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ABSTRACT 

The purpose of this research were to study the level of self-efficacy, the level of person-organization fit, and 

the level of resilience classified by personal factors, and to study influence of self-efficacy and person-

organization fit on resilience. A questionnaire was used as a tool to collect data from a sample of 385 employees 

in the electronics, telecommunications and automotive industries. The statistical techniques used in the 

research were descriptive statistics including percentage mean and standard deviation and Inferential statistics, 

including one-way ANOVA, Pearson's correlation coefficient analysis and multiple regression Analysis at a 

statistical significance level of .05. The study found that 1) employees in electronics, telecommunications and 

automotive industries with different departments have different level of self-efficacy 2)  Employees in the 

electronics, telecommunications and automotive industries with different work experience would have different 

levels of self-efficacy 3) Employees in the electronics, telecommunications and automotive industries with 

different levels of education have different level of Person-Organization fit 4) The influence of the level of self-

efficacy affects the resilience statistically significant level of .05 5)  The influence of the level of Person-

Organization fit affects the resilience statistically significant at the .05 level. 
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อิทธิพลของการรบัรู้ความสามารถของตนเองและความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกบัองค์กร ท่ีส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมือกบัความไม่

แน่นอนในกลุ่มพนักงานในอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ โทรคมนาคม และ
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั

องค์กร และระดบัทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน โดยเปรยีบเทยีบจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

และศกึษาผลของการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองคก์รต่อทกัษะความสามารถ

ในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน โดยใชร้ะเบยีบวจิยัเชงิสาํรวจ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอย่างจากพนักงานอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์โทรคมนาคม และยานยนตจ์าํนวน 385 ตวัอย่าง สถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั 

ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา อนัประกอบด้วยความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชงิ

อนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ความแปรปรวน การวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมพนัธ์เพยีรสนั และการวเิคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ .05 โดยผลการศกึษาพบว่า 1) พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 

โทรคมนาคม และยานยนต์ ที่มแีผนกส่วนงานที่ต่างกนั มรีะดบัการการรบัรู้ความสามารถของตนเองที่แตกต่างกัน  

2) พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคม และยานยนต์ที่มี ประสบการณ์ทํางานที่ต่างกัน มีระดบั

ความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอนทีแ่ตกต่างกนั 3) พนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์โทรคมนาคม 

และยานยนต ์ทีร่ะดบัการศกึษาทีต่่างกนั มรีะดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 4) อทิธพิลของ

ระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 5) อทิธพิลของระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการ

รบัมอืกบัความไม่แน่นอน อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

คาํสาํคญั: การรบัรู้ความสามารถของตนเอง, ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร, ทกัษะความสามารถในการ

รบัมอืกบัความไม่แน่นอน  

 

ข้อมูลการอ้างอิง: สรวศิ พุ่มพเิชฏฐ์ และ เอกอนงค์ ตัง้ฤกษ์วราสกุล. (2566). อทิธพิลของการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนเองและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ที่ส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน. 
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บทนํา 

ในปัจจุบนั การเปลีย่นแปลงทางดา้นเทคโนโลย ีทาํใหภ้าคธุรกจิอุตสาหกรรมตอ้งมกีารปรบัตวั โดยเฉพาะอุตสาหกรรม

อเิล็กทรอนิกส์ โทรคมนาคม และยานยนต์ ที่ต้องปรบัตวักบัการค้นพบนวตักรรมรถยนต์ไฟฟ้าแบบแบตเตอรี่ หรอื 

BEVs ซึ่งมเีทคโนโลยทีีต่่างจากรถยนตส์นัดาปภายในทีม่กีารผลติมาเป็นเวลานาน นอกจากน้ี ยงัมชีิ้นส่วนทีล่ดลงจาก

รถยนตส์นัดาปอยู่มาก (ณทัภพ แกว้สมัฤทธิ,์ 2019) ทาํใหห้่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์โทรคมนาคม 

และยานยนต ์เปลีย่นไปอย่างเหน็ไดช้ดั องคก์รในอุตสาหกรรมเหล่าน้ีจงึตอ้งมกีารปรบัรปูแบบการทาํงานแบบใหม ่และ

ต้องมกีารเรยีนรู้ทกัษะในการทํางานใหม่ๆ หรอือาจจะต้องเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางธุรกิจใหม่ เพื่อต่อสู้กบัความ

ต้องการของตลาดทีเ่ปลี่ยนไป ส่งผลทําใหพ้นักงานไปจนถงึผูบ้รหิารต้องเผชญิกบัความไม่แน่นอนในสภาพแวดล้อม

ทางธุรกจิทีม่กีารแขง่ขนัสูง หรอืแมแ้ต่ปัจจยัทางดา้นเศรษฐศาสตร์ ทําใหบ้รรยากาศในการทาํงานมคีวามยุ่งเหยงิมาก

ขึ้น พนักงานและบุคลากรในองค์กรในบางกลุ่ม จึงมีประสิทธิภาพในการทํางานลดลง เพราะขาดความเชื่อมัน่ใน

ความสามารถของตนเองและองคก์ร (Roster & Ferrari, 2019) และเกดิภาวะทีท่าํใหร้ะดบัความพอดรีะหว่างบุคคลและ

องค์กรลดลงอย่างชดัเจน กล่าวคอืบุคลากรในองค์กรและองค์กรมลีกัษณะไม่คล้ายคลงึกนั เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลง

ขององคก์ร เช่น วฒันธรรม ค่านิยม และเป้าหมาย (Baş, M., 2021) อย่างไรกต็าม ยงัคงมพีนักงานบางกลุ่ม ทีพ่วกเขา

มกัจะต่อสูก้บัความยากลําบากสามารถทาํงานและสามารถรกัษาระดบัผลงานไวไ้ด ้และยงัคงความสามารถ แมจ้ะอยู่ใน

สถานการณ์ทีไ่ม่แน่นอน ยิง่กว่านัน้ พนักงานกลุ่มดงักล่าวพยายามทีจ่ะเรยีนรูท้กัษะใหม่ๆ เพื่อหาคําตอบในช่วงเวลา

ของการเปลีย่นแปลงทัง้ภายในและภายนอกองคก์รทีเ่กดิขึน้ในทีท่าํงาน (Riggs et al., 1994) และขณะปฏบิตัหิน้าทีไ่ด้

ขดัเกลาความรู ้ทกัษะ ความสามารถของตนเพื่อรบัมอืกบัสถานการณ์ต่างๆ ไดด้อีกีดว้ย จงึเป็นตวัอย่างทีด่ ีทีจ่ะศกึษา

ในทศันคติของพนักงานเหล่านัน้ และผู้จดัการสามารถนํางานวจิยัมาใช้แก้ปัญหาพนักงานที่มปีระสิทธิภาพในการ

ทาํงานลดลงใหม้ปีระสทิธภิาพทีส่งูขึน้  

ดว้ยเหตุน้ีดว้ยงานวจิยัน้ีจงึมวีตัถุประสงค์ในการศกึษาความสมัพนัธ์ของทกัษะการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และ 

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ซึง่มผีลต่อความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน ในกลุ่มของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์โทรคมนาคม และยานยนต ์โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ซึง่เป็นอุตสาหกรรมทีไ่ดร้บั

ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยมีากทีสุ่ด เพื่อใหผู้บ้รหิารไดใ้หค้วามสําคญักบัทศันคตขิองบุคลากร

ในองคก์ร ตลอดจนหาวธิกีารเพื่อสรา้งกําลงัใจใหก้บับุคลากรในองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถปรบัตวักบัสภาพแวดลอ้ม

ทีม่เีปลีย่นแปลงสงูน้ี  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน (Resilience) 

Rutter, M. (1987) ไดนิ้ยามว่าทกัษะความสามารถรบัมอืกบัความไม่แน่นอน เป็นคําทีใ่ชอ้ธบิายความแตกต่างระหว่าง

บุคคล ในการตอบสนองต่อความเครียดและความทุกข์ยากของผู้คน ไม่เพียงแต่มีการเปลี่ยนจุดสนใจจากความ

เปราะบางไปสู่ความสามารถรบัมอืกบัความไม่แน่นอนเท่านัน้ แต่ยงัเปลี่ยนจากตวัแปรความเสี่ยงไปสู่กระบวนการ

ต่อรองกบัสถานการณ์ความเสี่ยง และต่อมา Druss and Douglas (1988) อธบิายว่า บุคคลที่ฟ้ืนตวัได้ว่ามคีวามกล้า

หาญและมองโลกในแง่ดอีย่างผดิปกติเมื่อเผชญิกบัความตาย ความเจ็บป่วย และความพกิารแต่กําเนิด บุคคลต่างๆ 

เชื่อในการอยู่ยงคงกระพนัของตนเองและมุ่งเน้นไปที่ดา้นบวกในสถานการณ์ของตนเอง และ Wagnaild and Young 

(1993) ได้นิยามว่า ทักษะความสามารถในการรับมือกับความไม่แน่นอน เป็นลักษณะบุคลิกภาพที่ช่วยบรรเทา

ผลกระทบดา้นลบของความเครยีดและส่งเสรมิการปรบัตวัเป็นหวัขอ้ของการวจิยัมาเป็นเวลาหลายปี บ่อยครัง้ คุณภาพ

ของการฟ้ืนตวันัน้มาจากบุคคลทีส่ามารถปรบัตวัและคนืความสมดุลใหก้บัชวีติไดเ้มื่อเผชญิกบัความทุกขย์ากอย่างท่วม

ทน้ และหลกีเลีย่งผลกระทบทีอ่าจเป็นอนัตรายจากความเครยีด 
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การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

A.Bandura (1982) ยังได้นิยาม การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นวิจารณญาณส่วนตัวของบุคคลๆ หน่ึงที่จะ

สามารถปฏบิตัติามแนวทางปฏบิตัทิีจ่ําเป็นเพื่อรบัมอืกบัสถานการณ์ในอนาคตได้ดเีพยีงใด และ A. Bandura (1990) 

ได้ขยายความว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง คือ ความเชื่อของผู้คนว่าพวกเขาสามารถควบคุมแรงจูงใจ 

พฤตกิรรมและสภาพแวดล้อมทางสงัคมของพวกเขาได ้ความเชื่อของผูค้นทีเ่กี่ยวกบัความสามารถของพวกเขาส่งผล

ต่อสิ่งที่พวกเขากําลงัทําผ่านความพยายาม และ ระยะเวลาที่พวกเขาจะอดทนต่อความยากลําบาก ไม่ว่าจะอยู่ใน

รูปแบบความคดิที่บัน่ทอนกําลงัใจหรอืใหกํ้าลงัใจตนเอง จํานวนความเครยีดและความหดหู่ใจ และประสบการณ์ใน

สถานการณ์ต่างๆ เมื่อผูค้นขาดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง พวกเขาจะไม่สามารถจดัการสถานการณ์ไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ แมว้่าพวกเขาจะตระหนักรูว้่าตอ้งทาํอะไรและมทีกัษะทีจ่าํเป็นกต็าม Black, J et al. (2018) ไดนิ้ยามการ

รบัรูค้วามสามารถของตนเองว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเกีย่วขอ้งกบัความเชื่อทีว่า่คนเรามคีวามสามารถ ผ่าน

แรงจูงใจ สติปัญญา ประสบการณ์ และการกระทํา เพื่อเผชิญกับความท้าทายในชวีติได้สําเร็จ การรบัรู้ในเชงิบวก

เกีย่วกบัประสทิธภิาพของตนเองนัน้สมัพนัธก์บัการปรบัปรุงประสทิธภิาพส่วนบุคคลในดา้นต่างๆ มากมายในช่วง 30 ปี

ทีผ่่านมา  

ทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองคก์ร (Person-Organization Fit) 

ทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร หรอื Person-Organization Fit ได้รบัการพฒันาจากแนวคดิเดมิของ 

Argyris (1957) ซึง่เสนอแนะว่า บรษิทัต่างๆ ควรเลอืกบุคลากรทีม่คุีณลกัษณะเหมาะสมกบัความต้องการของงาน และ

มุมมองที่สองเกี่ยวกับความพอดีบุคคลและองค์กร กล่าวคือ ความแตกต่างของอุปสงค์-อุปทานของคนและองค์กร 

Caplan (1987) และ Edwards (1991) จงึไดเ้สนอมุมมองของอุปสงค์และอุปทานของบุคคลและองคก์ร ความพอดขีอง

บุคคลและองคก์รจะเกดิขึน้เมื่อองคก์รตอบสนองความต้องการ ความปรารถนา หรอืความพงึพอใจของบุคคลในองค์กร

แต่ละคน ในทางตรงกนัขา้ม มุมมองของความต้องการดา้นความสามารถในตวับุคคลขององคก์รชีใ้หเ้หน็ว่าความพอดี

ในทีน้ี่เกดิขึน้เมื่อบุคคลมคีวามสามารถทีจ่าํเป็นในการตอบสนองความตอ้งการขององค์กรดว้ยเช่นกนั และ Vogel and 

Feldman (2009) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร เกี่ยวขอ้งกบัการรบัรู้ส่วนบุคคลทีเ่กี่ยวกบัคุณค่า 

เป้าหมาย บรรทดัฐาน บุคลกิภาพ วฒันธรรม มาตรฐาน และความตอ้งการขององคก์ร ในขณะที ่Jehanzeb (2020) ให้

คําจํากดัความของ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ว่าเป็นการรบัรู้เพื่อสนับสนุนและเพิม่แรงจูงใจและการ

ทาํงานร่วมกนัเพื่อทาํงานร่วมกบัพนักงานคนอื่นๆ อย่างมปีระสทิธภิาพตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของงานทีไ่ดร้บั

มอบหมาย และ Vogel and Feldman (2009) ไดย้กทฤษฎีขึน้มาเพื่ออธบิายว่าทําไมความพอดขีองบุคคลและองค์กร 

จงึนําไปสู่ผลลพัธใ์นเชงิบวก นัน่คอืความพอดจีะเกดิขึน้ไดเ้มื่อบุคคลและองคก์รมลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั กล่าวคอื บุคคล

ชอบทาํงานในสภาพแวดลอ้มทีส่่งเสรมิแนวคดิของตนเอง ดงันัน้ เน่ืองจากค่านิยมเป็นส่วนพืน้ฐานของวธิทีีแ่ต่ละบุคคล

มองสถานการณ์และตดัสนิพฤตกิรรมทีย่อมรบัได ้การไดร้บัคุณค่าทีส่อดคลอ้งกนัจงึเป็นพืน้ฐานของการปรบัตวัเขา้กบั

สถานทีท่าํงานไดส้าํเรจ็ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ความสมัพนัธข์องการรบัรู้ความสามารถของตนเองและทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน 

Wongsuwan, N., & Na-Nan, K. (2022) ได้ระบุว่าการรบัมือกับความไม่แน่นอนในที่ทํางานนัน้ บุคคลที่มีการรับรู้

ความสามารถของตนเอง และแสดงพฤตกิรรมที่สามารถรบัมอืกบัความไม่แน่นอนได้ด ีเพื่อทํางานที่ยากและทา้ทาย

อย่างมัน่ใจและตรงเวลา ผูท้ีม่คีวามรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จะมคีวามอดทนและสามารถรบัมอืกบัความทา้ทาย

ต่างๆ ได ้Wang, et al. (2017) แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองสูงจะมคีวามพอใจในงาน

ของตนเอง และสามารถรบัมอืกบัปัญหาและอุปสรรคผ่านทกัษะความสามารถรบัมอืกบัความไม่แน่นอน ในทํานอง

เดยีวกนั Narayanan and Weng Onn (2016) ศกึษาการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่านในทกัษะ
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Self-efficacy 

Resilience 

Person-

organization fit 

ความสามารถรบัมอืกบัความไม่แน่นอน พวกเขาพบว่าบุคคลทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จะมคีวามมัน่ใจใน

ตนเองและจดัการปัญหาและความทา้ทายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพโดยถอืว่าปัญหาเป็นเรื่องปกต ิ

ความสมัพนัธ์ของทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรและทกัษะความสามารถในการรบัมือกบั

ความไม่แน่นอน 

Bas, M. (2021) ได้มกีารตรวจสอบผลกระทบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์กรต่อความสามารถในการ

รบัมอืกบัความไม่แน่นอนในการแพร่ระบาดของโควดิ-19 ในงานวรรณกรรม จะเหน็ว่าความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบั

องค์กรเผยใหเ้หน็ถงึพฤตกิรรมการทํางานในเชงิบวกในธุรกจิ ความสอดคล้องของบุคคลในองค์กรสูง จะป้องกนัไม่ให้

พนักงานในองค์กรมีทศันคติเชิงลบและความรู้สึกไม่พอใจหรือความไม่ลงรอยกัน (Cable & Edwards, 2004) โดย 

Kristof-Brown et al. (2005) กล่าวว่า ความพอดใีนองคก์รเกีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ประสทิธภิาพตามบรบิท 

การหมุนเวยีนของพนักงาน และความน่าดงึดูดใจขององค์กร Arthur et al. (2006) เปิดเผยว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก

ระหว่างความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร และความพงึพอใจในงาน ในการศกึษาปัจจุบนั

พบว่า เมื่อบุคคลและองค์กรมคีวามสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรเพิม่ขึน้ ความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่

แน่นอนกเ็พิม่ขึน้ 

สมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานที ่1 พนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์ละอุตสาหกรรมยานยนต ์ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกตา่งกนั มกีาร

รบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ทีแ่ตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และอุตสาหกรรมยานยนต์ ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี

ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน (Resilience) ทีแ่ตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และอุตสาหกรรมยานยนต์ ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี

ระดบัความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร (Person-organization support) ทีแ่ตกต่างกนั 

สมมตฐิานที ่4 พนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์โทรคมนาคมและอุตสาหกรรมยานยนต ์มกีารรบัรูค้วามสามารถ

ของตนเอง (Self-efficacy) ส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน (Resilience) 

สมมตฐิานที ่5 พนักงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์ละอุตสาหกรรมยานยนต ์มรีะดบัความสอดคลอ้งระหว่างบุคคล

กบัองคก์ร (Person organization support) ส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน (Resilience) 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดบัการศกึษา 

- ประสบการณ์ทาํงาน 

- ตําแหน่งงาน 

- แผนกส่วนงาน 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ีคอื กลุ่มพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส ์โทรคมนาคมและอุตสาหกรรมยาน

ยนต์ จํานวน 385 คน โดยคํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Cochran (Chaokromthong & Sintao, 2021)  

ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ รอ้ยละ 95 ความคลาดเคลื่อน รอ้ยละ 5 เน่ืองจากเป็นกรณีทีไ่ม่ทราบจํานวนประชากรและสดัส่วน

จํานวนประชากรที่ชัดเจน และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่เจาะจง (Non-Probability Sampling) และผล

การศกึษากลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ์จํานวน 385 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ จํานวน 227 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59 มชี่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี จํานวน 268 คน เป็นรอ้ยละ 69.8 มรีะดบั

การศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 286 คน คดิเป็นร้อยละ 74.3 มปีระสบการณ์ทํางาน 6-15 ปี จํานวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

35.1 มตีําแหน่งงานเป็นระดบัขัน้ต้น 195 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.6 และอยู่ในแผนกหรอืส่วนงานฝ่ายสนับสนุนจํานวน 

188 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.8 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

การศกึษาวจิยัครัง้น้ีใชแ้บบสอบถามทีป่ระกอบดว้ยกนั 2 ส่วนทีผู่ว้จิยัไดพ้ฒันาขึน้มาจากการทบทวนวรรณกรรม เพื่อ

นํามาวเิคราะหแ์ละสรุปผลการวจิยั โดยประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์

ทาํงาน ตําแหน่งงาน แผนกส่วนงาน เป็นคาํถามแบบเลอืกตอบ 

2) ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน โดย Connor, K. M. et al. (2003). จาํนวน 25 ขอ้ 

3) ระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร โดย Saks, A. M. et al. (1997) และ Cable, D. M. (1996) จาํนวน 6 ขอ้ 

3) ระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดย Chen, G. et al. (2001). จาํนวน 8 ขอ้  

ทัง้หมดทําการทดสอบค่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ของคําถามในแต่ละตวัแปร พบว่า ทุกตวัแปรมค่ีามากกว่า 

0.7 ซึง่มคีวามเชื่อมัน่อยู่ในเกณฑท์ีเ่หมาะสมและแบบสอบถามมคีวามน่าเชือ่ถอื  

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจ ัยนําข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากผู้ตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดัง

รายละเอยีดต่อไปน้ี 1) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใช้ในการอธบิายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ประสบการทาํงาน ระดบัตําแหน่ง และ แผนกส่วนงาน 2) การวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 

(Pearson correlation coefficient) โดยการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง สองตวัแปรในภาพรวมและจาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล 3) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช้ One-way ANOVA วิเคราะห์ความ

แปรปรวน ทางเดยีว ทดสอบเปรยีบเทยีบตวัแปรอิสระตัง้แต่ 3 กลุ่มขึ้นไป หากพบความแตกต่างจากการวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว ให้ทําการเรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธี LSD และ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ซึ่งเป็นวธิกีารหารูปแบบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นหลายตวัแปร และตวัแปร

ตามตวัแปรเดยีว  

 

ผลการวิจยั  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา  

ตารางท่ี 1 สถติเิชงิพรรณนา 

 Mean S.D. ระดบัความพร้อม 

ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไมแ่น่นอน 3.94 0.451 เหน็ดว้ยมาก 

ระดบัความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลและองคก์ร 3.55 0.527 เหน็ดว้ยมาก 

ระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 4.17 0.684 เหน็ดว้ยมาก 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ One-way ANOVA และการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบทักษะ

ความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน ระดบัความรบัรู้ความสามารถของตนเอง และ ระดบัความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปร  สถิติท่ีใช้  ค่าสถิติ  Sig. 

เพศ RE 

 SE 

 POF  

 F-test 

 

 

 0.727 

 0.168  

 0.515  

 .483 

 .845 

 .598 

อายุ RE 

 SE 

 POF 

 F-test  2.162 

 0.592 

 0.651  

 .845 

 .533 

 .522 

ระดบัการศกึษา RE 

 SE 

 POF 

 F-test  0.739 

 2.721  

 4.281*  

 .478 

 .067 

 .015 

ประสบการทาํงาน RE  F-test   3.856*  .010 

 SE    1.459  .225 

 POF    1.828  .142 

ตําแหน่งงาน RE 

 SE 

 POF 

 F-test  3.837* 

 3.560* 

 1.949  

 .005 

 .007 

 .102  

แผนกส่วนงาน RE 

 SE 

 POF 

 F-test  1.169 

 3.387* 

 1.386  

 .321 

 .018 

 .247 

*มนัียยะสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

จากตารางที ่2 พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัจะมคีวามสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์กรแตกต่างกนั 

พนักงานที่มีประสบการณ์ทํางานและตําแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมทีกัษะความสามารถในการรบัมอืกับความไม่

แน่นอนทีแ่ตกต่างกนั และ พนักงานทีม่แีผนกส่วนงานทีแ่ตกต่างกนั จะมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองทีแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) 

 

ทกัษะความสามารถ

ในการรบัมอืกบั

ความไม่แน่นอน  

ระดบัการรบัรู้

ความสามารถ

ของตนเอง 

ระดบัความ

สอดคล้องระหวา่ง

บุคคลกบัองคก์ร 

-ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่

แน่นอน 

1.000   

-ระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง .743** 1.000  

-ระดบัความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลกบั

องคก์ร 

.590** .475** 1.000 

** p < .01 
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จากตารางที ่3 พบว่า การวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนัระหว่างตวัแปรอิสระ ของปัจจยัที่ส่งผลต่อ

ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน พบว่า ไม่มตีวัแปรอสิระใดมค่ีามากกว่า 0.80 ซึ่งหมายความว่า  

ตัวแปรอิสระมคีวามสมัพนัธ์กันน้อย (Shrestha, 2020) ไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ดงันัน้  

ไม่จาํเป็นตอ้งตดัตวัแปรใดออก 

 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอย (Regression) เพื่อศกึษาอทิธพิลของระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง

และระดบัความสอดคลอ้งทีส่่งผลต่อทกัษะความสามรถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน 

ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที ่ 1.149 0.114  10.076 .000* 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.512 0.031 0.598 16.778 .000* 

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์ร 0.186 0.022 0.306 8.586 .000* 

R = .792, R2 = .624, Adjusted R2 = .623, SEEst = 0.428, F = 317.643, Sig. = .000* 

* มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

จากตารางที ่4 พบว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองส่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไมแ่น่นอนใน

มนัียสาํคญัเชงิสถติทิีร่ะดบั 0.05 รองลงมาเป็นความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลและองคก์รส่งผลตอ่ทกัษะความสามารถใน

การรบัมอืกบัความไม่แน่นอน อย่างมนัียสาํคญัเชงิสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

อภิปรายผลการวิจยั 

จากผลวเิคราะห์พบว่า ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน ระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั

องค์กร และระดบัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง อยู่ในระดบัที่เห็นด้วยมาก และการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างตวัแปรอสิระ ของปัจจยัทีส่่งผลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไมแ่น่นอน มค่ีา 

0.475 น้อยกว่า 0.80 ซึ่งหมายความว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันน้อย (Shrestha, 2020) ไม่ ก่อให้เกิด 

Multicollinearity ทีส่่งผลต่อตวัแปรตาม ดงันัน้ไม่จําเป็นต้องตดัตวัแปรใดออก ซึ่งผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานทัง้ 5 ขอ้ 

คือ ตําแหน่งงาน แผนกส่วนงานที่แตกต่างกัน จะมีการรบัรู้ความสามารถของตนเองที่แตกต่างกัน โดยสาเหตุคอื

ประเภทของงานและลกัษณะของงานแต่ละตําแหน่งไม่เหมอืนกนั อาจทําใหก้ารรบัรูค้วามสามารถของตนเองมคีวาม

แตกต่างกนัได้ ประสบการณ์ทํางานและตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน มทีกัษะความสามารถในการรบัมือกับความไม่

แน่นอนทีแ่ตกต่างกนั สาเหตุคอื ประสบการณ์การทาํงานและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีแ่ตกต่างกนั การปรบัตวัและการ

รบัมือกับสิ่งที่ไม่แน่นอนย่อมต่างกัน และ ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกัน มีระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลและ

องค์กรแตกต่างกนั สาเหตุมาจากบุคคลทีม่าจากการศกึษาสูงจะมคีวามคาดหวงัจากองคก์รมากกว่าบุคคลทีก่ารศกึษา

ตํ่ากว่า ต่อมาระดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร มผีลต่อทกัษะ

ความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน ผลการวจิยัดงักล่าว สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ (Wongsuwan, N., & 

Na-Nan, K., 2022) ซึ่งเป็นการศกึษาเกี่ยวกบัทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน พบว่า ระดบัการ

รบัรู้ความสามารถของตนเองและระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร มคีวามสมัพนัธ์และส่งผลกระทบต่อ

ทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน โดยสาเหตุเกิดจากการทีพ่นักงานที่มคีวามอดทนและมคีวาม

มัน่ใจในการจดัการปัญหาต่างๆ ในงานทีพ่วกเขารบัผดิชอบ โดยเมื่อพวกเขาตอ้งเผชญิกบัปัญหา โดย (Narayanan, S. 

S., & Weng Onn, A. C., 2016) ไดร้ะบุว่า พนักงานทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จะมองปัญหาเป็นเรื่องปกต ิ

และจะจดัการปัญหาได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ นอกจากน้ี Baş, M. (2021) ยงัได้แสดงใหเ้หน็ว่า ระดบัความ

สอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์กร เป็นตวัแปรหน่ึงทีม่ผีลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่แน่นอน โดย
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ใหค้วามเหน็ว่า ความพอดรีะหว่างบุคคลกบัองคก์รเผยใหเ้หน็ถงึพฤตกิรรมการทาํงานในเชงิบวกในธุรกจิ ถา้หากความ

พอดขีองบุคคลในองคก์รสูงกจ็ะป้องกนัไม่ใหพ้นักงานในองค์กรมทีศันคตเิชงิลบและความรูส้กึไม่พอใจหรอืความไม่ลง

รอยกนัระหว่างองคก์รหรอืเพื่อนร่วมงานกต็าม พวกเขาจะสามารถจดัการกบัปัญหาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

ข้อเสนอแนะ 

1) จากผลวจิยัในด้านระดบัการรบัรู้ความสามารถของตนเองที่มผีลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่

แน่นอน หวัหน้างานควรเสรมิสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กบัพนักงานในช่วงเวลาที่ยากลําบากอยู่เสมอ ลดการ

กระทําที่ทําให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองลดลง เช่น การตําหนิ หรือการดูถูก เพื่อให้พนักงานใช้

ประสทิธภิาพของตนเองผ่านงานใหไ้ดม้ากทีสุ่ด  

2) จากวจิยัในดา้นระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมผีลต่อทกัษะความสามารถในการรบัมอืกบัความไม่

แน่นอน องคก์รในยุคใหม่ ตอ้งเขา้ใจความตอ้งการของพนักงานรุ่นใหม่ และตอ้งปรบัวฒันธรรมองคก์ร บุคลกิภาพของ

องค์กร หรอื ตดักฎระเบยีบที่ไม่จําเป็น ให้เขา้กบัทศันคตขิองพนักงานรุ่นใหม่ ให้อยู่ในระดบัทีเ่หมาะสม เพื่อให้เกดิ

ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์รมากทีสุ่ด 
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