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ABSTRACT 

The objective of this research was to study personal factors, digital competence, team climate, and perceived 

organization support influencing adaptive performance using survey research method. Data were collected 

using questionnaires from 196 employees in of Metropolitan Waterworks Authority Head Office, selected with 

stratified random sampling from 3 departments, and using descriptive and Inferential statistical analysis. Data 

were analyzed by t-test, One-Way ANOVA and Multiple Regression at significance level of .05. The results of 

the study revealed that: 1) Employees with different work experience had different level of adaptive performance 

2) Digital competence influenced adaptive performance. 3) Team climate influenced adaptive performance. 4) 

Perceived organization support influenced adaptive performance. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล สมรรถนะดา้นดจิทิลั การสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี 

และการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การทีม่ผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิสํารวจ และใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา คอื พนักงานการประปานครหลวง 

สํานักงานใหญ่ จํานวน 196 คน โดยคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างด้วยวธิสุ่ีมตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิตามสดัส่วนขนาดของกลุ่ม

ประชากร จาก 3 หน่วยงาน ใชก้ารวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนาและเชงิอนุมาน และใชข้อ้มลูมาเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่แบบ

อิสระ, การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทําการวิเคราะห์ขอ้มูล ที่ระดบั

นัยสาํคญัทางสถติทิี ่.05 ผลการศกึษาพบว่า 1) พนักงานทีม่ปีระสบการณ์การทํางานต่างกนัมรีะดบัการปรบัตวั ในการ

ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 2) สมรรถนะดา้นดจิทิลัมผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน 3) การสรา้งบรรยากาศของการ

ทํางานเป็นทมีมผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน 4) การรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารมผีลต่อการปรบัตวั ในการ

ปฏบิตังิาน 

คาํสาํคญั: การปรบัตวัในการปฏบิตังิาน, สมรรถนะดา้นดจิทิลั, การสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี, การรบัรู้

การสนับสนุนขององคก์าร 
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พนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่. Procedia of Multidisciplinary Research, 1(5), 38.  
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บทนํา 

ปัจจุบนัองค์การทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนต้องเผชญิกบักระแสการเปลี่ยนแปลงและความทา้ทายในหลายมติ ิไม่ว่าจะ

เป็นบรบิททางเศรษฐกิจ สงัคมและการเมอืงทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมคีวามสลบัซบัซ้อนมากขึน้ ซึ่งส่งผล

กระทบต่อกระบวนการคดิ การรบัรูแ้ละพฤตกิรรมของบุคลากรในแต่ละองค์การ ตลอดจนวธิกีารทาํงานและรปูแบบการ

ดําเนินธุรกจิ โดยหน่ึงในปัจจยัสําคญัทีท่ําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงดงักล่าวคอื “เทคโนโลย”ี (สุพรรณี รตันโรจน์มงคล, 

2563) และองคก์ารทีไ่ม่สามารถปรบัตวัเขา้สู่การเปลี่ยนแปลงได ้อาจเป็นฝ่ายทีเ่สยีเปรยีบ เพราะตามการเปลีย่นแปลง

ไม่ทนัองค์การทีม่คีวามพรอ้มความสามารถในการปรบัตวัไดอ้ย่างรวดเรว็ (Agile Performance) หรอืความสามารถใน

การตอบสนองตอบเทคโนโลยีใหม่ได้อย่างรวดเร็วด้วยบริบทจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วขององค์การทัง้ใน

ภาครฐัและเอกชน ดงันัน้“บุคลากร”จงึมบีทบาทสําคญัในการขบัเคลื่อนและพฒันาองค์การใหบ้รรลุเป้าหมาย ในการ

วเิคราะห์องคก์าร ประเมนิผลและตดิตามการเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ภายในองค์การ องค์ประกอบ ด้านคนหรอื

บุคลากร (Staff) จดัเป็น องคป์ระกอบดา้นอ่อน (Soft side) ซึ่งมคีวามสําคญัอย่างมากต่อองคก์ารทีต่้องการจะประสบ

ความสาํเรจ็ในสภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในยุคปัจจุบนั (เขมณฐั ภูกองไชย, 2556)  

ดังนัน้ในยุคการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลควรเริ่มต้นที่ตัวบุคลากร เราจะทําอย่างไรให้มีพฒันาการที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายองค์การทีต่อ้งการนําเทคโนโลยเีขา้มาใชป้ระยุกต์ใชใ้นการทํางาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในแต่ละบุคคลกจ็ะไม่

เหมอืนกนั ในทีน้ี่ทางผูว้จิยัต้องการจะให้เกิดสิง่ที่เรยีกว่าการเปรยีบเทยีบระดบัของการปรบัตวัในการปฏบิตัิงานเชงิ

ประสิทธิภาพด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในการทํางานในองค์การ (สมรรถนะด้านดิจิทลั) จากการทํางานภายใน

องคก์ารทีม่ลีกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั โดยมวีตัถุประสงคค์อืหาปัจจยัทีส่่งผลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน และสาํรวจ

ระดบัการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน ของพนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ เพื่อเตรียมความพร้อมและ

ยกระดบัความสามารถทางการแขง่ขนักบัหน่วยงานภายนอกหรอืสายงานอื่น และสามารถใชเ้ป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารใน

องค์การสามารถนําข้อมูลไปปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ หรือ HRM 

(Human resource management) 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การปรบัตวัในการปฏบิตังิาน (Adaptive Performance) 

Allworth & Hesketh (1999) ไดใ้หนิ้ยามของคําว่า “Adaptive Performance” คอื การปรบัเปลี่ยนประสทิธภิาพ ใชเ้พื่อ

อ้างถึงพฤตกิรรมอย่างกวา้งๆ ที่แสดงให้เหน็ถงึความสามารถในการรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงและการถ่ายโอนการ

เรยีนรูจ้ากทีห่น่ึงเน่ืองจากความต้องการงานแตกต่างกนัไป โดย Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon (2000) ได้

ขยายความหมายของการปรบัตัวในการปฏิบตัิงาน (Adaptive Performance) ว่าเป็นความสามารถส่วนบุคคล ที่จะ

จดัการประสบการณ์การเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆของพวกเขา เพื่อตอบสนองต่อความต้องการหลากหลายของงาน และต่อมา 

Park & Park (2019) ให้ความหมายของการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน (Adaptive Performance) คอื การปรบัตวัเป็น

พฤตกิรรมการทํางานทีย่ดืหยุ่นซึ่งช่วยใหพ้นักงานปรบัตวัเขา้กบัการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงใหเ้หน็ถงึความเป็นเลศิใน

การแก้ปัญหา ความไม่แน่นอน ความเครยีด การควบคุมวกิฤต การเรยีนรูใ้หม่ และ ความสามารถในการปรบัตวัที่

เกี่ยวข้องกับผู้คน วฒันธรรม และสิ่งแวดล้อม และได้อธิบายว่า ปัจจยัที่มผีลต่อการปรบัตัว ในการปฏิบตัิงานด้วย

มุมมอง 4 ด้าน ด้วยกัน ด้านที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล ด้านที่ 2 ลักษณะงาน ด้านที่ 3 ลักษณะทีม ด้านที่ 4 คือ

คุณลกัษณะขององค์การ และงานวจิยัของ Charbonnier‐Voirin & Roussel (2012) ไดพ้ฒันาเครื่องมอืสําหรบัการวจิยั

วดับุคคลประสทิธภิาพทีป่รบัตวัไดโ้ดยใช ้5 มติ ิเหมอืนกนัโดยประกอบดว้ย การแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค ์(Creatively) 

การเผชญิหน้าต่อสถานการณ์ทีไ่ม่ไดค้าดคดิ (Reactivity in the Face of Unexpected Circumstances) ความสามารถ

ในการปรบัตวัระหว่างบุคคล (Interpersonal Adaptability) ความมุ่งมัน่ในการฝึกฝนและเรยีนรู ้(Training and Learning 

Effort) การจดัการความเครยีด (Managing Stress) และทางผูว้จิยัจะใชแ้นวคดิการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน ปัจจยัทีม่ี
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ผลทัง้ 4 ดา้น ของ Park & Park (2019) นําไปสู่ปัจจยัทีเ่ลอืกศกึษาเพิม่เตมิอกี 3 หวัขอ้ นอกจากปัจจยัส่วนบุคคล คอื 

1) ปัจจัยสมรรถนะด้านดิจิทัล (Digital Competence) เน่ืองจากการปรับตัวในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจากการ

เปลี่ยนแปลงทีเ่กดิจากปัจจยัภายนอก คอื เทคโนโลย ี(Dustin k. et al ,2014) เป็นผลใหก้ารปรบัตวัในการปฏบิตังิาน

เกดิขึน้ เมื่อเกดิเรยีนรูจ้ากการใชเ้ทคโนโลย ีการเรยีนรูจ้ากทกัษะใหม่ เมื่องานมคีวามซบัซอ้นมากขึน้ ตอ้งเรยีนรูใ้หม่ๆ

อยู่เสมอ ซึง่สอดคลอ้งดา้นที ่2 คอืลกัษณะงานทีม่คีวามไม่แน่นอน 2) ปัจจยัการสรา้งบรรยากาศของการทาํงานเป็นทมี 

(Team Climate) ซึ่งสอดคล้องดา้นที ่3 ลกัษณะทมี เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน บรรยากาศ

การเรยีนรูข้องทมี 3) ปัจจยัการสนับสนุนขององคก์าร (Organizational Support) ซึง่สอดคลอ้งดา้นที ่4 คอืคุณลกัษณะ

ขององคก์าร ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน บรรยากาศสาํหรบันวตักรรม การสนับสนุนองคก์าร และองคก์ารเรยีนรู ้ 

สมรรถนะดา้นดจิทิลั (Digital Competence) 

สํานักงานคณะกรรมการดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิกระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม (2561) ไดใ้ห้

ความหมายของคําที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะด้านดิจิทลั (Digital Competency) คือ ความสามารถในการผสมผสาน

ระหว่างความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะเพื่อใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เหมาะสม ปลอดภยั สรา้งสรรค์

อสิระ และมจีรยิธรรม ไดแ้ก่ การทํางาน การแก้ปัญหา การสื่อสาร การจดัการขอ้มูล การร่วมมอื การสรา้งเน้ือหาและ

ความรู ้กรอบสมรรถนะดา้นดจิทิลั (Digital Competency Framework) หมายความว่า กรอบการพฒันาสมรรถนะบุคคล

เพื่อให้มคีวามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะทีส่ามารถใชใ้นเทคโนโลยดีจิทิลัได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เหมาะสม ปลอดภยั 

สร้างสรรค์ มจีรยิธรรม และมเีสรภีาพ กรอบสมรรถนะด้านดจิทิลัสําหรบัพลเมอืง โดย Vuorikari, Punie, Gomez, & 

Van Den Brande (2016) ได้อธิบายไว้ว่า องค์ประกอบสมรรถนะด้านดิจิทัล 5 ด้าน การรู้สารสนเทศและข้อมูล 

(Information and Data Literacy) การสื่อสารและการทํางานร่วมกนั (Communication and Collaboration) การสร้าง

เน้ือหาดิจิทลั (Digital Content Creation) ความปลอดภัย (Safety) และการแก้ปัญหา (Problem Solving) และจาก

บทความของ Mohammadyari & Singh (2015) บุคคลที่มีสมรรถนะด้านดิจิทัลในระดับสูงจะมีมัน่ใจว่า การใช้ E-

leaning ของพวกเขาจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการทํางานของพวกเขาได้ และงานวจิยัของ Santoso, Abdinagoro, & 

Arief (2019) กล่าวว่าบทบาทของความรู้ดิจิทัลในการสนับสนุนการปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมการทํางานที่เป็น

นวตักรรม อธบิายว่าการเพิม่ขึน้ของความรูท้างดา้นดจิทิลั สามารถทาํใหป้ระสทิธภิาพการทาํงานของพนักงานเพิม่ขึน้ 

และบทบาทสาํคญัของการสนับสนุนพฤตกิรรมการทาํงานเชงินวตักรรมของพนักงานในองคก์ารทีม่เีทคโนโลยสีงู ความ

เป็นผูนํ้าการเปลีย่นแปลงยงัมอีทิธพิลอย่างมากต่อความคดิสรา้งสรรคข์องสมาชกิในทมี มนัสามารถนําไปสู่ความมัน่ใจ

ในการแกปั้ญหา  

การสรา้งบรรยากาศของการทาํงานเป็นทมี (Team Climate)  

การสร้างบรรยากาศในทมี (Team Climate) บรรยากาศในการทํางานถอืเป็นสิง่สําคญัอีกประการหน่ึงทีผู่้บรหิารควร

คาํนึงถงึ การสรา้งบรรยากาศใหเ้ป็นแบบไม่เป็นทางการนัน้จะทําใหก้ารทํางานเป็นไปอย่างเรยีบง่าย สมาชกิในทมีก็

ย่อมมคีวามสบายใจในการทํางาน ทัง้น้ีผูบ้รหิารสามารถเสรมิสร้างบรรยากาศในการทํางานได ้คอื การอํานวยความ

สะดวกในอุปกรณ์ทีจ่ําเป็นต่อการทาํงาน รวมไปถงึความเตม็ใจในการใหค้าํปรกึษา คาํแนะนํา และช่วยเหลอืสมาชกิใน

ทีม (พนิดา นิลอรุณ, จิราวรรณ คงคล้าย, เฉลิมชัย กิตติศักดิน์าวิน, 2560) บรรยากาศองค์การแบบเน้นทีมเป็น

บรรยากาศองคก์ารทีเ่น้นการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคลากร การตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรมหีลายช่องทาง บุคลากรมี

ความเตม็ใจในการปฏบิตังิานทุกคนมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ เมื่อเกดิความขดัแยง้จะร่วมกนัคน้หาสาเหตุและร่วมกนั

แกไ้ข ปัญหา บรรยากาศแบบน้ีเหมาะสมกบัหน่วยงานทีเ่กีย่วกบัการปฏสิมัพนัธส์งู (มนตร ีศรจีนัทรอ์นิทร,์ 2559) และ 

ANDERSON & West (1996) ได้อธบิายไวว้่า องค์ประกอบของการสร้างบรรยากาศของการทํางานเป็นทมีม ี4 ด้าน 

ดงัต่อไปน้ี วสิยัทศัน์และวตัถุประสงค์ร่วมกนั (Vision) มส่ีวนร่วมแบบปลอดภยั (Participative safety) การสนับสนุน

นวตักรรม (Support for innovation) การวางแนวทางของงาน (Task orientation) และงานวจิยัของ Eisenbeiss, Van 

Knippenberg, & Boerner (2008) กล่าวว่าการเปลีย่นแปลงภาวะผูนํ้าอาจเป็นเครื่องมอืสาํคญัในการสรา้งทมีนวตักรรม
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แต่ยงัไม่เพยีงพอที่จะกระตุ้นการสร้างนวตักรรมของทมีเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพของทมี สําหรบัทมีที่จะสร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ๆ ตอ้งมสีิง่สาํคญัทีส่มาชกิในทมีจะตอ้งแบ่งปันกนัและจะตอ้งคาํนึงถงึประสทิธภิาพการทาํงานทีม่คุีณภาพสงู  

การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร (Perceived Organization Support)  

Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) ให้ความหมายของการรบัรู้การสนับสนุนองค์การไว้ว่าการที่

พนักงานรูส้กึว่าองค์การมกีารสนับสนุน ดูแล และเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของพนักงาน องค์การมองเหน็คุณค่า ในการ

ทุ่มเทของพนักงาน และมคีวามห่วงใยพนักงาน ซึง่พนักงานจะรบัรูส้ิง่เหล่าน้ีไดใ้นหลายแงมุ่ม ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทน

ที่ได้รบัจากการปฏิบตัิงานให้องค์การ การได้เลื่อนตําแหน่ง การเพิ่มคุณค่าในงาน ด้านสวสัดิการ สิ่งอํานวยความ

สะดวกต่างๆในการปฏบิตังิาน ตามงานวจิยัของ Rhoades & Eisenberger (2002) พบว่ามปัีจจยัทีเ่กดิจากการรบัรูก้าร

สนับสนุนจากองคก์าร คอื ผลการปฏบิตังิาน การรบัรูว้่าองคก์ารสนับสนุนจะกระตุน้ใหพ้นักงานทาํงานนอกเหนือจากที่

ไดร้บัมอบหมายเช่น การช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน ความกระตอืรอืรน้ในการแสวงหาความรู ้และทกัษะทีเ่ป็นประโยชน์

ต่อองค์การเพื่อพฒันาและเพิ่มคุณภาพในงาน จากงานวิจยัของ Sweet, Witt, & Shoss (2015) พบว่าการรบัรู้การ

สนับสนุนขององค์การเป็นเงื่อนไขทีจ่าํเป็นสําหรบัการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน พนักงานทีรู่ส้กึว่าองค์การมคีวามใส่ใจ

ต่อพวกเขาและกงัวลเกีย่วกบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงานมแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาตวัเองในระยะยาว และปรบัพฤตกิรรม

เพื่อนําไปสู่ความสาํเรจ็ในอนาคตขององคก์าร 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ทํางานและระดบัตําแหน่งทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อ 

การปรบัตวัในการปฏบิตังิาน (Adaptive Performance) ของพนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่ แตกต่างกนั 

2) สมรรถนะด้านดจิทิลั (Digital Competence) มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน (Adaptive Performance) ของ

พนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่  

3) การสร้างบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม (Team Climate) มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive 

Performance) ของพนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่ 

4) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived Organization Support) มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน 

(Adaptive Performance) ของพนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

ครัง้น้ี คอื พนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ ในสายงานวศิวกรรม จํานวน 345 คน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น 

การวจิยัครัง้น้ี เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน จงึกําหนดจาํนวนกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของ Yamane Taro 

การปรบัตวั                        

ในการปฏิบติังาน                    

(Adaptive Performance) 

 

 

 

ตวัแปรอิสระ (X) 

 

 

 

ตวัแปรตาม (Y) 

 

 สมรรถนะด้านดิจิทลั   

(Digital Competency) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศกึษา 
- ประสบการณ์ทํางาน 
- ระดบัตําแหน่ง 
 

 

 

 

การสร้างบรรยากาศ

ของการทาํงานเป็นทีม 

(Team Climate) 

 

การรบัรู้การสนับสนุนของ

องคก์าร (Perceived 

Organization Support) 
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(Yamane Taro, 1973) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95 % ความคลาดเคลื่อน 5% ไดกํ้าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจํานวน 186 

คนขึ้นไป ผ่านวิธีการสุ่มตัวอย่างการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) จาก 3 

หน่วยงาน ทัง้น้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 

ประกอบดว้ยขอ้มลูส่วนบุคคล จาํนวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ทาํงาน ระดบัตําแหน่ง และ

แบบสอบถามเกี่ยวกบัการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน สมรรถนะดา้นดจิทิลั การสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี 

การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ จํานวน 59 ข้อ ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั และทําการ

ทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) เพื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยทดสอบกบัพนักงาน

การประปานครหลวง ทีไ่ม่ไดป้ฏบิตังิานทีส่ํานักงานใหญ่ จํานวน 30 ชุด มค่ีาความเชื่อมัน่ โดยรวมมค่ีาตัง้แต่ .90 ขึน้

ไปทุกด้าน ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถือได้ในระดบัเยี่ยม (Singh, 2017) การวเิคราะห์สถิตเิชงิพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่ แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลสถติิเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) คอื การ

เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ (Independent Sample t-test) ทดสอบเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม 

และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ทดสอบเปรยีบเทยีบตวัแปรอสิระตัง้แต่ 3 กลุ่มขึน้ไป 

ในการอธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการปรบัตวัในการปฏิบตังิาน สมรรถนะดา้นดจิทิลั การสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี 

การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ ของพนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ พบว่า (1) การปรบัตวัในการ

ปฏิบตัิงาน พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (X� = 4.00, SD = 0.504) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ความสามารถในการปรบัตวัระหว่างบุคคล มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 4.26, SD = 0.616) รองลงมาคอื การแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ (X� = 4.13, SD = 0.574) การจดัการความเครยีด (X� = 3.90, SD = 0.674) ความมุ่งมัน่ในการฝึกฝนและ

เรยีนรู้ (X� = 3.85, SD = 0.717) และด้านที่ม ีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คอื การเผชญิหน้าต่อสถานการณ์ที่ไม่ได้คาดคดิ (X� = 

3.85, SD = 0.627) ตามลําดบั (2) สมรรถนะดา้นดจิทิลั พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยมาก (X� = 3.94, SD = 

0.579) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า การสื่อสารและการทํางานร่วมกนัมค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 4.13, SD = 0.670) 

การสร้างเน้ือหาดจิทิลั รองลงมาคอื การรูส้ารสนเทศและขอ้มูล (X� = 3.99, SD = 0.599) ความปลอดภยั (X� = 3.96, 

SD = 0.690) การสรา้งเน้ือหาดจิทิลั (X� = 3.80, SD = 0.719) และดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่ตํ่าสุด คอื การแกปั้ญหา (X� = 3.80, 

SD = 0.681) ตามลําดบั (3) การสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี โดยภาพรวมม ีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย

มาก (X� = 4.12, S.D.= 0.614) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมส่ีวนร่วมแบบปลอดภยัมค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 

4.22, SD = 0.712) รองลงมาคอื การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั (X� = 4.17, SD = 0.669) การสนับสนุนนวตักรรม (X� = 4.06, 

SD = 0.736) และดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่ตํ่าสุด คอื การวางแนวทางของาน (X� = 4.04, SD = 0.677) ตามลําดบั และ (4) การ

รบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร โดยภาพรวมม ีค่าเฉลีย่อยู่ใน ระดบัเหน็ดว้ยมาก (X� = 3.45, S.D.= 0.602) 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นประสบการณ์ทาํงานทีแ่ตกต่างกนั การปรบัตวั

ในการปฏิบตังิาน (Adaptive Performance) ของพนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ แตกต่างกนั โดยการ

ปรบัตวัในการปฏิบตัิงานของพนักงานที่มปีระสบการณ์ทํางาน 0-25 ปี มมีากกว่าพนักงานที่มปีระสบการณ์ทํางาน

มากกว่า 25 ปี และในพนักงานที่มปีระสบการณ์ทํางาน 0-5 ปี มมีากกว่าพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ทํางาน 6-15 ปี 

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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จากตารางที ่2 พบว่าการวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนัระหว่างตวัแปรอสิระ ของปัจจยัทีส่่งผลต่อ การ

ปรบัตวัในการปฏบิตังิาน พบว่าไม่มตีวัแปรอสิระใดมค่ีามากกว่า 0.80 ซึ่งหมายความว่าตวัแปรอสิระ มคีวามสมัพนัธ์

กนัน้อย (Shrestha, 2020) ไม่ก่อใหเ้กดิ Multicollinearity ทีส่่งผลต่อตวัแปรตาม ดงันัน้ไม่จาํเป็นตอ้ง ตดัตวัแปรใดออก  

จากตารางที ่3 พบว่า สมรรถนะดา้นดจิทิลั (B = 0.380, t = 8.768, Sig. = .000) การสรา้งบรรยากาศของการทํางาน

เป็นทมี (B = 0.337, t = 7.447, Sig. = .000) และการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ (B = 0.109, t = 2.693, Sig. = 

.008) มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของพนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่ โดยทัง้ 3 ตวัแปรสามารถ

อธบิายความผนัแปรของการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน ไดร้อ้ยละ 67.3 (Adjusted R2 = .673) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .05 และเมื่อพจิารณาจากค่า Beta ทัง้สามปัจจยั ส่งผลกระทบดา้นบวกต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน โดย

สมรรถนะด้านดจิทิลั (Beta = 0.437) ส่งผลมากที่สุดต่อการปรบัตวัในการปฏิบตัิงานของพนักงาน รองลงมาคอืการ

สร้างบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี (Beta = 0.410) และสุดท้ายคือการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ (Beta = 

0.131) 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 0.553 .581 

อายุ F-test 2.386 .070 

ระดบัการศกึษา F-test 0.740 .479 

ประสบการณ์ทาํงาน F-test 5.970* .001 

ระดบัตําแหน่ง t-test 0.355 .243 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรอสิระ 

 
สมรรถนะด้ าน

ดจิทิลั 

การสร้างบรรยากาศ

ของการทาํงานเป็นทมี 

การรบัรู้การสนับสนุน 

ขององคก์าร 

สมรรถนะดา้นดจิทิลั 1.000 0.567** 0.356** 

การสรา้งบรรยากาศของการ ทาํงานเป็นทมี  1.000 0.532** 

การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร   1.000 

** p < .01 

 

ตารางท่ี 3 ปัจจยัทีม่ผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน 

การปรบัตวัในการปฏิบติังาน B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.738 0.166  4.455 .000* 

สมรรถนะดา้นดจิทิลั 0.380 0.043 0.437 8.768 .000* 

การสรา้งบรรยากาศ ของการทาํงานเป็นทมี 0.337 0.045 0.410 7.447 .000* 

การรบัรูก้ารสนับสนุน ขององคก์าร 0.109 0.041 0.131 2.693 .008* 

R = .823, R2 = .678, Adjusted R2 = .673, SEEst = 0.28811, F = 134.679, Sig. = .000* 

* p < .05 
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

1) สมรรถนะด้านดจิทิลั (Digital Competence) มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน (Adaptive Performance) ของ

พนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เช่น จากงานวจิยัของ วชริา พนัธุ์

ไพโรจน์ ,สุจนิดา เจยีมศรพีงษ ์และปิยวฒัน์ เกตุวงศา (2564) กลุ่มคนซึ่งมอีงคค์วามรูใ้นงาน มทีกัษะในการทํางานสงู

และน่าเชื่อถอื โดยการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศสามารถทาํงานอย่างรวดเรว็และแม่นยาํดว้ยการเขา้ถงึและใชส้ารสนเทศ

ทีจ่าํเป็นทัง้หมด เพื่อตอบสนองความตอ้งการของธุรกจิและลูกคา้ โดยมคุีณลกัษณะเน้นการทาํงานแบบมปีระสทิธภิาพ 

สามารถปรบัตวัไดด้เีมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Nadzim & Halim (2022) ความสามารถ

ดา้นดจิทิลัระดบัสงูของพนักงานส่งผลต่อการปรบัตวัทีร่วดเรว็ของพนักงาน  

2) การสร้างบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม (Team Climate) มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive 

Performance) ของพนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เน่ืองจาก

นวตักรรมนัน้เกีย่วขอ้งกบัการใชแ้นวความคดิใหม่ๆ เพื่อแก้ปัญหาในการทาํงานและปรบัปรุงวธิกีารทาํงานและผลงาน 

พบว่าการสนับสนุนนวตักรรม (หน่ึงในปัจจยัดา้นการสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมี) แสดงความสมัพนัธ์เชงิ

บวกอย่างมนัียสําคญักบัประสทิธภิาพของทมี (Poulton and West ,1999) และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Eisenbeiss, 

Van Knippenberg, & Boerner (2008) บรรยากาศการทํางานเป็นทีมเพื่อความเป็นเลิศเพิ่มประสิทธิภาพของการ

ทาํงานของทมี สาํหรบัทีจ่ะสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  

3) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived Organization Support) มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน 

(Adaptive Performance) ของพนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้

เน่ืองจากทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การระบุว่าการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การทําให้เกิดความรู้สึกผูกพนัของ

พนักงานเพื่อช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001) และ

แนวคดิการสนับสนุนจากสายการบงัคบับญัชาหรอืองค์การ มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการปฏบิตังิาน (Patterson, 

Warr & West, 2004) 

โดยทัง้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทํางาน สมรรถนะดา้นดจิทิลั การสรา้งบรรยากาศของการทาํงานเป็นทมี 

และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง 

สํานักงานใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกบับทความของ Park & Park (2019) ที่ได้อธบิายว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อการปรบัตวัในการ

ปฏบิตังิาน ดว้ยมุมมอง 4 ดา้นดว้ยกนั ดา้นที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นที ่2 ลกัษณะงาน ดา้นที ่3 ลกัษณะทมี เช่น 

บรรยากาศการเรยีนรูข้องทมี และดา้นที ่4 คอืคุณลกัษณะขององคก์าร เช่น การสนับสนุนองคก์าร ในเรื่องลกัษณะงาน

ผูว้จิยัใชส้มรรถนะดจิทิลัมาศกึษาแทนในลกัษณะงานทีต่อ้งใชเ้ทคโนโลย ีตามงานวจิยัของ Jundt et al. (2015) ว่าดว้ย

การปรบัตวัในการปฏบิตังิานเกดิขึน้จากการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิจากภายนอก คอื เทคโนโลย ี

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน ของพนักงานการประปานครหลวง ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) สมรรถนะดา้นดจิทิลั มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของพนักงานการประปานครหลวง สํานักงานใหญ่ ดงันัน้

ผูบ้รหิารหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งควรส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาความสามารถของพนักงานดา้น Information Technology 

รวมถึงมกีารวางแผนด้านการประยุกต์ใช้ในงานประจําวนัเพิม่เติม เน่ืองจากพบว่า ความสามารถของพนักงานดา้น

ดจิทิลัส่งผลกระทบมากทีสุ่ดในการช่วยใหพ้นักงานเกดิการปรบัตวั โดยพนักงานปัจจุบนัมคีวามเชีย่วชาญในระดบัมาก

ในการสื่อสารและการทํางานร่วมกนัผ่านทางเทคโนโลยอียู่แล้ว จงึควรส่งเสรมิในดา้นอื่นๆ ทีร่องลงมา เช่น การสรา้ง

เน้ือหาดจิทิลั โดยอาจลงในเน้ือหา ฝึกฝนการสรา้งและแกไ้ขเน้ือหาในรปูแบบดจิทิลัการประยุกตข์อ้มลูดจิทิลัเพื่อในการ

แกปั้ญหาการปฏบิตังิาน รวมถงึการอบรมเพื่อใหค้วามรูเ้รื่องลขิสทิธิแ์ละการนําขอ้มลูดจิทิลัของผูอ้ื่นไปใช ้ 

2) การสรา้งบรรยากาศของการทาํงานเป็นทมี มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของพนักงานการประปานครหลวง 

สํานักงานใหญ่ ดงันัน้องค์การควรให้ความสําคญัในเรื่องการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม 
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เน่ืองจากการสรา้งบรรยากาศของการทํางานเป็นทมีมผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานรองลงมาจากสมรรถนะดา้น

ดจิทิลั ปัจจุบนัการมส่ีวนร่วมแบบปลอดภยัมรีะดบัมาก เพราะพนักงานรู้สกึว่าปฏิสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิในทมีและ

ระหว่างบุคคลในองค์การมสีภาพที่ไม่มภียัคุกคาม องค์การจงึควรส่งเสรมิในด้านอื่นๆ ที่รองลงมาที่สําคญัเช่น การ

สนับสนุนนวัตกรรม ให้คนเป็นนวัตกร องค์การผลักดันและให้การสนับสนุนในความพยายามในการสร้างสรรค์

นวตักรรมรวมถงึ ความร่วมมอืเพื่อพฒันาและนําแนวคดิใหม่ๆ  มาใชใ้นการปฏบิตังิาน ซึ่งดา้นน้ีจะสามารถสอดคล้อง

สมรรถนะด้านดิจิทลัได้ด้วยการนําเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใช้พฒันางาน และการวางแนวทางของงานให้ชดัเจน การ

ส่งเสรมิความมุ่งมัน่ต่อการสรา้งมาตรฐานการทาํงานในระดบัสูงของการปฏบิตังิาน และการเตรยีมพรอ้มสําหรบัการปู

พืน้ฐานตอนเริม่ตน้และการประเมนิจุดอ่อนในคณะปฏบิตังิานเพื่อปรบัปรุงใหด้ยีิง่ขึน้ 

3) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของพนักงานการประปานครหลวง สาํนักงาน

ใหญ่ ดงันัน้ผูบ้รหิารหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งควรส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาความสามารถของพนักงาน หรอืความเป็นอยู่

ของพนักงานที่ดีขึ้น เพื่อให้พนักงานรับรู้ว่ามีการสนับสนุนจากหน่วยงาน แสดงให้เห็นถึงคุณค่าของพนักงาน 

ค่าตอบแทน และการเลื่อนตําแหน่ง การใหร้างวลัเมื่อพนักงานนัน้มผีลงานทีด่ ีทาํใหพ้นักงานรบัรูถ้งึความยุตธิรรมเมื่อ

เปรยีบเทยีบกบับุคคลอื่น ซึ่งส่งผลใหเ้กดิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ซึ่งจะส่งผลทศันคตแิละความพงึพอใจใน

งานของบุคคล จะประกอบดว้ยความพงึพอใจในงานและสภาวะอารมณ์เชงิบวก เมื่อพนักงานรบัรูว้่าองคก์ารสนับสนุน

ตน จะทําให้มสีภาพจติใจทีด่ ีมคีวามพงึพอใจในงาน เพิม่ความคาดหวงัต่อรางวลัที่บุคคลจะได้รบัอนัเน่ืองจากการ

ทํางานและส่งสญัญาณวา่พนักงานจะไดร้บัความช่วยเหลอืเมื่อพนักงานตอ้งการ ทําใหพ้นักงานพรอ้มจะพฒันาตนและ

ปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงไดด้ ีเน่ืองดว้ยการประปานครหลวงมขีนาดขององคก์ารขนาดใหญ่และมกีระบวนการทาํงาน

ที่ซบัซ้อนและกฎระเบยีบทีเ่ป็นทางการสูง (ระบบราชการ) ทําให้มคีวามยดืหยุ่นในการตอบสนองความต้องการของ

พนักงานลดลง อาจทําใหส่้งผลทางลบต่อการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ สอดคล้องกบัการรบัรู้การสนับสนุนของ

องคก์าร เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของพนักงานการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่ น้อยทีสุ่ด 

4) จากผลการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของพนักงานการประปานคร

หลวง สํานักงานใหญ่ แตกต่างกัน จะเห็นว่าพนักงานที่ประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 5 ปี จะมีการปรบัตัวในการ

ปฏิบตัิงานที่สูงกว่ากลุ่มพนักงานที่มพีนักงานที่มีประสบการณ์ทํางานสูงกว่า 5 ปี และองค์การจงึควรเน้นรบัสมคัร

พนักงานใหม่ทีม่อีายุ 20-30 ปี หรอืคนรุ่นใหม่ จะสามารถทาํใหก้ารปรบัตวัในการปฏบิตังิานขององคก์ารโดยรวมสูงขึน้

ได ้เพราะเมื่อมพีนักงานใหม่มากขึน้กจ็ะมกีารปรบัตวัในการทาํงานทีสู่งขึน้ในภาพรวม โดยจะสอดคล้องกบัขอ้มลูทีไ่ด้

เมื่อทําการวิเคราะห์แบบรายด้านย่อย ในเรื่องความมุ่งมัน่ในการฝึกฝนและเรียนรู้ (ปัจจัยในการปรบัตัวในการ

ปฏิบตัิงาน) ของพนักงานที่มอีายุ 20-30 จะสูงกว่าทุกช่วงอายุ แสดงให้เหน็ถงึคนกลุ่มน้ีมกีารใฝ่รู้เพื่อพฒันางานอยู่

เสมอซึ่งเป็นผลดีต่อการปรบัตัวในการปฏิบตัิงาน เพราะถ้ามีคนกลุ่มน้ีจํานวนมาก จะส่งผลต่อการปรบัตัวในการ

ปฏิบตัิงานในภาพรวมเช่นกนั และนอกจากนัน้พนักงานทีม่ชี่วงอายุ 20-50 จะมคีวามสามารถในการปรบัตวัระหว่าง

บุคคล (ปัจจยัในการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน) มมีากกว่าพนักงานทีม่อีายุช่วง 51-60 ปี แสดงใหเ้หน็ถงึรปูแบบพฒันา

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลเพื่อใหท้าํงานร่วมกบัผูอ้ื่นไดด้ใีนกลุ่มพนักงานทีม่ชี่วงอายุ 20-50 ปี ไม่ว่าจะภายในองคก์าร

ของตนเองหรอืในบรษิทัคู่คา้ แต่การทีจ่ะรบัสมคัรเฉพาะพนักงานใหม่จาํนวนมากกจ็ะมขีอ้เสยีในเรื่องระยะเวลาในการ

เรยีนรูง้านสาํหรบัพนักงานใหม่ทีย่งัไม่มปีระสบการณ์ทาํงาน ดงันัน้จงึควรกระตุน้พนักงานในภาพรวม รวมถงึพนักงาน

ที่มปีระสบการณ์ทํางานมากแล้วด้วย ในด้านที่มรีะดบัที่ไม่สูงมาก เช่น ในด้านสมรรถนะดจิทิลั การฝึกฝนการสร้าง

ขอ้มูลดจิทิลัใหเ้ป็น การใชเ้ครื่องมอืดจิทิลัในการแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน และการรูส้ารสนเทศและขอ้มลูขา่วสารของ

ดา้นดจิทิลัและเทคโนโลย ีตามลําดบั โดยทีอ่งคก์ารควรส่งเสรมิการฝึกอบรม การฝึกแกไ้ขปัญหา เพื่อเสรมิสรา้งความรู้

ใหพ้นักงานในองค์การ รวมถงึดา้นการฝึกอบรมการทํางานเป็นทมี เช่น การถ่ายโอนความรูร้ะหว่างพนักงานเพื่อแนว

ทางการทํางานทีถู่กต้อง และการฝึกอบรมเพื่อสนับสนุนใหค้ดิการนําแนวคดิใหม่ๆมาใชใ้นการปฏบิตังิาน ตามลําดบั 
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และรวมถงึดา้นการสนับสนุนความเป็นอยู่ รายได ้ของพนักงานใหด้ยีิง่ขึน้ ใหพ้นักงานรูส้กึพงึพอใจและรบัรูว้่าองค์การ

พรอ้มจะสนับสนุนพนักงาน และทัง้หมดน้ีเพื่อสนับสนุนการปรบัตวัในการปฏบิตังิานอกีทางหน่ึงใหก้บัองคก์าร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรทําศกึษาลกัษณะส่วนบุคคลเพิม่เตมิ เช่น บุคลกิภาพ ทกัษะและความสามารถ แรงจูงใจ การวางแนวเป้าหมาย

การเรยีนรู ้และภาวะผูนํ้าในตนเอง 

2) ควรทําการศกึษาดว้ยปรมิาณดว้ยกลุ่มตวัอย่างทีใ่หญ่ และหลากหลายมากขึน้ เช่น การศกึษาขา้มสายงาน หรอืทัง้

องคก์าร เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมและสามารถนําไปใชใ้นการวางแผนหรอืวางกลยุทธใ์นการพฒันาบุคลากรใหส้าํเรจ็

ตามเป้าหมายทีอ่งคก์ารวางไว ้ 
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