.20 ไม่สอดคลอ้ง 

การมีจิตส านึก 
1. ท่านมีความตั้งใจในการท างานให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางแผนไว ้

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านท างานดว้ยความขยนั หมัน่เพียร 
และทุ่มเท 

0 1 1 0 1 0.60 สอดคลอ้ง 

3. ท่านท างานดว้ยความรับผิดชอบ และ
เอาใจใส่ในงาน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

4. ท่านมีแรงจูงใจในการกระตุน้เพื่อ
ท างานใหส้ าเร็จ 

0 0 1 0 1 0.40 ไม่สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามวดัทุนมนุษย์ 

ประสบการณ์ในอดีตทีผ่่านมา 
1. ท่านเคยเขา้ร่วมในการจดักิจกรรมท่ี
สร้างความเปล่ียนแปลงในองคก์าร เช่น 
กิจกรรมการลดตน้ทุน  การปรับ
โครงสร้างองคก์าร เป็นตน้ 

0 1 1 1 0 0.60 สอดคลอ้ง 

2. ท่านสามารถน าประสบการณ์ในอดีต
มาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
หนา้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

0 0 1 1 0 0.40 ไม่สอดคลอ้ง 

การรับรู้ความสามารถในการท างาน 
1. ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถท่ี
จะปฏิบติังานของท่าน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
งานท่ีก าลงัท าอยู ่

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีความสามารถหลายดา้น 1 -1 1 0 0 0.20 ไม่สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามวดัสภาพแวดล้อมการท างาน 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช่วยก าหนด
ขอบเขตความรับผดิชอบและเป้าหมาย
การท างานของท่าน 

0 1 1 1 0 0.60 สอดคลอ้ง 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของ
ท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่และ
รับฟังความคิดเห็นของท่าน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีปรึกษา
และใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จ 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ความต้องการในงาน 
1. ท่านไดรั้บภาระงานใหม่ตามการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มจากการ
ด าเนินงานขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลง
ไป 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ท่านตอ้งปฏิบติังานใหส้ าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนด 

1 0 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

4. ท่านตอ้งปฏิบติังานใหส้ าเร็จตาม
งบประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 

1 0 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

การส่ือสาร 
1. ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารอยา่งเพียงพอ 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีท าให้
เขา้ใจถึงสถานการณ์ ความกดดนัท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์าร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีท าให้
เขา้ใจถึงเป้าหมายและความตอ้งการของ
องคก์าร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
1. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ
ร่วมมือเป็นอยา่งดีในการท างาน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านเตม็ใจท่ีจะให้
ความช่วยเหลือเม่ือท่านประสบปัญหา 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

การสนับสนุนจากองค์การ 
1. องคก์ารของท่านใหข้อ้มูลเก่ียวกบั
กฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ เพื่อการ
เตรียมความพร้อมในการท างานของ
ท่านก่อนเร่ิมท างาน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุน
อุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือในการ
ท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนใน
การฝึกอบรมและพฒันา 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ส่วนที ่5 แบบสอบถามวดัความสามารถในการปรับตัว  
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผู้อ่ืน 

1. ท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านยอมรับความคิดเห็นผูอ่ื้นท่ีดีกวา่
เพื่อปรับปรุงการท างาน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านพยายามท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของ
เพื่อนร่วมงานเพื่อปรับปรุงการท างาน
ร่วมกนั 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

4. ท่านมีส่วนร่วมในแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นในองคก์าร 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยีและทกัษะใหม่ ๆ 
1. ท่านมีการติดตามเรียนรู้วธีิการและ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ เก่ียวกบังานเพื่อ
ปรับปรุงวธีิการท างานใหดี้ข้ึน 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ท่านมีการฝึกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกสถานท่ีเพื่อใหมี้ความรู้และ
ทกัษะท่ีทนัสมยัอยูเ่สมอ 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีการฝึกอบรมงานเพื่อเตรียม
ความพร้อมของตนเองส าหรับความ
ตอ้งการของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ความสามารถในการจัดการกับความเครียดในที่ท างาน 
1. ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็น
อยา่งดีเม่ือพบกบัสถานการณ์กดดนั 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของ
งานและสามารถส่งมอบงานตามเวลาท่ี
ก าหนด 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านสามารถตดัสินใจอยา่งใจเยน็และ
มีสติภายใตส้ถานการณ์กดดนั 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ความสามารถในการปรับตัวทางวฒันธรรม 
1. ท่านสามารถประสานงานกบัเพื่อน
ร่วมงานต่างชาติไดดี้ 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะท าความเขา้ใจแนวคิด 
และวฒันธรรมของเพื่อนร่วมงาน
ชาวต่างชาติ 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านเตม็ใจท่ีจะปรับเปล่ียนวธีิการ
ท างานท่ีจ าเป็นในการท่ีจะท างานใหไ้ด้
ดีร่วมกบัผูอ่ื้น 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

ความสามารถในการมีความคิดสร้างสรรค์ 
1. ท่านไม่ลงัเลท่ีจะน าเสนอแนวทางใน
การบริหารจดัการใหม่ท่ีแตกต่างกบั
แนวทางเดิมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านใหค้วามสนใจเก่ียวกบัแนวคิดท่ี
แปลกใหม่ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านสามารถพฒันาแนวทางและ
วธีิการใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา 

1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

ส่วนที ่6 แบบสอบถามวดัผลลพัธ์จากการปรับตัว 

การมีผลการปฏิบัติงานทีด่ี 
1. ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามท่ีองคก์ารคาดหวงั 

1 1 1 1 0 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านไดรั้บการยอมรับใน
ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่าน 

0 1 1 1 0 0.60 สอดคลอ้ง 

3. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

-1 1 -1 -1 1 -0.20 ไม่สอดคลอ้ง 

การมีความสุขในการท างาน 
1. ท่านรู้สึกสนุกและมีความสุขในท่ี
ท างาน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

2. ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความส าคญั 0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
3. ท่านรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท า 0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
4. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานของท่าน 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

มีความตั้งใจทีจ่ะลาออกต ่า 
1. ท่านแทบไม่เคยคิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารไปท างานท่ีอ่ืนเลย 

0 1 1 1 0 0.60 สอดคลอ้ง 

2. ท่านวางแผนท่ีจะท างานอยูก่บั
องคก์ารน้ีเป็นเวลานานเพื่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 

3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและรักในองคก์าร
ของท่าน 

0 1 1 1 1 0.80 สอดคลอ้ง 
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ค าช้ีแจงการแก้ไขข้อค าถามทีไ่ม่ผ่านค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

 
 แบบ สอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามให้
ผูเ้ช่ียวชาญดงัรายนามต่อไปน้ี 
 1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กญัญมน วทิยาภูมิ 
  รองคณบดีฝ่ายการเงินและบญัชี คณะการบญัชีและการจดัการ  
     มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณฐัวุฒิ ตนัติเศรษฐ 
  อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณรัฐวรรณ มุสิก 
  อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุมิตรา จิระวฒิุนนัท์ 
  อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 5. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วราพร เปรมพาณิชยนุ์กูล 
  อาจารยป์ระจ าคณะการบญัชีและการจดัการ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.50 (นงลกัษณ์ 
วรัิชชยั, 2542) ในส่วนของแบบสอบถามท่ีไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ต ่ากวา่ 0.50 นั้นผูว้จิยั
ไดท้  าการปรับปรุงแกไ้ขตามความเห็นและค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2 แบบสอบถามวดัสมรรถนะส่วนบุคคล ตวัแปรการเปิดใจรับ
ประสบการณ์ขอ้ท่ี 4   
 ค าถามเดิม ท่านมีทศันคติในทางบวก ไดค้่า IOC 0.20 ไม่สอดคลอ้ง แกไ้ขขอ้ค าถามใหม่
ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 เป็น 
 ค าถามใหม่ ท่านสามารถเปิดใจยอมรับกบัการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
 2.  ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2 แบบสอบถามวดัสมรรถนะส่วนบุคคล ตวัแปรการมีจิตส านึก 
ขอ้ท่ี 4 
 ค าถามเดิม ท่านมีแรงจูงใจในการกระตุน้เพื่อท างานใหส้ าเร็จ ไดค้่า IOC 0.40  
ไม่สอดคลอ้ง แกไ้ขขอ้ค าถามใหม่ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1 และ 2 เป็น  
 ค าถามใหม่ ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพื่อใหง้าน
ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ 
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 3.  ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัทุนมนุษยต์วัแปรประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่น
มาขอ้ท่ี 3 
 ค าถามเดิม ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดข้ึนในองคก์ารไดค้่า IOC 0.40 ไม่สอดคลอ้ง แกไ้ขขอ้ค าถามใหม่ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ
ท่านท่ี 1 2 และ 3 เป็น 
 ค าถามใหม่ ท่านเคยไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองเฉพาะท่ี
ตอ้งไดรั้บการแกไ้ขอยา่งทนัท่วงทีในองคก์าร โดยท่านไดน้ าประสบการณ์ของท่านมาใชใ้นการ
แกไ้ขจนปัญหาต่าง ๆ คล่ีคลายไม่เกิดอุปสรรคในการด าเนินงาน 
 4.  ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัทุนมนุษย ์ตวัแปรการรับรู้ความสามารถใน 
การท างานขอ้ท่ี 3 
 ค าถามเดิม ท่านมีความสามารถหลายดา้นไดค้่า IOC 0.20 ไม่สอดคลอ้ง แกไ้ขขอ้ค าถาม
ใหม่ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 เป็น 
 ค าถามใหม่ ท่านมีความสามารถหลายดา้นท่ีเป็นทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
 5.  ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 6 แบบสอบถามวดัผลลพัธ์จากการปรับตวั ตวัแปรการมีผล 
การปฏิบติังานท่ีดี ขอ้ท่ี 3 
 ค าถามเดิม ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานไดค้่า IOC 0.20 ไม่สอดคลอ้ง แกไ้ข
ขอ้ค าถามใหม่ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 3 เป็น 
 ค าถามใหม่ ท่านมกัจะประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกบัทีมงานและผูร่้วมงาน 
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
 

แบบสอบถาม 
แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

“ปัจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร” 
 
ค าช้ีแจง: แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึน เพื่อประกอบกบัการท าดุษฎีนิพนธ์ ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต   
สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา 
ซ่ึงท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีเป็นผูท้รงคุณวฒิุในการใหข้อ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์และความคิดเห็นของ
ท่านจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาวจิยัและสร้างองคค์วามรู้ในการสร้างตวัแบบความสามารถใน
การปรับตวัของบุคลากรต่อไป    
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี ้
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
 ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัรูปแบบความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1.  ช่ือ – สกุล 
 2.  การศึกษา 
 3.  อาย ุ
 4.  ต าแหน่ง 
 5.  บทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
 6.  ประสบการณ์ในการท างาน 
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ตอนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
1.  ท่านคิดวา่บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในบุคคลท่ีส่งผลต่อความสามารถในการ

ปรับตวัของบุคลากรมีอะไรบา้ง 
2.  ท่านคิดวา่ความรู้และทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน การศึกษา ความรู้

และความช านาญท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรมีอะไรบา้ง 
3.  ท่านคิดวา่สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัของ

บุคลากรมีอะไรบา้ง 
4.  ท่านคิดวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวั นอกจากบุคลิกลกัษณะ 

ความรู้และทกัษะ ประสบการณ์ รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานแลว้ มีปัจจยัอะไรเพิ่มเติมอีก
บา้ง ช่วยอธิบาย 

 
ตอนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัรูปแบบความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 

1.  ท่านคิดวา่พฤติกรรมลกัษณะใดบา้งท่ีบ่งช้ีในการแสดงออกถึงการท่ีบุคคลมี
ความสามารถในการปรับตวัในการท างาน ใหท้่านช่วยอธิบาย  

2.  ท่านคิดวา่ภายใตส้ถานการณ์ของการเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมาของการท างานในอดีตของ
ท่าน การท่ีมีความสามารถในการปรับตวัของท่านมีผลต่อการท างานของท่านอยา่งไร 

3.  ท่านคิดวา่ภายใตส้ถานการณ์ปัจจุบนั ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรมี
ความส าคญัระดบัใด ท าไมจึงเป็นเช่นนั้น 

4.  ท่านคิดวา่อะไรเป็นผลลพัธ์ท่ีส าคญัท่ีไดจ้ากการท างานของบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการปรับตวั ขอให้ท่านช่วยอธิบาย 

 
ข้อเสนอแนะ

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................
......................... 
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เลขท่ีแบบสอบถาม………. วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

Graduate school of Commerce Burapha University 
169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดั

ชลบุรี 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษาคน้ควา้ 

ดว้ยตนเองในหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ผูท้  าการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 

และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่อง () หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเวน้ไวใ้หต้รงตาม
ความเป็นจริง 
 1. เพศ 
 (1) ชาย (2) หญิง  
 2. อาย ุ
 (1) 20-29 ปี (2) 30-39 ปี  
 (3) 40-49 ปี (4) 50 ปีข้ึนไป  
 3. ต าแหน่ง 
 (1) ผูบ้ริหาร (ผูจ้ดัการทัว่ไป-CEO) (2) ผูจ้ดัการ (แผนก-ฝ่าย) 
 (3) วศิวกรผูค้วบคุมงาน (4) พนกังานส านกังาน 
 (5) อ่ืน ๆ (ระบุ.............................) 
 4. ระดบัการศึกษา 
 (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี (2) ปริญญาตรี 
 (3) ปริญญาโท  (4) ปริญญาเอก 
 5. ประสบการณ์การท างาน 
        (1) นอ้ยกวา่ 10 ปี (2) 10-20 ปี 
 (3) มากกวา่ 20-30 ปี  (4) มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัสมรรถนะส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
มากท่ีสุด 
 

กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

การเปิดใจรับประสบการณ์ 
1. ท่านเป็นคนมองโลกในแง่ดี และมีทศันคติเชิงบวก      
2. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง      
3. ท่านมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้และกลา้ท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆเสมอ      
4. ท่านสามารถเปิดใจยอมรับกบัการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ      

การมจีติส านึก 
1. ท่านมีความตั้งใจท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้      
2. ท่านท างานดว้ยความขยนั หมัน่เพียร และทุ่มเทเพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วงเสมอ      
3. ท่านท างานดว้ยความรับผดิชอบ และเอาใจใส่ในงานทั้งงานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

4. ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพ่ือใหง้านส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
มากท่ีสุด 
 

กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

ประสบการณ์เกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงทีผ่่านมา 
1. ท่านเคยเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีสร้างความเปล่ียนแปลงในองคก์าร เช่น กิจกรรมการลดตน้ทุน  
การปรับโครงสร้างองคก์าร เป็นตน้ 

     

2. ท่านสามารถน าประสบการณ์ในอดีตมาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์ในปัจจุบนัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

3. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองเฉพาะท่ีตอ้งไดรั้บการ
แกไ้ขอยา่งทนัท่วงทีในองคก์าร โดยท่านไดน้ าประสบการณ์ของท่านมาใชใ้นการแกไ้ขจน
ปัญหาต่างๆคล่ีคลายไม่เกิดอุปสรรคในการด าเนินงาน  

     

การรับรู้ความสามารถในการท างาน 
1.  ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถของท่านท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

     

2. ท่านรู้สึกถึงความส าคญัต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั      
3. ท่านมีความสามารถหลายดา้นท่ีเป็นทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน      
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ส่วนที ่4 ค าถามเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมการท างาน  
 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
มากท่ีสุด 
 

กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

การสนับสนุนจากผู้บังคบับัญชา 
1. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยก าหนดขอบเขตความรับผดิชอบและเป้าหมายการท างานของท่าน
อยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอและชดัเจน 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของท่าน      
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเอาใจใส่และรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ      

ความต้องการในงาน 
1. ท่านไดรั้บภาระงานใหม่ท่ีทา้ทายความสามารถมากข้ึนตามการเปล่ียนแปลงขององคก์าร      
2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานเพ่ิมข้ึนจากการด าเนินงานขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป      
3. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนดไว ้      
4. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จภายใตง้บประมาณท่ีองคก์ารก าหนด      

การส่ือสาร 
1. ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเพียงพอและทนัเวลา      
2. ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลอยา่งทนัเวลาท่ีท าใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ ความกดดนัท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์าร 

     

3. ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีท าใหเ้ขา้ใจถึงเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร      
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

1. ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      

2. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ      

3. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ีเม่ือท่านประสบปัญหา      
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กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

การสนับสนุนจากองค์การ 
1. องค์การของท่านให้ขอ้มูลเก่ียวกบักฎ ระเบียบ และนโยบายต่างๆในการเตรียมความ
พร้อมส าหรับการท างานของท่านก่อนเร่ิมท างาน 

     

2. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนอุปกรณ์ และเคร่ืองมือส าหรับการท างานท่ีเพียงพอ
และเหมาะสม 

     

3. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง 

     

 
ส่วนที ่5 ค าถามเกีย่วกบัความสามารถในการปรับตัว  
 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด 
 

กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัการตดัสินใจ 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

ความสามารถในการท างานร่วมกบัผู้อ่ืน  
1. ท่านมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      
2. ท่านยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นเพื่อน ามาเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงการท างาน      
3. ท่านพยายามเขา้ใจพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานและน ามาเป็นแนวทางเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานร่วมกนั 

     

4. ท่านมีส่วนร่วมในแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในองคก์าร      
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กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัการตดัสินใจ 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยแีละทกัษะใหม่ๆ  
1. ท่านติดตามเรียนรู้วธีิการและเทคโนโลยใีหม่เก่ียวกบังานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการ
ท างานใหดี้ข้ึน 

     

2. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกสถานท่ีท าใหมี้เพื่อพฒันาความรู้และ
ทกัษะท่ีทนัสมยัอยูเ่สมอ 

     

3. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมในงานเพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองส าหรับความตอ้งการ
ของภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 

     

ความสามารถในการจดัการกบัความเครียดในทีท่ างาน 
1. ท่านสามารถควบคุมอารมณ์เม่ือพบกบัสถานการณ์กดดนัไดเ้ป็นอยา่งดี      
2. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัและส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนดแมจ้ะเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีกดดนั 

     

3. ท่านสามารถตดัสินใจดว้ยดุลยพินิจและความระมดัระวงัรอบคอบภายใตส้ถานการณ์ท่ี
กดดนั 

     

ความสามารถในการปรับตวัทางวฒันธรรม      
1. ท่านสามารถประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงานต่างประเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล      
2. ท่านท าความเขา้ใจแนวคิด และวฒันธรรมของเพ่ือนร่วมงานต่างประเทศ      
3. ท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานท่ีจ าเป็นในการท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพร่วมกบัผูอ่ื้น      

ความสามารถในการมคีวามคดิสร้างสรรค์       
1. ท่านไม่กงัวลท่ีจะน าเสนอแนวทางการบริหารจดัการใหม่ท่ีแตกต่างกบัแนวทางเดิมเพ่ือ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

2. ท่านสนใจเก่ียวกบัแนวคิดใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน      
3. ท่านสามารถพฒันาแนวทางและวธีิการใหม่ๆท่ีดีกวา่เดิมในการแกไ้ขปัญหา      
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ส่วนที ่6 ค าถามเกีย่วกบัผลลพัธ์จากการปรับตัว  
 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
มากท่ีสุด 
 

กรุณาเลือกระดบัความเห็นด้วยของท่านในแต่ละข้อ 

ระดบัการตดัสินใจ 

เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 
เห
็นด้

วย
 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
เห
็นด้

วย
 

ไม่
เห
็นด้

วย
อย่
าง
ยิง่

 

การมผีลการปฏิบตังิานทีด่ ี
1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามท่ีองคก์ารคาดหวงั      
2. ท่านไดรั้บการยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา      
3. ท่านมกัจะประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกบัทีมงานและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

การมคีวามสุขในการท างาน 
1. ท่านสนุกและมีความสุขในสถานท่ีท างาน      
2. งานของท่านมีความส าคญัต่อองคก์าร      
3. ท่านพึงพอใจงานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
4. ท่านภาคภูมิใจในงานของท่าน      

มคีวามตั้งใจทีจ่ะลาออกต า่ 
1. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร      
2. ท่านจะท างานอยูก่บัองคก์ารน้ีตลอดไป      
3. ท่านภาคภูมิใจและรักในองคก์ารอยา่งมาก      

 
ส่วนที ่7 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติม 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................

.................. 
*** ขอขอบคุณทุกท่านทีส่ละเวลาในการให้ข้อมูลในแบบสอบถามนี ้*** 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
คู่มือผูบ้ริหารส าหรับประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

คู่มือผูบ้ริหารส าหรับประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จดัท าโดย 
 

นายสกุล กิตติพีรชล: ผูว้จิยั 
ดร.นุจรี ภาคาสัตย:์ ท่ีปรึกษาหลกั 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วรุิณราช: ท่ีปรึกษาร่วม 
ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง: ท่ีปรึกษาร่วม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
เมษายน 2560
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ค าน า 
 
 คู่มือผูบ้ริหารส าหรับวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคคลากรฉบบัน้ี  
ไดจ้ดัท าข้ึนโดยเป็นผลมาจากการท าวจิยัดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์สาขาวชิา การพฒันาองคก์าร
และการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์วทิยาลยัพาณิชศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
  
 โดยคู่มือการวดัฉบบัน้ีใชว้ดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคคลากร 
เพื่อใหไ้ดท้ราบถึงระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรในองคก์ารวา่มีความสามารถ 
ในการปรับตวัอยูใ่นระดบัใด ซ่ึงมีเกณฑท่ี์ใชว้ดัความสามารถในการปรับตวั รวมทั้งหมด 3 ตอน 
ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 สมรรถนะ ประกอบดว้ย การเปิดใจรับประสบการณ์ และการมีจิตส านึก ตอนท่ี 2 
ทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย ประสบการณ์ในอดีตท่ีผา่นมา และการรับรู้ความสามารถในการท างาน
และตอนท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความ
ตอ้งการในงาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และ การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 
 ทั้งน้ีผลการประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรท่ีไดรั้บจากคู่มือ 
ฉบบัน้ีสามารถน าไปใชก้ าหนดแนวทางในการส่งเสริมและช่วยเหลือ รวมทั้งพฒันาใน
องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คลากรสามารถปรับตวัและปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
 

นายสกุล กิตติพีรชล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



264 

สารบัญ 
         

  หนา้ 
 
ค  าน า         1 
สารบญั  2 
ประโยชน์ของคู่มือวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร   3 
วธีิการใชคู้่มือวดัประเมินระดบั  3 
ขอ้จ ากดัของการใชคู้่มือวดัประเมินระดบั  3 
เคร่ืองมือวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร  4 
สรุปการวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 12 
สรุปผลระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 13 
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ประโยชน์ของคู่มือวดัประเมนิระดับ 
 1.  เพื่อใหอ้งคก์ารรับรู้ผลของการวดัระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 
ในองคก์าร 
 2.  เพื่อน าผลท่ีไดไ้ปใชก้ าหนดแนวทางในการส่งเสริมและช่วยเหลือ รวมทั้งพฒันา 
ในองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คลากรสามารถปรับตวัและปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
 

วธีิการใช้คู่มือวดัประเมนิระดับ 
 การน าคู่มือวดัประเมินระดับไปใช้ 
 1.  สามารถน าคู่มือวดัระดบัไปใชเ้ป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัในกระบวนการสรรหาบุคลากร
ขององคก์ารเพื่อวดัระดบัความสามารถในการปรับตวัของผูส้มคัรเขา้ท างาน 
 2.  สามารถน าคู่มือส าหรับประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรไปใช้
ในการประเมินเพื่อใหท้ราบถึงระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากรแต่ละคน วา่มี
ความสามารถในการปรับตวัแต่ละดา้นอยูใ่นเกณฑใ์ด พร้อมทั้งยงัสามารถน าเอาผลลพัธ์ท่ีไดม้าหา
แนวทางส่งเสริมและช่วยเหลือใหพ้นกังานสามารถปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยการจดัท าเป็นแผนฝึกอบรมและพฒันารายบุคคล 
 3.  สามารถรวบรวมผลลพัธ์ท่ีไดน้ ามาสรุปเป็นภาพรวมระดบัความสามารถในการ
ปรับตวัในแต่ละดา้นของบุคลากรทั้งองคก์ารเพื่อท าการ พฒันาในองคป์ระกอบท่ีท าใหพ้นกังาน
สามารถปรับตวัและปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยสามารถจดัท าออกมาในรูป
ของงบประมาณและแผนฝึกอบรมและพฒันาประจ าปีขององคก์าร 
 ข้อจ ากดัของการใช้คู่มือวดัประเมินระดับ 
 คู่มือวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคคลากรฉบบัน้ีไดท้  าการ
พฒันาข้ึนโดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลประชากรกลุ่มตวัอยา่งคือบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนตใ์นประเทศไทย ทั้งน้ีการน าไปใชง้านจึงอาจครอบคลุมไดไ้ม่ทัว่ถึงในทุกกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรม อยา่งไรก็ตามคู่มือวดัประเมินระดบัสามารถน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทาง
เบ้ืองตน้ส าหรับประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคคลากรท่ีอยูใ่นกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมท่ีไม่ไดค้รอบคลุมรวมทั้งการน าไปใชก้บัองคก์ารอ่ืน ๆ ทัว่ไป 
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เคร่ืองมือวดัประเมนิระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
ช่ือบริษทั............................................................................................................................................. 
แผนก/ฝ่าย........................................................................................................................................... 
ช่ือ ............................................... นามสกุล ....................................................................................... 
ท่ีอยู ่เลขท่ี ........................................ ต  าบล/แขวง............................................................................... 
อ าเภอ/เขต......................................... จงัหวดั ............................................รหสัไปรษณีย ์.................. 
โทรศพัท ์.......................................... แฟกซ์ .............................................อีเมล ์................................. 
 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามวดัความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย “X” ลงในช่องวา่ง “ ” ตามเกณฑก์ารวดัในช่องของระดบัคะแนน 
ท่ีตรงกบัความเห็นของผูว้ดัประเมินและเป็นความจริงมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวของแต่ละขอ้
ค าถามและขอความกรุณาตอบครบทุกขอ้ค าถามดงัน้ี 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามปัจจยัดา้นสมรรถนะ ประกอบดว้ย 2 หมวด ไดแ้ก่ การเปิดใจรับ
ประสบการณ์ และการมีจิตส านึก จ  านวน 8 ขอ้ค าถาม 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 1  
การเปิดใจรับ
ประสบการณ์ 

1.1 ท่านเป็นคนมองโลกในแง่ดี และมี
ทศันคติเชิงบวก 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.2 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น 
ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
 1.3 ท่านมีความกระตือรือร้นในการ

เรียนรู้และกลา้ท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆเสมอ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   

 
5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.4 ท่านสามารถเปิดใจยอมรับกบัการ
เรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

หมวดท่ี 2  
การมีจิตส านึก 

2.1 ท่านมีความตั้งใจท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.2 ท่านท างานดว้ยความขยนั หมัน่
เพียร และทุ่มเทเพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วง
เสมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.3 ท่านท างานดว้ยความรับผิดชอบ 
และเอาใจใส่ในงานทั้งงานในหนา้ท่ี
และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.4 ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพ่ือใหง้าน
ส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   
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คะแนนรวมเท่ากบั   
คะแนนเฉล่ีย  

 
ตอนที ่2  แบบสอบถามปัจจยัดา้นทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 2 หมวด ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในอดีตท่ี
ผา่นมา และการรับรู้ความสามารถในการท างาน จ านวน 6 ขอ้ค าถาม 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 1 
ประสบการณ์ 
ในอดีต 
ท่ีผา่นมา 
 

1.1 ท่านเคยเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีสร้าง
ความเปล่ียนแปลงในองคก์าร เช่น 
กิจกรรมการลดตน้ทุน  การปรับ
โครงสร้างองคก์าร เป็นตน้ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.2 ท่านสามารถน าประสบการณ์ใน
อดีตมาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์ใน
ปัจจุบนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.3 ท่านเคยไดรั้บมอบหมายความ
รับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาเร่ือง
เฉพาะท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขอยา่ง
ทนัท่วงทีในองคก์าร โดยท่านไดน้ า
ประสบการณ์ของท่านมาใชใ้นการ
แกไ้ขจนปัญหาต่างๆคล่ีคลายไม่เกิด
อุปสรรคในการด าเนินงาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

หมวดท่ี 2  
การรับรู้
ความสามารถ
ในการท างาน 

2.1 ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถ
ของท่านท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 2  
การรับรู้
ความสามารถ
ในการท างาน 
(ต่อ)  

2.2 ท่านรู้สึกถึงความส าคญัต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานอยูใ่น
ปัจจุบนั 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.3 ท่านมีความสามารถหลายดา้นท่ี
เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

คะแนนรวมเท่ากบั   
คะแนนเฉล่ีย  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



270 

ตอนที ่3  แบบสอบถามปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย 5 หมวด ไดแ้ก่  
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการในงาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  
และการสนบัสนุนจากองคก์าร จ านวน 17 ขอ้ค าถาม 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 1  
การสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบั 
บญัชา 

1.1 ผูบ้งัคบับญัชาช่วยก าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบและเป้าหมายการ
ท างานของท่านอยา่งต่อเน่ือง
สม ่าเสมอและชดัเจน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.2 ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของท่าน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเอาใจใส่
และรับฟังความคิดเห็นของท่าน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

1.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ี
ปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 2 
ความตอ้งการ
ในงาน 

2.1 ท่านไดรั้บภาระงานใหม่ท่ีทา้ทาย
ความสามารถมากข้ึนตามการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานเพ่ิมข้ึน
จากการด าเนินงานขององคก์ารท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.3 ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ตามระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

2.4 ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ภายใตง้บประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

หมวดท่ี 3  
การส่ือสาร 

3.1 ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเพียงพอ
และทนัเวลา 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
 3.2 ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลอยา่ง

ทนัเวลาท่ีท าใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ 
ความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

3.3 ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีท าให้
เขา้ใจถึงเป้าหมายและความตอ้งการ
ขององคก์าร 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

หมวดท่ี 4  
การสนบัสนุน
จากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.1 ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

 4.2 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดีจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

4.3 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ีเม่ือท่าน
ประสบปัญหา 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 5  
การสนบัสนุน
จากองคก์าร 

5.1 องคก์ารของท่านใหข้อ้มูลเก่ียวกบั
กฎ ระเบียบ และนโยบายต่างๆในการ
เตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน
ของท่านก่อนเร่ิมท างาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

5.2 องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุน
อุปกรณ์ และเคร่ืองมือส าหรับการ
ท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

5.3 องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุน
ในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะใน
การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
เห็นดว้ย 4   
ปานกลาง 3   
ไม่เห็นดว้ย 2   
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1   

คะแนนรวมเท่ากบั   
คะแนนเฉล่ีย  
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สรุปการวดัประเมนิระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
 
สรุปคะแนนการวดัประเมินระดับทีไ่ด้รับ 
 

หมวด 
รวมคะแนนเฉล่ีย

ท่ีได ้
(1) 

ถ่วงน ้าหนกั 
(2) 

คะแนนการ
ประเมิน 
(1) x (2) 

ตอนท่ี 1 สมรรถนะ  0.425  
ตอนท่ี 2 ทุนมนุษย ์  0.153  
ตอนท่ี 3 สภาพแวดลอ้มการท างาน  0.162  

ผลรวมคะแนนการวดัประเมินระดบั  
 
ตารางพจิารณาเกณฑ์ประเมินระดับความสามารถในการปรับตัว 
 
เกณฑป์ระเมินระดบัความสามารถในการปรับตวั แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ระดบั เกณฑค์่าคะแนน ระดบัความสามารถในการปรับตวั 

A 3.207 – 3.700 ดีเยีย่ม 
B 2.713 – 3.206 ดีมาก 
C 2.220 – 2.712 ดี 
D 1.727 – 2.219 เกือบดี 
E 1.233 – 1.726 พอใช ้
F 0.740 – 1.232 ตอ้งปรับปรุง 
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สรุปผลการวดัประเมนิระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 

 

โปรดท าเคร่ืองหมาย “X” ลงในช่องวา่ง “” ท่ีตรงกบัเกณฑก์ารแปลค่าผลลพัธ์ของคะแนนท่ี
ไดรั้บจากการวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 

  

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 
 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัดีมาก 

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัดี 

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัเกือบดี 
 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัพอใช ้

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง 
 
ขอ้เสนอแนะ 
_____________________________________________________________________  
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
 
 
  ………………………… ผูว้ดัประเมินผล 

 ( ………………………… ) 

 วนัท่ี.......เดือน..........................พ.ศ............ 
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แบบตัวอย่างการค านวณการวดัประเมินระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร  ตอนที ่1 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามปัจจยัดา้นสมรรถนะ ประกอบดว้ย 2 หมวด ไดแ้ก่ การเปิดใจรับ
ประสบการณ์ และการมีจิตส านึก จ  านวน 8 ขอ้ค าถาม 
 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 1  
การเปิดใจรับ
ประสบการณ์ 

1.1 ท่านเป็นคนมองโลกในแง่ดี และมี
ทศันคติเชิงบวก 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.2 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น 
ไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเอง 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.3 ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้และกลา้ท่ีจะท าส่ิงใหม่ ๆ เสมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.4 ท่านสามารถเปิดใจยอมรับกบัการ
เรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 2  
การมีจิตส านึก 

2.1 ท่านมีความตั้งใจท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.2 ท่านท างานดว้ยความขยนั หมัน่
เพียร และทุ่มเทเพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วง
เสมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.3 ท่านท างานดว้ยความรับผิดชอบ 
และเอาใจใส่ในงานทั้งงานในหนา้ท่ี
และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.4 ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพ่ือใหง้าน
ส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

คะแนนรวมเท่ากบั 40 160 
คะแนนเฉล่ีย 4 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามปัจจยัดา้นทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 2 หมวด ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในอดีตท่ี
ผา่นมา และการรับรู้ความสามารถในการท างาน จ านวน 6 ขอ้ค าถาม 
 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 1 
ประสบการณ์
ในอดีต 
ท่ีผา่นมา 
 

1.1 ท่านเคยเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีสร้าง
ความเปล่ียนแปลงในองคก์าร เช่น 
กิจกรรมการลดตน้ทุน  การปรับ
โครงสร้างองคก์าร เป็นตน้ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.2 ท่านสามารถน าประสบการณ์ใน
อดีตมาประยกุตใ์ชก้บัสถานการณ์ใน
ปัจจุบนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.3 ท่านเคยไดรั้บมอบหมายความ
รับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาเร่ือง
เฉพาะท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขอยา่ง
ทนัท่วงทีในองคก์าร โดยท่านไดน้ า
ประสบการณ์ของท่านมาใชใ้นการ
แกไ้ขจนปัญหาต่าง ๆ คล่ีคลายไม่เกิด
อุปสรรคในการด าเนินงาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

หมวดท่ี 2  
การรับรู้
ความสามารถ
ในการท างาน 

2.1 ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถ
ของท่านท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 2  
การรับรู้
ความสามารถ
ในการท างาน 
(ต่อ)  

2.2 ท่านรู้สึกถึงความส าคญัต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานอยูใ่น
ปัจจุบนั 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.3 ท่านมีความสามารถหลายดา้นท่ี
เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

คะแนนรวมเท่ากบั 30 120 
คะแนนเฉล่ีย 4 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย 5 หมวด ไดแ้ก่  
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการในงาน การส่ือสาร การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  
และการสนบัสนุนจากองคก์าร จ านวน 17 ขอ้ค าถาม 
 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 1 การ
สนบัสนุนจาก
ผู ้บงัคบับญัชา 

1.1 ผูบ้งัคบับญัชาช่วยก าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบและเป้าหมายการ
ท างานของท่านอยา่งต่อเน่ือง
สม ่าเสมอและชดัเจน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.2 ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของท่าน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเอาใจใส่
และรับฟังความคิดเห็นของท่าน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

1.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ี
ปรึกษาและใหค้ าแนะน าในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 2 
ความตอ้งการ
ในงาน 

2.1 ท่านไดรั้บภาระงานใหม่ท่ีทา้ทาย
ความสามารถมากข้ึนตามการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานเพ่ิมข้ึน
จากการด าเนินงานขององคก์ารท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.3 ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ตามระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

2.4 ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ภายใตง้บประมาณท่ีองคก์ารก าหนด 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

 
 
 
 
 
 
 
 



282 

หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 3  
การส่ือสาร 

3.1 ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเพียงพอ
และทนัเวลา 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

3.2 ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลอยา่ง
ทนัเวลาท่ีท าใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ 
ความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

3.3 ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลท่ีท าให้
เขา้ใจถึงเป้าหมายและความตอ้งการ
ขององคก์าร 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

หมวดท่ี 4  
การสนบัสนุน
จากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.1 ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  
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หมวด ดชันีบ่งช้ี 

เกณฑ์การวดั 

ความเห็นตามดชันีบ่งช้ี 
เป็น
จริง 
(ก) 

เตม็ 
(ข) 

(ก) 
X 

(ข) 
หมวดท่ี 4  
การสนบัสนุน
จากเพื่อน
ร่วมงาน (ต่อ) 

4.2 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดีจากเพ่ือน
ร่วมงานเสมอ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

4.3 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ีเม่ือท่าน
ประสบปัญหา 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4  
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

หมวดท่ี 5  
การสนบัสนุน
จากองคก์าร 

5.1 องคก์ารของท่านใหข้อ้มูลเก่ียวกบั
กฎ ระเบียบ และนโยบายต่างๆในการ
เตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน
ของท่านก่อนเร่ิมท างาน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

5.2 องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุน
อุปกรณ์ และเคร่ืองมือส าหรับการ
ท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

5.3 องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุน
ในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะใน
การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5   
 

5 

 
 

20 
เห็นดว้ย 4 X 
ปานกลาง 3  
ไม่เห็นดว้ย 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1  

คะแนนรวมเท่ากบั 85 340 
คะแนนเฉล่ีย 4 
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สรุปการวดัประเมนิระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 
 
สรุปคะแนนการวดัประเมินระดับทีไ่ด้รับ 
 

หมวด 
รวมคะแนน 
เฉลีย่ทีไ่ด้ 

(1) 

ถ่วงน า้หนัก 
(2) 

คะแนนการ
ประเมิน 
(1) x (2) 

ตอนท่ี 1 สมรรถนะ 4 0.425 1.700 
ตอนท่ี 2 ทุนมนุษย ์ 4 0.153 0.612 
ตอนท่ี 3 สภาพแวดลอ้มการท างาน 4 0.162 0.648 

ผลรวมคะแนนการวดัประเมินระดบั 2.960 
 

 

ตารางพจิารณาเกณฑ์ประเมินระดับความสามารถในการปรับตัว 

 
เกณฑป์ระเมินระดบัความสามารถในการปรับตวั แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 

ระดบั เกณฑค์่าคะแนน ระดบัความสามารถในการปรับตวั 
A 3.207 – 3.700 ดีเยีย่ม 
B 2.713 – 3.206 ดีมาก 
C 2.220 – 2.712 ดี 
D 1.727 – 2.219 เกือบดี 
E 1.233 – 1.726 พอใช ้
F 0.740 – 1.232 ตอ้งปรับปรุง 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



285 

สรุปผลการวดัประเมนิระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร 

 

โปรดท าเคร่ืองหมาย “X” ลงในช่องวา่ง “ ” ท่ีตรงกบัเกณฑก์ารแปลค่าผลลพัธ์ของคะแนนท่ี
ไดรั้บจากการวดัประเมินระดบัความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร 

  

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 
 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัดีมาก 

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัดี 

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัเกือบดี 
 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัพอใช ้

 ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง 
 
ขอ้เสนอแนะ 
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
_____________________________________________________________________ 
 
 
  ………………………… ผูว้ดัประเมินผล 

 ( ………………………… ) 

 วนัท่ี.......เดือน..........................พ.ศ............ 

 
 
 
 


