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วันที่รับบทความ: 25 สิงหาคม 2564 
วันแก้ไขบทความ: 9 พฤศจิกายน 2564 
วันตอบรับบทความ: 28 มีนาคม 2565  

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจดัการทรัพยากรมนุษย์และ
ความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่สง่ผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

พงศ์พันธ์ ศรีเมือง1* และ จุรีวรรณ จันพลา2 
 

บทคัดย่อ 
จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่รวดเร็วในปัจจุบัน ทั้งการแข่งขันที่รุนแรง

และการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ ท าให้บุคลากรในองค์การต้องเผชิญกับปัญหาการปรับตัวในการท างานเพ่ือให้
สามารถคงอยู่ในงานได้ การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการปรับตัวในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งเขต
กรุงเทพมหานคร และ 2) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
ความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัด
จ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงาน
บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่ง จ านวน 202 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล เป็น
การสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) และการสุ่มเก็บอย่างง่าย (Simple random sampling) จาก
พนักงานในแต่ละแผนก สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพบว่า 
รูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีค่า χ 2/df = 1.228, P-value = 0.67 โดยค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์มีค่าระหว่าง 0.135 ถึง 0.879 ทั้งนี้ ปัจจัยความสามารถในการปรับตัวในการท างาน
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์มากที่สุด โดยความสามารถในการปรับตัวในการท างานพยากรณ์ความตั้งใจคง
อยู่ในงานได้ร้อยละ 81.8 ส่วนปัจจัยบุคลิกภาพและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันพยากรณ์ความสามารถ
ในการปรับตัวในการท างานได้ร้อยละ 72.2  2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวในการท างานมี
จ านวน 4 ตัวแปร ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ ตัวแปรบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน รองลงมาคือ ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านการเปิดเผยตัวเอง และตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ อีกทั้งยังพบว่าตัว
แปรความสามารถในการปรับตัวในการท างานยังส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานเช่นกัน 
 
ค าส าคัญ: บุคลิกภาพ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, ความสามารถในการปรับตัวในการท างาน, ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
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Causal Relationship of Personality, Human Resource Management, 
and Workplace Adaptive Ability Affecting Intention to Stay of 

Employees of Electrical Equipment Manufacturer and Distributor in Bangkok. 
 

Pongpan Srimuang1* and Jureewan Janpla2 
 

Abstract 
With the changing trend in today's fast-paced business world, including fierce 

competition and the advent of new technologies, employees in an organization have to face 
the problem of adapting to work in order to keep their jobs. The objectives of the study were: 
1) to examine the congruence of the developed model of Personality, Human Resource 
Management, and Workplace Adaptive Ability influencing on the intention to stay of 
employees of electrical equipment manufacturer and distributor in Bangkok. 2) to investigate 
the causal relationship between the Personality, Human Resource Management, and 
Workplace Adaptive Ability influencing the intention to stay of employees of electrical 
equipment manufacturer and distributor in Bangkok. The samples participating in this study 
consisted of 202 employees of a private company. The multi-stage random sampling method 
and simple random sampling from each department were employed to select the samples. 
The statistics used were percentage, mean, standard deviation and confirmatory structural 
model analysis. 

The findings of the study are as follows: 1) The developed causal relationship model 
was consistent with the empirical data with χ 2/df = 1.228, P-value = 0.67. The standardized co-
efficiency of the antecedent factors ranged from 0.135 to 0.879. Workplace Adaptive Ability had 
the highest coefficient value. Meanwhile, Workplace Adaptive Ability (81.8 percent) predicted 
intention to stay in the organization, and Personality factors and Human Resource Management 
together predicted Workplace Adaptive Ability was at 72.2 percent. 2) The effect on the 
Workplace Adaptive Ability was determined by four variables. These include Personality in 
Agreeableness, followed by Conscientiousness, Extraversion and Human Resource Management, 
respectively. Similarly, the analysis showed that Workplace Adaptive Ability also influences 
intention to stay in the job. 
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บทน า 
จากปรากฎการณ์การลาออกจากงานที่ก าลังมีแนวโน้มสูงขึ้น ซึ่งสามารถพบได้ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ ดังผลส ารวจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท Gartner โดย Baker & Zuech (2021) 
และรายงานการส ารวจเกีย่วกับการลาออกของลูกจ้างของ World Economic Forum โดย Fleaming (2021) 
กล่าวไว้ในทิศทางเดียวกันว่า มีความเป็นไปได้ที่การลาออกครั้งใหญ่ก าลังจะเกิดขึ้น พนักงานมีแนวโน้มจะ
ลาออกเมื่อต้องเผชิญกับความเครียดและแรงกดดันจากสภาพการท างานที่เปลี่ยนแปลงจนประสบภาวะหมด
ไฟในการท างานสอดคล้องกับรายงานการส ารวจความคิดเห็นพนักงานประจ า 31,092 คน ใน 31 ประเทศ ซ่ึง
รวมถึงประเทศไทย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 41 มีแนวโน้มที่จะลาออกจากงาน (Microsoft, 2021, 
pp. 23) ทั้งนี้ จากรายงานศึกษาวิจัยทิศทางการจ้างงานของประเทศไทยในยุคอุตสาหกรรม 4.0 (ศุภชัย ศรีสุชาติ, 
แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล, อนิณ อรุณเรืองสวัสดิ์ และ ธันยบูรณ์ ดีสมสุข, 2562, น. 123) พบว่า การท างานใน
ระบบที่มีการแข่งขันสูงท าให้เกิดความเครียดและแรงกดดัน อีกทั้งเมื่อภาครัฐมีการประกาศใช้นโยบาย
อุตสาหกรรม 4.0 ท าให้สถานประกอบการต้องปรับตัวตามไปด้วย มีการเปลี่ยนรูปแบบการท างานและน า
เทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการท างาน เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความเครียดและความกดดันจากงานเพ่ิมขึ้น จน
หลายคนตัดสินใจไมท่ างานต่อไป องค์การต้องประสบปัญหาการสูญเสียบุคลากรที่มีความช านาญในสายงานไป 
ซึ่งการรับบุคลากรเข้ามาใหม่เพ่ือหาก าลังคนที่จะมาทดแทนบุคลากรเก่าที่มีความช านาญอยู่แล้วในแต่ละครั้ง
นั้น จะก่อให้เกิดต้นทุนในการสรรหาว่าจ้างและการฝึกอบรมเพ่ิมขึ้น ทั้งในรูปของตัวเงินและเวลา (Flamholtz, 
Johanson, & Roslender, 2020, pp. 1791-1813) 

ดังนั้น การศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปรับตัวในการท างานจึงเป็นประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจ ที่คาดว่า
จะสามารถท าให้เข้าใจองค์ประกอบที่มีความเกี่ยวข้องอันส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานได้ เพราะความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพนักงานจะเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานกับหน่วยงานและท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากผลการศึกษาในอดีตที่ผ่านมาพบว่านักวิจัยมักจะศึกษาปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการปรับตัวและความตั้งใจคงอยู่ในงานในประเด็น ปัจจัยด้านบุคคล ด้านองค์การ ด้านลักษณะ
งาน ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ รวมถึงปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (นิศาชล ภูมิพ้ืนผล , 
2559, น. 16; นิตยา วันทยานนท์, 2556, น. 9) แต่หากมองในมิติของกระบวนการบริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการรักษาให้บุคลากรยังคงอยู่กับองค์การด้วยกลไกต่าง ๆ ทั้งการจูงใจ 
การพัฒนา และการรักษาสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้พนักงานมเีจตนาที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การใน
ระยะเวลานานด้วยความสมัครใจและพึงพอใจโดยไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน (นิศาชล 
ภูมิพ้ืนผล, 2559, น. 18-24) และหากบุคคลที่ได้มาร่วมงานนั้น ได้รับการพัฒนาที่ดี สามารถดึงศักยภาพใน
การท างานออกมาได้ การเก็บรักษาคนที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การจะให้องค์การนั้นมีความสามารถใน
การแข่งขันได้อย่างยั่งยืน (สุปรียา ม่วงรอด, 2563, น. 18) ดังนั้น การจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
องค์ประกอบหนึ่งที่อาจจะมีผลต่อการปรับตัวในการท างานได้ 

ทั้งนี้ นอกเหนือจากประเด็นการจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นปัจจัยในด้านองค์การแล้ว ยังมี
ปัจจัยอีกส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการปรับตัว คือ ปัจจัยด้านบุคคล ซึ่งในปัจจุบัน การสรรหาบุคคลเริ่มให้
ความส าคัญในการทดสอบด้านบุคลิกภาพเพ่ิมขึ้น เนื่องจากเป็นตัวผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการตอบสนองต่าง 
ๆ ในการท างาน ซึ่งปัจจัยด้านบุคลิกภาพนี้ เป็นสิ่งที่สังเกตเห็นได้ยากกว่าปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ทั่วไป 
หากกล่าวถึงการประเมินทางด้านประชากรศาสตร์ที่ถึงแม้จะได้ค่าออกมาเหมือนกัน หากแต่ว่าเป็นคนที่เติบโต
มาต่างยุคสมัยกัน พฤติกรรมของมนุษย์ก็อาจไม่เหมือนกัน แต่การเข้าใจและได้ทราบถึงลักษณะบุคลิกภาพ
ความเป็นตัวตนของพนักงาน จะเป็นองค์ประกอบที่เป็นตัวตนของพนักงานนั้นจริง อีกท้ังยากท่ีจะเปลี่ยนแปลง
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ไปตามกาลเวลา (กฤช จรินโท, 2560, น. 189-210) ซึ่งหากสามารถท าความเข้าใจต่อลักษณะของพนักงานที่
เป็นเงื่อนไขต่อการแสดงออกมาได้ จะท าให้องค์การจัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม 
ท าให้พนักงานสามารถปรับตัวในการท างานและท างานในองค์การได้ในระยะยาว (ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์, 
2557, น. 45-54) 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงได้น าปัจจัยด้านบุคลิกภาพควบคู่กับการจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
สร้างเป็นองค์ประกอบที่จะส่งผลต่อการปรับตัวในการท างานและมีผลต่อเนื่องไปยังความตั้งใจในการคงอยู่ 
เพ่ือก าหนดเป็นแบบจ าลองสมการโครงสร้างที่จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ต่อไปได้ โดยในการศึกษาครั้งนี้ ได้เลือกด าเนินการศึกษาวิจัยจากพนักงานของบริษัทผู้ผลิต
และจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นองค์การที่ก่อตั้งมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2527 มี
รายได้มากกว่า 2,800 ล้านบาทต่อปี มีลูกค้าที่เป็นทั้งภาครัฐและภาคเอกชนขนาดใหญ่ทั้งในกลุ่มโรงงาน
อุตสาหกรรม การค้าและที่อยู่อาศัย เป็นองค์การที่มีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก้าวหน้าให้
ความส าคัญในการท างานเป็นทีม รวมถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งให้พนักงานมีการ
เติบโตอย่างมั่นคงและสร้างเสริมศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งประเมินได้ว่าเป็นองค์การที่เหมาะสม
ส าหรับการศึกษาวิจัย  

ผลของการวิจัยในครั้งนี้ จะสามารถเป็นข้อมูลเพ่ือประกอบการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ และการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานด้านต่าง ๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถรักษา
บุคลากรให้คงอยู่ ในงานกับองค์การให้นานที่สุดต่อไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการ
ปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้า 
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to Stay) 
ความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นระดับความรู้สึกหรือการรับรู้ของบุคคลในการวางแผนที่จะท างานอยู่ใน

องค์การ (Sourdif, 2004, pp. 59-68) จะสะท้อนถึงระดับของความผูกพันต่อองค์การ โดยไม่มีการลาออก โอนย้าย 
หรือแยกออกจากหน่วยงาน (Boyle, Hansen, & Taunton, 1999, pp. 361-371) เป็นการธ ารงรักษาบุคลากร
ที่มีความรู้ ความสามารถ มีความช านาญ และทักษะในการท างานให้คงอยู่กับองค์การให้นานที่สุด (Mathis & 
Jackson, 2004, pp. 163-164) ซึ่งเบญจมาศ ทองเรือง (2560, น. 51) ได้อธิบายถึงความส าคัญของการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่ไว้ว่า 1) การรักษาบุคลากรให้องค์การไม่สูญเสียคนมีความสามารถไปเพราะคนเป็นทรัพยากร
ที่มีค่ายิ่งสาหรับองค์การถ้าองค์การจัดกิจกรรมที่จะรักษาบุคลากรไว้เป็นอย่างดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
โดยตรง แต่ในทางตรงกันข้ามบุคลากรย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเอง
ได้ ส่งผลให้องค์การต้องหาบุคลากรมาทดแทน ซึ่งสิ้นเปลืองทรัพยากรขององค์การเป็นอย่างมาก 2) การรักษา
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บุคลากรให้คงอยู่ ช่วยสร้างภาพพจน์ที่ดีขององค์การได้ บุคคลภายนอกทั่วไปจะรับรู้ถึงการดูแลเอาใจใส่
บุคลากรขององค์การเป็นอย่างดี 3) การรักษาบุคลากรจะส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศเพราะจะไม่มี
ปัญหาการเรียกร้องสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือขณะที่ปฏิบัติงาน ดังนั้น การรักษา
บุคลากรให้คงอยู่ในองค์การจึงก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่องค์การเอง ซึ่งเป็นกระบวนการในเชิงบริหารที่
จะต้องให้ความใส่ใจต่อบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีขวัญก าลังใจที่จะร่วมมือกับผู้บริหารหรือ
ผู้ร่วมงานด้วยความภาคภูมิใจเต็มความสามารถ ท าให้ทุกคนมีขวัญกาลังใจในการท างาน รู้สึกพึงพอใจต่อการ
ท างานในหน่วยงานที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ อาจเป็นความรู้สึกที่เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศ
ของหน่วยงานนั้นก็ได้ 

จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562, น. 68) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง ลักษณะส่วนตัวที่มีความเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานภาพการจ้างงาน รายได้ต่อเดือน อายุงาน ภูมิล าเนา ภาระ
ครอบครัว 2) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การ  ความต่อเนื่องในงานและความ
มั่นคง สวัสดิการ ความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน การได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและ 3) ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทน 
กระบวนการก าหนดผลตอบแทน ระบบงาน รวมถึง Mathis & Jackson (2004, pp. 164-168) ซ่ึงมีประเด็นไป
ในทิศทางเดียวกัน โดยได้ เสนอถึงปัจจัยที่สนับสนุนให้บุคลากรคงอยู่ในงาน มีทั้งหมด 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้าน
คุณลักษณะขององค์การ(Characteristics of the Employer) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคคลในการตัดสินใจ
ที่จะคงอยู่หรือจะไปจากองค์การ การที่องค์การมีวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การในทางบวกอย่างเห็นเด่ นชัด    
มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และมีความมั่นคงในงาน จะท าให้อัตราการลาออกลดลง 2) ด้านลักษณะ
งานและการท างาน (Job Design and Work) เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์การของบุคลากร ซึ่ง
ประกอบด้วยการจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน (Job/Person Match) ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน (Time 
Flexibility) และความสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครัว  (Work/Life Balancing) 3) ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ (Career Opportunities) ถ้าองค์การใดมีการพัฒนาทางอาชีพจะท าให้บุคลากรคงอยู่ในงาน 
และการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงานถือว่าเป็นการสนับสนุนที่เหนือกว่าค่าตอบแทน จะ
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนาทางอาชีพ (Training/Development 
and Mentoring) และการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career planning/ Advancement) 
(4) ด้านการให้รางวัล (Reward) เป็นรางวัลที่ได้รับจากการท างาน เป็นการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจ 
ส่วนผลประโยชน์เป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการคงอยู่ในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยผลงานและค่าตอบแ ทน 
(Performance and Compensation) และการได้รับการยอมรับ (Recognition) และ (5) ด้านสัมพันธภาพ
ของบุคลากรภายในองค์การ (Employee Relationships)  

ทั้งนี้ในงานวิจัยของ Chew & Chan (2008, pp. 503-522) ได้กล่างถึงประเด็นความเหมาะสมของ
บุคคลต่อองค์การที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยได้อธิบายถึงการวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานจะ
ประกอบด้วยประเด็นความรู้สึกหรือสภาพของจิตใจที่เกี่ยวกับการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความ
รับผิดชอบในงาน ซึ่งสอดคล้องกับจุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562, น. 16-18) ที่ได้ศึกษากล่าวถึงความทุ่มเทให้กับ
งานที่ปฏิบัติ ความสุขที่ได้อยู่ในองค์การและความตั้งใจที่จะอยู่ในงานไม่ลาออกไปท างานที่อื่น รวมถึง 
นิตยา วันทยานันท์ (2556, น. 91) ได้ศึกษาความต้องการที่จะท างานในที่เดิมแม้จะมีอุปสรรคเกิดข้ึน  
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ดังนั้น ความตั้งใจคงอยู่ในงานจะสะท้อนให้เห็นได้จากความทุ่มเทและตั้งใจปฏิบัติงาน อยากจะท างาน
ในองค์การของตนต่อไปโดยไม่คิดจะลาออกไป มีความเต็มใจที่ให้องค์การบรรลุเป้าหมายรวมถึงการมีความสุข
ในการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการปรับตัวในการท างาน (Workplace Adaptive Ability) 
การปรับตัวนั้นจะเกิดจากการที่บุคคลมีความเข้าใจตนเองและเข้าใจผู้ อ่ืน ซึ่งช่วยในการสร้าง

สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนและไม่ท าให้เกิดความเครียด และการปรับตัวในการท างาน คือ การปรับและ
เปลี่ยนแปลงความรู้สึกของบุคลคลให้สามารถแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเองได้อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาพแวดล้อม ส่งผลให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างปกติสุข ซึ่ง 
ลักขณา สริวัฒน์ (2561, น. 7-17) ได้อธิบายถึงสาเหตุของการปรับตัวไว้ดังนี้  1) มีการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อการการด าเนินชีวิต เป็นเหตุให้บุคคลพัฒนาเรียนรู้ เพ่ือให้ด าเนินชีวิตตนได้มี
ความสุข 2) มีการเปลี่ยนแปลงของบุคคล  การเติบโตที่ย่อมส่งผลกับการคิด การเข้าใจสิ่งต่าง ๆ รวมถึงค่านิยม 
ทัศนคติ ซึ่งบุคคลจึงต้องปรับตัวเองจนสามารถแสดงพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับบทบาท 
สถานภาพ หน้าที่และความรับผิดชอบ 3) ความต้องการของบุคคล ซึ่งประกอบทั้งความต้องการภายนอก 
ได้แก่ความต้องการหลีกหนีจากความเจ็บปวดและพยายามท าให้ตนเองได้รับการยอมรับและสนับสนุนจากคน
รอบข้าง ส่วนความต้องการภายใน เกิดจากแรงจูงใจและความต้องการ หรือบุคลิกภาพของตัวบุคคล หาก
ความต้องการไม่เป็นความคาดหวังจะก่อให้เกิดความเครียด วิตกกังวลจนอาจกระทบต่อพฤติกรรมและการ
ตัดสินใจตามมา ทั้งนี้ ศิริรัตน์ ศิริพันธ์ (2552, น. 18) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความสามารถในการปรับตัว
ในการท างานว่าประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 1) การปรับตัวให้เข้ากับงานที่ท า  คือ ความสามารถของ
พนักงานในการยอมรับและเข้าใจลักษณะงาน สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างานได้ เพ่ือ
ท างานงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานและกฎระเบียบ
ข้อบังคับ คือ ความสามารถของพนักงานในการยอมรับและยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่
องค์การก าหนดขึ้น และ 3) การปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ความสามารถของพนักงานในการยอมรับและ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาโดยมีแนวคิดที่สอดคล้องกับ กล้าหาญ ณ น่าน (2557, 
น. 43-44) ซ่ึงไดส้รุปถึงปัจจัยในการปรับตัวในการท างานประกอบด้วย (1) ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
ความสนใจ บุคลิกภาพ และความรู้ความสามารถ (2) ปัจจัยลักษณะของงาน ประกอบด้วย งานและโอกาสที่มี
คุณสมบัติที่งานต้องการและสภาพการท างาน และความพึงพอใจที่ได้รับ และ (3) ปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ภูมิหลังทาง
ครอบครัว และชนชั้นทางสังคมของบุคคล 

ทั้งนี้ ขันติยา สุกุณา (2559, น. 26) กล่าวไว้ว่า เมื่อพนักงานมีการปรับตัวในการท างานที่ดี จะท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ผู้ที่ประสบปัญหาการปรับตัวในการท างานส่วนใหญ่ มักเป็นผู้ที่ขาดความพึง
พอใจในงานที่ท า และมักแสดงความคิดเห็นว่า งานที่ท าไม่เหมาะสมกับตน หรือคิดว่าตนเองไม่มีความสามารถ
พอที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ หรือยังไม่สามารถตัดสินใจได้ว่า ตนเองจะยึดอาชีพใดเป็นหลักในการด ารงชีวิตต่อไป 
ท าให้ไม่มแีรงจูงใจที่จะคงอยู่ในงานต่อไป (เศรษฐ์ฐ พัฒนมาศ และ ธีทัต ตรีศิริโชติ, 2562, น. 74-89) อีกทั้ง ปิ่นกนก 
วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ (2557, น. 45-54) ได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีว่าด้วยการปรับตัวในการท างาน ได้แก่ ทฤษฎีการ
ปรับตัวในการท างาน (Theory of work adjustment: TWA) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการท างาน 
(Theory of work role transitions) และแนวทางการศึกษาเส้นทางการปรับตัวในการท างาน (Pathways to 
adjustment) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการปรับตัวในการท างานที่เป็นผลจากปัจจัยด้านองค์การและปัจจัยด้านบุคคล 
โดยการปรับตัวจะมีผลต่อการคงอยู่ในงานได้  
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ดังนั้น จากแนวคิดในเรื่องของการปรับตัวในการท างานและความตั้งใจคงอยู่ในงานที่ได้กล่าวมาแล้ว สรุป
ได้ว่า การปรับตัวในการท างานซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 1) การปรับตัวให้เข้ากับงานที่ท า 2) การ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานและกฎระเบียบข้อบังคับ และ 3) การปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงาน ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานต่อไป ท าให้สามารถก าหนดสมมติฐานได้เป็นดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1  ความสามารถในการปรับตัวในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ (Personality) 
บุคลิกภาพ หมายถึง กลุ่มของลักษณะทางจิตและเป็นกลไกของบุคคลแต่ละคน ซึ่งมีการจัดการและ

ค่อนข้างคงที่ และจะส่งผลต่อการมีปฏิสัมพันธ์ต่อผู้อ่ืน การปรับเปลี่ยนทางจิต ร่างกาย และสภาวะแวดล้อมทาง
สังคม ซึ่ง ลักษณะเฉพาะตัวที่ประกอบขึ้นมาเป็นบุคคล ท าให้เกิดรูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกท้ังส่วนที่
เป็นลักษณะภายนอก และส่วนที่เป็นลักษณะภายใน บุคลิกภาพนั้นเกิดมาจากพันธุกรรม การเลี้ยงดู การเรียนรู้ 
และประสบการณ์ในวัยเด็ก ซึ่งเราสามารถวัดบุคลิกภาพได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม อันจะช่วยให้สามารถ
อธิบาย เข้าใจ และท านายพฤติกรรมของบุคคลได้ (ทิพย์วิมล จรลี, 2558, น. 17) 

ในการศึกษาถึงลักษณะของบุคลิกภาพมีมาอย่างต่อเนื่อง โดยลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  
(Five-Factor Model) ของ McCrae & Costa (2008, pp. 139–153) ได้ถูกศึกษาจนเป็นที่ยอมรับจากนักวิจัย
ว่าสามารถใช้เป็นเครื่องมือแบ่งหมวดหมู่บุคลิกภาพและมีองค์ประกอบน้อยที่สุดที่ครอบคลุมขอบเขตของการ
พรรณนาบุคลิกภาพและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้หลายด้าน ลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  
1) บุคลิกภาพด้านความไม่มั่นคงทางอารมณ์  (Neuroticism or Emotional Stability) ประกอบไปด้วย
บุคลิกลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ ความวิตกกังวล ความโกรธ ความซึมเศร้า ความประหม่าอาย ความหุนหันพลัน
แล่น และความอ่อนแอต่อความเครียด 2) บุคลิกภาพด้านการเปิดเผยตัวเอง  (Extraversion) ประกอบไปด้วย
บุคลิกลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ ท่าทีที่อบอุ่น ชอบเข้าสังคม กล้าแสดงออก เต็มไปด้วยพลังและความรวดเร็ว 
ชอบแสวงหาความตื่นเต้น และอารมณ์แจ่มใส 3) บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์  (Openness) 
ประกอบไปด้วยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ การมีจินตนาการที่กว้างไกล การมีสุทรียภาพ ไวต่อความรู้สึก
ของตนเอง ความเต็มใจที่จะลองท าสิ่งแปลกใหม่ การเปิดกว้างทางด้านความคิด และการเปิดกว้างด้านค่านิยม 
4) บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน (Agreeableness) ประกอบไปด้วยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ ความ
ไว้วางใจผู้อ่ืน ความตรงไปตรงมา ความเต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืน การยอมตาม ความอ่อนน้อมถ่อมตน และความ
อ่อนโยน และ 5) บุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ประกอบไปด้วยบุคลิกลักษณะ6 
ประการ ได้แก่ ความมีสมรรถนะ ความมีระบบระเบียบ  การยึดมั่นในหน้าที่และความรับผิดชอบ การมุ่ง
ความส าเร็จ การมีวินัยในตนเอง และความสุขุมรอบคอบ  

ทั้งนี้มีนักวิจัยหลายท่านน าลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมาใช้ในการวัดบุคลิกภาพ เช่น Awais, 
Mohamed, Rageh & Pandiyan (2014, pp. 73-96) ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการปรับตัว
และประสิทธิภาพในการท างานของชาวต่างชาติ โดยใช้การวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ  ในการวัดลักษณะ
บุคลิกภาพ โดยพบว่า บุคลิกภาพสามารถอธิบายการปรับตัวในการการท างานได้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
จิตรวี มุสิกสุต (2556, น. 123) กล่าวว่า บุคลิกภาพของบุคคลจะท าให้บุคคลมีความสามารถปรับตัวในการ
ท างานได้ดี อีกทั้ง  กล้าหาญ ณ น่าน (2557, น. 43-44) ได้ผลวิจัยที่มีลักษณะบุคลิกภาพและความพอใจใน
งานซึ่งสามารถอธิบายการปรับตัวในการท างานได้ร้อยละ 39 ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ 5 
องค์ประกอบจะเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานในองค์การได้ 
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แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 
การจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น มีบทบาทส าคัญในการเสริมความสามารถในการแข่งขันของ

องค์การเนื่องจากมนุษย์จะเป็นแรงผลักดันให้องค์การไปสู่ความส าเร็จโดยต้องพัฒนาทั้งตัวบุคคลและอาชีพ 
บริหารผลการปฏิบัติงานและพัฒนาองค์การอย่างบูรณาการ (ธเนศ ยุคันตวนิชชัย , 2560, น. 48-67; บุรฉัตร 
จันทร์แดง, คมสัน บุพตา และเสาวลักษณ์ โกศลกิตติอัมพร, 2561, น. 219-236) โดย Mathis & Jackson 
(2004, pp. 4-6) ได้กล่าวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ การใช้ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้องค์การบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนด โดยกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วย การสรรหาและการ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การจูงใจทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การรักษาทรัพยากรมนุษย์  
(ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง, 2560, น. 4-29; Ivancevich, 2001, pp. 127-550) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 1) การสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่องค์การใช้ในการค้นหาและจูงใจผู้สมัครที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองค์การให้มาสมัครงานในต าแหน่งงานที่องค์การต้องการ จากนั้นจึงใช้เกณฑ์
และเครื่องมือต่าง ๆ ในการประเมินผู้สมัครอย่างยุติธรรม มีความโปร่งใสและมีกระบวนการที่ตรวจสอบได้ 2) 
การจูงใจทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การที่องค์การใช้สิ่งที่พนักงานปรารถนาเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่าง
เต็มความสามารถ เช่น การให้รางวัล การให้ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งองค์การมีการด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และความพยายามของบุคลากร โดยมุ่งเน้น
ความยุติธรรม 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่องค์การก าหนดแนวทางและกระบวนการใน
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ ความสามารถ ไปจนถึงมีทักษะในการ
ท างานเฉพาะด้าน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี และ 4) การรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่องค์การมี
กระบวนการที่จะรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การให้นานที่สุด โดยมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรเติบโต
ในสายงานของตนเองหรือข้ามสายงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นร้องทุกข์ได้หลายช่องทาง 
และเมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งขึ้นก็มีการตรวจสอบหาข้อเท็จจริงพร้อมทั้งหาแนวทางแก้ไขร่วมกับพนักงาน 
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสมดุลในชีวิตทั้งเรื่องของงานและชีวิตส่วนตัว ตลอดจนถึงการจัดการด้านความ
ปลอดภัยในการท างาน  

ทั้งนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ เนื่องจากการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จะช่วยให้องค์การมีบุคลากรที่เพียงพอและต่อเนื่อง ได้บุคลากรที่ดีมีความสามารถในการท างานที่
เ หมาะสมกับ ง าน  และสามารถรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ ซึ่งส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของ
บุคลากรเหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ท าให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายและสามารถแข่งขัน
กับองค์การอื่น ๆ ได ้โดยเฉพาะในการแข่งขันในยุคปัจจุบันนั้น บุคลากรต้องมีความรับผิดชอบ เข้ากับผู้อ่ืนได้ดี 
มีความคิดสร้างสรรค์และใฝ่เรียนรู้พัฒนาตนเอง หากพนักงานไม่มีพัฒนา ปรับตนเองให้เข้ากับสภาพงานที่
เปลี่ยนแปลงไปนี้ได้ จะไม่สามารถอยู่รอดในการท างานในองค์การต่อไป (โสมวลี ชยามฤต , 2564, น. 38-50) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลมาศ ศิริมาตย์ และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556, น. 525-540) ได้ศึกษาวิจัย
เรื่องปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อความพร้อมขององค์การในการก้าวเข้าสู่ AEC พบว่า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความพร้อมขององค์การในด้านการปรับตัวในการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงาน อีกทั้งยังสอดคล้องตามแนวคิดของ William & Terence (1981, pp. 281) ที่กล่าวไว้ถึงการพัฒนา
บุคลากร ว่าเป็นกระบวนการที่จะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลมีความก้าวหน้าและช่วยให้ปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมโดยทั่วไปได้ 
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ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ซึ่งประกอบด้วย 1) การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 2) การ
จูงใจทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 4) การรักษาทรัพยากรมนุษย์  จะเป็นปัจจัยที่
องค์การสามารถจัดการเพ่ือให้พนักงานทีการปรับตัวในการท างานที่ดีขึ้น สามารถ ซึ่งจากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดสมมติฐาน
การวิจัยได้เป็น 

สมมติฐานที่ 2 บุคลิกภาพและการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตัวใน
การท างาน 

จากแนวคิดและผลการวิจัยของวรรณกรรมที่ได้กล่าวมาแล้ว จะเห็นได้ว่าลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 ด้าน 
สามารถอธิบายการปรับตัวในการท างานได้ตามผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ปรับตัวในการท างานของพนักงาน (จิตรวี มุสิกสุต, 2556, น. 123) ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ กล้าหาญ ณ น่าน 
(2557, น. 43-44) ที่พบว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางเดียวกันต่อการปรับตัวในการ
ท างาน ส่วนในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานดังผลวิจัยของ กุลมาศ ศิริ
มาตย์ และ กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556, น. 525-540) ที่สรุปได้ว่า กระบวนการในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับผล
วิจัยของ บุรฉัตร จันทร์แดง, คมสัน บุพตาและเสาวลักษณ์ โกศลกิตติอัมพร (2561, น. 219-236) ที่กล่าวถึง
กระบวนการต่าง ๆ ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะท าให้บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับการท างานได้ง่าย
ขึ้น ทั้งนี้ความสามารถในการปรับตัวในการท างานยังส่งผลต่อการคงอยู่ในงานด้วยเช่นกัน ดังผลวิจัยที่ ปิ่นกนก 
วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ (2557, น. 45-54) ได้ศึกษาตามทฤษฎีว่าด้วยการปรับตัวในการท างาน (Theory of work 
adjustment: TWA) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการปรับตัวในการท างานของพนักงานนั้นส่งผลต่อการคงอยู่ในงานได้ 
ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา สามารถน ามาผนวกสร้างเป็นโครงสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุโดยมีองค์ประกอบของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การปรับตัวในการท างาน และความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานได้ โดยสามารถแสดงความสัมพันธ์ได้ดังในภาพที่ 1 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) ด้านพื้นที่คือ การเลือกธุรกิจใน

การด าเนินการวิจัย ซึ่งเป็นผู้ประกอบธุรกิจน าเข้า ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าในเขตกรุงเทพมหานคร 
2) ด้านเวลา ระหว่างเดือนมีนาคม 2564 – สิงหาคม 2564 และ 3) ด้านเนื้อหาเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทเอกชนซึ่งประกอบธุรกิจน าเข้า ผลิต และ

จัดจ าหน่ายอุปกรณ์ในระบบปรับอากาศ ระบบท าความเย็น และระบบส่งจ่ายไฟฟ้า มีจ านวนพนักงานประจ า
ทั้งสิ้น 314 คน 

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่ง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 202 คน โดยผู้วิจัยได้พิจารณาดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ใช้การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 10-20 คนต่อตัวแปรตัวแปรสังเกต (Observed 
Variables) (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2010, pp. 741-742) ซึ่งงานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกต
ทั้งหมด 18 ตัวแปร หากก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็น 10 คนต่อตัวแปร จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า 
180 คน แต่เพ่ือให้เข้าเงื่อนไขขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) จึงก าหนดไว้ที่ข้ันต่ า 200 คน  

ขั้นตอนที่ 2 จากข้อมูลขององค์การมีการแบ่งส่วนงานเป็น 10 ฝ่าย จึงท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified sampling) ให้ได้จ านวนที่สอดคล้องกับสัดส่วนของแต่ละฝ่าย โดยเมื่อปัดเศษจากการค านวณขึ้น
แล้ว สามารถก าหนดได้เป็นจ านวน 23, 23, 43, 18, 23, 15, 11, 14, 12 และ 20 คนตามฝ่ายงานที่มี รวม
ทั้งหมดเป็นข้อมูลที่ต้องเก็บจ านวน 202 คน จากนั้นจึงประสานตัวแทนให้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยวิธีการสุ่ม
เก็บอย่างง่าย (Simple random sampling)  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล ซึ่งในการสร้างเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าวรรณกรรมในอดีตทั้งแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัย และนิยามศัพท์ของตัวแปรต่าง ๆ จากนั้นได้จึงได้พัฒนาสร้างแบบสอบถามโดยการประยุกต์จาก
วรรณกรรมต่าง ๆ ให้ครอบคลุมนิยามศัพท์ที่ได้ก าหนดไว้ โดยได้ประยุกต์จากวรรณกรรมของ ชิดชนก  
ผู้รุ่งเรือง (2560, น. 80-85) ตามแนวคิดของ Ivancevich (2001, pp. 127-550) เพ่ือก าหนดการวัดปัจจัยด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และใช้เครื่องมือการประเมินบุคลิกภาพตามรูปแบบการวัดบุคลิกภาพ 5 ด้านของ 
McCrae & Costa (2008, pp. 139–153) ซึ่งประยุกต์จากวรรณกรรมของ จิตรวี มุสิกสุต (2556, น. 142-143) 
รวมถึงการประยุกต์วรรณกรรมของจิตรวี มุสิกสุต (2556, น. 141) และแนวคิดด้านการปรับตัวของ กล้าหาญ ณ น่าน 
(2557, น. 39-67) เป็นการวัดความสามารถในการปรับตัวในการท างาน ส่วนในด้านความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
ได้ประยุกต์วรรณกรรมของนิศาชล ภูมิพ้ืนผล, (2559, น. 100) และ นิตยา วันทยานนท์ (2556, น. 91) น ามา
สร้างเป็นเครื่องมือ โดยในการศึกษาครั้งนี้สามารถแบ่งแบบสอบถามได้ 6 ส่วน ประกอบไปด้วย 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท และจ านวนสมาชิกในครอบครัวที่ดูแล 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ
ความสามารถในการปรับตัว  

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นข้อค าถามปลายเปิด จ านวน 1 ข้อ  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม โดยคณะผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยและเป็นแนวทางในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม การ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการน า
แบบสอบถามเสนอแก่ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และมี
ประสบการณ์ในการท าวิจัยเพ่ือประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์ค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยข้อค าถามทุกข้อมีค่า IOC มากกว่า 0.5 
โดยมีค่าระหว่าง 0.67 ถึง 1.0 

ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยด้านความเชื่อมั่น (Reliability) นั้น ผู้วิจัย
ได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 
30 ชุด และทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยทุก
องค์ประกอบมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) มากกว่า 0.8 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ติดต่อประสานงานกับองค์การและส่งแบบสอบถามให้เพ่ือรวมรวมข้อมูลตามสัดส่วนที่ก าหนด
ไว้โดยใช้วิธีการสุ่มเก็บอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
บุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคง
อยู่ในงานของพนักงาน จะใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) โดยก าหนดเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลไว้ดังนี้ 
(Arbuckle, 2019, pp.55-654; Carmines, & McIver, 1981, pp.80) 
 
ตารางท่ี 1 เกณฑ์การวัดความสอดคล้องของโมเดล 

ล าดับ สถิติที่ใช้วัดความสอดคล้อง ระดับการยอมรับ 
1 ค่าไค-สแควร์ ( χ 2) > 0.05 
2 ค่าสัดส่วนไค-สแควร์ (χ 2/𝑑𝑓) < 2.00 
3 ค่า GFI, CFI > 0.90 
4 RMSEA < 0.08 
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ในการวิเคราะห์ข้อมูลเ พ่ือทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) และความเที่ยงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ดัชนีความ
น่าเชื่อขององค์ประกอบ (CR) ดัชนีความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ค่าก าลังสองของสหสัมพันธ์สูงสุด 
(MVS) และค่าเฉลี่ยก าลังสองของสหสัมพันธ์(AVS) โดยทุกค่าผ่านเกณฑ์ส าหรับการวิเคราะห์ (Fornell & 
Larcker, 1981, pp. 39-50) ดังที่แสดงไว้ในตารางที่ 2 

 
ตารางท่ี 2 Reliability and Construct Validity Test 

Latent Var. Observed Var. 
Factor 
Loading 

Reliability 
CR 

(>0.7) 
AVE 
(>0.5) 

MVS 
(<AVE) 

AVS 
(<AVE) 

ADP WORK 0.695 0.811 0.788 0.617 0.412 0.348 
 ENV 0.810      
 PEOPLE 0.843      

HRM RECRU 0.815 0.862 0.856 0.598 0.436 0.325 
 MOTI 0.754      
 HRD 0.773      
 ANGA 0.750      

ITS ITS1 0.862 0.912 0.945 0.678 0.697 0.445 
 ITS2 0.875      
 ITS3 0.615      
 ITS4 0.836      
 ITS5 0.849      
 ITS6 0.874      

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด  1) ความสามารถในการปรับตัวในการ
ท างาน (ADP) วัดด้วยตัวแปรสังเกตจ านวน 3 ตัวแปร ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตที่มีค่าสูงสุดคือ การปรับตัวให้
เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน (PEOPLE) รองลงมา ได้แก่ การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน (ENV) 
และการปรับตัวให้เข้ากับงานที่ท า (WORK) ตามล าดับ 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) วัดด้วยตัวแปร
สังเกต 4 ตัว น้ าหนักองค์ประกอบที่มีค่าสูงสุดคือ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (RECRU) รองลงมา
ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) การจูงใจ (MOTI) และการรักษาทรัพยากรมนุษย์ (ANGA) ตามล าดับ 
3) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ITS) วัดด้วยตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร ค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด คือ ความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (ITS2) รองลงมาได้แก่ ความสุขในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (ITS6) ความตั้งใจ
จะท างานระยะยาว (ITS1) ความสุขของการท างานในองค์การ (ITS5) ความเต็มใจให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
(ITS4) และการไม่คิดลาออก (ITS3) ตามล าดับ 
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ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จากการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าในขั้นต้น โมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงโดยพิจารณาความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล  (Anderson & 
Gebing, 1988, pp. 411-423) แล้วพบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้ ทั้งนี ้ได้แสดงค่า
สัมประสิทธิ์ของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่าย
อุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ความสัมพันธ์ 
Unstandardized Standardized 

t P R2 
B S.E. Beta 

EMOSTAB → 

ADP 

-0.024 0.048 -0.022 -0.497 0.619 

0.722 

EXTRA → 0.343 0.109 0.229 3.134** 0.002 
OPEN → -0.161 0.101 -0.103 -1.599 0.110 
AGREE → 0.584 0.124 0.370 4.702*** 0.000 
CONSC → 0.520 0.146 0.351 3.567*** 0.000 
HRM → 0.160 0.068 0.135 2.349* 0.019 
ADP → ITS 0.756 0.062 0.879 12.254*** 0.000 0.818 

Chi-Square = 114.205, P = 0.67, Chi-Square/DF = 1.228, GFI = 0.943,  
CFI = 0.992, RMSEA = 0.034 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001, ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
ความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและ         
จัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 

1. ปัจจัยความสามารถในการปรับตัวในการท างาน (ADP) ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน 
(ITS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของ0.879 โดยความสามารถในการ
ปรับตัวในการท างาน (ADP) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ITS) ได้ร้อยละ 81.8 

2. ปัจจัยด้านบุคลิกภาพและด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRM) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางอยู่
ระหว่าง 0.135 – 0.370 โดยบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน (AGREE) ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงาน (ITS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สูงที่สุด รองลงมาได้แก่ด้านความ
รับผิดชอบ (CONSC) ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน (ITS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 และด้านการเปิดเผยตัวเอง (EXTRA) ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน (ITS) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตามล าดับ ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงาน (ITS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีค่ามีค่าสัมประสิทธิ์ต่ าที่สุด ทั้งนี้มีปัจจัย
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บุคลิกภาพ 2 ด้านที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อตัวแปรตาม ได้แก่ บุคลิกภาพในด้านความไม่มั่นคงทางอารมณ์ 
(EMOSTAB) และด้านการเปิดรับประสบการณ์ (OPEN) 

3. ปัจจัยบุคลิกภาพและปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมกันมีความสามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความสามารถในการปรับตัวในการท างาน (ADP) รวมกันอยู่ร้อยละ 72.2 

4. เมื่อพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า สัดส่วนระหว่างค่า  ไคสแควร์
กับระดับองศาอิสระมีค่า 1.228 ซึ่งน้อยกว่า 3 ดัชนีวัดความกลมกลืน (CFI) มีค่า 0.992 ซึ่งมากกว่า 0.90 ดัชนี
ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่า 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 0.08 ดังนั้นจึงสรุปได้
ว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการปรับตัว
ในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถวาดได้ดังภาพที่ 2 
 

 
 
ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และ

ความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิต
และจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 

EMOSTAB 

EXTRA 

OPEN 

AGREE 

CONSC 

PERSONALITY 

HRM 

HRD 

ANGA 

MOTI 

RECRU 

ADP 

WORK ENV PEOPLE 

ITS3 

ITS4 

ITS5 

ITS6 

ITS2 

ITS1 

ITS 

Chi-square = 114.205, DF = 93, P = 0.67 
Chi-Square/DF = 1.228 
GFI = 0.943, CFI = 0.992 
RMSEA = 0.034 

-0.02 

0.23** 

-0.10 

0.37*** 

0.35*** 

0.70*** 0.81*** 0.84*** 

0.82*** 

0.75*** 

0.77*** 

0.75*** 

0.86*** 

0.88*** 

0.62*** 

0.84*** 

0.85*** 

0.87*** 

0.14* 

0.88*** 

0.72 0.82 
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สรุปผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการ
ปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วยปัจจัยด้านการ
ปรับตัวในการท างาน (ADP) ที่ส่งผลต่อความตั้งใจอยู่ในงาน (ITS) ซึ่งในองค์ประกอบของการปรับตัวในการท างาน 
(ADP) วัดด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตที่มีค่าสูงสุดคือ การปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน 
(PEOPLE) ส่วนความตั้งใจอยู่ในงาน (ITS) วัดด้วยตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร มีตัวแปรความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
(ITS2) ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการท างาน (ADP) ประกอบด้วย
ปัจจัยบุคลิกภาพและปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HRM) ซึ่งในส่วนปัจจัยบุคลิกภาพที่ส่งผลนั้น มี 3 ตัว
แปร ประกอบด้วยด้านความเข้าใจผู้อื่น (AGREE) ซึ่งเป็นด้านที่มคี่าสัมประสิทธิ์เส้นทางสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
ความรับผิดชอบ (CONSC) และด้านการเปิดเผยตัวเอง (EXTRA) ตามล าดับ ทั้งนี้ ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(HRM) ที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการท างาน (ADP) นั้น วัดด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปรโดยน้ าหนักตัวแปรสังเกต
ที่มีค่าน้ าหนักสูงสุดคือ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (RECRU)  

 
อภิปรายผล 

1. ในการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
บริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าในขั้นต้น โมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงโดยพิจารณาความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดลแล้ว 
(Anderson & Gebing, 1988, pp. 411-423) พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้ โดยมีผล
การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) และความเที่ยงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) การวิเคราะห์
ปัจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ดัชนีความน่าเชื่อขององค์ประกอบ (CR) ดัชนีความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ค่า
ก าลังสองของสหสัมพันธ์สูงสุด (MVS) และค่าเฉลี่ยก าลังสองของสหสัมพันธ์ (AVS) ผ่านเกณฑ์ส าหรับการ
วิเคราะห์ทั้งหมด (Fornell & Larcker, 1981, pp. 39-50) ทั้งนี้ สังเกตได้ว่ามีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางและค่า t 
บางตัวติดลบ แตเ่ป็นตัวแปรที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อตัวแปรตาม 

2. จากการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสามารถ
ในการปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่าย
อุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

2.1 ปัจจัยความสามารถในการปรับตัวในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
บุคลากรที่มีความสามารถในการปรับตัวในการท างานที่ดีจะส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ในงาน เนื่อง

ด้วยผลจากการที่ปรับตัวในการท างานได้ดีจะมีทัศนคติต่องานที่ดีและประเมินถึงความสามารถของตนเองที่จะ
ยังปฏิบัติงานต่อไปได้ โดยองค์ประกอบของการปรับตัวในการท างาน ได้แก่ การปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน 
(PEOPLE) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด สะท้อนให้เห็นถึงความสุขของการอยู่ท่ามกลางเพ่ือน
ร่วมงานที่เป็นมิตร การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีจะท าให้สุขภาพจิตดี สามารถมีสังคมในการท างานที่ดี ท าให้ไม่
ต้องการจะย้ายงาน อีกทั้งมนุษย์มักมีความรู้สึกปลอดภัยกับสิ่งที่คุ้นเคยและหากในสถานที่ท างานมี
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดีแล้ว อาจเป็นปัจจัยที่ท าให้ตัดสินใจที่จะคงอยู่ในงาน ส่วนในองค์ประกอบถัด
มา คือ ด้านการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน (ENV) นั้น อธิบายได้ว่า หากสภาพแวดล้อมใน
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การท างานไม่สอดคล้องกับความต้องการ ย่อมไม่สามารถท างานได้อย่างมีความสุขดังที่ ศิริรัตน์ ศิริพันธ์ 
(2552, น. 68-76) และ จุไรวรรณ  บินดุเหล็ม (2562, น. 104) ได้กล่าวถึงปัจจัยสุขวิทยาที่จะน าไปสู่ความ
พอใจและท าให้บุคคลากรคงอยู่ในงานได้ รวมถึงในองค์ประกอบสุดท้าย ด้านการปรับตัวให้เข้ากับงาน 
(WORK) หากไม่สามารถปรับตัวเข้ากับการท างานได้ อาจท าให้งานออกมาไม่มีคุณภาพ ไม่ได้รับการยอมรับ 
ก่อให้เกิดความเครียด ย่อมจะมีผลต่อความต้องการคงอยู่ในงานของบุคลากรได้ เพราะในการท างาน มนุษย์
ย่อมตอ้งการความส าเร็จในงานและต้องการให้ผลงานของตนเป็นที่ยอมรับในองค์การ  

2.2 บุคลิกภาพและการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตัวในการท างาน 
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพที่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของ กล้าหาญ ณ น่าน (2557, น. 39-67) ได้กล่าวว่าบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการ
ท างานไดโ้ดยจากผลการวิจัยนั้น บุคลิกภาพที่มีผลต่อการปรับตัวในการท างานประกอบไปด้วยด้านความเข้าใจ
ผู้อื่น (AGREE) ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ (CONSC) และ
ด้านการเปิดเผยตนเองตามล าดับ (EXTRA) 

ด้วยการท างานในปัจจุบันอยู่ท่ามกลางสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง เกิดสภาพแวดล้อมที่กดดันต่อการ
ท างานนั้น บุคคลที่มีบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน (AGREE) สูงจะสามารถยอมรับในตัวตนของคนรอบข้าง
ได้ง่าย ดังนั้นย่อมมีแนวโน้มที่จะยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงได้ง่าย (จิตรวี มุสิกสุต, 2556, น. 122-123) คนที่มี
บุคลิกภาพประเภทนี้จะชอบการท างานเป็นทีม ให้ความร่วมมือในการท างานต่าง  ๆ ได้ดี มีแนวโน้มที่จะ
ยอมรับบรรทัดฐานของผู้อ่ืนมาเป็นแนวปฏิบัติ ซึ่งแตกต่างกับผู้ที่มีบุคลิกด้านนี้ต่ า จะปฏิบัติแต่สิ่งที่ตรงกับ
บรรทัดฐานของตนเท่านั้น ดังนั้นผู้ที่มีบุคลิกภาพในด้านความเข้าใจผู้ อ่ืนสูง ย่อมสามารถยอมกับการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวให้เข้ากับการท างานได้ง่าย และบุคลิกภาพในด้านความรับผิดชอบ (CONSC) เป็น
ความตระหนักในหน้าที่ ซึ่งให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง เปรียบเป็นการ
เข้ามาท างานแล้ว ต้องท างานของตนให้เสร็จสมบูรณ์ ผู้ที่มีบุคลิกภาพในด้านนี้สูงจะมีเป้าหมายที่ชัดเจนและ
ต้องการให้เป้าหมายนั้นประสบความส าเร็จ โดยจะแสดงถึงความสามารถในการควบคุมตนเองได้ดี แต่ผู้ที่มี
บุคลิกภาพด้านนี้ต่ ามักมีลักษณะไม่เอาใจใส่ต่อหน้าที่ ไม่มีระเบียบในการท างาน (กฤช จรินโท, 2560, น. 189-210) 
ซึ่งผู้ที่มีความรับผิดชอบสูง ย่อมมุ่งมั่นที่จะท างานให้สัมฤทธิ์ผลไม่ว่าจะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง หรือจะ
ตัวปรับตัวให้เข้ากับงานที่ได้รับมอบหมายเพียงใดก็ตาม  

ส าหรับด้านการเปิดเผยตนเอง (EXTRA) เป็นบุคลิกภาพที่สามารถพร้อมรับกับแรงกดดัน และการ
เปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคได้ดี (ทิพย์วิมล จรลี, 2558, น. 110) อีกทั้งบุคลิกชนิดนี้ จะมี
พลังในการท างานเมื่ออยู่ท่ามกลางผู้คนซึ่งเป็นไปได้ที่จะได้รับประสบการณ์และความรู้ที่หลากหลายจนสั่งสม
เป็นความสามารถของบุคคล จึงมีความเป็นไปได้สูงที่จะเป็นบุคลิกภาพที่สามารถปรับตัวได้เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลง และเป็นบุคลกภาพที่สามารถปรับตัวในการท างานได้ดีเช่นกัน 

ส่วนในด้านความไม่มั่นคงทางอารมณ์ (EMOSTAB) จะอธิบายถึงการแสดงออกหากอยู่ในภาวะที่มี
ความกดดัน เป็นผู้ที่ถูกกระตุ้นต่อสิ่งเร้าได้ง่าย ซึ่งอาจปรากฎทั้งในด้านบวกและด้านลบได้ ดังนั้นบุคลิกภาพ
ด้านความไม่มั่นคงอาจมีการแสดงออกทั้งในด้านที่ยอมรับหรือต่อต้านในด้านการปรับตัวได้  (ทิพย์วิมล จรลี, 
2558, น. 28) ผู้ที่ไม่ม่ันคงทางอารมณ์และเกิดอารมณ์ทางลบอาจจะหนีปัญหาหรือต่อต้านสิ่งที่ก าลังเผชิญหน้า 
ส่วนผู้ที่มีอารมณ์ด้านบวกจะสามารถยอมรับได้ง่ายและไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรคที่มี ดังนั้น บุคลิกภาพในด้านนี้ 
จึงไม่ได้มีผลต่อความสามารถในการปรับตัวในการท างานเนื่องจากการแสดงออกมีทั้งด้านลบและด้านบวกได้ 
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ในด้านการเปิดรับประสบการณ์ (OPEN) เป็นรูปแบบของคนที่มีความกระตือรือร้นในการแสดง
จินตนาการ โดยผู้ที่มีบุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์สูง จะสนใจในสิ่งใหม่บ่อยครั้งแต่เป็นแบบผิวเผินซึ่ง
ต่างกับบุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์ต่ าจะสนใจน้อยสิ่งแต่มีความสนใจมากเป็นพิเศษ (McCrae & 
Costa, 2008, pp. 139–153) ดังนั้นหากผู้ที่มีบุคลิกภาพลักษณะนี้ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ย่อม
สามารถเกิดผลได้ ทั้งผู้ที่ปรับตัวได้และปรับตัวไม่ได้ อาจขึ้นอยู่กับระดับความสนใจในประเด็นที่ต้องรับมือ
มากกว่า ดังนั้นบุคลิกภาพในด้านนี้จึงไม่ได้มีผลต่อความสามารถในการปรับตัวในการท างาน 

จากผลการวิจัย การจัดการทรัพยากรบุคคลมีผลต่อความสามารถในการปรับตัวในการท างาน ซึ่งการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นส่วนงานที่ต้องจัดการกับผลกระทบต่าง ๆ ที่มีต่อพนักงาน ทั้งการจัดการให้
พนักงานสามารถรับมือกับสภาพแวดล้อมในการท างาน การรักษาขวัญก าลังใจและความผูกพันของพนักงาน 
รวมถึงสุขภาพและความปลอดภัย ดังนั้นหากองค์การมีการจัดการที่ดีและเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลง จะช่วย
ลดแรงกดดันที่มีต่อตัวบุคลากรรวมถึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Binu, 2021, pp. 203-226) ซึ่งจะ
ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวในการท างานเช่นกัน โดยบริษัทผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายอุปกรณ์
ไฟฟ้าแห่งนี้ มีแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน รวมถึงการให้ความส าคัญในเรื่องบรรยากาศในการ
ท างาน มีความเป็นมิตรและส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาตนเองเสมอ โดยกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (Ivancevich, 2001, pp. 127-550) เมื่อเรียงล าดับตามความส าคัญจากผลการวิจัยจะ
ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ และการรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ    
ซึ่งองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักสูงที่สุด คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก (RECRU) หากองค์การมีระบบการสรร
หาและคัดเลือกที่ดี ย่อมได้บุคลากรที่มีคุณภาพและมีทัศนคติที่ดีเข้ามาท างาน เพราะการสรรหาและคัดเลือก 
เป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานรวมถึงเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานได้ หากมีการคัดเลือกที่เหมาะสม โปร่งใส และมีการท าความเข้าใจในบทบาท
หน้าที่อย่างชัดเจนก่อนจะรับเข้ามาท างาน จะท าให้พนักงานสามารถเข้าใจเงื่อนไขในท างาน วัฒนธรรมในการ
ท างานรวมถึงวิธีประเมินผลได้ ซึ่งจะท าให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับการท างานได้เร็วและมีประสิทธิภาพ 
(ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์, 2557, น. 45-54) 

องค์ประกอบที่ส าคัญต่อมา คือในด้านของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) หากมีการส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่อย่างต่อเนื่องจะท าให้พนักงานรับรู้ถึงความก้าวหน้าในหน้าที่และมีขวัญก าลังใจ
ในการท างาน การพัฒนาบุคลากรจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคนก้าวหน้าไปในสถานะที่สูงขึ้น ตลอดจน
ช่วยให้ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานได้เป็นอย่างดี (กุลมาศ ศิริมาตย์ และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์
เกียรติ, 2556, น. 525-540) อีกทั้งการสนับสนุนการเรียนรู้ให้แก่พนักงานยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานได้ด้วย ส่วนในด้านการจูงใจ (MOTI) ที่สามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานจะท าให้บุคลากรยินดี
ที่จะปรับตัว ยอมรับเงื่อนไขขององค์การได้ ทั้งในเรื่องของการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ การประเมินค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม สอดคล้องกับ บุรฉัตร จันทร์แดง, คมสัน บุพตา
และเสาวลักษณ์ โกศลกิตติอัมพร (2561, น. 219-236) ที่กล่าวไว้ว่า การจ่ายค่าตอบแทนต้องสอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของอัตราค่าครองชีพ เพื่อช่วยเหลือให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนตามหลักความพอเพียง  
มีรายได้เพียงพอแก่การด ารงชีพในสังคมได้อย่างมีความสุขตามความเหมาะสมของฐานะ ครองชีวิตอยู่ในสังคม
ได้อย่างปกติสุข ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม รวมถึงหากองค์การมีกระบวนการแก้ไขปัญหาของบุคลากรทั้ง
ในด้านการท างานและการใช้ชีวิตในองค์การได้อย่างเหมาะสม ย่อมท าให้บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับการ
ท างานได้ง่ายขึ้น เป็นการรักษาทรัพยากรมนุษย์ (ANGA) ให้บุคลากรยังคงอยากอยู่กับองค์การ เป็นการสร้าง
ความสุขและสร้างความสมดุลในชีวิตการท างาน รวมถึงการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและ
เป็นการท างานที่มีอนาคตที่ดีได้ ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ กุลมาศ ศิริมาตย์ และ กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ 
(2556, น. 525-540) ที่กล่าวถึงวิธีการด าเนินการเพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน โดยองค์การได้
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จัดให้มีการจัดการด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจัดระบบการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี ดังนั้น งานในด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลจึงเป็นบทบาทที่ส าคัญอยู่เสมอ
ไม่ว่าสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปเพียงใด หรือมีเทคโนโลยีใหม่เกิดขึ้น มนุษย์ก็ยังคงเป็นตัวขับเคลื่อนหลักของ
สังคม เพียงแต่การจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงวิธีการท างานให้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได ้

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะส าหรับน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
1. จากผลการวิจัยในด้านการปรับตัวในการท างานนั้นส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยประเด็นที่

องค์การความให้ความส าคัญมากที่สุด คือ การปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
ปรับตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้ดียิ่งขึ้นอาจท าได้ตั้งแต่การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการท างานเป็นทีม 
จนถึงการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสามัคคีภายในองค์การ ซึ่งความผูกพันและความไว้วางใจที่เกิดขึ้นระหว่าง
บุคคล จะท าให้พนักงานยังคงอยากจะอยู่ในองค์การต่อไป ส่วนในด้านการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้ อม 
องค์การควรชี้แจงให้ความเข้าใจในข้อบังคับ และวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน โดยเฉพาะการรับบุคลากรใหม่
เข้ามาท างาน ควรมีการชี้แจงให้เข้าก่อนร่วมงานรวมถึงและในส่วนด้านการปรับตัวเข้ากับงาน องค์การอาจท า
ระบบพ่ีเลี้ยงในการท างานที่สามารถให้ค าปรึกษาได้รวดเร็วกว่าการรอปรึกษาปัญหาจากหัวหน้างาน รวมถึง
การสนับสนุนช่องทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. ในด้านบุคลิกภาพ องค์การสามารถน าผลวิจัยไปใช้ได้ทั้งในกระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้ามา
ท างานให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ โดยจากข้อค้นพบในการวิจัย พบว่าผู้ที่มีบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน
สูงจะมีความสามารถในการปรับตัวในการท างานได้สูงที่สุด ดังนั้นองค์การสามารถมีบทบาทได้ตั้งแต่การสรรหา
และคัดเลือกคนจากการประเมินบุคลิกภาพได้โดยให้น้ าหนักของเกณฑ์การวัดบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน
สูงขึ้น หรือแม้แต่การสร้างวัฒนธรรมในการมีส่วนร่วม มีการพ่ึงพากัน จะช่วยส่งเสริมการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน 
รวมถึงท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวได้ ทั้งนี้ใน
ด้านความรับผิดชอบที่มีผลต่อการปรับตัวในการท างาน เป็นอีกประเด็นที่สามารถน ามาใช้พิจารณาตั้งแต่การ
คัดเลือกคนเข้ามาท างานเข่นกัน หรืออาจมีการอบรมเพ่ือสร้างเสริมทัศนคติในการท างานที่ดี ที่จะท าให้
พนักงานมีความตั้งใจและมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการท างานสูงขึ้น ทั้งนี้ในส่วนบุคลิกแบบเปิดเผยที่มีผลต่อการปรับตัว
ในการท างานนั้น องค์การอาจตั้งหน่วยงานที่สามารถให้ค าปรึกษาส าหรับผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตัวเพ่ือให้
เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือปรึกษาการท างานได้ 

3. การสร้างกระบวนการหรือกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะส่งเสริมการปรับตัวเข้ากับ
การท างาน ทั้งกิจกรรมในด้านตัวงาน เช่น การจัดการอบรมเกี่ยวกับงานหรือการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เพ่ือให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามขีดความสามารถท่ีองค์การต้องการ สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ในงานได้หรือการแนะแนวทางการเติบโตในสายอาชีพ การจัดท าแผนพัฒนาสายอาชีพที่ชัดเจนมากขึ้น และ
เหมาะสมกับลักษณะเฉาพะของแต่ละคน รวมถึงการสร้างความสมดุลของชีวิตในการท างานที่จะท าให้บุคลากร
สามารถปรับตัวให้เข้ากับระบบการท างานขององค์การได้  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยกระตุ้น
ให้กับพนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับการท างานได้ง่ายขึ้น อาจเป็นการก าหนดค่านิยมในการท างาน การให้
รางวัลและการชมเชยหรือการยอมรับข้อเสนอและความคิดเห็นและเคารพในสิทธิที่พนักงานพึงมี ซึ่งจะท าให้
บุคลากรรับทราบและยินดีที่จะแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ รวมถึงกลไกในการท างานที่สามารถสร้างความ
ร่วมมือและสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมในการท างาน มีพ้ืนที่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อีกทั้งการให้การอบรม
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กับหัวหน้างานในด้านการบริหารคนและการมอบหมายงาน รวมถึงการจัดสวัสดิการและค่าตอบแทนที่ตรง
ความมต้องการตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ซึ่งจะส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานต่อไปได้ 

ทั้งนี้ ปัญหาการออกจากงานเนื่องจากการปรับตัวเข้ากับงานไม่ได้ มีแนวโน้มจะเกิดขึ้นกับทุกองค์การ 
แนวทางในการน าผลวิจัยไปใช้โดยเฉพาะการน าปัจจัยด้านบุคลิกภาพมาใช้ในการสรรหาและการคัดเลือก
บุคคลเข้ามาท างานนั้น ควรต้องน าไปประกอบใช้ในการพิจารณามากขึ้น โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ที่มีลักษณะ
บุคลิกภาพและทัศนคติในการใช้ชีวิตที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อน หากน าปัจจัยส่วนบุคคลอย่างเดียวมาใช้ในการ
คัดเลือกคนเข้าท างาน อาจท าให้มีปัญหากับการปรับตัวในการท างานจนเป็นสาเหตุของการออกจากงานได้ 
หรือการให้ความส าคัญกับงานในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะทวีความส าคัญมากขึ้น เนื่องจากบุคคลที่
องค์การส่วนใหญ่ต้องการในอนาคต จ าเป็นต้องมีคุณลักษณะและความสามารถเฉพาะทางเพ่ิมขึ้นเพ่ือท างานที่
แตกต่างจากเทคโนโลยีที่ก าลังเข้ามาทดแทนแรงงานระดับพ้ืนฐานทั่วไป 

ข้อเสนอแนะส าหรับท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้เกณฑ์การประเมินบุคลิกภาพแบบ 5 ปัจจัย ถึงแม้จะมีถึง 3 ด้านที่มีผลต่อ

ความสามารถในการปรับตัว แต่ยังมีบุคลิกภาพในทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่อาจวิเคราะห์ในแง่มุมที่แตกต่างออกไป ซึ่ง
อาจเป็นการประเมินที่ตรงกับคุณลักษณะของพนักงานในแต่ละต าแหน่งที่ต้องการ องค์การอาจแนวคิดการ
วิเคราะห์แบบ MBTI หรือการวิเคราะห์ตามหลักนพเก้า ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่จะแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะ
ของบุคลิกภาพบางอย่างที่น ามาอธิบายเพ่ิมเติมได้ ซึ่งอาจจะท าให้สามารถอธิบายความสามารถในการปรับตัว
ได้เพ่ิมข้ึน 

2. จากผลการวิจัยที่ตัวแปรต่าง ๆ อธิบายความสามารถในการปรับตัวในการท างานได้ร้อยละ 72.2 
ย่อมแสดงให้เห็นได้ว่า ยังมีปัจจัยอ่ืนที่อาจมีผลแทรกซ้อนระหว่างตัวแปร ซึ่งสามารถน ามาเป็นตัวแปรส าหรับ
การศึกษาในอนาคตได้ เช่น พฤติกรรมการเปิดรับสื่อ คุณภาพชีวิตในการท างานหรือแม้แต่กิจกรรมในงานของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งอาจมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมหรือแม้แต่ตัวแปรคั่นกลางได้ 

3. การศึกษาเกี่ยวกับการความสามารถในการปรับตัวในการท างาน อาจศึกษาเจาะลึกลงไปในกลุ่มคน
รุ่นใหม่ที่มีแนวโน้มว่า จะมีปัญหาการลาออกหลังจากท างานไปในระยะเวลาไม่นาน 
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