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การบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี และการยอมรับนวัตกรรม  

ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

 

บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี การ

ยอมรับนวัตกรรม และการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (2) วิเคาระหอิทธิพล

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีผลตอพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (3) วิเคาระหอิทธิพล

การยอมรับเทคโนโลยี ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (4) วิเคาระห

อิทธิพลการยอมรับนวัตกรรมท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

การวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม

ทราบจํานวนท่ีแนนอน กลุมตัวอยางจํานวน 400คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงายเก็บขอมูลดวย

แบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย 

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  

 ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับความคิดเห็นการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับมาก 

การยอมรับเทคโนโลยีโดยรวมอยูในระดับมาก การยอมรับนวัตกรรมโดยรวมอยูในระดับมาก การ

ปรับตัวโดยรวมอยูในระดับมาก (2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง ไมมีผลตอการปรับตัวของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (3) การยอมรับ เทคโนโลยี มีผลตอพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร (4) การยอมรับนวัตกรรมไมมีผลตอพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญ 0.05 
 

คําสําคัญ: การจดัการการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลย ีการยอมรับนวัตกรรม การปรับตวั 
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ABSTRACT 

 

The research objectives were: (1) to study the level of change management 

technology acceptance innovation acceptance and adaptation of private employees 

in Bangkok. (2) Analyze the influence of change management affecting the 

adjustment of private employees in Bangkok. (3) Analyze the influence of technology 

adoption Affecting the adjustment of private employees in Bangkok. (4) Analyze the 

influence of innovation acceptance on the adjustment of private sector employees 

in Bangkok.  

The research was a quantitative research. The population was private 

employees in Bangkok. of which the exact number is unknown. A sample of 400 

people was used by a simple random sampling method. Data were collected by 

questionnaires and analyzed by statistical methods such as Frequency distribution, 

percentage, mean, standard deviation and multiple regression analysis. 

Major findings: (1) The overall level of change management opinions was at a 

high level. The overall acceptance of technology is at a high level. The overall 

acceptance of innovation was at a high level. The overall adaptation was at a high 

level. (2) Change management had no effect on the adaptation of private employees 

in Bangkok, (3) Technology acceptance had no effect on private employees in 

Bangkok, (4) Innovation acceptance had no effect on private employees in Bangkok 

significantly 0.05. 

 

Keywords: Change Management, Accepting Technology, Accepting Innovation, 

Adjustment 
 

 

บทนํา 

เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญตอมนุษย เปนการนําความรูทางดานเทคโนโลยีมา

ประยุกตใชกับสารสนเทศสามารถสรางประโยชนไดอยางกวางขวาง และอํานวยความสะดวกในการใช

ชีวิตประจําวันไดมากข้ึน เชน การคนหา การจัดเก็บขอมูล การทําธุรกรรมตาง ๆ ตลอดจน

ติดตอสื่อสารท่ีรวดเร็ว ทําใหผูใชงานสามารถรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับงานท่ีทําอยางสะดวกสบาย 
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และรวดเร็ว ซ่ึงเปนผลดีเม่ือเทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีบทบาท ทําใหมนุษยมีพฤติกรรมการใชชีวิต

ท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เชน สามารถสั่งซ้ือของออนไลน สั่งอาหารผานเดลิเวอรี่ โดยไมจําเปนตอง

ออกจากบาน เพราะใชสื่อออนไลนในการสื่อสารระหวางกัน เพ่ือใหการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเกิด

ประโยชน และเหมาะสมกับยุคสมัยใหมท่ีกําลังกาวหนาอยางรวดเร็ว จึงตองมีการปรับตัวในทุกภาค

สวน ท้ังในดานการทํางานของพนักงานท่ีตองปรับเปลี่ยนการทํางานโดยทําท่ีบานใชเทคโนโลยีในการ

สื่อสารการทํางาน การประชุมผาน conference application เปนการทํางานรวมกันของทุกคนใน

องคกรแบบออนไลน สวนในดานธุรกิจพบวาธุรกิจหันมาสนใจการทําการตลาดออนไลนมากข้ึน และ

ใชเทคโนโลยีใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพ่ือใหธุรกิจมีรายได  และดูแลพนักงานกันตอไปจึง

กอใหเกิดวิถีชีวิตใหม อยางไรก็ตามการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากจะเกิดผลดีก็ยอมเกิดผลเสีย

ได เชน การเขาถึงยากของผูใชงานเทคโนโลยี เพราะมีปจจัยหรือเหตุผลอีกหลาย ๆ อยางท่ีไมเอ้ือตอ

การใชงานจึงทําใหเกิดปญหาได ดังนั้นภาครัฐ และเอกชนตองรวมมือกันพัฒนาชองทางการเรียนรู

แบบใหม สรางแพลตฟอรมการเรียนรูชั่วคราว เพ่ือรองรับ และแกปญหาดังกลาว 

               การปฏิบัติงานในองคกรใด ๆ ผูบริหารยอมมุงใหผลงานบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว 

โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางประหยัดใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตองานมากท่ีสุด ปจจัยท่ี

สําคัญในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคดังกลาว ไดแก การมีผูนําท่ีดี และเกงมีความรู มี

ความสามารถ มีวิสัยทัศนในการกําหนดทิศทางขององคกร เพ่ือใหทีมงานผูตามเปนผูท่ีเดินอยูใน

ทิศทางท่ีผูนํากําหนด หากผูนํากําหนดทิศทางผิด ไมมีภาวะผูนําท่ีดีเหมาะสมกับยุคสมัยแลว เสนทาง

แหงความสําเร็จยอมเกิดข้ึนไดยาก ทีมงานผูตามยอมเกิดความสับสนในการปฏิบัติอยางแนนอน และ

ในท่ีสุดองคกรยอมแตกความสามัคคี ในทางตรงกันขามหากผูนํามีภาวะผูนําท่ีดีสอดคลองกับยุคสมัย 

ยอมทําใหทีมงานผูตามยอมรับเกิดศรัทธา และมีความเชื่อม่ันในตัวผูนํา จนสามารถนําทีมงานท้ังหมด

ไปสูเสนทางแหงความสําเร็จตามเปาหมายได รวมถึงพนักงานซ่ึงเปนผูผลิตผลงาน สรางสรรคให

เจริญกาวหนา สําหรับการบริหารงานภายในองคกรมีจุดมุงหมายหลักเพ่ือพัฒนากิจกรรมท่ีเก่ียวของ

ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินงาน และบรรลุเปาหมายตามแผนงานขององคกรเนื่องจาก

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเปนตัวบงชี้ถึงศักยภาพในการทํางานของแตละองคกรโดยเครื่องมือการ

วัดประสิทธิผลทางดานทรัพยากรมนุษยสามารถวัดไดจากผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงผลการปฏิบัติงาน

หมายถึง ผลจากการพิจารณาวาพนักงานปฏิบัติงานไดดีมากนอยเพียงไร โดยเทียบจากมาตรฐานท่ีได

กําหนดไว พรอมท้ังมีการสื่อสารใหพนักงานทราบผลการประเมินเปนระยะ (Mathis & Jackson, 

2000) และมีหลักสําคัญคือ การปฏิบัติงานอยางหนัก และอยูภายในกฎระเบียบของบริษัท (Emin, 



18 

 

Pernin, & Guéraud, 2009) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถสะทอนสิ่งตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกบ

การปฏิบัติงานของพนักงานได เชน ประสบการณ ความคิดสรางสรรค ทักษะหรือแมกระทังระดับ

สติปญญา โดยผลท่ีไดสามารถนํามาใชคาดการณผลการปฏิบัติงานในการทํางานของพนักงาน รวมถึง

การเขาใจใน ปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน อีกท้ังยังเปน หลักท่ีสําคัญสําหรับการพัฒนา และ

กําหนดเปาหมายขององคกร (Mathis & Jackson, 2000)  ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต

ละรายจึงเปนจุดเริ่มตนในการสรางเครือขายคุณภาพในระดับองคกร ระดับประเทศ และระดับสากล 

โดยเฉพาะ ในอุตสาหกรรมการบริการ ซ่ึงธุรกิจการประกันชีวิตถือไดวาเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมการ

บริการท่ีมีอัตราการเติบโตอยางตอเนื่องในปจจุบัน  

การพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ ยอมเปนนโยบายท่ีจําเปนอยางยิ่ง เพราะองคกรยุค

ปจจุบันมีการแขงขันสูง การท่ีองคกรเคยยืนอยูในระดับแนวหนา แตละเลยการพัฒนาคนใหรวมแรง 

รวมใจกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ยอมจะสงผลใหเกิดความเปลี่ยนแปลงตําแหนงท่ีเคยอยูในระดับ

แนวหนาเปนระดับท่ีลดลง และในทางตรงกันขามองคกรท่ีเคยอยูในตําแหนงทาย ๆ ถาสนใจการ

พัฒนาประสิทธิภาพในผลการดําเนินงาน ก็สามารถกาวสูตําแหนงในระดับตน ๆ ได ดังนั้น องคกรท่ี

มุงใหความสําคัญตอประสิทธิภาพในผลการดําเนินงาน ก็จะดําเนินการสํารวจองคประกอบท่ีสําคัญ ท่ี

จะสามารถพัฒนาประสิทธิภาพในผลการดําเนินงาน เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตําแหนงของตน

ใหอยูในระดับแนวหนาได ดังนั้น จึงถือไดวาความสําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพในผลการ

ดําเนินงาน ก็คือ การมุงพัฒนาความเจริญเติบโตใหแกองคกร ดวยการทําใหสมาชิกในองคกรอุทิศ 

แรงกาย แรงใจ ทํางานดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ เพ่ือบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรท่ี

กําหนดไว ประสิทธิภาพในผลการดําเนินงานของพนักงานจึงถือเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงประสิทธิภาพในผล

การดําเนินงานของพนักงานจะเกิดข้ึนได ยอมข้ึนอยูกับปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในผล

การดําเนินงานของพนักงาน โดยปจจัยเหลานั้นจะเปนสิ่งเราหรือสิ่งกระตุนใหพนักงานมีความตองการ 

มีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพในองคกร 

ดังนั้นจากความสําคัญดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดตระหนักถึงความสําคัญท่ีวาองคกรท่ีตองการ

อยูรอดในยุคปจจุบันนั้นตองปรับตัวอยางยิ่งพนักงานท่ีทํางานในองคกรก็เชนเดียวกัน ผู ท่ี มี

ประสิทธิภาพในผลการดําเนินงานจึงเปนผูท่ีฉลาดในการเรียนรู รูวาการทํางานอยางไรจึงจะบรรลุผล

สําเร็จในเวลาอันรวดเร็ว และมีความผิดพลาดนอย เนนความคุมคาหรือความคุมทุนในการปฏิบัติงาน 
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องคกรจําเปนจะตองมีพนักงานท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงานซ่ึงประโยชนของการพัฒนา

ประสิทธิภาพในผลการดําเนินงาน ทําใหชวยใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทํางาน

ใหมท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ชวยเพ่ิมกลยุทธในการสรางความสําเร็จในการทํางาน ผูวิจัยจึง

มีความสนใจศึกษาเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี และการยอมรับนวัตกรรม 

ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหเขาใจถึงมุมมองของพนักงาน

ในการปรับตัว และหาแนวทางการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในยุคดิจิทัล 

และสามารถนําผลการศึกษาท่ีไดไปเปนแนวทางในการบริหารจัดการ และขับเคลื่อนใหองคกรไดอยาง

ประสบความสําเร็จ และยั่งยืน 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี การยอมรับนวัตกรรม 

และการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลการบริหารการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลการยอมรับเทคโนโลยี ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลการยอมรับนวัตกรรมท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 จากวัตถุประสงคของการศึกษา ผูศึกษาไดกําหนดสมมติฐานการวิจัยไดดังนี้ 

1. อิทธิพลการบริหารการเปลี่ยนแปลง มีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

2. อิทธิพลการยอมรับ เทคโนโลยี  มีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

3. อิทธิพลการยอมรับนวัตกรรม มีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

4. การบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรบัเทคโนโลยี การยอมรับนวัตกรรม และการปรับตัว

ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธกัน 
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ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง  

การวิเคราะหเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี และการยอมรับ

นวัตกรรม ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประชากร คือ ประชากร คือ 

พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และกลุมตัวอยาง คือ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร

ท่ีไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน ผูวิจัยจึงใชการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยสูตรของ 

Cochran (1963) ท่ีมีการกําหนดใหสัดสวนท่ีทําใหไดขนาดกลุมตัวอยางมากท่ีสุด จากการทําใหคา

ความแปรปรวนของสัดสวนมีคามากท่ีสุดโดยกําหนดคาความเปนไดท่ีจะเกิดเหตุการณ (p) เทากับ 

0.5 ในการคํานวณนี้จะกําหนดใหระดับความเชื่อม่ัน 95% หรือยอมรับความคลาดเคลื่อนของ

เหตุการณท่ีจะเกิดไมเกินรอยละ 5 ซ่ึงไดเลือกคาของตัวแปรตาง ๆ เพ่ือคํานวณขนาดของกลุม

ตัวอยางพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย 

 

ขอบเขตดานเนื้อหา   

เนื้อหาท่ีเก่ียวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี และการยอมรับ

นวัตกรรม ท่ีมีผลตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก แนวคิด และทฤษฎี

เก่ียวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการยอมรับนวัตกรรม แนวคิด และ

ทฤษฎีเก่ียวกับการยอมรับเทคโนโลยี และแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานสราง

ขอบเขตตัวแปรการบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี และการยอมรับนวัตกรรม ท่ีมีผล

ตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตดานพ้ืนท่ี   

การวิจัยครั้ งนี้  ผู วิจัยไดดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร  

 

ขอบเขตดานระยะเวลา 

การวิจัยครั้งนี้ใชเวลาในการศึกษา โดยเริ่มตนศึกษาตั้งแตเดือนมิถุนายน-สิงหาคม 2566 
 

สรุปผลการศึกษาวิจัย 

 จากผลการวิเคราะหการเก็บขอมูลเชิงปริมาณพบวา การศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดใชขอมูลจาก

การสํารวจตัวอยาง จํานวน 400 คน โดยขอมูลสวนใหญ ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง มีอายุ 31-

35 ป สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได 30,001 – 40,000 บาท มีตําแหนง
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ระดับปฏิบัติงาน เชน เจาหนาท่ี มีอายุการทํางาน 1-5 ป มีขนาดของบริษัท ขนาดกลาง มีจํานวน

พนักงานในบริษัท 61-90 คน มีประเภทของบริษัท การบริการ ตามลําดับ 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นดวยดานโครงสราง พบวา อยูระดับมาก รองลงมาคือ ดานเทคโนโลยี ดานบุคลากร 

สวนปจจัยยอยท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก ดานวัฒนธรรม ตามลําดับ 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผูบังคับบัญชามอบหมายหนาท่ี

ใหกับผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ รองลงมาคือ บริษัทการกําหนด

ตําแหนง/หนาท่ี และขอบเขตความรับผิดชอบของงานเปนไปตามโครงสรางบริษัท และสวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก ผูบังคับบัญชาการมอบหมายงานใหกับผูใตบังคับบัญชาเปนไปตามสายงาน และ

มีความชัดเจน ตามลําดับ 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ระบบของบริษัทสามารถนําไปใชใน

การบริหาร และการตัดสินใจ แกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ รองลงมาคือ ขอมูลระบบของบริษัทมี

ความถูกตอง ครบถวน และเชื่อถือได และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ระบบของบริษัทมีการ

บริหารจัดการ และการประมวลผลท่ีถูกตองรวดเร็ว ตามลําดับ  

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผูบังคับบัญชาสรางความสัมพันธอัน

ดีระหวางผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาสงเสริมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาวางแผน

พัฒนาตนเองเพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด บริษัทมีการสนับสนุน 

และสงเสริมใหมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การดําเนินการ

วิจัย และนวัตกรรมใหมๆ และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ตามลําดับ 

 การบริหารการเปลี่ยนแปลงดานวัฒนธรรมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผูบังคับบัญชาสรางบรรยากาศ

ความไววางใจในการปฏิบัติงานใหม ภายใตการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาไดรับการ

ยอมรับในศักยภาพความสามารถการบริหารงาน และสงเสริมการเปลี่ยนแปลงไดโดยไมเกิดการ

ตอตาน และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผูบังคับบัญชาดําเนินการชี้แจงเม่ือเกิดการตอตานการ

เปลี่ยนแปลงในบริษัท ตามลําดับ 

 ภาวะผูนําท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความ

คิดเห็นดวย พบวา อยูในระดับมาก 
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 ภาวะผูนําท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความ

คิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาพนักงานท่ียังไมบรรลุมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานท้ังระดับบุคคล และทีมงาน และการทํางานหรือกระบวนการทํางาน ซ่ึงมีจํานวนคาเฉลี่ย

เทากัน รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชากําหนดงบประมาณหรือคาใชจายของหนวยงาน ผูบังคับบัญชาให

ความรูเก่ียวกับกระบวนการทํางานแกพนักงาน ผูบังคับบัญชาใหความรูเก่ียวกับบทบาท และหนาท่ี

ความรับผิดชอบของทีมงานแกสมาชิกทีม ผูบังคับบัญชาจัดทําเอกสารคูมือดําเนินการปฏิบัติงานท่ีเปน

มาตรฐาน ผูบังคับบัญชาสนับสนุนพนักงานใหปฏิบัติหนาท่ีอยางดีท่ีสุด ผูบังคับบัญชาควบคุม

ประสิทธิผลของการปรับปรุงข้ันตอนการทํางาน หรือกระบวนการทํางาน ผูบังคับบัญชาทําใหม่ันใจได

วาแนวทางแกปญหาท่ีเสนอจะไดรับการนําไปปฏิบัติอยางครบถวน ผูบังคับบัญชาจัดทําเอกสาร

เก่ียวกับการตัดสินใจท่ีสําคัญรวมถึงแนวทางการแกไข และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผูบังคับบัญชา

กําหนดแผนปฏิบัติการท่ีชวยใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางราบรื่น ตามลําดับ 

 การทํางานเปนทีมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับ

ความคิดเห็นดวย พบวา อยูในระดับมาก 

 การทํางานเปนทีมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับ

ความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ทีมงานมีความชวยเหลือซ่ึงกัน และกันเปนอยางดี และ

ทีมงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของการไฟฟาสวนภูมิภาค ซ่ึงมีจํานวน

คาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ ทีมงานมีสวนรวมในการแกปญหา เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน ทีมงานมีความ

เขาใจซ่ึงกัน และกัน ทีมงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน ทีมงานมีสวนรวมในการวางแผนการ

บริหารงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค ทีมงานสามารถแสดงความคิดเห็นในการกําหนดขันตอนการ

ปฏิบัติงาน ทีมงานมีการประเมินผลงานทํางานตอกันไดอยางอิสระ ทีมงานมีการสนับสนุนเก้ือกูลซ่ึง

กัน และกัน และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ทีมงานมีการทํางานรวมกันอยางมีความสุข ตามลําดับ 

 การยอมรับนวัตกรรมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับ

ความคิดเห็นดวย พบวา อยูในระดับมาก 

 การยอมรับนวัตกรรมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับ

ความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ทานคิดวาในอนาคตองคกรจะนํานวัตกรรมใหม ๆ เขามาใช

งานมากยิ่งข้ึน รองลงมาคือ ทานเขาใจวานวัตกรรมมีตอการปรับตัวในการทํางาน ทานเขาใจวา

องคกรตาง ๆ นํานวัตกรรมใหมๆมาใชในการทํางาน ทานเคยคนหาขอมูลเก่ียวกับนวัตกรรมใหม ๆ ท่ี

นํามาใชในการทํางาน ทานเขาใจวานวัตกรรมใหม ๆ มีขอดีตาง ๆ มากมาย แตในขณะเดียวกันก็มี

ความเสี่ยงในการใชงานดวย และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ทานเขาใจวาการนํานวัตกรรมมาใชในการ

ทํางาน ทําใหเกิดความทันสมัย และสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน ตามลําดับ 
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 การยอมรับเทคโนโลยีท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นดวยดานทัศนคติตอการใชงาน พบวา อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานความงาย

ในการใชงาน ดานความตั้งใจท่ีจะใชงาน ดานการนํามาใชงานจริง สวนปจจัยยอยท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

ไดแก ดานการรับรูถึงประโยชนตามลําดับ 

การยอมรับเทคโนโลยีท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความ

คิดเห็นแตละดานท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ทัศนคติตอการใชงาน รองลงมาคือ ความงายในการใชงาน และ

ความตั้งใจท่ีจะใชงาน และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด การนํามาใชงานจริง และการรับรูถึงประโยชนอยู

ในระดับมาก ตามลําดับ 

 การยอมรับเทคโนโลยีดานการรับรูถึงประโยชนท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ การทํางานโดยใชเทคโนโลยีทํา

ใหสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสมในปจจุบัน รองลงมาคือ การทํางานโดยใชเทคโนโลยีทําใหไดรับ

ความสะดวกสบาย และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด การทํางานโดยใชเทคโนโลยีทําใหมีความเปนสวนตัว

มากยิ่งข้ึน ตามลําดับ 

 การยอมรับเทคโนโลยีดานความงายในการใชงานท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ เทคโนโลยีสามารถทํางานไดทุก

ที รองลงมาคือ เทคโนโลยีสามารถทํางานไดหลากหลาย และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด เทคโนโลยีมี

ความงายตอการใชงาน ตามลําดับ 

 การยอมรับเทคโนโลยีดานความตั้งใจท่ีจะใชงานท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผูใตบังคับบัญชามีความตั้งใจท่ี

จะบอกหรือแนะนําตอการใชงาน รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชามีความตั้งใจใชงานไดอยางกวางขวาง 

ผูใตบังคับบัญชามีความตั้งใจ และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ไวใจตอการใชงานไดอยางดี ตามลําดับ 

การยอมรับเทคโนโลยีดานทัศนคติตอการใชงานท่ีจะใชงานท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผูเทคโนโลยีทําใหทานมีความ

สะดวกสบายมากยิ่งข้ึน รองลงมาคือ ทานรูสึกวาเทคโนโลยีมีประโยชนตอการใชงานท้ังในปจจุบัน 

และในอนาคต และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ทานยอมรับเทคโนโลยีท่ีสามารถชวยใหการทํางานงาย

มากยิ่งข้ึน ตามลําดับ 

 การยอมรับเทคโนโลยีทานตัดสินใจใชเทคโนโลยีในการทํางานท่ีจะใชงานท่ีมีตอการ

ปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ผู

ทานเกิดความพึงพอใจในการนําเทคโนโลยีเพ่ือใชในการทํางาน รองลงมาคือ ทานนําเทคโนโลยีมาใช

เพ่ือใชในการทํางานใหดียิ่งข้ึน และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดทานตัดสินใจใชเทคโนโลยีในการทํางาน 

มาก ตามลําดับ 
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 การปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นดวย พบวา อยู

ในระดับมาก 

 การปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นแตละขอท่ีมี

คาเฉลี่ยมาก คือ ทานไมกังวลท่ีจะนําเสนอแนวทางการบริหารจัดการใหมท่ีแตกตางกับแนวทางเดิม

เพ่ือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนๆ เขามาใชงานมากยิ่งข้ึน รองลงมาคือ ทานยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน

เพ่ือนํามาเปนประโยชนในการปรับปรุงการทํางาน ทานติดตามเรียนรูวิธีการ และเทคโนโลยีใหม

เก่ียวกับ งานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีข้ึน ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญ และสงมอบ

งานตามเวลาท่ีกําหนดแมจะเผชิญกับสถานการณท่ีกดดัน ทานมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

และสวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดทานไดรับการฝกอบรมท้ังภายใน และภายนอกสถานท่ีทํา ใหมเพ่ือ

พัฒนาความรู และทักษะท่ีทันสมัยอยูเสมอ ตามลําดับ 

 

อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเทคโนโลยี และการยอมรับ

นวัตกรรมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเด็นนํามาอภิปรายผล

ดังนี้ 

 1. จากผลการวิจัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นดวยดานโครงสราง พบวา อยูระดับมาก รองลงมาคือ ดาน

เทคโนโลยี ดานบุคลากร สวนปจจัยยอยท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก ดานวัฒนธรรม ท่ีผลเปนเชนนี้

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง พนักงานตองเรียนรู และตองทําในสิ่งท่ีตางไปจากเดิม ในข้ันตอนนี้องคการ

ตองใหขอมูลใหม รูปแบบพฤติกรรมใหม กระบวนการใหม หรือวิธีการทํางานแบบใหมใหแกพนักงาน 

เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวเขากับองคกรได ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Kurt Lwewin 

(Robbins & Coulter, 2008) กลาววาการเปลี่ยนแปลง การดําเนินการปรับปรุง ระบบ ข้ันตอน 

สินคา บริการ เครื่องมือ เทคโนโลยี ความรู ทักษะ และผลลัพธอ่ืนๆท่ีองคกรกําหนด เพราะการ

เปลี่ยนแปลงคือการท่ีพนักงานตองเรียนรู และตองทําในสิ่งท่ีตางไปจากเดิม และสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของชนิสรา (2562) ไดทําการศึกษา การเปลี่ยนแปลงตนเองของคนกรุงเทพในยุค 4.0 

และเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงขนตนเองของคนในยุค 4.0  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา สวนใหญคนใน

ยุค 4.0 จะมีการเปลี่ยนแปลงตนเองมากท่ีสุดในดานทัศนคติ ความสามารถทางเทคโนโลยี ความ

คาดหวัง ความคิดเชิงสรางสรรคเชิงนวัตกรรมอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความสามารถทาง

ภาษา ดังนั้นจะพบวาคนในปจจุบันจึงสามารถปรับตัวใหเขากับยุค 4.0 ท่ีเต็มไปดวยความกาวหนา
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ทางเทคโนโลยี นวัตกรรม และขอมูลสารสนเทศท่ีมากมายได นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยทาง

ประชากรศาสตรมีผลตอการเปลี่ยนแปลงตนเองดวย 

 2.  จากผลการวิจัยภาวะผูนําท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็นดวย พบวา อยูในระดับมาก ท่ีผลเปนเชนนี้เนื่องจากผูบริหารในองคกรใชอํานาจ

อิทธิพลภายในตนเองท่ีมี มาใชกระตุนพนักงานท่ีอยูในภายในกลุมหรือภายในองคกร ใหมีแรงกระตุน

ในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกันซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Jacobs and Jaque (1990) 

กลาววา ภาวะผูนํา เปนการกระตุนใหบุคคลอ่ืนใหเกิดความพยายามในการบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน 

โดยบุคคลท่ีเปนผูบริหารหรือหัวหนากลุม และสอดคลองกับผลการวิจัยของธัญญามาส (2557) ได

ศึกษารูปแบบภาวะผูนํากับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนํา เพ่ือดูวาผูนําท่ีมีคุณลักษณะแตกตางกันจะ

มีรูปแบบภาวะผูนําอยางไรบาง โดยใชทฤษฏีภาวะผูนํา ซ่ึงผลการศึกษาพบวา ผูนําท่ีมีคุณลักษณะ

แตกตางกันจะมีรูปแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน โดยภาวะผูนํามีผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน 

โดยเฉพาะรูปแบบภาวะผูนําแบบทางสายกลาง ผูนําแบบมุงคน และผูนําแบบมุงงาน ซ่ึงผูนําท่ีดีนั้น

ควรจะมุงเนนท้ังงาน และคนไปพรอมกัน (ใชท้ังพระเดช และพระคุณ) รับฟงความคิดเห็นของ

พนักงาน ใหกําลังใจพนักงาน มีผลตอบแทน การชื่นชม และการลงโทษท่ีเหมาะสมในแตละ

สถานการณ 

 3. จากผลการวิจัยการทํางานเปนทีม ท่ี มีตอการปรับ ตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นดวย พบวา อยูในระดับมาก ท่ีผลเปนเชนนี้เนื่องจาก การทํางาน

เปนทีม ทําใหเกิดการระดมความคิดเห็น ความรู ความสามารถตาง ๆ มาทําใหงานเกิดความสําเร็จ 

โดยเฉพาะงานท่ีตองใชทักษะ และความสามารถหลากหลาย เพ่ือใหองคกรมีประสิทธิภาพได ซ่ึง

สอดคลองกับคํากลาวของ (คาร & โจแฮนสัน, 2540)กลาววา การทํางานเปนทีมนั้นจะตองมีการ

ติดตอสื่อสาร มีการประสานงาน  มีวิสัยทัศน และเปาหมายเดียวกัน จึงทําใหการทํางานเปนทีม

ประสบความสําเร็จ และสอดคลองกับงานวิจัยของกิตติทัช (2560) ไดทํางานวิจัยเก่ียวกับการทํางาน

เปนทีม เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีม และสรุปออกมาเปนกรอบแนวคิดในการนําไป

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยไดสรุปไววา ในองคกรแตละองคกรมีเปาหมายสูงสุดคือการ

ประสบผลสําเร็จ การเอาชนะคูแขง ดังนั้นในการทํางานจะตองมีการทํางานเปนทีมเกิดข้ึน โดยจะตอง

มีการทํางานเปนทีมตั้งแตระดับผูบริหาร ผูจัดการ หัวหนางาน และพนักงานในทุกแผนก นอกจากนี้

ยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีสนับสนุนในการทํางานเปนทีมใหประสบผลสําเร็จดวย เชน การติดตอสื่อสาร 

แรงจูงใจ เปนตน 

 4.  จากผลการวิจัยการยอมรับนวัตกรรมท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นดวย พบวา อยูในระดับมาก ท่ีผลเปนเชนนี้เนื่องจากการยอมรับ

นวัตกรรมมีผลตอการปรับตัวของพนักงาน ตามทฤษฏีของ Everette M. Rogers (1983) กลาววา
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การยอมรับนวัตกรรมมีความหมายในหลากหลายรูปแบบ และหลายแนวคิดทฤษฎี จากการทบทวน

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพบวา นวัตกรรม หมายถึง ความคิด ความรู ทักษะ การกระทํา วัตถุ บริการ

ตางๆ ซ่ึงเปนสิ่งใหมหรือถูกดัดแปลงจากสิ่งเดิม และเกิดการยอมรับข้ึนมาของคนในสังคม และ

สอดคลองกับงานวิจัยของวรพิน (2557) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีมีผลตอ

การยอมรับนวัตกรรม รวมถึงศึกษาถึงองคประกอบการรับรูท่ีมีผลตอการยอมรับนวัตกรรมดวย ซ่ึงผล

การศึกษาพบวาปจจัยดานประชากรศาสตรนั้นมีผลตอการยอมรับนวัตกรรม ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ

ไมมาก หรือมีอาชีพนักศึกษาจะยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ หรือนวัตกรรมหนังสืออิเล็กทรอนิคสไดดีกวา

คนรุนเกา  

 5.  จากผลการวิจัยการยอมรับเทคโนโลยีท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็นดวยดานทัศนคติตอการใชงาน พบวา อยูในระดับมาก รองลงมา

คือ ดานความงายในการใชงาน ดานความตั้งใจท่ีจะใชงาน ดานการนํามาใชงานจริง สวนปจจัยยอยท่ี

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก ดานการรับรูถึงประโยชน ท่ีผลเปนเชนนี้เนื่องจากพนักงานมีทัศนคติท่ีมีตอการ

ใชงานเทคโนโลยี โดยผานการรับรูถึงประโยชน เทคโนโลยีนั้นมีประโยชนกับตนเอง และงานท่ีทํา จึง

ทําใหพนักงานมีการกระทําหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมาในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือใหรูวาตนเองมี

ทัศนคติตอเทคโนโลยีนั้นอยางไร ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Davis (1989) กลาววา การยอมรับ

เทคโนโลยี หมายถึง การท่ีมนุษยหรือคนเรามีทัศนคติท่ีมีตอการใชงานเทคโนโลยี โดยผานการรับรูวา 

เทคโนโลยีนั้นใชงานงาย มีประโยชนกับตนเอง และงานท่ีทํา จึงทําใหมนุษยมีการกระทําหรือแสดง

พฤติกรรมบางอยางออกมาในรูปแบบตางๆ เพ่ือใหรูวาตนเองมีทัศนคติตอเทคโนโลยีนั้นอยางไร ถามี

ทัศนคติดานบวกตอเทคโนโลยีนั้น จะมีพฤติกรรมท่ียอมรับ และมีการใชงานเทคโนโลยีนั้นมากข้ึน แต

ถามีทัศนคติดานลบตอเทคโนโลยีนั้น จะมีพฤติกรรมท่ีตอตานเทคโนโลยีนั้น และจะไมยอมใชงาน

เทคโนโลยีนั้น และสอดคลองกับงานวิจัยของสุทิพย (2565) ท่ีศึกษาพบวา เม่ือเทคโนโลยีมีการพัฒนา

อยางรวดเร็ว และมากมาย และถูกนํามาใชในชีวิตประจําวันมากข้ึน ทําใหเทคโนโลยีเขามามีบทบาท

ในชีวิตประจําวันมากข้ึน และทําใหพฤติกรรมในชีวิตประจําวันเปลี่ยนแปลงไป ทําใหมนุษยมีการรับรู 

เรียนรู และเกิดการยอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ เกิดข้ึน โดยกระบวนการในการยอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ 

 6.  จากผลการวิจัยการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับความคิดเห็น

ดวย พบวา อยูในระดับมาก ท่ีผลเปนเชนนี้เนื่องจากสถานการณหรือลักษณะงานท่ีแตกตางกันหรือ

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมท่ีเคยเปนอยู โดยมีระยะเวลาท่ีเหมาะสม โดยพนักงานท่ีสามารถปรับตัวไดจะ

มีความสุข และสนุกไปกับการทํางาน สามารถแกไขปญหาไดอยางสรางสรรคซ่ึงสอดคลองกับคํากลาว

ของ Roy& Andrews (1999) ไดกลาววา การปรับตัวเกิดจากการท่ีบุคคลมีความคิด ความรูสึก 

สติปญญา การสรางสรรคในการผสมหลอมรวมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมใหเขากัน เกิดเปน

กระบวนการ และผลลัพธ โดยเปนกระบวนการท่ีเปนระบบหรือองครวม ท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับ
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สิ่งแวดลอมภายนอก เปนระบบเปด และสอดคลองกับงานวิจัยของสโรชา (2561) ทําการศึกษาปจจัย

ท่ีมีผลตอการปรับตัวดานอาชีพของผูรับบริการจัดหางาน กรณีศึกษาสตรีภาคเหนือ ซ่ึงผานการ

ฝกอบรม และรับบริการจัดหางานจากกรมประชาสงเคราะห โดยผลการศึกษาพบวาลักษณะการ

ปรับตัวทางอาชีพท่ีพบไดแก การปรับตัวใหเขากับลักษณะงานท่ีทํา กฎระเบียบขอบังคับ สวัสดิการ 

และระบบการบริหารการผลติของโรงงาน 

ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 

 1. เนื่องจากผลการวิจัยพบวาการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดานวัฒนธรรม มีความคิดเห็นดวยนอยสุด ดังนั้น การพัฒนาปรับปรุง

ดานวัฒนธรรม โดยการสงเสริมใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน ทําใหสามารถทํางานรวมกับ

ผูอ่ืนไดอยางมีความสุข และควรสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาการทํางานจากการเรียนรูดวยตนเองได

อยางมีประสิทธิภาพ  

 2. เนื่องจากผลการวิจัยพบวาการยอมรับเทคโนโลยีท่ีมีตอการปรับตัวของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร ดานการรับรูถึงประโยชน มีความคิดเห็นดวยนอยท่ีสุด ดังนั้น องคกรควร

จัดระบบท่ีอํานวยความสะดวกโดยการปรับโครงสรางใหมีความเปนมาตรฐาน มีการประชาสัมพันธ

แนะนําถึงประโยชนของการใชเทคโนโลยีในการทํางานเพ่ือกระตุนใหเกิดการคลอยตาม เปนการสราง

ความม่ันใจใหกับพนักงาน โดยการสรางความเชื่อม่ัน มีความนาเชื่อถือ มีทัศนคติท่ีดีตอการปรับตัว

ขององคกรตอไป 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาในคร้ังตอไป 
 

  สําหรับการศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาเพ่ิมเติม ดังนี้ 

 1. ผูวิจัยควรศึกษาถึงตัวแปรในดานอ่ืน ๆ ท่ีมีแนวโนมถึงการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครเพ่ือจะไดทราบถึงตัวกระตุนของการปรับตัวของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 2. ผูวิจัยควรศึกษาความตองการท่ีเก่ียวของกับรูปแบบการทํางานของพนักงานเอกชน ซ่ึง

องคกรสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดการวางแผนรูปแบบการปรับตัวในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนในอนาคตได 

3. ผูวิจัยควรเลือกใชเครื่องมือศึกษาอ่ืนควบคูกันในการเก็บขอมูลไดแ◌กการสัมภาษณในเชิง

ลึกกับกลุมตัวอยาง เพ่ือใหไดขอมูลเชิงคุณภาพสําหรับการเปรียบเทียบ และสงเสริมซ่ึงกัน และกัน

ของขอมูล 
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4. เนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น จึง

ควรท่ีจะมีการศึกษากลุมตัวอยางในพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยในดานตาง ๆ ท่ีมี

สภาพแวดลอม และสภาพเศรษฐกิจท่ีแตกตางกัน 
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