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บทคัดยอ 
               การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร และความสามารถใน
การปรับตัวดานอาชีพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร และความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ และ3) เพ่ือศึกษาความตั้งใจลาออกของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ ดวยวิธีวิจัยเชิงสํารวจจากกลุมตัวอยางพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการจํานวน 280 คน ซึ่งไดมาโดยสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย คือ แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีการรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกรอยูในระดับ

คอนขางสูง (𝑥̅=3.61, S.D=.53) โดยพนักงานฝายสํานักงาน (𝑥̅=3.58, S.D=.44) มีคาเฉลี่ยต่ํากวาพนักงานฝายผลิต 

(𝑥̅=3.62, S.D=.55) และพนักงานมีความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพอยูในระดับคอนขางสูง (𝑥̅=4.05, S.D=.40) โดย

พนักงานฝายสํานักงาน (𝑥̅=4.06, S.D=.33) มีคาเฉลี่ยสูงกวาพนักงานฝายผลิต (𝑥̅=4.05, S.D=.42) 2) การรับรูการจัดการ
ดานอาชีพจากองคกร มีความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพในทิศทางบวก (r=.35) และ 3) พนักงานสวน
ใหญไมคิดลาออก (รอยละ 74.64) 
คําสําคัญ: การรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร, ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ, ความตั้งใจลาออก 

 
Abstract 

               The objective of this research were 1) to study the level of perceived organizational career 
management and career adaptability of employees in an industry in Samutprakarn province, 2) to study 
the relationship between perceived organizational career management and career adaptability, and 3) to 
study turnover intention of employees in an industry in Samutprakarn province. The sample consisted of 
280 employees in an industry in Samutprakarn province, which were obtained by using stratified sampling. 
The research instrument were rating scale questionnaire. The data were analyzed for percentage, mean, 
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standard deviation and Pearson’s correlation coefficient. Results of the study showed that: 1) most of 

employees had a moderately high level of perceived organizational career management (𝑥̅=3.61, S.D=.53)  

and office staff (𝑥̅=3.58, S.D=.44) had lower levels of perceived organizational career management than 

production staff (𝑥̅=3.62, S.D=.55) They had a moderately high level of career adaptability (𝑥̅=4.05, 

S.D=.40) and office staff (𝑥̅=4.06, S.D=.33) had higher levels of career adaptability than production staff 

(𝑥̅=4.05, S.D=.42) the perceived organizational career management of employees were positively related 
with career adaptability (r=.35) and3) most of employees were not intended to resign (74.64 %). 
Keywords: Perceived organizational career management, Career Adaptability, Turnover Attention 
 
วันที่รบับทความ              :  12 ธันวาคม 2561 
วันที่แกไขบทความ          :  22 มกราคม 2562 
วันทีต่อบรับตีพิมพบทความ :   3 พฤษภาคม 2562 
 

1. บทนํา 
     ราชกิจจานุเบกษา ลงประกาศสํานักทะเบียนกลาง ณ 
วันที่ 31 ธันวาคม 2560 [1] พบวาประชากรอายุระหวาง  
15-59 ปมีมากที่สุดถึง 55.66 ลานคน ในจํานวนนี้เปน
ประชากรวัยผูใหญตอนตนท่ีมีอายุ 20-40 ปมากที่สุด 
จากขอมูลดั งกลาวถือไดว าประเทศไทยอยู ในชวง
ไดเปรียบทางประชากร เนื่องจากสวนใหญเปนประชากร
วัยทํางาน และประชากรเหลานี้สวนใหญทํางานในภาค
การเกษตร และภาคอุตสาหกรรม เมื่อพิจารณาเฉพาะ
กลุมคนทํางานในภาคอุตสาหกรรม ในบทบาทของลูกจาง 
มีสิ่งหน่ึงท่ีควรใหความสนใจ คือ ความสามารถในการ
ปรับตัวดานอาชีพ (career adaptability) ลูกจางที่
สามารถปรับตัวดานอาชีพไดดี ยอมมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จ และพึงพอใจในการทํางาน ในทางตรงกัน
ขามหากลูกจางไมสามารถปรับตัวดานอาชีพได จะสงผล
ใหเกิดปญหาในการทํางาน รูสึกไมพึงพอใจในงาน ซึ่งอาจ
นํามาสูการลาออกในท่ีสุด [2] 
 ขอมูลจากเว็ปไซต JobDB [3] ไดสํารวจ 5 เหตุผลที่
ทําใหคนทํางานคิดจะลาออก ไดแก 1. โอกาสเติบโตใน
องคกรนอย 2. ความสัมพันธกับหัวหนาหรือเ พ่ือน
รวมงานไมดี 3. ไดรับการปรับเงินเดือนแตไมเพียงพอ 4. 
ระบบการทํางานไมเอื้อใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
5. ไดรับมอบหมายงานที่ไมถนัด และงานวิจัยของณัฐวี 
โฆษะฐิ [4] พบวา ปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานคิดจะ
ลาออก ไดแก 1. ความขัดแยงกับหัวหนา เพื่อนรวมงาน 
และลูกคา 2. องคกรกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน 3. แรงสนับสนุนจาก

องคกร หัวหนา เพ่ือนรวมงาน การรับฟงความคิดเห็น 
การเปนที่ยอมรับ และการไดรับความรูทักษะเพ่ิมเติม  
 ผลสํารวจและงานวิจัยจะเห็นไดวาสาเหตุของการคิด
จะลาออกเนื่องมาจาก 2 สาเหตุ ไดแก 1. การรับรูการ
จั ด ก า ร ด า น อ า ชี พ จ า ก อ ง ค ก ร  ( perceived 
organizational career management) ซึ่งเปนปจจัย
ภายนอกของบุคคล เชน การปรับเงนิเดือน แรงสนับสนุน
จากองคกร การไดรับความรู เพิ่ม เติม เปนตน ซึ่ ง
สอดคลองกับ Greenhaus, Parasuraman, & 
Wormley, 1990; Seibert & Kraimer, 2001 cited in 
Guan, Zhou, Ye, Jiang, & Zhou [5] ไดกลาววา การ
รับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกรชวยสงเสริมความพึง
พอใจในอาชีพ สามารถลดความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
และสาเหตุ ท่ี 2. ปจจัยภายในบุคคล ซึ่งไมสามารถ
ปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน หรือไมสามารถ
จัดการกับอุปสรรคในการทํางาน เชน ความขัดแยงกับ
หัวหนาและเพ่ือนรวมงาน การไดรับมอบหมายงานที่ไม
ถนัด เปนตน โดยมีงานวิจัยของ Savickas & Porfeli [6] 
ไดกลาววา ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพชวยให
พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมการ
ทํางานและจัดการกับอุปสรรค การเปลี่ยนแปลง หรือ
ความเครียดจากการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้มี
งานวิจัยไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางการรับรูการ
จัดการดานอาชีพจากองคกร ความสามารถในการปรับตัว
ดานอาชีพ และความตั้งใจลาออก ไดแก Guan et al. 
[5] พบวา การรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกรและ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพมีความสัมพันธใน
ทิศทางลบตอความตั้งใจลาออก ผลนี้ยังพบวา การรับรู
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ความตั้งใจลาออก 

การรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร 
1. สวัสดิการและผลตอบแทน 
2. การฝกอบรมและการใหคําปรึกษา 
3. สภาพแวดลอมและสังคมในที่ทํางาน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ความกาวหนา 

ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ 
1. ความเอาใจใสในอาชีพ  
2. การควบคุมตนเอง  
3. ความเช่ือมั่นในตนเอง  
4. ความใฝรู 

การจัดการดานอาชีพจากองคกรมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพในทิศทางบวก ซึ่ง
สอดคลองกับ Chan, Mai, Kuok, & Kong [7] พบวา 
การรั บรู ก ารจั ดการด านอา ชีพจากองค กร  และ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพมีความสัมพันธใน
ทิศทางลบตอความตั้งใจลาออก  
 ดังนั้นผูวิจัยมีความสนใจศึกษาการรับรูการจัดการ
ดานอาชีพจากองคกร และความสามารถในการปรับตัว
ดานอาชีพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการอยูในระดับใด และมีความสัมพันธ
กันหรือไมอยางไร รวมท้ังสนใจศึกษาความตั้งใจลาออก
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ เพื่อเปนแนวทางกําหนดนโยบายในการ
พัฒนาและสงเสริมใหกับพนักงานตอไป  
 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
     2.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรูการจัดการดานอาชีพ
จากองคกร และระดับความสามารถในการปรับตัวดาน
อาชีพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแหงหน่ึงใน
จังหวัดสมุทรปราการ 
     2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
จัดการดานอาชีพจากองคกร และความสามารถในการ
ปรับตัวดานอาชีพ 

     2.3 เพื่อศึกษาความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมแห งหนึ่ ง ใ น จั งหวั ดสมุ ทรปรากา ร
...................                          

3. นิยามศัพท 
    3.1 การรับรู การจัดการด านอา ชีพจากองคกร 
หมายถึง ความเขาใจของพนักงานทีมีตอองคกรเกี่ยวกับ 
1) สวัสดิการและผลตอบแทน 2) การฝกอบรมและการ
ใหคําปรึกษา 3) สภาพแวดลอมและสังคมในท่ีทํางาน 
และ4) การประเมินผลการปฏิบัติงานและความกาวหนา 
 3.2 ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ หมายถึง 
สมรรถนะ ความเช่ียวชาญ ความชํานาญของพนักงานใน
การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมการทํางาน การ
จัดการกับอุปสรรค ความเครียด และการเปลี่ยนแปลง
จากการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แบงออกเปน 4 
ดาน ไดแก 1) ความเอาใจใสในอาชีพ 2) การควบคุม
ตนเอง 3) ความเช่ือมั่นในตนเอง และ 4) ความใฝรู 
 3.3 ความตั้ งใจลาออก หมายถึง ความคิดของ
พนักงานที่ตองการลาออก หรือวางแผนลาออกจากงาน 
 

4. สมมติฐานการวิจัย 
     การรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกรมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ
ในทิศทางบวก 
 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 

 

 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 
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6.วิธีดําเนินการวิจัย 
6.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานประจํา
ของโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
จํานวน 569 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการเปด
ตารางของ Krejcie & Morgan กําหนดคาความคลาด
เคลื่อนของการสุมรอยละ 5 ไดกลุมตัวอยางรวม 319 คน 
แบงเปนพนักงานฝายสํานักงาน 84 คน และพนักงาน
ฝายผลิต 235 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดจาก
วิธีการสุมแบบแบงช้ันภูมิ (stratified sampling) 
หลังจากไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละแผนก ใชการ
สุมแบบงายโดยวิธีจับสลากจากรายช่ือจนครบจํานวน 
ผู วิจัยแจกแบบสอบถามจํานวน 319 ชุด ตั้งแตเดือน
กุมภาพันธ  พ .ศ .  2560 ถึ งมีนาคม พ.ศ .  2560 ได
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณกลับคืน 280 ชุด (รอยละ 
87.77) แบงเปนพนักงานฝายสํานักงานจํานวน 72 ชุด 
และพนักงานฝายผลิตจํานวน 208 ชุด 
6.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยทําการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวของ และ
ดําเนินการสรางเครื่องมือโดยอาศัยแนวคิดของ Savickas 
& Porfeli [6] และคนอื่น ๆ ซึ่งประกอบดวย สวนที่ 1 
ขอมูลทั่วไป จํานวน 8 ขอ สวนที่  2 แบบสอบถาม
เก่ียวกับการรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร จํานวน 
31 ขอ ประกอบดวย 1) สวัสดิการและผลตอบแทน 2) 
การฝกอบรมและการใหคําปรกึษา 3) สภาพแวดลอมและ
สังคมในที่ทํางาน และ4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และความกาวหนา สวนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ จํานวน 37 ขอ 
ประกอบดวย 1) ความเอาใจใสในอาชีพ 2) การควบคุม
ตนเอง 3) ความเช่ือมั่นในตนเอง และ4) ความใฝรู สวนที่ 
4 ขอคําถามเก่ียวกับความตั้งใจลาออก จํานวน 1 ขอ 
 แบบสอบถามสวนท่ี 2 และสวนท่ี 3 เปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับแบบลิเคริ์ท โดยใหคาคะแนน 
ดังนี้ จริงท่ีสุด เทากับ 5 คะแนน จริง เทากับ 4 คะแนน 
ไมแนใจ เทากับ 3 คะแนน ไมจริง เทากับ 2 คะแนน ไม
จริงท่ีสุด เทากับ 1 คะแนน  
 การกําหนดระดับการรับรูการจัดการดานอาชีพจาก
องคกร และความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ ใช
เกณฑสัมบูรณ (absolute criteria) ไดแก คะแนนเฉลี่ย 
4.51-5.00 หมายถึง ระดับสูง คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 

หมายถึง ระดับคอนขางสูง คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 
หมายถึง ระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 
หมายถึง ระดับคอนขางต่ํา คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 
หมายถึง ระดับต่ํา 
6.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 นํ า แบบส อบ ถา ม ส ว น ท่ี  2 แ ล ะ ส ว นที่  3 ใ ห
ผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน ตรวจสอบความสอดคลองของขอ
คําถาม (IOC) และนําแบบสอบถามที่ไดรับการแกไขไป
ทดสอบกับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน 
เพื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นดวยสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค ผลการทดสอบ พบวา แบบสอบถามการ
รับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร มีคาความเชื่อมั่น 
.93 และแบบสอบถามความสามารถในการปรับตัวดาน
อาชีพ มีคาความเช่ือมั่น .93 
 

7.ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
7.1 ระดับการรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกรของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห งหนึ่ งในจั งหวัด

สมุทรปราการ โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (𝑥̅=3.61, 
S.D=.53) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Guan et al. [5] 
พบวา กลุมตัวอยางพนักงานชาวจีนมีคาเฉลี่ยการรับรูการ

จัดการดานอาชีพจากองคกรโดยรวมเทากับ 3.63 (𝑥̅=3.63, 
S.D=.76) สวนผลการวิจัยในครั้งนี้ไดพิจารณาเปนรายดาน 
เปนดังนี้ 

7.1.1 ดานสวัสดิการและผลตอบแทน พบวา พนักงาน
ทั้ งฝายสํานักงานและฝายผลิตรับรูตอสวัสดิการและ

ผลตอบแทนในระดับคอนขางสูง (𝑥̅=3.64, S.D=.62) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอคําถาม พบวา คําถามที่วา “องคกรให
เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทําอยู” ท้ังพนักงานฝาย
สํานักงานและฝายผลิต คิดวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทําอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะบริษัท
จายเงินเดือน หรือคาตอบแทนใหแกพนักงานในอัตราขั้นต่ํา
ตามที่กฏหมายกําหนด มีพนักงานเพียงสวนนอยที่รับ
คาตอบแทนสูงกวากฏหมายกําหนด ซึ่งคาตอบแทนดังกลาว
ยังไมสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของพนักงาน
ไดเพียงพอ สงผลใหพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นในขอ
คําถามนี้ในระดับปานกลาง และขอคําถาม “สวัสดิการชวย
ใหครอบครัวมีความเปนอยูดี ข้ึน” พบวา พนักงานฝาย
สํานักงานรับรูตอสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง ขณะที่
พนักงานฝายผลิตรับรูระดับคอนขางสูง ซึ่งสวัสดิการที่
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ชวยเหลือไปยังครอบครัว ไดแก คาคลอดบุตร เงินชวยเหลือ
การศึกษาบุตร คารักษาพยาบาลบุตรและคูสมรส เมื่อ
พิจารณาสัดสวนของพนักงานฝายสํานักงานสวนใหญ (รอย
ละ 57) มีสถานภาพโสด แตพนักงานฝายผลิตสวนใหญ 
(รอยละ 52) มีสถานภาพสมรส ดั งนั้นพนักงานฝาย
สํานักงานซึ่งสวนใหญมีสถานภาพโสดจึงยังไมมีโอกาสไดใช
สวัสดิการดังกลาว และอาจเปนผลใหรูสึกวาสวัสดิการของ
บริษัทชวยใหครอบครัวมีความเปนอยูดีขึ้นนอยกวา
พนักงานฝายผลิต  
 7.1.2 ดานการฝกอบรมและการใหคําปรึกษา พบวา 
พนักงานท้ังฝายสํานักงานและฝายผลิตรับรูตอการฝกอบรม

และการใหคําปรึกษาในระดับคอนขางสูง (𝑥̅=3.72, 
S.D=.63) แตพบระดับความแตกตางในขอคําถามที่วา
“องคกรใหทานไดหมุนเวียนงาน” พบวา พนักงานฝาย
สํานักงานรับรู หรือพึงพอใจตอการไดหมุนเวียนงานอยูใน
ระดับปานกลาง ขณะที่ฝายผลิตอยูในระดับคอนขางสูง ที่
เปนเชนนี้อาจเปนเพราะพนักงานฝายสํานักงานสวนใหญ
เปนพนักงานวิชาชีพ เชน เจาหนาที่บัญชี วิศวกร เปนตน 
จึงยากที่จะทํางานแทนกันได ขณะที่พนักงานฝายผลิตมี
โอกาสไดหมุนเวียนการทํางานมากกวาพนักงานฝาย
สํานักงาน จึงมีการรับรูตอการหมุนเวียนงานอยูในระดับสูง 
 7.1.3 ดานสภาพแวดลอมและสังคมในที่ทํางาน พบวา
พนั กงาน ท้ั งฝ า ยสํ า นั กงานและฝ ายผลิ ตรั บ รู ต อ
สภาพแวดลอมและสังคมในที่ทํางานในระดับคอนขางสูง 

(𝑥̅=3.68, S.D=.57) แตพบระดับความแตกตางในขอคําถาม
ที่วา “เมื่อทานทําผลงานออกมาดี มักจะไดคําชมจาก
หัวหนา”และ“ทานไดรับการยอมรับจากหัวหนาและ
องคกร” กลาวคือ พนักงานฝายสํานักงานรับรูตอการได
รับคําชมและไดรับการยอมรับอยู ในระดับคอนขางสูง 
ขณะที่ฝายผลิตอยู ในระดับปานกลาง ที่ เปนเชนนี้อาจ
เนื่องจากรูปแบบการทํางานที่แตกตางกัน โดยพนักงานฝาย
สํานักงานมีโอกาสไดทํางานในระดับการจัดการ ทํางานใน
หลายรูปแบบ และไดแสดงผลงานดานอื่น ๆ จึงมีโอกาส
ไดรับการยอมรับจากหัวหนาและองคกร ขณะที่พนักงาน
ฝายผลิตมีทํางานโดยใชแรงงานเปนหลัก มี ข้ันตอนการ
ทํางานที่กําหนดไวอยางชัดเจน เชน ขั้นตอนการผสม
วัตถุดิบ ขั้นตอนบรรจุภัณฑ การจัดเรียงสินคาและขนสง 
เปนตน อาจทําใหพนักงานฝายผลิตไมมีโอกาสไดแสดง
ศักยภาพในดานอื่น ๆ และขาดโอกาสไดรับการชื่นชมหรือ
ยอมรับจากหัวหนางาน 

 7.1.4 ด านการประเมิ นผลการปฏิ บัติ งานและ
ความกาวหนา พบวา พนักงานทั้งฝายสํานักงานและฝาย
ผลิ ตรั บรู ต อการประเมิ นผลการปฏิ บั ติ ง านและ

ความกาวหนาในระดับปานกลาง (𝑥̅=3.42, S.D=.66) อาจ
เน่ืองมาจากพนักงานไมทราบถึงหัวขอการประเมิน และ
เครื่องมือที่ใชวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ทําใหพนักงาน
คิดวาผูประเมินอาจใชทัศนคติสวนตัวในการตัดสิน 
7.2 ระดับความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห งหนึ่ งในจั งหวัด

สมุทรปราการ โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (𝑥̅=4.05, 
S.D=.40) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Nye, Leong, 
Prasad, Gardner, & Tien [8] พบวา กลุมตัวอยางชาว
อเมริกันมีระดับความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ

โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 (𝑥̅=4.05, S.D=.52) สวนผล
การการวิจัยในครั้งนี้ไดพิจารณาเปนรายดาน เปนดังนี้ 
 7.2.1 ดานความเอาใจใสในอาชีพ พบวา พนักงานทั้ง
ฝายสํานักงานและฝายผลิตมีความเอาใจใสในอาชีพในระดับ

คอนขางสูง (𝑥̅=4.10, S.D=.42) อาจเน่ืองมาจากองคกรมี
การแสดงผลประกอบการใหพนักงานทั้งฝายสํานักงานและ
ฝายผลิตไดทราบทุกเดือน อีกท้ังแรงจูงใจของโบนัสท่ีขึ้นอยู
กับผลประกอบการ ทําใหพนักงานมีความเอาใจใสในงานที่
ตนไดรับมอบหมาย 
 7.2.2 ดานการควบคุมตนเอง พบวา พนักงานท้ังฝาย 
สํานักงานและฝายผลิตมีการควบคุมตนเองในระดับคอนขาง

สูง (𝑥̅=4.15, S.D=.46) แตพบระดับความแตกตางในขอ
คําถามที่วา “ทานมีสมาธิในการทํางาน ไมคุยหรือเลนใน
เวลาทํางาน” โดยพนักงานฝายสํานักงานมีสมาธิในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง ขณะท่ีพนักงานฝายผลิตมี
สมาธิในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง อาจเน่ืองมาจาก
พนักงานฝายผลิตสวนใหญมีทํางานใกลชิดกับเครื่องจักรจึง
ตองใชสมาธิ เพื่อใหไดผลผลิตตามเปาหมาย และตองอาศัย
ความระมัดระวังในการทํางาน 
 7.2.3 ดานความเช่ือมั่นในตนเอง พบวา พนักงานทั้งฝาย
สํานักงานและฝายผลิตมีความเชื่อมั่นในตนเองในระดับ

คอนขางสูง (𝑥̅=3.86, S.D=.51) ยกเวนขอคําถามท่ีวา 
“ทานรูสึกอึดอัด เมื่อพบปญหาในที่ทํางาน” ทั้งพนักงาน
ฝายสํานักงานและฝายผลิต มีความรูสึกอึดอัดเมื่อพบปญหา
อยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะพนักงานฝายผลิตตอง
ทํางานแขงกับเวลาเพื่อใหไดผลผลิตไดตามเปาหมาย 
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เชนเดียวกับพนักงานฝายสํานักงานทํางานในระดับการ
จัดการและบริหาร หากเกิดปญหาอาจสงผลตอความ
เสียหายแกองคกรได เหตุนี้พนักงานอาจจะรูสึกอึดอัดเมื่อ
พบปญหาในการทํางาน 
 7.2.4 ดานความใฝรู พบวา พนักงานทั้งฝายสํานักงาน

และฝายผลิตมีความใฝรูในระดับคอนขางสูง (𝑥̅=4.09, 
S.D=.46) อาจเน่ืองมาจากองคกรมีการกําหนดระดับข้ัน

ตําแหนงของพนักงานที่ ชัดเจน เมื่อพนักงานมีความรู 
ความสามารถสูงขึ้น สงผลใหพนักงานมีโอกาสปรับตําแหนง 
และไดเงนิเดือนสูงขึ้น จึงเปนแรงจูงใจใหพนักงานมีความใฝรู 
และตองการพัฒนาตนเองใหดีย่ิงข้ึน 
7.3 ความสัมพันธระหวางการรับรูการจัดการดานอาชีพ
จากองคกร และความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ 

 
ตารางที่ 1 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ระหวางการรับรูการจัดการดานอาชีพจากองคกร (รายดาน) กับความสามารถในการ
ปรับตัวดานอาชีพ (โดยรวม)  

 
องคประกอบ 

 

𝑥̅ 

 
S.D. 

1.
สวัสดิการ

ฯ 

2.การ
ฝกอบรมฯ 

3.สภาพ
แวดลอมฯ 

4.ประเมิน
ผลฯ 

5.การรับรู
การ

จัดการฯ
(โดยรวม) 

6.ความ 
สามารถในการ

ปรับตัวฯ
(โดยรวม) 

1. สวัสดกิารฯ 3.64 .62 - .640** .633** .538** .817** .275** 
2. การฝกอบรมฯ 3.72 .63   .675** .624** .854** .279** 
3. สภาพแวดลอมฯ 3.68 .57    .698** .869** .387** 
4. ประเมินผลฯ 3.42 .66     .849** .271** 
5.  ก า ร รั บ รู ก า ร
จัดการฯ (โดยรวม) 

3.61 .53      .349** 

6. ความสามารถใน
ก า ร ป รั บ ตั ว ฯ 
(โดยรวม) 

 4.05   .40       

**  มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ตารางที่ 1 พบวา การรับรูการจัดการดานอาชีพจาก
องคกรมีความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัว
ดานอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 โดย
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางบวก อธิบายไดวา พนักงาน
ที่มีการรับรู การจัดการดานอาชีพจากองคกรสูง มี
แนวโนมวามีความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพสูง ซึ่ง
สอดคลองกับ Guan et al. [5] พบวา การรับรูการ
จั ดกา รด านอาชีพจากองคกรมีความสั มพันธ กั บ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพในทิศทางบวก  
7.4 ความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
แหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
 พบวา พนักงานทั้งฝายสํานักงานและฝายผลิตไมคิด
ลาออก คิดเปนรอยละ 74.64 และเมื่อแยกพนักงานฝาย
สํานักงานและฝายผลิต พบวา พนักงานฝายสํานักงานไม
คิดลาออก คิดเปนรอยละ 65.28 และพนักงานฝายผลิต
ไมคิดลาออก คิดเปนรอยละ 77.88  

 ทั้งน้ีผลสํารวจพบวา พนักงานฝายสํานักงานและฝาย
ผลิตที่คิดจะลาออกสวนใหญอายุระหวาง 23-30 ป ซึ่ง
เปนชวงวัยที่ยังสามารถเปลี่ยนงานใหมไดงาย เมื่อรูสึกไม
พึงพอใจงานที่ทํา ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีพัฒนาการดาน
อาชีพของ Super กลาววา เมื่อเขาสูชวงอายุ 25-44 ป 
ซึ่งอยูในข้ันกอรางสรางตัวในอาชีพ ถาบุคคลรูสึกวางาน
นั้นไมเหมาะสมหรือยังไมพอใจ บุคคลสามารถเปลี่ยนงาน
ได [9] และขอมูลพนักงานที่มีความคิดลาออกสวนใหญมี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 20,001 บาท อาจเนื่องมาจาก
จํานวนเงินเดือนที่ถือวาไมมาก พนักงานจึงคิดจะลาออก
เพ่ือเพ่ิมเงนิเดือนในที่ทํางานใหม ซึ่งสอดคลองกับผลการ
สํารวจจากเว็ปไซต JobDB [3] พบวา เหตุผลที่ทําให
คนทํางานคิดจะลาออก ไดแก ไดรับการปรับเงินเดือนแต
ไมเพียงพอ 
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8. ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาวิจัย 
     8.1 การไดรับการหมุนเวียนงาน พบวา พนักงานฝาย
สํานักงานอยู ในระดับปานกลาง ดังนั้นหนวยงานที่
เก่ียวของควรกําหนดนโยบายใหพนักงานฝายสํานักงานมี
โอกาสหมุนเวียนงานเพื่อเพ่ิมทักษะความรูใหกวางข้ึน 
     8.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานและความกาวหนา
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง หนวยงานควรมีการสื่อสาร
สิ่งท่ีองคกรคาดหวัง และนําเทคนิคดัชนีวัดผลงานหรือ
ความสําเร็จของงาน (KPI) มาปรับใชเพ่ือสรางขอ
กําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนรูปธรรม  
มากขึ้น 
     8.3 การไดรับการยอมรับจากหัวหนาและองคกร 
และการไดรับคําชมจากหัวหนา พบวา พนักงานฝายผลิต
อยูในระดับปานกลาง หัวหนางานควรใหโอกาสให
พนักงานไดแสดงความสามารถในดานอ่ืน ๆ และกลาว
ชมเชย เพ่ือกระตุนการรับรู ในดานการยอมรับจาก
หัวหนาและองคกร 
 

9. ขอเสนอแนะเพื่อการทําการวิจัยครั้งตอไป 
 9.1 การวิจัยครั้ งตอไปควรศึกษาใหครอบคลุม
หนวยงาน องคกร หรือภาคธุรกิจอ่ืน ๆ เชน ภาคบริการ 
ภาคการทองเที่ยว เปนตน เพื่อใหมีเ น้ือหาความรูที่
หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
 9.2 ควรศึกษาความสัมพันธขององคประกอบอื่น ๆ ที่
เกี่ยวของกับความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ เชน 
ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน ความสุขในการทํางาน ความ
ผูกพัน กับองคกร  เปนตน  เ พ่ือ ใหผลการศึกษา ท่ี
หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
 9.3 ควรทําการศึกษาเพิ่มเติมเชิงคุณภาพ เชน การ
สังเกต การสัมภาษณ การบันทึก เปนตน ควบคูกับการ
วิจัยเชิงปริมาณ เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
คิดเห็น ใหไดขอมูลเชิงลึกและนําผลไปใชประโยชนในการ
พัฒนาตอไป 
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