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บทคัดยอ 

 

งานวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว กิจกรรมและ

การพักผอน ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การปรับตัวเพื่อความมั่นคงทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคมของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล 2) เพื่อศึกษาผลการปรับตัวของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล พนักงาน  

มีการปรับตัวในการทํางานไดสําเร็จ หรือปรับตัวในการทํางานไดไมมีประสิทธิภาพ 

กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานสถาบันการเงินทุกระดับที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้น 370 

คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและแบบขอคําถามการสัมภาษณ แบบสอบถาม       

เชิงปริมาณที่เก็บไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

ทดสอบสมมุติฐานในการวิจัย โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) วิเคราะห

แบบสอบถามเชิงคุณภาพ เปนแบบขอคําถามสัมภาษณระดับผูจัดการจํานวน 15 คน นําขอมูลที่ไดมาตรวจสอบ

ความถูกตองอีกคร้ัง เพื่อเพิ่มความนาเชื่อถือใหกับขอมูล นํามาจัดลําดับตามขอคําถามในแบบแนวทางการสัมภาษณ

เพื่อนําเสนอขอมูลเปนแบบแนวบรรยาย 

ผลการศึกษา พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศชาย อายุสวนใหญอยูระหวาง 31-40 ป สถานภาพโสด     

มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานเปนพนักงานประจํา อายุงานต่ํากวา 5 ป ผลการวิเคราะหรายดาน

เก่ียวกับระดับกิจกรรมและการพักผอน พบวา พนักงานใหความสําคัญกับกิจกรรมและการพักผอนระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานใหความสําคัญในการอานหนังสือ เพื่อพัฒนาความรูเก่ียวกับวิธีการและ

แนวทางในการทํางานในยุคดิจิทัลเพิ่มข้ึนมากที่สุด รองลงมา คือ พนักงานลดเวลาในการหยุดพักผอน และเพิ่มเวลา

ทํางานใหเพิ่มข้ึน ดานระดับความมีคุณคาในตนเอง พบวา พนักงานใหความสําคัญตอความมีคุณคาในตนเอง      

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานใหความสําคัญตอความภาคภูมิใจที่แกไขปญหาในการทํางาน

ไดสําเร็จมากที่สุด รองลงมา คือ พนักงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ที่จะทํางานกับระบบเทคโนโลยี

ใหม ๆ ได ดานระดับการปรับตัวเพื่อความมั่นคงทางสังคม พบวา พนักงานใหความสําคัญตอการปรับตัวเพื่อความ

มั่นคงทางสังคมระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานใหความสําคัญเร่ืองการทํางานมากข้ึน 

และเก็บออมเงินมากข้ึนมากที่สุด รองลงมา คือ พนักงานไดมีการศึกษาและพูดคุยกับผูที่มีความรู เพื่อขอคําปรึกษา

ดานการลงทุน ดานการเก็บออมเงินมากข้ึน และดานระดับการสนับสนุนทางสังคม พบวา พนักงานใหความสําคัญ

กับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานใหความสําคัญกับ

การไดรับการแจงขาวสารเก่ียวกับการทํางานรูปแบบใหมอยูเสมอมากที่สุด รองลงมา คือ เร่ืองการไดรับการ

สนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เก่ียวกับรูปแบบในการทํางานดวยระบบดิจิทลั 
 

คําสําคัญ: การปรับตัว พนักงาน  สถาบันการเงิน  ยุคดิจิทัล 

 

 



ข 
 

WORK ADJUSTMENT OF FINANCIAL INSTITUTIONS IN EMPLOYEES DIGITAL AGE 

KANPAT UANKHAM 596001 

MASTER OF MANAGEMENT (INDUSTRIAL MANAGEMENT) 

THESIS ADVISORY COMMITTEE: CHUTIRA RABOB, Ph.D. 

 

ABSTRACT 

 

The purposes of this study were 1) to analyze personal factors and work adjustment 
behavior, activities and leisure, self-esteem, as well as adjustment for social security and 
social support of employees of financial institutions in digital age, and (2) to investigate 
results of work adjustment behavior of employees of financial institutions in digital age 
including successful cases and ineffective cases.  

The data were collected from 370 samples who were employees at all levels of 
financial institutions in Bangkok Metropolitan area. Quantitative questionnaires were used 
to gather the data which were analyzed employing percentage, mean, standard deviation, 
and One-Way ANOVA for hypothesis testing. Moreover, qualitative questionnaires were 
used to interview 15 managers.  The data were verified again to increase reliability and 
then reordered based on the interview guideline for descriptive presentation. 

The level of activity and leisure analyzes found that employees were significantly 
more concerned about activities and leisure. When considering each item, I found that the 
staff gave priority to me reading the book. To develop the knowledge about the way and 
the way to work in the digital age increased most, followed by I reduce the time to rest. 
And work to increase. Self-esteem analysis found that employees value self-esteem. Is the 
most true When considering each of the items, I found that the staff was very important. I 
was proud to solve the problem of working successfully, the second is that I have 
confidence in my ability. To work with new technology. 

The results of the analysis of adaptation to social security were found. Employees 
are sensitive to adaptation to social security. When considering each item, it was found 
that the employees paid attention to the issue. I work more and the more money I have, 
the more I study and talk to those who have knowledge. For Investment Consultancy to 
save more money. 

The results of social support analysis showed that Employees give priority to social 
support. On a case by case basis, employees are given the most priority, and I receive the 
most up-to-date information about the new type of work. About the style in the digital 
work. 
 

Keywords:  Adjustment, Employees, Financial Institutions, Digital Age 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เนื่องจากไดรับความกรุณาและความชวยเหลือในการ   

ใหคําปรึกษาแนะนําจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชุติระ ระบอบ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและประธาน

หลักสูตร ท่ีไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคานับตั้งแตตนจนสําเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความ

กรุณา และขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.พงศ หรดาล อาจารย ดร.สิทธิโชค สินรัตน และ

อาจารย ดร.วิรัตน ทองรอด ท่ีกรุณาเปนประธานกรรมการและกรรมการสอบวิทยานิพนธ ซ่ึงไดให

ขอเสนอแนะตาง ๆ เพ่ือปรับปรุงแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนและกรุณาใหความอนุเคราะหเปน

ผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือ อีกท้ังยังใหคําแนะนําในการวิจัยครั้งนี้ดวยความเมตตา 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ในหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

จัดการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติทุกทานท่ีไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหความ

ชวยเหลือตลอดจนประสบการณท่ีดี  

สุดทายขอขอบพระคุณ พนักงานสถาบันการเงินทุกทานท่ีใหขอมูล คอยใหความชวยเหลือ           

ใหกําลังใจ และใหคําแนะนําในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้มาโดยตลอด ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีคุณคาและ

เกิดคุณประโยชนตอไป 
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สารบัญ 

 

 หนา 

 บทคัดยอภาษาไทย           

 บทคัดยอภาษาอังกฤษ      

 กิตติกรรมประกาศ  

 สารบัญ  

 สารบัญตาราง  

 สารบัญแผนภูมิ                                                                                                                               

 บทท่ี 1 บทนํา 

 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.3 คําถามการวิจัย 

 1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

 1.6 นิยามตัวแปร 

 1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการปรับตัวของรอย 

 2.2 แนวคิดเก่ียวกับผลกระทบจากเทคโนโลยี 

 2.3 แนวคิดเก่ียวกับการเงินยุคดิจิทัล 

 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 2.5 กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 บทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจัย                                                                                           

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 บทท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูล           

 4.1 การวิเคราะหขอมูล เพ่ือหาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 4.2 การวิเคราะหขอมูล ดานกิจกรรมและการพักผอน 

 4.3 การวิเคราะหขอมูลดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม  
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สารบัญ (ตอ) 
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 4.4 การวิเคราะหขอมูลดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม 

 4.5 การวิเคราะหขอมูล ดานการสนับสนุนทางสังคม 

 4.6 การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว 

 4.7 แบบคําถามสัมภาษณระดับผูจัดการ 15 คน 

 บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 5.1 สรุปผลการศึกษา 

 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 5.3 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 5.4 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 บรรณานุกรม 

 ภาคผนวก ก เอกสารรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย   

 ภาคผนวก ข แบบสอบถาม 

 ภาคผนวก ค แบบคําถามสัมภาษณ 

 ประวัติผูเขียน                                                                                                             

45 

46 

48 

50 

 

51 

53 

54 

54 

55 

58 

59 

66 

67 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 



ฉ 
 

สารบัญตาราง 

 

ตารางท่ี หนา 

1 กลุมตัวอยางจําแนกตามเขตในกรุงเทพมหานคร 34 

2 จํานวนแบบสอบถาม 39 

3 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ จําแนกตามความถ่ีและรอยละ 39 

4 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ จําแนกตามความถ่ีและรอยละ 40 

5 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ จําแนกตามความถ่ีและรอยละ 40 

6 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา จําแนกตามความถ่ีและรอยละ 41 

7 ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงาน จําแนกตามความถ่ีและรอยละ 41 

8 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน จําแนกตามความถ่ีและรอยละ 42 

9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับกิจกรรมและการพักผอน 42 

10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับความรูสึกมีคุณคา 

ในตนเอง 

 

43 

11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการปรับตัว 

เพ่ือความม่ันคงทางสังคม                                                                                        

 

45 

12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการการสนับสนุน 

ทางสังคม                                                                                              
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13 ทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว                                                      

(One-way ANOVA) ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน สงผลใหกิจกรรมและการพักผอน 
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สารบัญแผนภูมิ 

 

แผนภูมิท่ี หนา 

1 กรอบแนวคิดในการวิจัย                 32 

   

   

   

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



         
    

บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

โลกกําลังกาวเขาสูการเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญจากการพัฒนาของนวัตกรรมล้ําสมัยท่ีสงผลใหหลาย

อุตสาหกรรมในโลก กําลังเผชิญกับการแทนท่ีของนวัตกรรมและเทคโนโลยีการผลิตในรูปแบบใหมภายใต 

ยุคอุตสาหกรรม 4.0 ในขณะเดียวกัน การเชื่อมโยงทางการคาและการลงทุนระหวางประเทศ ตลอดจน

เทคโนโลยีสื่อสารท่ีไรพรมแดน มีผลใหการเปลี่ยนแปลง ในซีกโลกหนึ่งสงผลกระเพ่ีอมถึงอีกซีกโลกหนี่ง 

หรือมีผลท่ัวโลกไดอยางรวดเร็วในวงกวางและเกินคาด โดยสงผลตอภาคการผลิตตาง ๆ ไมเวนแมแต “ภาค

การเงิน” ซ่ึงเปนหนึ่งในภาคท่ีมีความสําคัญอยางมากตอระบบเศรษฐกิจ วาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงไปใน

ทิศทางใด โดยกระแสโลกออนไลนไดสรางการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมและทัศนคติของผูบริโภคในการ

ทําธุรกรรมทางการเงิน (ตลับลักขณ ธนดิษฐสุวรรณ. 2560) 

นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในโลกการเงินไดสงผลใหเกิดรูปแบบการใหบริการทาง

การเงินตางๆ ท่ีอํานวยความสะดวก และตอบสนองตอไลฟสไตลของผูบริโภคยุคใหม โดยเฉพาะการทํา

ธุรกรรมทางการเงินสมัยใหมท่ีสามารถทําธุรกรรมการเงินไดทุกท่ี ทุกเวลา รวดเร็ว และสะดวกสบาย ผาน

อุปกรณอิเล็กทรอนิกสตาง ๆ เชน โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต เปนตน โดยผูบริโภคมีแนวโนม ท่ีจะใชบริการ

ดิจิตอลแบงก้ิง (Digital Banking) เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะการใชบริการ Internet Banking และ 

Mobile Banking เพราะสะดวกสบายกวา และสามารถทําธุรกรรมไดอยางรวดเร็วตลอดเวลาดวยตนเอง 

การแขงขันท่ีเพ่ิมมากข้ึน และเทคโนโลยีสมัยใหม ท่ีทําใหตนทุนในการดําเนินงานต่ําลง สงผลให

คาธรรมเนียม (Fee) ท่ีจะไดรับจากลูกคาลดลง สงผลใหสถาบันการเงินหลายสถาบันไดมีการประกาศปรับ

ลดพนักงาน ลดจํานวนสาขา ลดการจางพนักงานประจําสาขา เนื่องจากลูกคาสามารถทําธุรกรรมการเงิน

ผานชองทางอิเล็กทรอนิกส โดยไมตองไปท่ีสาขาของธนาคาร ตัวเลขจากธนาคารแหงประเทศไทยแสดงให

เห็นวาชวงป 2559 ถึงไตรมาสของป 2560 ธนาคารลดจํานวนพนักงานลงมากกวา 1,300 คน จาก 

154,490 คน เหลือ 153,139 คน ขณะท่ีการลดจํานวนสาขาของธนาคารในป 2560 ก็นับวามากท่ีสุดใน

ประวัติการณ คือ 204 สาขาในชวง 6 เดือน (มกราคม-พฤศจิกายน 2560) จาก 7,004 สาขา เหลือ 6,800 

สาขา โดย 5 อันดับท่ีมีการปดจํานวนสาขามากท่ีสุด คือ ธนาคารกรุงไทย 91 สาขา ธนาคารกสิกรไทย 74 

สาขา ธนาคารธนชาต 59 สาขา ธนาคารทหารไทย 20 สาขา และธนาคารซีไอเอ็มบีไทย 5 สาขา โดยตัวเลข

จากธนาคารแหงประเทศไทยพิสูจนไดวาภายในชวงเวลา 6 ป  (2553-2558) มีจํานวนบัญชีอินเทอรเน็ต

แบงกก้ิงเพ่ิมข้ึนจาก 4.82 ลานบัญชีเพ่ิมเปน 11.96 ลานบัญชี และชวงไตรมาสสามป 2560 มีผูลงทะเบียน

ใชอินเทอรเน็ตแบงกก้ิงและโมบายแบงกก้ิง 35 ลานบัญชี จากจํานวนลูกคาเงินฝากท้ังระบบประมาณ 90 

ลานบัญชีโดยคาดวาจะมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ ทุกป แตสิ่งท่ีสวนทางและไดรับผลกระทบโดยตรงจากการ

เขามาของอินเทอรเน็ตแบงกก้ิงและโมบายแบงกก้ิง  คือ สาขาของธนาคารท่ีทยอยลดลงซ่ึงนั่นหมายความ

วาจํานวนพนักงานก็ตองลดลงดวยและผลกระทบตรงนี้มีสัญญาณชัดข้ึนมากตลอดชวง 2 ปท่ีผานมา แตท่ี       
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ดูเหมือนจะสรางแรงกระเพ่ือมใหเกิดกระแสตื่นตัวมากท่ีสุด คือ การออกมาประกาศของธนาคารไทย

พาณิชยวาจะลดสาขาจาก 1,200 เหลือเพียง 400 สาขา พนักงานจาก 27,000 คน เหลือ 15,000 คน   

(รวมพนักงานท่ีจะเกษียนอายุดวย) ภายในป 2020 และคาดวาในอนาคตอันใกลเราก็คงไดเห็นการลดลงของ

สาขาธนาคารอีกเรื่อย ๆ ซ่ึงจะสวนทางกับยอดการเติบโตของธุรกรรมทางการเงินทางอิเล็กทรอนิกส       

(e-Payment) อยางแนนอน อันเนื่องมาจากการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพ่ือลดตนทุนของสถาบันการเงินเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการชวยลดตนทุนของสถาบันการเงิน และชวยใหเพ่ิมผลกําไรไดมากข้ึน 

(ธนาคารแหงประเทศไทย. 2561)                                                                                         

จากสภาพการณท่ีกลาวมาในขางตนนั้น ทําใหผูวิจัยอยากศึกษาการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาพฤติกรรมการปรับตัวท้ัง 4 ดาน 

ไดแก ดานกิจกรรมและการพักผอน ดานความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทาง

สังคม และดานการสนับสนุนทางสังคม เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานสําหรับองคการนําไปเปนแนวทางในการ

บริหารงานบุคคล และสนับสนุนใหพนักงานประสบความสําเร็จในการปรับตัวในการทํางานไดอยาง

เหมาะสมกับการทํางานในยุคดิจิทัล เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงถือไดวาเปนประโยชนตอ

พนักงานตอองคการและสังคมตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว กิจกรรมและการพักผอน ความรูสึก        

มีคุณคาในตนเอง การปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคมของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัล  

2. เพ่ือศึกษาผลการปรับตัวของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล  พนักงานมีการปรับตัวในการทํางานได

สําเร็จ หรือปรับตัวในการทํางานไดไมมีประสิทธิภาพ 

 

1.3 คําถามการวิจัย 

1. ปจจัยใดบางท่ีมีผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล 

2. จากการศึกษาการปรับตัวของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล พนักงานปรับตัวในการ

ทํางานไดในระดับใด 

 

1.4 สมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงาน

สถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

          สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงาน

สถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษาท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 5 ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 6 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 7 ปจจัยดานพฤติกรรมการปรับตัวท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

1.  ขอบเขตดานเนื้อหาการวิจัย (Research Content) การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาการปรับตัวในการ

ทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ตัวแปรการวิจัยมีดังนี้ 

1) ขอบเขตเชิงพ้ืนท่ี  

2) สถาบันการเงินใน จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

3) ขอบเขตเชิงประชากรในการวิจัย  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาในครั้งนี ้คือ พนักงานท่ีทํางานในสถาบันการเงิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 3,272 คน (ธนาคารแหงประเทศไทย. 2561) 

2.  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 2 ประเภท คือ 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ขอมูลทางดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถามของพนักงานท่ีทํางานในสถาบันการเงิน แบงออกเปน 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน สวนท่ี 2 ตัวแปรอิสระ      

พฤติกรรมการปรับตัว 

(1) การปรับตัวดานรางกาย (Physiologic mode) กิจกรรมและการพักผอน 

(2) การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self-concept mode) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

(3) การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี (The role function mode) การปรับตัวเพ่ือความม่ันคง

ทางสังคม 

(4) การปรับตัวดานการพ่ึงพาอาศัย (Interdependence mode) การสนับสนุนทางสังคม 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัล ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก การปรับตัว 

(1) การปรับตัวสําเร็จ 

(2) การปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพ 
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(3) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ต้ังแตวันท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ 2561 ถึงวันท่ี 1 

สิงหาคมพ.ศ 2561 

 

1.6 นิยามตัวแปร  

การปรับตัวในการทํางาน หมายถึง การท่ีหัวหนางาน พนักงานในสถาบันการเงิน มีการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล โดยศึกษาวิธีการปรับตัวตามแนวคิด  

ของรอย ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

1. การปรับตัวดานรางกาย (Physiologic mode)  

2. การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self-concept mode)  

3. การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี (The role function mode)  

4. การปรับตัวดานการพ่ึงพาอาศัย (Interdependence mode) 

 ยุคดิจิทัล หมายถึง การนํา IT เขามาชวยในการทํางานเพ่ือทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ชวยลดตนทุน เชน การนําระบบอินเตอรเน็ตเขามาใชในการทําธุรกรรมทางการเงิน  

 พฤติกรรมการปรับตัว หมายถึง ผลลัพธของการปรับตัว เปนการแสดงออกหรือตอบสนองของ

บุคคลเม่ือไดรับสิ่งเราจากสิ่งแวดลอม แบงออกไดเปน 2 แบบ ไดแก พฤติกรรมการปรับตัวสําเร็จ เปน

พฤติกรรมการตอบสนองเชิงบวก และพฤติกรรมการปรับตัวไมมีประสิทธิภาพ เปนการตอบสนองท่ีไม

สงเสริมใหเกิดความแข็งแกรงไมสามารถปรับตัวได  

 

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เปนความรูในการศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงาน เพ่ือนํามาพัฒนาและปรับปรุง

วิธีการบริหารจัดการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

2. นําผลการศึกษามาประยุกตใชกับการทํางานและสรางความเขาใจ พรอมท้ังตะหนักถึง

ความกาวหนาของเทคโนโลยีใหม ๆ ซ่ึงพนักงานตองพัฒนาความรู ความสามารถ ใหรูเทาทันตอเทคโนโลยี

ทางการเงิน 
 

 



 
 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

การวิจัยในครั้งนี้ มีจุดมุงหมายในการศึกษา การปรับตัวในการทํางานของพนกังานสถาบันการเงินใน

ยุคดิจิทัล ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาหาขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของไวหลาย

แนวคิด จึงไดนํามาใชกําหนดกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการทํางานวิจัยซ่ึงประกอบดวย 

2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการปรับตัวของรอย 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับผลกระทบจากเทคโนโลยี 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการเงินยุคดิจิทัล 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ                                                                                                                 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัว  

Roy’s Adaptation Model (อางอิงจาก Roy & Andrews. 1999) กลาวถึง การปรับตัวและการให

ความชวยเหลือบุคคลท่ีมีปญหาในการปรับตัว เม่ือมีเหตุการณหรือการเปลี่ยนแปลงเขามาในชีวิต โดยการ

ปรับตัวเปนกระบวนการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมีความคิดและความรูสึก จากการใชความ

ตระหนักรูทางปญญา และการสรางสรรคในการบูรณาการระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมใหกลมกลืน รอยใช

แนวคิดจากทฤษฎีระบบมาอธิบายระบบการปรับตัวของบุคคลวา บุคคลเปนเหมือนระบบการปรับตัวท่ีมี

ความเปนองครวม (Holistic adaptive system) และเปนระบบเปด ประกอบดวยสิ่งนําเขา (Input) 

กระบวนการเผชิญปญหา (Coping process) สิ่งนําออก (Output) และกระบวนการปอนกลับ (Feedback 

process) เเตละสวนนี้จะทํางานสัมพันธกันเปนหนึ่งเดียว โดยเม่ือสิ่งเราท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดลอมท้ังภายนอกและภายในผานเขาสูระบบการปรับตัว จะกระตุนใหบุคคลมีการปรับตัวตอบสนองตอ

สิ่งเรานั้น โดยใชกระบวนการเผชิญปญหา 2 กลไก คือ กลไกการควบคุม และกลไกการคิดรู กลไกท้ังสองนี้

จะทํางานควบคูกันเสมอ สงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการปรับตัวออกมา 4 ดาน คือ ดานรางกาย        

ดานอัตมโนทัศน ดานบทบาทหนาท่ี และดานการพ่ึงพาระหวางกัน ผลลัพธการปรับตัวมี 2 ลักษณะ คือ 

ปรับตัวได และปรับตัวไมมีประสิทธิภาพ โดยสิ่งนําออกจากระบบนี้จะปอนกลับไปเปนสิ่งนําเขาระบบ      

เพ่ือการปรับตัวท่ีเหมาะสมตอไป ท้ังนี้ ความสามารถในการปรับตัวของแตละบุคคลจะแตกตางกันโดยข้ึนอยู

กับความรุนแรงของสิ่งเรา และระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคคลในขณะนั้นโดยมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้                                                                                                                          

สิ่งนําเขา (Input) เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมกอใหเกิดสิ่งนําเขาสูระบบ

การปรับตัวของบุคคล เรียกวา สิ่งเรา (Stimuli) ซ่ึงมาจากสิ่งแวดลอมท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล การ

เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมจะกระตุนใหบุคคลเกิดปฏิกิริยาการปรับตัวตอบสนองโดยสิ่งเราแบงออกเปน 3 กลุม  

คือ 
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1. สิ่งเราตรง (Focal stimuli) เปนสิ่งท่ีบุคคลตองเผชิญและใหความสนใจในขณะนั้นมากท่ีสุด

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและสงผลกระทบโดยตรงทําใหบุคคลตองมีการปรับตัว                                

  2. สิ่งเรารวม (Contextual stimuli) เปนสิ่งเราอ่ืน ๆ ท่ีปรากฎอยูในเหตุการณหรือสิ่งแวดลอมท่ี

บุคคลกําลังเผชิญอยู โดยอาจจะเปนตัวเสริมผลของสิ่งเราตรงโดยอาจมีผลในทางบวกหรือทางลบตอการ

ปรับตัว                                                                                                                                                  

3. สิ่งเราแฝง (Residual stimuli) เปนสิ่งเราท่ีเปนผลมาจากประสบการณในอดีตเปนลักษณะ

เฉพาะตัวของบุคคล และเปนปจจัยท่ีอาจจะมีอิทธิพลตอการปรับตัวในเหตุการณท่ีบุคคลประสบอยูแตไม

ชัดเจน                                                                                                                                                                            

บุคคลอาจไมตระหนักถึงอิทธิพลของปจจัยดังกลาว เชน เจตคติ ความเชื่อ ประสบการณเดิม เปน

ตน โดยสิ่งเราดังกลาวจะกระตุนใหบุคคลตอบสนองโดยการปรับตัว โดยบุคคลจะปรับตัวไดหรือไมนั้นข้ึนอยู

กับความรุนแรงของสิ่งเรา และระดับความสามารถในการปรับตัว (Adaptation level) ของบุคคลใน

ขณะนั้น ซ่ึงหมายถึง ระดับหรือขอบเขตท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรับตัวของบุคคลตอสถานการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไปในกระบวนการชีวิตมี 3 ระดับ คือ                                                                                     

1. ระดับปกติ (Integrated level) เปนภาวะท่ีโครงสรางและหนาท่ีของรางกายทํางานเปนองครวม 

สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสม 

2. ระดับชดเชย (Compensatory level) เปนภาวะท่ีกระบวนการชีวิตถูกรบกวนทําใหกลไกการ

ควบคุมและการรับรูของระบบบุคคลถูกกระตุนใหทํางานเพ่ือจัดการกับสิ่งเรา  

3. ระดับบกพรอง (compromised level) เปนภาวะท่ีกระบวนการปรับตัวระดับปกติและระดับ

ชดเชยทํางานไมเพียงพอท่ีจะจัดการกับสิ่งเราได กอใหเกิดปญหาการปรับตัวตามมา 

ระดับความสามารถในการปรับตัวของแตละบุคคลในสถานการณหนึ่ง ๆ มีขอบเขตจํากัดไม

เหมือนกัน หากสิ่งเราตกอยูภายในขอบเขตระดับความสามารถในการปรับตัว บุคคลก็จะสามารถปรับตัว

ตอบสนองสิ่งเราไดอยางเหมาะสม แตถาสิ่งเรานั้นรุนแรงตกอยูนอกขอบเขตระดับความสามารถในการ

ปรับตัว บุคคลจะปรับตัวตอบสนองตอสิ่งเราอยางไมมีประสิทธิภาพ หรือไมสามารถปรับตัวได แตอยางไรก็

ตามระดับความสามารถในการปรับตัวเปนสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงไดในกระบวนการชีวิต กลาวคือ บุคคลสามารถ

เพ่ิมระดับความสามารถในการปรับตัวได โดยแสวงหาการเรียนรูสิ่ งใหม ๆ เ พ่ือใหตนเองมีระดับ

ความสามารถในการปรับตัวตอสถานการณใหม ๆ นั้นเพ่ิมข้ึนได  

กระบวนการเผชิญปญหา (Coping process) เปนกระบวนการควบคุมระบบการปรับตัวของบุคคล 

ซ่ึงเปนวิธีการท่ีบุคคลมีปฏิสัมพันธตอสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยมีท้ังวิธีการท่ีเกิดข้ึนเองโดยอัตโนมัติ

หรือวิธีการท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู รอยไดจัดหมวดหมูของกระบวนการเผชิญปญหาเปนระบบยอย 2 กลไก 

คือ  

1. กลไกการควบคุม (Regulator subsystem) เปนกระบวนการตอบสนองตอสิ่งเราโดยอัตโนมัติซ่ึง

บุคคลไมรูสึกตัว เกิดจากการทํางานรวมกันของระบบประสาท สารเคมีและระบบตอมไรทอ โดยสิ่งเราจาก
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สิ่งแวดลอมท้ังภายในและภายนอกเปนสิ่งนําเขาสูระบบประสาทมีผลตอสมดุลของน้ําอิเลคโตรไลท และกรด

ดางและระบบตอมไรทอกลไกการควบคุมนี้ทํางานเพ่ือควบคุมระบบตาง ๆภายในรางกายใหอยูในภาวะปกติ  

2. กลไกการคิดรู (Cognition subsystem) เปนกระบวนการตอบสนองตอสิ่งเราโดยผานทางระบบ

ประสาทแหงการรับรูและการแสดงอารมณ 4 กระบวนการ คือ กระบวนการรับรู และถายทอดขอมูลการ

เรียนรู การตัดสินใจ และการตอบสนองทางอารมณ โดยสิ่งเราของกลไกการรับรูประกอบดวยปจจัยท่ีมีผลตอ

ดานจิตใจ สังคม กายภาพและสรีรวิทยา ซ่ึงเปนผลมาจากกลไกการควบคุม ผานเขาสูกระบวนการรับรูและ

ถายทอดขอมูล โดยบุคคลจะเลือกประมวลและจําในสิ่งท่ีตนเองสนใจ การเรียนรูจะทําใหเกิดการเลียนแบบ 

การเสริมแรงและการหยั่งรู เพ่ือนําไปสูการตัดสินใจหาวิธีแกไขปญหา โดยท่ีการตอบสนองทางอารมณเปน

กลไกการปองกันท่ีใชเพ่ือบุคคลเกิดความสบายใจและคลายความวิตกกังวล และอารมณเปนผลท่ีไดมาจาก

การประเมินคาทางอารมณและความผูกพันของบุคคล 

  กลไกการควบคุมและกลไกการคิดรูจะทํางานควบคูกันเสมอ เพ่ือดํารงบูรณภาพของบุคคลใน

การปรับตัว ผลจากการทํางานของ 2 กลไกนี้จะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมการปรับตัว 4 ดานคือ ดาน

รางกาย ดานอัตมโนทัศน ดานบทบาทหนาท่ี และดานการพ่ึงพาระหวางกัน โดยพฤติกรรมการปรับตัวท้ัง 4 

ดานนี้จะสะทอนใหเห็นถึงระดับการปรับตัวของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาเปนพฤติกรรมของบุคคล และยัง

สะทอนใหเห็นถึงการใชกระบวนการเผชิญปญหาในแบบแผนพฤติกรรมท้ัง 4 ดาน ตลอดจนความสําเร็จหรือ

ประสิทธิภาพของการตอบสนองโดยสังเกตไดจากพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาใหปรากฏ โดยมี

รายละเอียดพฤติกรรมการปรับตัวแตละดานดังนี้  

1)  การปรับตัวดานรางกาย (Physiological mode) เปนการปรับตัวเพ่ือรักษาความม่ันคงของ

รางกาย ซ่ึงหมายถึงความสําเร็จในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในความตองการดานสรีระคอนขางจะมี

ความเปนรูปธรรมสูง มีพฤติกรรมท่ีเห็นไดชัดเจน เขาใจงาย พฤติกรรมการปรับตัวดานนี้จะสนองตอบตอ

ความตองการพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย 5 ดาน คือ ความตองการออกซิเจน ภาวะโภชนาการ การ

ขับถาย กิจกรรมและการพักผอน การปองกัน และกระบวนการท่ีซับซอน 4 ประการ คือ การรับความรูสึก

น้ําและอิเลคโตรไลท การทําหนาท่ีของระบบประสาท และการทําหนาท่ีของระบบตอมไรทอ  

2)  การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self-concept mode) เปนการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทาง

จิตใจ และจิตวิญญาณ อัตมโนทัศนเปนความเชื่อและความรูสึกท่ีบุคคลมีตอตนเองในชวงเวลาหนึ่ง เกิดจาก

การรับรูภายในตนเอง และการรับรูจากปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีตอตนเองอัตมโนทัศนมีผลสะทอนตอ

พฤติกรรมท่ีแสดงออกของแตละบุคคล แบงเปน 2 เเบบยอย คือ   

(1) อัตมโนทัศนดานรางกาย (Physical self) เปนความรูสึกของตนเองตอรางกายเก่ียวกับ

รูปรางหนาตา การทําหนาท่ีของอวัยวะตาง ๆ ภาวะสุขภาพ และสมรรถภาพทางเพศอัตมโนทัศนดาน

รางกายแบงเปน 2 สวน คือ                                                                                        

-  การรับความรูสึกของรางกาย (Body sensation) เปนการปรับตัวเก่ียวกับความรูสึก

ของบุคคลท่ีมีตอภาวะสุขภาพ สมรรถภาพการทํางานของอวัยวะตาง ๆ และสมรรถภาพทางเพศของตน หาก
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บุคคลใดมีสภาพรางกายปลี่ยนแปลงไปอาจเปนสิ่งเราท่ีทําใหบุคคลตองมีการปรับตัวตอบสนองพฤติกรรมท่ี

แสดงถึงการปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพคือความบกพรองทางเพศ ความรูสึกสูญเสีย เปนตน  

-  ภาพลักษณ (Body image) เปนการมองการรับรู และยอมรับภาพท่ีปรากฏของตน 

เชน ขนาด รูปราง ทาทาง หากบุคคลใดมีการเปลี่ยนแปลงรูปลักษณของตน เชน มีความพิการเกิดข้ึน อาจ

ทําใหเกิดปญหาในการปรับตัว คือ การรับรูภาพลักษณของตนเปลี่ยนแปลงไปในทางลบ หรือไมสามารถ

ยอมรับภาพลักษณท่ีเปลี่ยนไปของตนเองได                                                                                             

-  อัตมโนทัศนดานสวนบุคคล (Personal self) เปนความรูสึกของตนเองเก่ียวกับความ

คาดหวัง คานิยม อุดมคติ การใหคุณคา ปณิธานท่ีตนเองยืดถือ แบงเปนสวนยอยดังนี้  

-  ความม่ันคงในตนเอง (Self – consistency) เปนความรูสึกม่ันคง เหนียวแนนไม

เปลี่ยนแปลงของบุคคล ในการคงไว ซ่ึงลักษณะและดุลยภาพของตนเม่ือตกอยูในสถานการณตาง ๆ หาก

ความรูสึกนี้ถูกคุกคามจะกอใหเกิดความรูสึกไมแนใจในความม่ันคงของตนเอง ทําใหเกิดความกลัวและวิตก

กังวล 

-  อุดมคติแหงตน (Self-idea) เปนสิ่งท่ีบุคคลมุงหวังท่ีจะทําหรือมุงหวังท่ีจะเปน ซ่ึง

เปนพ้ืนฐานของบุคคลในการแสดงพฤดิกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตนหวังไวหากไมสามารถบรรลุ

เปาหมายตามท่ีหวังไวได อาจแสดงพฤติกรรมการปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพ คือ รูสึกไรคุณคา รูสึกวา

ตนเองสูญเสียพลังอํานาจในการควบคุมสถานการณตาง ๆ หมดกําลังใจทอแทสิ้นหวัง เปนตน 

-  ศีลธรรม จรรย และจิตวิญญาณแหงตน (Moral-ethical-spiritual self) เก่ียวของ

กับความเชื่อในดานศีลธรรม จรรยา ศาสนา และคานิยมของบุคคล ซ่ึงบุคคลจะใชเปนเกณฑในการประเมิน

การกระทําของตนหรือสิ่งท่ีอยูรอบตัววาผิดหรือถูก พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปรับตัวไมมีประสิทธิภาพในดาน

นี้คือ รูสึกผิด ตําหนิหรือโทษตนเอง  

3. การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี (Role function mode) เปนการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทาง

สังคมเก่ียวของกับการทําหนาท่ีตามบทบาทท่ีตนดํารงอยูในสังคม ซ่ึงตองเปนไปตามความคาดหวังของสังคม

เก่ียวกับสิ่งท่ีบุคคลควรกระทําตอผูอ่ืนในสังคมตามตําแหนงหนาท่ีในบทบาทของตน บุคคลจึงตองมีการ

ปรับตัวหรือแสดงบทบาทของตนใหเหมาะสมเพ่ือใหเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกม่ันคง

ทางสังคมและอยูในสังคมไดอยางมีความสุขบทบาทของบุคคลมี 3 ประเภท ไดเก  

1) บทบาทปฐมภูมิ (Primary role) เปนบทบทาทท่ีถูกกําหนดตามอายุ เพศ และระยะของ

พัฒนาการ บทบาทเหลานี้เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมสวนใหญของบุคคลในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ของชีวิต เชน

เด็กชายวัยกอนเรียนอายุ 5 ป หรือชายชราวัย 70 ป เปนตน  

2)  บทบาททุติยภูมิ (Secondary role) เปนบทบบาทเก่ียวกับภาระหนาท่ีท่ีตองกระทําท้ังหมด

ของบุคคลตามระยะพัฒนาการและตามบทบาทปฐมภูมิ เชน ชายคนหนึ่งมีบทบาทเปนบิดาและสามีใน

ขณะเดียวกันมีบทบาทตามตําแหนงหนาท่ีการงาน คือ เปนครู เปนตน บทบาททุติยภูมิเปนบทบาทท่ีคงท่ี

ถาวรและมีความสําคัญตอบุคคล เนื่องจากบุคคลตองใชเวลาสวนใหญในชีวิตเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทนี้

และเปนการเขาถึงแหลงสนับสนุนตาง ๆ ของบุคคลดวย 
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3)  บทบาทตติยภูมิ (Tertiary role) เปนบทบาทท่ีเก่ียวของกับบทบาทปฐมภูมิและทุติยภูมิซ่ึง

บุคคลเลือกตามความสมัครใจ เชน การเปนสมาชิกชมรมตาง ๆ และอาจรวมไปถึงการทํากิจกรรมบางอยาง

ท่ีเปนงานอดิเรก บทบาทตติยภูมิอาจเปนบทบาทชั่วคราวท่ีไดมาโดยธรรมชาติ เชน บทบาทผูปวย เปนตน 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกตามบทบาทของบุคคลมี 2 ประเภท คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลกระทํา

ตามบทบาทท่ีเปนไปตามความคาดหวังของสังคม (Instrumental behavior) และพฤติกรรมท่ีบุคคล

แสดงออกตามความรูสึกและเจตคติตอบทบาทท่ีดํารงอยูของตน (Expressive behavior) ซ่ึงพฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงการปรับตัวท่ีเหมาะสมนั้น จะตองประกอบดวยพฤติกรรมท้ัง 2 สวนนี้หากในสถาณการณใดก็

ตามท่ีบุคคลไมสามารถแสดงพฤติกรรมท้ังสองนี้อยางเหมาะสมไดจะแสดงถึงการมีปญหาในการปรับตัว ซ่ึง

ปญหาท่ีพบบอยมีดังตอไปนี้ 

การไมสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ (Ineffective role 

transition)เปนภาวะท่ีบุคคลตองรับบทบาทใหมเขามาในชีวิต โดยบุคคลมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีเจตคติ

ท่ีดีตอบทบาทใหมนี้ แตไมสามารถแสดงพฤติกรรมการกระทําตามบทบาทใหมได เนื่องจากการขาดความรู 

ขาดการฝกหัด และขาดแบบอยางในบทบาทนั้น 

การหางในบทบาท (Role distance) เปนภาวะท่ีบุคคลสามารถแสดงพฤติกรรมกระทําตาม

บทบาทไดอยางเหมาะสม แตบทบาทนั้นไมตรงกับความรูสึกท่ีแทจริงของตนเอง 

ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) เปนภาวะท่ีบุคคลไมสามารถกระทําตามบทบาท

และหรือแสดงความรูสึกใหเหมาะสมกับบทบาทไดมี 2 สาเหตุ คือ มีความขัดแยงในบทบาทเดียวกัน 

เนื่องจากตนเองและบุคคลอ่ืนในสังคมคาดหวังตอบทบาทนั้นไมตรงกัน (Intrarole conflict) หรือมีความ

ขัดแยงระหวางบทบาท เนื่องจากบุคคลมีความคาดหวังในบทบาทหนึ่งขัดแยงกับอีกบทบาทหนึ่งของตนเอง   

   ความลมเหลวในบทบาท (Role failure)  เปนภาวะท่ีบุคคลไมสามารถแสดงบทบาทใด ๆ 

ของตนเองได 

4. ปรับตัวดานการพ่ึงพาระหวางกัน (Interdependent mode) เปนการปรับตัว เพ่ือความม่ันคง

ทางสังคมในดานความสัมพันธท่ีใกลชิดระหวางบุคคลหรือกลุมคน โดยมุงประเด็นไปท่ีการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคลในสังคมท่ีเก่ียวของกับการใหและรับความรัก ความนับถือ และการยกยอง ซ่ึงกันและกันอยาง

เต็มใจ ความตองการพ้ืนฐานในการปรับตัวดานนี้มี 3 องคประกอบ คือ การไดรับความรักอยางเพียงพอ การ

ไดรับการเรียนรูและการเจริญเติบโตตามพัฒนาการ และการไดรับการตอบสนองความตองการในเรื่องแหลง

ประโยชนของบุคคล เพ่ือท่ีจะใหบรรลุถึงความรูสึกม่ันคงในความสัมพันธระหวางกันบุคคลท่ีสามารถปรับตัว

ดานการพ่ึงพาระหวางกัน (Interdependence) ไดอยางเหมาะสมจะตองมีความสมดุลระหวางการพ่ึงพา

ตนเอง (Independence) และการพ่ึงพาผูอ่ืน (Dependence) รวมท้ังตองมีพฤติกรรมท้ังการเปนผูให 

(Contributive behaviors) และพฤติกรรมการเปนผูรับ (Receiving behaviors) อยางเหมาะสม จึงจะทํา

ใหบุคคลสามารถดํารงชีวิตรวมกับผู อ่ืนในสังคมไดดวยความรูสึกม่ันคงและปลอดภัยโดยชนิดของ

ความสัมพันธระหวางบุคคลแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ  
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1) บุคคลท่ีมีความสําคัญ (Significant others) เปนผูท่ีมีความสําคัญหรือมีความหมายตอชีวิต

ของบุคคลนั้นมากท่ีสุด สวนใหญจะเปนสมาชิกในครอบครัว เชน บิดา มารดา สามี ภรรยา บุตร เปนตน

ความสัมพันธของบุคคลท่ีมีความสําคัญนี้จะมีการใหความรัก ความเคารพนับถือ และการยกยองซ่ึงกันและ

กันมากกวาความสัมพันธกับบุคคลในกลุมอ่ืนในสังคม 

2) ระบบสนับสนนุ (Support systems) ประกอบดวยบุคคลอ่ืน ๆ กลุมคนหรือองคกรตาง ๆ ท่ี

มีความเก่ียวของในการท่ีจะชวยใหบรรลุถึงเปาหมายการพ่ึงพาระหวางกันของบุคคล แตจะมีระดับ

ความสัมพันธนอยกวาบุคคลท่ีมีความสําคัญ 

ปญหาท่ีเกิดจากการปรับตัวดานการพ่ึงพาระหวางกันไมเหมาะสม ไดแก 

ความวิตกกังวลจากการถูกแยกจากคนรัก (Separation anxiety) เปนความรูสึกปวดราวไม    

สบายใจท่ีตองถูกแยกจากบุคคลสําคัญในชีวิต เชน คูสมรสท่ีจําเปนตองแยกจากกันชั่วคราวจะเกิดความรูสึก

เซ่ืองซึมไมสนใจสิ่งแวดลอม โกรธสถานการณท่ีทําใหตองแยกจากกันเปนตน  

ความรูสึกโดดเดี่ยว (Loneliness) เริ่มจากบุคคลมีความรูสึกแปลกแยก (Alienation) ซ่ึงเปน

ความรูสึกหางเหินหรือแบงแยกตนเองจากบุคคลอ่ืน อาจเนื่องมาจากไมคอยมีความผูกพันตอกัน หรือความ

คาดหวังความสัมพันธระหวางตนกับบุคคลอ่ืนไมสอดคลองกันสวนใหญเกิดในบุคคลท่ีไดรับความรัก        

ไมเพียงพอ หรือไมมีความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคคล โดยบุคคลจะรูสึกวาไมไดรับการ

ตอบสนองในเรื่องความตองการความนับถือ หรือความมีคุณคาจากบุคคลอ่ืน ชึ่งเปนตนเหตุใหเกิดความรูสึก

โดดเดี่ยวข้ึน 

ความกาวราว (Aggression) พบในบุคคลท่ีมีการพ่ึงพาตนเอง (Independency) มากเกินไปจนเกิด

พฤติกรรมกาวราวข้ึน (Aggressive behavior) โดยบุคคลจะตอตานผูอ่ืนดวยการแสดงออกทางกายวาจา 

หรือตอดานอยางเงียบ ๆ เชน ไมใหความรวมมือในการรักษา ไมยอมรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

พยายามวางตัวใหมีอํานาจเหนือผูอ่ืน แสดงวาจาหม่ินประมาทผูอ่ืน เปนตน พฤติกรรมการปรับตัวท้ัง        

4 ดาน เปนผลจากการทํางานภายในของกระบวนการปรับตัวดวยการประสานงานกันระหวางกลไกการ

ควบคุมและกลไกการคิดรู แสดงออกเปนพฤติกรรมการปรับตัวท้ัง 4 ดาน ซ่ึงพฤติกรรมแตละดานจะมีความ

เก่ียวพันซ่ึงกันและกันภายในกระบวนการปรับตัวของบุคคล โดยผลลัพธจากการปรับตัวดานใดดานหนึ่งอาจ

มีผลกระทบหรือกลายเปนสิ่งเราตอการปรับตัวอีกดานหนึ่งหรือทุก ๆ ดานก็ได หรือสิ่งเราชนิดหนึ่งอาจมี  

ผลตอการปรับตัวหลาย ๆ ดานในเวลาเดียวกัน พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมา จึงเปนผลจากการประสาน

เก่ียวของกันของทุกสวนในกระบวนการปรับตัว ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงบุคคลเปนองครวม 

สิ่งนําออก (output) สิ่งนําออกจากระบบการปรับตัวของบุคคล คือ ปฏิกิริยาตอบสนองซ่ึงเปน

พฤติกรรมท่ีสามารถสังเกต ตรวจสอบ หรือบอกได โดยอาจเปนพฤติกรรมการปรับตัวได (Adaptive 

behavior) หรือพฤติกรรมการปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพ (Ineffective behavior) พฤติกรรมการปรับตัว  

ท่ีดีจะชวยสงเสริมความม่ันคงของบุคคลใหสามารถบรรลุเปาหมายการจริญเติบโต การมีชีวิตอยูรอดสามารถ

สืบทอดเผาพันธุ และเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ไดและพฤติกรรมท่ีไมสงเสริมใหบุคคลบรรลุเปาหมายดังกลาว
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จะเปนพฤติกรรมการปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพ สิ่งนําออกจากระบบจะปอนกลับ (Feedback process) 

ไปเปนสิ่งนําเขาระบบเพ่ือการปรับตัวท่ีเหมาะสมตอไป                                                                  

นอกจากแนวคิดทฤษฎีการปรับตัวของรอย ยังมีอีกหลายทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการปรับตัว เชน Rogers 

(1972) ผูนําทฤษฎีวาดวยตน และทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบผูรับคําปรึกษาเปนศูนยกลาง เขาไดพิจารณา

การปรับตัวในแงของการปรับตัวภายในตนเอง โดยเขาเชื่อวามนุษยทุกคนเปนศูนยกลางของประสบการณ

ตาง ๆ รอบตัวซ่ึงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สวนหนึ่งของประสบการณท่ีบุคคลไดรับรูและมีการปฏิสัมพันธ

กับผูอ่ืน รวมท้ังการประเมินผลจากจากการมีปฏิสัมพันธนั้นกอใหเกิดตัวเรา (Self) หรือ “โครงสราง      

ของตน” ข้ึนมาเปนการรับรูเก่ียวกับตนในดานตาง ๆ เชน บุคลิกลักษณะ ความสามารถของตน บทบาท  

ตาง ๆ ของตนในการเก่ียวของกับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม ทัศนคติและคานิยมตาง ๆ ของตนในการเก่ียวของ

กับผูอ่ืน และสิ่งแวดลอม ทัศนคติและคานิยมตาง ๆ ของตัวเราประสบการณท่ีแตละบุคคลไดรับ จึงมีสวน

สําคัญในการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลใหแตกตางกัน โดยท่ีแตละคนจะเขาใจและรูจักโลก สวนตัวของ

เขาไดดีท่ีสุด บุคคลท่ีปรับตัวได คือ บุคคลท่ีเปนตัวของตัวเอง เขาใจและยอมรับตนเองและผูอ่ืนรวมท้ัง

สามารถรับรูประสบการณตาง ๆ ตามความเปนจริง นําประสบการณนั้นมาจัดใหสอดคลองกับโครงสราง

หรือบุคลิกลักษณะของตนอยางไมขัดแยงหรือบิดเบือน จะมีการรับรูและความคิดเก่ียวกับตนเองในทางบวก 

สวนบุคคลท่ีปรับตัวไมได จะมีความขัดแยงระหวางความคิดเก่ียวกับตนเองกับประสบการณท่ีเกิดข้ึนมาใหม 

อยางมาก ทําใหเกิดความตึงเครียด วิตกกังวล สับสนไมแนใจ สูญเสียความเปนตัวของตัวเองและมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับตนจะเปนไปในทางลบ  

Havighurst (1953) พิจารณาการปรับตัวในแงของการเรียนรูงานตามข้ันพัฒนาของชีวิตเขามี

ความเห็นวา พัฒนาการของชีวิตในแตละวัยนั้น บุคคลมีงานประจําวัยหรืองานประจําข้ันท่ีตองเรียนรูควบคู

กันไป ถาบุคคลสามารถพัฒนางานประจําวัยไดสําเร็จก็จะเปนบุคคลท่ีมีความสุขและสามารถพัฒนางาน

ประจําวัยในข้ันตอไปไดอยางสําเร็จดวย ในทางตรงกันขามงานในชวงใดไมประสบผลสําเร็จจะทําใหบุคคล

นั้นไมมีความสุขและพัฒนางานประจําวัยในชวงตอไปไดยากลําบาก ดังนั้น บุคคลท่ีมีการปรับตัวไดในทัศนะ

ของฮาวิกเอริสท จึงหมายถึง บุคคลท่ีประสบความสําเรจ็ในการเรียนรูและพัฒนางานประจําวัยใหผานพนไป

ไดดวยดี 

Williamson (1950) ผูนําทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบนําทางมีความเชื่อวามนุษยมี สติปญญาและ

เหตุผล ตลอดจนมีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองได แตการท่ีจะพัฒนาไดนั้นตองอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืน

โดยเฉพาะสังคมท่ีแวดลอมเขาอยู การท่ีบุคคลมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสังคมจะทําใหเขามองเห็นและ

รูจักตนเองในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ความสนใจ คานิยมและทัศนคติความตองการและ

เปาหมายท่ีเขาเลือก ในขณะเดียวกันก็ไดเรียนรูจากผูอ่ืน ไดรับรูประสบการณสังคมในดานตาง ๆ เชน 

คานิยมทางสังคม มาตรฐานและขอจํากัดทางสังคมปญหาตาง ๆ ในสังคม ตลอดจนวิธีการท่ีจะจัดการแกไข

ท้ังทางตรงและทางออม จากความเชื่อดังกลาว วิลเลียม จึงสรุปวา บุคคลสามารถปรับตัวไดถามีความรู

ความเขาใจในตนเอง รวมท้ังการรูจักและการเขาใจสังคม เพราะท่ีทําใหเขาสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการ

ดําเนินชีวิตหรือแกไขปญหาไดอยางมีสติและมีเหตุผล โดยการใชขอมูลท่ีไดรับจากประสบการณในสังคมมา
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ประกอบการพิจารณาจนสามารถสรางความสอดคลองหรือความยืดหยุนระหวางความตองการและ

เปาหมายท่ีพึงประสงคของตนเองกับสภาพแวดลอม 

จากทฤษฎีเก่ียวกับการปรับตัวท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การปรับตัวเปนกระบวนการและผลลัพธ

ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมีความคิดและความรูสึก จากการใชความตระหนักรูทางปญญา ความสามารถใน

การปรับตัวของแตละบุคคลจะแตกตางกันโดยข้ึนอยูกับความรุนแรงของสิ่งเรา และระดับความสามารถใน

การปรับตัวของบุคคลในขณะนั้น เม่ือความตองการของบุคคลไมสามารถตอบสนองไดท้ังหมด บุคคลจึงตอง

เผชิญปญหาและเกิดความไมสบายใจ จนกลายเปนความเครียด ความกังวลใจ ความคับของใจ ความขัดแยง

ในใจ จึงเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นตองอาศัยการปรับตัวเพ่ือใหเกิดความยืดหยุนในการดําเนินชีวิต โดยลักษณะ

การปรับตัวของแตละบุคคลจะข้ึนอยูกับบุคลิกภาพ สภาพแวดลอมหรือสถานการณท่ีบุคคลนั้นกําลัง    

เผชิญอยู ดวยเหตุนี้จึงทําใหบุคคลเกิดการปรับปรุงพฤติกรรมของตนเรียกวาการปรับตัว โดยมีจุดประสงควา 

บุคคลตองการอยูในสภาวะสมดุลระหวางตนเองกับสิ่งแวดลอมหรือปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน    

ปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลเกิดการปรับตัวแบงเปน 2 ประเภท คือ  

1. ปจจัยภายใน เปนความตองการทางใจ ซ่ึงมีอยูในตัวบุคคล ไดแก ความรัก ความอบอุน ความ

ปลอดภัย ความสําเร็จในชีวิต ทําใหบุคคลตองมีการปรับตัวเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีตองการ 

2. ปจจัยภายนอก เปนความตองการของสังคมและสภาพแวดลอม ซ่ึงไดแก วัฒนธรรมจารีต

ประเพณี คานิยม ศาสนา กฎระเบียบของสังคม ทําใหบุคคลตองปรับตัวเพ่ือตอบสนองความตองการตาง ๆ

และอยูไดโดยไมมีความกดดันทางจิตใจ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีในการปรับตัวในการทํางาน 

การปรับตัวในการทํางานเปนการปรับตัวอีกดานหนึ่ง ซ่ึงมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษย

ซ่ึงมนุษยทุกคนจะตองเก่ียวของกับปจจัยนี้ การปรับตัวในการทํางานจะแบงเนื้อหาออกเปนสวน ๆ ดังนี้ คือ

ความหมายของการปรับตัว ความสําคัญของการปรับตัว สาเหตุของการปรับตัว ลักษณะของการปรับตัวท่ีดี

ผลของการปรับตัว ประโยชนของการปรับตัว และการปรับตัวในการทํางานในแตละดาน 

ความหมายของการปรับตัว มีนักวิชาการไดศึกษาและอธิบายถึงการปรับตัวไวหลากหลายซ่ึงจะ

กลาวพอสังเขปดังนี้  

Arkoff (1968 : 4) ไดใหความหมายของการปรับตัวไววา เปนการพบปะสังสรรคของบุคคลกับ

สิ่งแวดลอมของเรา บุคคลแตละคนจะพยายามทําสิ่งตาง ๆ เพ่ือตอบสนองความตองการและเปาหมายของ

ตน แตในขณะเดียวกันบุคคลก็ตกอยูภายใตความกดดันของสภาพแวดลอมท่ีทําใหตองมีความประพฤต ิ    

ท่ีไมหมาะสม ดังนั้น การปรับตัวจึงเปนวิธีการในการผสมผสานความตองการสวนบุคคลใหผสมกลมกลืนกับ

ขอเรียกรองจากสิ่งแวดลอม ซ่ึงชวยใหบุคคลสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสภาวะท่ีแตกตางกัน 

Dawis and Lofuquist (1984 : 55) ไดใหความหมายของการปรับตัวในการทํางานวา เปน

กระบวนการความพยายามอยางตอเนื่อง และเปนพลวัตรของบุคคลในการคนหาหรือการทําใหหนาท่ี         

ท่ีตนเองรับผิดชอบไดรับความสําเร็จหรือคงรักษาใหสามารถดําเนินการอยางตอเนื่องภายใตสภาพแวดลอม  

ท่ีเก่ียวของ  
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Haber and Runyon (1984 : 4-6) ไดใหความหมายของการปรับตัวไววา พฤติกรรมการปรับตัว 

(Adjustment) เปนกระบวนการท่ีมนุษยและสัตวพยายามแสวงหาความสมดุลระหวางความตองการกับ    

สิ่งเราหรือการกระทําท่ีทําใหความตองการไดรับการตอบสนองและจําเปนตองปรับพฤติกรรมของตนใหเขา

กับสภาพแวดลอมตาง ๆ 

เกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2543 : 14) กลาวไววา การปรับตัว หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี

พยายามหาทางออกใหตนเองเม่ือบุคคลตองประสบกับปญหาหรืออุปสรรคขัดขวาง โดยมีพฤติกรรมท่ี

ตอบสนองความตองการตอตนเองอยางสมดุล และรวมถึงการตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอก เชน

ครอบครัวสังคม เพ่ือใหเกิดความสัมพันธอันดีสามารถดําเนินชีวิตอยูในสังคมและสภาพแวดลอมไดอยาง

เหมาะสมและมีความสุข 

เติมศักด์ิ คทวณิช (2546 : 293) ไดใหความหมายวา ความพยายามของบุคคลในการท่ีจะหาวิธีลด

สภาวะความตึงเครียดทางอารมณท่ีเกิดจากความไมสมปรารถนาในสิ่งท่ีตนเองหรือสังคมคาดหวังรวมไปถึง

การปรับตัวพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณและสิ่งแวดลอมท่ีเผชิญอยู ความพยายาม

ดังกลาวมีจุดประสงคเพ่ือใหสามารถดําเนินชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 

ลักขณา สริวัฒน (2544 : 105) ไดใหความหมายวา การท่ีบุคคลสามารถสรางหรือขัดเกลา

พฤติกรรมใหเขากับแบบแผนของสังคมหรือสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงใหสามารถบรรลุจุดมุงหมายท่ีตองการ

ทําใหชีวิตอยูอยางปกติสุขท้ังกายและใจไมเกิดผลเสียท้ังตอตนเองและผูอ่ืน 

สุชา จันทรเอม (2527 : 151) กลาวไววา การปรับตัว หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลไดแสดง

พฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตาง ๆ ในสิ่งแวดลอมของเขามนุษยทุกคนตองมีการปรับตัวตราบเทาท่ีเขา

ยังดํารงชีวิตอยูตองแกไขปญหา เพ่ือความสําเร็จในการทํางานเพ่ือนํามาหาเลี้ยงชีพ เพ่ือตอบสนองความ

ตองการท้ังทางกายทางจิตใจและทางสังคม 

สรุปไดวาการปรับตัวเปนกระบวนการท่ีมนุษยและสัตวพยายามแสวงหาความสมดุลระหวางความ

ตองการกับสิ่งเราหรือการกระทําท่ีทําใหความตองการไดรับการตอบสนองและจะตองปรับปรุงพฤติกรรม

ของตนใหเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ เพ่ือใหไดมาซ่ึงความพอใจท่ีไดรับจากการตอบสนองจากสิ่งเราตามท่ี

ตองการ การปรับตัวมีอยูดวยกัน 2 ลักษณะ คือ การปรับตัวทางรางกายกับการปรับตัวทางสังคม 

1. การปรับตัวทางรางกาย เม่ือรางกายเกิดความตองการก็จะขาดสมดุล จึงทําใหตองแสวงหา

อาหารมาบําบัดความตองการ จึงจะทําใหรางกายเกิดสมดุลตอไป วิธีการท่ีแสวงหามาสนองความตองการให

เกิดความสมดุลนั้นเปนวิธีการปรับตัว 

2. การปรับตัวทางสังคม เกิดจากความตองการ การยอมรับ ความรักเกียรติ และการเปนสมาชิก

ของสังคม เม่ือบุคคลไมไดรับการตอบสนองตามความตองการก็จะเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือคนหาวิถีทางท่ีทําให

ไดรับการตอบรับการตอบสนอง เพ่ือใหเกิดความพอใจ วีธีการท่ีเปลี่ยนพฤติกรรมนั้นคือ การปรับตัว 

ความสําคัญของการปรับตัว ไดมีนักวิชาการใหทัศนะเก่ียวกับความสําคัญหรือความจําเปนของการ

ปรับตัวไวหลากหลายดังนี้ 
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วิภาพร มาพบสุข (2541 : 435) ไดเสนอวา มนุษยจําเปนตองมีการปรับตัวเพราะการปรับตัวมี

ความสําคัญตอการดําเนินชีวิตของมนุษยดังนี้ 

1. การรูจักปรับตัวเปนการบรรเทาความรูสึกคับของใจ ความขัดแยง ความกดดัน และความเครียด

เม่ือบุคคลเกิดความเครียดและไมสบายใจ ยอมตองรูจักวิธีการปรับตัวท่ีดีจึงจะชวยใหชีวิตของบุคคลมี   

ดุลยภาพ ไมเจ็บปวยทางกายและจิต การปรับตัวจึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญยิ่งตอการดําเนินชีวิตของบุคคล

ทุกคน 

2. การรูจักปรับตัวท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยลดปญหาสุขภาพจิต มนุษยเกิดมาพรอมดวย  

แรงผลักดันบางอยางในตัวเอง เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศบริสุทธิ์และสิ่งตาง ๆ เพ่ือการดํารง

ชีวิตประจําวัน แรงผลักดันเหลานี้จะกระตุนใหบุคคลทุกคนพยายามท่ีจะปรับตัวอยูเสมอ แตการปรับตัวของ

บุคคลแตละคนจะแตกตางกันตามความคิดและความเชื่อ และความสามารถของบุคคลเอง หากบุคคล

สามารถปรับตัวไดดีจะทําใหบุคคลมีความสุข พฤติกรรมท่ีเกิดตามมาคือ พฤติกรรม เบี่ยงแบน ซ่ึงอาจเปน

ปญหาสุขภาพจิตตอไป  

3. การรูจักปรับตัวจะชวยใหมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี บุคคลท่ีสามารถปรับตัวตอการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณทางกายภาพ และทางจิตวิทยาไดดียอมจะนํามาซ่ึงความสุขทางกายและทางใจ

แกบุคคลนั้น รวมท้ังจะเปนผลดีตอการดํารงชีวิตของบุคคลรอบขางดวย ไมวาจะเปนบุตรหลาน สามี ภรรยา 

บิดา มารดา และบุคคลในสังคมโดยท่ัวไป    

4. การรูจักปรับตัวทําใหมีบุคลิกภาพท่ีดี บุคคลท่ีรูจักการปรับตัวในสภาพการณตางๆไดดียอมทําให

บุคคลนั้นไมเกิดความเครียด และคับของใจ รวมท้ังสามารถขจัดความทุกขจากใจไดเสมอ ซ่ึงจะชวยทําให

บุคลิกภาพของบุคคลนั้นนาเชื่อถือ เปนท่ีเคารพยกยองของบุคคลโดยท่ัวไป และไดรับการไววางใจจาก

หนวยงานท่ีตนทํางานอยูใหมีตําแหนงงานท่ีตองรับผิดชอบสูงข้ึนไป บุคคลท่ีรูจักการปรับตัวไดดีสามารถ

แกไขปญหาตาง ๆ ไดสําเร็จลุลวงไปดวยดีเสมอ สวนคนท่ีปรับตัวไมไดยอมทําใหเปนคนท่ีขาดความม่ันใจใน

ตนเองตองพ่ึงพาคนอ่ืนอยูเสมอ 

นิภา นิธยายน (2520 : 13) มนุษยเกิดมาพรอมดวยแรงผลักดันบางอยางในตัวเองท่ีกอใหเกิดความ

ตองการและความจําเปน ทุกคนมิอาจตอบสนองความตองการทุกอยางไดดังใจปรารถนา ความรูสึกขัดแยง

ความผิดหวังความรูสึกสับสน ความวาวุนใจ ความเครงเครียด อันเกิดจากปญหาและอุปสรรคยอมเปนเรื่อง

ท่ีหลีกเลี่ยงไมพนจะมากหรือนอยตางกันไปในแตละชีวิตเทานั้นเอง ความเครงเครียดกดดันภายในจิตใจหรือ

ท่ีเรียกวาความคับของใจยอมเปนอุปสรรคขัดขวางการดําเนินชีวิตเปนสุข ดังนั้น คนเราจึงจําเปนตองรูจัก

ปรับตัวเพ่ือบรรเทาความรูสึกคับของใจใหเบาทางลงเพ่ือท่ีจะชวยรักษาดุลยภาพแหงชีวิตไวใหได ท้ังนี้ จึง

กลาวไดวาความสามารถในการปรับตัวมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินชีวิตของมนุษยทุก 

สาเหตุของการปรับตัว สาเหตุของการปรับตัวไดมีนักวิชาการใหทัศนะเก่ียวกับสาเหตุของการ

ปรับตัวไวหลากหลาย เพ่ือใหทราบสาเหตุและใชเปนประโยชนตอการปรับตัว ซ่ึงมีดังนี้ 

Heynes (1958  อางถึงใน ดัชนี จรัสโชติพินิต. 2536 : 11) กลาวไววา "กระบวนการปรับตัวเปน

ผลท่ีเกิดข้ึนมาจากการมีความตองการอันจําเปน ความตองการอันจําเปนนั้นจะไดรับการตอบสนองความตึง
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เครียดลง" จากคํากลาวนี้จะมองเห็นไดวาการปรับตัวตองมีความเก่ียวพันเปนอยางมากกับความตองการอัน

จําเปนหรืออีกนัยหนึ่งความตองการอันจําเปนนั้นเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหมนุษยจะตองมีการปรับตัวเพ่ือให

ไดมาซ่ึงความตองการอันจําเปนนั้น 

ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ (2533 : 26) ไดอธิบายลักษณะการเกิดของการปรับตัวเม่ือรางกายเกิด

ความตองการอยางใดอยางหนึ่งข้ึน รางกายจะแสดงพฤติกรรมไปสูจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวเสนทางเดินจาก

รางกายไปสูจุดมุงหมายแสดงไวดวยเสนไขปลา ถาหากวาการเดินทางจากจุดเริ่มตนไปสูจุดมุงหมายไมมี

อุปสรรคใด ๆ ก็จะไมเกิดปญหาในการปรับตัวแตถาหากการแสดงพฤติกรรมไปสูจุดมุงหมายถูกขวางก้ันดวย

อุปสรรค ทําใหบุคคลไมสามารถดําเนินการใหบรรลุผลตามจุดมุงหมายนี้ไดจะทําใหเกิดความกระวนกระวาย

ใจ ความคับของใจและความขัดแยงบุคคลผูนั้นจะพยายามหาหนทางอ่ืน ๆ ใหบรรลุถึงจุดมุงหมายได

จนกระท่ังสามารถเอาชนะอุปสรรคไดและไปสูจุดมุงหวัง 

บุญทัศน ทุนคํา (2522 : 87 อางถึงใน กันยา สุวรรณแสง. 2533 : 65-66) สรุปสาเหตุของการ

ปรับตัวดังนี้ 

1. แรงขับและความตองการ (Drives and Needs) ในชีวิตของบุคคลมีความตองการทางจิต 

(Psychological Needs) ความตองการท้ังสองนี้ทําใหเกิดแรงขับ (Drives) เชน เกิดความหิวเปนแรงขับให

มนุษยดิ้นรนแสวงหาเพ่ือสนองความอยากของตน ถาเกิดอุปสรรคมาขัดขวางไมสามารถสนองความตองการ

ไมสามารถหามาบําบัดความอยากไดรางกายก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือคลาย

ความเครียด ความกระวนกระวายอันเนื่องจากความอยาก พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพ่ือคลายความทุกข

ความทุรนทุรายนี้เรียกวาการปรับตัว  

2. แรงกระตุนจากสังคมการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยางรวดเร็วหรือการท่ีสิ่งแวดลอมเปลี่ยนไป เชน 

ราคาสิ่งของแพงข้ึน แฟชั่นการแตงตัว การเปนอยู การคมนาคม ความเจริญทางวัตถุตาง ๆ ก็กระตุนให

มนุษยวิ่งตามตลอดเวลาตองตกอยูภายใดอิทธิพลของสังคมมีปญหาใหแกตลอดเวลาถาแกไดก็มีความสุขถา

แกไมไดก็เกิดความขับของใจกระวนกระวายใจ จึงหาทางปรับตัวโดยวิธีการตาง ๆ  

3. เจตคติ ความสนใจ จุดมุงหายของชีวิตตัวเองเปลี่ยนแปลงไปจึงจําเปนตองปรับพฤติกรรมนิภา 

นิธยายน (2530) กลาววา แรงผลักดันซ่ึงมีอิทธิพลเก่ียวของกับการปรับตัว 2 ประการ คือ 

1. แรงผลักดันภายนอก  

   1) ประการแรก คือ ความตองการของรางกายท่ีตองการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมทางรางกาย

เพ่ือใหชีวิตดํารงอยูไดดวยดีในสิ่งแวดลอม 

   2) ประการท่ีสอง คือ ขอเรียกรองอันเกิดจากสภาพแวดลอมของสังคมเกิดจากการท่ีมนุษยตองอยู

ทามกลางสิ่งแวดลอมและจากการท่ีมนุษยตองอยูรวมกัน และผูกพันกับผูอ่ืนในสังคมอยูตลอดเวลา 

2. แรงผลักดันภายใน  

   1) ประการแรกคือ แรงกระตุนจากภายในของแตละคน ซ่ึงเกิดจากสภาพทางสรีระของบุคคลนั้น

เชน อาหาร อากาศ และเพศ                                                                                        
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  2) ประการท่ีสอง คือ ผลของประสบการณทางสังคมท่ีบุคคลนั้นไดเรียนรู ในชีวิตผานมา เชน

ความตองการความรัก ความตองการความสําเร็จ และเปนท่ียกยองนับถือ 

กันยา สุวรรณแสง (2533 : 64) มุนษยตองการอยูในสภาวะสมดุลระหวางตัวเองกับสิ่งแวดลอมได

การปรับตัวจึงมีความมุงหมายสําคัญดังนี้ 

1. การปรับตัวเพ่ือเอาชนะสิ่งแวดลอมเพ่ือถวงดุลสิ่งท่ีตนยังขาดอยู 

2. การปรับตัวเพ่ือใหเขากับสิ่งแวดลอมคือยอมทําตามสิ่งแวดลอม เม่ือไมสามารถเอาชนะ

สิ่งแวดลอมซ่ึงมีพลังเหนือกวาได ก็ทําตัวเองใหสอดคลองตามสิ่งแวดลอมนั้นเพ่ือรักษาสมดุลไว 

ลักษณะการปรับตัว 

แนวคิดเก่ียวกับลักษณะการปรับตัวท่ีดี มีประโยชนตอการทําวิจัยในเรื่องของการปรับตัวในการ

ทํางานเปนอยางมาก เพราะจะไดรูประสิทธิภาพในการปรับตัวท่ีดี ซ่ึงมีนักวิชาการไดอธิบายไวดังนี้ 

วิภาพร มาพบสุข (2540 : 435) ไดเสนอไววา การปรับตัวท่ีดีหรือไมดีถูกหรือผิดเปนเรื่องยากจะ

ตอบไดถูกตองเพราะเรื่องของการปรับตัวข้ึนอยูกับมาตรฐานของแตละคน การปรับตัวของบุคคลหนึ่งอาจ

ไดผลสําหรับคน ๆ นั้นแตไมเหมาะกับคนอ่ืน ๆ โดยท่ัวไปลักษณะการปรับตัวท่ีดีมีขอควรพิจารณาดังนี้ 

1. การปรับตัวท่ีเหมาะสมมักเปนการปรับตัวของบุคคลท่ีเปนในทิศทางท่ีจะนําประโยชนใหบุคคล

นั้นการปรับตัวท่ีเหมาะสมของบุคคล ทําใหตัวเองดีข้ึนมีความสุขและทําใหชีวิตม่ันคง 

2. การปรับตัวแลวทําใหบุคคลสามารถเขาสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพการปรับตัวท่ีดีทําให

สามารถเขากับผูอ่ืนในสังคมไดดี แตไมใชในลักษณะคลอยตามหรือประเภทลูกขุนพลอยพยักหรือเปน     

คนขวางโลกแตเปนคนเขาใจบุคคล เขาใจความเปนไปของโลกรอบขางตัว เชน การแสดงความคิดเห็นในเชิง

สรางสรรคของบุคคลในขณะประชุม 

3. การปรับตัวท่ีดีตองไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอนหรือไปลวงเกินสิทธิและเสรีภาพผูอ่ืน ตัวอยางเชน 

นักศึกษาคุยเสียงดังหนาหองสอบขณะท่ีเพ่ือน ๆ กําลังสอบอยู การสงเสียงดังรบกวนสมาธิของเพ่ือนท่ีกําลัง

สอบถือวาเปนการปรับตัวอยางหนึ่งของการละเมิดสิทธิผูอ่ืน  

4. บุคคลท่ีปรับตัวดีมักจะไดรับการอบรมเลี้ยงดูแบบรักสนับสนุนและแบบใชเหตุผลมากกวาอารมย 

การอบรมเลี้ยงดูถูกตองในวัยเด็กจะมีผลทําใหเปนคนท่ีมีความเขมแข็ง อดทน และมีเหตุผลเม่ือเติบโตเปน

ผูใหญตอไปภายภาคหนา   

5. บุคคลท่ีปรับตัวดีมักมาจากครอบครัวท่ีมีฐานะเศษฐกิจสูงกวาบุคคลท่ีมาจากครอบครัวท่ีมีฐานะ

เศรษฐกิจต่ํา ความม่ันคงทางอารมณและการปรับตัวของเด็กมีความสัมพันธใกลชิดกับฐานะทางเศรษฐกิจ

เด็กท่ีมาจากบานยากจนมีแนวทางเศรษฐกิจต่ําจะเปนคนท่ีปรับตัวไมดี และมีความม่ันคงมากกวาเด็กท่ี    

มาจากครอบครัวฐานะเศรษฐกิจสูงและปานกลาง  

6. บุคคลท่ีปรับตัวดีมักจะเปนผูท่ีมีความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับตนเองดี ความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับตนเอง

ของแตละบุคคลท่ีเปนไปในลักษณะถูกตองเหมาะสม จะทําใหบุคคลปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตาง ๆ    

ไดดี ตรงกันขามถาบุคคลนั้นไมสามารถเขาใจตนเองก็ยอมเกิดความไมสอดคลองภายในและปรับตัวไมได 
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7. องคประกอบอ่ืน ๆ บุคคลท่ีมีการปรับตัวดีมักจะมีการรับรูดีมีสติปญญาดี มีไหวพริบปฏิภาณมี                          

มนุษยสัมพันธดีเปนต 

ผลของการปรับตัว 

ผลของการปรับตัว ซ่ึงหากพนักงานสามารถปรับตัวไดดี ก็จะสงผลใหประสบความสําเร็จในการ

ทํางานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงผลของการปรับตัวไวหลากหลาย

ดังนี้ 

กันยา สุวรรณแสง (2536 : 50) ความมุงหมายของการปรับตัว มนุษยตองการอยูในสภาวะสมดุล

ระหวางตัวเองกับสิ่งแวดลอมซ่ึงบางครั้งสิ่งแวดลอมก็มีอิทธิพลเหนือมนุษย แตในบางกรณีมนุษยก็สามารถ

เอาชนะสิ่งเวดลอมไดดังนั้นการปรับตัวจึงมีความมุงหมายสําคัญ 2 ประการ คือ 

1. ปรับตัวเพ่ือเอาชนะสิ่งแวดลอมเพ่ือถวงดุลสิ่งท่ีตนยังขาดอยู 

2. ปรับตัวเพ่ือใหเขาไดกับสิ่งแวดลอม คือ ยอมตามสิ่งแวดลอมเม่ือไมสามารถจะเอาชนะ

สิ่งแวดลอมชึ่งมีพลังเหนือกวาไดก็ทําตัวเองใหสอดคลองตามสิ่งแวดลอมนั้นเพ่ือรักษาสมดุลไววราภรณ 

ตระกูลสฤษดิ์ (2545 : 213) กลาววา ผลของการปรับตัวมี 2 แนวทางสําคัญ คือ 

1. ผลดีในการปรับตัวท่ีดีทําใหเกิดผลดีดังนี้  

   1) ทําใหชีวิตมีความสุขหรือสุขภาพจิตดี มีประสิทธิภาพ มีความสําเร็จในชีวิต สามารถตอบสนอง

ความตองการของรางกาย จิตใจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

   2) ทําใหชีวิตปลอดภัยอยูรอดไดแมจะอยูในสภาวะอันตรายหรือมีภัยพิบัติตาง ๆ  

   3) ทําใหบุคลิกภาพดีในทุก ๆ ชวงวัยชีวิต ซ่ึงจะทําใหรากฐานและความม่ันคงของบุคลิกภาพดี

ตอไปในวัยผูใหญ 

   4) สามารถขจัดความทุกข ความเครียด ความขัดแยงทางใจ และความคับของใจออกไปได 

2. ผลเสียในการปรับตัวไมไดและการปรับตัวไมดีจะทําใหเกิดผลเสียดังนี้  

   1) มีบุคคลไมดี มีพฤติกรรมไมเหมาะสม จากความลมเหลวในการปรับตัวหลายครั้ง เชน ขาด

ความม่ันใจในตนเองไมกลาตัดสินใจ การพ่ึงพาคนอ่ืนเสมอ ตื่นตกใจงาย ไมชอบเขาสังคม หวาดกลัว

หวาดระแวง หลงเชื่อคนงาย เปนตน 

   2) เปลี่ยนอาชีพบอย เนื่องจากการปรับตัวใหเขากับคนอ่ืนในท่ีทํางาน ลักษณะงานและ

สภาพแวดลอมไมได 

   3) ติดยาเสพติดและติดสุรา เม่ือมีปญหาในการปรับตัว ทําใหคนจํานวนหนึ่งตองหาทางออกโดย

การพ่ึงพายาเสพติดและสุรา เพ่ือขจัดความไมสบายใจเพ่ือใหลืมปญหาและทําใหนอนหลับ เม่ือเสพแลวทํา

ใหจิตมีอาการเคลิ้ม 

   4) มีอาการเจ็บปวยทางกาย เม่ือมีปญหาในการปรับตัวและบุคคลหาทางออกท่ีเหมาะสมไมได 

จึงทําใหเกิดอาการเครียดและเปนโรคทางกายตามมา เชน โรคกระเพาะ และลําไสอักเสบ โรคปวดศีรษะขาง

เดียวหรือไมเกรน 
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   5) เกิดโรคประสาท และโรคจิต เนื่องจากมีความเครียด ความวิตกกังวลตลอดเวลา จึงทําให

พฤติกรรมความคิด ความจํา และการรับรูผิดไป 

ประโยชนของการปรับตัว 

การปรับตัวในการทํางานนับวามีประโยชนอยางมาก เพราะทําใหบุคคลนั้นสามารถทํางานอยูใน

องคกรไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดมีนักวิชาการกลาวถึงประโยชนของการปรับตัวไวดังนี้ 

กันยา สุวรรณแสง (2536 : 50) ไดอธิบายประโยชนของการปรับตัววาเปนการชวยระบายอารมณ

ลดความตึงเครียดลงได ทําใหสบายใจข้ึน ชวยใหคนเราไมสะสมความอึดอัดคับของใจ ความผิดหวังและไม

สบายใจ ถาไมมีการปรับตัวคนเราก็ตองทนเก็บความอึดอัดอยูคนเดียว ถาไมระบายอารมณท่ีไมพึงปรารถนา

ออกไปเสียบาง ปลอยใหสะสมค่ังคางอยูในความรูสึกนึกคิดมาก ๆ จะทําลายบุคลิกภาพและบั่นทอน

สุขภาพจิตใหเสียไป ถาเก็บสะสมไวมาก ๆ ถึงขนาดอาจกลายเปนโรคจิตโรคประสาทได 

การปรับตัวในการทํางาน 

การปรับตัวในการทํางานนั้นนับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอการดํารงชีวิตของบุคคลโดยท่ัวไป

เนื่องจากการทํางานเปนกิจกรรมหลักท่ีทุกคนตองปฏิบัติ เพ่ือชวยใหตนสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมการ

ดําเนินชีวิตในปจจุบันสวนใหญจะถูกใชไปกับการทํางาน ดังนั้น การปรับตัวในการทํางานจึงมีความสําคัญ

อยางมาก โดยผูท่ีสามารถปรับตัวไดดีในการทํางานยอมจะสามารถปรับตัวไดดีในดานอ่ืน ๆ ดวย เชน       

ในชีวิตครอบครัวในการเขาสังคมกับบุคคลอ่ืน สิ่งท่ีบุคคลตองปฏิบัติเพ่ือใหประสบความสําเร็จในการทํางาน    

ก็คือ การปรับตัวในสภาพแวดลอมในการทํางาน การปรับตัวเขากับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงการ

ปรับตัวในการทํางานแตละบุคคลจะมีความสามารถในการปรับตัวท่ีแตกตางกันออกไปบางคนสามารถ

ปรับตัวไดดีและบางคนปรับตัวไดไมดีนัก 

 เม่ือบุคคลเริ่มตนเขาสูระบบการทํางานสิ่งท่ีตองพึงปฏิบัติตั้งแตเริ่มตน เพ่ือใหประสบความสําเร็จ 

ในการทํางานนั้น คือ การปรับตัวใหเขากับงานท่ีตนตองทํา ซ่ึงลักษณะของการปรับตัวใหเขากับงานนั้นจะ

ประกอบดวยการปรับตัวในดานการทํางานของตน การปรับตัวใหเขากับจํานวนชั่วโมงท่ีไดทํา การปรับตัวให

เขากับเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา รวมท้ังจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ัวไปดวย 

ทฤษฏีและแนวคิดในการปรับตัวในการทํางาน 

การปรับตัวในการทํางานเปนการปรับตัวอีกดานหนึ่ง ซ่ึงมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษย

ทุกคนตองเก่ียวของ ซ่ึงจะชวยใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคม 

Dawis and Lofquist (1984) กําหนดทฤษฎีของการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment) 

ประกอบดวยความหมายสําคัญ 2 ประการ คือ 

1. การปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวในการ

ทํางานโดยพิจารณาจากความรูความสามารถทักษะในการทํางาน และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีไดรับการ

พัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังขององคกร 
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2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงาน

อยางมีความมุงหวัง และใหความใสใจในความสําเร็จของงาน และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขา

ไปเสริมการทํางาน ตองการท่ีจะไดรับความพอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย

การเปนสวนหนึ่งของสังคม การมีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจตนเอง ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตัว

ในการทํางานได  ก็จะสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน   ผูท่ีสามารถปรับตัวในการทํางานไดดีมักเปนผูท่ี 

พึงพอใจในงานนั้น ๆ เปนพ้ืนฐาน หรืออาจเปนผูท่ีปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะงานจนเกิดความพึงพอใจใน

งานท่ีทํา ความพึงพอใจในงานเปนเกณฑสําคัญท่ีชี้ไดวาผูใดจะสามารถปรับตัวในการทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพเพียงใด ผูท่ีประสบปญหาการปรับตัวสวนใหญมักเปนผูท่ีขาดความพึงพอใจในงานท่ีทําและ  

มักมีความคิดเห็นวางานท่ีทํานั้นไมเหมาะสมกับตน ตนเองไมมีความสามารถพอท่ีจะปฏิบัติงานนั้นไดดีหรือ

ยังไมสามารถตัดสินใจไดวาตนเองจะยึดอาชีพใดเปนหลักในการดํารงชีวิตตอไป หรือตนเองมีความสามารถ

เหมาะสมกับอาชีพใด 

งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวในการทํางาน และไดกําหนดกฎเกณฑในการพิจารณาถึง     

การปรับตัวในการทํางานไวดังตอไปนี้ 

สมศรี อุยตระกูล (2525) ไดศึกษาการปรับตัวของกรรมกรท่ียายถ่ินไปทํางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมแบบแปรรูปยางพาราจังหวัดภูเก็ต โดยพิจารณาการปรับตัวในการทํางานในอาชีพ พบวา       

ตัวแปรท่ีสามารถแสดงใหเห็นถึงการปรับตัวในงานนั้นได คือ ลักษณะงาน การยอมรับในระเบียบขอบังคับ

ของโรงงานและระยะเวลาในการเรียนรูงาน 

ชอลัดดา โรจนดํารงฤทธิ์ (2533) ไดศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของลูกจางในเขตอุตสาหกรรม

ใหม จังหวัดระยอง โดยการศึกษาการปรับตัวทางดานอาชีพซ่ึงอาศัยปจจัยหลัก 3 ประการในการพิจารณา 

คือ การปรับตัวเก่ียวกับลักษณะงานท่ีทํา การปรับตัวใหเขากับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน และการ

ปรับตัวเขากับกฎระเบียบขอบังคับของโรงงาน 

รัชนี ตรัยตรึงศโกศล (2533) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปรับตัวดานอาชีพของผูรับการบริการ

จัดหางาน : ศึกษาเฉพาะกรณีสตรีภาคเหนือ ซ่ึงผานการฝกอบรมและรับการบริการจัดหางานจากกรม

ประชาสงเคราะห ซ่ึงจะพบไดวาการปรับตัวในอาชีพนั้นประกอบดวยการปรับตัว 4 ลักษณะในสถานท่ี

ทํางาน คือ ความสามารถในการปรับตัวดานการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงาน

และหัวหนางาน ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับระบบการบริหารงานและกฎระเบียบขอบังคับของ

โรงงาน และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสวัสดิการตาง ๆ ท่ีโรงงานจัดให  

รัชนี ตรัยตรึงศโกศล (2536) ไดศึกษาการปรับตัวของแรงงานไทยในภาคอุตสาหกรรม : กรณีศึกษา

เฉพาะแรงงานในอุตสาหกรรมทอผา ไดกําหนดคะแนนท่ีแสดงถึงการปรับตัวของแรงงานในดานท่ีเก่ียวของ

และสําคัญภายในสถานประกอบการจากตัวแปรดังตอไปนี้ ความสามารถในการทํางานระยะเวลาท่ีใชในการ

เรียนรูงาน ชนิดของงานท่ีทํา ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธ

เพ่ือนรวมท่ีพักอาศัย การปรับตัวในดานท่ีพักอาศัย การปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมในสถานท่ีประกอบการ 

ไดแก แสง สี เสียง และการเปนท่ียอมรับของบุคคลในสถานประกอบการ                                                      
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ดวงรัตน  พิ ทักษ  (2540) ศึกษาปจจัย ท่ี มีผลตอการปรับตัว ในการทํางานของพนักงาน             

สายอิเลคทรอนิคสคอมเมิรสในบริษัทสื่อสารโทรคมนาคม โดยพิจารณาการปรับตัวในการทํางานจากปจจัย

หลัก 3 ประการ คือ ความมีวุฒิภาวะทางอาชีพ ความกาวหนาอยางมีแบบแผน และความพอใจในงาน ซ่ึง

ผลจากการวิจัย พบวา 1) พนักงานในบริษัทสื่อสารโทรคมนาคมสวนใหญมีการปรับตัวในการทํางานใน

ระดับสูง 2) เพศ ลักษณะงาน ความขัดแยงในตนเอง ความรูสึกม่ันคงในงาน และบุคลิกภาพแตกตางกัน     

มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 3) ความขัดแยงในตนเองและบุคลิกภาพ สามารถรวมกันพยากรณ

การปรับตัวในการทํางานได                                                                                                                                         

     เกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2543) ศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงานผูใหบริการระบบ

โทรศัพทเคลื่อนท่ี โดยพิจารณาการปรับตัวในการทํางาน จากปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับรายได และ

ลักษณะงาน ทัศนคติของงาน และการสนับสนุนทางสังคม โดยใหความสัมพันธกับการปรับตัวของงานท่ีทํา

การปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและกฎระเบียบขอบังคับ และดานการปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา ซ่ึงผลการวิจัย พบวา พนักงานบริษัทผูใหบริการระบบโทรศัพทเคลื่อนท่ีท่ีมีปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก เพศ ระดับรายได และลักษณะงานแตกตางกันมีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกันดวย 

นอกจากนั้นยังพบวา ทัศนติตองานและการสนับสนุนทางสังคมกับการปรับตัวในการทํางานมีความสัมพันธ

ในทางบวกท้ังสามดาน คือ ดานการปรับตัวใหเขากับงานท่ีทํา การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและกฎระเบียบขอบังคับ และดานการปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

จากการกลาวมาขางตน จึงทําใหเห็นถึงตัวแปรในการนํามาใชในการทํานายการปรับตัวของการ

ทํางานได โดยการศึกษาการปรับตัวในการทํางานจะสามารถพิจารณาในดานตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน   

ซ่ึงไดแก 

1. การปรับตัวใหเขากับลักษณะของงานท่ีทํา 

2. การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานและกฏระเบียบขอบังคับ 

3. การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน 

1. การปรับตัวใหเขากับงานท่ีทํา หมายถึง ความสามารถท่ีจะเผชิญปญหาหรือแกไขปญหาตาง ๆ 

อันเนื่องมาจากการทํางาน การยอมรับตนเอง เชื่อม่ันในความสามารถของตนเองเก่ียวกับงานท่ีทําเพ่ือให

ประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายของงาน 

2. การปรับตัวใหเขากับกฎระเบียบขอบังคับและสภาพแวดลอม หมายถึง ความสามารถท่ีจะ

ยอมรับและปฏิบัติตามกฎขอบังคับตาง ๆ ของท่ีทํางานได และสามารถทํางานภายใตกฎขอบังคับตางๆตาม

สภาพแวดลอมท่ีเปนอยูในท่ีทํางาน 

3. การปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถในการสราง

สัมพันธภาพท่ีดีและการทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานและผูงคับบัญชาไดเปนอยางดี และเปนท่ียอมรับ

ของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

สรุปจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน สะทอนใหเห็นวา การปรับตัวในการ

ทํางานนั้น คือ ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกับปญหาหรือแกไขปญหาตาง ๆ ภายใตการทํางาน      
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ท่ีหลากหลายรูปแบบ เชน ลักษณะงานท่ีทํา สภาพแวดลอมในการทํางานและกฏระเบียบขอบังคับเพ่ือน

รวมงานและหัวหนางานทุกคนจึงตองเรียนรูวิธีการปรับตัว เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ 

โดยการศึกษาครั้งนี้จะพิจารณาจากการปรับตัวในการทํางานดานตางๆตามสภาพความเปนจริงท่ีเกิดข้ึนใน

การทํางาน  

ขอตกลงเบื้องตนเชิงวิทยาศาสตร (Scientific assumptions) บุคคล คือ ระบบของการปรับตัว 

ประกอบดวยสวนตาง ๆ ในรางกาย ท่ีตองทํางานสอดประสานกันเปนหนึ่งเดียว เพ่ือท่ีจะใหบรรลุ

วัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงระบบนี้จะปรับตัวทํางานตลอดเวลา มีกระบวนการปรับตัว (Adaptation 

process) และเกิดผลลัพธ (Output) ไดแก การแสดงออกของบุคคลหรือท่ีเรียกวาพฤติกรรม และบุคคล    

มีความสามารถท่ีจะปรับตัว อธิบายดวยทฤษฎีระดับการปรับตัว (Adaptation level theory) ซ่ึงกลาวถึง

การปรับตัวของมนุษย วานอกจากจะปรับตัวจากการไดรับตัวปอนจากสิ่งแวดลอมภายนอกแลว ยังเปนมา

จากสิ่งแวดลอมภายในตัวบุคคลดวย (คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 2555 : 2) 

 มโนทัศนหลักทฤษฎีการปรับตัวของรอย (Meta paradigm of concept Roy’s Adaptation 

Model) 

 มโนทัศนหลักของทฤษฎีการปรับตัวของรอย ประกอบดวย 4 มโนทัศน ไดแก บุคคล สิ่งแวดลอม 

สุขภาพ และการพยาบาล ซ่ึงจะกลาวโดยละเอียดในลําดับตอไป 

บุคคล (person) หมายถึง ชีวะ-จิต-สังคม ท่ีมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา(Ursavaş, Karayurt & İşeri. 2014) ในระบบของบุคคลนั้น เม่ือมีสิ่งเรามากระทบ บุคคลจะเกิด

กระบวนการปรับตัว (Coping process) ซ่ึงผลลัพธของการปรับตัวจะแสดงออกเปนพฤติกรรมการปรับตัว 

(Behavior) ของแตละบุคคลนั่นเอง  

 รูปแบบการปรับตัว (Mode of adaptation) 

           1. การปรับตัวดานรางกาย (Physiologic mode) หมายถึง รูปแบบความตองการพ้ืนฐานสําหรับ

การดํารงชีวิต ไดแก อากาศ น้ํา สารอาหาร กิจกรรม การพักผอนนอนหลับ รวมถึงการทํางานของระบบ  

ตาง ๆ ในรางกาย 

           2. การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self-concept mode) เปนการผสมผสานความรูสึก ความเชื่อ

เก่ียวกับตนเองท้ังดานภาพลักษณ ความคิด บุคลิกภาพ จิตวิญญาณ ความเชื่อรวมถึงศาสนา 

           3. การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี (The role function mode) บทบาทหนาท่ีของบุคคล แบงเปน 

3 ระดับ ไดแก บทบาทปฐมภูมิ (Primary role) เชน บทบาททางเพศ ตอมา คือ บทบาททุติยภูมิ 

(Secondary role) เปนบทบาททางสังคมของบุคคลท่ีเก่ียวของกับบทบาทปฐมภูมิ (คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 2555) เชน บทบาทการเปนมารดา บทบาทการเปนครู บทบาทการเปนลูกท่ีดี 

บทบาทเหลานี้บุคคลตองทําหนาท่ีตามบทบาทตลอดเวลา และสุดทาย คือ บทบาทตติยภูมิ (Tertiary role) 

เปนบทบาทชั่วคราวท่ีเกิดข้ึนในบางชวงของชีวิตท่ีบุคคลตองทําหนาท่ีตามบทบาทนั้น เชน การดํารงบทบาท                               

ของนายกรัฐมนตรี การดํารงบทบาทประธานศาล เปนตน บทบาทท่ีกลาวมานี้มีผลตอการปรับตัวของบุคคล 

ท้ังสิ้น เพ่ือใหสามารถทําหนาท่ีไดตามบทบาทของตนเอง 
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4. การปรับตัวดานการพ่ึงพาอาศัย (Interdependence mode) การปรับตัวดานนี้ใหความสําคัญ

กับการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล การใหความสําคัญกับสัมพันธภาพ ซ่ึงเปนไปตามบริบททางสังคมของ

บุคคลซ่ึงเก่ียวของกับบุคคลเอง กลุมของบุคคล และสังคม                                                           

  พฤติกรรมการปรับตัว (Behavior) 

  พฤติกรรมการปรับตัว หมายถึง ผลลัพธของการปรับตัว เปนการแสดงออกหรือตอบสนองของ

บุคคลเม่ือไดรับสิ่งเราจากสิ่งแวดลอม แบงไดเปน 2 แบบ ไดแก พฤติกรรมการปรับตัวสําเร็จ (Adaptive 

response) เปนพฤติกรรมการตอบสนองในเชิงบวก สงเสริมใหเกิดความแข็งแกรงของบุคคล มุงสูการบรรลุ

เปาหมาย การมีชีวิตอยูรอด (Survival) การเจริญเติบโต (Growth) สามารถสืบเผาพันธุ ใหคงอยู              

มีความกาวหนา สามารถปรับเปลี่ยนสิ่งแวดลอมใหเปนไปตามท่ีตองการได (Mastery) และพฤติกรรมการ

ปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพ (Ineffective responses) เปนการตอบสนอง/พฤติกรรมตอสิ่งเราในแบบท่ีไม

สงเสริมใหเกิดความแข็งแกรงของระบบ แตทําใหระบบเสียสมดุล ไมสามารถบรรลุเปาหมายของการปรับตัว

อยางหนึ่งอยางใดได (คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 2555) 

ระดับการปรับตัว (Adaptive level) 

ตามแนวคิดทฤษฎีของรอยเชื่อวา การปรับตัวเปนการตอบสนองภายในระบบ เม่ือมีเหตุการณเขามา

กระทบ การปรับตัวมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ภายในและสิ่งแวดลอม

ภายนอก ซ่ึงรางกายจิตใจ อารมณ และสังคม ไมสามารถแยกจากกันได บุคคลจะมีการ ปรับตัวเพ่ือใหเกิด

ความปกติสุขหรือมีภาวะสุขภาพท่ีดี 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับผลกระทบจากเทคโนโลยี 

ปจจุบัน พบวา การพัฒนาเปลี่ยนไปเปนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารแทน    

การพัฒนาดานอุตสาหกรรม กอใหเกิดสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนจากสังคมท่ีมีพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ ในดาน

อุตสาหกรรมมาเปนสังคมท่ีมีความรูเปนฐาน โดยใหความสําคัญกับขอมูลขาวสาร ท่ีกอใหเกิดระบบ

เศรษฐกิจแหงความรู ปริมาณขอมูลขาวสารจะหลั่งไหลมาสูบุคคล โดยผานเครื่องมือสื่อสารชนิดใหม    

หลายชนิด ดังนั้น มนุษยจึงพยายามปรับตัวใหทันกับความกาวหนาอยูเสมอ ในสังคมยุคเทคโนโลยีระบบ

สถาบันการเงินไทย ไดเกิดการเปลี่ยนแปลง จากผลกระทบของการพัฒนาทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีเขา

มามีบทบาทสําคัญในระบบการเงินไทย ซ่ึงจะพลักดันใหธนาคารพาณิชยตองเรงปรับตัวโดยการพัฒนา

นวัตกรรมทางการเงินและปรับกลยุทธไปสู Digital banking เพ่ือรองรับการแขงขัน ท่ีจะเพ่ิมสูงข้ึน

โดยเฉพาะธุรกิจ Fin Tech ท่ีจะเขามามีบทบาทเดนชัดในภาคการเงินไทย ซ่ึงเปนประเด็นทาทายของ

ธนาคารพาณิชยในการรักษาฐานลูกคาและสถานะผูนําตลาด ตลับลักขณ ธนดิษฐสุวรรณ (2560) 

ผลกระทบในมิติของบุคลากรจากการเปล่ียนแปลงรูปแบบสาขา 

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการใหบริการผานสาขา โดยพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตในการ

ใหบริการ เชน การนํานวัตกรรม Artificial Intelligence (AI) หรือ Machine Learning มาพัฒนาเพ่ือ

ใหบริการดานการแนะนําการลงทุน หรือสื่อสารโตตอบกับลูกคาในลักษณะ Chatbot ไดนั้น ทําใหเห็นภาพ
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ของการนําหุนยนตหรือเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาประยุกตใชในการใหบริการทางการเงินมากข้ึน อยางไรก็ดี

แมในปจจุบันการพัฒนาการใหบริการจากนวัตกรรมใหม ๆ อาจยังอยูภายใตสภาวะท่ีจํากัด แตก็สามารถ

สะทอนใหเห็นโจทยท่ีธนาคารพาณิชยกําลังจะเผชิญ คือ การปรับบทบาทหนาท่ีของพนักงาน เพ่ีอรองรับ

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตอันใกล โดยสําหรับธุรกิจธนาคารพาณิชย พบวามีแนวโนมใหพนักงานประจํา

สาขาไปเปนผูใหคําแนะนําทางการเงิน หรือผูใหคําปรึกษาในธุรกรรมซ่ึงมีความซับซอนและมีลักษณะเฉพาะ 

เสริมสรางความรูความเขาใจเเพ่ือใหสามารถแนะนําผลิตภัณฑทางการเงินท่ีเหมาะสมตรงกับลูกคา     

เฉพาะกลุม ซ่ึงมีลักษณะและความสนใจท่ีแตกตางกัน รวมถึงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสามารถ

ชวยเหลือลูกคา แกไขปญหาตาง ๆ ได โดยเฉพาะบริการท่ีมีความซับซอน และตองการปฏิสัมพันธซ่ึงยังตอง

ใชพนักงานท่ีสามารถเขาใจลูกคาและตอบสนองกับลูกคาไดดีกวาการใชเทคโนโลยี นอกจากนี้จากการท่ี

ธุรกิจธนาคารพาณิชย โดยเฉพราะสายงานดานเทคโนโลยีหรือการวิเคราะหขอมูลจะตองมีความรูความ

เขาใจเชิงเทคนิคเก่ียวกับเทคโนโลยีรวมท้ังพัฒนาความรูใหม ๆ อยูเสมอเพ่ือใหพัฒนานวัตกรรมและ

ใหบริการไดอยางตอเนื่อง  

 ในอดีตเคยมีนักวิชาการ กลาววา เทคโนโลยีเก่ียวกับหุนยนตจะมีบทบาทมากข้ึน จนสามารถ

ทดแทนการทํางานของมนุษยในการทําสิ่งตาง ๆ ไดนั้น ซ่ึงเปนเรื่องท่ีไมมีใครคิดวาจะเกิดข้ึนไดจริง แตใน

วันนี้จากการพัฒนาทางเทคโนโลยีท่ีกาวหนาทําใหเริ่มเห็นตัวอยางของหุนยนตทําหนาท่ีเหมือนมนุษย      

ไดแลว เฉกเชนเดียวกับเทคโนโลยีในยุคแรก ๆ ท่ีมีการนําเครื่องเอทีเอ็มมาใหบริการ แตผูบริโภคมีขอกังวล

เก่ียวกับความปลอดภัยและไมเปนท่ียอมรับ แตในปจจุบัน พบวา เครื่องเอทีเอ็มเปนสิ่งท่ีทุกคนคุนเคยและ

ใชกันอยางเเพรหลาย วิเรขา สันตะพันธุ (2560)                                                                                                                     

 สรุปบทความขางตนสะทอนใหเห็นวาผลกระทบจากพัฒนาการของเทคโนโลยีสมัยใหมสงผล

โดยตรงตอพฤติกรรมของผูบริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหธุรกิจธนาคารพาณิชยตองเผชิญความ

ทาทายในการดําเนินธุรกิจจากการเปลี่ยนแปลงสูยุคดิจิทัล นอกจากนั้นการพัฒนาดานเทคโนโลยีอยางกาว

กระโดด สะทอนใหเห็นโจทยท่ีธนาคารพาณิชยกําลังจะเผชิญ คือ การปรับบทบาทหนาท่ีของพนักงาน 

รวมถึงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสามารถชวยเหลือลูกคา แกไขปญหาตาง ๆ ได โดยเฉพาะบริการท่ีมี

ความซับซอน และตองการปฏิสัมพันธซ่ึงยังตองใชพนักงานท่ีสามารถเขาใจลูกคาและตอบสนองกับลูกคาได

ดีกวาการใชเทคโนโลยี เพ่ีอรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอันใกล ทําใหการดําเนินธุรกิจของธนาคาร

พาณิชย ยังคงรักษามาตราฐานการดูแลและการใหบริการลูกคาใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล       

มากยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 

 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการเงนิยุคดจิิทัล 

ในชวงท่ีผานมา จากการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนของสภาวะเศรษฐกิจโลก การเปลี่ยนแปลง

เชิงโครงสรางบนโครงสรางทางสังคมของไทยท่ีเริ่มเขาสูสังคมผูสูงอายุ รวมท้ังการพัฒนาของเทคโนโลยี

สมัยใหม (Disruptive Technology) ซ่ึงทําใหมีผูใหบริการทางการเงินรายใหม ๆ ท้ังจากในและ

ตางประเทศนําเสนอบรกิารทางการเงินท่ีมีความหลากหลายและตอบสนองความตองการของลูกคาใหไดรับ
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ความสะดวกสบายและรวดเร็วยิ่งข้ึน อีกท้ังมีคาใชจายท่ีถูกลง จากปจจัยท่ีกลาวขางตนสงผลกระบบการเงิน

การธนาคารของประเทศไทยอยางมาก และแตกตางจากในอดีตอยางชัดเจนโดยเฉพาะธนาคารพาณิชยท่ี

ตองปรับเปลี่ยนแผนการดําเนินธุรกิจ โดยมุงเนนพัฒนาระบบของธนาคารใหรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง

ธุรกิจท่ีเกิดข้ึนไดอยางทันทวงที รวมท้ังการหาพันธมิตรทางธุรกิจมารวมพัฒนาเทคโนโลยีทางการเงินเพ่ือ

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และพฤติกรรมของผูบริโภค รวมท้ังสามารถแขงขันกับผู

เลนรายอ่ืน ๆ เพ่ือรักษาฐานลูกคาเดิม เพ่ิมกลุมลูกคารายใหม ภายใตการบริหารความเสี่ยงและการรักษา

ความปลอดภัยท่ีเหมาะสม 

 ในชวง 1-2 ปท่ีผานมา จากกระแสการต่ืนตัวของเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ัวโลกเพ่ือเขาสูยุคดิจิทัลท่ี

ชัดเจนข้ึนทําใหมักไดยินการพูดถึงคําศัพททางเทคโนโลยีท่ีกําลังจะเขามาเปลี่ยนโลกธุรกิจในวงกวาง เชน 

Blockchain, Machine Learnin, Biometrics,APIS (Application Programming Interfaces) ซ่ึงในหลาย

ภาคธุรกิจ รวมท้ังภาคการเงินการธนาคารก็มีการนําเทคโนโลยีเหลานี้มาใชในการใหบริการทางการเงินกัน

อยางแพรหลาย และเขามามีบทบาทในชีวิตประจําวันของผูบริโภคมากข้ึน โดยเฉพาะการนําเสนอผลิตภัณฑ

ผานโทรศัพทมือถือ ซ่ึงเปนชองทางหนึ่งท่ีสามารถเขาถึงผูบริโภคในยุคปจจุบันไดงายท่ีสุดและตอบสนอง

ความตองการของผูบริโภคไดเปนอยางดี ตัวอยางเชน การพัฒนา  Application ของ Mobile Banking บน

โทรศัพทมือถือสมารทโฟนใหสามารถโอนเงิน หรือจายชําระเงินผานระบบพรอมเพย ซ่ึงเปลี่ยนวิธีการโอน

เงินใหงายข้ึนโดยไมตองใชเลขท่ีบัญชีธนาคาร เพียงใชหมายเลขโทรศัพทมือถือหรือเลขท่ีบัตรประชาชนของ

ผูรับโอนก็สามารถทําธุรกรรมได หรือการสแกน Quick Response Code (QR code) เพ่ือโอนเงินเขาบัญชี

ผูรับโอนไดทันที นอกจากนั้นยังมีการนําเทคโนโลยี Biometrics เชน การสแกนลายนิ้วมือหรือมานตา เขามา

เสริมประสิทธิภาพการตรวจสอบ การตรวจสอบการระบตุัวตน  (Identification) ใหดียิ่งข้ึน 

จากการเขามาของเทคโนโลยีท่ีกลาวขางตน โดยเฉพาะเทคโนโลยีท่ีใหบริการผานโทรศัพท    

สมารทโฟนท่ีสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว สงผลตอพฤติกรรมของผูบริโภค

โดยตรงเปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีทําใหธนาคารพาณิชยตองเผชิญความทาทายเพ่ือตอบโจทยใหกับ

ลูกคาไดตรงจุดท่ีตองการความสะดวกรวดเร็วและเขาถึงขอมูลโดยงาย รวมท้ังตองมีความปลอดภัยสูง ท้ังนี ้

ดวยปจจุบันโครงสรางทางสังคมของไทยท่ีกําลังเปลี่ยนไปจากเดิม โดยเริ่มขาสูการเปนสังคมผูสูงอายุ

ประกอบกับการเขามามีบทบาททางสังคมของคนรุนใหมท่ีเพ่ิมข้ึนอยางชัดเจน สะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรม

ของลูกคายุคใหมท่ีกําลังเปลี่ยนไป อยางไรก็ดีความตองการของผูบริโภคแตละกลุมก็มีความแตกตางกัน   

โดยกลุมลูกคาผูสูงอายุมีแนวโนมท่ีจะเดินทางไปสาขานอยลง แตยังตองการคําปรึกษาจากพนักงานของ

ธนาคารพาณิชย แตกลุมลูกคาสมัยใหมมีแนวโนมใชบริการทางการเงินผานเทคโนโลยีทําใหธุรกิจธนาคาร

พาณิชยตองเตรียมความพรอมท้ังดานบุคลากร ระบบงาน เพ่ือใหเขาใจความตองการของลูกคาแตละกลุมได

อยางถูกตองและออกแบบผลิตภัณฑใหกับลูกคาเฉพาะกลุม เนื่องจากไมสามารถนําเสนอผลิตภัณฑรูปแบบ

เดียว แตเสนอใหกับลูกคาทุกกลุม (One-size-fits-all) เหมือนในอดีตอีกตอไป                                                                                

นอกจากนั้นจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูบริโภคประกอบกับวิวัฒนาการดานเทคโนโลยีท่ีขยาย                                                                    

ขอบเขตการเชื่อมโยงทางธุรกิจใหเปดกวางยิ่งข้ึน ซ่ึงเปดโอกาสใหผูเลนรายใหมเขามามีบทบาทในธุรกิจทาง
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การเงินมากยิ่งข้ึนตัวอยางเชน การใหบริการ Payment Platform ใหม ๆ เขามานําเสนอบริการเพ่ือ

ตอบสนองพฤติกรรมของลูกคา โดยมุงเนนความเรียบงายแตใหบริการดวยความรวดเร็วทําใหการชําระเงิน  

คาสินคาหรือบริการเชื่อมโยงไดอยางตอเนื่อง ซ่ึงถือเปนจุดเดนในดานการอํานวยความสะดวกใหกับลูกคา

เปนอยางมาก แตในขณะเดียวกันก็เปนความทาทายของผูเลนรายเดิมอยางเชนธนาคารพาณิชยท่ีจะหา    

กลยุทธในการแขงขันกับผูเลนรายอ่ืน รวมท้ังพัฒนาบริการทางการเงินใหตอบสนองตอความตองการของ

ลูกคาแตละกลุมท่ีแตกตางกันไดดีเพียงพอหรือไมการปรับตัวของธุรกิจธนาคารพาณิชย 

จากอิทธิพลของปจจัยการเปลี่ยนแปลงดังท่ีกลาวมานั้นทําใหธนาคารพาณิชยเริ่มปรับเปลี่ยน        

กลยุทธและแนวคิดการดําเนินธุรกิจไปจากเดิม โดยเริ่มจากสิ่งท่ีเห็นไดชัดเจนและใกลตัวผูบริโภคมากท่ีสุด 

คือสาขาของธนาคารท่ีสวนใหญกวา 70% ใหบริการธุรกรรมพ้ืนฐาน คือ ฝาก ถอน โอนเงิน โดยจาก

งานวิจัยเรื่อง “รูปแบบในอนาคตของธุรกิจธนาคารพาณิชย" ของบริษัทไพรชวิวอเดอรเฮาสคูเปอรส       

คอนซัลติ้ง (ประเทศไทย) จํากัด หรือ Pwc พบวา ในป พ.ศ. 2568-2573 ธนาคารพาณิชยรูปแบบเดิม            

ท่ีใหบริการธุรกรรมผานสาขาเปนหลักอาจจะหายไปจากระบบสถาบันการเงิน เนื่องจากความกาวหนา

ทางดานเทคโนโลยี ซ่ึงจะสงผลใหกับพฤติกรรมผูบริโภค และกฏระเบียบตาง ๆ คอย ๆ เปลี่ยนไป จน

กลายเปนปจจัยสําคัญ ของการกําหนดทิศทางของธุรกิจในอนาคต นอกจากนั้นปริมาณการทําธุรกรรมผาน

ธนาคารอิเล็กทรอนิกสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง จะทําใหปริมาณการใชบริการผานสาขาหรือตูเอทีเอ็มของ

ธนาคารคอย ๆ ลดลง 

ผลของงานวิจัยดังกลาวสอดคลองกับขอมูลในสถิติของธนาคารแหงประเทศไทย เก่ียวกับจํานวน

สาขาของธนาคารพาณิชยท้ังระบบ (ภาพท่ี 1 พ.ศ. 2559) เปนปแรกท่ีเริ่มเห็นทิศทางปดตัวของสาขา

ธนาคารพาณิชยอยางชัดเจน และมีแนวโนมลดลงอยางตอเนื่อง (ขอมูล ณ ป พ.ศ. 2560) เทากับ  7,004 

สาขาลดลงจาก 7,065 สาขา ในป พ.ศ. 2559  คิดเปนรอยละ 0.86 ท้ังนี้ การตัดสินใจปดของธนาคาร

พาณิชยถือเปนกลยุทธท่ีสําคัญ เนื่องจากในอดีตสาขาธนาคารพาณิชยถือเปนหัวใจสําคัญในการเขาถึงและ

ติดตอกับลูกคาโดยตรงหากธนาคารพาณิชยมีสาขาจํานวนมาก ก็จะสะทอนถึงศักยภาพและความสัมพันธท่ี

ดีของธนาคารพาณิชยนั้นแตในปจจุบัน เนื่องดวยอิทธิพลของเทคโนโลยีท่ีเขามามีบทบาทมากข้ึนและความ

ตองการของลูกคาในยุคดิจิทัลท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม ทําใหการเดินทางไปสาขาของธนาคารพาณิชยลดลง 

เนื่องจากสามารถทําธุรกรรมผานออนไลนดวยตนเองประกอบกับความเชื่อม่ันของลูกคาไมได สะทอนผาน

การมีสาขาของธนาคารพาณิชยเหมือนในอดีต อีกท้ังการมีจํานวนสาขาในปริมาณมากสงผลใหธนาคาร

พาณิชยมีตนทุนในการบริหารจัดการสูง ดังนั้น ธนาคารพาณิชยจึงไดปรับกระบวนการทํางานโดยนํา

เทคโนโลยีเขามาผสมผสานเพ่ือบริหารตนทุนของธนาคารพาณิชยใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนในขณะเดียวกัน  

ก็ยังสามารถตอบโจทยความตองการของผูบริโภคไดเปนอยางดี เชน การใหบริการทางการเงินผาน Online 

Banking เชน Internet Banking หรือ Mobile Banking ซ่ึงสามารถใหบริการธุรกรรมตาง ๆ ทดแทนการ

เดินทางไปสาขาธนาคารไดอยางครบวงจรทุกท่ีและทุกเวลา (Anytime Anywhere)  

รูปแบบสาขาธนาคารพาณิชยในอนาคต (New Banking Platforms) เนื่องดวยชองทางในการ

ติดตอเพ่ือสรางและรักษาความสัมพันธกับลูกคาบางกลุมยังคงเปนสิ่งสําคัญ แตจากอิทธิพลท่ีมีการ



26 

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ อยางรวดเร็ว ทําใหธุรกิจธนาคารพาณิชยตองเรงปรับตัวหาแผนกลยุทธและรูปแบบการ

ใหบริการท่ีตอบสนองลูกคาดวยความรวดเร็ว และคาธรรมเนียมท่ีถูกลง พรอมท้ังใหโอกาสดังกลาวในการ

ทบทวนรูปแบบการดําเนินงาน เพ่ือบริหารตนทุนใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

แนวโนมการเปลี่ยนแปลงรูปแบบสาขาการใหบริการของธนาคารพาณิชยในอนาคต สามารถ

จําแนกได 4 ประเภท ดังนี้ 

1. สาขารูปแบบดิจิตอล (Digital Branch) รูปแบบสาขาท่ีมีลักษณะใหลูกคาบริการตนเอง โดยนํา

เครื่องอิเล็กทรอนิกสเขามาใหบริการ ปรับใหรูปลักษณของสาขามีความทันสมัยมากข้ึน เนนความเรียบงาย 

โดยลูกคาจะเปนผูทําธุรกรรมเองท้ังหมด และมีพนักงานเปนผูใหคําแนะนําในการทําธุรกรรมเพียงสาขาละ 

1-2 คนเทานั้น รวมถึงปรับเปลี่ยนบทบาทของพนักงานประจําสาขาในการสงเสริมใหลูกคารับรูถึงผลิตภัณฑ

ของธนาคารซ่ึงมีการนําเทคโนโลยีเขามาใช เนื่องจากในระยะแรกลูกคาอาจไมคุนชินกับเครื่องอิเล็กทรอนิกส

และผลิตภัณฑใหมเหลานั้นโดยในตางประเทศมีตัวอยางของ N26 (Number 26) ธนาคารพาณิชยใน

ประเทศเยอรมนี ท่ีไดใหบริการในรูปแบบไรสาขาโดยใหบริการทําธุรกรรมตาง ๆ ผานโทรศัพทมือถือเปน

หลัก  

2. สาขาขนาดกะทัดรัด (Skinny Branch) รูปแบบสาขาจะมีขนาดเล็กลงจากเดิมโดยการจัดตั้ง

สาขาในลักษณะนี้ธนาคารพาณิชยจะดําเนินงานรวมกับรานสะดวกชี้อหรือสถานีบริการน้ํามันโดยเปดสาขา

ในรานสะดวกซ้ือบนสถานีรถไฟฟา และใหบริการธุรกรรมบนพ้ืนฐาน คือ การถอน การโอน แตจะจํากัด

ปริมาณและธุรกรรมท่ีสามารถใหบริการ เชน จํากัดวงเงินการถอนเงิน/วัน เปนตน เพ่ือจํากัดความเสี่ยงและ

ความปลอดภัยใหอยูในระดับท่ียอมรับได 

3. สาขาท่ีตอบโจทยลูกคาเฉพาะกลุม (Customized Branch) รูปแบบสาขาท่ีปรับรูปแบบเพ่ือ

ตอบสนองความตองการของลูกคาเฉพาะกลุม เชน ศูนยแนะนําการลงทุนสําหรับลูกคากลุม wealth ซ่ึงจะ

เนนการเปนท่ีปรึกษาทางการเงินสวนบุคคลโดยเฉพาะ รวมถึงการทําสาขาเปนลักษณะของ Community 

ใหลูกคามาพบปะพูดคุยทางธุรกิจเพ่ือใหเกิดความรวมมือและการตกลงทางการคา  

4. สาขาท่ีใหบริการเต็มรูปแบบ (Full-services Branch) สาขารูปแบบเดิมซ่ึงใหบริการครบวงจร

ยังคงมีความจําเปนอยู เนื่องจากความนาเชื่อถือยังคงเปนหัวใจสําคัญในการดําเนินธุรกิจของธนาคาร

พาณิชย ดังนั้น รูปแบบสาขาต้ังเดิมยังคงใชเปนชองทางในการสรางความสัมพันธกับลูกคาในระยะยาวเพ่ือ

สะทอนภาพลักษณของธนาคารพาณิชยโดยใหบริการตั้งแตธุรกรรมพ้ืนฐาน เชน การฝาก ถอนงิน โอนเงิน 

จนถึงธุรกรรมซ่ึงมีความซับซอนอยาง เชน การลงทุนในกองทุนท่ีอาจตองมีการพิจารณาถึงผลตอบแทนท่ี

ลูกคาตองการรวมถึงตองมีการประเมินความเสี่ยงท่ีลูกคาแตละคนสามารถยอมรับความเสี่ยงได 

สรุปบทความขางตนสะทานใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงการใหบริการสาขาธนาคารพาณิชยใน

อนาคตโดยสถาบันเพ่ืออนาคต (IFTF-Institute for the Future) พรอมผูเชี่ยวชาญดานธุรกิจ ดานวิชาการ

และดานเทคโนโลยี 20 รายจากท่ัวโลก ไดพิจารณาเก่ียวกับเทคโนโลยีเกิดใหม เชน ปญญาประดิษฐ 

(Artificial Intelligence) วิทยาการหุนยนต (Robotics) เทคโนโลยีความเปนจริงเสมือน (Virtual Reality) 

เทคโนโลยีเออาร (Augmented Reality) และคลาวด คอมพิวติ้ง วาจะพลิกโฉมการใชชีวิตและการทํางาน
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กับความรวมมือระหวางมนุษยและเครื่องกล ผูบริโภคและองคกรธุรกิจสามารถเตรียมพรอมรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมอยางตอเนื่อง เทคโนโลยีเกิดใหมท่ีไดแรงสนับสนุนจากความกาวหนามหาศาล

เรื่องของซอฟตแวร บิ๊กดาตา และพลังในการประมวลผล จะเปนตัวเปลี่ยนโฉมชีวิตผูคน สังคมจะเขาสูปฐม

บทใหมวาดวยความสัมพันธระหวางเครื่องกล ซ่ึงจะทําใหมีคุณลักษณะ ทําใหประสิทธิภาพและความเปนไป

ไดมากข้ึนกวาท่ีเคยมีมา ชวยใหมนุษยอยูเหนือขอจํากัดท้ังปวง มนุษย จะมีบทบาท คือ เปน “ผูควบคุม

ดิจิทัล” โดยมีเทคโนโลยีทําหนาท่ีเปนสวนขยายอีกภาค ชวยใหควบคุมและจัดการชีวิตประจําวันไดดียิ่งข้ึน 

งานจะวิ่งเขาหาผูคน การนําเทคโนโลยีจับคูท่ีล้ําหนาและขับเคลื่อนดวยขอมูล จะชวยใหองคกรเฟนหาและ

วาจางผูท่ีมีความสามารถพิเศษจากท่ัวโลกท่ีเหมาะกับงานได ผูคนจะเรียนรูกับคําวา “ในตอนนี้” เพราะยาง

กาวของการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนเร็วจนกอใหเกิดอุตสาหกรรมใหมข้ึน พรอมกับท่ีตองอาศัยทักษะใหม ๆ 

มาชวยใหอุตสาหกรรมนั้นอยูรอดได 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 มยุรฉัตร กุลตัณฑ (2552) ศึกษาเรื่องการปรับตัวของพนักงานภายใตระบบการบริหารแบบญี่ปุน  

มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาการปรับตัวดานการทํางานและดานสังคมภายใตระบบการบริหารแบบญ่ีปุน 

และปจจัยท่ีเ ก่ียวของการศึกษารวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัทญ่ีปุน A จํานวน 69 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

ผลการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โสด และมีอายุระหวาง 26-

30 ป พนักงานสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี พนักงานมีอายุงานนอยกวา 1 ป สวนใหญทํางานใน

ตําแหนงระดับปฏิบัติการโดยไดรับเงินเดือน 25,001 บาทข้ึนไป เพศชายปรับตัวดานสภาพการทํางานได

ดีกวาเพศหญิง ขณะท่ีระดับผูบริหารมีการปรับตัวในดานสภาพการทํางานไดดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ขอเสนอแนะตอการปรับตัวของพนักงานภายใตระบบการบริหารแบบญี่ปุน คือ องคกรควรเขามามี

สวนชวยในการปรับตัวของพนักงาน โดยจัดการอบรมภายในและภายนอกองคกร การใหความรูเก่ียวกับ

วัฒนธรรมองคกร วัฒนธรรมญ่ีปุน รูปแบบการทํางาน การรับฟงความคิดเห็นและติดตามประเมินผลการ

ทํางาน ในดานพนักงานใหมตองมีการปรับตัวในการทํางาน สําหรับผูศึกษามีขอเสนอแนะเพ่ือการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรบุคคลในองคกรใหสามารถทํางานระยะยาวและมีความสุข องคกรควร

สรางใหมีการทํางานรวมกัน ใหคําแนะนําชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน สรางความสัมพันธท่ีดี

ระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติการ 

สิรโรจน สกุลณะมรรคา (2557) ศึกษาเรื่องการปรับตัวของพนักงานตางชาติตอบริบทการทํางาน

แบบไทย กรณีศึกษา พนักงานตางชาติท่ีทํางานในบริษัท โตโยตามอเตอรเอเซียแปซิฟก–วิศวกรรมการผลิต 

จํากัด การวิจัยคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ 1) เพ่ือศึกษารูปแบบและวิธีการปรับตัวของ

พนักงานชาวตางชาติใหสามารถทํางานมีประสิทธิภาพเม่ือตองทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานและบริบทการ

ทํางานแบบไทย 2) เพ่ือพัฒนาตัวแบบกลยุทธการบริหารจัดการพนักงานภายใตความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมใหมีประสิทธิภาพในบริบทการทํางานแบบไทย การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยแบบ          
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เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลผานวิธีการสัมภาษณและการใช

เบบสอบถามปลายเปด โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานตางชาติท่ีทํางานในบริษัทโตโยตา

มอเตอรเอเซียแปซิฟก-วิศวกรรมการผลิต จํากัด จํานวนท้ังสิ้น 32 คน 

ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยสวนใหญเพศชายอายุจะมากกวา 

30 ป แตสําหรับเพศหญิงสวนใหญจะอายุต่ํากวา 30 ป พนักงานตางชาติสวนใหญตื่นเตนและเล็งเห็นถึงการ

ไดรับคุณประโยชนจากการเปนพนักงานภายใต ICT program คือ การไดเพ่ิมทักษะความรูของตนเองท่ีมีอยู 

เพ่ิมประสบการณในการทํางานท่ีตางสถานท่ีและการทํางานกับคนตางชาติตางวัฒนธรรม อีกท้ังไดรับ

มุมมองในการทํางานท่ีกวางข้ึนระดับภูมิภาคและความกาวหนาในอาชีพของตนเอง แตก็มีความกังวลอยูบาง

ในดานงานท่ีไดรับมอบหมายและภาระความรับผิดชอบของงานท่ีมากข้ึน เม่ือเทียบกับการทํางานท่ีบริษัท

ตนสังกัด 

ณรงค ตระกูลดุสิตพร (2552) ศึกษาเรื่องการปรับตัวในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี การวิจัยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาถึงระดับการปรับตัวในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานศึกษาเปรียบเทียบ

ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการปรับตัวในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และศึกษา

ความสัมพันธระหวางการปรับตัวในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 375 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามผูวิจัยสรางข้ึนโดยสถิติ

ท่ีท่ีใชในการวิจัย คือ คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาเบี่ยงแบนมาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐาน โดยวิธี      

t-test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) การเปรียบเทียบรายคูโดยวิธี 

Least Significant Different และสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment correlation) 

ซ่ึงใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ spss for window ในการประมวลผล 

ผลการวิจัย พบวา การปรับตัวในการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดาน

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได อายุการทํางาน และตําแหนง

หนาท่ีในการทํางาน ไมมีผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุร ี

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพการสมรส รายได และตําแหนงหนาท่ีในการทํางาน ไมมีผลตอ

ความผูกพันตอองคกร แตปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานกับองคกรปจจุบัน

มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จังหวัดชลบุรี ความสัมพันระหวางการปรับตัวในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบวา มีความสัมพันธกันสูง     

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
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ธนาภา หิมารัตน (2559) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับเทคโนโลยีทางการเงิน บริบท

ธนาคารพาณิชย งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับเทคโนโลยีทางการเงินบริบท

ธนาคารพาณิชย และเสนอแนวทางในการพัฒนาเทคโนโลยีทางการเงินของธนาคารพาณิชยใหเกิดการ

นําไปใชจริง ซ่ึงงานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ มีข้ันตอนในการศึกษวิจัยแบงออกเปน 4 ข้ันตอนหลัก คือ 

การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ การสังเกตการณ การสัมภาษณเชิงลึกผูเชี่ยวชาญท่ีมี

ประสบการณเก่ียวของกับงานวิจัย การวิเคราะหและสรุปผลงานวิจัย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การวิจัย และวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยเชิงสํารวจ และการวิเคราะหสมการโครงสราง 

ผลการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการยอมรับเทคโนโลยีทางการเงิน บริบทธนาคารพาณิชย

ประกอบดวย 3 ปจจัยหลัก ไดแก 1) 4C's : มุมมองดานความสะดวกในการหาใชบริการ (Convenience) 

มุมมองดานการสื่อสาร (Communication) และมุมมองดานความตองการของลูกคา (Customer Need) 

2) คุณภาพระบบ (System Quality) และ (3) คุณภาพขอมูล (Information Quality)  

ผลการวิจัยนี้ สามารถนําไปประยุกตใชในการดําเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชยไดใชเปนแนวทาง  

ในการวางแผนกลยุทธทางตลาด และการพัฒนาผลิตภัณฑเพ่ือตอบสนองความตองการของผูบริโภคได   

มากท่ีสุด และเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน 

อุมาพร บุญทอง (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยกระบวนการความรูความ

เขาใจ และปจจัยกระบวนการทํางานท่ีมีผลตอความพรอมของนักบัญชีไทย เพ่ือการรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล 

(Digital Economy) กรณีศึกษานักบัญชีไทยในองคกรธุรกิจ เขตกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงคของ

การศึกษามีดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคลดานเพศ อายุ การศึกษา

ประสบการณการทํางาน ท่ีมีตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ของ    

นักบัญชีไทยในองคกรธุรกิจ เขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานกระบวนการความรู

ความเขาใจท่ีมีตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ของนักบัญชีไทยใน

องคกรธุกิจ เขตกรุงเทพมหานคร และ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานกระบวนการทํางานขององคกร   

ท่ีมีตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ของนักบัญชีไทยในองคกรธุรกิจ

เขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเครี่องมือในการวิจัยเพ่ือนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางท่ีเปน

นักบัญชีไทยในองคกรธุรกิจ เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  

ผลการศึกษา พบวา ความแตกตางของปจจัยดานคุณสมบัติสวนบุคคล ดานเพศ อายุ การศึกษา

ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล  (Digital Economy) 

ของนักบัญชีไทยในองคกรธุรกิจ เขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกตางกัน อิทธิพลของปจจัยดานกระบวนการ

ความรูความเขาใจ มีผลตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ของนักบัญชี

ไทยในองคกรธุรกิจ เขตกรุงเทพมหานคร และอิทธิพลของปจจัยดานกระบวนการทํางานขององคกร         

ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) ของนักบัญชีไทยใน

องคกรธุรกิจ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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วรรณภา กันยาวงศ (2551) ศึกษาเรื่องลักษณะสถานการณในงานอาชีพ และลักษณะจิตใจท่ี

เก่ียวของกับการปรับตัวของผูบริหารสตรีในองคการเอกชน การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยประเภทศึกษา

ความสัมพันธและเปรียบเทียบ (Correlation-Comparative Study) มีจุดมุงหมายท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 

1) เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรกลุมลักษณะทางจิตใจกับตัวแปรกลุมลักษณะสถานการณ วาจะ

เก่ียวของกับการปรับตัวผูบริหารสตรีมากนอยเพียงใดในผูบริหารสตรีประเภทตาง ๆ 2) เพ่ือศึกษาวากลุม  

ตัวแปรจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ และลักษณะสถานการณรวมกันทํานายการปรับตัวของ

ผูบริหารสตรีไดมากนอยเพียงใดในผูบริหารสตรีประเภทตาง ๆ และ 3) เพ่ือคนหาประเภทของผูบริหารสตรี 

ท่ีมีการปรับตัวไดนอย และปจจัยเชิงสาเหตุสําคัญท่ีเก่ียวของ  

 จากผลวิจัยครั้งนี้ พบวา การรวมกิจกรรมในครอบครัวเปนปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวของ

ผูบริหารสตรีท้ัง 3 ดัานอยางเดนชัด จึงกลาวไดวาการเขารวมกิจกรรมในครอบครัวเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําให

เกิดความสัมพันธท่ีใกลัชิดระหวางผูบริหารสตรีกับสมาชิกในครอบครัว จึงควรมีการสงเสริมใหผูบริหารสตรี

เขารวมกิจกรรมในครอบครัวอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือสมาชิกในครอบครัวจะไดมีความสุขรวมกันและผูบริหาร

สตรีเองก็สามารถปรับตัวไดดียิ่งข้ึน จากขอมูลดังกลาว ผูวิจัยไดัทําการวิเคราะหขอมูลเพ่ิมเติมเพ่ือคนหา

ปจจัยเชิงสาเหตุสําคัญของการเขารวมกิจกรรมในครอบครัวมาก คือ การมีภาระงานในปริมาณท่ีเหมาะสม 

การมองโลกในแงดีมาก ไดรับการสนับสนุนดานงานอาชีพจากครอบครัวมาก เปนตน ซ่ึงจากขอมูลนี้

ผูเก่ียวของสามารถนําไปใชในการกําหนดแนวทางการสงเสริมใหผูบริหารสตรีตระหนักถึงความสําคัญของ

การเขารวมกิจกรรมในครอบครัวใหมากข้ึน เพ่ือสรางความสมดุลระหวางการทํางานอาชีพกับบทบาทหนาท่ี

ในครอบครัว 

วิเรขา สันตะพันธุ และคณะ (2560) บทความวิชาการเรื่องความทาทายของธุรกิจธนาคารพาณิชย 

จากบริบทการเปลี่ยนแปลงสูยุคดิจิทัล ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรางทางสังคมของไทย 

วิวัฒนาการดานเทคโนโลยี สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของผูบริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังเปดโอกาสให   

ผูใหบริการทางการเงินรายใหมเขามานําเสนอบริการทางการเงินท่ีหลากหลาย และเพ่ิมทางเลือกใหกับลูกคา

มากข้ึน ทําใหธนาคารพาณิชยตองทบทวนและปรับกลยุทธในการดําเนินธุรกิจ ในยุคดิจิทัลอยางหลีกเลี่ยง

ไมได โดยธนาคารพาณิชยไดนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตกับการดําเนินธุรกิจในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือ

ตอบสนองความตองการของลูกคา และการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ บทความนี้มีวัตถุประสงคใน

การนําเสนอผลกระทบจากบริบทการเปลี่ยนแปลงของปจจัยหลัก 3 ประการท่ีกลาวขางตน ท่ีมีอิทธิพลตอ

รูปแบบการดําเนินธุรกิจธนาคารพาณิชย และสงผลใหธุรกิจธนาคารพาณิชยตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง

ท้ังจากภายในและภายนอกองคกร เพ่ือใหสามารถแขงขันกับผูให บริการรายอ่ืน ๆ ได และสามารถ

ตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางเหมาะสม 

สุญญตา เฉียบแหลม (2553) ความสัมพันธระหวางความเคลียดและการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญพหลโยธินรวมท้ังสิ้น จํานวน 321 คน เครื่องมือท่ีใชใน

การรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลสาเหตุความเครียดระดับความเครียดและการปรับตัว
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ในการทํางานของพนักงานทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชคาความถ่ีรอยละคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สถิติไค-สแควร และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการศึกษา พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุไมเกิน 31 ป มีระดับการศึกษาอยูใน

ระดับปริญญาตรีมีอายุงาน 1-2 ป และมีรายไดเหลือเก็บหรือมีรายรับมากกวารายจายผลการวิเคราะห

สาเหตุของความเครียดในการทํางาน พบวา พนักงานใหความสําคัญตอสาเหตุของความเครียดในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานใหความสําคัญในดานสัมพันธภาพ

มากท่ีสุด รองลงมา ดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศองคการและดานความสําเร็จและความกาวหนา

ผลวิเคราะหการปรับตัวในการทํางาน พบวา พนักงานใหความสําคัญตอการปรับตัวในการทํางานโดยรวมอยู

ในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานใหความสําคัญในดานการปรับตัวใหเขากับ

เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามากท่ีสุด รองลงมา ดานงานและดานสภาพแวดลอมผลวิเคราะห

ความสัมพันธระหวางความเครียดและการปรับตัวในการทํางานของพนักงาน พบวา ความเครียดมี

ความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0. 01 โดยมีความสัมพันธ

ทางบวกอยูในระดับสูง 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

จึงไดกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังนี้ 

 

แผนภมิูท่ี 1 กรอบแนวคิดทฤษฎีการปรบัตัวของรอย 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- ระดับการศึกษา 

- ตําแหนงงาน 

- อายุงาน 

พฤติกรรมการปรับตัว 

- การปรับตัวดานรางกาย  

  (Physiologic mode) กิจกรรมและ 

  การพักผอน 

- การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self- 

  concept mode) ความรูสึกมี 

  คุณคาในตนเอง 

. - การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี  

  (The role function mode)  

  การปรับตัวเพ่ือความม่ันคง 

  ทางสังคม 

- การปรับตัวดานการพ่ึงพาอาศัย  

  (Interdependence mode) 

  การสนับสนุนทางสังคม 

 

การปรับตัวในการทํางาน 

ในยุคดิจิทัล 

 



 

บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการศึกษาในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมขอมูล จาก

แบบสอบถาม (questionnaire) และแบบคําถามสัมภาษณ เพ่ือศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงาน

สถาบันการเงินในยุคดิจิทัล ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการศึกษาวิจัยในเรื่องตาง ๆ เพ่ือให

การวิจัยครั้งนี้เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวและมีเกณฑมาตรฐานวิธีดําเนินการวิจัยรายละเอียดตอไปนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. ตัวแปรท่ีศึกษา 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

4. การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีทํางานในสถาบันการเงิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 3,272 คน (ธนาคารแหงประเทศไทย. 2561) 

 ขนาดกลุมตัวอยาง โดยการกําหนดขนาดตัวอยางพนักงานท่ีทํางานในสถาบันการเงิน ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงขนาดกลุมตัวอยางไดจากการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของทาโร        

ยามาเน (Taro Yamane อางถึงใน ประคอง กรรณสูตร. 2542 : 11) 

คํานวณโดยใชสูตร n =    NMNMM 

                                     1+N (e)2 

n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

N = ขนาดกลุมประชากร 

e = คาความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได (ในท่ีนี้กําหนดให  e = 5%) 

ดังนั้น จึงแทนคาสูตรในขนาดตัวอยางไดขนาดตัวอยางดังนี้  

 =          n   

      1+ [3,272(0.05)2 ] 

=   3,272                           

     9.18 

=   356.42  
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ผูวิจัยไดเผื่อการสูญเสียของแบบสอบถาม 4% เทากับ 14 คน ดังนั้น ตัวอยางขนาดของกลุม

ตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้ เทากับ 370 คน จากการเก็บตัวอยาง 3 เขต และแบบคําถามสัมภาษณระดับ

ผูจัดการจํานวน 15 คน ดังนี้ 

วิธีการสุมตัวอยาง (sampling Procedure) การวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยไมใชทฤษฎี

ความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) เปนการสุมตัวอยางโดยใชการสุมตามความสะดวก  

(Convenience Sampling) ทําการศึกษาในชวง 60 วัน ในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ัง 3 เขต และ           

กลุมตัวอยางในการวิจัยดังปรากฏในตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 จํ า น ว น เ ข ต ท่ี อ ยู ใ น ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร แ ล ะ ก ลุ ม ตั ว อ ย า ง จํ า แ น ก ต า ม เ ข ต ใ น                                                                                                                                                                                   

กรุงเทพมหานคร 

จํานวนเขตท่ีอยูในกรุงเทพมหานคร 

 

จํานวนพนักงาน  กลุมตัวอยาง  

 

เขตปทุมวัน 1,475 150 

เขตพญาไท  524 70 

เขตจตุจักร 1,273 150 

รวม 3,272 370 

 

3.2 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา  

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ มีดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุ งาน 

สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปรับตัว 

    1) การปรับตัวดานรางกาย (Physiologic mode) กิจกรรมและการพักผอน 

    2) การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self-concept mode) ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

    3) การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี (The role function mode) การปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทาง

สังคม 

       4) การปรับตัวดานการพ่ึงพาอาศัย (Interdependence mode) การสนับสนุนทางสังคม  

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การปรับตัวในการทํางานในยุคดิจิทัล  
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3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล มีลักษณะเปนแบบสอบถามจํานวน 5 สวน ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามดานปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน อายุงาน เปนลักษณะคําถามเพ่ือใหเลือกตอบ จํานวน  6   ขอ 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามกิจกรรมและการพักผอนเปนแบบสอบถามท่ี ผูวิจัยดัดแปลงโดยอาศัย

แนวคิดของรอย Roy & Andrews (1999) เปนลักษณะคําถามเพ่ือใหเลือกตอบ จํานวน 5 ขอ เปนขอความ

ท่ีมีความหมายดานบวกท้ังหมด 5 ขอ  

ลักษณะของคําตอบเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

เปนจริงมากท่ีสุด   เกณฑการใหคะแนนเทากับ   5 คะแนน 

เปนจริงสวนมาก   เกณฑการใหคะแนนเทากับ   4 คะแนน 

เปนจริงปานกลาง  เกณฑการใหคะแนนเทากับ   3 คะแนน 

เปนจริงเล็กนอย         เกณฑการใหคะแนนเทากับ   2 คะแนน   

ไมเปนจริงเลย  เกณฑการใหคะแนนเทากับ   1 คะแนน 

เปนจริงมากท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทาน     

มากท่ีสุด 

เปนจริงสวนมาก  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทานเปน

สวนมาก 

เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทาน

เพียงครึ่งเดียว 

เปนจริงเล็กนอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทานนอย

มาก 

ไมเปนจริงเลย หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกหรือไมตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทานเลย 

การแปลผลคะแนนรายขอและโดยรวม ใชคาเฉลี่ยท่ีมีคาตั้งแต 1.00-5.00 โดยพิจารณาตามเกณฑ

ของเบสท (Best. 1977 : 14) ดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

        จํานวนระดับ 

           = 5 – 1 

       5 

                                            = 0.8 

การแปลผลคะแนนของกิจกรรมและการพักผอน โดยรวบรวมรายดานและรายขอ จากคาเฉลี่ย 

(X ) โดยถือเกณฑดังนี้ 
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กิจกรรมและการพักผอนเปนจริงท่ีสุด หมายถึง คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.20 - 5.00   

กิจกรรมและการพักผอนเปนจริงสวนมาก หมายถึง คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.40 - 4.19   

กิจกรรมและการพักผอนเปนจริงปานกลาง หมายถึง  คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.60 – 3.30   

กิจกรรมและการพักผอนเปนจริงเล็กนอย หมายถึง คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.80 - 2.59   

กิจกรรมและการพักผอนไมเปนจริงเลย หมายถึง คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.79   

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล เปน

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองของ โสภาสินี เอ่ียมสอาด 

(2553) ซ่ึงไดสรางโดยอาศัยแนวคิดของโรเซนตเบอรก (Rosenberg. 1965) ประกอบดวยขอคําถาม

เก่ียวกับความรูสึกมีคาในตนเองจํานวน 5 ขอ  

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคมเปนแบบสอบถามท่ี ผูวิจัยดัดแปลง

จากแบบสอบถามของ โสภาสินี เอ่ียมสอาด (2553) ซ่ึงไดสรางโดยอาศัยแนวคิดของคอบบ และเชฟเฟอร  

(Cobb & Schaefer. 1979) ประกอบดวยขอคําถามท้ังหมดจํานวน 5 ขอ เปนขอความท่ีมีความหมายดาน

บวกท้ัง 5 ขอ  

สวนท่ี 5 แบบสอบถามสนับสนุนทางสังคมเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามของ 

โสภาสินี เอ่ียมสอาด (2553) ซ่ึงไดสรางโดยอาศัยแนวคิดของคอบบ และเชฟเฟอร (Cobb & Schaefer. 

1979) ประกอบดวยขอการสนับสนุนทางสังคม มีขอคําถามท้ังหมดจํานวน 5 ขอ  

สวนท่ี 6 การทดสอบสมมุติฐาน ดานปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน สงผลใหกิจกรรมและการพักผอน 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม และการสนับสนุนทางสังคมตางกัน 

 สวนท่ี 7 แบบคําถามสัมภาษณระดับผูจัดการ จํานวน  15 คน 

วิธีการในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยของแบบสอบถามและแบบ          

ขอคําถามการสัมภาษณ 

 1. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา 

ความเหมาะสมในการใชภาษา ใหขอเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงตอไป 

 2. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว เสนอใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน     

3. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวเสนอตอประธานกรรมการและกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ

พิจารณาแกไขปรับปรุง 

 4. แบบสอบถามและแบบขอคําถามการสัมภาษณนําไปทดสอบความเชื่อม่ันโดยนําแบบสอบถาม

นําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน เกณฑการประเมินแบบสอบถามตองไดคา IOC มากกวา 0.5 ข้ึนไป 

แสดงวาขอคําถามนั้นวัดไดตรงจุดประสงคหรือตรงตาม เนื้อหา หมายความวาขอคําถามขอนั้นใชได      

(พวงรัตน ทวีรัตน. 2543 : 117)                        

 5. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไปเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง 

 

 



37 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

การเ ก็บรวบรวมขอมูลในการเ ก็บแบบสอบถามได ทําการเ ก็บขอมูลแบบตามสะดวก 

(Convenience Sampling) ไดทําการแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําการศึกษา 2 แหลง

ไดแก 

 1. เหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดทําการตอบรับแบบสอบถามเชิงปริมาณ จากกลุม

ตัวอยางท่ีเลือก จํานวน 370 คน โดยการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานสถาบันการเงิน ในเขต

กรุงเทพมหานคร และแบบสอบถามเชิงคุณภาพ เปนแบบขอคําถามสัมภาษณระดับผูจัดการจํานวน 15 คน 

แบบสอบถามและแบบขอคําถามการสัมภาษณนําไปทดสอบความเชื่อม่ัน โดยนําแบบสอบถาม

นําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ไดคา IOC  0.84 หมายความวา ขอคําถามขอนั้นใชได 

การเก็บขอมูลใชระยะเวลาในการเก็บขอมูลในชวงระหวางวันท่ี 15 มิถุนายน – 15 สิงหาคม 2561 

เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาตรวจสอบความสมบูรณ เพ่ือใชในการวิเคราะหเชิงสถิติตอไป 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลท่ีผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูลจาก

เอกสารรายงานประจําปของธนาคาร จากงานวิจัยบทความ วิทยานิพนธ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ขอมูลจาก

อินเตอรเน็ท หนังสือพิมพและรายงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือนําขอมูลดังกลาวมาใชเพ่ือเปนแนวทางในการ

ทําวิจัยในครั้งนี้ 

 

3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหแบบสอบถามเชิงปริมาณท่ีเก็บได มาวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย    

คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐานในการวิจัยโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way ANOVA)                                                                                   

 วิเคราะหแบบสอบถามเชิงคุณภาพ เปนแบบขอคําถามสัมภาษณระดับผูจัดการจํานวน 15 คน   

นําขอมูลท่ีไดมาตรวจสอบความถูกตองอีกครั้ง เพ่ือเพ่ิมความนาเชื่อถือใหกับขอมูล นํามาจัดลําดับตาม    

ขอคําถามในแบบแนวทางการสัมภาษณ เพ่ือนําเสนอขอมูลเปนแบบแนวบรรยาย 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล ในเขต

กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว กิจกรรม

และการพักผอน ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม และการสนับสนุน

ทางสังคมของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล และเพ่ือศึกษาผลการปรับตัวของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัล พนักงานมีการปรับตัวในการทํางานไดสําเร็จ หรือปรับตัวในการทํางานไดไมมี

ประสิทธิภาพ โดยกลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารทุกฝายงานท่ีปฏิบัติงานอยูในสถาบันการเงิน    

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามและแบบคําถามสัมภาษณเก็บ

รวบรวมขอมูลระหวางเดือนมิถุนายน-เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2561 ซ่ึงไดสงแบบสอบถามใหกลุม

ตัวอยางท้ังหมด 370 ชุด และแบบคําถามสัมภาษณจํานวน 15 ชุด ไดรับแบบสอบถามตอบกลับ

จํานวน 370 ชุด และแบบคําถามสัมภาษณตอบกลับจํานวน 15 ชุด คิดเปนรอยละ 100 จากนั้น    

นําแบบสอบถามไปวิเคราะหประมวลผลขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical 

Package for Social Science) ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 6 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูล เพ่ือหาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูล ดานกิจกรรมและการพักผอน มีลักษณะเปนแบบมาตรสวน

ประมาณคา (Rating scale) โดยการนําขอมูลมาคํานวณหาคาสถิติ ไดแก จํานวน คารอยละ 

คาเฉลี่ย  (X ) และสวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) 

สวนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูล ดานความรูสึกมีคุณคาในตนเอง มีลักษณะเปนแบบมาตรสวน

ประมาณคา (Rating scale) โดยการนําขอมูลมาคํานวณหาคาสถิติ ไดแก จํานวน คารอยละ 

คาเฉลี่ย  (X ) และสวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) 

สวนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูล ดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม มีลักษณะเปนแบบ

มาตรสวนประมาณคา (Rating scale) โดยการนําขอมูลมาคํานวณหาคาสถิติ ไดแก จํานวน คารอย

ละ คาเฉลี่ย (X ) และสวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) 

สวนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูล ดานการสนับสนุนทางสังคม มีลักษณะเปนแบบมาตรสวน

ประมาณคา (Rating scale) โดยการนําขอมูลมาคํานวณหาคาสถิติ ไดแก จํานวน คารอยละ 

คาเฉลี่ย  (X ) และสวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.)                                                                                    

สวนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว สงผลตอการ

ปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One way ANOVA)   
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สวนท่ี 7  แบบคําถามสัมภาษณระดับผูจัดการ 15 คน 

 

4.1 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ือหาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารทุกฝายงานท่ีปฏิบัติงานอยูในสถาบัน

การเงิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน  โดย

วิเคราะหจากการ แจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และคารอยละ (Percentage) 

 

ตารางท่ี 2 จํานวนแบบสอบถาม 

จํานวนกลุมตัวอยาง (n = 370) จํานวน (คน) 

จํานวนท่ีแจกแบบสอบถามไป 

จํานวนท่ีไดรับกลับมา 

370 

370 

คิดเปนรอยละ 100 

 

จากตารางท่ี 2 พบวา แบบสอบถามท่ีไดรับกลับมา จํานวน 370 ชุด คิดเปนรอยละ 100 

ของแบบสอบถามท่ีสงไปท้ังหมด 370 ชุด ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 100%   

 

ตารางท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศจําแนกตามความถ่ีและรอยละ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 

หญิง 

235 

134 

63.5 

36.5 

รวม 370 100 

 

จากตารางท่ี 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 235 คน คิดเปน

รอยละ 63.50 และเพศหญิง จํานวน 134 คิดเปนรอยละ 36.50 
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ตารางท่ี 4 ปจจัยสวนบุคคลดานอายจุําแนกตามความถ่ีและรอยละ 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

20-30 ป           

31-40 ป 

41-50 ป 

50 ป ข้ึนไป 

102 

170 

81 

17 

27.6 

45.9 

21.9 

4.6 

รวม 370 100 

 

จากตารางท่ี 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุ 31-40 ป มีจํานวน 170 คน 

คิดเปนรอยละ 45.90 รองลงมา คือ ชวงอายุ 20-30 ป มีจํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 27.60 

รองลงมา คือ  ชวงอายุ 41-50 ป มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 21.90 และกลุมท่ีมีจํานวน    

นอยท่ีสุด คือ มีชวงอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 4.60 

 

ตารางท่ี 5 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพจําแนกตามความถ่ีและรอยละ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 

หยาราง/หมาย 

สมรส 

227 

44 

99 

61.4 

11.9 

26.7 

รวม 370 100 

 

จากตารางท่ี 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน 277 คน คิดเปน     

รอยละ 61.40 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 26.70 และสถานภาพ     

หยาราง/หมาย 44 คน คิดเปนรอยละ 11.90  
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ตารางท่ี 6 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาจําแนกตามความถ่ีและรอยละ 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 

56 

275 

39 

15.1 

74.3 

10.6 

รวม 370 100 

 

จากตารางท่ี 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาอยูท่ีระดับปริญญาตรีจํานวน 

275 คน คิดเปนรอยละ 74.30 รองลงมา คือ ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 

15.10 และกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาจํานวนนอยสุด คือ ปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 39 

คน คิดเปนรอยละ 10.60  

 

ตารางท่ี 7 ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานจําแนกตามความถ่ีและรอยละ  

ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 

ลูกจางชั่วคราว 25 6.8 

นักงานประจํา    278 75.1 

หัวหนางาน              44 11.9 

ฝายบริหาร 23 6.2 

รวม 370 100 

 

 

 

 

         

 

 

 

 

 

       จากตารางท่ี 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานประจํา จํานวน 278 คน         

คิดเปนรอยละ 75.10 ระดับหัวหนางานจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.90 รองลงมา คือ ลูกจาง

ชั่วคราว จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 6.80 และในระดับนอยสุด คือ ฝายบริหาร จํานวน 23 คน 

คิดเปนรอยละ 6.20 
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ตารางท่ี 8 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานจําแนกตามความถ่ีและรอยละ 

ดานอายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 5 ป 

5-10 ป 

11-15 ป 

15-20 ป 

21 ปข้ึนไป 

168 

132 

30 

20 

20 

45.4 

35.7 

8.1 

5.4 

5.4 

รวม 370 100 

 

จากตารางท่ี 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางานต่ํากวา 5 ป จํานวน 

168 คน คิดเห็นรอยละ 45.40 อายุงาน 5-10 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 35.70 อายุงาน 

11-15 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 8.10 อายุงาน 15-20 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 

5.40 และอายุงาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.40  

 

4.2 สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลดานกิจกรรมและการพักผอน 

 

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับกิจกรรมและการพักผอน 

(n=370) 

กิจกรรมและการพักผอน ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับ 

(5)  (4) (3) (2) (1) 

1) ในวันหยุดฉันไดเขารวม

กิจกรรมอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู

เรื่องดิจิทัล 

76 95 101 73 85 2.69 1.205 เปนจริง

เล็กนอย 

2) ในวันหยุดพักผอน ฉันพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูท่ี

มีความรูเรื่องเศรษฐกิจดิจิทัล 

เพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

26 88 126 74 56 2.88 1.146 เปนจริง

ปานกลาง 

3) ท่ีทํางานของฉันมีมุมพักผอน 

เพ่ือคลายความเครียด หลังจาก

การทํางานเสร็จ 

50 96 105 65 54 3.06 1.249 เปนจริง

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 9 (ตอ) 

(n=370) 

กิจกรรมและการพักผอน ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับ 

(5)  (4) (3) (2) (1) 

4) ฉันอานหนังสือ เพ่ือพัฒนา

ความรูเก่ียวกับวิธีการและ

แนวทางในการทํางาน 

ในยุคดิจิทัลเพ่ิมข้ึน 

32 123 143 56 25 3.22 1.027 เปนจริง 

ปานกลาง 

5) ฉันลดเวลาในการหยุด

พักผอนและทํางานใหเพ่ิมข้ึน 

29 118 133 60 30 3.15 1.048 เปนจริง 

ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 9 พบวา พนักงานสถาบันการเงินใหความสําคัญตอกิจกรรมและการพักผอน 

โดยรวมอยูในระดับเปนจริงปานกลาง (X = 3.00) เม่ือพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานให

ความสําคัญอยูในระดับเปนจริงปานกลาง 4 ขอ และเปนจริงเล็กนอย จํานวน 1 ขอ โดยให

ความสําคัญในเรื่องอานหนังสือ เพ่ือพัฒนาความรูเก่ียวกับวิธีการและแนวทางในการทํางานใน      

ยุคดิจิทัลเพ่ิมข้ึน (X = 3.22) ใหความสําคัญในเรื่องการลดเวลาในการหยุดพักผอน และทํางาน        

ใหเพ่ิมข้ึน ในอับดับรองลงมา (X = 3.15) และใหความสําคัญในเรื่องในวันหยุดไดเขารวมกิจกรรม

อบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเรื่องดิจิทัลนอยท่ีสุด (X = 2.69) ตามลําดับ 
 

4.3 สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูล ดานความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

 

ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

(n=370) 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับ 

(5)  (4) (3) (2) (1) 

1) ฉันรูสึกวาฉันทํางานท่ียาก

ข้ึนได เม่ือมีระบบเทคโนโลยี

เขามาชวยในการทํางาน 

62 

 

136 

 

 

88 

 

 

45 

 

 

39 

 

3.37 1.203 
เปนจริง

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 10 (ตอ) 

(n=370) 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับ 

(5)  (4) (3) (2) (1) 

2) ฉันมีความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของฉัน ท่ีจะ

ทํางานกับระบบเทคโนโลย ี  

ใหม ๆ ได 

103 165 84 18 - 3.95 0.837 
เปนจริง

สวนมาก 

3) ฉันภาคภูมิใจท่ีแกไข

ปญหาในการทํางานไดสําเร็จ 

 

118 

 

146 

 

91 

 

13 

 

 

2 

 

3.99 0.869 
เปนจริง

สวนมาก 

4) ฉันยังสามารถทํางานให

ดีกวานี้ได เพราะท่ีทํางาน

ของฉันมีระบบเทคโนโลย ี

เขามาเปนเครื่องมือท่ีชวย

เพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

78 166 94 

 

25 

 

 

7 

 

3.76 0.923 
เปนจริง

สวนมาก 

5) ฉันสามารถทํางานให

บรรลุเปาหมายได เพราะฉัน

สามารถปรับตัวใหเขากับ

ระบบการทํางานท่ีมีการนํา

รูปแบบดิจิทัลเขามาชวยใน

การทํางานไดดี 

 

74 

 

 

 

 

180 

 

 

 

 

86 

 

 

 

 

24 

 

 

 

6 

 

 

 

 

3.79 

 

 

 

0.892 

 

 

 

เปนจริง

สวนมาก 

 

 

รวม 3.77 0.945 
เปนจริง

สวนมาก 

 

จากตารางท่ี 10 พบวา พนักงานสถาบันการเงิน ใหความสําคัญตอความรูสึกมีคุณคาใน

ตนเองโดยรวมอยูในระดับเปนจริงสวนมาก (X = 3.77) เม่ือพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา 

พนักงานใหความสําคัญอยูในระดับเปนจริงสวนมากจํานวน 4 ขอ และเปนจริงปานกลาง จํานวน 1 

ขอ โดยใหความสําคัญในเรื่อง มีความภาคภูมิใจท่ีแกไขปญหาในการทํางานไดสําเร็จ (X = 3.99) ให

ความสําคัญในเรื่อง มีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองท่ีจะทํางานกับระบบเทคโนโลยีใหม ๆ
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ไดในอับดับรองลงมา (X = 3.95) และใหความสําคัญในเรื่อง รูสึกวาฉันทํางานท่ียากข้ึนได เม่ือมี

ระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางานนอยท่ีสุด (X = 3.37) ตามลําดับ 

 

4.4 สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูล ดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม 

 
ตารางท่ี 11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม 

 

                                                                                                        (n=370) 

การปรับตัวเพ่ือความม่ันคง 

ทางสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ 
(5)  (4) (3) (2) (1) 

1) ฉันทํางานมากข้ึน และเก็บ

ออมเงินมากข้ึน 

 

59 

 

 

123 

 

 

136 

 

 

40 

 

 

12 

 

3.48 0.991 
เปนจริง

สวนมาก 

2) ฉันชวยเหลือสังคม โดยรวมกับ

ท่ีทํางานในการจัดกิจกรรมนอก

สถานท่ีเพ่ือแนะนําเด็กนักเรียนให

รูจักวิธีการเก็บออมเงิน 

 

40 

 

 

87 

 

 

117 

 

 

69 

 

 

57 

 

2.96 1.213 
เปนจริง

ปานกลาง 

3) ฉันสรางหลักประกันใหชีวิต 

โดยการทําประกันชีวิตเพ่ิมข้ึน 

 

49 

 

 

101 

 

 

137 

 

 

49 

 

 

34 

 

3.22 1.121 
เปนจริง

ปานกลาง 

4) ฉันศึกษาและพูดคุยกับผูท่ีมี

ความรู เพ่ือขอคําปรึกษาดานการ

ลงทุน ดานการเก็บออมเงิน     

มากข้ึน 

 

53 

 

108 

 

127 

 

 

55 

 

 

27 

 

3.28 1.108 
เปนจริง

ปานกลาง 

5) ฉันตั้งใจท่ีจะเขาอบรมเพ่ือฝก

วิชาชีพเพ่ิมข้ึน เพ่ือประกอบ

อาชีพหลังจากเกษียณอายุจาก

การทํางาน 

 

51 

 

 

 

105 

 

 

127 

 

 

 

53 

 

 

 

34 

 

 

3.23 

 

1.138 

 

เปนจริง

ปานกลาง 

รวม 3.23 1.114 
เปนจริง

ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 11 พบวา พนักงานถาบันการเงินใหความสําคัญตอการปรับตัวเพ่ือความม่ันคง

ทางสังคมโดยรวมอยูในระดับเปนจริงปานกลาง (X = 3.23) เม่ือพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา 

พนักงานใหความสําคัญอยูในระดับเปนจริงสวนมากจํานวน 1 ขอ และเปนจริงปานกลาง จํานวน 4 

ขอ โดยใหความสําคัญในเรื่องการทํางานมากข้ึน และเก็บออมเงินมากข้ึนมากท่ีสุด (X = 3.48) ให

ความสําคัญในเรื่องมีการศึกษาและพูดคุยกับผูท่ีมีความรู เพ่ือขอคําปรึกษาดานการลงทุน ดานการ

เก็บออมเงินมากข้ึน ในอับดับรองลงมา (X = 3.28) และใหความสําคัญในเรื่องชวยเหลือสังคม โดย

รวมกับท่ีทํางานในการจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีเพ่ือแนะนําเด็กนักเรียนใหรูจักวิธีการเก็บออมเงิน   

นอยท่ีสุด (X = 2.96) ตามลําดับ 

 

4.5 สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูล ดานการสนับสนุนทางสังคม 

 

ตารางท่ี 12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการการสนับสนุนทางสังคม 

 

(n=370) 

การสนับสนุนทางสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ 
(5)  (4)  (3) (2) (1) 

1) ฉันไดรับการสนับสนุนดาน

ขอมูลขาวสาร เก่ียวกับรูปแบบ

ในการทํางานดวยระบบดิจิทัล 

 

58 

 

 

140 

 

 

108 

 

 

40 

 

 

24 

 

3.45 1.082 
เปนจริง

สวนมาก 

2) ฉันไดรับการสนับสนุนดาน

การเขาอบรม และเรียนรูวิธีการ

ทํางานท่ีตองใชระบบไอที และ

ระบบอินเตอรเน็ต เพ่ือชวยใน

การทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

 

55 

 

 

117 

 

 

116 

 

 

49 

 

 

33 

 

3.30 1.145 
เปนจริงปาน

กลาง 

3) ฉันไดรับการแจงขาวสาร

เก่ียวกับการทํางานรูปแบบใหม

อยูเสมอ 

63 

 

132 

 

127 

 

25 

 

 

23 

 

3.51 1.050 
เปนจริง

สวนมาก 
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จากตารางท่ี 12 พบวา พนักงานถาบันการเงิน ใหความสําคัญตอการสนับสนุนทางสังคมโดย

รวมอยูในระดับเปนจริงสวนมาก (X = 3.43) เม่ือพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา พนักงานให

ความสําคัญอยูในระดับเปนจริงสวนมากจํานวน 4 ขอ และเปนจริงปานกลาง จํานวน 1 ขอ โดยให

ความสําคัญในเรื่อง ไดรับการแจงขาวสารเก่ียวกับการทํางานรูปแบบใหมอยูเสมอ (X = 3.51) ให

ความสําคัญในเรื่อง ไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เก่ียวกับรูปแบบในการทํางานดวยระบบ

ดิจิทัลในอับดับรองลงมา (X =3.45) และใหความสําคัญในเรื่อง ไดรับการสนับสนุนดานการเขาอบรม 

และเรียนรูวิธีการทํางานท่ีตองใชระบบไอที และระบบอินเตอรเน็ต เพ่ือชวยในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพนอยท่ีสุด (X = 3.30) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

ตารางท่ี 12 (ตอ)  

                                                                                                         (n=370)         

การสนับสนุนทางสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ 
(5)  (4)  (3) (2) (1) 

4) ฉันมีผูใหคําแนะนําวิธีการใช 

และคอยใหความชวยเหลือเม่ือฉัน

ไมเขาใจเก่ียวกับระบบการทํางาน

รูปแบบดิจิทัล 

 

56 

 

 

113 

 

 

148 

 

 

41 

 

 

12 

 

3.43 0.983 
เปนจริง

สวนมาก 

5) ฉันมีผูใหคําแนะนํา และ 

มีเครื่องมืออุปกรณระบบดิจิทัล 

เขามาชวยอํานวยความสะดวก 

ในการทํางาน 

 

59 

 

 

113 

 

 

142 

 

 

43 

 

 

13 

 

3.44 1.006 
เปนจริง

สวนมาก 

รวม 3.43 1.053 
เปนจริง

สวนมาก 



48 
 

4.6 สวนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 13 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว สงผลตอการ

ปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One way ANOVA)                                                                                                                                                                         

 

 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ    

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

  สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

  สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพท่ีตางกันสงผลการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 4  ปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษาท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางาน

ของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 5  ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางาน

ของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 6  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

สมมติฐานท่ี 7  ปจจัยดานพฤติกรรมการปรับตัวท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางาน

ของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

ปจจัยท่ีมีผลตอการปรับตัว f Sig. 

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 1.665 0.230 

ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 1.102 0.401 

ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ 3.319 0.037 

ปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษา 1.893 0.196 

ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงาน 3.004 0.030 

ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน 2.473 0.044 

พฤติกรรมการปรับตัว 0.938 0.577 

รวม 2.056 0.216 
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H0 : ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัลไมตางกัน  

H1 : ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัลตางกัน 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานเพศสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน     

สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ไมสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงิน      

ในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานอายุสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน     

สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ไมสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงิน

ในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน     

สรุปไดวาเปนจริงยอมรับตามสมมติฐาน ซ่ึงหมายถึง ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ สงผลตอการ

ปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษาสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน      

สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษาไมสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานสงผลตอการปรับตัวในการทํางาน

ของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน

สรุปไดวาเปนจริงยอมรับตามสมมติฐาน ซ่ึงหมายถึง ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานสงผลตอการ

ปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน สงผลตอการปรับตัวในการทํางานของ

พนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลโดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน     

สรุปไดวาเปนจริงยอมรับตามสมมติฐาน ซ่ึงหมายถึง ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน สงผลตอการ

ปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมติฐานปจจัยดานพฤติกรรมการปรับตัว สงผลตอการปรับตัวในการทํางาน

ของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลโดยใชสถิติ f-test เม่ือพิจารณาจากการทดสอบสมมติฐาน           
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สรุปไดวาปจจัยดานพฤติกรรมการปรับตัว ไมสงผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบัน

การเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 

4.7 สวนท่ี 7 แบบคําถามถามสัมภาษณระดับผูจัดการ จํานวน 15 คน 

สรุปผลการสัมภาษณแบบบรรยาย 

จากการตอบแบบสัมภาษณของระดับผูจัดการท้ัง 15 ทาน เห็นวาเม่ือเขาสูยุคดิจิทัล 

พนักงานตองมีการปรับตัว เรียนรูการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เสมอ เพ่ือใหเหมาะสมกับสถานการณใน

การทํางานยุคดิจิทัล ท่ีนําเทคโนโลยีเขามามีสวนในการทํางานใหพนักงานสามารถทํางานไดสะดวก

และรวดเร็วยิ่งข้ึน การกาวเขาสูยุคดิจิทัลสงผลทางดานบวก เปนการพัฒนาความรู ความสามารถให

พนักงาน เพ่ือใหสามารถทํางานกับระบบเทคโนโลยีใหม เพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

สะดวก และรวดเร็วยิ่งข้ึน ดานลบ หากเทคโนโลยีสามารถทํางานแทนพนักงานไดในบางตําแหนง 

อาจสงผลใหพนักงานถูกปรับลดการจางงาน และเกิดการวางงานเพ่ิมข้ึน ปจจัยท่ีความสัมพันธกับ

การปรับตัวของพนักงาน คือ ทัศนคติของแตละบุคคล สิ่งแวดลอม องคกร รายได และการรับรู

ปญหาสําคัญเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานเม่ือเขาสูยุคดิจิทัล คือ พนักงานไมมีทักษะในการใช

เทคโนโลยี และไมปรับตัวไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง เรียนรูเพ่ิมเติม แนวทางไข คือ จัดอบรมสอน

การใชงานเทคโนโลยีใหม ๆ ใหกับพนักงาน และมีศูนยสงเสริมการเรียนรูเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหไดศึกษา

เรียนรูเทคโนโลยีและนําความรูท่ีไดมาชวยในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ขอคิดเห็นเก่ียวกับ

การปรับตัวของพนักงานเม่ือเขาสูยุคดิจิทัลและอ่ืน ๆ คือ พนักงานควรปรับตัวใหเขากับการทํางานใน

ยุคดิจิทัล ควรศึกษาหาความรูเรื่องดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมทักษะความรูความสามารถในการทํางานใหรวดเร็ว 

และกาวทันสถานการณในการทํางานยุคดิจิทัล 

 
 



บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาการปรับ ตัว ในการทํางานของพนักงานสถาบันการเ งินในยุคดิจิ ทัล  ในเขต

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยใชแบบสอบถามและแบบคําถามสัมภาษณเปนเครื่องในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

กลุมตัวออยางพนักงานธนาคารทุกฝายงานท่ีปฏิบัติงานอยูในสถาบันการเงินในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 

370 คน และแบบสัมภาษณระดับผูจัดการ จํานวน 15 คน จากนั้นนําแบบสอบถามไปวิเคราะหและ

ประมวลผลขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for Social Science) ผลท่ี

ไดจากการศึกษา สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลจากปจจัยสวนบุคคลของประชากรประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน  

การศึกษาการปรับ ตัว ในการทํางานของพนักงานสถาบันการเ งินในยุคดิจิ ทัล  ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยมีกลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารทุกฝายงานท่ีปฏิบัติงานอยูสถาบันการเงิน ในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 370 คน พบวา สวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 235 คน คิดเปน รอยละ 63.50 มี

ชวงอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 45.90 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 61.40 มีการศึกษาท่ีระดับปริญญา

ตรี คิดเปนรอยละ 74.30 ตําแหนงงานเปนพนักงานประจํา คิดเปนรอยละ 75.10 มีอายุการทํางานตํ่ากวา 5 

ป จํานวน คิดเปนรอยละ 45.40  

ตอนท่ี 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับกิจกรรมและ        

การพักผอน 

ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับกิจกรรม

และการพักผอนของพนักงานสถาบันการเงินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานใหความสําคัญตอ

กิจกรรมและการพักผอน โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดในเรื่องการอานหนังสือ เพ่ือพัฒนาความรูเก่ียวกับ

วิธีการและแนวทางในการทํางานในยุคดิจิทัลเพ่ิมข้ึน ใหความสําคัญในเรื่องในการลดเวลาในการหยุด

พักผอน และทํางานใหเพ่ิมข้ึนในอับดับรองลงมา และใหความสําคัญในเรื่องในวันหยุดพนักงานไดเขารวม

กิจกรรมอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเรื่องดิจิทัลนอยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับความรูสึกมีคุณคาใน

ตนเอง 

ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับความรูสึก

มีคุณคาในตนเองของพนักงานสถาบันการเงินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานใหความสําคัญในเรื่อง 

มีความภาคภูมิใจท่ีแกไขปญหาในการทํางานไดสําเร็จมากท่ีสุด ใหความสําคัญในเรื่อง พนักงานมีความ

เชื่อม่ันในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานกับระบบเทคโนโลยีใหม ๆ ไดในอับดับรองลงมา แตพนักงาน
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รูสึกวาทํางานท่ียากข้ึนได เม่ือมีระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน เปนเรื่องท่ีพนักงานใหความสําคัญ

นอยท่ีสุดตามลําดับ 

ตอนท่ี 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการปรับตัวเพ่ือความ

ม่ันคงทางสังคม 

ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการ

ปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคมของพนักงานสถาบันการเงิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใหความสําคัญใน

เรื่อง พนักงานทํางานมากข้ึน และเก็บออมเงินมากข้ึนมากท่ีสุด ใหความสําคัญในเรื่อง พนักงานม่ันศึกษา

และพูดคุยกับผูท่ีมีความรู เพ่ือขอคําปรึกษาดานการลงทุน ดานการเก็บออมเงินมากข้ึนในอับดับรองลงมา 

แตเรื่องพนักงานไดชวยเหลือสังคม โดยรวมกับท่ีทํางานในการจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีเพ่ือแนะนําเด็ก

นักเรียนใหรูจักวิธีการเก็บออมเงิน มีโอกาสไดเขารวมกิจกรรมในระดับนอยท่ีสุด  

ตอนท่ี 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคม 

ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญเก่ียวกับการ

สนับสนุนทางสังคมของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ใหความสําคัญ

ในเรื่อง การไดรับการแจงขาวสารเก่ียวกับการทํางานรูปแบบใหมอยูเสมอมากท่ีสุด ใหความสําคัญในเรื่อง 

พนักงานไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสารเก่ียวกับรูปแบบในการทํางานดวยระบบดิจิทัลในอับดับ

รองลงมา แตในเรื่องพนักงานไดรับการสนับสนุนดานการเขาอบรม และเรียนรูวิธีการทํางานท่ีตองใชระบบ

ไอที และระบบอินเตอรเน็ต เพ่ือชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ พนักงานไดรับในระดับนอยท่ีสุด  

ตอนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐานปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว สงผลตอการปรับตัวใน

การทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล โดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 

way ANOVA)   

พบวา ปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัวดานเพศ ดานอายุ และดานการศึกษา ไมสงผล

ตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 แตพบวา 

ปจจัยสวนบุคคลและพฤติกรรมการปรับตัว ดานสถานภาพ ดานตําแหนงงาน และดานอายุงาน สงผลตอ

การปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัลอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงมีความ

สอดคลองกับงานวิจัยของ ณรงค ตระกูลดุสิตพร (2552) ศึกษาเรื่อง การปรับตัวในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

ผลการวิจัย พบวา ดานปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได อายุการ

ทํางาน และตําแหนงหนาท่ีในการทํางาน ไมมีผลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานพนักงาน และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ อุมาพร บุญทอง (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัย

กระบวนการความรูความเขาใจ และปจจัยกระบวนการทํางานท่ีมีผลตอความพรอมของนักบัญชีไทยเพ่ือ

การรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล ผลการศึกษา พบวา ความแตกตางของปจจัยดานคุณสมบัติสวนบุคคล ดานเพศ 

อายุ การศึกษาประสบการณทํางาน ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความพรอมเพ่ือรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล

ตางกัน   
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ตอนท่ี 7 สรุปแบบสอบถามสัมภาษณระดับผูจัดการ จํานวน 15 คน 

เม่ือเขาสูเศรษฐกิจยุคดิจิทัลสงผลใหพนักงานตองมีการปรับตัว เรียนรูการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เสมอ 

เพ่ือใหเหมาะสมกับสถานการณในการทํางานยุคดิจิทัล ท่ีนําเทคโนโลยีเขามามีสวนในการทํางาน ให

พนักงานสามารถทํางานไดสะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน การกาวเขาสูยุคดิจิทัล สงผลทางดานบวกและลบตอ

การทํางานของพนักงาน ดานบวกเปนการพัฒนาความรู ความสามารถใหพนักงาน เพ่ือใหสามารถทํางานกับ

ระบบเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน สะดวก และรวดเร็วยิ่งข้ึน สวนดานลบ 

หากเทคโนโลยีสามารถทํางานแทนพนักงานไดในบางตําแหนง อาจสงผลใหพนักงานถูกปรับลดการจางงาน 

และเกิดการวางงานเพ่ิมข้ึน ปจจัยใดบางท่ีมีความสัมพันธกับการปรับตัวของพนักงาน คือ ทัศนคติของแตละ

บุคคล สิ่งแวดลอม องคกร รายได และการรับรู ปญหาสําคัญเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานเม่ือเขาสู   

ยุคดิจิทัล พนักงานไมมีทักษะในการใชเทคโนโลยี และไมปรับตัวไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ไมเรียนรู

เพ่ิมเติม แนวทางแกไข คือ ตองมีการจัดอบรมสอนการใชงานเทคโนโลยีใหม ๆ ใหกับพนักงาน และตั้งศูนย

สงเสริมการเรียนรูเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหไดศึกษาเรียนรูเทคโนโลยีและนําความรูท่ีไดมาชวยในการทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ และขอคิดเห็นเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานเม่ือเขาสูยุคดิจิทัลและอ่ืน ๆ คือ 

พนักงานควรปรับตัวใหเขากับการทํางานในยุคดิจิทัล ควรศึกษาหาความรูเรื่องดิจิทัล เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู

ความสามารถในการทํางาน ใหรวดเร็ว และกาวทันสถานการณในการทํางานยุคดิจิทัล 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาการปรับตัว ในการทํางานของพนักงานสถาบันการเ งินในยุคดิจิ ทัล  ในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

จากผลการศึกษาการปรับตัวของพนักงานสถาบันการเงิน ในเขตกรุงเทพมหานคร พนักงานให

ความสําคัญมากท่ีสุดดานกิจกรรมและการพักผอนในเรื่อง การอานหนังสือ เพ่ือพัฒนาความรูเก่ียวกับวิธีการ

และแนวทางในการทํางานในยุคดิจิทัลเพ่ิมข้ึน ดานความรูสึกมีคุณคาในตนเองใหความสําคัญในเรื่อง 

พนักงานภาคภูมิใจท่ีแกไขปญหาในการทํางานไดสําเร็จ ดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม ให

ความสําคัญในเรื่อง พนักงานทํางานมากข้ึน และเก็บออมเงินมากข้ึน ดานการสนับสนุนทางสังคมให

ความสําคัญในเรื่อง ไดรับการแจงขาวสารเก่ียวกับการทํางานรูปแบบใหมอยูเสมอมากท่ีสุด และพนักงานให

ความสําคัญในเรื่อง การลดเวลาในการหยุดพักผอน และทํางานใหเพ่ิมข้ึนใน มีความเชื่อม่ันในความสามารถ

ของตนเองท่ีจะทํางานกับระบบเทคโนโลยีใหม ๆ ได มีการศึกษาและพูดคุยกับผูท่ีมีความรู เพ่ือขอคําปรึกษา

ดานการลงทุน ดานการเก็บออมเงินมากข้ึน  และการไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เก่ียวกับรูปแบบ

ในการทํางานดวยระบบดิจิทัลในระดับปานกลาง และพนักงานสถาบันการเงินใหความสําคัญนอยท่ีสุดใน

เรื่อง ในวันหยุดพนักงานไดเขารวมกิจกรรมอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเรื่องดิจิทัล พนักงานรูสึกวาทํางานท่ียากข้ึน

ได เม่ือมีระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน  การชวยเหลือสังคม โดยรวมกับท่ีทํางานในการจัด

กิจกรรมนอกสถานท่ีเพ่ือแนะนําเด็กนักเรียนใหรูจักวิธีการเก็บออมเงิน  และการไดรับการสนับสนุนดานการ
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เขาอบรม และเรียนรูวิธีการทํางานท่ีตองใชระบบไอที และระบบอินเตอรเน็ต เพ่ือชวยในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ ในระดับท่ีนอยท่ีสุด 

จากผลการศึกษาการปรับตัวท้ัง 4 ดาน พบวา พนักงานสถาบันการเงินในเขตกรุงเทพมหานคร 

พนักงานสถาบันการเงินปรับตัวในการทํางานไดระดับดีมาก ในดานความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และดานการ

สนับสนุนทางสังคม รองลงมา คือ การปรับตัวไดในระดับปานกลาง คือดานกิจกรรมและการพักผอน และ

ดานการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม โดยรวมแลวพนักงานสามารถปรับตัวในการทํางานในสถาบัน

การเงินในเขตกรุงเทพมหานครไดในระดับดีมาก หมายถึง การปรับตัวในการทํางานในยุคดิจิทัลไดสําเร็จ 

 

5.3 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากการศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิ ทัล ในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานใหความสําคัญนอยท่ีสุดในเรื่องดังนี้ 

1. ในวันหยุดฉันไดเขารวมกิจกรรมอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเรื่องดิจิทัล 

2.  ฉันรูสึกวาฉันทํางานท่ียากข้ึนได เม่ือมีระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน  

3.  ฉันชวยเหลือสังคม โดยรวมกับท่ีทํางานในการจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีเพ่ือแนะนําเด็กใหรูจัก

วิธีการเก็บออมเงิน   

4.  ฉันไดรับการสนับสนุนดานการเขาอบรม และเรียนรูวิธีการทํางานท่ีตองใชระบบไอที และ       

ระบบอินเตอรเน็ต เพ่ือชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนวทางเพ่ือใหธนาคารสามารถบริหารจัดการพนักงานท่ีใหความสําคัญใน 4 เรื่อง

ท่ีนอยท่ีสุด ใหไดรับการชวยเหลือดังนี้ 

1.  ผูบริหารควรสรางโอกาสใหพนักงานไดรับการสนับสนุนในดานท่ีพนักงานใหความสําคัญ       

นอยท่ีสุด 

2.  จัดศูนยฝกอบรมหรือสงเสริมความรูใหกับพนักงานทุกระดับ เพ่ือเรียนรูและพัฒนาทักษะในดาน

เทคโนโลยี  

 

5.4 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

การศึกษาการปรับ ตัว ในการทํางานของพนักงานสถาบันการเ งินในยุคดิจิ ทัล  ในเขต

กรุงเทพมหานคร มีขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 

1.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล 

กับพนักงานสถาบันการเงินอ่ืน เปนตน เพ่ือดูวามีความแตกตางหรือสอดคลองกับการวิจัยนี้เพียงไร  

2. ควรมีการศึกษาปจจัยใดบางท่ีทําใหพนักงาน ไมยอมปรับตัวใหเขากับการทํางาน  
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง การปรับตัวของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล  

กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด มหาชน กรุงเทพมหานคร 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือการศึกษา การปรับตัวของพนักงานสถาบันการเงินในยุคดิจิทัล 

กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด มหาชน กรุงเทพมหานคร 

 โดยแบงออกเปน 3 สวน 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2  พฤติกรรมการปรับตัว 4 ดาน 

2.1 แบบสอบถามกิจกรรมและการพักผอน 

2.2 แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

2.3 แบบสอบถามการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม 

2.4 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 

สวนท่ี 3  แบบคําถามสัมภาษณพนักงานสถาบันการเงิน 

 

  

                 ผูวิจัย 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (   ) ท่ีตรงกับสภาพเปนจริงของทาน 

1. เพศ 

 (  ) 1. หญิง      (  ) 2. ชาย 

2. อายุ 

 (  ) 1. 20-30 ป      (  ) 2. 31-40 ป 

 (  ) 3. 41-50 ป      (  ) 4. 51 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพการสมรส 

 (  ) 1. โสด      (  ) 3. สมรส 

 (  ) 2. หยาราง/หมาย      

4. ระดับการศึกษา 

 (  ) 1. ต่ํากวาปริญญาตรี     (  ) 2. ปริญญาตรี 

 (  ) 3. ปริญญาโทหรือสูงกวา 

5. ตําแหนงงาน 

 (  ) 1. ลูกจางชั่วคราว     (  ) 2. พนักงานประจํา 

 (  ) 3. หัวหนางาน     (  ) 4. ฝายบริหาร 

6. อายุงาน 

 (  ) 1. ต่ํากวา 5 ป 

 (  ) 2. 5-10 ป      (  ) 3. 11-15 ป 

 (  ) 4. 15-20 ป      (  ) 5. 21 ปข้ึนไป 
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สวนท่ี 2.1 แบบสอบถามกิจกรรมและการพักผอน 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือตองการทราบถึงกิจกรรมการพักผอนของพนักงานสถาบัน

การเงิน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความรูสึกท่ีแทจริงของทานมากท่ีสุด คําตอบของทานจะเปนประโยชน

อยางยิ่งในการวิจัยในครั้งนี้  

  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (  ) ท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

ขอใหทานเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว และกรุณาตอบทุกขอ การเลือกตอบจะมีเกณฑดังนี้  

ลักษณะของคําตอบเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

เปนจริงมากท่ีสุด   เกณฑการใหคะแนนเทากับ   5 คะแนน 

เปนจริงสวนมาก   เกณฑการใหคะแนนเทากับ   4 คะแนน 

เปนจริงปานกลาง  เกณฑการใหคะแนนเทากับ   3 คะแนน 

เปนจริงเล็กนอย         เกณฑการใหคะแนนเทากับ   2 คะแนน   

ไมเปนจริงเลย  เกณฑการใหคะแนนเทากับ   1 คะแนน 

เปนจริงมากท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทาน\

มากท่ีสุด 

เปนจริงสวนมาก  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทาน 

เปนสวนมาก 

เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทาน

เพียงครึ่งเดียว 

เปนจริงเล็กนอย   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกหรือตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับทาน

นอยมาก 

ไมเปนจริงเลย หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกหรือไมตรงกับความจริงท่ีเกิดข้ึนกับ

ทานเลย 
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สวนท่ี 2.1 แบบสอบถามกิจกรรมและการพักผอน (ตอ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอท่ี 

 

ขอความ 

เปนจริง

มาก

ท่ีสุด 

 

(5) 

เปนจริง

สวนมาก 

 

 

(4) 

เปนจริง

ปาน

กลาง  

 

(3) 

เปนจริง

เล็กนอย 

 

 

(2) 

ไมเปน

จริงเลย 

 

 

(1) 

 

1 

กิจกรรมและการพักผอนในการ

ทํางานยุคดิจิทัล 

ในวันหยุดฉันไดเขารวมกิจกรรมอบรม

เพ่ือเพ่ิมความรูเรื่องดิจิทัล 

     

2 

 

 

 

ในวันหยุดพักผอน ฉันพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูท่ีมีความรู

เรื่องเศรษฐกิจดิจิทัล เพ่ือพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ 

     

3 

 

ท่ีทํางานของฉันมีมุมพักผอน เพ่ือคลาย

ความเคลียด หลังจากการทํางานเสร็จ 

     

4 

 

 

ฉันอานหนังสือ เพ่ือพัฒนาความรู

เก่ียวกับวิธีการและแนวทางในการ

ทํางานในยุคดิจิทัลเพ่ิมข้ึน 

     

5 

 

ฉันลดเวลาในการหยุดพักผอน และ

ทํางานใหเพ่ิมข้ึน 
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สวนท่ี 2.2 แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือตองการทราบถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของพนักงาน

สถาบันการเงิน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความรูสึกท่ีแทจริงของทานมากท่ีสุด คําตอบของทานจะเปน

ประโยชนอยางยิ่งในการวิจัยในครั้งนี้  

  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (  ) ท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด ขอให 

ทานเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว และกรุณาตอบทุกขอ การเลือกตอบจะมีเกณฑดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

ขอท่ี ขอความ 

เปนจริง

มาก

ท่ีสุด 

 

(5) 

เปนจริง

สวน 

มาก 

 

(4) 

เปน

จริง

ปาน

กลาง 

(3) 

เปน

จริง

เล็ก 

นอย        

(2) 

ไมเปนจริง

เลย 

 

 

(1) 

 

1 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองในการ

ทํางานยุคดิจิทัล 

ฉันรูสึกวาฉันทํางานท่ียากข้ึนได เม่ือมี

ระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน 

     

2 

 

ฉันมีความเชื่อม่ันในความสามารถของฉัน 

ท่ีจะทํางานกับระบบเทคโนโลยีใหมๆได 

     

3 

 

ฉันภาคภูมิใจท่ีแกไขปญหาในการทํางาน

ไดสําเร็จ 

     

4 

 

 

 

ฉันยังสามารถทํางานใหดีกวานี้ได เพราะท่ี

ทํางานของฉันมีระบบเทคโนโลยีเขามา

เปนเครื่อมือท่ีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

     

5 

 

 

 

ฉันสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได 

เพราะฉันสามารถปรับตัวใหเขากับระบบ

การทํางานท่ีมีการนํารูปแบบดิจิทัลเขามา

ชวยในการ 
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สวนท่ี 2.3 แบบสอบถามการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคม 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือตองการทราบถึงการปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคมของ

พนักงานสถาบันการเงิน เก่ียวกับการรับบทบาทใหมในการทํางาน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความรูสึกท่ี

แทจริงของทานมากท่ีสุด คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งในการวิจัยในครั้งนี้  

 โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (  ) ท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

ขอใหทานเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว และกรุณาตอบทุกขอ การเลือกตอบจะมีเกณฑดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

ขอท่ี 

 

 

ขอความ 

เปน

จริง

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เปน

จริง

สวน 

มาก 

(4) 

เปน

จริง

ปาน

กลาง

(3) 

 

เปนจริง

เล็ก 

นอย 

 

(2) 

ไมเปน

จริง

เลย 

 

(1) 

 

 

1 

การปรับตัวเพ่ือความม่ันคงทางสังคมใน

ยุคดิจิทัล 

ฉันทํางานมากข้ึน และเก็บออมเงินมากข้ึน 

     

2 

 

 

ฉันชวยเหลือสังคม โดยรวมกับท่ีทํางานใน

การจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีเพ่ือแนะนําเด็ก

นักเรียนใหรูจักวิธีการเก็บออมเงิน 

     

3 

 

ฉันสรางหลักประกันใหชีวิต โดยการทํา

ประกันชีวิตเพ่ิมข้ึน 

     

4 

 

 

ฉันศึกษาและพูดคุยกับผูท่ีมีความรู เพ่ือขอ

คําปรึกษาดานการลงทุน ดานการเก็บออม

เงิน มากข้ึน 

     

5 

 

 

ฉันตั้งใจท่ีจะเขาอบรมเพ่ือฝกวิชาชีพ

เพ่ิมข้ึน เพ่ือประกอบอาชีพหลังจาก

เกษียณอายุจากการทํางาน 
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สวนท่ี 2.4 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือตองการทราบถึงความชวยเหลือท่ีทานไดรับการสนับสนุน

ทางสังคมจากบุคคลใกลชิดของทาน มากนอยเพียงใด เม่ือทานอานขอความแลวใหทานพิจารณาวาทาน

ไดรับความชวยเหลือ ตรงกับขอใดมากท่ีสุด กรุณาตอบแบบสอบถามตามความรูสึกท่ีแทจริงของทานมาก

ท่ีสุด คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งในการวิจัยในครั้งนี้  

โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (  ) ท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

ขอใหทานเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว และกรุณาตอบทุกขอ การเลือกตอบจะมีเกณฑดังนี้  

 

 

 

 

 

ขอท่ี 

 

ขอความ 
เปน

จริง

มาก

ท่ีสุด 

 

(5) 

เปน

จริง

สวน 

มาก 

 

(4) 

เปน

จริง

ปาน

กลาง 

 

(3) 

เปน

จริงเล็ก 

นอย 

 

 

(2) 

ไม

เปน

จริง

เลย 

 

(1) 

 

1 
 

การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานยุคดิจิทัล 

ฉันไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 

เก่ียวกับรูปแบบในการทํางานดวยระบบดิจิทัล 

     

2 

 

 

 

ฉันไดรับการสนับสนุนดานการเขาอบรม และ

เรียนรูวิธีการทํางานท่ีตองใชระบบไอที และ

ระบบอินเตอรเน็ต เพ่ือชวยในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ 

     

3 

 

ฉันไดรับการแจงขาวสารเก่ียวกับการทํางาน

รูปแบบใหมอยูเสมอ 

     

4 

 

 

ฉันมีผูใหคําแนะนําวิธีการใช และคอยใหความ

ชวยเหลือเม่ือฉันไมเขาใจเก่ียวกับระบบการ

ทํางานรูปแบบดิจิทัล 

     

5 

 

 

ฉันมีผูใหคําแนะนํา และมีเครื่องมืออุปกรณ

ระบบดิจิทัลเขามาชวยอํานวยความสะดวกใน

การทํางาน 
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ภาคผนวก ค 

แบบคําถามสัมภาษณ 

 

สวนท่ี 3 แบบคําถามสัมภาษณพนักงานสถาบันการเงิน 

1. ทานคิดวาเศรษฐกิจยุคดิจิทัลสงผลใหพนักงานตองมีการปรับตัวหรือไม อยางไร 

...........................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................... 

2. ทานคิดวาการกาวเขาสูยุคดิจิทัล สงผลทางดานบวก และลบ ตอการทํางานของพนักงาน

อยางไร    ..........................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................ 

3. ทานคิดวามีปจจัยใดบางท่ีมีความสัมพันธกับการปรับตัวของพนักงาน 

...........................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................... 

4. ปญหาสําคัญเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานเม่ือเขาสูยุคดิจิทัลมีอะไรบาง และจะมีแนวทางแกไขอยางไร 

...........................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................... 

5. ขอคิดเห็นเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานเม่ือเขาสูยุคดิจิทัลและอ่ืนๆ 

...........................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................... 

 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 



67 
 

ประวัติผูเขียน 

 

ช่ือ - สกุล นางสาวกัญญภัทร อวนคํา 

วัน เดือน ปเกิด 28 กุมภาพันธ 2526 

ท่ีอยูปจจุบัน 108/31 หมู 13 ตําบลบางพลีใหญ อําเภอบางพลี  

 จังหวัดสมุทรปราการ 10540 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2550 - 2553 คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถ 

 บริหารธุรกิจบัณฑิต (สาขาวิชาการบัญชี) 
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