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ABSTRACT 

Digital transformation has become a critical mechanism influencing the efficiency and operations of public sector 

organizations. This study aims to examine the influence of digital skills readiness and organizational support 

on employee adaptation within the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Finance. A quantitative 

research approach was employed, with a sample of 220 personnel. Data were collected using a five-point Likert 

scale questionnaire and analyzed through descriptive statistics, correlation analysis, and multiple regression 

analysis. The results indicate that both digital skills readiness and organizational support have a statistically 

significant positive effect on employee adaptation. Notably, digital skills readiness exerts a stronger influence. 

This suggests that personnel with competencies in basic technology usage, the ability to learn new 

technologies, and the application of digital tools in actual work practices are more likely to adapt effectively to 

digital transformation. Meanwhile, organizational support in terms of learning facilitation, resource allocation, 

and managerial support plays a crucial role in enhancing overall employee adaptation. The findings contribute 

to the body of knowledge by highlighting that the integration of digital skills development and organizational 

support serves as a key strategic factor in driving digital transformation in the public sector. These insights can 

be applied to policy formulation, human resource development planning, training program design, and digital 

resource allocation to enhance employees’ adaptive capability and improve organizational performance toward 

sustainable digital government. 
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บทคดัย่อ 

การเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัเป็นกลไกสาํคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพและการดําเนินงานขององคก์รภาครฐั งานวจิยันี้มี

วตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัและการสนับสนุนจากองคก์รทีม่อีทิธพิลต่อการปรบัตวัของบุคลากร

ในสาํนักงานปลดักระทรวงการคลงั โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากร จาํนวน 220 คน เกบ็

รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การ

วเิคราะห์สหสมัพนัธ์ และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบว่า ความพร้อมด้านทกัษะดจิทิลัและการ

สนบัสนุนจากองคก์รมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวัของบุคลากรอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิโดยเฉพาะความพรอ้มดา้น

ทกัษะดจิทิลัซึ่งมอีทิธพิลสูงกว่า สะท้อนให้เหน็ว่า บุคลากรที่มคีวามสามารถในการใช้เทคโนโลยพีื้นฐาน การเรยีนรู้

เทคโนโลยใีหม่ และการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยใีนการทํางานจรงิ จะมแีนวโน้มในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงทาง

ดจิทิลัไดด้กีวา่ ขณะเดยีวกนั การสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นการเรยีนรู ้การจดัสรรทรพัยากร และบทบาทของผูบ้รหิาร 

มสี่วนช่วยเสรมิสร้างการปรบัตวัของบุคลากรในภาพรวม องคค์วามรูจ้ากการวจิยัชี้ให้เหน็ว่าการพฒันาทกัษะดจิทิลั

ควบคู่กบัการสนับสนุนจากองคก์รเป็นปัจจยัเชงิกลยุทธ์ทีส่าํคญัในการขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัในองค์กร

ภาครฐั โดยสามารถนําไปใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การออกแบบหลกัสตูร

ฝึกอบรม และการจดัสรรทรพัยากรดจิทิลัอย่างเหมาะสม เพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการปรบัตวัของบุคลากร และ

ยกระดบัประสทิธภิาพการดาํเนินงานขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของรฐับาลดจิทิลัอยา่งยัง่ยนื 

คาํสาํคญั: การปรบัตวัของบุคลากร, การเปลี่ยนแปลงทางดจิทิลั, การสนับสนุนจากองค์กร, ความพร้อมด้านทกัษะ

ดจิทิลั, สาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 
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บทนํา 

ในยุคทีก่ารเปลี่ยนแปลงทางดจิทิลัมบีทบาทสําคญัต่อการยกระดบัประสทิธภิาพ การดําเนินงานและความสามารถใน

การแข่งขนัขององค์กร การบรหิารทรพัยากรมนุษย์จึงกลายเป็นปัจจยัเชิงกลยุทธ์ที่องค์กรไม่สามารถมองข้ามได้ 

โดยเฉพาะองคก์รภาครฐัซึ่งตอ้งเผชญิกบัแรงกดดนัจากการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ีความคาดหวงัของผูม้สี่วนได้

ส่วนเสยี และนโยบายการพฒันารฐับาลดจิทิลั การขบัเคลื่อนองคก์รสู่การเปลี่ยนแปลงทางดจิทิลัอย่างมปีระสทิธภิาพ

จาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากรทีม่คีวามสามารถในการปรบัตวั พรอ้มทัง้ไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รอยา่งเหมาะสม 

สาํนักงานปลดักระทรวงการคลงัในฐานะหน่วยงานกลางทีม่บีทบาทสาํคญัต่อการกําหนดทศิทางและสนับสนุนภารกจิ

ของกระทรวงการคลงั ต้องเผชิญกับความท้าทายในการปรบักระบวนการทํางานและระบบการบริหารจัดการให้

สอดคล้องกบับรบิทดจิทิลัที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว แม้องค์กรจะมกีารนําเทคโนโลยดีจิทิลัเขา้มาใช้เพิม่ขึน้อย่าง

ต่อเนื่อง แต่ความสาํเรจ็ของ การเปลีย่นแปลงดงักล่าวมไิดข้ึน้อยู่กบัเทคโนโลยเีพยีงอย่างเดยีว หากยงัขึน้อยู่กบัระดบั

ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัของบุคลากรและการสนับสนุนจากองค์กรในมติต่ิาง ๆ เช่น การส่งเสรมิการเรยีนรู ้การ

จดัสรรทรพัยากร และบทบาทเชงิเอือ้อาํนวยของผูบ้รหิาร 

ในอดตี สํานักงานปลดักระทรวงการคลงัมกีารดําเนินงานดา้นการบรหิารจดัการ และการใหบ้รกิารภายในองคก์รโดย

อาศยัระบบงานแบบดัง้เดมิเป็นหลกั เชน่ การใชเ้อกสารกระดาษ การดาํเนินงานผา่นขัน้ตอนเชงิลาํดบัชัน้ (Hierarchical 

Workflow) และการประสานงานระหวา่งหน่วยงานผา่นชอ่งทางออฟไลน์หรอืระบบสารสนเทศทีแ่ยกสว่น (Silo System) 

ส่งผลให้กระบวนการทํางานมคีวามล่าช้า ขาดความคล่องตวั และเกิดความซํ้าซ้อนของขอ้มูล นอกจากนี้ บุคลากร

จาํนวนหนึ่งยงัคุน้เคยกบัรปูแบบการทาํงานเดมิ ทาํใหก้ารเรยีนรูแ้ละการปรบัตวัต่อเทคโนโลยใีหมเ่ป็นไปอยา่งจาํกดั 

ต่อมา เมื่อมกีารขบัเคลื่อนนโยบายรฐับาลดจิทิลัและการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้ในการบรหิารงานภาครฐัอย่าง

จริงจงั สํานักงานปลดักระทรวงการคลังได้เริ่มปรบัเปลี่ยนกระบวนการทํางานสู่ระบบดิจิทัลมากขึ้น เช่น การใช้

ระบบงานอเิลก็ทรอนิกส ์ระบบฐานขอ้มูลกลาง และแพลตฟอรม์ดจิทิลัเพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิาน อย่างไรกต็าม การ

เปลีย่นผ่านดงักล่าวกลบัก่อใหเ้กดิความทา้ทายในเชงิปฏบิตัหิลายประการ อาท ิบุคลากรบางส่วนขาดความพรอ้มดา้น

ทกัษะดจิทิลัทีจ่ําเป็นต่อการใชง้านระบบใหม่ เกดิความไม่มัน่ใจ ความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลง และความเครยีด

จากภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ในช่วงเปลีย่นผ่าน ขณะเดยีวกนั การสนับสนุนจากองคก์รในดา้นการพฒันาทกัษะ การจดัสรร

ทรพัยากร และการสือ่สารเชงินโยบายยงัไมส่ามารถตอบสนอง ความตอ้งการของบุคลากรไดอ้ยา่งทัว่ถงึ 

สถานการณ์ดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่า แมส้าํนักงานปลดักระทรวงการคลงัจะมคีวามกา้วหน้าในการนําเทคโนโลยดีจิทิลั

มาใช ้แต่ความสําเรจ็ของการเปลี่ยนแปลงทางดจิทิลัยงัคงเผชญิขอ้จํากดัจากปัจจยัดา้นมนุษย์เป็นสําคญั โดยเฉพาะ

ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัของบุคลากรและระดบั การสนับสนุนจากองคก์ร ซึ่งเป็นปัจจยัเชงิกลยุทธ์ทีส่่งผลโดยตรง

ต่อความสามารถในการปรบัตวัและประสทิธภิาพการดาํเนินงานในระยะยาว ประเดน็เหล่านี้จงึเป็นชอ่งวา่งทางการวจิยั

ทีจ่ําเป็นต้องไดร้บัการศกึษาอย่างเป็นระบบ เพื่อสรา้งองค์ความรูเ้ชงิประจกัษ์ทีส่ามารถนําไปใชเ้ป็นแนวทาง ในการ

กําหนดกลยุทธ์การพฒันาทรพัยากรมนุษย์และการบรหิารการเปลี่ยนแปลงขององค์กรภาครฐัในยุคดจิิทลัได้อย่าง

เหมาะสมและยัง่ยนื 

จากมมุมองเชงิบรหิารธุรกจิ ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัถอืเป็นขดีความสามารถหลกั ทีช่ว่ยใหบุ้คลากรสามารถเรยีนรู ้

ปรบัเปลีย่นวธิกีารทํางาน และสรา้งคุณค่าเพิม่ใหก้บัองคก์ร ขณะทีก่ารสนับสนุนจากองค์กรเป็นกลไกสาํคญัทีช่่วยลด

แรงต้านต่อการเปลี่ยนแปลงและเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปรบัตวั อย่างไรก็ตาม งานศกึษาที่วเิคราะห์อิทธพิลของ

ปัจจัยทัง้สองต่อการปรับตัวของบุคลากรในบริบทองค์กรภาครัฐไทยยังมีอยู่อย่างจํากัด งานวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษา

ความสมัพนัธแ์ละอทิธพิลของความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัและการสนับสนุนจากองคก์รทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากร

ในสาํนักงานปลดักระทรวงการคลงั เพื่อใหไ้ดข้อ้คน้พบเชงิประจกัษ์ทีส่ามารถนําไปประยุกต์ใชใ้น การกําหนดกลยุทธ์

การพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละยกระดบัประสทิธภิาพการบรหิารจดัการองคก์รภาครฐัในยคุดจิทิลัอยา่งยัง่ยนื 
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ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดความพร้อมด้านทกัษะดิจิทลัและความพร้อมต่อการเปล่ียนผา่นดิจิทลั 

ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัในบรบิทการจดัการเชงิกลยุทธ์สะทอ้นขดีความสามารถ (capability) ของบุคลากรในการ

ใช้เทคโนโลยเีพื่อสร้างประสทิธิภาพการทํางาน ลดความสูญเสีย และเพิม่คุณค่าให้กระบวนการ (process value) 

มากกว่าการมเีครื่องมอืเพยีงอยา่งเดยีว งานวจิยันี้อา้งแนวคดิความพรอ้มต่อการเปลีย่นผา่นดจิทิลัของ Vial (2019) ซึง่

ชีว้่าความพรอ้มไม่ไดจ้าํกดัอยู่ทีเ่ทคโนโลย ีแต่ครอบคลุมดา้นกลยุทธ์ เทคโนโลย ีบุคลากร วฒันธรรมองคก์ร และการ

บรหิารขอ้มลู เพือ่ใหเ้กดิผลลพัธจ์รงิในองคก์ร 

ในเชงิการวดั งานวจิยักําหนดความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ 1) การใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐาน 2) การ

เรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม ่และ 3) การใชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงานจรงิ ซึง่สอดคลอ้งกบักรอบสมรรถนะดจิทิลั

สากล เช่น DigComp ที่มองความสามารถดิจิทัลเป็นทักษะเชิงประยุกต์เพื่อการทํางานและการใช้ข้อมูลอย่างมี

ประสทิธผิล (Carretero et al., 2017; Ferrari, 2013) นอกจากนี้ แนวคดิการยอมรบัเทคโนโลย ี(TAM) ชี้ว่า การรบัรู้

ประโยชน์และความงา่ยในการใชง้านมบีทบาทต่อการยอมรบัและการนําเทคโนโลยไีปใชจ้รงิในงาน ซึง่สมัพนัธก์บัความ

พรอ้มเชงิพฤตกิรรมของบุคลากร (Davis, 1989) 

ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคก์ร (Organizational Support Theory: OST) 

ทฤษฎกีารสนับสนุนจากองคก์ร (OST) อธบิายว่าเมื่อบุคลากรรบัรูว้่าองคก์ร เหน็คุณค่าในผลงานและใส่ใจสวสัดกิารจะ

นําไปสู่ความผกูพนั ความจงรกัภกัด ีความเชื่อมัน่ และแรงจงูใจทีส่งูขึน้ซึง่เป็นฐานสาํคญัของการยกระดบัคุณภาพงาน

และผลการดําเนินงานอย่างยัง่ยนื ในมุมมอง MBA การสนับสนุนจากองค์กรถือเป็นกลไกการลงทุนด้านทุนมนุษย์ 

(human capital investment) ทีล่ดตน้ทุนการเปลีย่นแปลง (change cost) และเพิม่ความพรอ้มต่อการเปลีย่นผา่นดจิทิลั 

โดยงานวจิยันี้กําหนดการสนับสนุนจากองคก์รเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ 1) การจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลั 2) การส่งเสรมิการ

เรยีนรู/้อบรม และ 3) ความเอือ้อาํนวยจากผูบ้รหิาร ซึง่สอดคลอ้งกบัการขยายแนวคดิ OST ในโลกการทาํงานยคุใหม่ที่

มองบทบาทองค์กรต่อการสร้าง engagement และประสิทธิภาพการทํางาน (Baran et al., 2012; Kurtessis et al., 

2017)  

นอกจากนี้ งานศกึษาในเล่มยงัอ้างถงึมติกิารสนับสนุนจากผูบ้รหิาร ว่ามคีวามเชื่อมโยงกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์กร (POS) และส่งผลต่อทัศนคติ/พฤติกรรมของบุคลากร (Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Caesens & 

Stinglhamber, 2020) 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการปรบัตวั (Adaptation) 

การปรบัตวัของบุคลากรในบรบิทการเปลี่ยนแปลงทางดจิิทลัหมายถึงความสามารถในการปรบัพฤติกรรม วธิีการ

ทํางาน และกรอบความคิดให้สอดรับกับกระบวนการ/เทคโนโลยีใหม่ เพื่อให้ผลการดําเนินงานขององค์กรคง

ประสทิธภิาพหรอืดขีึน้ งานวจิยัในเล่มหยบิกรอบแนวคดิการปรบัตวัแบบองคร์วมของ Roy ซึง่มองมนุษย/์องคก์รเป็น

ระบบการปรบัตวัทีส่มัพนัธก์บัสิง่แวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกในเชงิการจดัการการเปลีย่นแปลง การปรบัตวัมกัเกดิ

ได้ดเีมื่อองค์กรมกีารนําการเปลี่ยนแปลง อย่างเป็นระบบ ทัง้การสร้างความเร่งด่วน การสื่อสารวสิยัทศัน์ และการ

เสรมิแรงให้เกิดพฤติกรรมใหม่ (Kotter, 1996; Kotter & Cohen, 2002) ซึ่งช่วยลดแรงต้านและเพิม่การยอมรบัการ

ทาํงานรปูแบบใหมใ่นองคก์ร โดยเฉพาะเมือ่การเปลีย่นแปลงพึง่พาทกัษะดจิทิลัและการเรยีนรูต้่อเนื่อง 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและการเช่ือมโยงเชิงกรอบแนวคิด 

หลกัฐานเชงิประจกัษ์สนับสนุนความสมัพนัธ์ระหว่างเทคโนโลย/ีทกัษะดจิทิลัและการสนับสนุนจากองค์กรต่อผลลพัธ์

ดา้นพฤตกิรรมการทํางาน ตวัอย่างเช่น งานวจิยัทีช่ีว้่าการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัร่วมกบัการสนับสนุนจากองคก์รเป็นตวั

เอือ้ใหเ้กดิความมุ่งมัน่ของพนักงานและสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีย่ ัง่ยนื (Ali et al., 2020) และงานดา้น OST ทีเ่สนอ

การขยายกรอบทฤษฎีใหส้อดรบับรบิทยุคใหม่ (Baran et al., 2012; Caesens & Stinglhamber, 2020) สําหรบักรอบ

ตวัแปรของบทความนี้ งานวจิยักําหนดตวัแปรอย่างชดัเจนว่าความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัและการสนบัสนุนจากองคก์ร 
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เป็นตวัแปรอสิระทีอ่ธบิายการปรบัตวัของบุคลากร ซึง่เป็นตวัแปรตาม โดยแกนคดิเชงิบรหิารสามารถตคีวามไดว้่า การ

ยกระดับทักษะดิจิทัลคือการเพิ่ม capability ระดับบุคคล ขณะที่การสนับสนุนจากองค์กรคือการสร้าง enabling 

conditions ระดบัระบบ ซึง่เมื่อทาํงานร่วมกนัจะเพิม่ความน่าจะเป็นของความสาํเรจ็ในการเปลีย่นผา่นดจิทิลัขององคก์ร

ภาครฐั 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

การศกึษานี้พฒันากรอบแนวคดิการวจิยับนพืน้ฐานแนวคดิการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัและการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ โดยมุ่งอธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านบุคลากรและปัจจยัด้านการจดัการองค์กรที่มอีิทธพิลต่อ

ความสามารถในการปรบัตวัของบุคลากรต่อการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลั ในกรอบแนวคดินี้ ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลั

และการสนบัสนุนจากองคก์รถูกกาํหนดใหเ้ป็นตวัแปรอสิระ ขณะทีก่ารปรบัตวัของบุคลากรเป็นตวัแปรตาม 

 

ความพร้อมด้านทกัษะดิจิทลั 

การใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐาน 

การเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม ่

การใชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงานจรงิ 

 

 

การปรบัตวัของบคุลากร 

 
 

  

การสนับสนุนจากองคก์ร 

การจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลั 

การสง่เสรมิการเรยีนรู/้อบรม 

ความเอือ้อาํนวยจากผูบ้รหิาร 

 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การศกึษานี้ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เพื่อวเิคราะห์อทิธพิลของความพรอ้มด้านทกัษะ

ดจิทิลัและการสนับสนุนจากองคก์รทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากรในสาํนักงานปลดักระทรวงการคลงั โดยมุ่งเน้นการ

ทดสอบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรตามกรอบแนวคดิการวจิยั กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาคอืบุคลากรที่

ปฏบิตังิานในสาํนักงานปลดักระทรวงการคลงั ครอบคลุมขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้ง จํานวนทัง้สิน้ 220 คน 

โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ในการกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ที่กําหนดระดบัความเชื่อมัน่ 95% และค่าความ

คลาดเคลื่อน (e) = 0.05 จากประชากรทัง้หมด 487 คน Yamane ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบ Quota Sampling แบ่ง

สดัส่วนตามประเภทบุคลากร เนื่องจากเหมาะสมกับบริบทองค์กรภาครัฐและการเก็บข้อมูลผ่านระบบออนไลน์ 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูคอืแบบสอบถามแบบมโีครงสรา้ง ประกอบดว้ยคาํถามมาตราส่วนประมาณคา่ 5 

ระดบั แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความพร้อมด้านทกัษะดจิทิลั 3) การ

สนับสนุนจากองคก์ร และ 4) การปรบัตวัของบุคลากร ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) 

กบักลุ่มตวัอย่างย่อยจํานวน 30 คน ซึ่งมลีกัษณะใกล้เคยีงกบักลุ่มประชากรจรงิ จากนัน้นําขอ้มูลที่ได้มาทดสอบค่า

ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยใช้ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดย

แบบสอบถามมคีา่ความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัทีย่อมรบัได ้ดงัตารางที ่1 
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ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอื 

ตวัแปร จาํนวนข้อคาํถาม Cronbach’s Alpha 

ความพร้อมด้านทกัษะดิจิทลั 

- การใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐาน 5 0.78 

- การเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม่ 5 0.78 

- การใชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงานจรงิ 5 0.77 

การสนับสนุนจากองคก์ร 

- การจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลั 5 0.76 

- การสง่เสรมิการเรยีนรู/้อบรม 5 0.74 

- ความเอือ้อาํนวยจากผูบ้รหิาร 5 0.77 

การปรบัตวัของบคุลากร 15 0.93 

 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูลดําเนินการผ่านแบบสอบถามออนไลน์ เพื่ออํานวยความสะดวกแก่ผูต้อบแบบสอบถามและเพิม่

อตัราการตอบกลบั โดยดาํเนินการภายในช่วงเวลาทีก่ําหนด และใชข้อ้มลูทีไ่ดร้บัอย่างครบถว้นในการวเิคราะห ์ขอ้มลู

ทีเ่กบ็รวบรวมไดถู้กนํามาวเิคราะห์ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา เพื่ออธบิายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง และใชส้ถติเิชงิ

อนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหส์หสมัพนัธ์ และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบอทิธพิลของความพรอ้มดา้น

ทกัษะดจิทิลัและการสนับสนุนจากองคก์รทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากร ทัง้นี้กําหนดระดบันัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 

 

ผลการวิจยั  

ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 

ผลการศกึษาสถติเิชงิพรรณนา (กลุ่มตวัอยา่งและตวัแปร) 

 

ตารางท่ี 2 แสดงขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (N = 220) 

ข้อมลูทัว่ไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 

- ชาย 81 36.8 

- หญงิ 139 63.2 

2. อาย ุ

- 20-30 ปี 131 59.5 

- 31-40 ปี 75 34.1 

- 41-50 ปี 14 6.4 

3. ประเภทบคุลากร   

- ขา้ราชการ 99 45.0 

- พนกังานราชการ 43 19.5 

- ลกูจา้ง 78 35.5 

4. ตาํแหน่ง   

- นกัวเิคราะหน์โยบายและแผน 47 21.4 
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ข้อมลูทัว่ไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

- นกัวชิาการเงนิและบญัช ี 11 5.0 

- นกัวชิาการคอมพวิเตอร ์ 45 20.5 

- นกัวชิาการพสัดุ 23 10.5 

- นกัทรพัยากรบุคคล 8 3.6 

- นิตกิร 8 3.6 

- นกัประชาสมัพนัธ ์ 8 3.6 

- เจา้หน้าทีบ่รหิารงานทัว่ไป 5 2.3 

- เจา้พนกังานธุรการ 26 11.8 

- เจา้พนกังานการเงนิและบญัช ี 8 3.6 

- พนกังานประจาํสาํนกังาน 16 7.3 

- พนกังานบรกิาร 13 5.9 

- พนกังานขบัรถยนต ์ 2 0.9 

5. ระยะเวลาทาํงาน   

- ตํ่ากวา่ 5 ปี 154 70.0 

- 5-10 ปี 60 27.3 

- มากกวา่ 10 ปี 6 2.7 

6. หน่วยงานสงักดั   

- สาํนกังานรฐัมนตร ี 15 6.8 

- กลุ่มพฒันาระบบบรหิาร 10 4.5 

- กลุ่มกฎหมาย 11 5.0 

- ศนูยป์ฏบิตักิารต่อตา้นการทุจรติ 2 0.9 

- กลุ่มสารนิเทศการคลงั 8 3.6 

- กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 1.8 

- สาํนกับรหิารกลาง 67 30.5 

- ศนูยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 47 21.4 

- สาํนกัตรวจสอบและประเมนิผล 23 10.5 

- สาํนกับรหิารและทรพัยากรบุคคล 20 9.1 

- สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร ์ 13 5.9 

 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จํานวน 220 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 

และมอีายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี รองลงมาคอื ช่วงอายุ 31-40 ปี โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ และมี

ระยะเวลาการทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี 

ในดา้นตําแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามหลากหลาย ครอบคลุมทัง้สายวชิาการและสายสนับสนุน โดย

ตําแหน่งทีม่สีดัส่วนมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ นักวเิคราะหน์โยบายและแผน และนักวชิาการคอมพวิเตอร ์ขณะทีด่า้นหน่วยงาน

สงักดั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มาจากสํานักบรหิารกลาง และศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  

ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็วา่กลุ่มตวัอยา่งมบีรบิทการทาํงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัในหน่วยงานภาครฐัโดยตรง 
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ตารางท่ี 3 แสดงคา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเหน็ และลาํดบัความคดิเหน็ในภาพรวม 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย  

(X�) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD.) 

ระดบั 

ความคิดเหน็ 

ลาํดบั 

ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลั 3.939 0.538 มาก 3 

การสนบัสนุนจากองคก์ร 3.976 0.460 มาก 2 

การปรบัตวัของบุคลากร 4.007 0.521 มาก 1 

รวม 3.974 0.506 มาก  

 

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลั การสนับสนุนจากองคก์ร และการปรบัตวัของบุคลากรใน

สํานักงานปลดักระทรวงการคลงั พบว่า โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทุกตวัแปร 

แสดงใหเ้หน็วา่ บุคลากรมคีวามพรอ้มและศกัยภาพในการรองรบัการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัขององคก์รในระดบัทีด่ ี

เมื่อพจิารณาเป็นรายตวัแปร พบว่า ดา้นการปรบัตวัของบุคลากรมคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นการสนับสนุนจาก

องคก์ร และดา้นความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลั ตามลําดบั สะทอ้นใหเ้หน็ว่า บุคลากรสามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารทํางาน

และพฤติกรรมให้สอดคล้องกบัระบบดิจิทลัได้อย่างเหมาะสม ขณะเดียวกันองค์กรมีบทบาทในการสนับสนุนการ

เปลีย่นแปลงผา่นการจดัสรรทรพัยากร การสง่เสรมิการเรยีนรู ้และการเอือ้อาํนวยจากผูบ้รหิารในระดบัทีน่่าพงึพอใจ 

โดยสรุปผลการศกึษาชีใ้หเ้หน็ว่า บุคลากรในสาํนักงานปลดักระทรวงการคลงัมรีะดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นทกัษะ

ดจิทิลั การสนบัสนุนจากองคก์ร และการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัอยูใ่นระดบัมาก ซึง่เป็นปัจจยัสาํคญัทีเ่อือ้ต่อ

การขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัขององคก์รภาครฐัอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ผลการศึกษาสถิติเชิงอนุมาน 

สมมติฐานท่ี 1 การใช้งานเทคโนโลยีพื้นฐานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวของบุคลากรในสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลงั 

 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณปัจจยัการใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐานทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากรใน

สาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 

การใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐาน  0.249 0.059 0.257 4.212 0.000 

 

จากตารางที ่4 ผลการวเิคราะห ์พบว่า การใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐาน มอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวัของบุคลากรใน

สํานักงานปลดักระทรวงการคลงั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (B) เท่ากบั 0.249 และค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.257 แสดงใหเ้หน็ว่า เมื่อการใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐานเพิม่ขึน้ 1 หน่วย 

จะส่งผลให้การปรบัตวัของบุคลากรเพิม่ขึ้น 0.249 หน่วย เมื่อควบคุมตวัแปรอื่นให้คงที่ นอกจากนี้ ผลการทดสอบ

ค่าสถติ ิt มคี่าเท่ากบั 4.212 และมคี่าระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซึ่งตํ่ากว่าระดบั 0.05 แสดงใหเ้หน็

วา่ การใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐานเป็นปัจจยัทีส่ามารถทาํนายการปรบัตวัของบุคลากรไดอ้ยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้ 

ยอมรบัสมมตฐิานที ่1 

สมมติฐานท่ี 2 การเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม่มอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวัของบุคลากรในสาํนักงานปลดั

กระทรวงการคลงั 
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ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณปัจจยัการเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม่ทีม่ต่ีอการปรบัตวัของ

บุคลากรในสาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 

การเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม ่ -0.172 0.061 -0.214 -2.823 0.005 

 

จากตารางที ่5 ผลการวเิคราะห ์พบวา่ การเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหมม่อีทิธพิลต่อการปรบัตวัของบุคลากรใน

สํานักงานปลดักระทรวงการคลงั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (B) เท่ากบั -0.172 และค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั -0.214 แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัการ

ปรบัตวัของบุคลากร ผลการทดสอบคา่สถติ ิt มคีา่เท่ากบั -2.823 และมคีา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.005 

ซึ่งตํ่ากว่าระดบั 0.05 แสดงให้เหน็ว่า การเรยีนรู้และปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม่มอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวัของ

บุคลากรในสาํนกังานปลกัระทรวงการคลงัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้ ยอมรบัสมมตฐิานที ่2 

สมมติฐานท่ี 3 การใช้เทคโนโลยใีนการทํางานจรงิมอีิทธิพลเชิงบวกต่อการปรบัตวัของบุคลากรในสํานักงานปลดั

กระทรวงการคลงั 

 

ตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณปัจจยัการใช้เทคโนโลยใีนการทํางานจรงิที่มต่ีอการปรบัตวัของ

บุคลากรในสาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 

การใชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงานจรงิ  0.487 0.057 -.214 0.572 0.000 

 

จากตารางที ่6 ผลการวเิคราะห ์พบว่า การใชเ้ทคโนโลยใีนการทํางานจรงิ มอีทิธพิลต่อ การปรบัตวัของบุคลากรใน

สาํนักงานปลดักระทรวงการคลงัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิโดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (B) เท่ากบั 0.487 ซึ่งแสดงให้

เหน็วา่ เมือ่การใชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงานจรงิเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะสง่ผลใหร้ะดบัการปรบัตวัของบุคลากรเพิม่ขึน้ 0.487 

หน่วย เมือ่ควบคุมตวัแปรอื่นใหค้งที ่ผลการทดสอบคา่สถติ ิt มคีา่เท่ากบั 0.572 และมคีา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ(Sig.) 

เท่ากบั 0.000 ซึ่งตํ่ากว่าระดบั 0.05 แสดงใหเ้หน็ว่า การใชเ้ทคโนโลยใีนการทํางานจรงิเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลเชงิบวก

ต่อการปรบัตวัของบุคลากรในสาํนกังานปลกัระทรวงการคลงัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้ ยอมรบัสมมตฐิานที ่3 

สมมติฐานท่ี 4 การจัดสรรทรพัยากรด้านดิจิทัลมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรบัตัวของบุคลากรในสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลงั 

 

ตารางท่ี 7 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณูปัจจยัการจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลัทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากร

ในสาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 

การจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลั 0.053 0.063 0.054 0.840 0.402 

 

จากตารางที่ 7 ผลการวเิคราะห์พบว่า การจดัสรรทรพัยากรด้านดจิทิลั ไม่มอีิทธพิลต่อการปรบัตวัของบุคลากรใน

สํานักงานปลดักระทรวงการคลงัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (B) เท่ากบั 0.053 และค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.054 ซึง่แสดงถงึความสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างการจดัสรรทรพัยากรดา้น

ดจิทิลักบัการปรบัตวัของบุคลากร อย่างไรก็ตาม ระดบัอิทธพิลของตวัแปรดงักล่าวอยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ผลการ

ทดสอบค่าสถติ ิt มคี่าเท่ากบั 0.84 และมคี่าระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.402 ซึ่งสงูกว่าระดบั 0.05 แสดง
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ใหเ้หน็ว่า การจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลั ไม่มอีทิธพิลต่อการปรบัตวัของบุคลากรอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้ ไม่

ยอมรบัสมมตฐิานที ่4 

สมมติฐานท่ี 5 การส่งเสริมการเรียนรู้/อบรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวของบุคลากรในสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลงั 

 

ตารางท่ี 8 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณปัจจยัการส่งเสรมิการเรยีนรู/้อบรมทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากรใน

สาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 

การสง่เสรมิการเรยีนรู/้อบรม 0.234 0.064 0.236 3.658 0.000 

 

จากตารางที ่8 ผลการวเิคราะห ์พบว่า การส่งเสรมิการเรยีนรู/้อบรม มอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวัของบุคลากรใน

สํานักงานปลดักระทรวงการคลงั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (B) เท่ากบั 0.234 และค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.236 แสดงให้เห็นว่า เมื่อระดบัการส่งเสรมิการเรยีนรู้และการอบรม

เพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหร้ะดบัการปรบัตวัของบุคลากรเพิม่ขึน้ 0.234 หน่วย ผลการทดสอบค่าสถติ ิt มคี่าเท่ากบั 

3.658 และมคี่าระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซึ่งตํ่ากว่าระดบั 0.05 แสดงให้เหน็ว่า การส่งเสรมิการ

เรยีนรู/้อบรมเป็นปัจจยัทีส่ามารถทาํนายการปรบัตวัของบุคลากรไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้ ยอมรบัสมมตฐิาน

ที ่5  

สมมติฐานท่ี 6 ความเอื้ออํานวยจากผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวของบุคลากรในสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลงั 

 

ตารางท่ี 9 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณูปัจจยัความเอือ้อํานวยจากผูบ้รหิารทีม่ต่ีอการปรบัตวัของบุคลากรใน

สาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 

ความเอือ้อาํนวยจากผูบ้รหิาร 0.017 0.073 0.016 0.229 0.819 

 

จากตารางที ่9 ผลการวเิคราะหพ์บว่า ความเอือ้อํานวยจากผูบ้รหิารมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (B) เท่ากบั 0.017 และค่า

สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.016 ซึ่งแสดงถึงความสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างความเอื้ออํานวยจาก

ผูบ้รหิารกบัการปรบัตวัของบุคลากร อยา่งไรกต็าม ระดบัอทิธพิลของตวัแปรดงักล่าวอยู่ในระดบัตํ่ามาก ผลการทดสอบ

ค่าสถติ ิt มคี่าเท่ากบั 0.229 และมคี่าระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.819 ซึ่งสงูกว่าระดบั 0.05 แสดงใหเ้หน็ว่า 

ความเอื้ออํานวยจากผู้บริหาร ไม่มีอิทธิพลต่อการปรบัตัวของบุคลากรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ดังนัน้ ยอมรบั

สมมตฐิานที ่6 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

สรปุผลการศึกษา 

การศกึษานี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่วเิคราะหอ์ทิธพิลของความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัและการสนบัสนุนจากองคก์รทีม่ต่ีอการ

ปรบัตวัของบุคลากรในสํานักงานปลดักระทรวงการคลงั ผลการศกึษาพบว่า ความพร้อมด้านทกัษะดิจทิลัและการ

สนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการปรับตัวของบุคลากรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ สะท้อนให้เห็นว่า  

การปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงทางดจิทิลัในองค์กรภาครฐัไม่ได้ขึน้อยู่กบัเทคโนโลยเีพยีงอย่างเดยีว แต่ขึ้นอยู่กบั

ศกัยภาพของบุคลากรและสภาพแวดล้อมเชิงสนับสนุนจากองค์กรควบคู่กันไป บุคลากรที่มีทกัษะดิจิทลัในระดบั
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เหมาะสมและไดร้บัการสนับสนุนดา้นทรพัยากร การเรยีนรู ้และบทบาทเชงิเอื้ออํานวยจากผูบ้รหิาร มแีนวโน้มในการ

ยอมรบัและปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ผลการวจิยัจงึยนืยนัว่าการพฒันาทกัษะดจิทิลั

และการสนับสนุนจากองค์กรเป็นปัจจยัสําคญัเชงิกลยุทธ์ที่ช่วยเสรมิสร้างความสามารถในการปรบัตวัและสนับสนุน

ความสาํเรจ็ของการขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัในองคก์รภาครฐั 

อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศกึษาวจิยัพบว่า ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัในมติขิองการใชง้านเทคโนโลยพีืน้ฐานและการใชเ้ทคโนโลยใีน

การทํางานจรงิมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวัของบุคลากร ในสํานักงานปลดักระทรวงการคลงัอย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติซิึ่งผลการศกึษานี้ สอดคลอ้งกบัแบบจําลองการยอมรบัเทคโนโลย ี(Technology Acceptance Model: TAM) ของ 

Davis (1989) ที่ระบุว่า การที่บุคลากรมคีวามสามารถในการใช้งานเทคโนโลยจีะส่งผลให้เกิดการรบัรู้ถึงประโยชน์ 

(Perceived Usefulness) และการรบัรู้ถึงความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use) จนนําไปสู่การยอมรบั

เทคโนโลยแีละปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมการทํางานให้สอดคล้องกบัระบบดจิทิลัขององค์กร นอกจากนี้ยงั สอดคล้องกบั

แนวคดิของ Vial (2019) ทีว่่า ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัเป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีเ่อื้อต่อความสาํเรจ็ในการเปลี่ยน

ผ่านสู่ดจิทิลัขององคก์ร ในประเดน็ของการเรยีนรูแ้ละปรบัตวักบัเทคโนโลยใีหม่ แมผ้ลการวเิคราะหจ์ะพบว่ามอีทิธพิล

อย่างมนีัยสําคญัต่อการปรบัตวั แต่ปรากฏความสมัพนัธ์ในทศิทางเชงิลบซึ่งสามารถอภปิรายไดว้่าอาจเกดิจากภาระ

ดา้นการเรยีนรู ้(Learning Burden) หรอืความตงึเครยีดจากการต้องเรยีนรูร้ะบบใหม่ต่อเนื่องภายใตข้อ้จํากดัดา้นกระ

บวนการทาํงานและระเบยีบของระบบราชการ ซึง่ประเดน็นี้ สอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิของ Davis (1989) ทีช่ีใ้หเ้หน็วา่ 

หากผูใ้ชง้านรบัรูถ้งึความยากลําบากในการใชง้านทีเ่พิม่ขึน้ อาจส่งผลเชงิลบต่อพฤตกิรรมการยอมรบัและการปรบัตวั

ได ้สาํหรบัการสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ การสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละการอบรมมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการปรบัตวั อยา่งมี

นัยสําคัญ ผลลัพธ์นี้สอดคล้องกับทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory: OST) ของ 

Rhoades and Eisenberger (2002) ซึง่อธบิายว่า การทีอ่งคก์รใหโ้อกาสในการพฒันาและฝึกอบรมเป็นสญัญาณสาํคญั

ที่ทําให้บุคลากรรบัรู้ถึงการสนับสนุน (Perceived Organizational Support: POS) ส่งผลให้เกิดทศันคติเชงิบวกและ

พรอ้มตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง อย่างไรกต็าม พบว่า การจดัสรรทรพัยากรดา้นดจิทิลัและความเอื้ออํานวยจาก

ผู้บริหารไม่พบอิทธิพลต่อการปรับตัว อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติในการศึกษานี้ ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่าการมี

ทรพัยากรเพยีงอย่างเดยีวอาจไม่เพยีงพอหากขาดการบูรณาการเขา้กบักระบวนการทํางานจรงิตามแนวคดิของ Vial 

(2019) และตามแนวทางของ Rhoades and Eisenberger (2002) หากการสนับสนุนจากผู้บรหิารยงัคงอยู่ในระดบั

นโยบายหรอืเชงิสญัลกัษณ์ แต่ไม่ถูกถ่ายทอดสู่การปฏบิตัทิีบุ่คลากรสามารถรบัรูแ้ละเชื่อมโยงกบัการปฏบิตังิานจรงิได ้

(Perceived Support) ยอ่มไมส่ง่ผลต่อการปรบัตวัในเชงิพฤตกิรรมอยา่งมนียัสาํคญั 

ข้อเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจยัไปใช้ 

1) องค์กรควรใหค้วามสําคญักบัการพฒันาความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัของบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการ

เสริมสร้างทักษะการใช้งานเทคโนโลยีพื้นฐาน การเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการ

ปฏบิตังิานจรงิ ทัง้นี้ควรออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมใหส้อดคล้องกบัลกัษณะงานและระดบัความสามารถของบุคลากร 

เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลัอยา่งเป็นรปูธรรม  

2) องค์กรควรส่งเสรมิการสนับสนุนในเชงิระบบอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะด้านการจดัสรรทรพัยากรดจิทิลั การสร้าง

สภาพแวดล้อมการเรยีนรู้ และบทบาทของผู้บรหิารในการเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง ทัง้นี้ควรเน้นการสนับสนุนที่

เชื่อมโยงกบัการใช้งานจรงิในหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถนําเทคโนโลยไีปใช้ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และลด

อุปสรรคในการปรบัตวั  
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ถดัไป 

1) การศกึษาครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างใหค้รอบคลุมหน่วยงานภาครฐัหรอืองคก์รประเภทอื่นๆ เพื่อ

เปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการปรบัตวัในบรบิททีห่ลากหลาย ซึ่งจะช่วยเพิม่ความสามารถใน

การอธบิายและการประยกุตใ์ชผ้ลการวจิยัในระดบัทีก่วา้งขึน้  

2) ควรศกึษาตวัแปรเพิม่เตมิทีอ่าจมอีทิธพิลต่อการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลั เช่น วฒันธรรมองคก์ร ภาวะ

ผู้นําดจิทิลั ทศันคติต่อเทคโนโลย ีหรอืแรงจูงใจของบุคลากร รวมถึงอาจใช้ระเบียบวธิีวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed 

Methods) เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึและสามารถอธบิายพฤตกิรรมการปรบัตวัไดอ้ยา่งครอบคลุมมากยิง่ขึน้  

 

กิตติกรรมประกาศ  

การศกึษาคน้ควา้อสิระเรื่อง อทิธพิลของความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลัและการสนับสนุนจากองคก์รต่อการปรบัตวัของ

บุคลากรในสํานักงานปลดักระทรวงการคลงั ฉบบันี้สําเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีอนัเนื่องมาจากความกรุณา ความเมตตา 

และการสนบัสนุนจากบุคคลหลายฝ่าย ผูศ้กึษาขอกราบขอบพระคุณ ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.อรสิรา เสยานนท ์อาจารย์

ทีป่รกึษาการศกึษาคน้ควา้อสิระ เป็นอย่างสงู ทีไ่ดก้รุณาใหค้าํปรกึษา แนะนําแนวทางทางวชิาการ ตลอดจนตรวจสอบ

และแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่อย่างดยีิง่ จนทําใหง้านศกึษาคน้ควา้อสิระฉบบันี้มคีวามสมบูรณ์ตาม

หลกัวชิาการ 

ผูศ้กึษาขอกราบขอบพระคุณคณาจารยป์ระจําหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ กลุ่มวชิาการจดัการ บณัฑติวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย ทุกท่าน ทีไ่ดถ่้ายทอดความรู ้แนวคดิ และประสบการณ์อนัเป็นประโยชน์ ซึ่งเป็นพืน้ฐาน

สาํคญัในการดาํเนินการศกึษาคน้ควา้อสิระในครัง้นี้ รวมถงึขอขอบพระคุณบุคลากรในสาํนักงานปลดักระทรวงการคลงั

ทุกท่านทีใ่หค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม ซึง่เป็นแหล่งขอ้มลูสาํคญัทีท่าํใหง้านวจิยัสามารถดาํเนินไปไดอ้ย่าง

สมบรูณ์ 

ทา้ยทีสุ่ดนี้ ผูศ้กึษาขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา ครอบครวั และผูม้สี่วนเกี่ยวขอ้งทุกท่าน ทีไ่ดใ้หก้ําลงัใจ ความ

ช่วยเหลอื และการสนับสนุนในทุกด้านตลอดระยะเวลาการศกึษา อนัเป็นแรงผลกัดนัสําคญัที่ทําให้ผู้ศกึษาสามารถ

สาํเรจ็การศกึษาตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้
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