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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  
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MISS Surassawadee JUNSOONTORN : The organization change factors and 
ecosystem factors affecting the resilient organization and work adjustment of banking 
business officers Thesis advisor : Associate Professor TANINRAT RATTANAPONGPINYO, 
Ph.D. 

The purpose of this research was to study the organization change factors 
and ecosystem factors affecting the resilient organization and work adjustment of 
banking business officers. The study consisted of 300 employees of a private 
commercial bank in central region. Data were collected by using a questionnaire. 
Data were analyzed using descriptive statistics, including percentage, frequency, 
mean, and standard deviation. The hypothesis was tested with the reference 
statistics, namely the Pearson correlation coefficient. and multiple regression analysis. 
The results showed that Changes in internal and external environment factors 
affecting the flexibility of the commercial banking business. And being the resilient 
organization affects the adaptation of the work of the commercial banking business. 
at a statistical significance level of .05. The results of this study can be applied in 
business management to improve the efficiency of the organization and personnel. 
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บทที ่1 
บทนำ 

 

ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันโลกอยู่ในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ซึ่งในแต่ละวันมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆเกิดขึ้น

ตลอดเวลา จากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้สภาพแวดล้อมทางสังคมเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้านรูปแบบการใช้ชีวิต หรือกระแสความนิยม

ทำให้องค์กรธุรกิจมักปรับตัวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กรเกิดจาก

ปัจจัย 2 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นภายในที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ภายใน ได้แก่ การเปลี่ยนผู้บริหาร การเปลี่ยนแปลงนโยบายอง์กร การปรับกลยุทธ์ใหม่ การ

ปรับเปลี่ยนระบบการทำงานใหม่และการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการองค์กร ซึ่ง

ปัจจัยแวดล้อมภายในที่เกิดขึ้นเกิดจากที่องค์กรต้องปรับตัวเพ่ือตอบรับกับสภาพแวดล้อมภายนอก 

เช่น การกำหนดกลยุทธ์ใหม่ๆ หรือการปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ือก่อให้เกิดการให้บริการที่ดีที่มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายในก่อให้เกิดความแตกต่างจากสิ่งที่เคยเป็นมา 

ดังนั้นบุคลากรในองค์กรต้องเผชิญกับสถานการณ์ใหม่ กระบวนการในการทำงานใหม่ เครื่องมือ

เครื่องใช้ในการทำงานใหม่ รวมทั้งวิธีคิดวิธีปฏิบัติที่แตกต่างไป องค์กรที่มีคุณภาพจะคุ้นเคยกับการ

ปรับเปลี่ยนที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายใน เพราะเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพและศักยภาพของ

องค์กร ส่วนปัจจัยแวดล้อมภายนอกเป็นสิ่งที่ผลักดันจากภายนอกไม่ว่าจะเป็นนโยบายภาครัฐ ปัจจัย

ทางเศรษฐกิจ การเมือง ความต้องการของผู้บริโภคหรือลูกค้า ภาวการณ์แข่งขัน สภาพตลาด คู่แข่งที่

เพ่ิมขึ้น รวมทั้งเทคโนโลยีซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลมากต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะก่อให้เกิดรูปแบบ

การดำเนินชีวิตใหม่ๆของผู้คนส่งผลให้เกิดการทำธุรกิจแบบใหม่ๆ เกิดผลิตภัณฑ์ใหม่ๆที่สามารถ

ทดแทนผลิตภัณฑ์เดิม ๆ ที่เคยมีอยู่ในตลาดอีกทั้งยังสนับสนุนให้ข้อมูลข่าวสารเดินทางได้อย่าง

รวดเร็วผ่านสื่อรูปแบบใหม่ๆ ดังนั้นปัจจัยแวดล้อมภายนอกก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรที่จะต้อง

ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้ยังคงความสามารถในการแข่งขัน ในการรักษาประสิทธิภาพในการ

ให้บริการ และการบริหารจัดการต้นทุน  
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 เมื่อกล่าวถึง ปัจจัยแวดล้อมภายในและปัจจัยแวดล้อมภายนอก จะเห็นได้ว่าองค์กรไม่อาจ

หลีกเหลี่ยงการเปลี่ยนแปลงได้เพราะปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัยคือองค์ประกอบสำคัญในการบริหารจัดการ

องค์กร ดังนั้นการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นคุณสมบัติที่สำคัญสำหรับบุคลากรและองค์กรใน

ปัจจุบัน ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรนั้นๆ สามารถดำรงอยู่อย่างมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์ เพราะการ

คิดแบบเดิม ทำแบบเดิมไม่สามารถตอบโจทย์กับสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน องค์กรธุรกิจจึงต้องหา

รูปแบบใหม่ๆที่จะปรับปรุงแนวทางการดำเนินธุรกิจ กระบวนการทำงานเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ภายใต้สภาพแวดล้อมและสภาวะทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากองค์กรใดไม่สามารถ

ปรับตัวได้ก็จะขาดศักยภาพในการแข่งขันและขาดผลการดำเนินงานที่ดีได้ นอกจากการเปลี่ยนแปลง

จะเป็นธรรมชาติขององค์กรแล้ว ยังเป็นสิ่งที่ส่งผลให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การมองหา

แนวทางใหม่ๆ การทำงานที่แตกต่าง การรปรับปรุงรูปแบบและวิธีการต่างๆในองค์กรถือว่าเป็นการ

เปลี่ยนแปลงเช่นกัน ดังนั้นการที่องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงเป็นระยะๆเพ่ือเกิดการพัฒนาใน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลถือว่าเป็นคุณสมบัติขององค์กรที่มีคุณภาพ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงและการ

พัฒนาก่อให้เกิดมุมมองและวัฒนธรรมองค์กร จะสังเกตได้ว่าองค์กรชั้นนำหลายองค์กรทั้งในระดับโลก 

ระดับภูมิภาค และระดับประเทศ จะมีคุณลักษณะแบบนี้ที่ชัดเจน  และมีการพัฒนามาโดยตลอด เป็น

องค์กรที่ไม่หยุดนิ่ง ปรับตัวได้ดีและทันต่อสถานการณ์เป็นองค์กรที่ทันสมัยและมีผู้นำในการริเริ่มสิ่ง

ใหม่ๆ คุณสมบัติเหล่านี้เป็นสิ่งที่สร้างศักยภาพในการแข่งขันและสร้างโอกาสให้แก่องค์กรชั้นนำ  

(ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2562) 

 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ในการที่องค์กรจะดำเนินต่อไปในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วนั้น ไม่อาจปฏิเสธการปรับเปลี่ยนขององค์กรได้  และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน

องค์กรก็จะปล่อยให้เกิดขึ้นโดยไม่มีการบริหารจัดการก็เป็นเรื่องที่ก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรและ

บุคลากร ดังนั้นการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือสนับสนุนให้การ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กรนั้นไม่ส่งผลกระทบต่อองค์กรและก่อความยากลำบากใหบุคลากร จะ

เป็นผลให้การดำเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นการ

วางแผน การดำเนินการต่างๆที่จะลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนให้เกิด

การปรับตัวและการยอมรับพร้อมทั้งสร้างศักยภาพใหม่ๆ เพ่ือรองรับให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตาม

เป้าหมายที่วางไว้ (ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2562)  
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การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมธุรกิจในปัจจุบัน และผลกระทบต่างๆที่เกิดขึ้นต่อองค์กร   

ทำให้คำว่า Resilience ที่หมายถึง ความยืดหยุ่น หรือ Resilient Organization ที่หมายถึง องค์กร

แห่งความยืดหยุ่นหรือความสามารถขององค์กรในการตอบสนองต่อวิกฤตหรือสถานการณ์ที่ผิดปกติที่

เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว คำนี้ได้ถูกนำมาใช้ในการบริหารจัดการในองค์กรที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา แต่เพ่ือเตรียมความพร้อมสำหรับความไม่แน่นอนในอนาคต องค์กรต่างๆจึงต้องพยายาม

พัฒนาตัวเองให้เป็น Resilient Organization ให้ได้เพ่ือให้อนาคตถ้าเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

กระทบต่อองค์กรก็จะสามารถรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ การที่จะพัฒนาองค์กรให้เป็น  

Resilient Organization สิ่งสำคัญคือองค์กรที่มีความพร้อมจะได้เปรียบกว่าองค์กรที่ไม่มีความพร้อม 

ซึ่งความพร้อมนั้นมีพ้ืนฐานอยู่ 4 ปัจจัยเริ่มต้นจากผู้นำต้องมีความพร้อมเป็นผู้ริเริ่มและทำให้ทั้ง

องค์กรตระหนักว่าวิกฤติหรือการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นเรื่องปกติต่อไปในอนาคต และเตรียมทั้ง

องค์กรให้พร้อมต่อสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต อีกทั้งจะต้องมีวิสัยทัศน์ ความคิดและความกล้า

ที่จะสร้างโอกาสการเติบโตใหม่ๆ จากวิกฤติที่เกิดขึ้น ตามด้วยระบบจะต้องพร้อม  สำคัญคือการ

ดำเนินงานจะต้องไม่หยุดชะงักและไปต่อได้ ดังนั้น การมีระบบการทำงานที่ดีและยืดหยุ่นที่พร้อมจะ

ปรับให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งสำคัญ อันดับสาม เรื่องของบุคลากรจะต้องพร้อม  บุคลากร

ในองค์กรนอกจากจะต้องมีทักษะ ความรู้ที่เหมาะสมแล้วยังจะต้องมี Resilient Mindset ด้วย นั้นคือ

ต่อให้เผชิญกับวิกฤติหรือการเปลี่ยนแปลงเพียงไร ก็พร้อมที่จะปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น พร้อมที่จะลุกขึ้นยืน (เมื่อล้ม) และมองหาโอกาสใหม่ๆ จะวิกฤติที่เกิดขึ้น สุดท้ายและสำคัญ

มากคือ วัฒนธรรมองค์กรที่พร้อมที่จะเป็นรากฐานสำคัญต่อทั้งองค์กรในการก้าวผ่านวิกฤติและเติบโต

อีกครั้งหนึ่ง ถ้าทั้ง 4 ปัจจัยข้นต้นพร้อม ไม่ว่าองค์กรจะเผชิญกับวิกฤติใดๆ ก็ตาม องค์กรก็พร้อมจะ

ก้าวผ่านและเติบโตขึ้นไปได้เรื่อย ๆ และสุดท้ายก็จะนำไปสู่การเป็นองค์กรที่ยั่งยืน (Sustainable 

Organization) อย่างแท้จริง (พสุ เดชะรินทร์, 2564)  

 ธุรกิจธนาคารพาณิชย์เป็นหนึ่งในธุรกิจที่ต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในสภาวะ

ปัจจุบัน โดยต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวคิดการดำเนินธุรกิจไปจากเดิม เริ่มจากสิ่งที่เห็นได้ชัดเจน

มากที่สุด คือ สาขาของธนาคารพาณิชย์ส่วนใหญ่จะให้บริการธุรกรรมพ้ืนฐาน เช่น การฝาก ถอน โอน

เงิน ซึ่งการให้บริการธุรกรรมเหล่านี้จะหายไป จากความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีทำให้พฤติกรรม

ของผู้บริโภคค่อยๆเปลี่ยนแปลงไป จนกลายเป็นปัจจัยสำคัญของการกำหนดทิศทางขอธุรกิจธนาคาร

พาณิชย์ในอนาคต นอกจากนั้นปริมาณการทำธุรกรรมผ่านธนาคารอิเล็กทรอนิกส์จะเพ่ิมขึ้นอย่าง
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ต่อเนื่อง ส่งผลให้ปริมาณการใช้บริการผ่านสาขาหรือตู้เอทีเอ็มค่อยๆลดลง จากข้อมูลในสถิติของ

(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2564) เกี่ยวกับจำนวนสาขาของธนาคารพาณิชย์ทั้งระบบ (ภาพที่ 1) 

พบว่าในปี 2559 เป็นปีแรกที่ทิศทางการปิดตัวของสาขาธนาคารพาณิชย์อย่างชัดเจน และมีแนวโน้ม

ลดลงอย่างต่อเนื่อง (ข้อมูล ณ ปี พ.ศ. 2559 เท่ากับ 6,982 สาขา ลดลงจาก 7,027 สาขา ในปี พ.ศ. 

2558)  
 

จำนวนสาขาของธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยและจำนวนสาขาท่ีปิด 

ระหว่างปี 2558 - 2564 

 
ภาพที่ 1 จำนวนสาขาของธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทและจำนวนสาขาท่ีปิด 

ระหว่างปี พ.ศ. 2558 – 2564 

ที่มา: ธนาคารแห่งประเทศไทย 
 

 ทั้งนี้การตัดสินใจปิดสาขาถือเป็นกลยุทธ์ที่สำคัญ เนื่องจากในอดีตสาขาธนาคารพาณิชย์ถือ

เป็นหัวใจสำคัญในการเข้าถึงและตืดต่อกับลูกค้าโดยตรง หากธนาคารพาณิชย์ได้มีสาขาจำนวนมากก็

จะสะท้อนถึงศักยภาพและความสัมพันธ์ที่ดีของธนาคารพาณิชย์นั้นแต่ในปัจจุบัน เนื่องด้วยอิทธิพล

ของเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทมากขึ้นและความต้องการของลูกค้าในยุคดิจิทัล ที่เปลี่ยนไปจากเดิม 

ทำให้การเดินทางไปสาขาของธนาคารพาณิชย์ลดลง เนื่องจากสามารถทำธุรกรรมผ่านออนไลน์ได้ด้วย

ตนเอง ประกอบกับความเชื่อมั่นของลูกค้าไม่ได้สะท้อนผ่านการมีสาขาของธนาคารพาณิชย์เหมือนใน

อดีตอีกท้ัง การมีจำนวนสาขาในปริมาณมาก ส่งผลให้ธนาคารพาณิชย์มีต้นทุนในการบริหารจัดการสูง 

ดังนั้น ธนาคารพาณิชย์จึงได้ปรับกระบวนการทำงาน โดยนำเทคโนโลยีเข้ามาผสมผสานเพ่ือบริหาร

ต้นทุนของธนาคารพาณิชย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ในขณะเดียวกัน ก็ยังสามารถตอบโจทย์ความ

ต้องการของผู้บริโภคได้เป็นอย่างดี เช่น การให้บริการทางการเงินผ่าน Online banking เช่น 
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Internet banking หรือ Mobile banking ซึ่งให้บริการธุรกรรมต่างๆ ทดแทนการเดินทางไปสาขา

ธนาคารได้อย่างครบวงจร ทุกที่และทุกเวลา (Anytime Anywhere) จึงสะท้อนให้เห็นว่าผลกระทบ

จากการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาของเทคโนโลยีส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของผู้บริโภค ทำให้

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ต้องเผชิญความท้าทายในการดำเนินธุรกิจจากการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจิทัล 

นอกจากนั้น การพัฒนาด้านเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดดยังเปิดโอกาสให้ผู้แข่งขันรายใหม่สามารถเข้า

สู่ตลาดได้ง่ายขึ้น ดังนั้น หลักการสำคัญที่ธนาคารพาณิชย์ต้องนำมาเป็นปัจจัยประกอบการพิจารณา

เพ่ือให้สามารถดำเนินธุรกิจภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนในปัจจุบัน คือการยอมรับต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่กำลังเกิดขึ้น และค้นหาโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว เพ่ือทำให้ได้ทบทวน

ปรับเปลี่ยนรูปแบบและกระบวนการในการดำเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

โดยเฉพาะพัฒนาระบบงานของธนาคารให้รองรับการเปลี่ยนแปลงการดำเนินธุรกิจ รวมทั้งการเตรียม

ความพร้อมด้านบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการเติบโตการดำเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชย์อย่างยั่งยืน  

(วิเรขา สันติพันธ์ และคณะ, 2560) 

จากความสำคัญและปัญหาข้างต้นทำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของ

บุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยใดที่สามารถส่งผลต่อองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

และการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรและเพ่ือเป็นแนวทางให้ธุรกิจธนาคารพาณิชย์สามารถนำไป

ปรับใช้ในองค์กร เพ่ือให้สามารถบริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าได้อย่างเหมาะสม  

วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก การเป็นองค์กร 

แห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของ 

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของ 

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

4. เพ่ือศึกษาองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรใน 

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 
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ขอบเขตการศึกษา 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน 

และสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงาน

ของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ดังนั้นในการศึกษาจึงได้ทำการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด

ที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้ 

1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน 

1.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

1.5 บริบทของกลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่ที่ทำการศึกษา 

2. ขอบเขตด้านประชากรของการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของธนาคารพาณิชย์ 

เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3 ซึ่งประกอบด้วยสาขาจำนวน 69  แห่ง และมีจำนวนพนักงาน 

834 คน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 300 คน 

3. ขอบเขตด้านตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ แยกเป็น 

ตัวแปรอิสระ  ได้แก่ 

 ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่  การทำงานเป็นทีม               

การลดขั้นตอนการทำงาน การเน้นผลลัพธ์การทำงาน และการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 

 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่ เทคโนโลยี สังคมและ

วัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองและกฎหมาย 

ตัวแปรชั้นกลาง ได้แก่ 

 องค์กรแห่งความยืดหยุ่น ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่ ผู้นำต้องมีความพร้อมในการ

ปรับตัว มีระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น พนักงานต้องมีความพร้อมและความเชื่อมั่นในการทำงาน และมี

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปรตาม ได้แก่ 

 การปรับตัวในการทำงาน ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่ การปรับตัวขององค์กร และการ

ปรับตัวของบุคลากร 
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4. ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา เริ่มตั้งแต่เดือน กันยายน พ.ศ. 2564 ถึง เดือน 

มิถุนายน พ.ศ. 2565 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 10 เดือน 

สมมติฐานการศึกษา 

1. ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจ 

ธนาคารพาณิชย์ 

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจ 

ธนาคารพาณิชย์ 

3. องค์กรแห่งความยืดหยุ่นส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจ 

ธนาคารพาณิชย์ 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

1. ทำให้ทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในองค์กร 

สภาพแวดล้อมภายนอก การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวของบุคลากรในธุรกิจ

ธนาคารพาณิชย์ 

2. ทำให้ทราบถึงปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของ 

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

3. ทำให้ทราบถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของ 

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

4. ทำให้ทราบถึงองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของบุคลากร 

ในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

5. ผลการศึกษาครั้งนี้ ธนาคารพาณิชย์เอกชนดังกล่าวสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการบริหาร 

จัดการโครงสร้างองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าด้าน

สินค้าและบริการได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนสามารถปรับตัวในการทำงานให้สอดคล้อง

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ธนาคารพาณิชย์ หมายถึง ธนาคารพาณิชย์เอกชนกรณีตัวอย่าง ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ 

จังหวัดกาญจนบุรี ราชบุรี สมุทรสาคร สมุทนสงคราม เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ ชุมพร และระนอง 

2. พนักงาน หมายถึง พนักงาน หรือ บุคลากรประจำของธนาคารพาณิชย์เอกชนกรณ ี

ตัวอย่างที่ศึกษา ซึ่งครอบคลุมถึง ผู้จัดการสาขา ผู้ช่วยผู้จัดการสาขา และพนักงานปฏิบัติงานตั้งแต่

ระดับ 7-11  

3. องค์กรแห่งความยืดหยุ่น (Resilient Organization) หมายถงึ ความสามารถของธุรกิจ 

ธนาคารพาณิชย์ในการคาดการณ์ การปรับตัว และการเตรียมความพร้อมรับมือต่อ สถานการณ์ที่มี

การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งประกอบด้วย ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว มีระบบการ

ทำงานที่ยืดหยุ่น พนักงานต้องมีความพร้อมและความเชื่อมั่นในการทำงาน และมีวัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง 

4. ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน หมายถึง ปัจจัยภายในธุรกิจที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร 

แห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ โดยเลือกใช้แนวคิดและวิธีการของอไจล์ (Agile) มาเป็น

ตัวแปร 

5. อไจล์ หรือ อะไจล์ (Agile) หมายถงึ แนวคิดและวิธีการทำงานของบุคลากรในธุรกิจ 

ธนาคารพาณิชย์เพ่ือให้สามารถตอบสนองลูกค้าได้อย่างรวดเร็วในสภาวะที่ไม่แน่นอน ซึ่งประกอบด้วย 

การทำงานเป็นทีม การลดขั้นตอนการทำงาน การเน้นผลลัพธ์การทำงาน และการรับมือต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

6. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกหมายถึง ปัจจัยแวดล้อมภายนอกธุรกิจที่ส่งผลกระทบต่อ 

การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ซึ่งประกอบด้วย 

 เทคโนโลยี (Technological) ประกอบด้วย ความผันผวน (Volatility), ความไม่แน่นอน

(Uncertainty), ความซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ (Ambiguity)  

 สังคมและวัฒนธรรม (Social and cultural) ประกอบด้วย ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ, 

รูปแบบการใช้ชีวิต การเข้าถึงการศึกษา และความรู้ความเข้าใจ 

 เศรษฐกิจ (Economic) ประกอบด้วย อำนาจการซื้อของผู้บริโภค หนี้สินภาครัฐและเอกชน 

อัตราการจ้างงานและว่างงาน และอัตราดอกเบี้ย 
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 การเมืองและกฎหมาย (Political  and  law) ประกอบด้วย นโยบาลของรัฐบาล เสถียรภาพ

ของรัฐบาล และกฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ 

7. การปรับตัวในการทำงาน หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของธุรกิจ 

ธนาคารพาณิชย์ ซึ่งประกอบด้วย  

การปรับตัวขององค์กร หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานขององค์กรธุรกิจ

ธนาคารพาณิชย์ จากการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งความยืดหยุ่น 

การปรับตัวของบุคลากร หมายถึง ความสามารถ ความสามารถในการปรับตัวในการทำงาน

ของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ จากการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล

ต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อ

การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์” 

ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม การรวบรวมแนวคิดต่างๆ และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

2. ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน  

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอก 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน 

6. บริบทของกลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่ที่ทำการศึกษา 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

8. การพัฒนาสมมติฐาน 

9. กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งความยืดหยุ่น (Resilient Organization) 

 จากการศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ผู้วิจัยได้รวบรวมวรรณกรรมต่างๆ

ทั้งความหมายขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น ลักษณะขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น และปัจจัยสำคัญ

ของการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 2.1.1 ความหมายขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

 Hamel and Valikangas (2003 อ้างถึงใน วิภาวรรณ ลิมป์ไพบูลย์ และคณะ, 2562: 93) ได้

ให้ความหมายคำว่า Resilient Organization หมายถึง ความสารถขององค์กรที่จะใช้กลยุทธ์และ

รูปแบบของธุรกิจตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง การเตรียมการป้องกันล่วงหน้าและการปรับปรุงการ

เปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีผลกระทบต่อองค์กร 
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 Bhamra et al. (2011 อ้างถึงใน วิภาวรรณ ลิมป์ไพบูลย์ และคณะ, 2562: 93) ได้ให้

ความหมายคำว่า Resilient Organization หมายถึง ความสามารถที่จะกลับสู่สภาพปกติ หลังจากพบ

กับความเปลี่ยนแปลง และมีความสัมพันธ์ต่อการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่ทำให้เกิดความ

วุ่นวายและความไม่ต่อเนื่องทั้งในส่วนบุคคลและองค์กร 

 Linnenluecke (2017 อ้างถึงใน วิภาวรรณ ลิมป์ไพบูลย์ และคณะ, 2562: 93) ได้ให้

ความหมายคำว่า Resilient Organization หมายถึง ความเป็นธรรมชาติที่แท้จริงขององค์กรที่มี

ความสามารถที่จะวางแผน ตอบสนองและฟืนฟูคืนจากเหตุการณ์วิกฤต และมีวิธีการที่จะสามารภ

พัฒนาการดำเนินธุรกิจได้มากกว่าองค์กรอ่ืน 

พสุ เดชะรินทร์ (2564) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น หมายถึง 

ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองต่อวิกฤติหรือสถานการณ์ที่ผิดปกติที่เกิดขึ้น และสามารถ

ฟ้ืนตัวจากวิกฤติดังกล่าวได้อย่างดี  

 วันดี  สุ ริวงศ์  (2564) ได้ ให้ ความหมายขององค์กรแห่ งความยืดหยุ่น  ว่าหมายถึ ง 

ความสามารถในการฟ้ืนความมั่นใจ และทัศนคติเชิงบวกเพ่ือปรับตัวได้อย่างรวดเร็วเมื่อตกอยู่ใน

สถานการณ์ท่ียากลำบาก 

จากความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น ว่าหมายถึง

ความสามารถขององค์กรในการคาดการณ์  การเตรียมความพร้อม และการปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่เพ่ิมขึ้นและการหยุดชะงักอย่างกะทันหันให้ได้นั้น ช่วยให้สามารถอยู่รอดต่อไปได้และ

ประสบความสำเร็จ 

2.1.2 ลักษณะขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

พสุ เดชะรินทร์ (2564) ได้อธิบายลักษณะองค์กรแห่งความยืดหยุ่น มี 5 ลักษณะดังนี้ 

1. มีกระบวนการตัดสินใจที่แม่นยำ ทันเวลา ซึ่งช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินการได้ใน               

ช่วงวิกฤต 

2. สามารถจัดการ และลดความเสี่ยงได้อย่างต่อเนื่องในช่วงวิกฤต 

3. สามารถบริหารจัดการผลกระทบทางอารมณ์ของบุคลากรที่เกิดขึ้นระหว่างการ 

เปลี่ยนแปลง เช่น ความวิตกกังวล และความเครียด 

4. มีการส่งเสริมพนักงานที่มีความหลากหลาย และมีการกระจายอำนาจ ด้วยความ 
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เป็นผู้นำที่เข้มแข็ง และวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรมี Resilient Mindset ทำให้สามารถสร้างทีมงาน

ที่เชื่อมโยงกัน มีการทำงานร่วมกัน และเกิดการสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาความสามารถในการแข่งขัน 

และความเจริญรุ่งเรืองขององค์กร 

5. มีโครงสร้างพ้ืนฐานทั้งทางกายภาพ และดิจิทัล ที่สนับสนุนการเรียนรู้ พัฒนา  

2.1.3  ปัจจัยสำคัญของการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

พสุ เดชะรินทร์ (2564) ได้อธิบายปัจจัยของการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นไว้ว่า 

1. ผู้นำจะต้องพร้อม โดยผู้นำจะต้องเป็นผู้ริเริ่มและทำให้ทั้งองค์กรตระหนักว่า วิกฤติ 

หรือการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นเรื่องปกติต่อไปในอนาคต และเตรียมทั้งองค์กรให้พร้อมต่อ

สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต อีกทั้งจะต้องมีวิสัยทัศน์ ความคิดและความกล้าที่จะสร้างโอกาส

การเติบโตใหม่ๆ จากวิกฤติที่เกิดขึ้นมีระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น และสนับสนุนการทำงานในช่วง

วิกฤต 

2. ระบบจะต้องพร้อม ทั้งนี้เนื่องจากในช่วงวิกฤตินั้น สำคัญคือการดำเนินงานจะต้อง 

ไม่หยุดชะงักและไปต่อได้ ดังนั้น การมีระบบการทำงานที่ดีและยืดหยุ่นที่พร้อมจะปรับให้เข้ากับการ

เปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งสำคัญ 

3. เรื่องของบุคลากรจะต้องพร้อม บุคลากรในองค์กรนอกจากจะต้องมีทักษะ ความรู้ที่ 

เหมาะสมแล้วยังจะต้องมี Resilient Mindset ด้วย นั้นคือต่อให้เผชิญกับวิกฤติหรือการเปลี่ยนแปลง

เพียงไร ก็พร้อมที่จะปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น พร้อมที่จะลุกขึ้นยืน (เมื่อล้ม) และมอง

หาโอกาสใหม่ๆ จะวิกฤติที่เกิดขึ้น 

4. วัฒนธรรมองค์กรที่พร้อมที่จะเป็นรากฐานสำคัญต่อทั้งองค์กรในการก้าวผ่านวิกฤติ 

และเติบโตอีกครั้งหนึ่ง 

 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับองค์กรแห่งความยืดหยุ่น สามารถอธิบายได้ว่า

องค์กรแห่งความยืดหยุ่นเป็นองค์กรที่สามารถคาดการณ์ การปรับตัว และการเตรียมความพร้อม

รับมือต่อสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร ซึ่งองค์กรแห่ง

ความยืดหยุ่น ประกอบด้วย ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น พนักงาน

ต้องมีความพร้อมแความเชื่อมั่นในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง   

ทำให้ผู้วิจัยทราบถึงความหมายและองค์ประกอบขององค์กรแห่งความยืดหยุ่น และผู้วิจัยได้นำ

องค์ประกอบดังกล่าวมากำหนดเป็นตัวแปรชั้นกลางในกรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับการศึกษาครั้งนี้ 
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2.2 ความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 จากการศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้รวบรวมวรรณกรรมต่างๆทั้ง

ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์ประกอบแห่งการเรียนรู้ และแนวคิดในการสร้างองค์การ

แห่งการเรียนรู้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 2.2.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 Peter Senge (2000 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงษ์, 2558) ได้ให้ความหมายคำว่า องค์กรแห่ง

การเรียนรู้ หมายถึง เป็นองค์การที่บุคลากรพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้าง

ผลงานตามท่ีปรารถนา โดยมีการพัฒนาแนวความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ และมีการเรียนรู้ร่วมกันภายใน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงษ์, 2558) ได้ให้ความหมาย   คำว่า

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง หลักการหรือแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยให้องค์การมีความพร้อมและมี

ศักยภาพพร้อมรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยสามารถปรับตัวให้ตอบสนองต่อการสร้าง

โอกาสใหม่ๆทางธุรกิจ และปรับอุปสรรคให้เป็นประโยชน์ต่อการดำเนินงาน 

 เฉลิมพล ประเสริฐสังข์ (2556) ได้ให้ความหมายคำว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 

แนวคิดในการพัฒนาองค์กรโดยเน้นการพัฒนาการเรียนรู้สภาวะของการเป็นผู้นำในองค์กร 

(Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร (Team Learning) เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอด

แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน และพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องทันต่อ

สภาวะการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 

 ชลิตา มิ่งขวัญ (2564) ได้ให้ความหมายคำว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่

ยกระดับคุณภาพด้วยการจัดการความรู้โดยมีการพัฒนาปรับปรุงให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ทั้งด้านผลิตภัณฑ์ 

บริการ กระบวนการทำงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการดำเนินพันธกิจและการบรรลุเป้าหมาย  

 2.2.2 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

   ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของปีเตอร์ เซงเก้ (Peter M. Senge) ระบุ

ว่า การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเน้นการสร้างวินัยของบุคลากรในองค์กร ประกอบด้วย วินัย 5 

ประการ สามารถอธิบายได้ดังนี้ (Senge, 2000) อ้างถึงใน (วีรพงษ์ ไชยหงษ์, 2558) 
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 1.  การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal mastery) บุคลากรขององค์กรเป็นรากฐานขององค์กร

แห่งการเรียนรู้ โดยมีคุณลักษณะที่เรียกว่า Human mastery คือเป็นบุคคลที่มีความกระตือรือร้น 

สนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้อยู่เสมอต่อเนื่องมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่

จุดหมายและความสำเร็จที่กำหนดไว้ 

 2.  การมีแบบแผนความคิด (Mental models) คือการที่บุคลากรในองค์กรรับรู้และเข้าใจ

งานที่ทำแบบองค์รวม สามารถเชื่อมโยงตำแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวมทั้งหมดได้ เข้าใจชัดเจนในแบบ

แผนความคิดความเชื่อที่ดี ส่งผลต่อการตัดสินใจและการกระทำของตนเพ่ือพัฒนาความคิดความเชื่อ

ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยน แปลง โดยองค์การจะต้องสนับสนุนและสร้างให้คนในองค์กรมี

การฝึกตนเองให้เป็นคนที่ใฝ่เรียนรู้ 

3.  การมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึด

มั่นของบุคลากรในองค์กร สร้างความตระหนักและความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององค์กร

ให้เกิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจและให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการดำเนินงานภายใต้จุดหมาย

เดียวกัน เป็นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและมีการสื่อสารให้รับรู้ในทุกระดับเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร   

4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรู้

และความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือพัฒนาความรู้และความสามารถของ

ทีมให้เกิดขึ้น จนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม และกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอิทธิพลครอบงำ

แนวความคิดของสมาชิก พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายอย่างกว้างขวางเพ่ือไปสู่

เป้าหมายขององค์กร 

5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) เป็นส่วนสำคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการ

เรียนรู้และนำมาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนขององค์กร เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันใน

รูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วน จุดสำคัญของความคิดเชิงระบบก็คือข้อมูลย้อนกลับ การ

เรียนรู้จากประสบการณ์และจากคนอื่นๆ ซึ่งการปฏิสัมพันธ์ที่ว่านี้จะเกิดขึ้นทุกส่วนที่ประกอบกันเป็น

ระบบขององค์กร 

ต่อมา เซงเก้ (Senge, 2006) ได้ปรับปรุงองค์ประกอบใหม่ที่ส่งผลให้องค์การเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก คือ ความรอบรู้ของบุคคล (Personal Mastery) 

แบบแผนการคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) และการเรียนรู้กันเป็นทีม 
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(Team Learning) ส่วนการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ถือเป็นพ้ืนฐานที่สำคัญในการ

มององค์ประกอบต่างๆทั้ง 4 องค์ประกอบอย่างเป็นองค์รวม (wholes) 

 2.2.3 แนวคิดในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 Marquardt (2002 อ้างถึงใน วีรพงษ์ ไชยหงษ์, 2558) ได้ออกแบบจำลององค์การที่มีการ

เชื่อมโยงของระบบต่างๆ (The Systems – Linked Organization Model) เป็นองค์ประกอบหลักที่

สำคัญ 5 ประการ ในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

1. การเรียนรู้ (Learning) เป็นลักษณะของพลวัตรการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 

และเป็นหัวใจสำคัญที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล ระดับทีมงานและระดับองค์กร ซึ่งประกอบด้วยระบบ

ย่อย 3 ประการ คือ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และทักษะการเรียนรู้ 

2. องค์กร (Organization) เป็นการปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation)  

จากปัจจัยต่างๆภายใน เช่น โครงสร้าง, กลยุทธ์, วิสัยทัศน์ และวัฒนธรรมองค์กร 

3. บุคคล (People) เป็นการเสริมอำนาจบุคคล (People Empowerment) เปิดโอกาส 

ให้บุคลากรทุกคนในองค์กร รวมถึงลูกค้าและชุมชนได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีความสัมพันธ์กันเป็น

เครือข่ายและทำประโยชน์ร่วมกันในสังคม รวมถึงการที่ผู้บริหารทำหน้าที่เป็นผู้นำ ผู้สอนและทำงาน

ร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงานเป็นทีมมีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 

4. ความรู้ (Knowledge) เป็นการจัดการความรู้  (Knowledge Management) โดย 

จะต้องจัดรูปแบบการผสมผสาน การรวบรวมความรู้ การจัดระบบข้อมูลมีการแลกเปลี่ยนความรู้ และ

การพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องเป็นกระบวนการ 

5. เทคโนโลยี (Technology) เป็นการปรับใช้เทคโนโลยีในองค์กร (Technology  

Application) มาใช้ในการจัดการความรู้สำหรับพนักงานทุกระดับในองค์กร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน  

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ผู้วิจัยได้เลือกศึกษา

ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในจากแนวคิดการทำงานแบบ Agile โดยรวบรวมข้อมูลต่างๆมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ 
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2.3.1 ความหมายของ Agile Organization 

พิชญ์พจี สายเชื้อ (2564) สรุปความหมายของคำว่า Agile Organization หมายถึง การที่

องค์กรมีความยืดหยุ่น และมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนตัวเองอย่างรวดเร็วตลอดเวลา เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายที่เปลี่ยนแปลงไป จากความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ โดยต้องลด

ขั้นตอนในการทำงาน  

รวิศ หาญอุตสาหะ (2564) สรุปความหมายของคำว่า Agile Organization หมายถึง องค์กร

ที่สามารถปรับตัวและตอบสนองต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ผ่านการปรับเปลี่ยน

แนวคิดและสร้างทัศนคติใหม ่(New Mindset) เพ่ือการทำงานที่รวดเร็ว และคล่องตัวกว่าเดิม 

2.3.2 ความหมายของ Agile 

 ศศิมา สุขสว่าง (2564) สรุปความหมายของคำว่า Agile หมายถึง  กรอบแนวคิด และวิธีการ

ทำงานอย่างคล่องแคล่วรวดเร็ว เพ่ือปรับเปลี่ยนให้สามารถตอบสนองลูกค้าได้อย่างรวดเร็วในสภาวะ

ที่มีความไม่แน่นอน 

 Human Tech (2018) สรุปความหมายของคำว่า Agile หมายถึง เป็นแนวคิดในการทำงาน 

ที่จะช่วยจัดความต้องการของลูกค้า ช่วยให้ส่งมอบงานตามกำหนด ควบคุมงบประมาณ และ เพ่ิม

ความพอใจของลูกค้าอีกด้วย โดยมีเทคนิคและวิธีการ การปฏิบัติงาน ที่แบ่งดำเนินโครงการออกเป็น

ส่วนย่อย ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติมได้ สนองต่อความต้องการของลูกค้าโดยให้ลูกค้ามีส่วนร่วม

ในทุกขั้นตอน   เป็นทางเลือกอีกทางหนึ่ง ที่เข้ามาแทนที่แนวคิดเดิมอย่าง Waterfall 

 Thanyavuth Akarasomcheep (2018) สรุปความหมายของคำว่า Agile หมายถึง แนวคิด

ในการทำงานซ่ึงไม่ใช่รูปแบบหรือขั้นตอนการทำงาน และไม่จำกัดว่าใช้ได้สำหรับการพัฒนาผลิตภัณฑ์

ในสายซอฟต์แวร์ (Software) เท่านั้น โดย Agile ให้ความสำคัญในการสื่อสารกับผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

และการปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์อยู่ตลอด เพ่ือตอบสนองผู้ใช้งาน 

 จากความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความของ Agile ว่าหมายถึง แนวคิดในการ

ทำงานไม่ใช่รูปแบบวิธีการหรือขั้นตอนในการทำงานและไม่จำกัดว่าแค่ต้องนำไปใช้กับการพัฒนา

ซอฟต์แวร์เท่านั้น แต่ Agile ให้ความสำคัญในเรื่องคนและการสื่อสารและเป็นแนวทางที่จะนำไปใช้

พัฒนาสินค้าและบริการขององค์กรให้ได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือให้สินค้าและบริการเหล่านั้นสามารถ

ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้งานรวมถึงผู้บริโภคอยู่เสมอ 

 

https://www.krungsri.com/th/plearn-plearn/how-millionaire-manage-money
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2.3.3 ที่มาของความสำคัญของ Agile 

Dahm M. Hongchai (2019) ได้สรุปที่มาของ Agile ดังนี้ 

ในปีค.ศ. 1994 Arie van Benekum นักพัฒนาซอฟต์แวร์ได้พบปัญหาการทำงานในการ 

พัฒนาซอฟต์แวร์ ซึ่งการพัฒนาซอฟต์แวร์สมัยนั้นเป็นการทำงาแบบ Waterfall เป็นการทำงานแบบ

เป็นขั้นตอนเหมือนน้ำตก โดยต้องทำให้เสร็จตั้งแต่ส่วนแรกก่อนส่งมอบให้ส่วนถัดไปจนกระท่ังส่งมอบ

งานให้ลูกค้า ซึ่งการทำงานแบบนี้เป็นขั้นตอนการทำงานที่ช้าและซับซ้อนทำให้ส่งมอบงานไม่ทันเวลา 

 ในปีค.ศ. 2001 Kent Beck และคณะเพ่ือนๆอีก 17 คน ซึ่งเป็นนักพัฒนาซอฟต์แวร์ได้

รวมตัวกันก่อตั้งกลุ่มที่เรียกว่า “The Agile Alliance” เป็นกลุ่มของคนที่มีความคิดเป็นอิสระในการ

พัฒนาซอฟต์แวร์ นัดพบกันที่สโนว์เบิร์ดสกีรีสอร์ทในรัฐยูท่าห์ ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือประชุม

พูดคุยในเรื่องของการพัฒนาซอฟต์แวร์ให้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยมี Aire van Benenkum เข้าร่วมประชุม

ด้วย จากการประชุมครั้งนี้ได้กำเหนิดคำประกาศหลักการพัฒนาซอฟต์แวร์แบบ Agile (Manifesto 

for Agile) 4 ข้อ และแนวคิดสนับสนุนหลักการทำงาน Agile 12 ข้อ 

 ความสำคัญของ Agile กระบวนการทำงานแบบ Agile จะช่วยให้ทำงานได้เร็วขึ้น ลดการ

ทำงานที่เป็นขั้นตอนและงานด้านเอกสาร มุ่งเน้นเรื่องการสื่อสารกันในทีมให้มากขึ้น ร่วมกันพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ให้เร็วขึ้น แล้วนำผลิตภัณฑ์มาทดสอบ และเก็บผลตอบรับ (Feedback) เพ่ือกลับไปแก้ไข

ปรับปรุง ซึ่งจะทำให้สามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ได้รวดเร็วและตอบโจทย์ผู้ใช้งานมากขึ้น ( วิกิพีเดีย, 

2564 ) 

2.3.4 หัวใจหลักของ Agile  

Agilist (2019) ได้สรุปหัวใจหลักของ Agile ไว้ดังนี้  

1. ช่วยให้เกิดความคล่องตัวเพื่อตอบรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกธุรกิจปัจจุบัน 

2. การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นไม่ว่าจะเป็นเรื่องข้ันตอนการทำงานเริ่มที่ตัวเองเอง 

เป็นอันดับแรก 

 3. เน้นเรื่องการปฏิสัมพันธ์ซึ่งๆหน้าและให้ความสำคัญเรื่องคนมากกว่าเรื่องเอกสารและ

ขั้นตอน ในปัจจุบันผู้คนส่วนใหญ่เรื่องที่จะให้เทคโนโลยีด้านการสื่อสารมาช่วยทำให้เราลืมความสำคัญ

ในการสื่อสารกันซึ่งๆหน้า เรื่องสำคัญคือเราต้องเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเราเองก่อน 

4 . เน้ น ก า ร ท ำ ง า น ร่ ว ม กั น  (Collaboration)  ป ฏิ สั ม พั น ธ์ กั น  (Face to Face 

Communication) มากกว่าเครื่องมือ (Tools) และข้ันตอนการทำงาน (Process) 
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2.3.5 หลักการทำงานของ Agile  

ศศิมา สุขสว่าง (2564) ได้สรุปหลักการทำงานของ Agile ที่สำคัญ 4 ข้อดังนี้ 

1. คนและการมีปฏิสัมพันธ์กันในทีม มากกว่า ขั้นตอนและเครื่องมือ (Individuals and  

interactions over processes and tools) 

2. ส่งมอบผลงานที่ใช้ได้จริง มากกว่า เอกสารที่ครบถ้วนสมบูรณ์ (Working software  

over comprehensive documentation) 

          3.  การร่วมมือทำงานกับลูกค้า มากกว่า การต่อรองให้เป็นไปตามสัญญา (Customer 

collaboration over contract negotiation) 

           4.  การตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลง มากกว่า การทำตามแผนที่วางไว้ (Responding to 

change over following a plan) 

 ทั้งนี้ ถึงแม้ Agile จะเห็นความสำคัญในหลักการทางด้านขวา แต่ Agile ให้ความสำคัญกับ

หลักการทางด้านซ้ายมากกว่า  

 2.3.6 แนวคิดการทำงานของ Agile  

    ศศิมา สุขสว่าง (2564) ได้สรุปแนวคิดการทำงานของ Agile ที่สำคัญ 12 ข้อดังนี้ 

1. สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า คือ หลักการที่สำคัญสูงสุดลูกค้าจะต้องพึงพอใจกับ 

การส่งมอบงาน ตั้ งแต่ต้นอย่างต่อเนื่ อง  (Our highest priority is to satisfy the customer 

through early and  continuous delivery of valuable software.) 

2. ยอมรับความเปลี่ยนแปลง เพราะการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา  

กระบวนการทำงานแบบ Agile สามารถแปรเอาความเปลี่ยนแปลง มาเป็นความได้เปรียบในการ

แข่งขัน (Welcome changing requirements, even late in development. Agile processes 

harness change for the customer’s competitive advantage.) 

3. ส่งมอบบ่อยๆลดความเสี่ยง ส่งมอบงานที่ใช้งานได้จริงอย่างสม่ำเสมอ โดยควรทำ 

ให้ ระยะเวลาระหว่างการส่ งมอบนั้ น สั้ นที่ สุ ด เท่ าที่ เป็ น ไป ได้  (Deliver working software 

frequently, from a couple of weeks to a couple of months, with a preference to the 

shorter timescale.) 
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4. ทำงานร่วมกัน ตัวแทนจากทุกๆฝ่ายควรทำงานร่วมกันเป็นประจำ เช่น ฝ่ายขาย 

ควรทำงานร่วมกันและประสานงานกับฝ่ายวางแผนและการผลิตอย่างสม่ำเสมอเพ่ือวางแผนการขาย

แ ล ะ ก า ร ผ ลิ ต ร่ ว ม กั น  (Business people and developers must work together daily 

throughout the Project.) 

5. เชื่อใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทำให้แน่ใจว่าสมาชิกในทีมเข้าใจและมี 

จุดมุ่งหมายของโครงการร่วมกัน สร้างสภาวะแวดล้อมและให้การสนับสนุนในสิ่งที่พวกเขาต้องการ

และให้ความไว้วางใจแก่พวกเขาในการที่จะทำงานให้บรรลุเป้าหมาย  (Build projects around 

motivated individuals. Give them the environment and support they need, and trust 

them to get the job done.) 

6. ปฏิสัมพันธ์คุยกันซึ่งๆหน้า เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการสื่อสารและ 

ถ่ายทอดข้อมูลต่างคือการพูดคุยกันแบบซึ่งหน้า (The most efficient and effective method of 

conveying information to and within a development team is face-to-face 

conversation.) 

7. ความคืบหน้าวัดผลจากงานที่ใช้ได้จริง ซอฟท์แวร์ที่ใช้งานได้จริงเป็นตัวหลักในการ 

วัดความก้าวหน้าของโครงการ (Working software is the primary measure of progress.) 

8. พัฒนางานด้วยความคงท่ี กระบวนการ Agile สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาแบบยั่งยืน  

นั่นคือทุกฝ่ายทำงานควรจะสามารถรักษาอัตราเร็วในการทำงานร่วมกันให้คงที่ ได้ตลอดไป                     

(Agile processes promote sustainable development. The sponsors, developers, and 

users should be able to maintain a constant pace indefinitely.) 

9. พัฒนาความเป็นเลิศต่อเนื่อง การใส่ใจในความเป็นเลิศทางเทคนิคและงานออกแบบ 

ที่ดีอย่างต่อเนื่องจะช่วยเพ่ิมความเป็น Agile (Continuous attention to technical excellence 

and good design enhances agility.) 

10. ทำสิ่งที่สำคัญและกล้าละสิ่งที่ไม่สำคัญ ความเรียบง่าย ทำสิ่งที่สำคัญและรู้จักปฏิเสธ 

สิ่งที่ ไม่สำคัญในการทำงานนั้นสำคัญยิ่ง (Simplicity–the art of maximizing the amount of 

work not done–is essential. หรือ Simplicity is essential.) 
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11. ให้อำนาจในการตัดสินกับทีมงาน ความต้องการของลูกค้า งานที่ออกมาดีที่สุดเกิด 

จากที มที่ บ ริห ารจั ดการตั ว เองได้  (The best architectures, requirements, and designs 

emerge from self-organizing teams.) 

12. ร่วมกับปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้ดีข้ึนต่อเนื่อง ทุกช่วงเวลาหนึ่งเป็นประจำ ที่จะต้อง 

ย้อนกลับไปตรองดูสิ่งที่ผ่านมาเพ่ือหาทางที่จะพัฒนาความมีประสิทธิผลของทีม แล้วนำสิ่งเหล่านั้นมา

ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทีม (At regular intervals, the team reflects on how 

to become more effective, then tunes and adjusts its behavior accordingly.) 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีของ Agile สามารถอธิบายได้

ว่า Agile เป็นแนวคิดในการทำงานที่ ไม่ เน้นรูปแบบวิธีการหรือขั้นตอนในการทำงาน แต่ให้

ความสำคัญในเรื่องคนและการสื่อสารเป็นหลัก ซึ่งหลักการของ Agile ประกอบด้วย การทำงานเป็น

ทีม การลดขั้นตอนการทำงาน การเน้นผลลัพธ์การทำงาน และการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง ทำให้

ผู้วิจัยทราบถึงความหมายและองค์ประกอบของ Agile และผู้วิจัยได้นำองค์ประกอบดังกล่าว มา

กำหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับการศึกษาครั้งนี้ 

2.4 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก  

 สภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง สภาพแวดล้อมที่อยู่ภายนอก และองค์กรไม่สามารถ

ควบคุมได้ ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลงในด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง กฎหมาย 

เทคโนโลยี และปัจจัยอ่ืนๆที่จะส่งผลกระทบต่อองค์กรธุรกิจ (บุญชัย มูลธาร์, 2556) ปัจจัยการ

เปลี่ยนแปลงเหล่านี้เป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวในการดำเนินงาน

ขององค์กรธุรกิจ ผู้วิจัยได้รวบรวมวรรณกรรมต่างๆเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก โดยมี

รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 2.4.1 ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี (Technological Environment) 

 เทคโนโลยีมีความก้าวหน้าเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งความก้าวหน้าในหลายๆด้านส่ง

ผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กรธุรกิจ ผู้บริหารองค์กรจึงต้องพิจารณาปัจจัยที่เป็นตัวแปรด้าน

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ซึ่งในการศึกครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษาปัจจัยทางด้านเทคโนโลยีจากแนวคิดของ 

VUCA โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1.  ที่มาและความสำคัญของ VUCA 

 Thanisorn Boonchote (2021) ได้สรุปที่มาและความสำคัญของ VUCA ไว้ดังนี้ 
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 คำว่า VUCA ถูกใช้ครั้งแรกใน U.S. Army War College ซึ่งนักศึกษาทหารได้ใช้คำย่อนี้เพ่ือ

อธิบายสถานการณ์ที่เต็มไปด้วยความผันผวน ยากจะคาดเดา มีความซับซ้อนสูง และคลุมเครือเกิน

กว่าจะอธิบายได้ VUCA เป็นคำที่ทางกองทัพสหรัฐอเมริกาใช้อธิบายสถานการณ์หลังจากเหตุการณ์

สงครามเย็น ในปี 1991 ที่เต็มไปด้วยความรุนแรงอย่างต่อเนื่องในช่วงที่มีสงครามอัฟกานิสถานและ

อิรักนั่นเอง โดยความหมายของ VUCA นั้นมาจากคำ 4 คำ 

V – Volatility: ความผันผวน 

U - Uncertainty:  ความไม่แน่นอน 

C – Complexity: ความซับซ้อน 

A – Ambiguity: ความคลุมเครือ 

 ต่อมา VUCA ถูกนำมาใช้ในวงการธุรกิจใช้คำนี้อธิบายสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่ซับซ้อน

วุ่นวาย ผันผวน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จนกลายเป็น “New normal” หรือสภาวะปกติใหม่

ซึ่งหมายถึงการมีเหตุการณ์ที่ไม่คาดการณ์ไว้เกิดขึ้นอย่างฉับพลัน ดังนั้นการแก้ปัญหาก็ต้องมีการ

ตอบสนองอย่างรวดเร็ว (โชติกา ใจทิพย์ และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2564) 

2. ความสำคัญของ VUCA ต่อองค์กรธุรกิจ 

 VUCA ทำให้องค์กรธุรกิจปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น ทำให้ผู้นำองค์กรได้ใช้

ทักษะความสามารถมีมาบริหารคน บริหารองค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้ดียิ่งขึ้น และ

มองเห็นว่าอะไรคือสิ่งที่เหมาะสมสำหรับโลกปัจจุบัน อะไรที่ไม่เหมาะสมและควรเลิกทำเพราะยิ่งเป็น

การเสียเวลาสำหรับการทำสิ่งใหม่ๆที่ดีกว่า 

3. คำจำกัดความของ VUCA ในทางธุรกิจ 

 โชติกา ใจทิพย์ และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2564)ได้อธิบายคำจำกัดของ VUCA ดังนี้ 

 VUCA คือ ตัวย่อที่นำมาอธิบายบริบทของสถานการณ์ทางธุรกิจที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (Volatility) มีความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความซับซ้อนของปัจจัย

ต่างๆ (Complexity) และความคุมเครือไม่ชัดเจน (Ambiguity) 

 Volatility ความเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความผันผวนทางเศรษฐกิจที่เกิดจากปัจจัยต่างๆที่

เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาและบ่อยครั้งกว่าในอดีต  

Uncertainty ความไม่แน่นอน หมายถึง สภาวะที่ไม่สามารถคาดการณ์ปัญหาและเหตุการณ์

ต่างๆที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ 
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Complexity ความซับซ้อน หมายถึง สภาวะที่มีปัจจัยต่างๆเข้ามาเกี่ยวข้องจนยากที่จะทำ

ความเข้าใจถึงสาเหตุและแนวทางแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนได้  

Ambiguity ความคลุมเครือ หมายถึง การขาดความชัดเจนของเหตุการณ์นั้นๆ จึงนำไปสู่

ปัญหาในการทำความเข้าใจความเสี่ยงและโอกาสต่างๆก่อนที่จะส่งผลเสีย 

4. หลักการ VUCA Prime  

VUCA Prime ถูกพัฒนาขึ้นโดย Bob Johansen เป็นแนวคิดท่ีช่วยผู้นำรับมือกับ 

ภาวะ VUCA ในโลก VUCA Prime สร้างความหมายใหม่สำหรับตัวย่อเดียวกันนั่นคือการมองเห็น

ความเข้าใจความชัดเจนและความคล่องตัว โดยหลักการ VUCA Prime ดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 หลักการ VUCA Prime 

VUCA Prime 
Volatility (ความผันผวน) 
 

Vision (วิสัยทัศน์)  
ผู้นำต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และทันต่อ
เหตุการณ์ เพ่ือให้สามารถตัดสินได้โดยอย่าง
รวดเร็ว และตอบสนองได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนอย่างรวดเร็ว  

Uncertainty (ความไม่แน่นอน) Understanding (ความเข้าใจ) 
ผู้นำที่ดีจะต้องสามารถสื่อสารกับพนักงานทุก
ระดับในองค์กร สามารถพัฒนาและสาธิตทักษะ
การทำงานร่วมกันได ้

Complexity (ความซับซ้อน) Clarity (ความชัดเจน) 
ผู้นำมีกระบวนการคิดอย่างรอบคอบในการ
จัดการกับปัญหาความยุ่งยากต่างๆ โดยการสร้าง
ความชัดเจนในนโยบายและกลยุทธ์ 

Ambiguity (ความคลุมเครือ) Agility (ความคล่องแคล่วว่องไว) 
ผู้นำต้องมีความคล่องแคล่วว่องไวในการสื่อสาร
กันระหว่างองค์กรและหาแนวทางการแก้ปัญหา
ต่างๆไปใช้อย่างรวดเร็ว 

ที่มา : Johansen 2012 (อ้างถึงในโชติกา ใจทิพย์ และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2564) 
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5.  แนวทางการบริหารของ VUCA 

 Thanisorn Boonchote (2021) ได้อธิบายแนวทางการบริหารของ VUCA ดังนี้ 

 Volatility สภาวะที่มีความผันผวนสูง หรือ ความเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วในโลกธุรกิจและ

การทำงาน มีแนวทางท่ีผู้นำองค์กรสามารถนำไปใช้บริหารทีม คือ 

-  พนักงานต้องได้รับการเข้าถึงโอกาสในการเรียนรู้และได้พัฒนาตัวเอง 

- องค์กรต้องมี Learning Agility และเตรียมตัวให้พร้อมอยู่เสมอ  

Uncertainty สภาวะที่มีความไม่แน่นอนสูง หรือ ภาวะที่ผู้นำองค์กรไม่สามารถทำนาย 

เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ มีแนวทางท่ีผู้นำองค์กรสามารถนำไปใช้บริหารทีม คือ 

- ต้องใช้ข้อมูล (Insight) มากกว่า สัญชาตญาณ (Instinct) 

- มีแนวคิดอย่างเดียวไม่พอต้องรวมกับข้อมูลด้วย 

Complexity สภาวะที่มีความซับซ้อนมากขึ้นเรื่อยๆยากจะอธิบายนั้นมักมาพร้อมกับ 

ปัจจัยมากมายหลายอย่างที่ต้องนำมาพิจารณา มีแนวทางที่ผู้นำองค์กรสามารถนำไปใช้บริหารทีม คือ 

- ตั้งคำถามที่ทำไมแล้วกระบวนการที่ถูกต้องจะตามมา (Start with Why ) 

- สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

Ambiguity สถาวะที่มีความคลุมเครือ เต็มไปด้วยความไม่ชัดเจน ยากจะคาดเดาคำตอบ 

มีแนวทางที่ผู้นำองค์กรสามารถนำไปใช้บริหารทีม คือ 

- สื่อสารให้ชัดเจน ตรงประเด็น และเข้าใจง่าย 

- แบ่งงานอย่างเหมาะสมและให้พนักงานเข้าใจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างถูกต้อง 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีของ VUCA สามารถอธิบายได้

ว่า VUCA เป็นตัวย่อที่นำมาอธิบายบริบทของสถานการณ์ทางธุรกิจที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มีความไม่แน่นอน ความซับซ้อนของปัจจัยต่างๆและความคุมเครือไม่

ชัดเจน ซึ่ง VUCA ประกอบด้วย V – Volatility (ความผันผวน) U – Uncertainty (ความไม่แน่นอน) 

C – Complexity (ความซับซ้อน) และ A – Ambiguity (ความคลุมเครือ) ทำให้ผู้วิจัยทราบถึง

ความหมายและองค์ประกอบของ VUCA และผู้วิจัยได้นำองค์ประกอบดังกล่าวมากำหนดเป็นตัวแปร

ต้นในกรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับการศึกษาครั้งนี้ ร่วมกับคัวแปรย่อยอื่นๆ ที่จะกล่าวถึงต่อไปนี้ 
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2.4.2 ปัจจัยทางด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social and Cultural Environment) 

สภาพลักษณะทางสังคมและวัฒนธรรม ในแต่ละท้องถิ่นย่อมมีความแตกต่างกันไป ถึงแม้จะ

เป็นท้องถิ่นเดียวกันเมื่อเวลาเปลี่ยนลักษณะทางสังคมและวัฒนธรรมก็จะมีการเปลี่ยนแปลงไปด้วย

เช่นกัน ผู้บริหารองค์กรจึงจำเป็นต้องวิเคราะห์ถึงสภาพแวดล้อมทางด้านสังคมและวัฒนธรรม รวมถึง

รูปแบบการดำเนินชีวิตของคนในสังคม โดยปัจจัยที่เป็นตัวแปรทางด้านสังคมและวัฒนธรรม ได้แก่ 

ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ, รูปแบบการใช้ชีวิต การเข้าถึงการศึกษา และความรู้ความเข้าใจ เป็นต้น 

2.4.3 ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ (Economic Environment) 

ปัจจัยทางเศรษฐกิจเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นถึงปริมาณการใช้ทรัพยากร และเป้นปัจจัยสำคัญที่

ขับเคลื่อนกระบวนการทางธรกิจทั้งภายในและภายนอก การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจย่อม

ส่งผลกระทบต่อองค์กรธุรกิจ ทั้งในเรืองของการดำเนินงานภายในและภายนอกขององค์กรธุรกิจ โดย

ผู้บริหารจำเป็นต้องติดตามและคาดการณ์แนวโน้มทางด้านเศรษฐกิจในอนาคตว่าจะมีการ

เปลี่ยนแปลงไปอย่างไร เพ่ือนำมาใช้ในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์กรให้สอดคล้องต่อการ

เปลี่ยนแปลง โดยปัจจัยที่เป็นตัวแปรทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ อำนาจการซื้อของผู้บริโภค หนี้สิน

ภาครัฐและเอกชน อัตราการจ้างงานและว่างงาน และอัตราดอกเบี้ย เป็นต้น 

2.4.4 ปัจจัยทางด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Environment) 

การเมืองเป็นที่มาของนโยบายต่างๆของรัฐบาล ที่จะเชื่อโยงไปถึงมาตรการต่างๆที่รัฐบาลจะ

นำมาใช้รวมถึงกฎหมายซึ่งเป็นข้อกำหนดที่เป็นกติกาทางสังคม ที่องค์กรไม่สามารถปฏิเสธการปฏิบัติ

ตามได้ ผู้บริหารจึงต้องศึกษาการเปลี่ยนแปลงและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของการเมืองและ

กฎหมายที่เกิดขึ้นเพ่ือใช้ประกอบการตัดติดสินใจในการวางแผนกลยุทธ์ โดยปัจจัยที่เป็นตัวแปร

ทางด้านการเมืองและกฎหมาย ได้แก่ นโยบาลของรัฐบาล เสถียรภาพของรัฐบาล และกฎหมายและ

กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นต้น 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก สามารถอธิบายได้

ว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก เป็นสภาพแวดล้อมที่อยู่ภายนอก และองค์กรไม่สามารถควบคุมได้ 

ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจัยด้านเทคโนโลยี ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านเศรษฐกิจ และด้าน

การเมืองและกฎหมาย ทำให้ผู้วิจัยทราบถึงความหมายและปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร

ธุรกิจ และผู้วิจัยได้นำปัจจัยเหล่านี้มากำหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับการศึกษา

ครั้งนี ้
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2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน  

 จากการศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน ผู้วิจัยได้รวบรวมวรรณกรรมต่างๆ

ทั้งความหมายของการปรับตัว ความหมายของการปรับตัวในการทำงาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

ปรับตัวในการทำงาน และทฤษฎีการปรับตัวในการทำงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 2.5.1 ความหมายของการปรับตัว 

 Bernard (1960 อ้างถึงใน สิรโรจน์ สกุลณะมรรคา, 2557: 5) ได้ให้ความหมายคำว่า การ

ปรับตัว หมายถึง การที่บุคคลสามารถปรับตัวให้เข้ากับตนเองและโลกภายนอกได้อย่างดี ความพึง

พอใจ ความแจ่มใสอย่างสูงสุด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสภาพสังคม มีความสามารถท่ีจะเผชิญและ

ยอมรับความจริงของชีวิต 

 Coleman (1981 อ้างถึงใน สิรโรจน์ สกุลณะมรรคา, 2557:5) ได้ให้ความหมายคำว่า การ

ปรับตัว หมายถึง ผลของความพยายามของบุคคลที่พยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ตน ไม่ว่า

ปัญหานั้นจะเป็นปัญหาด้านบุคลิกภาพ ด้านความต้องการหรือด้านอารมณ์ให้เหมาะกัสภาพแวดล้อม

ที่บุคคลนั้นอยู่  

 สิริวรรณ สาระนาค (2544) ได้ให้ความหมายคำว่า การปรับตัว หมายถึง เป็นความสามารถ

ในการเลือกอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อเรียกร้องและเงื่อนไขของสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยที่ยังคง

ทัศนคติที่ดีต่อสถานการณ์รอบตัวไว้ได้ 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2545) ได้ให้ความหมายคำว่า การปรับตัว หมายถึง กระบวนการที่

บุคคลใช้ความพยายามในการปรับตนเอง เมื่อต้องเผชิญกับสภาพปัญหาความอึดอัดใจ ความคับข้อง

ใจ ความเครียด ความทุกข์ใจ ความวิตกกังวลต่างๆ จนเป็นสภาพภารณ์ที่บุคคลนั้นสามารถอยู่ใน

สภาพแวดล้อมนั้นๆได้ ถ้าบุคคลปรับตัวแล้วสารมารถอยู่ในสภาพแวดล้อมได้อย่างมีความสุขแสดงว่า 

บุคคลนั้นมีสุขภาพจิตที่ดี 

 จากความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการปรับตัวว่าหมายถึง การที่

บุคคลพยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนแก่ตน และพยายามปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมและความต้องการของตนเอง จนสามารถบรรลุจุดหมายที่ต้องการ ทำให้มีชีวิตอยู่อย่าง

ปกติสุขท้ังทางกายและจิตใจ ไม่เกิดผลเสียทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 
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 2.5.2 ความหมายของการปรับในการทำงาน 

 Arkoff (1968 อ้างถึงใน ขันติยา สุกุณา, 2559: 45) ได้ให้ความหมายการปรับตัวในการ

ทำงาน หมายถึง ความพยายามของแต่ละบุคคลที่จะบรรลุเป้าหมายของตนเอง และเป็นการปรับ

พฤติกรรมในทางท่ีถูกต้องเพ่ือนำไปสู่การทำงานที่มีความพอใจในงานที่ตนทำอยู่ 

 เกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2543) ได้ให้ความหมายการปรับตัวในการทำงาน หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกับปัญหาหรือการแก้ไขปัญหาต่างๆ เพ่ือสามารถทำงานได้อย่าง

ประสบความสำเร็จ ซึ่ งประกอบด้วย การปรับตัว ให้ เข้ากับงานที่ทำ การปรับตัวให้ เข้ากับ

สภาพแวดล้อมในการทำงานและกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน และการปรับให้เข้ากับเพ่ือน

ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

 อภิชญา อินทรสุภา (2547) ได้ให้ความหมายการปรับตัวในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคล

สามารถปรับกายและใจกับสิ่งแวดล้อมในการทำงาน เพ่ือช่วยส่งสเริมให้การทำงานนั้นเกิดผลสำเร็จ

และมีความพอใจในงานที่ตนทำอยู่   

 จากความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการปรับตัวในการทำงานว่า

หมายถึง การปรับตัวของบุคคลในการเผชิญหน้ากับปัญหาและหาวิธีแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น เพ่ือให้

เป้าหมายของบรรลุผลสำเร็จ 

 2.5.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทำงาน 

 Arkoff (1968 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ศิริพันธ์, 2552:14-15) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

ปรับตัวในการทำงาน ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนตัวของบุคคลและปัจจัยลักษณะของงาน ซึ่งสามารถ

อธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยส่วนตัวของบุคคล หมายถึง ปัจจัยคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคล  

ประกอบด้วย ความสนใจในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และความสามารถในการทำงาน 

ความสนใจในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกในทิศทางที่ดี ตลอดจนทัศนคติในเชิงบวกท่ีมี 

ต่องานที่ปฏิบัติอยู่ โดยบุคลากรได้รับการตอบสนองที่ดีจากองค์กร ซึ่งจะทำให้เกิดขวัญและกำลังใจใน

การทำงาน รวมถึงมีความสุขในการทำงาน ที่จะส่งผลให้กานทำงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และยัง

ส่งผลให้องค์ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง แรงผลักดัน ที่มีอยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลทีกระตุ้นให้

เกิดพฤติกรรมการทำงาน  ทิศทางในการกระทำ  ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระทำ  ดังนั้น

แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 

 ความสามารถในการทำงาน หมายถึง ความรู้และทักษะของแต่ละบุคคล เป็นความสามารถที่

ใช้การได้ และศักยภาพของบุคคลในการเรียนรู้และพัฒนา หรือที่เรียกว่า ความถนัด ความสามารถ

แบ่งได้เป็น ความสามารถทั่วไป (General Ability) และความสามารถเฉพาะตัวหรือความสามารถ

พิเศษ (Special Ability) 

2. ปัจจัยลักษณะของงาน ประกอบด้วย งานและโอกาสที่มี คุณสมบัติที่งานต้องการ 

และสภาพการทำงาน และความพึงพอใจที่ได้รับ 

 งานและอากาสที่มี การมีโอกาสทราบถึงชนิดของงานต่างๆ รู้จักโลกของงานอย่างกว้างขวาง 

อาจเพิ่มโอกาสที่บุคคลจะเลือกงานได้อย่างเหมาะสมกับตนเองมากขึ้น 

 คุณสมบัติที่งานต้องการและสภาพการทำงาน เมื่อบุคคลสนใจงานอาชีพใดและควรได้มีการ

พิจารณาในอาชีพที่สนใจว่าต้องการความชำนาญในด้านใดบ้าง ต้องการฝึกเตรียมอะไร การฝึกเตรียม

นานเท่าใด ต้องการใช้ทักษะใดเป็นพิเศษ ต้องการคุณสมบัติด้านส่วนตัว ด้านอารมณ์ ร่างกายอย่างไร

บ้าง มีสภาพการทำงานอย่างไร การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและสังคมมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงใน

อาชีพที่เลือกอย่างไรความพึงพอใจที่ได้รับ อาจจะส่งผลมากจากความพึงพอใจภายในและภายนอก 

3. ปัจจัยอื่นๆ นอกจากปัจจัยส่วนตัวบุคคลและลักษณะของงานแล้วยังมีปัจจัยอ่ืนที่ 

สำคัญ  เช่น ภูมิหลังทางครอบครัว และชนชั้นทางสังคมของบุคคลที่มีผลต่อการปรับตัวในการทำงาน 

 2.5.4 ทฤษฎีการปรับตัวในการทำงาน 

 Dawes & Lofquist (1984 อ้างถึงใน ขันติยา สุกุณา, 2559 :26) ได้กำหนดทฤษฎีการ

ปรับตัวในการทำงาน (Work Adjustment) ประกอบด้วย 2 ประการ คือ 

1. การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการขององค์กร หมายถึง การปรับตัวในการทำงาน 

โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะในการทำงาน และบุคลิกภาพที่เหมาะสม ที่สอดคล้อง

กับความต้องการขององค์กร 

2. การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ 

จะปฏิบัติงานอย่างมีความหวังและมีวคามใส่ใจในความสำเร็จของงานและมีโอกาสได้ใช้ความเป็นตัว

ของตัวเองเข้าไปเสริมการทำงาน ต้องการที่จะได้รับความพอเพียง ตามความจำเป็นทางด้านสรีระ 
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การมีความมั่นคงปลอดภัย และการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเข้ าใจ

และรู้จักตนเอง ซึ่งเมื่อบุคคลสามารถปรับตัวในการทำงานได้ ก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ทำงาน ผู้ที่สามารถคุ้นเคยกับลักษณะงานจนเกิดความพึงพอใจในงานที่ทำ ความพึงพอใจเป็นเกณฑ์ที่

สำคัญที่ชี้ได้ว่าผู้ใดจะสามารถปรับตัวในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด ผู้ที่ ประสบปัญหา

การปรับตัวส่วนใหญ่ มักเป็นผู้ที่ขาดความพึงพอใจในงานที่ทำและมักแสดงความคิดเห็นว่า งานที่ทำ

นั้นไม่เหมาะสมกับตนเอง ไม่มีความสามารถพอที่จะปฏิบัติงานนั้นได้หรือยังไม่สามารถตัดสินใจได้ว่า

ตนเองยึดอาชีพใดเป็นหลักในการดำรงชีวิตต่อไปหรือตนเองมีความเหมาะสมกับอาชีพใด 

 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน สามารถอธิบายได้ว่า 

การปรับตัวในการทำงานนั้นมีความสำคัญอย่างมากในการทำงาน เพราะบุคคลต้องมีการพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานอย่างมีแบบแผน เพ่ือให้สอดคล้องกับการทำงานที่เปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา ซึงทฤษฎีการปรับตัวในการทำงานประกอบ การปรับตัวให้เข้ากับความต้องการขององค์กร 

และการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการของบุคคล และผู้วิจัยได้นำทฤษฎีดังกล่าวมากำหนดเป็นตัว

แปรตามในกรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับการศึกษาครั้งนี้ 

2.6 บริบทของกลุ่มตัวอย่างในพืน้ที่ทำการศึกษา 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่ง    หนนึ่ง

ในสังกัดภาคกลาง 3 ประกอบด้วย  เขตพ้ืนที่ การบริหารทั้ งหมด 6 เขต  69 สาขา ได้แก่                       

เขตกาญจนบุรี เขตราชบุรี เขตสมุทรสาคร-สมุทรสงคราม เขตเพชรบุรี เขตประจวบคีรีขันธ์ และเขต

ชุมพร-ระนอง และแต่ละเขตการบริหารประกอบด้วยสาขา ดังนี้ 

1. เขตกาญจนบุรี มีจำนวน 5 สาขา ได้แก่ สาขากาญจนบุรี สาขาท่าเรือ กาญจนบุรี  

สาขาท่าม่วง กาญจนบุรี สาขาบ่อพลอย-นิวกรุงไทย และสาขาโรบินสัน กาญจนบุรี 

2. เขตราชบุรี มีจำนวน 15 สาขา ได้แก่ สาขาบ้านโป่ง สาขาราชบุรี สาขาโพธาราม                                      

สาขาจอมบึง สาขาดำเนินสะดวก สาขาถนนศรีสุริยวงศ์ สาขาวัดเพลง สาขาหนองโพ สาขาสามแยก

วังมะนาว สาขาโลตัสราชบุรี สาขาบิ๊กซี ราชรี สาขาบิ๊กซี บ้านโป่ง สาขาโลตัสบ้านโป่ง สาขาตลาดศรี

เมือง และสาขาถนนสมบูรณ์กุล ราชบุรี 

3. เขตสมุทรสาคร-สมุทรสงคราม มีจำนวน 17 สาขา ได้แก่ สาขาถนนเศรษฐกิจ 1  

สาขากระทุ่มแบน สาขาสมุทรสงคราม สาขาบ้านแพ้ว สาขาสมุทรสาคร สาขาหลักสาม บ้านแพ้ว 

สาขาอัมพวา สาขาบางคนที สาขาท่าฉลอม สาขาถนนเอกชัย สมุทรสาคร สาขามหาชัย สมุทรสาคร 
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สาขาถนนเอกชัย 2 สาขาโลตัสกระทุ่มแบน สาขาพุทธสาคร สาขาอัสสัมชัญ พระราม 2 สาขาโลตัส

มหาชัย 2 และสาขาเซ็นทรัล พลาซ่ามหาชัย 

4. เขตเพชรบุรี มีจำนวน 5 สาขา ได้แก่ สาขาเพชรบุรี สาขาท่ายาง สาขาเขาวัง สาขา   

เขาย้อย และสาขาบิ๊กซี เพชรบุรี 

5. เขตประจวบคีรีขันธ์ มีจำนวน 14 สาขา ได้แก่ สาขาทับสะแก สาขาประจวบคีรีขันธ์  

สาขาหัวหิน สาขาปราณบุรี สาขาบางสะพานน้อย สาขาคลองวาฬ สาขาชะอำ สาขาบางสะพาน 

สาขาปากน้ำปราณ สาขาหัวหิน 2 สาขาโลตัสปราณบุรี สาขาโลตัสประจวบคีรีขันธ์ สาขาบุญถาวร 

และสาขาบลูพอร์ต หัวหิน 

6. เขตชุมพร-ระนอง มีจำนวน 13 สาขา ได้แก่ สาขาระนอง สาขาชุมพร สาขาหลังสวน  

สาขาปากน้ำชุมพร สาขาท่าแซะ สาขาสวี สาขามาบอำมฤต สาขาสะพานปลา สาขาสี่แยกปฐมพร 

สาขากะเปอร์ สาขาโลตัสหลังสวน สาขาโอเชี่ยน ช็อปปิ้งมอลล์ และสาขาโลตัสชุมพร 

สำหรับพนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งที่ใช้เป็นตัวอย่างการศึกษา ซึ่งตั้งอยู่ใน

เขตพ้ืนที่ภาคกลาง 3 ประกอบด้วยสาขาจำนวน 69 แห่ง โดยมีจำนวนพนักงานรวม 834 คน 

โครงสร้างและการบริหารสาขา ประกอบด้วย 

1. ผู้จัดการสาขา (Branch Manager) 

หน้าที่และความรับผิดชอบ 

- วางแผนและสร้างกลยุทธ์การขยายผลิตภัณฑ์และการขายผลิตภัณฑ์ของสาขาให้มี 

ประสิทธิภาพและตอบสนองเป้าหมายของธนาคาร 

- บริหารและสนับสนุนงานขายและการรักษาความสัมพันธ์กับลูกค้า 

- ดูแลควบคุมภายในสาขาให้ดี สนับสนุนให้คำปรึกษาและพัฒนาพนักงานให้มีความพร้อม 

กับการเปลี่ยนแปลง 

- เพ่ิมศักยภาพและโอกาสทางธุรกิจของธนาคาร 

2. เจ้าหน้าที่อาวุโสอำนวยบริการ (Supervisor Customer Service Officer ) 

หน้าที่และความรับผิดชอบ  

- ดูแลงานบริการและรักษาความสัมพันธ์กับลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ 

- ควบคุมและกำกับดูแลการทำงานของพนักงานให้เป็นไปตามเป้าหมายและ 

กฎระเบียบของธนาคาร 
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- ควบคุมการบริหารเงินสดภายในสาขา 

- ดูแลและบริหารค่าใช้จ่ายร่วมกับผู้จัดการสาขาเพ่ือให้เหมาะสมกับค่าใช้จ่ายในการ 

ดำเนินการของสาขา 

- ช่วยงานผู้จัดการสาขาตามที่ได้รับมอบหมาย 

3. เจ้าหน้าที่อำนวยบริการ (Customer Service Officer) 

หน้าที่และความรับผิดชอบ  

-   ให้บริการจัดธุรกรรมทางการเงินให้กับลูกค้า เช่น รับฝาก-ถอนเงิน โอนเงิน การ 

ซื้อขายแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ การข้ึนเงินสดตามเช็คของขวัญ ดราฟต์ แคชเชียร์เช็ค  

-    เป็นที่ปรึกษาให้แก่ลูกค้าในการวางแผนทางการเงิน โดยให้คำแนะนำเกี่ยวกับ 

ผลประโยชน์ผ่านการลงทุนทั้งระยะสั้นและระยะยาวในผลิตภัณฑ์ต่างๆ ของธนาคาร เช่น เงินฝาก

ประจำ ประกันชีวิต ประกันภัย บัตรเครดิต สินเชื่อส่วนบุคคล 

4. เจ้าหน้าที่อาวุโสการตลาด (Supervisor Marketing Officer) 

หน้าที่และความรับผิดชอบ 

- รับผิดชอบเป้าหมายด้านการตลาด 

- วางแผนกลยุทธ์ทางการตลาดและดำเนินกิจกรรมทางการตลาด เช่น ออกพบลูกค้า 

5. เจ้าหน้าที่การตลาด (Marketing Officer) 

หน้าที่และความรับผิดชอบ 

- ให้บริการลูกค้าด้วยการแนะนำผลิตภัณฑ์และบริการที่เหมาะสมให้ตรงกับความ 

ต้องการของลูกค้า 

- วางแผนและเป็นที่ปรึกษาด้านการเงินและการลงทุนให้แก่ลูกค้า 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 เฉลิมพงศ์ คงชยณัฐ (2561) ได้ศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการพัฒนาซอฟต์แวร์

แบบอะไจล์และปัจจัยของผลิตภัณฑ์ซอฟต์แวร์ที่ได้จากการพัฒนาซอฟต์แวร์แบบอะไจล์ที่ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กร เขตกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค์

ของการศึกษาดังนี้ (1) ศึกษาความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของนักพัฒนา

ซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กร เขตกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษาปัจจัยกระบวนการพัฒนา

ซอฟต์แวร์แบบอะไจล์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กรเขต
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กรุงเทพมหานคร และ (3) ศึกษาปัจจัยของผลิตภัณฑ์ซอฟต์แวร์ที่ได้จากการพัฒนาซอฟต์แวร์แบบอะ

ไจล์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กรเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยเพ่ือนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักพัฒนา

ซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กร เขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน และใช้สถิติทดสอบหา

ความแตกต่าง ได้แก่ ความแตกต่างค่าที ความแตกต่างค่าเอฟ และใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์

แบบถดถอยอย่างง่าย ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ และอายุงานโดยเฉลี่ยในองค์กร ส่งผล

ต่อความพึงพอใจของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กร เขตกรุงเทพมหานคร โดย

ภาพรวมแตกต่างกัน อิทธิพลของปัจจัยกระบวนการพัฒนาซอฟต์แวร์แบบอะไจล์ส่งผลต่อความพึง

พอใจของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กร เขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน และ

อิทธิพลของปัจจัยของผลิตภัณฑ์ซอฟต์แวร์ที่ได้จากการพัฒนาซอฟต์แวร์แบบอะไจล์ส่งผลต่อความพึง

พอใจของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ระดับปฏิบัติการในองค์กร เขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 รัตนาพร เลารุจิราลัย และคณะ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มี

ความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการบริหารจัดการ สโมสรโรตารี ในประเทศไทย จากการศึกษานี้มี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสำเร็จในการบริหารจัดการสโมสรโรตารีในประเทศไทยและเพ่ือศึกษา

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการบริหารจัดการสโมสรโรตารี

ในประเทศไทยจากผู้บริหารสมาชิกสโมสรโรตารีในประเทศไทย ทั้ง 4 ภาค จำนวน 257 สโมสร จาก 

334 สโมสร คิดเป็นร้อยละ 76.90 ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย และนำมาวิเคราะห์ด้วย

วิธีการทางสถิติ ด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารสมาชิกสโมสรโร

ตารีในประเทศไทยที่ทำการศึกษาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การที่นำมาบริหารจัดการสโมสรโรตารีในประเทศไทยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   โดยมี

ค่าเฉลี่ย 3.39 เมื่อพิจารณาพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงตามลำดับได้ดังนี้  ด้าน

ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กร รองลงมาด้านรูปแบบการบริหารจัดการ ด้านกลยุทธ์ขององค์กร ด้าน

ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ด้านบุคลากร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านระบบการปฏิบัติงาน มี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำเร็จในการบริหารจัดการสโมสรโรตารีในประเทศไทยในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.71 เมื่อพิจารณาพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียง

ตามลำดับได้ดังนี้ ด้านการเงิน ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และด้าน
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สมาชิกผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ กลยุทธ์ขององค์กร

โครงสร้างองค์กร ระบบการปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะ ความรู้ ความสามารถ รูปแบบการบริหาร

จัดการ และค่านิยมร่วมหรือวัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความสำเร็จในการ

บริหารจัดการสโมสรโรตารีในประเทศไทยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

Catherine G. Zinovieva et al. (2016) ได้ศึกษาเรื่อง Study of external and internal 

factors affecting enterprise’s stability. จากการศึกษาปัจจัยด้านความมั่นคงขององค์กร ซึ่ง

หมายถึงความสามารถของระบบในการรักษาความแน่นอนในเชิงคุณภาพผ่านการจัดการตนเองโดยมี

เป้าหมายเพ่ือเอาชนะสภาพแวดล้อม ผลการศึกษาพบว่าความมั่นคงขององค์กรต้องประกอบด้วย

ความกระตือรือร้นและการปรับตัว ซึ่งเกิดขึ้นจากปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายนอกและภายใน ซึ่ง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงที่สำคัญที่สุด คือ ผู้บริโภค คู่แข่ง ซัพพลายเออร์ ผู้ชมที่ติดต่อ ปัจจัยที่มี

อิทธิพลทางอ้อมไม่ได้กระทำต่อองค์กรโดยตรง แต่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมซึ่งอาจ

ส่งผลกระทบต่อองค์กร คือ เศรษฐกิจ รัฐและการเมือง วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กฎหมายและ

สังคมศาสตร์ เป็นต้น สุดท้ายนี้วิธีที่สำคัญที่สุดวิธีหนึ่งในการสร้างความมั่นคงขององค์กรคือการ

ฝึกอบรมวัฒนธรรมองค์กรของ พนักงานที่ประกอบด้วยปรัชญา หลักการปฏิบัติงานขั้นพ้ืนฐาน 

(ความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทกับซัพพลายเออร์ ผู้บริโภค และคู่แข่ง) รูปแบบการจัดการ ทัศนคติต่อ

พนักงาน ฯลฯ 

Gyan P. Nyaupane  et al. (2021) ได้ศึกษาเรื่อง Toward a resilient organization: 

analysis of employee skills and organization adaptive traits วัตถุประสงค์ของการศึกษา

ครั้งนี้คือการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร (E-O-R) โดยศึกษาจากความสัมพันธ์

ระหว่างทักษะของพนักงาน ลักษณะองค์กร และความยืดหยุ่นขององค์กร กลุ่มตัวอย่างการวิจัย คือ 

พนักงานของสำนักจัดการที่ดิน (BLM) จำนวน 312 คน ซึ่งเป็นหน่วยงานจัดการที่ดินสาธารณะที่

ใหญ่ที่สุดในสหรัฐอเมริกาที่มีบทบาทสำคัญในการให้บริการนักท่องเที่ยวหลายล้านคน ผลการวิจัย

พบว่าพนักงานจะรับรู้ว่าตนเองมีทักษะที่สามารถปรับตัวได้  แต่ก็มีความมั่นใจต่ำมากใน

ความสามารถในการปรับตัวขององค์กร ซึ่งทำให้รับรู้ได้ว่าองค์กรมีความยืดหยุ่นต่ำ และผลการวิจัย

พบว่าคุณลักษณะขององค์กร เช่น สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย การคิดนอกเหนือสถานะที่

เป็นอยู่ ซึ่งรวมถึงบุคคลที่เหมาะสมในการตัดสินใจ และการวางแผนระยะยาวที่มีประสิทธิภาพ 

พนักงานมองว่ามีความสำคัญต่อความยืดหยุ่นขององค์กร  

https://www.tandfonline.com/author/Nyaupane%2C+Gyan+P
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2.8 การพัฒนาสมมติฐาน 

 สำหรับการพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการ

เป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น จากการศึกษาที่ผ่านมาเพ่ือแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มและหลักฐานการ

พัฒนาสมมติฐานและนำไปสร้างกรอบแนวคิดสำหรับงานวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 2.8.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน และการเป็นองค์กรแห่งความ

ยืดหยุ่น (Resilient Organization) 

 ธีรโชติ หาญสวัสดิ์ (2562) ได้ศึกษาปัจจัยสำคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งนวัตกรรม 

สำหรับธนาคารอาคารสงเคราะห์ จากกลุ่มตัวอย่างได้แก่พนักงานส่วนกลางของธนาคารอาคาร

สงเคราะห์และพนักงานระดับผู้บริหารขั้นต้นของสายงานสาขาทั่วประเทศ จำนวน 322 คน 

ผลการวิจัย พบว่า ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดับความพร้อมด้านการเป็นองค์กรนวัตกรรม ทั้งใน

ภาพรวมและรายมิติอยู่ในระดับ “Integrated” มีปัจจัยสำคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่ง

นวัตกรรม ได้แก่ การเสริมสร้างโครงสร้างและกระบวนการที่เอ้ือต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม(S2: 

Structure and Process) และสภาพแวดล้อมและปัจจัยขับเคลื่อนต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม (C1: 

Climate) รวมถึงการให้คำแนะนำและสอนงาน (Coaching) มีระดับความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ

มากต่อประสิทธิภาพของการผลักดันและพัฒนาศักยภาพการดำเนินงานของธนาคาร 

 อรุโณทัย และ ธนายุ ภู่วิทยาธร (2564) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารจัดการที่ส่งผลต่อการ

พัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสูง ของสำนักบริหาร พ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 4 (สุราษฎร์ธานี)  จากกลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 140 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยการบริหารจัดการองค์กรใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ด้านโครงสร้างองค์กร รองลงมาคือ ด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถ ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้าน

กลยุทธ์ขององค์กร ด้านบุคลากร ด้านรูปแบบการบริหาร จัดการ และด้านค่านิยมร่วม ตามลำดับ 2) 

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสูงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านสามารถเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านการเป็นองค์กรที่มีการกำหนด 

วิสัยทัศน์ที่มองเห็นภาพ รองลงมาคือ ด้านการเป็นองค์กรที่ให้ความสำคัญต่อภายนอก ด้านการเป็น

องค์กรที่สามารถจูงใจ เพ่ือให้ทุกคนให้ความสำคัญและปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ได้ ด้านการเป็นองค์กร

ที่ทำงานเป็นทีม ด้านการเป็นองค์กรที่มีผู้นำที่ดี ด้านการเป็นองค์กรที่ให้ความเชื่อใจ และด้านการเป็น
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องค์กรที่มุ่งผลิตองค์ความรู้ ตามลำดับ 3) ปัจจัยด้านกลยุทธ์ ขององค์กร ด้านบุคลากร และด้าน

ค่านิยมร่วม ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสูง ของบุคลากรในสำนักบริหาร พ้ืนที่อนุรักษ์ท่ี 4 

(สุราษฎร์ธานี) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอำนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 85.00 

สมมติฐานที่ 1 : ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ของธุรกิจธนาคารพาณิชย์  

 

 
 

ภาพที่ 2 แสดงสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความ
ยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

2.8.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก และการเป็นองค์กรแห่งความ

ยืดหยุ่น (Resilient Organization) 

 ทิวากาล ด่านแก้ว และ ฐิติรัตน์ มีมาก (2556) ได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อ

ศักยภาพในการทำงานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดนครราชสีมากับกลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดนครราชสีมามีจำนวน 156 

คน ผลการวิจัยพบว่า  (1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนตำบลกับ

ศักยภาพในการทำงานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดนครราชสีมา มีความสัมพันธ์

ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสู ง อย่ างมีนั ยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 (2) ปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายในด้านลักษณะเฉพาะของนโยบายด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้าน

บรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน ด้านโครงสร้างและด้านกระบวนการ

จัดการส่งผลต่อศักยภาพในการทำงานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดนครราชสีมาถึง

ร้อยละ 69.30 และ (3) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม 

ด้านการเมืองและกฎหมาย ส่งผลต่อศักยภาพในการทำงานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตำบลใน

จังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 62.90 

นฤมล พ่ึงทอง (2557) ได้ศึกษาปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีความสัมพันธ์กับการ

ส่งออกของอุตสาหกรรมยางรถยนต์จากประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ ผู้บริหารองค์กร 

หัวหน้าแผนก ผู้ปฏิบัติงานตามสายงานของบริษัทที่มีความเกี่ยวข้องในอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 

ปัจจัยการปรับเปลี่ยน             

ภายในองค์กร 
องค์กรแห่งความยืดหยุ่น 
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จำนวน 384 คน ผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยภายใน ด้านบุคลากร ด้านเทคโนโลยีและเครื่องจักร 

ด้านเงินลงทุนในการวิจัยและพัฒนาด้านการสื่อสารภายใน ด้านส่วนประสมทางการตลาด ด้านการ

ขนส่งและปัจจัยภายนอก ด้านภาวะเศรษฐกิจกฎหมายการเมืองและวัฒนธรรม ด้านอัตราการ

แลกเปลี่ยนเงินตรา ด้านราคาของวัตถุดิบ และด้านคู่แข่งขันมีความสัมพันธ์กับการส่งออกของ

อุตสาหกรรมยางรถยนต์จากประเทศไทยในระดับปานกลาง และผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น

แบบพหุพบว่า ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกของอุตสาหกรรมยางรถยนต์มีอิทธิพลต่อการส่งออก

ยางรถยนต์จากประเทศไทยปานกลาง 

 ชนม์ณัฐชา กังวานศุภพันธ์ และ อุบลวรรณ สุวรรณภูสิทธิ์  (2564) ได้ศึกษาการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกทางธุรกิจที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการเป็นผู้ประกอบการของนักศึกษา

มหาวิทยาลัยบิวด์ไบรท์ ในประเทศกัมพูชา กลุ่มตัวอย่าง คือ นักศึกษาระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัย

บิวด์ ไบรท์  ปีที่  4 ทุกสาขาวิชา จำนวน 230 ราย  ผลการวิจัยพบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกทางธุรกิจในการเป็นผู้ประกอบการของนักศึกษาในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (= 3.53, S.D. = 0.49) และความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจในการเป็นผู้ประกอบการมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (= 3.60, S.D. = 0.75) ผลการทดสอบระดับการส่งผล พบว่า สภาพแวดล้อม

ภายนอกทางธุรกิจส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการเป็นผู้ประกอบการของนักศึกษาในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก  (R = 0.783, R Square = 0.641) เมื่อวิเคราะห์รายด้าน พบว่า ด้านสังคมส่งผลต่อความ

ตั้งใจในการเป็นผู้ประกอบการมากที่สุด (β = 0.294) รองลงมา ได้แก่ ด้านกฎหมาย (β = 0.266) 

ด้านเทคโนโลยี (β = 0.161) ด้านเศรษฐกิจ (β = 0.145) และด้านการเมือง (β = 0.114) ตามลำดับ 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานที่ 2 : ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

 

 

 
ภาพที่ 3 แสดงสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความ

ยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก องค์กรแห่งความยืดหยุ่น 
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2.8.3 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงาน

ของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

 ศิริรัตน์ ศิริพันธ์ (2552) ได้ศึกษา องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทำงานของ

พนักงาน บริษัท วรนันท์ อินโฟเทค จำกัด เขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ใน

การศึกษา คือ พนักงานบริษัท วรนันท์ อินโฟเทค จำกัด เขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร จำนวน 125 

คน พบว่า องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัท วรนันท์ อินโฟเทค 

จำกัด เขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มี 2 องค์ประกอบโดย

เรียงลำดับจากกองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด คือ สัมพันธ์ภาพระหว่างพนักงานบริษัทฯ

กับเพื่อนร่วมงาน และสัมพันธ์ภาพระหว่างพนักงานบริษัทฯกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งองค์ประกอบท้ัง 2 ตัวนี้

สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัท วรนันท์ อินโฟเทค 

จำกัด เขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 27.0 

 พรรณฑิตา ทัศนิยม (2564) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวในการทำงานและความ

ต้ังใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่า การปรับตัวในการ

ทำงาน และความต้ังใจคงอยู่ในการของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับสูง และการปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจคงอยู่ในงานของพนักงาน

ระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 โดยการปรับตัวในการทำงานด้านการ

แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ด้านปฏิกิริยาต่อเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือสถานการณ์ท่ีไม่ได้คาดคิด ด้าน

ความสามารถในการปรับตัวระหว่างบุคคล ด้านความมุ่งมั่นในการฝึกฝนและเรียนรู้ และด้านการจัดการ

กับความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจคงอยู่ในงานของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจ

บรรจุภัณฑ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 สมมติฐานที่ 3 : องค์กรแห่งความยืดหยุ่นท่ีส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรใน

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

 

 

 
 

ภาพที่ 4 แสดงสมมติฐานท่ี 3 องค์กรแห่งความยืดหยุ่นท่ีส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของบุคลากร
ในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

 

องค์กรแห่งความยืดหยุ่น การปรับตัวในการทำงาน 
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2.9 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบแนวโน้มที่มีโอกาส 

เกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะศึกษาในกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ และนำไปสู่การพัฒนา

สมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในองค์กร 

1. การทำงานเป็นทีม  

2. การลดขั้นตอนการทำงาน  

3. การเน้นผลลัพธ์การทำงาน  

4. การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 

องค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

(Resilient Organization) 

1. ผู้นำต้องมีความพร้อมในการ

ปรับตัว  

2. ระบบการทำงานท่ียืดหยุ่น 

3. พนักงานต้องมีความพร้อม

และความเชื่อมั่นในการทำงาน 

4. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อ

การเปลี่ยนแปลง 

การปรับตัวในการทำงาน 

1. ความสามารถในการพัฒนา

ทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงาน 

2. ความสามารถในการติดต่อ

สัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

3. ความสามารถในการปรับตัวเข้า

กับวัฒนธรรมองค์กร 

4.  ความสามารถในการแก้ปัญหา

อย่างสร้างสรรค์ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

1. เทคโนโลยี (Technological) 

2.  สังคมและวัฒนธรรม (Social 

and cultural) 

3. เศรษฐกิจ (Economic) 

4. การเมืองและกฎหมาย (Political  

and  law)  
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บทที่ 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล่อการ

เป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ” 

เป็นการวิชัยเชิงปริมาณโดยใช้ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) การสำรวจใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการวิจัย การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนและวิธีการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

6. วิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1   ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัด 

ภาคกลาง 3 ซึ่งประกอบด้วยสาขาจำนวน 69 แห่ง และมีจำนวนพนักงานรวม 834 คน 

3.1.2   กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างพนักงานของ 

ธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3 โดยคำนวณจากสูตรของ Taro Yamane  

พร้อมกับกำหนดค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่มีระดับความเชื่อมั่น 95% และให้ค่าความ

คลาดเคลื่อนไม่เกิน ±5% ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 300 คน คำนวณได้จากสูตร ดังนี้ 

  สูตร    n  =     
𝑁

1+𝑁𝑒2  

  เมื่อกำหนดค่าตามสูตร ดังนี้ 

  n    =    จำนวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  N    =    จำนวนหน่วยทั้งหมด หรือขนาดของประชากรทั้งหมด 
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  e    =    ความคาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (0.05) 

  แทนค่าได้ ดังนี้ 

         n =    
834

1+834(0.05)2 

    =    270.34 ≈ 300 คน 

  ดังนั้น  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจะต้องไม่น้อยกว่า 300 คน  

 จากการคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Taro Yamane ได้จำนวนกลุ่ม 

ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จำนวน 300 คน ดังนั้นผู้วิจัยจะเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 400 ตัวอย่าง

เพ่ือป้องกันความผิดพลาด จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางท่ี 2 ตารางแสดงการกระจายการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 

เขตพื้นที ่ จำนวนพนักงาน สัดส่วน (%) จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

กาญจนบุรี 67 8.0 24 
ราชบุรี 175 21.0 63 

สมุทรสาคร-สมุทรสงคราม 196 23.5 71 
เพชรบุรี 69 8.3 25 

ประจวบคีรีขันธ์ 169 20.3 60 
ชุมพร-ระนอง 158 18.9 57 

รวม 834 100.0 300 
 

3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง  

      ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น

(Probability sampling) ด้ วยวิธีการสุ่ มตัวอย่างแบบง่าย   (Simple random sampling) โดย

กำหนดลักษณะของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย คือ พนักงานของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาค

กลาง 3 ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีจำนวน 300 คน 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของ

บุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ โดยมีแบบสอบถาม ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  โดยให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบ (Check list) 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความเห็นด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น  

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน  

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมภายนอก 

         ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านการปรับตัวในการทำงาน     

สำหรับแบบสอบถามในส่วนที่ 2- 5 เป็นแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

ที่มีอิทธิพลจากตัวแปรต้นส่งผลต่อตัวแปรตา ตาม โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) มี

ระดับความสำคัญอยู่ 5 ระดับ จัดเป็นการวัดระดับข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) 

ดังนี้  

   ระดับ     5  หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

 ระดับ     4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

 ระดับ     3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

 ระดับ     2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  

 ระดับ     1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามปลายเปิดแสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ                  

ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น  

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาเครื่องมือโดยมีขั้นตอนดังนี้ 

3.3.1. ศึกษาข้อมูลและวิธีการสร้างแบบสอบถามงานวิจัย เพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง จากเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีปัจจัยด้านการ

ปรับเปลี่ยนภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก และลักษณ์องค์กรแห่งความยืดหยุ่น เพ่ือกำหนดขอบเขต

การวิจัยและสร้างเครื่องมือวิจัยให้ครอบคลุมกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

3.3.2. ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามและนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือ

ตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้องให้ครอบคลุมทั้งด้านเนื้อหา และภาษาที่ใช้เพ่ือให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามเข้าใจง่ายขึ้น และครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษาแล้วนำมาปรับปรุงแก้ไข 
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3.3.3. นำแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบ

พิจารณาความเที่ยงตรงของเนื้อหาในแบบสอบถาม โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 

Consistency: IOC) ระหว่างข้อคำถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาโดยการให้คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ 

3.3.4. นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และไปทดลองใช้

กับพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาคกลาง 3 ที่ไม่ได้ถูกกำหนดเป็นกลุ่มตัวอย่างในวิจัย

ครั้งนี้ จำนวน 30 คน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนของข้อมูลและนำมาคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของ Cronbach ดังนี้ 

 

จากกสูตร        𝛼 =  
𝑛

𝑛−1
(1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2 ) 

 โดยที่ α   คือ ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ 

  n    คือ จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

  𝑠𝑖
2  คือ ความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

  𝑠𝑡
2  คือ ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งสองฉบับ 

ผลจากการคำนวณ จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 แสดงว่า แบบสอบถามมีค่าความ

เชื่อมั้นที่สามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูล 

3.3.5. นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามแล้ว ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ 

3.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการศึกษาและรวมรวมข้อมูล เริ่มตั้งแต่เดือน กันยายน 2563 ถึง 

เมษายน 2565 โดยมีระยะเวลาในการดำเนินงาน ดังตาราง 
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ตารางท่ี 3 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.5.1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการนำแบบสอบถามที่

สมบูรณ์แล้วไปให้พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในเขตพ้ืนที่ภาคกลาง 3 ทำการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจำนวน 300 คน โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามออนไลน์ด้วย Google Forms จากนั้นแจกแบบฟอร์ม 

ผ่านกลุ่มไลน์ต่างๆในแต่ละกลุ่มงาน และขอความร่วมมือพนักงานในแต่ละกลุ่มให้ช่วยทำ

แบบสอบถาม 

  2. ผู้วิจัยเป็นผู้แจกแบบสอบถามด้วยตนเองไปยังกลุ่มตัวอย่าง เช่น พนักงานที่

ทำงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 

 3.5.2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร

เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การดำเนินการ 
ก.ย
63 

ต.ค
63 

พ.ย
63 

ธ.ค
63 

ม.ค. 
 64 

ก.พ
64 

มี.ค
64 

เม.ย.
64 

พ.ค
64 

มิ.ย
64 

ก.ค
64 

ส.ค. 
64 

ก.ย
64 

ต.ค
64 

พ.ย
64 

ธ.ค
64 

ม.ค
65 

ก.พ
65 

มี.ค
65 

เม.ย. 
65 

1. ทบทวน
วรรณกรรมที่
เกีย่วขอ้ง 

                    

2. การกำหนด
ปัญหาในการวิจยั 

                    

3. จัดทำโครงร่าง
การวจิัย 

                    

4. จัดทำ
แบบสอบถามใน
การวจิัย 

                    

5. เก็บขอ้มูล
ภาคสนาม 

                    

6. วิเคราะห์ข้อมูล                     

7. เขยีนรายงาน
การวจิัย 

                    

8. นำเสนอ
ผลงานวิจยั 
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3.6 วิเคราะห์ข้อมูล 

 3.6.1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามหลังจากดำเนินการเก็บ

แบบสอบถามเรียบร้อยแล้วนำมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเพ่ือการวิเคราะห์ 

  3.6.2.  วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในภาคกลาง 3 โดย

หาความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage)   

3.6.3.  วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นจากแบบสอบถามโดยจัดหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัว

แปรและวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปใช้สถิติพรรณนา เพ่ือหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D)  สำหรับ ตัวแปรปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก การเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่น และการปรับตัวในการทำงาน 

 3.6.4. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยจัดหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปรและ

วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS ในการหาค่าของข้อมูล จากนั้นวิเคราะห์ความหมายจากการ

คำนวณค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

  ความกว้างอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด –  คะแนนต่ำสุด 

                 จำนวนชั้น      

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดับต่ำท่ีสุด 

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดับต่ำ 

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับสูง 

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับสูงที่สุด  

 3.6.5. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของ

เพียร์สัน (Pearson correlation coefficient)  เพ่ือทดสอบคุณสมบัติของตัวแปร โดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป SPSS  ในการวิเคราะห์ขนาดความสัมพันธ์โดยใช้เกณฑ์แสดงค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เพียร์สัน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4 แสดงเกณฑ์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ขนาดความสัมพันธ์ 

0.90 ถึง 1.00 มีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงมาก 
0.70 ถึง 0.89 มีความสัมพันธ์เชิงบวกสูง 
0.50 ถึง 0.69 มีความสัมพันธ์เชิงบวกปานกลาง 
0.30 ถึง 0.49 มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ำ 
0.00 ถึง 0.29 มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ำมาก 

-0.90 ถึง -1.00 มีความสัมพันธ์เชิงลบสูงมาก 
-0.70 ถึง -0.89 มีความสัมพันธ์เชิงลบสูง 
-0.50 ถึง -0.69 มีความสัมพันธ์เชิงลบปานกลาง 
-0.30 ถึง -0.49 มีความสัมพันธ์เชิงลบต่ำ 
0.00 ถึง -0.29 มีความสัมพันธ์เชิงลบ 

 

3.6.6. วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐาน

เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว กับตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป (ประสพชัย พสุ

นนท์,2555) โดยมีสมการ ดังนี้  

  𝑦 = 𝛽0 + 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 + ⋯ + 𝛽𝑖𝑥𝑖 + 𝑒 
   

โดยที่   𝛽0   แทน ค่าคงที่ของสมการถดถอย 

𝛽𝑖    แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ       

ตัวที่ i 

e   แทน ค่าความคลาดเคลื่อน (Error) ระหว่างค่าจริงและค่าที่ได้จากสมการ  
 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ ได้แก่ 

1. ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคาร 

พาณิชย์ 

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจ 

ธนาคพาณิชย์ 

 3.  องค์กรแห่งความยืดหยุ่นส่งผลต่อการปรับตัวของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

  3.6.7. สรุปผลการศึกษาและอภิปรายผลการศึกษา 



  45 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกเรื่อง ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ซึ่งใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานของธนาคารพาณิชย์แห่ง

หนึ่ง ในสังกัดภาคกลาง 3 จำนวน 300 คน เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 

 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาค

กลาง 3  โดยการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา  

(Descriptive Statistics) เพ่ือหาความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

 

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามหรือพนักงานธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาคกลาง 3   ของตัวแปรที่ผู้วิจัยทำการศึกษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)   

 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระท้ังหมด 

 

 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์แห่งความยืดหยุ่นและการ

ปรับตัวในการทำงาน 
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ซึ่งในการวิเคราะห์และแสดงผลข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ในแต่ละตารางไว้ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น หมายถึง จำนวนของผู้ตอบแบบสอบถามโดยแบ่งตามระดับความคิดเห็น 

ดังนี้ 5  หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  

2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 �̅� แทนค่าเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. แทนส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

S.E. แทนค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

 t แทนระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Significant Level) 

 r แทนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation  

Coefficient) 

R2 แทนค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ท่ีปรับปรุงแล้ว  

𝛽 แทนค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของตัวแปรอิสระ 

Sig. หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

* หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาค

กลาง 3  ประกอบด้วย 6 เขตพ้ืนที่ ดังนี้ กาญจนบุรี ราชบุรี สมุทรสาคร -สมุทรสงคราม เพชรบุรี

ประจวบคีรีขันธ์ และชุมพร-ระนอง จำนวน 300 คน 
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ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
           ชาย 72 24.0 
           หญิง 228 76.0 
2. อายุ   
          ต่ำกว่า 25 ปี 11 3.7 
          26 - 35 ป ี 97 32.3 
          39 – 45 ปี 121 40.3 
          46 ปีขึ้น 71 23.7 
3. สถานภาพ   
          โสด 109 36.3 
          สมรส 170 56.7 
          หม้าย 13 4.3 
          หย่าร้าง 8 2.7 
4. ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรี 276 92.0 
          ปริญญาโท 22 7.3 
          ปริญญาเอก 2 0.7 
5. ตำแหน่งงานในปัจจุบัน   
          ผู้จัดการภาค/ผู้จัดการสาขา 62 20.7 
          เจ้าหน้าที่อาวุโส 70 23.3 
          พนักงานระดับ 9 - 11 149 49.7 
          พนักงานระดับ 7 - 8 19 6.3 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
          ต่ำกว่า 20,000 บาท 16 5.3 
          20,001 – 40,000 บาท 152 50.7 
          40,001 – 60,001 บาท 73 24.3 
          60,001 บาทข้ึนไป 59 19.7 
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 จากตารางที่ 5  แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาค
กลาง 3 จำนวน 300 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาคกลาง 
3 จำนวน 300 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 76 และเพศชาย จำนวน 
72 คน คิดเป็นร้อยละ 24 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาคกลาง  
3 จำนวน 300 คน ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 36 - 45 ปี จำนวน  121 คน  คิดเป็นร้อยละ 40.3 
รองลงมาคืออายุระหว่าง 26 – 35 ปี จำนวน  97 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.3 อายุ 46 ปีขึ้นไป จำนวน  
71 คน  คิดเป็นร้อยละ 23.7 และอายุต่ำกว่า 25 ปี จำนวน  11 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.70 

สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัด
ภาคกลาง  3 จำนวน 300 คน ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส  จำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 
รองลงมา คือ โสด จำนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 หม้าย จำนวน 13 คน  คิดเป็นร้อยละ 4.3 
และหย่าร้าง จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ใน
สังกัดภาคกลาง  3 จำนวน 300 คน ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 276 คน       
คิดเป็นร้อยละ 92.0 รองลงมา คือ ปริญญาโท จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และปริญญาเอก 
จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7   

ตำแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง             
ในสังกัดภาคกลาง  3 จำนวน 300 คน ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับ 9-11 จำนวน 149 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.7  รองลงมาเป็น เจ้าหน้าอาวุโส จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 ผู้จัดการภาค/
ผู้จัดการสาขา จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 และพนักงานระดับ 7-8 จำนวน 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.3 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่ง 
หนึ่ง ในสังกัดภาคกลาง  3 จำนวน 300 คน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 – 
40,000 บาท จำนวน 152  คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 รองลงมา คือ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระว่าง 
40,001 – 60,000 บาท จำนวน 73  คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 ตั้งแต่ 60,001 บาท จำนวน 59 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.7 และต่ำกว่า 20,000 บาท จำนวน 16  คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจยัการปรับเปลี่ยนภายใน 

จากข้อมมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ในสังกัดภาคกลาง 3 จำนวน 300 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัวแปรด้านปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ซึ่ง

ประกอบด้วย การทำงานเป็นทีม การลดขั้นตอนการทำงาน การเน้นผลลัพธ์การทำงาน และการ

รับมือต่อการเปลี่ยนแปล 

 

ตารางท่ี 6 แสดงระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน (ภาพรวม) 

ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน �̅� S.D. ระดับ 

1. การทำงานเป็นทีม 3.99 0.575 มาก 
2. การลดขั้นตอนการทำงาน 3.99 0.597 มาก 
3. การเน้นผลลัพธ์การทำงาน 3.95 0.672 มาก 
4. การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 3.95 0.676 มาก 

รวม 3.97 0.575 มาก 
                    

จากตารางที่ 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ภาพรวม 

พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญด้านการทำงานเป็นทีมและการลดขั้นตอนการทำงานมากท่ีสุด 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 รองลงมา คือ การเน้นผลลัพธ์การทำงานและการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 7 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ด้านการทำงานเป็นทีม 

การทำงานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

พนักงานมีเป้าหมายการทำงานใน
ทิศทางเดียวกัน เพื่อให้บรรลุผลลัพธ์
ที่ตั้งไว ้

112 
(37.3) 

83 
(27.7) 

94 
(31.3) 

11 
(3.7) 

0 3.99 0.914 มาก 

พนักงานเข้าใจบทบาทหนา้ที่ของตนเอง
อย่างดีและเข้าใจบทบาทหนา้ทีข่องคน
อ่ืน 

71 
(23.7) 

183 
(61.0) 

38 
(12.7) 

8 
(2.7) 

0 4.06 0.684 มาก 

องค์กรมีโครงสร้างและระบบการทำงาน
ที่ชัดเจน 

79 
(26.3) 

152 
(50.7) 

62 
(20.7) 

7 
(2.3) 

0 4.01 0.752 มาก 

องค์กรมีการจัดประชุมเพื่อพูดคุยถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานกับบุคลกร
เป็นประจำ 

54 
(18.0) 

181 
(60.3) 

54 
(18.0) 

11 
(3.7) 

0 3.93 0.709 มาก 

รวม 316 599 248 37 0 3.99 0.597 มาก 

 

 

จากตารางที่ 7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ด้าน

การทำงานเป็นทีม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ พนักงานเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง

อย่างดีและเข้าใจบทบาทหน้าที่ของคนอ่ืนมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมา คือ องค์กรมี

โครงสร้างและระบบการทำงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 พนักงานมีเป้าหมายการทำงานใน

ทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และองค์กรมีการจัดประชุมเพ่ือ

พูดคุยถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานกับบุคลกรเป็นประจำ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93ตามลำดับ 
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ตารางที่ 8 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยการปรับเปลีย่นภายใน ดา้นการลดขั้นตอนการทำงาน 

การลดขั้นตอนการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

องค์กรมีการจัดระเบียบการทำงานทีช่ัดเจน 
ลดขั้นตอนการทำงานทีไ่ม่จำเปน็ออกไป 

89 
(29.7) 

123 
(41.0) 

76 
(25.3) 

12 
(4.0) 

0 3.96 0.843 มาก 

องค์กรนำโปรแกรมคอมพิวเตอร์เข้ามาช่วย
ในเก็บข้อมูลแทนการบันทึกลงในกระดาษ 

84 
(28.0) 

155 
(51.7) 

55 
(18.3) 

6 
(2.0) 

0 4.06 0.736 มาก 

องค์กรนำเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาช่วยในกร
การทำงานเพื่อให้พนักงานทำงานได้ทุกที่ 

80 
(26.7) 

141 
(47.0) 

70 
(23.3) 

9 
(3.0) 

0 3.97 0.788 มาก 

รวม 253 419 201 27 0 3.99 0.672 มาก 
 

จากตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ด้าน

การลดขั้นตอนการทำงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ  องค์กรนำโปรแกรม

คอมพิวเตอร์เข้ามาช่วยในเก็บข้อมูลแทนการบันทึกลงในกระดาษมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 

รองลงมา คือ องค์กรนำเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาช่วยในกรการทำงานเพ่ือให้พนักงานทำงานได้ ทุกที่  มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และองค์กรมีการจัดระเบียบการทำงานที่ชัดเจน ลดขั้นตอนการทำงานที่ไม่

จำเป็นออกไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ตามลำดับ 

ตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยการปรับเปลีย่นภายใน ดา้นการเน้นผลลัพธก์ารทำงาน 

การเน้นผลลัพธ์การทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

พนักงานสามารถปฏิบัตงิานตามลำดับ
ขั้นตอนที่องค์กรจัดไว้ได ้

73 
(24.3) 

125 
(41.7) 

92 
(30.7) 

10 
(3.3) 

0 3.87 0.818 มาก 

พนักงานสามารถปฏิบัตงิานด้วย
ความสำเร็จไดต้ามปริมาณงานเมื่อเทียบ
กับเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

90 
(30.0) 

154 
(51.3) 

47 
(15.7) 

9 
(3.0) 

0 4.08 0.756 มาก 

พนักงานสามารถส่งมอบผลงานที่ใช้งานได้
จริง และมีความถูกต้องครบถ้วนเชื่อถือได้ 

74 
(24.7) 

135 
(45.0) 

80 
(26.7) 

11 
(3.7) 

0 3.91 0.808 มาก 

รวม 177 414 219 30 0 3.95 0.676 มาก 
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จากตารางที่ 9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ด้าน
การเน้นผลลัพธ์การทำงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับพนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ด้วยความสำเร็จได้ตามปริมาณงานเมื่อเทียบกับเป้าหมายที่กำหนดไว้มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 
รองลงมา คือ พนักงานสามารถส่งมอบผลงานที่ใช้งานได้จริง และมีความถูกต้องครบถ้วนเชื่อถือได้ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามลำดับขั้นตอนที่องค์กรจัดไว้ได้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.87 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 10 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ด้านการรับมือต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

องค์กรมีโครงสร้างที่พร้อมในการรับมือต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน 

73 
(24.3) 

120 
(40.0) 

94 
(31.3) 

13 
(4.3) 

0 3.84 0.841 มาก 

องค์กรมีระบบการทำงานที่พร้อมในการ
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน 

81 
(27.0) 

166 
(55.3) 

50 
(16.7) 

3 
(1.0) 

0 4.08 0.687 มาก 

พนักงานมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
เมื่อองค์กรมีการปรับเปลี่ยน 

68 
(22.7) 

150 
(50.0) 

76 
(25.3) 

6 
(2.0) 

0 3.93 0.747 มาก 

รวม 222 436 220 22 0 3.95 0.648 มาก 
 

จากตารางที่ 10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน 

ด้านการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ซึ่งอยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ  องค์กรมีระบบการ

ทำงานที่พร้อมในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 

รองลงมา คือ พนักงานมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงเมื่อองค์กรมีการปรับเปลี่ยน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.93 และองค์กรมีโครงสร้างที่พร้อมในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายใน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ตามลำดับ 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอก 

จากข้อมมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ในสังกัดภาคกลาง 3 จำนวน 300 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัวแปรด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกซึ่ง

ประกอบด้วย เทคโนโลยี สังคมและวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองและกฎหมาย 
 

ตารางท่ี 11 แสดงระดับความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (ภาพรวม) 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก �̅� S.D. ระดับ 

1. เทคโนโลย ี 4.01 0.624 มาก 
2. สังคมและวัฒนธรรม 3.92 0.649 มาก 
3. เศรษฐกิจ 3.93 0.654 มาก 
4. การเมืองและกฎหมาย 3.93 0.661 มาก 

รวม 3.95 0.578 มาก 
                    

 จากตารางที่ 11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

ภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญด้านเทคโนโลยีมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 

รองลงมา คือ เศรษฐกิจและการเมืองและกฎหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และสังคมและวัฒนธรรม 

มีค่าเฉลี่ยกับ 3.92 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 12 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ด้านเทคโนโลยี 

เทคโนโลย ี
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยทีี่เกิดขึ้น
ตลอดเวลามีผลกระทบต่อการทำงาน 

118 
(39.3) 

74 
(24.7) 

96 
(32.0) 

12 
(4.0) 

0 3.99 0.936 มาก 

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคตมีผลกระทบต่อองค์กร 

65 
(21.7) 

190 
(63.3) 

41 
(13.7) 

4 
(1.3) 

0 4.05 0.637 มาก 

ความไม่เสถียรภาพของเทคโนโลยีใหม่ๆมี
ผลกระทบต่อการทำงาน 

75 
(25.0) 

147 
(49.0) 

72 
(24.0) 

6 
(2.0) 

0 3.97 0.756 มาก 

รวม 258 411 209 22 0 4.01 0.624 มาก 
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จากตารางที่ 12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

ด้านเทคโนโลยี พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญ กับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคตมีผลกระทบต่อองค์กรมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 รองลงมา คือ การเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยีที่เกิดขึ้นตลอดเวลามีผลกระทบต่อการทำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และความไม่

เสถียรภาพของเทคโนโลยีใหม่ๆมีผลกระทบต่อการทำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 13 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ด้านสังคมวัฒนธรรม 

สังคมและวัฒนธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

ความเชื่อ ค่านิยมและทัศนคติของคนใน
สังคมมีผลทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

79 
(26.3) 

112 
(37.3) 

99 
(33.0) 

10 
(3.3) 

0 3.87 0.843 มาก 

รูปแบบการใชช้ีวิตของคนในสังคมมีผลทำให้
องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

57 
(19.0) 

183 
(61.0) 

54 
(18.0) 

6 
(2.0) 

0 3.97 0.671 มาก 

ความรู้ของคนในสังคมมีผลทำให้องค์กรเกิด
การเปลี่ยนแปลง 

73 
(24.3) 

140 
(46.7) 

80 
(26.7) 

7 
(2.3) 

0 3.93 0.775 มาก 

รวม 209 435 233 23 0 3.92 0.649 มาก 
 

จากตารางที่ 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

ด้านสังคมและวัฒนธรรม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ รูปแบบการใช้ชีวิตของคนในสังคมมี

ผลทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 รองลงมา คือ ความรู้ของคนใน

สังคมมีผลทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และความเชื่อ ค่านิยมและ

ทัศนคติของคนในสังคมมีผลทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 14 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ด้านเศรษฐกิจ 

เศรษฐกิจ 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

สภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศไทยมี
ส่วนทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

76 
(25.3) 

124 
(41.3) 

89 
(29.7) 

11 
(3.7) 

0 3.88 0.828 มาก 

ความต้องการจ้างงานและทักษะแรงงาน
ทันสมัยใหม่มีส่วนทำให้องค์กรเกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

68 
(22.7) 

176 
(58.7) 

50 
(16.7) 

6 
(2.0) 

0 4.02 0.689 มาก 

อัตราดอกเบี้ยและอัตราเงินเฟ้อมีส่วนทำ
ให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

77 
(25.7) 

130 
(43.3) 

83 
(27.7) 

10 
(3.3) 

0 3.91 0.813 มาก 

รวม 221 330 222 27 0 3.93 0.654 มาก 
 

จากตารางที่ 14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

ด้านเศรษฐกิจ พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ ความต้องการจ้างงานและทักษะแรงงาน

ทันสมัยใหม่มีส่วนทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 รองลงมา คือ 

อัตราดอกเบี้ยและอัตราเงินเฟ้อมีส่วนทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และ

สภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศไทยมีส่วนทำให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 

ตามลำดับ 

ตารางท่ี 15 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ด้านการเมืองกฎหมาย 

การเมืองและกฎหมาย 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

นโยบายและการบริหารของรัฐบาลส่งผล
ให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

80 
(26.7) 

112 
(37.3) 

97 
(32.3) 

11 
(3.7) 

0 3.87 0.850 มาก 

เสถียรภาพของรัฐบาลสง่ผลใหอ้งค์กรเกิด
การเปลี่ยนแปลง 

67 
(22.3) 

170 
(56.7) 

58 
(19.3) 

5 
(1.7) 

0 4.00 0.696 มาก 

การออกกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับตา่งๆ 
ส่งผลให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

75 
(25.0) 

140 
(46.7) 

78 
(26.0) 

7 
(2.3) 

0 3.94 0.776 มาก 

รวม 222 422 233 23 0 3.93 0.661 มาก 
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จากตารางที่ 15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

ด้านการเมืองและกฎหมาย พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ เสถียรภาพของรัฐบาลส่งผลให้

องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมา คือ การออกกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบังคับต่างๆ ส่งผลให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และนโยบายและการ

บริหารของรัฐบาลส่งผลให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ตามลำดับ 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการเป็นองคกรแห่งความยืดหยุน่ 

จากข้อมมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ในสังกัดภาคกลาง 3 จำนวน 300 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัวแปรด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ซึ่ง

ประกอบด้วย ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น  พนักงานต้องมีความ

พร้อมและความเชื่อม่ันในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง 
 

ตารางที่ 16 แสดงระดับความเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น (ภาพรวม) 

การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น �̅� S.D. ระดับ 

1. ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว 4.28 0.415 มาก 
2. ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น 3.96 0.614 มาก 
3. พนักงานมีความพร้อมในการทำงาน 4.02 0.648 มาก 
4. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

3.98 0.663 มาก 

รวม 4.06 0.505 มาก 
                    

จากตารางที่ 16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นใน

ภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญด้านผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัวมากที่สุด            

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 รองลงมา คือ พนักงานมีความพร้อมในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 17 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ด้านผู้นำต้องมีความ

พร้อมในการปรับตัว 

ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

ผู้นำมีความพร้อมในการรับมือตอ่การเปลี่ยนแปลง
ตามสถาการณ์ตา่งๆที่เกิดขึ้นในองค์กร 

131 
(43.7) 

160 
(53.3) 

9 
(3.0) 

0 0 4.41 0.550 มากที่สุด 

ผู้นำมีวสิัยทัศน์ ความคิดและความกล้าในการ
สร้างโอกาสใหม่ๆจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
องค์กร 

100 
(33.3) 

193 
(64.3) 

6 
(2.0) 

1 
(0.3) 

0 4.31 0.523 มากที่สุด 

ผู้นำมีวธิีการบริหารงานทีส่ามารถตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

90 
(30.0) 

163 
(54.3) 

45 
(15.0) 

2 
(0.7) 

0 4.14 0.678 มาก 

รวม 321 516 60 3 0 4.28 0.415 มาก 
 

จากตารางที่ 17 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ในด้านผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ซึ่งอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ ผู้มีความพร้อม

ในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถาการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์กรมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.41 รองลงมา คือ ผู้นำมีวิสัยทัศน์ความคิดและความกล้าในการสร้างโอกาสใหม่ๆจากการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และผู้นำมีวิธีการบริหารงานที่สามารถ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 18 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ด้านระบบการทำงาน  

ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

องค์กรมีระบบการทำงานที่พร้อมต่อการเปลี่ยน 
แปลงตามสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นภายใน 

63 
(21.0) 

144 
(48.0) 

83 
(27.7) 

10 
(3.3) 

0 3.87 0.777 มาก 

องค์กรมีระบบการทำงานที่พร้อมต่อการเปลี่ยน 
แปลงตามสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นภายนอก 

86 
(28.7) 

161 
(53.7) 

46 
(15.3) 

7 
(2.3) 

0 4.09 0.726 มาก 

องค์กรมีระบบการทำงานที่ยืดหยุ่นสามารถปรับ
ให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆที่จะเกิดขึ้น 

61 
(20.3) 

161 
(53.7) 

71 
(23.7) 

7 
(2.3) 

0 3.92 0.727 มาก 

รวม 210 466 200 24 0 3.96 0.614 มาก 
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จากตารางที่ 18 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ในด้านระบบการทำงานยืดหยุ่น พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ซึ่งอยู่ในระดับเห็น

ด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ องค์กรมีระบบการทำงาน

ที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นภายนอกมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 

รองลงมา คือ องค์กรมีระบบการทำงานที่ยืดหยุ่นสามารถปรับให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆที่จะ

เกิดขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และองค์กรมีระบบการทำงานที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงตาม

สถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นภายใน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 19 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ด้านพนักงานมีความ

พร้อมในการทำงาน 

พนักงานมีความพร้อมในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

พนักงานในองค์กรมีความพร้อมในการ
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลงตาม
สถานการณ์ตา่งๆที่เกิดขึ้นในองค์กร 

93 
(31.0) 

114 
(38.0) 

84 
(28.0) 

9 
(3.0) 

0 3.97 0.843 มาก 

พนักงานในองค์กรมีทักษะ ความรู้ 
ความสามารถในการสร้างโอกาสใหม่ๆ
จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร 

78 
(26.0) 

179 
(59.7) 

37 
(12.3) 

6 
(2.0) 

0 4.10 0.675 มาก 

พนักงานในองค์กรสามารถทำงานในช่วง
สถานการณ์ทีว่ิกฤตได ้

87 
(29.0) 

136 
(45.3) 

70 
(23.3) 

7 
(2.3) 

0 4.01 0.787 มาก 

รวม 258 429 191 22 0 4.02 0.648 มาก 
 

จากตารางที่ 19 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ในด้านพนักงานมีความพร้อมในการทำงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ซึ่งอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ พนักงานใน

องค์กรมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการสร้างโอกาสใหม่ๆจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร

มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 รองลงมา คือ พนักงานในองค์กรสามารถทำงานในช่วงสถานการณ์ที่

วิกฤตได้  มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.01 และพนักงานในองค์กรมีความพร้อมในการรับมือต่อการ

เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 20 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ด้านวัฒนธรรมที่

ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 
5 4 3 2 1 

องค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมต่อการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ตา่งๆที่
เกิดขึ้นภายใน 

69 
(23.0) 

129 
(43.0) 

91 
(30.3) 

11 
(3.7) 

0 3.85 0.813 มาก 

องค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมต่อการ
เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ตา่งๆที่
เกิดขึ้นภายนอก 

92 
(30.7) 

154 
(51.3) 

49 
(16.3) 

5 
(1.7) 

0 3.97 0.725 มาก 

องค์กรมีวัฒนธรรมที่ยืดหยุ่นสามารถปรับ
ให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆที่จะ
เกิดขึ้น 

74 
(24.7) 

151 
(50.3) 

66 
(22.0) 

9 
(3.0) 

0 4.11 0.766 มาก 

รวม 235 434 186 25 0 3.98 0.663 มาก 
 

จากตารางที่ 20 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ในด้านวัฒนธรรมที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ซึ่ง

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับองค์กรมี

วัฒนธรรมที่ยืดหยุ่นสามารถปรับให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆที่จะเกิดขึ้นมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.11 รองลงมา คือ องค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลงตาม สถานการณ์ต่างๆที่

เกิดขึ้นภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และองค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลงตาม

สถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นภายใน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ตามลำดับ 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน 

จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ในสังกัดภาคกลาง 3 จำนวน 300 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ ย ง เบ น มาตรฐ าน  (Standard Deviation) ของตั วแป รด้ าน การป รับ ตั ว ใน การท ำงาน                        

ซึ่งประกอบด้วย ความสามารถในการพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงาน  ความสามารถในการ

ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร และความสามารถ

ในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
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ตารางท่ี 21 แสดงระดับความเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน (ภาพรวม) 

การปรับตัวในการทำงาน �̅� S.D. ระดับ 

1. ความสามารถในการพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับ
การทำงาน 

4.01 0.640 มาก 

2. ความสามารถในการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 3.97 0.645 มาก 

3. ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร 3.97 0.697 มาก 

4. ความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 3.96 0.721 มาก 

รวม 3.98 0.612 มาก 
                    

 จากตารางที่ 21 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการปรับตัวในการทำงาน ภาพรวม 

พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับด้านความสามารถในการพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับการ

ทำงานมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 รองลงมา คือ ความสามารถในการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

และความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และความสามารถใน

การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 22 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน ด้านความสามารถในการ

พัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงาน   

ความสามารถในการพัฒนาทักษะที่
จำเป็นสำหรับการทำงาน   

ระดับความคิดเห็น 
�̅� S.D. ระดับ 

5 4 3 2 1 
การนำเทคโนโลยทีี่ทันสมัยใหม่เข้ามาใช้
ในองค์กร ทำให้การทำงานเป็นไปอย่าง
รวดเร็วและถูกต้อง 

119 
(39.7) 

68 
(22.7) 

100 
(33.3) 

13 
(4.3) 

0 3.98 0.952 มาก 

การฝึกอบรมเป็นประจำเพื่อเป็นการ
พัฒนาความรู้ในการทำงาน 

64 
(21.3) 

198 
(66.0) 

34 
(11.3) 

4 
(1.3) 

0 4.07 0.613 มาก 

การพัฒนาทักษะทางดา้นภาษาเป็น
ประจำเพื่อใช้ในการบริการลูกค้า
ชาวตา่งชาต ิ

77 
(25.7) 

152 
(50.7) 

64 
(21.3) 

7 
(2.3) 

0 4.00 0.752 มาก 

รวม 260 418 198 24 0 4.01 0.640 มาก 
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จากตารางที่ 22 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน              

ด้านความสามารถในการพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงาน  พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.01 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญ

กับการฝึกอบรมเป็นประจำเพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้ในการทำงานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07  

รองลงมา คือ การพัฒนาทักษะทางด้านภาษาเป็นประจำเพ่ือใช้ในการบริการลูกค้าชาวต่างชาติ  มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหม่เข้ามาใช้ในองค์กร ทำให้การทำงานเป็นไป

อย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98  ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 23 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน ด้านความสามารถในการ

ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน   

ความสามารถในการติดต่อสัมพันธ์กับ 
บุคคลอื่น 

ระดับความคิดเห็น 
�̅� S.D. ระดับ 

5 4 3 2 1 
การใช้เทคโนโลยีที่ทนัสมัยทำให้การติดต่อ
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานสะดวกรวดเร็วขึ้น 

77 127 88 8 0 3.91 0.807 มาก 

พนักงานมีการติดต่อสัมพนัธ์กันในองค์กร เช่น 
การพูดคุย ปรึกษา ชว่ยเหลือหรือสื่อสารการ
ทำงานระหว่างกัน 

67 179 49 5 0 4.03 0.674 มาก 

พนักงานมีความสามารถทางดา้นภาษาทำให้
การติดต่อสื่อสารกับลูกค้าชาวตา่งชาติมี
ประสิทธิภาพ 

85 131 78 6 0 3.98 0.791 มาก 

รวม 229 437 215 29 0 3.97 0.645 มาก 
 

จากตารางที่ 23 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน              
ด้านความสามารถในการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับ 
พนักงานมีการติดต่อสัมพันธ์กันในองค์กร เช่น การพูดคุย ปรึกษา ช่วยเหลือหรือสื่อสารการทำงาน
ระหว่างกันมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 รองลงมา คือ พนักงานมีความสามารถทางด้านภาษาทำ
ให้การติดต่อสื่อสารกับลูกค้าชาวต่างชาติมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และการใช้เทคโนโลยี
ที่ทันสมัยทำให้การติดต่อระหว่างผู้บริหารกับพนักงานสะดวกรวดเร็วขึ้ น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
ตามลำดับ 
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ตารางที่ 24 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปรับตัวในการทำงาน ดา้นความสามารถในการปรับตัวเข้า

กับวัฒนธรรมองค์กร 

ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
�̅� S.D. ระดับ 

5 4 3 2 1 
เมื่อวัฒนธรรมองค์กรต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงสามารถปรบัตัวอยา่งรวดเร็ว 

91 
(30.3) 

100 
(33.3) 

99 
(33.0) 

10 
(3.3) 

0 3.91 0.872 มาก 

พนักงานยอมรับการเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
และรูปแบบการทำงานต่างๆขององค์กร 
เพื่อรองรับต่อสถานการณ์ภายใน 

80 
(26.7) 

173 
(57.7) 

40 
(13.3) 

7 
(2.3) 

0 4.09 0.698 มาก 

พนักงานยอมรับการเปลี่ยนแปลงของ
ค่านิยม กฎระเบียบ ข้อบงัคับในองค์กร 
เพื่อรองรับต่อสถานการณ์ภายนอก 

77 
(25.7) 

129 
(43.0) 

85 
(28.3) 

9 
(3.0) 

0 3.91 0.809 มาก 

รวม 241 402 224 26 0 3.97 0.697 มาก 
 

จากตารางที่  24 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน              
ด้านความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97  
ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับพนักงาน
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงนโยบาย และรูปแบบการทำงานต่างๆขององค์กร เพื่อรองรับต่อสถานการณ์ภายใน
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 รองลงมา คือ เมื่อวัฒนธรรมองค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลงสามารถปรับตัว
อย่างรวดเร็ว และพนักงานยอมรับการเปลี่ยนแปลงของค่านิยม กฎระเบียบ ข้อบังคับในองค์กร เพื่อรองรับ
ต่อสถานการณ์ภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 25 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปรับตัวในการทำงาน ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา

อย่างสร้างสรรค์ 

ความสามารถในการแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 
�̅� S.D. ระดับ 

5 4 3 2 1 
การใช้เทคโนโลยีที่ทนัสมัยทำให้การแก้ไข
ปัญหาเป็นไปได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 

80 
(26.7) 

106 
(35.3) 

104 
(34.7) 

10 
(3.3) 

0 3.85 0.853 มาก 

เมื่อเกิดปัญหาในเร่ืองงาน สามารถแก้ปัญหา
ได้ถูกต้องมีเหตุพลและทันต่อเหตุการณ์ 

78 
(26.0) 

166 
(55.3) 

49 
(16.3) 

7 
(2.3) 

0 4.05 0.718 มาก 

พนักงานพร้อมเสมอที่จะเผชิญกับปัญหา
หรืออุปสรรคต่างๆที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

89 
(29.7) 

125 
(41.7) 

77 
(25.7) 

9 
(3.0) 

0 3.98 0.822 มาก 

รวม 247 397 230 26 0 3.96 0.621 มาก 
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จากตารางที่ 25 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน              

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96

ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับเมื่อเกิด

ปัญหาในเรื่องงาน สามารถแก้ปัญหาได้ถูกต้องมีเหตุพลและทันต่อเหตุการณ์มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.05 รองลงมา คือ พนักงานพร้อมเสมอที่จะเผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยทำให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปได้อย่าง

รวดเร็วและถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ตามลำดับ 

4.6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 

 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์

สัน (Pearson correlation coefficient)  เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรที่ใช้ในการทดสอบตาม

กรอบแนวคิดมีความสัมพันธ์กันหรือไม ่ดังตารางที่ 24 -25  

ตารางท่ี 26 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในกับการเป็นองค์กร
แห่งความยืดหยุ่น 
 

ตัวแปร 
การทำงาน

เป็นทีม 

การลด
ขั้นตอน 

การทำงาน 

การเน้น
ผลลัพธ์การ

ทำงาน 

การรับมือ 
ต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

การ
ปรับเปลีย่น

ภายใน 

องค์กรแห่ง
ความยืดหยุ่น 

การทำงาน 
เป็นทีม 

      

การลดขั้นตอน 
การทำงาน 

0.556**      

การเน้นผลลัพธ์
การทำงาน 

0.577** 0.744**     

การรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

0.534** 0.678** 0.740**    

การปรับเปลี่ยน
ภายใน 

0.735** 0.880** 0.909** 0.882**   

องค์กรแห่ง 
ความยืดหยุ่น 

0.567** 0.656** 0.706** 0.699** 0.772**  

**มีนัยสำคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
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จากตารางที่ 26 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในภาพรวม

กับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.772**) แสดง

ให้เห็นว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง เมือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การ

ทำงานเป็นทีมกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (r = 

0.567**) การลดขั้นตอนการทำงานกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.656**) การเน้นผลลัพธ์การทำงานกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.706**) และการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงกับการ

เป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.699**) 
 

ตารางท่ี 27 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกกับการเป็นองค์กร
แห่งความยืดหยุ่น 
 

ตัวแปร เทคโนโลย ี
สังคมและ
วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ 
การมืองและ 

กฎหมาย 
สภาพแวดล้อม 

ภายนอก 
องค์กรแห่ง

ความยืดหยุ่น 

เทคโนโลย ี       

สังคมและ
วัฒนธรรม 

0.737**      

เศรษฐกิจ 0.697** 0.751**     

การเมืองและ 
กฎหมาย 

0.696** 0.749** 0.759**    

สภาพแวดล้อม
ภายนอก 

0.888** 0.903** 0.893** 0.890**   

องค์กรแห่ง 
ความยืดหยุ่น 

0.706** 0.736** 0.766* 0.807** 0.841**  

**มีนัยสำคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตารางที่ 27 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกภาพรวม

กับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.841**) แสดง

ให้เห็นว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

เทคโนโลยีกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ                      
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(r = 0.706**) สังคมและวัฒนธรรมกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.736**) เศรษฐกิจกับการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.766**) และการเมืองและกฎหมายกับการเป็นองค์กรแห่งความ

ยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.807**)  

ตารางท่ี 28 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นกับการปรับตัว
ในการทำงาน 

ตัวแปร 
ผู้นำมีความ

พร้อม 

ระบบการ
ทำงาน 

พนักงานมี
ความพร้อม 

วัฒนธรรม
องค์กร 

องค์กรแห่ง
ความยืดหยุ่น 

การปรับตัว 
ในการทำงาน 

ผู้นำม ี
ความพร้อม 

      

ระบบการทำงาน 
ที่ยืดหยุ่น 

0.756**      

พนักงานมี 
ความพร้อม 

0.682** 0.763**     

วัฒนธรรม 
องค์กร 

0.666** 0.732** 0.773**    

องค์กรแห่งความ
ยืดหยุ่น 

0.868** 0.912** 0.902** 0.890**   

การปรับตัว 
ในการทำงาน 

0.702** 0.764** 0.780** 0.809** 0.856**  

**มีนัยสำคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

 จากตารงที่ 28 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น

ภาพรวมกับการปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.856**) แสดง

ให้เห็นว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ผู้นำต้องมีความพร้อมกับการปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 

0.702**) ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่นกับการปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ (r = 0.764**) พนักงานต้องมีความพร้อมและความเชื่อมั่นในการทำงานกับการปรับตัวใน

การทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.780**) และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งต่อ

การเปลี่ยนแปลงกับการปรับตัวในการทำงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 

0.809**) 
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4.7 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวใน

การทำงาน 

จากข้อมูลที่ได้ของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในสังกัดภาค

กลาง 3 จำนวน 300 คน ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ความถดถ้อยพหุคูณ (Multiple Regression)  โดย

วิธี Enter เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวใน

การทำงาน  

ตารางท่ี 29 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งความยืดหยุ่น 

ตัวแปร 

การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

Durbin- 
Watson 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. 𝛃 

ค่าคงที่ (Constant) 1.203 0.121  9.914 0.000 

2.144 
การทำงานเป็นทีม 0.257 0.046 0.305 5.629 0.000 
การลดขั้นตอนการทำงาน 0.140 0.045 0.186 3.084 0.002 
การเน้นผลลัพธ์การทำงาน 0.143 0.044 0.191 3.256 0.001 
การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 0.179 0.046 0.229 3.924 0.000 
r = 0.814         S.E. = 0.295 
R2 = 0.62       Adjusted R2 = 0.657       
 

จากตารางที่ 29 พบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งความยืดหยุ่น ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากท่ีสุด คือ ด้านการทำงานเป็น

ทีม ( B = 0.257 ) รองลงมา คือ การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง ( B = 0.179 ) การเน้นผลลัพธ์การ

ทำงาน ( B = 0.143 ) และการลดขั้นตอนการทำงาน ( B = 0.140 ) ซึ่งปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน

สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 65.7 (Adjusted R2 = 0.657) 

ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง

ความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 
 

สามารถเขียนสมการได้ ดังนี้ 

Y1 = 1.203 + 0.257x1 + 0.140x2 + 0.143x3 + 0.179x4  
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ตารางที่ 30 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ผลต่อการเป็นองค์กร  
แห่งความยืดหยุ่น 

ตัวแปร 

การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

Durbin- 
Watson 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. 𝛃 

ค่าคงที่ (Constant) 1.375 0.130  10.571 0.000 

2.069 
เทคโนโลยี 0.228 0.048 0.282 4.735 0.000 
สังคมและวัฒนธรรม 0.160 0.053 0.206 3.001 0.003 
เศรษฐกิจ 0.123 0.051 0.159 2.407 0.017 
การเมืองและกฎหมาย 0.168 0.048 0.220 3.502 0.001 
r = 0.774        S.E. = 0.322 
R2 = 0.599      Adjusted R2 = 0.593     

 

จากตารางที่ 30 พบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่น ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ เทคโนโลยี  

( B = 0.228 ) รองลงมา คือ การเมืองและกฎหมาย ( B = 0.168 ) และสังและวัฒนธรรม ( B = 

0.160 ) และเศรษฐกิจ ( B = 0.123 ) ซึ่งปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกสามารถพยากรณ์การเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 59.3 (Adjusted R2 = 0.593) 

 

ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง

ความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

 

สามารถเขียนสมการได้ ดังนี้ 

Y2 = 1.375 + 0.228x1 + 0.160x2 + 0.123x3 + 0.168x4  
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ตารางที่ 31 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวใน
การทำงาน 

ตัวแปร 

การปรับตัวในการทำงาน 

Durbin- 
Watson 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. 𝛃 

ค่าคงที่ (Constant) 0.253 0.247  1.024 0.306 

2.056 

ผู้นำต้องมีความพร้อมในการ
ปรับตัว 

0.271 0.073 0.184 3.732 0.000 

ระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น 0.109 0.061 0.109 1.774 0.077 

พนักงานต้องมีความพร้อมและ
ความเชื่อมั่นในการทำงาน 

0.313 0.064 0.331 4.909 0.000 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

0.219 0.056 0.237 3.902 0.000 

r = 0.746        S.E. = 0.410 
R2 = 0.557      Adjusted R2 = 0.551    
 

จากตารางที่ 31 พบว่า ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการ
ปรับตัวในการทำงาน ปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ พนักงานต้องมีความพร้อมและความเชื่อมั่นในการ
ทำงาน ( B = 0.313 ) รองลงมา คือ ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัว ( B = 0.271) วัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลง ( B = 0.219 ) และระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น ( B = 0.109 ) 
ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05  และการเป็นองค์กรแห่งความ
ยืดหยุ่นสามารถพยากรณ์การปรับตัวในการทำงาน คิดเป็นร้อยละ 55.1 (Adjusted R2 = 0.551) 

ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานที่ 3 องค์กรแห่งความยืดหยุ่นส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงาน

ของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

 

สามารถเขียนสมการได้ ดังนี้ 

Y3 = 0.271x1 + 0.109x2 + 0.313x3 + 0.219x4 
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ตารางท่ี 32 แสดงข้อมูลสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 องค์กรแห่งความยืดหยุ่นส่งผลต่อการปรับตัวในการ
ทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  

 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิ ชย์              
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์และเพ่ือศึกษาองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อ

การปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ 

พนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3  จำนวน 300 คน เป็นผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น 6 ส่วน 

ประกอบด้วย ส่วนที่หนึ่งคือข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่สองคือการเป็นองค์กร

แห่งความยืดหยุ่น ส่วนที่สามคือปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ส่วนที่สี่คือปัจจัยสภาพแวดล้อม

ภายนอก ส่วนที่ห้าคือการปรับตัวในการทำงาน และส่วนที่หกคือข้อเสนอแนะ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม โดย

ใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient)  และการวิเคราะห์ความ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) สำหรับทดสอบสมมติฐาน สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอถาม 

 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 228 คน คิดเป็นร้อย

ละ 76.0 มีอายุระหว่าง 39 – 45 ปี จำนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 สถานภาพสมรส จำนวน 

170 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7  ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 92.0 

ตำแหน่งงานพนักงานระดับ 9 – 11 จำนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 49.7 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

20,001 – 40,000 บาท จำนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 
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 ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ด้าน
ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก และด้านการปรับตัวในการทำงาน มี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังข้อมูลตามตารางที่ 33 
 

ตารางท่ี 33 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการศึกษา 

ตัวแปร �̅� S.D. ระดับ 

1. การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 4.06 0.505 มาก 
2. ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน 3.97 0.575 มาก 
3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 3.95 0.578 มาก 
4. การปรับตัวในการทำงาน 3.98 0.612 มาก 
 

 1. ด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

 ด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.06 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญในด้านผู้นำต้อง

มีความพร้อมในการปรับตัวมากที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ค่าเฉลี่ย = 4.28 ) รองลงมา คือ ด้านพนักงาน

มีความพร้อมในการทำงาน อยู่ในระดับมาก ( ค่าเฉลี่ย = 4.02 )  

 2. ด้านปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน 

 ด้านปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.97 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญในด้านการลด

ขั้นตอนการทำงานและการทำงานเป็นทีมมากท่ีสุด อยู่ในระดับมาก ( ค่าเฉลี่ย = 3.99 ) รองลงมา คือ 

ด้านการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงและการเน้นผลลัพธ์การทำงาน อยู่ในระดับมาก( ค่าเฉลี่ย = 3.95 ) 

 3. ด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 

 ด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

3.95 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญในด้าน

เทคโนโลยีมากที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ค่าเฉลี่ย = 4.01 ) รองลงมา คือ การเมืองและกฎหมายและ

เศรษฐกิจ อยู่ในระดับมาก ( ค่าเฉลี่ย = 3.93 ) 
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 4. ด้านการปรับตัวในการทำงาน 

 ด้านการปรับตัวในการทำงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.98 

ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญในด้านความสามารถ

ในการพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงานมากที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ค่าเฉลี่ย = 4.01 ) 

รองลงมา คือ ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรและความสามารถในการติดต่อ

สัมพันธ์กับบุคคลอื่น ( ค่าเฉลี่ย = 3.97 ) 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 

 ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิดโดยการวิเคราะห์ความถดถ้อยพหุคูณ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามทั้งหมดท่ีใช้ในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 3 สมมติฐาน ดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของ

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง

ความยืดหยุ่น ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ ด้านการทำงานเป็นทีม 

( B = 0.257 ) รองลงมา คือ การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง ( B = 0.179 ) และปัจจัยการปรับเปลี่ยน

ภายในสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 65.7 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของ

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งความยืดหยุ่น ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ เทคโนโลยี ( B = 

0.228 ) รองลงมา คือ การเมืองและกฎหมาย ( B = 0.168 ) และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 59.3 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่

ผู้วิจัยตั้งไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

 สมมติฐานที่ 3 การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของ

ธุรกิจธนาคารพาณิชย์ จากการศึกษาพบว่า การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวใน

การทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ พนักงานต้องมีความ

พร้อมและความเชื่อมั่นในการทำงาน ( B = 0.313 ) รองลงมา คือ ผู้นำต้องมีความพร้อมในการ

ปรับตัว ( B = 0.271) และการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นสามารถพยากรณ์การปรับตัวในการ

ทำงาน คิดเป็นร้อยละ 55.1 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 
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5.3 การอภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาเรื่อง  ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการ

เป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์เป็น

การศึกษาถึงระดับความคิดเห็นของตัวแปร รวมถึงอิทธิพลของปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของ

บุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ สามารถสรุปเป็นประเด็นสำคัญในการนำมาอภิปรายผลการศึกษา 

ได้ดังนี ้

 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอถาม 

 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 228 คน มีอายุ

ระหว่าง 39 – 45 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ตำแหน่งงานพนักงานระดับ                   

9 – 11 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 40,000 บาท  

 ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

จากวัตถุประสงค์ งานวิจัยข้อที่  1  เพ่ือศึกษาปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน  ปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายนอก การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการทำงานของบุคลากร

ในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ สามารถอภิปรายผลของการศึกษาได้ดังนี้ 

ด้านการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น  ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ซึ่งอยู่ใน 

ระดับมาก พบว่า พนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3 เชื่อว่าการจะเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่นนั้น ผู้นำต้องมีความพร้อมในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทัง้พนักงาน

ต้องมีความพร้อมในการทำงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นครินศร์ จับจิตต์ ที่พบว่า 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้นั้น จะต้องให้อำนาจกับผู้บริหารและสร้างความสามารถให้กับบุคลากรให้พร้ อมกับการ

ปรับเปลี่ยนองค์กร 

 ด้านปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายใน ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ซึ่งอยู่ในระดับ

มาก พบว่า พนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3 เชื่อว่าปัจจัยที่ส่งเสริม

ต่อการปรับเปลี่ยนภายในองค์กร คือ การลดขั้นตอนการทำงานและการทำงานเป็นทีม ซึ่งมีความ

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุกริน ทวีสุต ที่พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานในภาพรวม
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อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยแวดล้อมในการทำงานด้านความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน รองลงมา 

คือ ด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน 

 ด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.95 ซึ่งอยู่ใน

ระดับมาก พบว่า พนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3 เชื่อว่าปัจจัยที่

ส่งเสริมต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร คือ เทคโนโลยีและการเมืองและกฎหมาย 

ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เชาวลิต ประสิทธิ์ พบว่า ปัจจัยแวดล้อมภายนอกในภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก โดยเทคโนโลยีและสังคมมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือด้านเศรษฐกิจ 

 ด้านการปรับตัวในการทำงาน ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.98 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

พบว่า พนักงานของธนาคารพาณิชย์เอกชนแห่งหนึ่งในสังกัดภาคกลาง 3 เชื่อว่าการปรับตัวในการ

ทำงานให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงนั้นพนักงานต้องมีความสามารถในการพัฒนาทักษะที่จำเป็นสำหรับ

การทำงาน ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรและความสามารถในการติดต่อ

สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สวยสม ทิพยธรและคณะ พบว่า การ

ปรับตัวในการทำงาน ด้านความสามารถในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร และด้าน

ความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในการทำงานโดยรวม 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 

จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ี

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ และข้อที่ 4 เพ่ือศึกษาองค์กร

แห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์  สามารถ

อภิปรายผลของการศึกษาได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งความยืดหยุ่น ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมาก

ที่สุด คือ ด้านการทำงานเป็นทีม รองลงมา คือ การรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยการ

ปรับเปลี่ยนภายในสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 65.7 แสดงให้

เห็นว่าถ้าองค์กรมีความพร้อมในการรับมือต่อการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองค์กรที่ดี ย่อมจะ

ก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ รัตนาพร เลารุจิราลัย 

และคณะที่พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ กลยุทธ์ขององค์กรโครงสร้างองค์กร 
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ระบบการปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะ ความรู้ ความสามารถ รูปแบบการบริหารจัดการ และค่านิยม

ร่วมหรือวัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความสำเร็จในการบริหารจัดการอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กร

แห่งความยืดหยุ่น ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมาก

ที่สุด คือ เทคโนโลยี รองลงมา คือ การเมืองและกฎหมาย และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกสามารถ

พยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 59.3 แสดงให้เห็นว่า ถ้าองค์กรมีการเตรียม

ความพร้อมอยู่ตลอดเวลาในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรที่ไม่

แน่นอน ย่อมจะก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

อภิญญา เจริญศรี ที่พบว่า สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ด้านบุคลากรภายในองค์กร 

ด้านสถานที่ทำงาน ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ ด้านกฎหมาย และด้านรางวัลและผลตอบแทน 

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีระดับนัยสำคัญทาง                     

สถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 จากการศึกษาพบว่า การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัว

ในการทำงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด 

คือ พนักงานต้องมีความพร้อมและความเชื่อมั่นในการทำงาน รองลงมา คือ ผู้นำต้องมีความพร้อมใน

การปรับตัว และการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นสามารถพยากรณ์การปรับตัวในการทำงาน คิดเป็น

ร้อยละ 55.1 แสดงให้เห็นว่า การจะเป็นเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นได้นั้น พนักงานในองค์กรต้องมี

ความพร้อมในการปรับตัวในการทำงานให้สามารถรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิริรัตน์ ศิริพันธ์ ที่พบว่า องค์ประกอบที่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับการปรับตัวในการทำงานของพนักงานบริษัท วรนันท์ อินโฟเทค จำกัด อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับเพ่ือน

ร่วมงาน และความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานบริษัทกับผู้บังคับบัญชา 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 จากการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างต้น ทำให้ทราบถึงการปรับเปลี่ยนภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวในการ

ทำงานของบุคลากรในธุรกิจธนาคารพาณิชย์  เพ่ือนำผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการ

พิจารณาพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงแนวทางในการปฏิบัติงานให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรได้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

 1. ปัจจัยด้านการปรับเปลี่ยนภายในส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น จากผล

การศึกษาแสดงให้เห็นว่า ถ้าองค์กรมีความพร้อมในการรับมือต่อการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายใน

องค์กรที่ดี ย่อมจะก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น  ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณาให้

ความสำคัญกับพนักงานและการมีปฏิสัมพันธ์กันในทีมมากกว่าการเน้นขั้นตอนการทำงาน เพ่ือสร้าง

การมีส่วนร่วมในการทำงาน โดยเฉพาะในกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ซึ่งเป็นธุรกิจที่มีผลิตภัณฑ์

หลากหลาย รวมทั้งการบริการต้องรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การมีขั้นตอนการทำงานที่มากเกินไป 

อาจจะส่งผลให้พนักงานไม่สามารถบริการได้อย่างเต็มที่ และส่งผลต่อคุณภาพในการให้บริการรวมถึง

ความพึงพอใจของลูกค้าได้ 

 2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น จากผลการศึกษา

แสดงให้เห็นว่า ถ้าองค์กรมีการเตรียมความพร้อมอยู่ตลอดเวลาในการรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรที่ไม่แน่นอน ย่อมจะก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น ดังนั้น

ผู้บริหารควรให้ความสำคัญทางด้านเทคโนโลยี ควรพัฒนาระบบการทำงานขององค์กรให้เข้ากับ

เทคโนโลยีใหม่ๆที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และควรพัฒนาทักษะการทำงานของพนักงานให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงภายที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร 

 3. การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการทำงาน จากผลการศึกษา

แสดงให้เห็นว่า การจะเป็นเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นได้นั้น พนักงานในองค์กรต้องมีความพร้อมใน

การปรับตัวในการทำงานให้สามารถรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์กร

ได้ ผู้บริหารควรจัดการฝึกอบรมพัฒนาทักษะที่จำเป็นในการทำงาน เช่น การพัฒนาทักษะทางด้าน

ภาษา การเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ เป็นต้นอันจะทำให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 เพ่ือให้ผลการศึกษาของผู้วิจัยครั้งนี้สามารถนำไปประยุกต์ต่อยอดให้เกิดประโยชน์เชิง

วิชาการให้กว้างมากข้ึน ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็นเพ่ือทำการวิจันในครั้งต่อไปดังนี้ 

 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและ

การปรับตัวในการทำงาน โดยเฉพาะศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทที่ต้องรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงใหม่ๆที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น ปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์กร ปัจจัยด้านทัศนคติ

ในการทำงาน เป็นต้น 

 2. ควรมีการศึกษาอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่น 

เพราะการศึกษาดังกล่าวยังไม่เป็นที่แพร่หลายในประเทศ งานวิจัยส่วนใหญ่ได้รับการศึกษาในประเทศ 

ดังนั้นการศึกษาเพ่ิมเติมโดยใช้บริบทในประเทศไทย อาจทำให้ได้ผลการศึกษาใหม่ๆที่จะใช้เป็น

แนวทางในการบริหารจัดการองค์กรใหญ่ๆได้มากยิ่งข้ึน 

 3. ควรมีการพัฒนาแบบสอบถามที่ใช้วัดการเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัวใน

การทำงาน และควรศึกษาวิจัยเชิงลึกด้วยการทำวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือค้นหาสาเหตุและทำความเข้าใจ

การเป็นองค์กรแห่งความยืดหยุ่นได้ลึกมากข้ึน เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาต่อยอดและประโยชน์ทั้ง

ในดา้นวิชาการปละการดำเนินธุรกิจต่อไป
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