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ABSTRACT 

The purpose of this study was to study personal factors and factors affecting adaptation performance of 

government personnel in Ministry of Labor. Consisted 3 factors: 1) Digital Skills, 2) Self-efficacy, and 3) Learning 

Organization. In which the researcher used a quantitative research method. Using a questionnaire as a tool for 

collecting data. The sample group in this study was government personnel in the Ministry of Labor from 387 

employees. The statistical tools used to analyze the data were descriptive statistics, Inferential statistics 

consisted of independent sample t-test and One-Way ANOVA, Pearson Correlation Coefficient, and Multiple 

Regression Analysis. Analyzed the data at the statistical significance level of 0.05. From the results of the 

study, it was found that: 1) Personal factors in terms of age, Level of education, work experience, and position 

type different have different effecting adaptation performance for digital technology form at the statistical 

significance level of 0.05. 2) Digital Skills, Self-efficacy, and Learning Organization affecting adaptation 

performance for digital technology form at the statistical significance level of 0.05 
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บทคดัย่อ 

การศึกษาในครัง้น้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คอื 1) ทกัษะดา้นดจิทิลั 2) การรบัรูค้วามสามารถ

ของตนเอง และ 3) องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ซึ่งผู้วจิยัได้ใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือ 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างในการศกึษา คอื บุคคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน จํานวน 387 คน 

เครื่องมอืทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชงิอนุมาน ประกอบด้วย เปรียบเทยีบ

ค่าเฉลี่ยแบบอิสระ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ทําการวิเคราะห์ข้อมูลที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จากผลการศึกษา  

พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน และประเภทตําแหน่ง  

ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงานรูปแบบเทคโนโลยีดิจิทัลแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.05 2) ทักษะด้านดิจิทัล การรับรู้ความสามารถของตนเอง และองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีผลต่อ 

การปรบัตวัในการปฏบิตังิานรปูแบบเทคโนโลยดีจิทิลั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05  

คาํสาํคญั: การปรบัตวัในการปฏบิตังิาน, ทกัษะดา้นดจิทิลั, การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง, องคก์รแห่งการเรยีนรู ้
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บทนํา 

โลกยุคปัจจุบนัไดม้กีารเปลี่ยนแปลงไปมาก ทีเ่หน็ไดช้ดัคอืความเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีเราจงึต้องมกีารปรบัตวั

เพื่อให้เขา้กับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมในสงัคม คนเราจําเป็นต้อง

ปรับตัวเองให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ให้ได้ จะต้องเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือปฏิกิริยาต่อสิ่งแวดล้อม 

ใหเ้หมาะสม (กนัยา สุวรรณแสง, 2541) ความเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีส่งผลใหม้กีารเปลี่ยนแปลงทางสงัคมและ

สิง่แวดล้อมอย่างรวดเร็ว ทําให้คนมปัีญหาในการปรบัตวัให้ทนักบัสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะทุกวนัน้ี

เทคโนโลยดีจิทิลัไดเ้ขา้มามบีทบาทสําคญัในทุกๆ เรื่อง นอกจากน้ี องค์กรต่างๆ ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนต่างก็ต้อง

ยอมรบักบัสภาวะแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป รวมถงึการเขา้มาของเทคโนโลยดีจิทิลัทีเ่ขา้มามบีทบาทในชวีติประจาํวนั 

และควรมคีวามพรอ้มทีจ่ะรบัมอืในการทีจ่ะปรบัตวัในการพฒันาในเรื่องต่างๆ ซึง่เมื่อสภาวะขององค์กรเปลีย่นแปลงไป

ย่อมส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองค์กรถึงผลกระทบด้านพฤติกรรมที่บุคลากรจะต้องปรับพฤติกรรม ปรับตัว  

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สิ่งสําคัญที่บุคลากรภายในองค์กรจะต้องปรับเปลี่ยนคือ การปรับตัว 

ในการปฏิบตัิงาน นัน่เอง ซึ่งการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน คือ ความสามารถของบุคลากรในการปรบัตวัให้เขา้กบั

สถานการณ์การปฏิบตัิงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Hesketh & Neal, 1999) และรวมถึงมิติของการแก้ปัญหา  

การจัดการกับความไม่แน่นอน การเรียนรู้งานและขัน้ตอนใหม่ และความสามารถในการปรับตัวระหว่างบุคคล 

วฒันธรรม และกายภาพ (Pulakos et al., 2000)  

ฉะนัน้ ผูศ้กึษาในฐานะทีเ่ป็นบุคลากรภาครฐัของหน่วยงานทีส่งักดักระทรวงแรงงาน สงัเกตพบว่า ระบบการทํางาน 

มีการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมยั มีการทํางานในรูปแบบเทคโนโลยีดิจทิลัมากขึ้น ทําให้บุคลากรบางคนมปัีญหา 

ในการปฏิบตัิงาน เพราะขาดทกัษะด้านดิจทิลั ไม่มีการรบัรู้ถึงความสามารถของตนเอง รวมถึงไม่เข้าใจถึงองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ ซึ่งปัญหาที่เกิดขึ้นนัน้ ทําให้การปฏิบตัิงานร่วมกนัภายในองค์กรไม่ประสบความสําเร็จเท่าที่ควร  

ดงันัน้ บุคลากรในองค์กรควรทีจ่ะมกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิานใหส้อดคล้องกบัรูปแบบการทํางานทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 

จะต้องมีการเรียนรู้และฝึกฝนพฒันาทกัษะในการปฏิบตัิงาน บุคลากรจําเป็นต้องเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ และเพิ่มพูน

ความสามารถในการปรับตัวและความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุน้ี ผู้ศึกษาจึงได้เห็นถึงความสําคัญ 

ในการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน เพื่อศกึษาปัจจยั

ส่วนบุคคลและปัจจยัทีม่ผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การปรบัตวัในการปฏิบติังาน (Adaptive Performance) 

แนวคิดของการปรับตัวในการปฏิบตัิงานนัน้นิยามโดยทัว่ไปว่าเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลในการปรบัตัว 

ให้เข้ากับสถานการณ์การทํางานที่มีพลวตั (Neal & Hesketh, 1999) พนักงานแสดงให้เห็นถึงการปรับตัวในการ

ปฏบิตังิานโดยการปรบัพฤตกิรรมของพวกเขาให้เขา้กบัความต้องการของสถานการณ์การทํางานและเหตุการณ์ใหม่ 

(Pulakos et al., 2000) การปรบัตวัในการปฏบิตังิานประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบทีส่ําคญั มดีงัน้ี 1) การรบัมอืกบัเหตุ

ฉุกเฉินและสถานการณ์ไม่คาดฝัน 2) การจัดการความเครียดในการทํางาน 3) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  

4) การเรยีนรู ้และ 5) การเขา้กนัไดร้ะหว่างบุคคล (Charbonnie-Voirin et. al., 2010) 

ทกัษะด้านดิจิทลั (Digital Skills) 

ทกัษะดจิทิลั หมายถงึ ความสามารถในการใชอุ้ปกรณ์ดจิทิลั ซอฟต์แวร์ แอปพลเิคชนั และเครอืข่ายเพื่อจดัการขอ้มลู 

(Critical Digital Skills for Employment and Social Inclusion, 2018) องค์ประกอบหลกัของความสามารถทางดจิทิลั

ใน 5 ดา้น มดีงัน้ี 1) ความรูด้า้นสารสนเทศและขอ้มูล 2) การสื่อสารและการทํางานร่วมกนั 3) การสรา้งเน้ือหาดจิทิลั  

4) ความปลอดภยั และ 5) การแกปั้ญหา (Jashari et.al., 2020) 
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การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

การรบัรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การตัดสินของบุคคลเกี่ยวกบัความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน 

และพฤตกิรรมทีเ่ฉพาะเจาะจงใหป้ระสบความสําเรจ็ มนัถูกกําหนดใหเ้ป็น "การตดัสนิของผูค้นเกี่ยวกบัความสามารถ

ของพวกเขาในการจดัระเบียบและดําเนินการตามแนวทางปฏิบตัิที่จําเป็นเพื่อให้ได้การแสดงประเภทที่กําหนด  

มนัไม่ไดเ้กีย่วขอ้งกบัทกัษะทีเ่รามอียู่ แต่ขึน้อยู่กบัการตดัสนิว่าเราสามารถทาํอะไรไดบ้า้งจากทกัษะใดกต็ามทีเ่รามอียู่” 

(Bandura, 1986) การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยทัว่ ไปเป็นรูปแบบที่ เหมือนลักษณะของแนวคิด 

มากกว่า และหมายถึงความเชื่อที่มัน่คงและเป็นสากลในความสามารถในการจดัการกบัสถานการณ์ที่ท้าทายต่างๆ  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Eden, 2001; Jerusalem & Schwarzer, 1992) การรับรู้ความสามารถของตนเองมี 3 มิติ 

ได้แก่ 1) ขนาด คอื ระดบัความยากของงานทีบุ่คคลเชื่อว่าสามารถบรรลุได ้2) กําลงั คอื ความเชื่อเกี่ยวกบัขนาดว่า

แข็งแรงหรืออ่อนแอ และ 3) ลกัษณะทัว่ไป คือ ระดบัที่ความคาดหวงัถูกทําให้เป็นภาพรวมในสถานการณ์ต่างๆ  

ซึ่งความรู้สกึนึกคดิของพนักงานมอีิทธพิลต่อการรบัรู้ แรงจูงใจ และผลการปฏิบตัิงาน (Bandura, 1997) เราไม่ค่อย

พยายามทาํงานเมื่อเราคาดว่าจะไม่ประสบความสาํเรจ็ 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ เ ป็นองค์กรที่มุ่ ง เ น้นการเรียนรู้อย่างต่อเ น่ืองและเชิง รุกเป็นองค์ประกอบที่สําคัญ 

ในการทํางานขององค์กรทัง้หมด โดยการอํานวยความสะดวกในกจิกรรมการเรยีนรูแ้ละการพฒันากลยุทธเ์พื่อส่งเสรมิ

การเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้มีผลในเชิงบวกต่อทศันคติและพฤติกรรมของแต่ละบุคคล รวมถึงประสิทธิภาพ 

ที่ปรบัเปลี่ยนได้ องค์กรยงัต้องให้ความสําคญักบัการกระตุ้นการเรยีนรู้ของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลดตี่อความสามารถ 

ในการปรบัตวัของแต่ละคน (Kanten et al., 2015) 

สมมติฐานการวิจยั 

1) บุคลากรที่มปัีจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน และประเภทตําแหน่ง  

ทีต่่างกนั มกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิาน (Adaptive Performance) แตกต่างกนั 

2) ทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skills) มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive Performance) ของบุคลากร

ภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน 

3) การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน (Adaptive Performance) 

ของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน 

4) องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบตัิงาน (Adaptive Performance)  

ของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน 
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กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การสํารวจ ประชากรที่ใช้ในงานวจิยัครัง้น้ี  

คือ บุคลากรภาครฐั สงักัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 11,246 คน (กองบริหารทรพัยากรบุคคล กระทรวงแรงงาน,  

กนัยายน, 2565) ขนาดกลุ่มตวัอย่างคํานวณโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ความคลาดเคลื่อน 

5% (ศิริพงศ์ พฤทธิพันธ์, 2553: 203) ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 387 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ การทดสอบความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถาม โดยใชค่้าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ซึ่งแต่ละปัจจยัมค่ีาสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha มากกว่า 

0.7 เป็นค่าที่ยอมรับได้ ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห ์

สถิติเชงิพรรณา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใช้อธบิาย 

ข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ  

(Independent Sample t-test) วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) วเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

แบบเพยีรส์นั (Pearson correlation coefficient) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 387 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

จํานวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 58.40 มีอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 21-30 ปี จํานวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50  

ส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 298 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.00 โดยส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ 

ในการทํางาน 0-5 ปี  จํานวน 108 คน คิดเ ป็นร้อยละ 27.90 ประเภทตําแหน่งส่วนใหญ่เ ป็นข้าราชการ  

จาํนวน 228 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.90  

การปรบัตวัในการปฏบิตังิาน  

(Adaptive Performance) 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
1. เพศ 
2.อายุ 
3. ระดบัการศกึษา 
4.ประสบการณ์ในการทํางาน 
5.ประเภทตําแหน่ง 

 

การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง  

(Self-efficacy) 

ทกัษะดา้นดจิทิลั  

(Digital Skills) 

องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 

(Learning organization) 

ตวัแปรอสิระ (X) 

ตวัแปรตาม (Y) 
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ผลการวเิคราะหข์อ้มลูการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน ทกัษะดา้นดจิทิลั การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง องคก์รแห่งการ

เรยีนรู ้ของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน พบว่า  

1) การปรบัตัวในการปฏิบตัิงาน พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรมกีารปรบัตวัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86  

(SD = 0.740) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรมีการปรับตัวในการปฏิบัติงานอยู่ ในระดับมาก 

ทุกด้าน ซึ่งด้านการเผชิญหน้าและการจัดการสถานการณ์ที่ไม่ได้คาดคิด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ 3.97  

(S.D. = 0.797) ส่วนดา้นการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค ์มค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด เท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.774)  

2) ทกัษะด้านดจิทิลั พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรมทีกัษะด้านดจิทิลัอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ซึ่งด้านการสื่อสารและ 

การทาํงานร่วมกนั มค่ีาเฉลีย่มากทีสุ่ด เท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.740) ส่วนดา้นการสรา้งเน้ือหาดจิทิลั มค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด 

เท่ากบั 3.76 (S.D. = 0.811)  

3) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง อยู่ในระดบัมาก 

ซึ่งการสร้างสมัพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ 4.13 (S.D. = 0.788) ส่วนการปฏิบัติงาน 

ดว้ยความไม่รูเ้ป้าหมายขององคก์ร มค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด เท่ากบั 3.02 (S.D. = 1.283)  

4) องค์กรแห่งการเรยีนรู ้พบว่า ปัจจยัดา้นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ซึ่งในองค์กรมกีารสรา้ง

โอกาสในการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเรยีนรูจ้ากงานไดม้โีอกาสสําหรบัการศกึษาและการเติบโต

อย่างต่อเน่ือง มค่ีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด เท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.830) ส่วนในองค์กรมกีารเชื่อมโยงผลกระทบของบุคลากร 

ต่อองคก์ร และชุมชน รวมถงึมกีารนําขอ้มลูมาปรบัแนวทางการปฏบิตังิานขององคก์ร มค่ีาเฉลีย่น้อยทีสุ่ด เท่ากบั 3.71 

(S.D. = 0.867)  

ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัส่วนบุคคล จากตารางที่ 1 พบว่า บุคลากรที่มเีพศต่างกนั ส่งผลให้การปรบัตวั 

ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุ  

ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน และประเภทตําแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน

แตกต่างกนั อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

จากตารางที ่2 การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนัระหว่างตวัแปรอิสระ พบว่า ตวัแปรอสิระแต่ละตวั 

ทัง้ทกัษะด้านดิจทิลั การรบัรู้ความสามารถของตนเอง และองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ของ 

เพียร์สันไม่มากกว่า 0.80 แสดงว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันน้อย ไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity  

ทีส่่งผลต่อตวัแปรตาม จงึไม่จาํเป็นตอ้งตดัตวัแปรอสิระตวัใดตวัหน่ึงออก 

จากตารางที ่3 พบว่า ทกัษะดา้นดจิทิลั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 (b = 0.239, t = 5.379) และการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนเอง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 (b = 0.741, t = 14.385) มีผลต่อการปรบัตวัในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครฐั 

สงักดักระทรวงแรงงาน อย่างมนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนองค์กรแห่งการเรยีนรู้ มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.688  

(b = 0.013, t = 0.402) ไม่มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกระทรวงแรงงาน  

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สามารถอธบิายความผนัแปรของการปรบัตวัในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 69.30 

 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าสถติทิดสอบเพื่อทดสอบสมมตฐิาน ของปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test - 0.780 0.436 

อายุ F-test 18.286 0.000* 

ระดบัการศกึษา t-test - 3.051 0.002* 

ประสบการณ์ในทาํงาน F-test 17.137 0.000* 

ประเภทตําแหน่ง t-test 6.605 0.000* 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตารางท่ี 2 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) ของตวัแปรอสิระ 

ตวัแปรอิสระ ทกัษะด้านดิจิทลั การรบัรู้ความสามารถ

ของตนเอง 

องคก์รแห่งการ

เรียนรู้ 

ทกัษะดา้นดจิทิลั 1   

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.742* 1  

องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 0.468* 0.532* 1 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

  

ตารางท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะหก์ารถดถอย เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตังิาน 

การปรบัตวัในการปฏิบติังาน B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.094 0.136  0.691 0.490 

ทกัษะดา้นดจิทิลั 0.239 0.044 0.229 5.379 0.000* 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.741 0.051 0.640 14.385 0.000* 

องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 0.013 0.033 0.014 0.402 0.688 

R = 0.832, R2 = 0.693, Adjusted R2 = 0.690, SEEst = 0.412, F = 287.740, Sig. = 0.000 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  

มปีระสบการณ์ในการทํางาน 0-5 ปี และประเภทตําแหน่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ โดยบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวง

แรงงาน ในภาพรวมมกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิานรูปแบบเทคโนโลยดีจิทิลัในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยสามารถ

อภปิรายผลไดด้งัน้ี 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive Performance)  

ของบุคลากรภาครฐั ไม่แตกต่างกนั อย่างมนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งบุคลากรเพศหญิงมค่ีาเฉลี่ยมากกว่า 

เพศชาย ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน และประเภทตําแหน่ง  

ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive Performance) ของบุคลากรภาครัฐ แตกต่างกัน  

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เมื่อแยกพิจารณาตามกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่มีอายุ 21-50 

 มีการปรับตัวในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 51-60 ปี บุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท 

หรอืสูงกว่ามกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิานมากกว่าบุคลากรทีม่กีารศกึษาในระดบัปรญิญาตรหีรอืตํ่ากว่า ส่วนบุคลากร 

ทีม่ปีระสบการณ์ในการทํางาน 0-15 ปี มกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิานมากกว่าบุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ในการทาํงาน 

16 ปีขึ้นไป และบุคลากรที่มีประเภทตําแหน่งเป็นข้าราชการมีการปรับตัวในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากร 

ทีเ่ป็นพนักงานราชการ 

2) ปัจจยัในเรื่องของทกัษะด้านดจิทิลั (Digital Skills) ของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน พบว่า บุคลากร 

มีทักษะด้านดิจิทัล โดยภาพรวมของการปรับตัวในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ทัง้ 5 ดา้นของทกัษะดา้นดจิทิลั มกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก ทาํใหปั้จจยัในเรื่องของทกัษะดา้นดจิทิลั 

มีผลต่อการการปรับตัวในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครฐั สังกัดกระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิต ิ

ทีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Fetaji et al. (2002) ทีก่ล่าวว่า ทกัษะดจิทิลัเป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งในการปรบัตวั

ในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
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3) ปัจจยัในเรื่องของมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน  

มกีารรบัรู้ความสามารถของตนเองในการปรบัตวัในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ทําให้ปัจจยัในเรื่องของการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง มีผลต่อการการปรับตัวในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดกระทรวงแรงงาน  

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับแนวคิดของ Naami, Abdolzahra, et al. (2014) ที่กล่าวว่า  

การรบัรูค้วามสามารถของตนเองสามารถเพิม่การปรบัตวัในการปฏบิตังิานผ่านการเพิม่ความมัน่ใจในความสามารถของ

ตนเองในการประสบความสําเร็จในหน้าที่ที่เกี่ยวขอ้งกับงาน นอกจากน้ี การรบัรู้ความสามารถของตนเองยงัเพิม่

ประสทิธภิาพในการปรบัตวัโดยการเพิม่ความพยายามในการทํางาน เพิม่ความต้านทานต่อปัญหาในอาชพี และสรา้ง

รปูแบบความคดิเชงิบวก 

4) ปัจจยัในเรื่องขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ของบุคลากรภาครฐั สงักัดกระทรวงแรงงาน  

มคีวามเขา้ใจขององค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นการปรบัตวัในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก ทําใหปั้จจยัในเรื่องขององคก์ร

แห่งการเรยีนรู ้มผีลต่อการการปรบัตวัในการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั สงักดักระทรวงแรงงาน อย่างมนัียสําคญั

ทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้องกบัแนวคดิของ Kanten et al. (2015) ที่กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรยีนรูส่้งผลกระทบ 

ต่อทัง้การฝังลึกของงานและการปรับตัวในการปฏิบตัิงานของแต่ละบุคคลในเชิงบวก และองค์กรแห่งการเรียนรู ้

เป็นสื่อกลางความสมัพนัธร์ะหว่างโครงสรา้งองคก์รแบบออรแ์กนิกและการฝังลกึของงาน  

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) บุคลากรที่มีอายุ  51-60 ปี  และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า  16 ปี  มีการปรับตัว 

ในการปฏบิตังิานน้อยกว่าช่วงอายอุื่น และประสบการณ์ในการทาํงานทีน้่อยกว่า เพราะเป็นกลุ่มอายุทีม่ปีระสบการณ์ใน

การทํางานมานาน ที่ยังคงถนัดกับการปฏิบัติงานในรูปแบบเดิม จึงต้องอาศัยการเรียนรู้และเวลาในการปรบัตัว 

ในการปฏิบัติงานกับสถานการณ์ที่มีปรับเปลี่ยน ฉะนัน้ กระทรวงแรงงานควรมีความใส่ใจกับบุคลากรกลุ่มน้ี 

ของทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวงให้มีการปรับตัวในการปฏิบัติงานให้ทันสมัย มีความทันต่อการปฏิบัติงาน 

ในยุคสมยัที่เปลี่ยนแปลงจากรูปแบบการปฏิบตัิงานสมยัก่อนให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรจดัให้มีการอบรม

บุคลากรในเรื่องการปรบัตวัในการปฏบิตังิานรูปแบบเทคโนโลยดีจิทิลั รวมถงึทกัษะดา้นดจิทิลั ใหม้กีารรูถ้งึขอ้มลูและ

สารสนเทศ การสื่อสารและการทาํงานร่วมกนัทางดจิทิลั เป็นตน้ 

2) บุคลากรที่เป็นพนักงานราชการมีการปรับตัวในการปฏิบัติงานน้อยกว่าบุคลากรที่เป็นข้าราชการ ฉะนั ้น  

กระทรวงแรงงานควรใหค้วามสําคญักบัพนักงานราชการในการจดัอบรม เรยีนรู ้ในการปฏบิตังิานรูปแบบเทคโนโลยี

ดจิทิลั เพื่อใหม้ทีกัษะดา้นดจิทิลัในการประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

3) บุคลากรทุกคนในสงักดักระทรวงแรงงานควรมกีารพฒันาตนเองในการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ไดแ้ก่ การรบัรู้

ถงึการปฏบิตังิานดว้ยการรูเ้ป้าหมายขององค์กร มกีารปฏบิตังิานในสถานการณ์ทีไ่ม่มคีวามคลุมเครอื มคีวามแน่นอน 

มกีารแก้ปัญหาใหม่หรอืปัญหาทีซ่บัซ้อนในการปรบัตวัในการปฏบิตังิานรูปแบบดจิทิลั และมกีารออกแบบขัน้ตอนหรอื

กระบวนการใหม่ในการปรบัตวัในการปฏิบตัิงาน ส่วนในเรื่องของการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ กระทรวงแรงงาน 

ควรเน้นใหทุ้กหน่วยงานในสงักดักระทรวงมกีารเชื่อมโยงผลกระทบของบุคลากรต่อองค์กร และชุมชน รวมถงึมกีารนํา

ข้อมูลมาปรับแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กร ให้โอกาสบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการกําหนดและดําเนินการ 

ตามวสิยัทศัน์ร่วมกนั และมกีารสนับสนุนภาวะผูนํ้าเชงิกลยุทธ์ เพื่อการเรยีนรูใ้หก้บับุคลากร ซึ่งส่งผลต่อการปรบัตวั 

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) เพื่อให้การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ที่ศึกษาให้ครอบคลุมทุกหน่วยงาน 

ในสงักัดกระทรวงแรงงาน ควรมีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Proportional Stratified Random Sampling) จากกลุ่ม

ตวัอย่างทีค่าํนวณไดจ้ากสตูรของ Taro Yamane 
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2) การศึกษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการปรบัตวัในการปฏบิตัิงานของบุคลากรภาครฐั สงักัดกระทรวง

แรงงาน ดังนัน้ สําหรับการวิจัยในอนาคต จึงควรศึกษาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เพื่อต้องการทราบว่า 

เมื่อบุคลากรมกีารปรบัตวัในการปฏบิตังิานแล้ว ทําใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดขีึน้หรอืไม่อย่างไร ซึง่สามารถ

นําไปใชใ้นการบรหิารการจดัการหรอืใชเ้ป็นแนวทางในการวางโครงสรา้งขององค์กรใหส้อดคล้องกบัวธิกีารปฏบิตังิาน 

รวมถงึการส่งเสรมิและสนับสนุนนโยบายขององคก์ร 

3) ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบก่อนและหลงัของการปรบัตวัและประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครฐั  

ว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรให้มีความสามารถในการปรับตัว 

ในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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