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บทคัดย่อ 
 งานวจิัยนี้ มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งความสามารถในการปรับตวัของพนักงาน  
การเพิม่ขีดความสามารถของพนักงาน ประสิทธิภาพของงาน ประสิทธิผลของงาน และความจงรกัภักดีต่อองค์การ  
โดยท าการ เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานสายนวัตกรรมและการผลิต บริษัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั จ านวน 
274 คน และใช้แบบสอบถามเปน็เครื่องมอื ใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

งานวจิัยพบว่า ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ดา้นการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง มีความ 
สัมพันธ์เชงิบวกกับการเพิ่มพูนความช านาญ ความสามารถในการเรียนรู้อย่างเป็นพลวตัรมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับ 
การเพิม่พูนความรู้ และการตระหนักการท างานในเชิงรกุมีความสัมพันธ์เชงิบวกต่อการปรับทัศนคติในการท างาน ส่วน 
การเพิม่ขีดความสามารถของพนักงาน ดา้นการเพิ่มพูนความช านาญมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพของงาน 
และประสิทธิผลของงาน ในขณะที่ประสิทธิภาพของงาน และประสิทธิผลของงานมคีวามสัมพันธเ์ชิงบวกต่อ ความ 
จงรักภักดตี่อองค์การ ระยะเวลาในการท างานของพนกังานท่ีเกินกว่า 10 ปีขึ้นไป มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการ 
เพิ่มพูนความช านาญ การปรับทัศนคตใินการท างานของพนกังาน ประสิทธิผลของงาน และความจงรักภักดีต่อองคก์าร 
 
ค าส าคัญ :  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน  การเพิ่มขดีความสามารถของพนักงาน  ประสิทธิภาพของงาน  

     ประสิทธิผลของงาน  ความจงรักภักดีต่อองคก์าร 
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Abstract 
 This study aims to investigate the relationship of employee adaptation competency, employee 
empowerment, job efficiency, job effectiveness, and organizational loyalty. Data were collected 274 
innovation and production employees of Doi Kham Food Products Co., Ltd. Questionnaire is used to 
collected data. Multiple regression is used to analyze all hypotheses.  

The results indicate that continuous process improvement of employee adaptation competency 
have positive relate to skill enhancement. Dynamic learning capability have positive relate to knowledge 
enhancement. In addition, proactive working awareness have positive relate to attitude adjustment. Beside 
that skill enhancement have positive relate to job efficiency and job effectiveness. Finally, both job 
efficiency and job effectiveness have positive relate to organizational loyalty. Job experience have positive 
relate to skill enhancement, attitude adjustment, job efficiency, and organizational loyalty.  
 
Keywords :  Employees Adaptation Competency, Employee Empowerment, Job Efficiency,  
                    Job Effectiveness, Organizational Loyalty 

 
1. บทน า 

ปัจจุบันยุคโลกาภิวัตน์ เป็นยุคแห่งการพัฒนาและการเปล่ียนแปลง ท่ีมีการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ชนชั้น  
โดยมีการเปล่ียนจากสังคมอุตสาหกรรมมาสู่ยคุของสังคม ขา่วสาร ที่มีการติดต่อสื่อสารถึงกันตลอดเวลา และติดต่อ 
กัน ได้อย่างไร้พรมแดน ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์ เป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้สังคมมนษุย์ มีการ 
เปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงในด้านเศรษฐกิจ ดา้นเทคโนโลยี ด้านการศึกษา รวมถงึดา้นสังคม มุ่งเน้นไปในทิศทาง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคญั 
ที่สุดในการบริหารงานและด าเนนิธุรกิจให้ประสบความส าเรจ็ได้ (Christensen et al., 2015)  

ในปัจจุบันทกุวันน้ี ทุกๆ ธุรกจิใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาคนเปน็อย่างมาก ทรัพยากรบุคคลเป็นเหมือน 
ขุมทรัพย์ที่มีคา่ขององคก์ร โดยเน้นการพัฒนาในทุกมิติของชวีิตอย่างสมดุล ทั้งในด้านร่างกาย จติใจ ความรู้ 
ความสามารถ เพื่อให้บุคลากรมคีุณภาพในชีวิตในการท างานท่ีด ีจึงส าคัญอย่างยิง่ที่องคก์ารจะตอ้งบริหารจัดการ 
ทรัพยากรดา้นบุคคลการใหม้ีความสุขในการท างาน มีความพงึพอใจในงาน มีความเชื่อมั่นและเกดิทัศคติทีด่ีต่อ 
องค์การ จะส่งผลให้บุคลากรมกีารปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล และเมื่อพนักงานสามารถ ท างาน
ได้ ตามเปา้หมายกจ็ะส่งผลใหเ้กดิความจงรักภักดีต่อองค์การ (Aruldoss et al., 2021) จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็น
ได้ว่าทรัพยากรมนษุยใ์นองค์กรมคีวามส าคัญต่อการด าเนินธุรกจิในยุคปัจจุบันเป็นอยา่งมาก 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโคโรน่าไวรัสก่อใหเ้กิดผลกระทบในวงกวา้ง ท้ังในเรื่องของระบบ 
เศรษฐกิจ ระบบการผลิต การด าเนินงานของธุรกิจ รวมไปถึงการด าเนินชวีิตประจ าวัน โควิด-19 ท าให้ทุก ๆ ธุรกิจ  
และพนักงานต้องเกิดการปรับตวัครั้งใหญเ่พื่อสร้างความอยู่รอดให้กับธุรกิจ ทั้งนี้ไมใ่ชว่่าทุกคนหรือทุกองคก์ารจะมี 
ความสามารถในการปรับตวัที่รวดเร็วและทันต่อเหตกุารณ์ ธุรกจิ และพนักงานท่ีไมม่ีการเตรียมการส าหรับการ 
เปล่ียนแปลงอาจท าให้ได้รับผลกระทบอย่างรุนแรง Ginevra และคณะ (2018) กล่าวว่า การจะปรบัตัวได้ขององคก์ร
ไม่ได้ ขึ้นอยู่เพียงนโยบายหรือกลยุทธ์ของผู้บริหาร แต่รวมไปถึงพนักงานทุกระดับที่มีอยู่ในองค์การต้องมีการเรียนรู้ 
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และพร้อมที่จะปรับเปล่ียนทัศนคติในการท างานอยูต่ลอดเวลา จะท าให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ด าเนินการ ที่ดีส่งผลให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และเป็นไปตามความมุ่งหวังของตนเองอยู่เสมอ Andersen 
(2015) อธิบายวา่ พนักงานหลายคน มีแนวคิดในการปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเนื่อง มกีารเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา และ มีการปรับเปล่ียนแนวคิดในการท างานเพื่อแสวงหาโอกาสที่ดี เป็นการเพิม่ความสามารถให้กับตนเอง
ในการท างาน Charbonnier-Voirin และ Roussel (2012) อธิบายว่า ความสามารถของพนักงานท่ีเพิ่มขึ้นเป็นการสร้าง
ให้ธุรกิจเกิด ความได้เปรียบในการแข่งขัน และอยู่รอดได้ภายใต้สถานการณ์ที่มีความรุนแรง 

บริษัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั เริ่มเกิดขึ้นในปี พ.ศ.2515 เนื่องมาจากการเสดจ็ในพ้ืนท่ีทุรกันดาร 
ของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร และทรงมพีระราชวิสัยทศัน์ใน 
การขจดัปัญหาความเดือดร้อน ความขัดแยง้ และความทกุข์ยากของราษฎรในพ้ืนท่ี มีพระราชด ารใิห้ก่อตั้งสหกรณ ์
ชาวเขาเพื่อเพาะปลูกพชืเมืองหนาว อาทิ พีช บว๊ย สตรอวเ์บอร์รี ฯลฯ และสร้างโรงงานหลวงอาหารส าเร็จรูปแห่งที่ 1 
ขึ้นท่ีอ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ เพื่อช่วยเหลือดา้นการรับซื้อผลผลิตทางการเกษตรจากชาวเขา และคนในพ้ืนท่ี ใน
ราคาเป็นธรรม และน ามาแปรรูปเป็นผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ ภายใต้เครือ่งหมายการค้า “ดอยค า” ซึ่งเป็นการเพิม่มูลค่า ให้กับ
ผลผลิตทางการเกษตร และยังช่วยลดปัญหาดา้นสังคมตา่ง ๆ ในพื้นที่ไม่ว่าจะเป็นปัญหายาเสพตดิ การแบ่งแยก 
ดินแดน ปัญหาดา้นการอุปโภคบริโภค นอกจากการน้ันยังจัดหาชอ่งทางกระจายสินคา้สู่ตลาด พัฒนางานวจิัย และ 
ค้นควา้ทางวชิาการ เพื่อปรับปรุงผลิตผลทางการเกษตร การแปรรูปผลผลิตที่ได้จากการพัฒนาตามแนวพระราชด าริ 
อุตสาหกรรมเกษตรเพื่อการพัฒนาชนบท และในเวลาต่อมายังขยายผลไปยังพื้นที่ตา่ง ๆ จนเกดิเป็นโรงงานหลวง 
อาหารส าเร็จรูปท้ัง 4 แห่ง และกอ่ตั้งขึ้นเป็นบรษิัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั ในปี 2537 โดยรวบรวมโรงงาน 
หลวงฯ ทั้ง 4 แห่งไว้ดว้ยกัน 

บริษัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั ด าเนินธุรกิจด้านการแปรรูปผลิตผลทางการเกษตร มากวา่ 40 ปี 
ต้องเผชญิกับสภาพการแข่งขัน การกดดันทางการตลาด และเปล่ียนแปลงของโลกในด้านเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีท าให้ 
ลูกค้ามีพฤติกรรมการอุปโภคบริโภคที่เปล่ียนแปลงไป รวมทั้งการแพร่ระบาดของโรคต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ ท าให้เกดิการ 
เปล่ียนแปลงวถิีชวีิต บริษัทตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้น จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององคก์าร และ 
กลยุทธ์การท างานระดับองค์การ ระดับหน่วยงานตา่ง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในระยะต่าง ๆ ท่ีกระตุ้นให ้
พนักงานแสดงออกทางความคดิเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการตา่ง ๆ สนับสนุนให้เกดิการเรยีนรู้ เสริมสร้างให ้
เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์การผ่านกจิกรรมตา่ง ๆ เพื่อพัฒนาให้พนกังานมีความรู้ความสามารถเป็นคน 
ดอยค าที่มีประสิทธิภาพ และประสบผลส าเร็จในการท างาน เพื่อน าพาองค์การไปสู่ความส าเรจ็ ตามเปา้ประสงค์หลัก 
ขององคก์าร 
 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความสามารถในการปรับตัวของพนักงานท่ีส่งผลต่อการเพิ่มขดีความสามารถ 
ของพนักงาน 
 2.   เพื่อศกึษาอิทธิพลของการเพิม่ขีดความสามารถของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน 
         3.   เพื่อศกึษาอิทธิพลของการเพิม่ขีดความสามารถของพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของงาน 
         4.   เพื่อศกึษาอิทธิพลของประสิทธิภาพของงานและประสิทธิผลของงานท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อ 
องค์การ 
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2. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและสมมติฐานงานวิจัย 
             ในการวิจยัครั้งนี ้ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในองคก์ารได้ถูกก าหนดให้เป็นตัวแปรอสิระ  
และมีความสัมพันธต์่อการเพิ่มขดีความสามารถของพนักงาน ประสิทธิภาพของงาน และประสิทธิผลของงาน  
และความจงรักภักดตี่อองคก์าร จากวัตถุประสงค์ขา้งต้นสามารถสรุปกรอบแนวคิดได้ ดงันี้ 
 

รูปภาพประกอบ 1 
โมเดลของความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในองคก์าร การเพิ่มขดีความสามารถของพนกังาน 
ประสิทธิภาพของงาน ประสิทธิผลของงาน และความจงรักภักดตี่อองคก์าร โดยมีระยะเวลาในการท างาน

เป็นตัวแปรควบคุม    
 

 
 
  
 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วขอ้ง ผู้วิจยัเห็นว่า ความสามารถในการปรับตวัของพนกังานมี 
ความสัมพันธ์กับการเพิม่ขีดความสามารถของพนักงาน ตามทฤษฎีความสามารถเชงิพลวัตร (Dynamic capability) 
ของ Teece และคณะ (1997) ไดใ้ห้ความหมายของความสามารถเชิงพลวัตรไวว้่า เป็นความสามารถในการบูรณาการ 
การสร้าง และการปรับปรุงความสามารถทีม่ี โดยพิจารณาจากกระบวนการท างานและทรัพยากรทีม่ีอยู่ เพื่อให ้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมและไดเ้ปรียบในการแข่งขัน Helfat (1997) อธิบายวา่ เป็นสมรรถนะ  
หรือเป็นความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทีเ่ปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยการ 
ปรับเปล่ียนกระบวนการ และกรรมวิธีตา่ง ๆ  เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน Winter (2003) กล่าวไวว้่า เป็นการ 
ด าเนินการเพื่อปรับปรงุ สร้าง และพัฒนาความสามารถพื้นฐานอย่างต่อเนื่อง Zollo และ Winter (2002) อธิบายว่า 
เป็นความสามารถในการเรียนรู้อย่างเป็นพลวัตร เพื่อน าไปสู่กระบวนการพัฒนาการท างานท่ีจะท าเกิด ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

2.1 ความสามารถในการปรับตัว (Employee Adaptation Competency)   
Pulakos และคณะ (2000) ให้ความหมายการปรับตัวว่า เป็นความสามารถในด้านตา่ง ๆ ของบุคคลใน 

การเรียนรู้ การติดต่อสื่อสาร การแก้ไข ปัญหาอย่างมีแบบแผน เพราะหากไมม่ีการปรับตัวจะเกดิความไม่สบายใจ หรือ
ท าให้เกิดความเครียดขึ้นมาได้ Kozlowski และ Bell (2003) ให้ความหมายวา่ เป็นการใช้ทกัษะความรู้ จากการเรยีนรู้ 

Employee Adaptation 
Competency 

- Continuous Process  
Improvement (CPI) 
- Dynamic Learning  
Capability (DLC) 
- Proactive Operation  
Awareness (PWM) 

Job 
Efficiency  

(JE) 

Employee 
Empowerment 

- Knowledge 
Enhancement (KD) 
- Skill Enhancement 
(KD) 
- Attitude Adjustment 
(AW) 

H4 

Organizational 
Loyalty (OL) H1-

H3 
Job 

Effectiveness 
(JEf) 

H6 

H5 

Control Variable 
Job Experience (EEx) 
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ให้เขา้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่แปลก ใหม่ และมีความซับซ้อนมากขึ้น เพื่อใหเ้หมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่ด ารงอยู่ 
Tucker และ Gunther (2009) อธิบายวา่ เป็นความสามารถในการตัดสินใจปรับเปล่ียน เพื่อตอบสนองต่องาน และ 
ความเครียดที่มมีากขึ้น และตอบสนองต่อความทา้ทายใหม่ ๆ ที่เกดิขึ้น Andersen (2015) กล่าวว่า เป็นการรับมือ  
กับปัญหา หรือการเปล่ียนแปลงที่อาจเกิดขึ้นเพื่อให้องค์การและพนักงานมีความยืดหยุ่น และปรับเปล่ียนกระบวนการ 
ได้ทันผ่านกระบวนการปรับปรุงการท างาน การเรียนรู้งานท่ีต้องท าอย่างต่อเนื่อง  รวมถึงการปรับเปล่ียนแนวคิดใน  
การท างานเพื่อเป็นพ้ืนฐานในการด าเนินงาน เป็นแนวทางในการตัดสินใจทีม่ีประสิทธิผลสามารถสร้างศักยภาพใน
องค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ตามที่ต้องการ  สกุล กิตติพีรชล (2560) อธิบายว่า เป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
กระบวนการท างาน และความรูท้ี่ได้จากการเรยีนรู้ เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม เพื่อให้ทันต่อ
สถานการณ์ทีเ่ปล่ียนแปลงไป  จากที่กล่าวมาข้างต้น ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานจงึหมายถึง การ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานของพนักงานเพื่อเพิม่ความสามารถให้กับตนเอง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ  
สร้างผลการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด ท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย 
   2.1.1  การปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Process Improvement) หมายถงึ 
การพัฒนากระบวนการ และด าเนินการปรับปรุงคุณภาพของขั้นตอนการท างาน เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ของงานท่ีดีขึ้นเสมอ 
Oliver และคณะ (2002) ให้ความหมายของการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ว่าเป็นการสร้าง และพัฒนาความสามารถที่มีอยู่ 
ของบุคคล เพื่อพัฒนาขีดความสามารถซึ่งจะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ Hambacha 
และคณะ (2017) กล่าวถงึการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องวา่ เป็นการปรับปรุงหลากหลายรูปแบบแตกต่างกัน แต่ละ
เป้าหมาย โดยมุ่งให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเพื่อพฒันาขดีความสามารถ และ สามารถ
วัดประสิทธิภาพของงาน และประสิทธิผลของงานได้ดว้ยตัวชี้วัดอย่างง่าย  

2.1.2 ความสามารถในการเรียนรู้อยา่งเป็นพลวัตร (Dynamic Learning Capability) หมายถงึ การ
เปล่ียนแปลงทางความคิด และพฤติกรรม เพื่อท าใหเ้กิดการพัฒนาการท างานท่ีดีเยี่ยมจากประสบการณ์ ทัศนคติใน
การแก้ไขปัญหา การฝึกฝนผ่านการปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ เพื่อก่อให้เกดิเป็นองค์ความรู้ และน าไปพัฒนาการท างาน 
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ลดการเกิดข้อผิดพลาดในงาน และช่วยจัดการปัญหาต่าง ๆ ได้ดีขึ้น Marquardt 
(1996) ให้ความหมายการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่องหรือพลวัตการเรยีนรู้ว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ของบคุคล ในองค์การ 
ที่ท า และส่งต่อใหก้ันผ่านตวับุคคล ทีม หรือองค์การท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ในบคุคลในแต่ละระดับ เพื่อ สร้างเป็น
องค์ความรู้ที่มีอยู่ทัง้ในตวับุคคล ทีม หรือองค์กร Giniuniene และ Jurksiene (2015) คือการเรียนรู้ผ่าน กระบวนการ 
ที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ เป็นกระบวนการส าคัญที่ชว่ยเพิ่มประสิทธภิาพ ขององคก์าร 
ช่วยให้มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน สามารถท าให ้เกิดนวตักรรมในองคก์ารท่ีผ่านกระบวนการเรียนรู้ และ
แลกเปล่ียนความรู้ของคนในองคก์าร Jeng และ Huang (2019) ได้อธิบายว่า เป็นการสร้างการเรียนรู้ตลอดเวลา 
รวมถงึการให้โอกาสในการเรียนรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง รวมทั้งการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง เพื่อเพิม่ขีด 
ความสามารถของตนเอง และสร้างให้เกดิประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน 

 2.1.3 การตระหนักการท างานในเชิงรกุ (Proactive Working Mindset) หมายถงึ การรับรู้แนวคิด และ
พฤติกรรมในการท างานมุง่สู่เป้าหมาย มีแนวความคิดในการปรับเปล่ียนทัศนคติ เพื่อพัฒนาตัวเองเพื่อก้าวขา้ม ปัญหา
และอุปสรรค เพื่อค้นหาวิธกีารใหม่ ๆ ในการพิชิตเปา้หมาย ใหค้วามส าคญักับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ล่วงหน้า 
และตระหนักรู้ถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นก่อนท่ีจะเกดิเหตกุารณ์ เตรียมแนวทางป้องกันปัญหาและแก้ไขปัญหา ทีค่าดไม่
ถึงได้อยา่งทันทว่งที Grant และ Ashford (2008) ได้ให้ความหมาย เป็นพฤติกรรมซึ่งเป็นการกระท าที่เป็น กระบวนการ
ของการคาดการณ์ วางแผน และลงมือกระท าเพื่อใหม้ีผลกระทบตอ่ส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มุ่งมั่น ให้งานประสบ
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ความส าเรจ็ และแสวงหาโอกาสใหม ่ๆ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวเป็น การปรับเปล่ียนทัศนคติในการ ท างานใหม่ เพื่อสรา้ง
โอกาสทางการแขง่ขันท่ีสามารถตอบสนองความต้องการได้ ณธชญ พุ่มพฤกษี (2560) ได้กล่าวว่า เป็นแนวคดิ และ
พฤติกรรมในการท างานมุง่สู่เป้าหมาย มีแนวความคิดในการปรับเปล่ียนทัศนคตเิพื่อพัฒนาตวัเอง เพื่อก้าวขา้มปัญหา
และอุปสรรค เพื่อค้นหาวิธกีารใหม่ ๆ ในการพิชิตเปา้หมาย ใหค้วามส าคญักับการประเมินผล การปฏิบัติงานล่วงหน้า 
และตระหนักรู้ถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นก่อนท่ีจะเกดิเหตกุารณ์ ท าให้เตรยีมแนวทางป้องกัน ปัญหาและแก้ไขปัญหาที่
คาดไมถ่ึงได้อยา่งทันทว่งท ี

2.2 การเพิ่มขีดความสามารถของพนกังาน (Employee Empowerment)  
McClelland (1973) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้วา่ ความสามารถหมายถงึ คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัว 

บุคคล ซึ่งคุณลกัษณะเหล่านี้ จะเป็นตัวผลักดันให้บคุคลสามารถสร้างผลการปฏิบัตงิานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูง
กว่า หรือเหนือกวา่เกณฑ์เปา้หมายที่ก าหนด ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายตามบทบาทหรือตามสถานการณ์ที่ก าหนด 
ให้ได้อย่างดเีลิศ วัฒนา พัฒนพงศ์ (2546) อธิบายวา่ เป็นความรู้ ทักษะ และพฤตกิรรมที่บุคลากรขององคก์รต้องมีไว ้
เพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานจึง หมายถงึการเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มพูน 
ความช านาญ และปรับทัศนคติทีเ่หมาะสมต่อการปฏิบัติงาน จนท าให้บรรลุผลตามเป้าหมายได้ ประกอบด้วย 

2.2.1 การเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge Enhancement) หมายถงึ การเพิม่เตมิความรู้ทีเ่กิดจากการ 
ศึกษาวิธกีารใหม่ ๆ ที่ได้จากการทดลองปฏิบัติ หรือการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้เพื่อเป็นการพัฒนาผลงาน 
ของ ตนเองให้มีประสิทธิภาพ และน่าสนใจมากที่สุด รวมถงึการแลกเปล่ียนความรู้ความคดิเห็นกบัผู้อื่นหรือกลุ่ม 
เพื่อท า ให้เกิดความรอบรู้ในการท างานในทุก ๆ ดา้นมากขึ้น Sarkadi และ Casmana (2018) ได้ให้ค านิยามว่า ความรู้ 
(Knowledge) เป็นส่ิงที่เกีย่วข้องกับการระลึกถงึเฉพาะเรื่องหรือเรือ่งทั่ว ๆ ไป ระลึกถึงวธิีการด าเนนิงาน กระบวนการ 
หรือ สถานการณ์ตา่ง ๆ โดยเน้นความจ า และการเกิดความรู้ไม่วา่ระดับใดย่อมมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกซึง่ส่งผล 
ใหเ้กดิความเชื่อมโยงกับสภาพจติใจของบุคคล Adeyinka และคณะ (2018) อธิบายวา่ เป็นข้อเทจ็จริงต่าง ๆ ที่มนุษย์
ได้รับ จากการศึกษาหรือการสังเกต แล้วน ามารวบรวมเป็นความจ า เก็บสะสมไว้ และจะ แสดงออกมาเป็นพฤตกิรรม 
ที ่สังเกตได้และวัดได้โดยอาศยัความสามารถของตัวบคุคล  

2.2.2 การเพิ่มพูนความช านาญ (Skill Enhancement) หมายถึง ความสามารถของบคุคลที่ได้จาก  
การฝึกฝน การปฏิบัติอยูซ่้ า ๆ เพือ่ท าให้เกิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญในการด าเนินงาน และการใช้เครื่องมือ  
ในด้านน้ัน ๆ รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการด าเนินงานในหน้าที่ ท่ีเคยเกิดขึ้นอยู่ซ้ า ๆ  
จนสามารถแก้ไขปัญหา และตัดสินใจได้อยา่งถกูต้องและรวดเร็ว ปริยากร ปริโยทัย และสุภัทรษร ทวีจันทร์ (2017) 
อธิบายวา่ คือ ความช านาญ ความว่องไว ความคล่อง ความสามารถ ความฉลาดไหวพริบท่ีเกิดความช านาญ สรุปวา่ 
คือความสามารถ ที่เกิดจากการมีประสบการณ์ในการปฏิบัติจนมีความช านาญ ความว่องไว เป็นความสามารถใน  
การใช้อวยัวะของร่างกายท างานได้อย่างคล่องแคลว่ โดยอาศัยความรู้ในการกระท าจนท าใหเ้กิดเปน็ความฉลาด  
และมีไหวพริบสามารถปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ และสามารถสรา้งให้เกดิคุณภาพของงาน ลดเวลาใน 
การปฏิบัติงาน และท าใหเ้กิดการลดค่าใช้จา่ยในองค์กรได้ พิมพ์ ฉัตรเงิน และกุสุมา ด าพิทกัษ์ (2563) ได้เสนอแนะวา่ 
การเพิ่มทักษะทางวิชาชีพจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ สุธีศักดิ์ ภูษิตากรณ์ และคณะ (2021) ได้ยืนยัน
โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของสมรรถนะการปฏิบัติงาน สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุน
การบริการจัดการมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน ฐิติพร กันวิหก และคณะ (2561) ได้เสนอแนะว่า องค์กรควรเพิ่มทักษะที่
จ าเป็นในการด าเนินงานท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิผล ได้แก่ ทักษะการใชก้ารส่ือสาร การแก้ไข ปัญหา การส่งเสริมการมี
ส่วนร่วม การคิดวิเคราะห์และการคิดเชงิบวก การประสานงานการท างานกับเครือขา่ย และทักษะการเป็นผู้น า 
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2.2.3 การปรับทัศนคตใินการท างาน (Attitude Adjustment) หมายถงึ ชุดความคดิ ความเชื่อ คา่นิยม 
หลัก ความคาดหวงัในการท างาน ให้สอดคล้องตามสถานการณ์ที่เป็นอยู่จริงอันจะส่งผลต่อการแสดงพฤตกิรรมใน 
รูปแบบต่าง ๆ และจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับตนเอง และบุคคลอื่นให้เกดิความรู้สึกยินดีได้ เชน่ การมี ความ
รับผิดชอบ และมีความอดทนในการท างาน การมีมนษุย์สัมพันธท์ี่ดีหรือการมีน้ าใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืน Blackwell 
และคณะ (2001) อธิบายวา่ ทัศนคติเป็นลักษณะดา้นจิตวิทยาทีแ่ตกตา่งกันของบุคคล ซึ่งน าไปสู่การ ตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมที่มีแนวโน้มคงที่ ทัศนคติเป็นรากฐานของระบบประสาทของบุคคล เป็นโครงสร้างของ ระบบจิตประสาท 
ซึ่งท าหนา้ที่ควบคุมบงัคับหรือเปน็แกนน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ช่วยสร้างความเชื่อมั่น Hill (1990) กล่าวว่า  
การปรับเปล่ียนทัศนคติจะสง่ผลให้ตัวบคุคลเกิดการยอมรับในส่ิงที่จะเกดิขึ้น มีความรู้ความเข้าใจ ที่มากขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน รวมทัง้ยงัพบวา่บุคคลที่ยอมรับในการปรับเปล่ียนทัศนคติ สามารถคาดการณ์ได้แม่นย า ยิ่งขึ้น มากกวา่ 
ผู้ที่ขาดการยอมรับในการปรับเปล่ียนทัศนคติ 

 2.3 ประสิทธิภาพของงาน (Job Efficiency)   
Robbins และคณะ (2015) ให้ความหมายวา่ เป็นการออกแบบกระบวนการเพื่อให้องค์การบรรลุ 

วัตถุประสงค์ โดยใช้ทรัพยากรทีม่ีอย่างคุ้มค่าภายใต้ในสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป Tantua และ Osaro (2020) 
กล่าวว่า เป็นวิธีที่องค์การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อบรรลุเปา้หมายขององคก์าร และสามารถวัดผลการด าเนินงานได้ โดย
เทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายขององค์การ ณัฐวตัร เป็งวันปลูก (2560) อธิบายวา่ เป็นการกระท าของบคุคล ที่มี
ความพร้อม ความสามารถ และความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานของตนเองอย่างมีกฎเกณฑ์ แบบแผนให้ เสร็จ
ทันเวลา ถกูต้อง ไดม้าตรฐาน มคีุณภาพ และพร้อมอุทิศตนเพื่อองค์กร  Petersen และ Plowman (1953) มีแนวคิด
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ข้อ คือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2.  ปริมาณงาน 
(Quantity) 3. เวลา (Time) และ 4. ค่าใช้จา่ย (Cost)  

2.4 ประสิทธิผลของงาน (Job Effectiveness)  
พิชชาภา ทองดียิง่ (2561) ให้ความหมายของประสิทธิผลในการท างานวา่ เป็นการใช้ทรัพยากรเพือ่ให ้

เกิดความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน Gibson และคณะ (2009) ให้แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลไว้ว่า คือความพยายาม  
หรือการกระท าทีม่ีความมุ่งมั่นทีจ่ะให้เกิดผลส าเรจ็ในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่สามารถท าให้ 
บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององค์กร รวมทั้งมคีวามเต็มใจปฏิบัติงานพร้อมอุทิศตนเพื่อองค์กรมีความ ผูกพันและรู้สึกเป็น  
ส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีพร้อมจะพฒันาตนในทุก ๆ ด้าน โดยประสิทธิผลสูงหรือต่ าขึ้นอยู่กับผลส าเรจ็ ในเชิงปริมาณ และ
คุณภาพโดยใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่า  

2.5 ความจงรักภกัดตี่อองค์การ (Organizational Loyalty)  
 ความจงรักภักดตี่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของแต่ละบุคคลทีม่ีทัศนคติทีด่ีต่อองค์กร มีความเต็มใจ

ปฏิบัติงานพร้อมอุทิศตนเพื่อองคก์ร มีความผูกพัน และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รที่พร้อมจะพฒันาตนในทกุ ๆ ด้าน 
วัชรพงศ์ สีดาน้อย และคณะ (2562) กล่าวว่า ความ จงรักภักดีต่อองค์การเป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มีทัศนคติที่ดี
ต่อองคก์ร มีความเต็มใจปฏิบัตงิานพร้อมอุทิศตน เพื่อองคก์ร มีความผูกพันและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รที่พร้อมจะ
พัฒนาตนในทุก ๆ ด้าน พร้อมที่จะเปล่ียนแปลง ในองค์กร ทั้งการพัฒนาองค์ความรู้ วิสัยทัศน์ การท างานเป็นทีมโดย
การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมา ประมวลเพื่อวเิคราะห์คาดเดาเหตกุารณ์และตัดสินใจได้อย่างถูกต้องถึง
ปัญหา แนวโน้มและอุปสรรคในขอบข่าย งานท่ีตนมีอ านาจในการตัดสินใจ เพื่อผลประโยชน์และความเป็นเลิศ 
ขององคก์รเป็นที่ตัง้  
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สมมุติฐานการวจิัย 
สมมุติฐานการวจิัย 1 :  ความสามารถในการปรับตวัของพนักงานในองคก์าร ดา้นการปรับปรุง  

การท างานอย่างต่อเนื่อง ด้านการเรียนรู้อย่างเป็นพลวตัร และด้านการตระหนักในการด าเนินงานเชิงรุกมี 
ความสัมพันธ์ในเชงิบวกต่อการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน ด้านการเพิ่มพูนความรู้   

สมมุติฐานการวจิัย 2 :  ความสามารถในการปรับตวัของพนักงานในองคก์าร ดา้นการปรับปรุง  
การท างานอย่างต่อเนื่อง ด้านการเรียนรู้อย่างเป็นพลวตัร และด้านการตระหนักในการด าเนินงานเชิงรุกมี 
ความ สัมพันธ์ในเชงิบวกต่อการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน ด้านการเพิ่มพูนความช านาญ  

สมมุติฐานการวจิัย 3 :  ความสามารถในการปรับตวัของพนักงานในองคก์าร ดา้นการปรับปรุง  
การท างานอย่างต่อเนื่อง ด้านการเรียนรู้อย่างเป็นพลวตัร และด้านการตระหนักในการด าเนินงานเชิงรุกมคีวาม 
สัมพันธ์ในเชิงบวกต่อ การเพิ่มขดีความสามารถของพนักงาน ดา้นการปรับทัศนคตใินการท างาน 

สมมุติฐานการวจิัย 4 :  การเพิม่ขีดความสามารถของพนักงาน ด้านการเพิ่มพูนความรู้ การเพิ่มพูน  
ความช านาญ และการปรับทัศนคติในการท างาน มคีวามสัมพันธใ์นเชงิบวกต่อประสิทธิภาพของงาน 

สมมุติฐานการวจิัย 5 :  การเพิม่ขีดความสามารถของพนักงาน ด้านการเพิ่มพูนความรู้ การเพิ่มพูน  
ความช านาญ และการปรับทัศนคติในการท างาน มคีวามสัมพันธใ์นเชงิบวกต่อประสิทธิผลของงาน 

สมมุติฐานการวจิัย 6 :  ประสิทธิภาพของงาน และประสิทธิผลของงาน มีความสัมพันธใ์นเชิงบวกต่อ 
ความจงรักภักดตี่อองคก์าร 
 

3. วิธีการด าเนินงานวิจัย 
3.1 กระบวนการและวิธกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศึกษา คือ พนักงานสายนวตักรรมและการผลิต บริษัทดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร 
จ ากดั จ านวน 924 คน (บริษัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากัด, 2564) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถาม จ านวน 924 ชุด 
ไปยังประชากรท้ังหมด กลุ่มตวัอย่างได้แก่ พนักงานสายนวัตกรรมและการผลิต บริษัทดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั  
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างเป็น พนักงานท่ีปฏิบัติหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับด้านการผลิตที่มีผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้ได้แบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 283 ชุด และท าการตรวจสอบความถูกต้อง พบว่า 
แบบสอบถามที่ถกูต้องและใช้ไดจ้ริงจ านวน 274 ชุด ซึ่งไม่น้อยกวา่ 200 คน Hair และคณะ (2010) กล่าวว่า กลุ่ม
ตัวอยา่งที่ไม่น้อยกวา่ 200 หน่วย สามารถเป็นตัวแทนกลุ่มประชากรทั้งหมดในการอธิบายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นได ้
          3.2 การวัดคุณภาพลกัษณะของตวัแปร 

         เครื่องมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบบสอบถาม 
ประกอบในการศึกษาไดจ้ าแนกออกเป็น 6 ตอนดังนี ้

ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสามารถในการปรับตัว 
ส่วนท่ี 3    ข้อค าถามเกีย่วกับความสามารถของพนักงาน 
ส่วนท่ี 4  ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน 
ส่วนท่ี 5  ข้อค าถามเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
ส่วนท่ี 6    ข้อเสนอแนะ 



ความสามารถในการปรัับตััวของพนัักงาน ที่่�ส่่งผลต่่อการเพิ่่�มขีีดความสามารถของพนัักงาน ฯ / ฉััฐวััฒน์์ ลิิมป์์สุุรพงษ์์ และ สุุภาวิิตา  อิินทรพาณิิชย์์

72
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 3 ก.ค.- ก.ย. 65

9 
 

แบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึง ส่วนที่ 5 เป็นการสอบถามระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อตัวแปร ซึ่งลักษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดับ และค านวณความกวา้งของแต่ละ  
อันตรภาคชั้นเท่ากับ 0.80  (ศิริชยั พงษว์ิชัย, 2552) 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานในองคก์าร เป็นตวัแปรอิสระ ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็น  
3 ด้าน ดงันี้ 1) การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง ซึง่ครอบคลุมเกี่ยวกับ การพัฒนากระบวนการ และด าเนินการ 
ปรับปรุงคุณภาพ ของขั้นตอนการท างานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ของงานท่ีดีขึ้นเสมอ มี 4 ข้อค าถาม 2) การเรียนรู้อย่าง  
เป็นพลวัตร ซึ่งครอบคลุมเกี่ยวกับ กระบวนการที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นกระบวนการ
ส าคัญที่ชว่ยเพิม่ประสิทธิภาพขององคก์าร ชว่ยให้มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน มี 4 ข้อค าถาม 3) การตระหนัก  
การท างานในเชิงรุก ซึง่ครอบคลุมเกี่ยวกับ แนวคิดและพฤติกรรมในการท างานมุง่สู่เป้าหมาย มแีนวความคิดในการ 
พัฒนาตวัเองเพื่อกา้วข้ามปญัหาและอุปสรรค เป็นพฤติกรรมซึง่เปน็การกระท าที่เป็นกระบวนการของการคาดการณ์ 
วางแผน และลงมือกระท าให้มีผลกระทบต่อสิ่งที่ จะเกิดขึ้นในอนาคตมุ่งมั่นให้งานประสบความส าเร็จ และแสวงหา 
โอกาสใหม ่ๆ มี 4 ข้อค าถาม  

ความสามารถของพนกังาน ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1. การเพิม่พูนความรู้ ซึ่งครอบคลุม 
เกี่ยวกับความสามารถที่อยู่ภายในตัวของบคุคลที่เกิดจากการศกึษาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีได้จากการทดลองปฏิบัติ หรือ  
การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขา้มาใช้ รวมถงึการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นกับผู้อื่นหรือกลุ่ม เพื่อท าให้เกิดความ 
รอบรู้ในการท างานในทุก ๆ ดา้นมากขึ้น มี 5 ข้อค าถาม 2. การเพิม่พูนความช านาญ ซึ่งครอบคลุมเกี่ยวกับ ความ 
สามารถของบุคคลท่ีได้จากการฝึกฝน การปฏิบัติอยู่ซ้ า ๆ เพื่อท าให้เกิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญในการ 
ด าเนินงาน และการใช้เครื่องมือในด้านน้ัน ๆ รวมถงึความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการด าเนินงาน 
ในหน้าที่ มี 5 ข้อค าถาม 3. การปรับทัศนคติในการท างาน ซึ่งครอบคลุมเกีย่วกับ ส่ิงที่อยู่ในตัวของบุคคล และจะส่งผล 
ต่อการแสดงพฤตกิรรมในรูปแบบต่าง ๆ ซึง่พฤติกรรมดงักล่าวมกัจะเป็นพฤติกรรมที่ดี สามารถมองเห็นได้ และจะช่วย 
สร้างความเชื่อมั่นให้กับตนเองและบุคคลอื่นให้เกิดความรู้สึกยินดีได้ มี 5 ข้อค าถาม 

ประสิทธิผลของงาน ซึ่งครอบคลุมเกี่ยวกับ การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยประสิทธิผลสูงหรือต่ า 
ขึ้นอยู่กับผลส าเร็จในเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้วยการใช้ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากดัให้ได้ผลส าเรจ็ตามต้องการ สร้างให ้
เกิดคณุภาพของงาน ลดเวลาในการท างาน และลดคา่ใช้จา่ยในการท างาน มี 7 ข้อค าถาม 

  ประสิทธิภาพของงาน ซึ่งครอบคลุมเกีย่วกับ การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ และ 
สามารถวัดผลการด าเนินงานได้โดยเทียบผลส าเร็จของงานกับเปา้หมายขององค์การ มี 9 ข้อค าถาม ซึ่งประสิทธิภาพ 
ในการท างานมีองค์ประกอบส าคญั 4 ข้อ คือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity) 3. เวลา (Time) 
และ 4. ค่าใช้จา่ย (Cost)  

  ความจงรักภกัดตี่อองคก์าร ซึ่งครอบคลุมเกีย่วกับ 1. ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
(Organization Rules) 2. ด้านความเตม็ใจช่วยเหลือองค์กร (Organization Willingness) 3. ด้านความเชื่อมั่นศรัทธา 
ต่อองคก์ร (Organization Faith) และ 4. ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (Organization Commitment)  
มี 4 ข้อค าถาม 
               ระยะเวลาในการท างานของพนักงาน ระยะเวลาในการท างานของพนักงานอาจส่งผลต่อการเพิ่มขีด 
ความสามารถของพนักงาน สร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ การเพิ่มผลการด าเนินงานให้กับองคก์ร ซึ่งเป็นการวดั 
จากระยะเวลาในการท างานของพนักงานท่ีอยู่ในองค์กร (Warhurst & Nickson, 2007) 
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3.3 คุณภาพของเคร่ืองมอืวดั   
ผู้วิจัยได้ทดสอบความเชื่อมั่นและความเทีย่งตรง โดยการหาคา่อ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ 

(Discriminant Power) ของแต่ละด้าน แสดงผลคา่ Factor Loading ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ การปรับปรุงการ ท างาน
อย่างต่อเนื่อง มีคา่อยู่ระหวา่ง 0.781-0.833 การเรียนรู้อย่างเป็นพลวัตร มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.784-0.851 และ การ
ตระหนักการท างานในเชงิรุก มีคา่อยู่ระหวา่ง 0.820-0.851 และตัวแปรตาม ได้แก่ การเพิ่มพูนความรู้ มีค่าอยู ่ระหว่าง 
0.610-0.848 การเพิ่มพูนความช านาญ มคี่าอยู่ระหว่าง 0.669-0.814 การปรับทัศนคติในการท างาน มีค่า อยู่ระหวา่ง 
0.622-0.848 ประสิทธิภาพของงาน มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.772-0.823 ประสิทธิผลของงาน มีคา่อยู่ระหว่าง 0.777-0.869 
และความจงรักภักดตี่อองคก์าร มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.856-0.873  ซึง่ถือวา่ผ่านตามเกณฑข์อง Nunnally (1978) ที่ได้
น าเสนอวา่การทดสอบค่าอ านาจจ าแนกเกินกว่า 0.40 ถือวา่เนื้อหาของแบบสอบถามมี ความเทีย่งตรงเป็นคา่ที่ยอมรับ
ได้ และการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม เป็นรายตัวแปร โดยใชว้ิธีหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งผลอยู่ระหว่าง 0.803-0.925 ซึ่งถือได้
ว่า แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถอืตามเกณฑ์ของ (Nunnally, 1978) เช่นกัน โดยค่าครอนบาคมีคา่ไม่ต่ ากวา่ 0.70 

3.4 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
                       ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความสามารถในการปรับตวัของพนักงานในองค์การ กับ การเพิม่ขีดความสามารถของพนกังาน ประสิทธิภาพของงาน 
ประสิทธิผลของงาน และความจงรักภักดีต่อองคก์าร ซึง่เขยีนเป็นสมการดงันี้ 
 

Equation 1: KD = β01 + β1 CPI + β2 DLC + β3 PWM + β4(EEx) + ε1 
 

Equation 2: SD =β02 + β5 CPI + β6 DLC + β7 PWM + β8(EEx) + ε2 
  

Equation 3: AW = β03 + β9 CPI + β10 DLC + β11 PWM + β12(EEx) + ε3 
  

Equation 4: JE = β04 + β13 KD + β14 SD + β15 AW + β16(EEx) +ε4 
 

Equation 5: JEf = β05 + β17 KD + β18 SD + β19 AW + β20(EEx) +ε5 
 

Equation 6: OL = β06 + β21 JE + β22 JEf + β23(EEx) +ε6 
 

เมื่อ CPI  หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเนื่อง 
DLC  หมายถึง การเรียนรู้อยา่งเป็นพลวัตร 
PWM  หมายถึง การตระหนักในการท างานเชงิรุก 
KD  หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ้
SD  หมายถึง การเพิ่มพูนความช านาญ 
AW  หมายถึง การปรับทัศนคตใินการท างาน 
JE  หมายถึง ประสิทธิผลของงาน 
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JEf  หมายถึง ประสิทธิภาพของงาน 
OL  หมายถึง ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร 
EEx  หมายถึง ระยะเวลาในการท างานของพนักงาน 
 

4. ผลลัพธ์การวิจัยและการอภิปรายผล 
ตาราง 1  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของความสามารถในการปรับตวัของพนักงานในองค์การ กับการเพิ่มขีด  

 ความสามารถของพนกังาน ประสิทธิภาพของงาน ประสิทธิผลของงาน และความจงรักภักดตี่อองค์การ    
 กรณีศึกษา บริษัท ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากัด 

Variable CPI DLC PWM KD SD AW JE JEf OL EEx VIF 
Mean 3.95 4.02 3.90 3.64 3.76 4.02 4.01 4.03 3.94 1.14  
S.D. 0.55 0.54 0.58 0.54 0.55 0.57 0.55 0.64 0.58 0.35  
CPI           1.009 
DLC .057          1.006 
PWM .076 0.15         1.003 
KD .115* .611** .021        2.568 
SD .653** .007 .056 .721**       2.166 
AW .060 .034 .524** .562** .652**      1.831 
JE .026 .013 .006 .100* .633** .057     2.610 
JEf .007 .044 .001 .020 .613** .037 .787**    2.610 
OL .068 .042 .548** .070 .054 .636** .484** .548**    
EEx .130** .081 .017 .035 .095* .084* .148** .138** .033   

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ** p < 0.01, * p < 0.05 
 
ผลจากตาราง 1 ผู้วิจยัได้ท าการพิจารณาการเกิดขึ้นของความสัมพันธ์ร่วมระหว่างตวัแปรอิสระ ซึ่ง Hair 

และคณะ (2006) ได้อธิบายว่า ความความสัมพันธ์ร่วมระหว่างตัวแปรอิสระไม่ควรเกิน 0.8 ซึ่งหากเกิน 0.8 อาจเกดิ 
ความสัมพันธ ์ร่วมระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) เมื่อพิจารณาจากตาราง 1 พบว่า ความสัมพันธ์ร่วม ระหว่าง 
ตัวแปรอิสระ ไม่เกิน 0.8 อย่างไรก็ตามผู้วิจยัได้ท าการทดสอบความสัมพันธ์ร่วมระหวา่งตัวแปรอิสระ โดย พิจารณา
จากค่า VIF ทั้งนี้ Mason และ Perreault (1991) ได้แนะน าว่า ค่า VIF ไม่ควรเกิน 10 จากงานวิจัยนี้ พบว่า ค่า VIF  
อยู่ระหว่าง 1.003-2.610 ดังนั้นจากตาราง 1 ไม่เกิดความสมัพันธร์่วมระหวา่งตัวแปรอิสระ  

เมื่อพิจารณาระดับความสัมพันธเ์ชิงเส้นตรงระหว่างตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม ตามหลักการ และการต ี
ความของ บุญศรี พรหมมาพันธุ์ (2561) ค่าสหสัมพันธ์จากตาราง 1 พบว่า การปรับปรุงกระบวนการท างาน อย่าง
ต่อเนื่อง และการเรียนรู้อย่างเป็นพลวัตรมีความสัมพันธ์กับการเพิม่พูนความรู้อยูใ่นระดับน้อย และอยู่ใน ระดับมาก 
(r=0.115,  p < 0.05 และ r=0.611, p < 0.01) การปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง มีความ สัมพันธ์กับ 
การเพิม่พูนความช านาญอยูใ่นระดับมาก (r=0.653, p < 0.05) และการตระหนักในการท างานเชิงรุก มีความสัมพันธ์
กับการปรับทัศนคติในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (r=0.524, p < 0.01) การเพิ่มพูนความรู ้และการเพิม่พูน 
ความช านาญมีความสัมพันธก์ับประสิทธิผลของงานอยูใ่นระดับนอ้ยและอยู่ในระดับมาก (r=0.100, p < 0.05 และ 
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r=0.633, p < 0.01) การเพิม่พูนความช านาญมีความสัมพันธก์ับประสิทธิภาพของงานอยู่ในระดับมาก (r=0.613,  
p < 0.01) ประสิทธิผลของงานและประสิทธิภาพของงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ อยู่ในระดับ
ปานกลาง (r=0.484, p < 0.01 และ r=0.548, p < 0.01) 
 
ตาราง 2  การทดสอบความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยของความสามารถในการปรับตวัของพนักงาน ในองคก์าร 
              ที่ส่งผลต่อการเพิ่มขดีความสามารถของพนกังาน  

Dependent 
Variables 

KD SD AW 

Independent 
Variables 

Model 1 Model 2 Model 3 

CPI 
 
DLC 
 
PWM 
 
EEx 
 

.066 
(.033) 
.607** 
(.033) 
.031 

(.033) 
.034 

(.026) 

.656** 
(.032) 
.008 

(.032) 
.007 

(.032) 
.106** 
(.025) 

.010 
(.036) 
.036 

(.036) 
.526** 
(.036) 
.088* 
(.028) 

Adjust R2 .377 .434 .280 
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ * p < .05, ** p < .01 
ค่าในวงเลบ็( ) เป็นค่า Std. Error 

 

จากตาราง 2 ผลการทดสอบ สมมุติฐานการวิจยั 1 พบว่า ความสามารถในการปรับตวัของพนักงาน ในมิติ
การเรียนรู้อย่างเป็นพลวัตร มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อการเพิ่มขีดความสามารถด้านการเพิ่มพูนความรู้ ของพนักงาน 
(b2 = 0.607, p < 0.01) เนื่องจาก เมื่อพนักงานมีการเรียนรู้อยา่งเป็นพลวัตร ส่ิงที่ได้รับจากการเรียนรู้ เป็นการสร้างให้
พนักงานมีความรู้ทีเ่พิ่มมากขึ้น ซึง่สอดคล้องกับงานวิจยัของ Giniuniene และ Jurksiene (2015) กล่าวว่า การเรียนรู้
ผ่านกระบวนการก่อให้เกดิความรู้ใหม่ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เป็นกระบวนการส าคัญ ที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์าร ชว่ยให้มีความได้เปรียบทางการแขง่ขัน สามารถท าให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ ในขณะที่การปรับปรุง 
การท างานอย่างต่อเนื่อง และการตระหนักในการท างานเชิงรกุไมม่ีความสัมพันธก์ับการเพิ่มพูน ความรู้ของพนักงาน 
(b1 = 0.066, p > 0.05) และ (b3 = 0.031, p > 0.05) ซึ่ง Sas และคณะ (2021) ให้ข้อเสนอถงึการ เพิ่มพูนความรู ้ 
และการปรับทัศนคติ พนักงานจะต้องมีพฤติกรรมการรายงานตนเองดว้ยจึงจะเกดิการพัฒนาขดี ความสามารถได ้ 
ซึ่งการปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเนื่องและการตระหนกัในการท างานเชงิรุกอาจต้องใช้กจิกรรม การรายงานตนเอง 
(Self-report) ในการพัฒนาขดีความสามารถของพนกังานให้สูงขึน้ได้ ดังนั้น สมมุติฐานการวจิัย 1 ยอมรับบางส่วน  

ผลการทดสอบ สมมุติฐานการวิจยั 2 พบว่า ความสามารถในการปรับตัวของพนกังาน ในมิตกิารปรับปรุง 
การท างานอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์เชงิบวกต่อการเพิ่มพูนความช านาญของพนักงาน (b5 = 0.656, p < 0.01)  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ Hambacha และคณะ (2017) ที่อธิบายวา่การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง เป็นการ 
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ปรับปรุงหลากหลายรูปแบบแตกต่างกันแต่ละเปา้หมาย โดยมุ่งใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาความสามารถของ 
บุคลากรเพื่อพฒันาทักษะ และสร้างขีดความสามารถของพนักงานให้เพิ่มขึ้น ในขณะท่ีการเรียนรูอ้ย่างเป็นพลวัตร  
และการตระหนักในการท างานเชงิรุกไม่มีความสัมพันธ์กับการเพิม่พูนความรู้ของพนักงาน (b6 = 0.008, p > 0.05) 
และ (b7 = 0.007, p > 0.05) งานวิจัยของ Sokhanvar และคณะ (2021) ได้ขยายความชัดเจนถึงการเพิ่มความสามารถ 
ด้านทักษะให้พนกังาน จะต้องใชก้ารประเมินผลอยา่งจริงจัง (Authentic Assessment) ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่การ
เรียนรู้อย่างเป็นพลวตัรเพียงอยา่งเดยีวแต่บริษัทยงัไม่ได้ท าการประเมินผลงานจริง ๆ อาจไม่ได้ชว่ยให้เกิดการ  
พัฒนาตนเองดา้นความช านาญเพิ่มขึ้นได้ ในอีกทางหน่ึง Fey และคณะ (2021) ได้เสนอแนะการส่งเสริมให้พนกังาน 
เกิดความสามารถในเชิงรุกได้ บริษัทจะต้องทราบถึงความต้องการของพนักงานเพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกดิ 
ทัศคติที่ด ีต่อการท างานในเชิงกา้วหน้าได้ ดังนั้นการตระหนักในการท างานเชงิรุกจงึอาศัยการสนับสนุน หรือแรง
กระตุ้นจาก องค์กรเพื่อปรับทัศนคติในการท างานให้มคีวามสอดคล้องกับสถานการณ์จริง ดงันั้น สมมุติฐานการวิจยั  
2 ยอมรับบางส่วน  

ผลการทดสอบ สมมุติฐานการวิจยั 3 พบว่าความสามารถในการปรับตัวของพนกังาน ในมติิการตระหนัก 
ใน การท างานเชงิรุก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปรับทัศนคตใินการท างาน (b11 = 0.526, p < 0.01)  ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ณธชญ พุ่มพฤกษี (2560) ได้กล่าวว่า การตระหนักการท างานในเชิงรุก (Proactive Working Awareness) 
เป็นแนวคดิและพฤตกิรรมในการท างานมุ่งสู่เปา้หมาย มีแนวความคิดในการพัฒนาตวัเอง เพื่อกา้วข้าม ปัญหาและ
อุปสรรคเพื่อค้นหาวิธีการใหม ่ๆ ในการพิชิตเปา้หมาย ใหค้วามส าคัญกับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ล่วงหน้า  
แล้วตระหนักรู้ถงึผลกระทบที่จะเกิดขึ้น ก่อนที่จะเกิดเหตกุารณ์ท าให้เตรยีมแนวทางป้องกันปัญหาและแก้ไข ปัญหาที่
คาดไมถ่ึงได้อยา่งทันทว่งที ในขณะที่การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่องและการเรียนรู้อยา่งเปน็พลวัตร ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการปรับทัศนคติในการท างาน (b9 = 0.010, p > 0.05) และ (b10 = 0.036, p > 0.05) ทั้งนี้จาก 
ข้อเสนอของ Sas และคณะ (2021) อธิบายถงึพนักงานต้องมีการรายงานตนเองร่วมดว้ยการปรับปรุงการท างานจึงจะ 
สามารถสรา้งทัศนคติที่ดตี่อการพัฒนาการท างานของตนเองได้ ดังนั้นการปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเนื่อง จงึไม่ส่งผล 
ต่อการปรับทัศนคติต่อการท างานได้โดยตรงต้องอาศัยการรายงานตนเองรว่มดว้ย Thongmak (2021) ได้กล่าวถงึ 
การก าหนดใจตนเอง (Self-determination) ที่ต้องใช้แรงจูงใจภายในเพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ตลอดชีวติของ พนักงานเป็น
ผลสะท้อนท าให้การเรยีนรู้อย่างเป็นพลวัตร จะต้องมาจากการสร้างแรงจูงใจจากองค์กรร่วมด้วย เพื่อการ สร้างทัศนคติ
ในการท างานใหก้ับพนักงาน ท าให้การเรียนรู้อยา่งเป็นพลวัตร ไมส่่งผล โดยตรงต่อการปรับทัศนคติใน การท างานของ
พนักงาน ดงันั้น สมมุตฐิานการวจิัย 3 ยอมรับบางส่วน 

 นอกจากนั้นตาราง 2 ยังแสดงผลระยะเวลาในการท างานของพนักงานท่ีเกินกว่า 10 ปีขึ้นไป มีความ 
สัมพันธ์ และมีผลกระทบในเชงิบวกต่อการเพิม่พูนความช านาญ และการปรับทัศนคตใินการท างานของพนักงาน      
(b8 = 0.106, p < 0.01) และ (b12 = 0.088, p < 0.05) ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวจิัยของ Warhurst และ Nickson (2007) 
ที่กล่าวไวว้่าระยะเวลาในการท างานของพนักงานอาจส่งผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานได้ ตรงกันขา้ม 
การเพิม่ขึ้นของระยะเวลาในการท างาน ไมม่ีความสัมพันธเ์ชงิบวกต่อการเพิ่มพูนความรู้ของพนกังาน (b4 = 0.034,     
p > 0.05)   
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ตาราง 3   ความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยของการเพิ่มขดีความสามารถของพนกังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล  
 ของงาน ประสิทธิภาพของงาน และความจงรักภักดตี่อองคก์าร 

Dependent Variables JE JEf OL 
Independent 

Variables 
Model 4 Model 5 Model 6 

KD 
 

SD 
 

AW 
 

JE 
 

JEf 
 

EEx 

.027 
(.039) 
.622** 
(.033) 
.000 

(.039) 
 
 
 

 
.067* 
(.026) 

.072 
(.040) 
.611** 
(.033) 
.036 

(.040) 
 
 
 
 

.058 
(.026) 

 
 
 
 
 
 

.180** 
(.043) 
.425** 
(.043) 
.079* 
(.024) 

Adjust R2 .402 .378 .319 
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ * p < .05, ** p < .01 
ค่าในวงเลบ็( ) เป็นค่า Std. Error  

 
จากตาราง 3 ผลการทดสอบ สมมุติฐานการวิจยั 4  พบว่า การเพิม่ขีดความสามารถของพนักงานใน  

มิติการเพิ่มพูนความช านาญมีความสัมพันธใ์นเชงิบวกต่อประสิทธิผลของงาน (b14 = 0.622, p < 0.01) เนื่องจาก 
ความสามารถของบุคคลที่ไดจ้ากการฝึกฝน การปฏิบัติอยู่ซ้ า ๆ เพื่อท าให้เกิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญในการ 
ด าเนินงาน และการใช้เครื่องมือในด้านน้ัน ๆ รวมถงึความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการด าเนินงาน 
ในหน้าที่สามารถทีจ่ะท าให้บรรลุผลตามวตัถุประสงค์ สอดคล้องผลการศึกษาของ สุธีศักดิ์ ภูษิตากรณ์ และคณะ 
(2021) ได้ยืนยันโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของสมรรถนะการปฏิบัติงาน สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
และการ สนับสนุนการบริการจัดการมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน เช่นเดยีวกับ ฐิติพร กันวิหก และคณะ (2561)  
ได้เสนอแนะว่าองคก์รควรเพิ่มทกัษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานท่ีจะท าให้เกดิประสิทธิผล ได้แก่ ทักษะการใช้การ 
ส่ือสาร การแก้ไขปัญหา การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การคิดวิเคราะห์และการคดิเชงิบวก การประสานงานการท างาน 
กับเครือขา่ย และทักษะการเป็นผู้น า ในขณะท่ีมิตกิารเพิ่มพูนความรู้ และการปรับทัศนคตใินการท างานไมม่ี
ความสัมพันธ์ กับ ประสิทธิผลของงาน (b13 = 0.027, p > 0.05) และ (b15 = 0.000, p > 0.05) วศนิ เหล่ียมปรีชา 
(2557) ได้กล่าวถงึบทบาทกระบวนการจัดการความรู้ และการตรวจสอบความรูใ้นพนักงานท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิผล 
ของการด าเนินงาน จึงเป็นหลักฐานยืนยันได้ถงึการเพิ่มพูนความรูจ้ าเป็นต้องผ่านกระบวนการจดัการความรู้ และ  
การตรวจสอบความรู้ในองค์กร ด้านการปรับทัศนคติในการท างานที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของงานนั้น สุภชาติ สิงห์ส าโรง 
(2019) ได้อธิบายไว้อย่างชัดเจนวา่นอกจากลักษณะนิสัยท่าทาง ความสามารถและเชาว์ปัญญา ความสามารถ ทัศนคติ
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และค่านิยมของพนักงานท่ีจะท าให้บรรลุประสิทธิผลได้นั้น องค์กรจะต้องกระตุ้นและจงูใจ รวมถึง การก าหนดกลยุทธ์
เกี่ยวกับการก าหนด วิสัยทัศนแ์ละภารกิจ การวิเคราะหจ์ุดอ่อน จดุแข็ง ภายในองค์กร และโอกาส รวมถงึอุปสรรค 
ต่าง ๆ ภายนอก การมีโครงสร้างขององคก์รที่เหมาะสมจะชว่ยเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน สร้างระบบขององคก์ร 
ที่บรรลุเป้าหมาย รวมถงึการสร้างค่านยิมร่วมของพนักงานในองคก์ร ดังนั้น สมมุตฐิานการวจิัย 4ยอมรับบางส่วน 

ผลการทดสอบ สมมุติฐานการวิจยั 5 พบว่า การเพิม่ขีดความสามารถของพนกังานในมติิการเพิ่มพนู  
ความช านาญมีความสัมพันธใ์นเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของงาน (b18 = 0.611, p < 0.01) เนื่องจากความสามารถ 
ของบุคคลที่ได้จากการฝึกฝน การปฏิบัติอยู่ซ้ า ๆ เพื่อท าใหเ้กิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญในการด าเนินงาน และ
การใช้เครื่องมือในดา้นน้ัน ๆ รวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิจากการด าเนินงานในหน้าที่ สามารถ
สร้างใหเ้กิดคุณภาพของงาน ลดเวลาในการปฏิบัติงาน และท าให้เกิดการลดค่าใชจ้่ายในองค์กร ซึง่สอดคล้อง กับงาน
ของ ปริยากร ปริโยทัย และสุภัทรษร ทวีจันทร์ (2017) และผลงานของพิมพ์ ฉัตรเงิน และกุสุมา ด าพิทักษ์ (2563)  
ได้เสนอแนะว่า การเพิม่ทักษะทางวิชาชีพจะเป็นการเพิม่ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานได้ ในขณะที่มิติการ เพิ่มพูน
ความรู้ และการปรับทัศนคติในการท างานไม่มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของงานได้โดยตรง (b17 = 0.072, p > 
0.05) และ (b19 = 0.036, p > 0.05) เนื่องจาก การเพิม่พูนความรูท้ี่จะยกระดับประสิทธิภาพการท างานได้จะต้อง มี
ระบบการจัดการความรู้อยา่งเปน็ระบบจึงจะเกิดความรูใ้หม่จนสามารถน าไปแก้ไขปัญหาในการท างานได้ ดัง ข้อเสนอ
ของ ณิชาณชั เกศมุกดา (2564) กล่าวว่า ความรู้ที่จะน าไปสู่ผลิตภาพทั้งด้านต้นทุน คุณภาพ และการส่งมอบ นั้น
จะต้องผ่านกระบวนการของการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพจึงจะสามารถยกระดับประสิทธิภาพของงานได้   
ด้านมิติการปรับทัศนคติในการท างานของพนักงานที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานโดยตรงนั้น เนื่องจากตัว  
พนักงานนอกจากจะมีทัศคติในเชิงบวกต่อการท างานแล้วยังต้องมีการสร้างแผนการพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุผล   
ส าเร็จของงานด้วย (วิลาศ ดวงก าเนิด, 2562) ซึ่งพนักงานแต่ละคนจ าเป็นจะต้องก าหนดเป้าเพื่อการพัฒนาตัวเอง  
ให้มีความชัดเจนจึงจะสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น สมมุติฐานการวิจยั 5 
ยอมรับบางส่วน 

จากตาราง 3 ผลการทดสอบ สมมุติฐานการวิจยั 6 พบว่า ประสิทธิภาพของงานมคีวามสัมพันธเ์ชงิบวกต่อ 
ความจงรักภักดตี่อองคก์ร (b22 = 0.425, p < 0.01)  เนื่องจากการที่พนักงานมีความสามารถที่จะท างานให้บรรลุผล 
ส าเร็จในประสิทธิภาพของงาน ทัง้ในดา้นคุณภาพของงาน ลดเวลาในการท างาน รวมทั้งทัง้สามารถลดค่าใชจ้่ายใน 
การท างาน ได้อยา่งมีมาตรฐานจะส่งผลให้พนักงานเกดิความภาคภูมิใจในการท างาน ซึ่งความภาคภูมิใจทีเ่กิดขึ้น  
จะท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึง่สอดคล้องกับงานของ ณัฐวตัร เป็งวันปลูก (2560) กล่าวว่า  
การกระท าของบคุคล ท่ีมีความพร้อม ความสามารถ และความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานของตนเองอยา่งมี
กฎเกณฑ์ แบบแผนใหเ้สร็จทีทั่นเวลา ถูกต้อง ได้มาตรฐาน มีคุณภาพ และพร้อมอุทิศตนเพื่อองคก์ร นอกจากนั้น
ประสิทธิผลของงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ (b21 = 0.180, p < 0.01)  เนื่องจาก การท่ี
พนักงาน สามารถทีจ่ะท าให้บรรลุผลส าเร็จในประสิทธิผลของงานท้ังในเชิงปริมาณ และคุณภาพ ด้วยการใช้ทรัพยากร
ที่มีอย่าง จ ากัดได้อยา่งต่อเนื่อง และเป็นประจ าจะส่งผลให้พนักงานเกดิความภาคภูมิใจในการท างาน ซึง่ความ
ภาคภูมิใจที่ เกิดขึ้นจะท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดตี่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานของ Gibson และคณะ 
(2009) กล่าววา่ ประสิทธิผลของงาน คือความพยายามหรือการกระท าที่มีความมุ่งมั่นที่จะให้เกดิผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานเป็น ความรู้สึกของแตล่ะบุคคลที่สามารถท าให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์กร รวมทั้งมีความเตม็ใจ
ปฏิบัติงานพร้อม อุทิศตนเพื่อองค์กรมีความผูกพันและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รที่พร้อมจะพฒันาตนในทกุ ๆ  ด้าน 
ดังนั้น ยอมรับสมมตุิฐานการวิจยั 6 



ความสามารถในการปรัับตััวของพนัักงาน ที่่�ส่่งผลต่่อการเพิ่่�มขีีดความสามารถของพนัักงาน ฯ / ฉััฐวััฒน์์ ลิิมป์์สุุรพงษ์์ และ สุุภาวิิตา  อิินทรพาณิิชย์์

79 
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 3 ก.ค.- ก.ย. 65

16 
 

นอกจากนั้นตาราง 3 ยังแสดงผลระยะเวลาในการท างานของพนักงานท่ีเกินกว่า 10 ปีขึ้นไปมีความ 
สัมพันธ์เชงิบวกต่อประสิทธิผลของงาน และความจงรักภักดตี่อองค์การ (b16 = 0.067, p < 0.05) และ (b23 = 0.079,  
p < 0.05)   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Warhurst และ Nickson (2007) กล่าวไวว้่า ระยะเวลาในการท างานของ 
พนักงานอาจส่งผลต่อการเพิม่ขดีความสามารถของพนักงานและความจงรักภักดตี่อองค์การ ตรงกันข้ามการเพิม่ขึ้น 
ของระยะเวลาในการท างาน ไม่มคีวามสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของงาน (b20 = 0.058, p > 0.05)   
 
5. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคตและประโยชน์ของการวิจัย 
    5.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
                       5.1.1 ผลการวิจยัตามสมมตฐิาน พบว่า ประสิทธภิาพและประสิทธิผลของงานในการท างานของ 
พนักงานจะเกิดขึ้นจากกระบวนการการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซึง่เพิม่ทักษะในการท างานของพนกังาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ 
ต่อผู้บริหารในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ โดยอาจก าหนดแนวทางในการปรับปรับปรุงกระบวนการท างาน  
เพื่อช่วยให้พนกังานสามารถท างานอย่างได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์การ  
เพื่อให้สามารถปรับตวัได้ทันต่อการเปล่ียนแปลงทีเ่กิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
 5.1.2 นอกจากตัวแปรอิสระผู้วจิยั พบว่า ประสบการณ์ในการท างานของพนักงานท่ีเกินกวา่ 10 ปีขึ้นไป 
มีความสัมพันธใ์นเชิงบวกต่อการเพิ่มความสามารถดา้นทักษะในการท างาน และด้านทัศนคติในการท างานของ 
พนักงาน และมคีวามสัมพันธใ์นเชิงบวกต่อความจงรักภักดตี่อองค์การ ดงันั้นผู้บริหารบริษัทดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร 
จ ากดั ควรให้ความส าคัญกับประสบการณ์ในการท างานของพนักงานท่ีเกินกว่า 10 ปีขึ้นไป 

5.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
       5.2.1 ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจยัใช้กลุ่มตัวอยา่งเป็นพนักงานสายนวตักรรมและการผลิต บริษัทดอยค า 

ผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากัด ซึ่งเป็นพนักงานท่ีอยู่ในฝ่ายการผลิตเท่านั้น ดังนั้นเพื่อใหเ้กิดความเที่ยงตรง และสร้างความ 
น่าเชื่อถือของขอ้มูลและเครื่องมอื ผู้วิจัยที่สนใจควรน าไปศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในฝ่ายอื่น ๆ ของบริษัท 
ดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั 
 5.2.2 ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจยัใช้กลุ่มตัวอยา่งเป็น บริษัทดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากดั เพื่อให้ เกิด
ความเที่ยงตรง และสร้างความนา่เชื่อถือของข้อมูลและเครื่องมือ ผู้วิจัยที่สนใจควรน าไปศึกษาในกลุ่มตัวอยา่งที ่เป็น
พนักงานฝ่ายการผลิตในบริษัทอืน่ ๆ 
 5.2.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมดว้ยวิธีการวจิัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยใชก้ารสังเกต และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เน้นข้อมูลดา้นความรูสึ้กนึกคิด และตคีวาม 
จากความคดิเห็น และค าพูดที่น่าสนใจของผู้ทีใ่ห้ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยจะสามารถเขา้ถึงบริบทขององค์การได้อย่างลึกซึง้  
ช่วยให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายกวา่แบบสอบถามที่จัดท าขึ้น และอาจพบประเด็นใหม่ ๆ ที่สามารถพัฒนาองค์ความรู้ 
หรือข้อเท็จจรงิอื่น ๆ เพิ่มเติมจากที่ได้เคยศึกษามา 
 
6. สรุปผลการวิจัย 
 การทดสอบความสัมพันธ์ของความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ซึง่ได้จ าแนกเป็น 3 มิติ ได้แก่  
การปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเนื่อง ความสามารถในการเรียนรูอ้ย่างเป็นพลวัตร และการตระหนกัการท างานใน  
เชิงรกุ ที่มีผลต่อทั้งสามมิติของการเพิ่มขดีความสามารถของพนกังาน ผลการศกึษาพบวา่การปรับปรุงการท างาน 
อย่างต่อเนื่อง มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับการเพิม่พูนความช านาญ ความสามารถในการเรียนรู้อย่างเป็นพลวัตร  



ความสามารถในการปรัับตััวของพนัักงาน ที่่�ส่่งผลต่่อการเพิ่่�มขีีดความสามารถของพนัักงาน ฯ / ฉััฐวััฒน์์ ลิิมป์์สุุรพงษ์์ และ สุุภาวิิตา  อิินทรพาณิิชย์์

80
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 3 ก.ค.- ก.ย. 65

17 
 

มีความสัมพันธเ์ชงิบวกกับการเพิม่พูนความรู้ และการตระหนักการท างานในเชิงรุกมีความสมัพันธ์เชิงบวกต่อ การปรับ
ทัศนคติในการท างาน ส่วนการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน ด้านการเพิ่มพูนความช านาญมีความ สัมพันธ์เชิง
บวกต่อประสิทธิภาพของงาน และประสิทธิผลของงาน ในขณะที่ประสิทธิภาพของงาน และประสิทธิผล ของงาน  
มีความสัมพันธเ์ชงิบวกต่อความจงรักภักดตี่อองค์กร ท าให้ผู้บริหารบริษัทดอยค าผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากัด จะได้น าผล
การศึกษาเพื่อการสร้าง และกระตุ้นการปรับตัว เพื่อการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน และปรับปรุง ประสิทธิผล
ของงาน และประสิทธิภาพของงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ และคงอยู่กับ องคก์รได้  
แม้วา่จะเกิดสภาวะแวดล้อมแบบใดก็สามารถรับมือและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพกับองค์กรไดเ้ปน็อย่างดี  
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