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บทคัดยอ 
 การวิจ ัยนี ้ เป นการศึกษาแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เพื ่อศึกษาความสามารถในการปรับตัว                     
ดานการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดของโควิด-19 วิเคราะหปจจัยท่ี               
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงเวลาดังกลาว และสังเคราะหขอเสนอแนะเชิงนโยบาย              
เพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคกรในภาวะวิกฤตโควิด-19 กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเชียงใหม ซึ่งกลุมตัวอยางเชิงปริมาณไดจากการสุมแบบมีระบบ (Systematic Random Sampling) จำนวน 
284 คน เครื ่องมือเปนแบบสอบถาม และกลุ มตัวอยางเชิงคุณภาพจากการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive  
selection) จำนวน 7 คน ประกอบดวย พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ตัวแทนผูบริหาร และตัวแทนนักวิชาการ   
การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ และการสัมมนาเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิง
พรรณนา การวิเคราะหการถดถอยแบบเสนตรง และการวิเคราะหเชิงเนื้อหา ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับ
ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.83, S.D. = 0.53) มีระดับ
ความผูกพันตอองคกรคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.57, S.D. = 0.54) โดยพบวาความสามารถในการ
ปรับตัวดานความเอาใจใส (β = 0.512, p < 0.001) และดานความมั่นใจ (β = 0.283, p < 0.001) มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-19 ของบุคลากรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้มี
ขอเสนอแนะในการสงเสริม  ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19 โดยการสนับสนุนบุคลากร
ใหมีทักษะการใชเทคโนโลยี การรวมดำเนินกิจกรรมตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง สรางกระบวนการใน
การชื่นชม ยินดี และการสรางโอกาสในการแสวงหาทางออกของปญหารวมกัน  
 
คำสำคัญ: ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงาน; ผูกพันตอองคกร; โควิด-19; การบริหารงานบุคคล; 
บุคลากรสายสนับสนุน 
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Abstract 
 This mixed-methods study aimed to examine the work adjustment ability and organisational 
commitment of support staff at Chiang Mai Rajabhat University during the COVID-19 pandemic. The 
specific objectives were to (1) assess the levels of work adjustment ability and organisational 
commitment; (2) analyse factors associated with organisational commitment; and (3) synthesise 
policy recommendations to strengthen organisational commitment during times of crisis. The 
quantitative phase involved 284 support staff selected through systematic random sampling, using 
a structured questionnaire. The qualitative phase included 7 purposively selected participants—
support personnel, executive representatives, and academic representatives—through informal 
interviews and participatory workshops. Data were analysed using descriptive statistics, linear 
regression analysis, and content analysis. The findings revealed that the level of work adjustment 
ability was high (M = 3.83, S.D. = 0.53), as was organisational commitment (M = 3.57, S.D. = 0.54). 
Empathic adjustment ability (β = 0.512, p < 0.001) and confidence-based adjustment ability (β = 
0.283, p < 0.001) were statistically significant predictors of organisational commitment. Policy 
recommendations include supporting staff in developing digital literacy, promoting ongoing 
engagement in university mission-related activities, recognising and appreciating staff contributions, 
and creating spaces for collaborative problem-solving. 
 
Keywords: Work Adjustment Ability; Organisational Commitment; COVID-19; Human Resource 
Administration; Support Staff 
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บทนำ 
 องคการอนามัยโลก (WHO) ประกาศการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม 2019 ในชวง
เดือนมีนาคม ป ค.ศ. 2020 ปรากฏการณนี้ไดสงผลกระทบตอวิถีการดำรงชีวิตประจำวันของประชาชนท่ัวโลก รวมถึง
ระบบเศรษฐกิจที่หลังจากการแพรระบาดในชวงป ค.ศ. 2020 การขยายตัวทางเศรษฐกิจทั่วโลกลดลง รอยละ 2.4 
(Haque, 2023) ผลกระทบการแพรระบาดยังสงผลตอการปรับตัวของหนวยงานภาคราชการและภาคเอกชนในการ
ดำเนินงานเพื่อใหองคการสามารถขับเคลื่อนการดำเนินงานภายใตขอกำจัดของสถานการณการแพรระบาดของโรค 
(Nemteanu et al., 2021) เชนเดียวกับรายงานในประเทศไทยท่ีพบวา สถานการณการแพรระบาดของโควิด-19  ได
สงผลกระทบตอภาวะการจางงานโดยเฉพาะอุตสาหกรรมดานการบริการ และกลุมประชาชนที่มีรายไดนอยและกลุม
เปราะบางสูญเสียรายไดจากการถูกเลิกจาง และงานนอยลง (โสภิตา นาสืบ, 2564) ในสวนของการปฏิบัติงานตอง
เผชิญมาตรการในการปองกันและเฝาระวังโรคอยางหลีกเลี่ยงไมได รวมถึงรูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปท้ัง
สิ่งแวดลอมการทำงาน การพบปะผูรวมงานและผลลัพธจากการทำงานสอดคลองกับรายงานที่พบวา การแพรระบาด
ของโควิด-19 ไดเปลี่ยนแปลงความคาดหวังในการปฏิบัติงานและยังสงผลตอพฤติกรรมและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ผูปฏิบัติงานยังเกิดความกังวลในการแสวงหาอุปกรณเพ่ือการปองกันโรค (Coun et al., 2021)  
 ทั้งนี้การปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมในชวงการระบาดโควิด-19 ตองเผชิญกับขอกำหนดและ
เงื ่อนไขที ่เกิดจากมาตรการในการควบคุมและปองกันโรคทั ้งจากหนวยงานดานสาธารณสุขและมหาวิทยาลัย 
ปรากฏการณนี้สงผลใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาการตองปรับรูปแบบการเรียนการสอนใหเปนแบบออนไลนให  
เขากับสถานการณ ซึ่งการเรียนการสอนรูปแบบออนไลนเปนความแปลกใหมที่ตองใชเวลาในการปรับเปลี่ยนรวมถึง
ตองเสียคาใชจายในการจัดหาอุปกรณที่เกี่ยวของ สวนสายสนับสนุนในระยะเริ่มแรกของการระบาดตองปรับตัวเพ่ือ
การปฏิบัติงานที่บาน สงผลใหขั้นตอนการทำงานที่เพิ ่มขึ้นจากระเบียบและขั้นตอนทางราชการตองมีการจัดการ
ชวงเวลาที่บางชวงไปทับซอนเวลาวันหยุดราชการ นำไปสูภาวะเครียดและความทาทายในการจัดการงานสวนบุคคล
และงานราชการควบคูกันสอดคลองกับรายงานการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานในสถานการณการระบาดของโรคโค
วิด-19 ที่พบวาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับนอย 
รอยละ 37.2 ของบุคลากรสายสนับสนุนรูสึกไมม่ันคงทางจิตใจและไมม่ันใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร ซ่ึงสะทอน
ถึงระดับความผูกพันตอองคกรที่ลดลงอยางชัดเจนในชวงการระบาดของโควิด-19 โดยมีปจจัยอายุ ระยะเวลาการ
ทำงาน รายได รายจาย เงินฝากและเงินออม และการรับขอมูลขาวสารจากสื่อประเภทตางๆ  มีความสัมพันธเชิงบวก
กับคุณภาพชีวิตการทำงานในภาวการณระบาดของโควิด-19 (อัจฉรา คำฝน, 2564) ภาวะการระบาดของโรคนี้ยัง
สงผลตอการเตรียมสภาพทางจิตใจ ทางกาย และการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ โดยกระบวนการปรับตัวนี้จะสงผลตอ
ความสำเร็จในการทำงานภายใตขอจำกัดที่เปนมาตรฐานในการปองกัน ควบคุมโรค จะเห็นไดวาบุคลากร ทั้ง 2 กลุม
ตองมีความสามารถในการปรับตัวอันเปนความพรอมที่จะยอมรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหมที่เปน
ประโยชนตอองคกร ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานจึงมีความสำคัญอยางยิ่งในชวงภาวะวิกฤต 
เนื่องจากเปนปจจัยที่ชวยใหบุคลากรสามารถเรียนรู ปรับตัว และดำเนินงานภายใตสถานการณที่ไมแนนอนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ความสามารถนี้ยังสงผลเชิงบวกตอผลลัพธทางจิตใจ เชน ความพึงพอใจ ความเครียดท่ีลดลง และความ
ตอเนื่องของแรงจูงใจในการทำงานรวมถึงความสามารถในการปรับวิธีการทำงานสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนไป
โดยรักษาประสิทธิภาพของงานใหตอเนื่องซึ่งความสามารถในการปรับตัวนี้จะเชื่อมโยงกับความผูกพันตอองคกรอัน
เปนความรูสึกที่ดีตอองคกร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใสตอองคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง มีความ
เชื่อมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจและเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อเปาหมายและตองการที่จะ
ดำรงไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคกรนั้นตลอดไป (อนุดิษฐ ฐานไชยกร, 2562) ซ่ึงการดูแลพนักงานในชวงสถานการณ
โควิด-19  เพื่อใหพนักงานรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งกับองคกรนั้นมีความทาทายเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะอยางยิ่ง
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ความสัมพันธ ระหวางผูจัดการหรือหัวหนางานกับพนักงาน (กรรณิกา ธรรมสอน, 2565) ทั้งนี้ความสามารถในการ
ปรับตัวเปนการเปลี่ยนพฤติกรรม ความคิดหรือทัศนคติเพ่ือใหเรียนรูและเปดรับสถานการณใหมท้ังนี้ความสามารถใน
การปรับตัวจะมีผลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร (Collie et al., 2018) จะเห็นไดวาความสามารถในการปรับตัว
และความผูกพันตอองคกรจะเปนกุญแจสำคัญที่จะผูกมัดบุคลากรใหปฏิบัติงานกับองคกรอยางยาวนาน และยังทำ
หนาที่เปนแรงผลักดันและแรงจูงใจใหบุคลากรทำงานอุทิศตนเพื่อการปฏิบัติงานอันเปนปจจัยจำเปนอยางยิ ่งใน
ภาวะการระบาดของโควิด-19 ที่ยังมีโอกาสการแพรระบาดในอนาคต แตการศึกษาดังกลาวมักมุงเนนในกลุมครูและ
กลุมบุคลากรในตางประเทศ ยังขาดการศึกษาเชิงลึกในบริบทของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐใน
ประเทศไทย ซ่ึงมีลักษณะระบบราชการและขอจำกัดทางโครงสรางท่ีแตกตางจากบริบทอ่ืนอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ   
 จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาขางตน คณะผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิจัยเรื่องความสามารถใน
การปรับตัวดานการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม กรณีศึกษาการ
ระบาดโควิด-19 โดยใชระเบียบวิธ ีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) จึงมีว ัตถุประสงคเพื ่อศึกษา
ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเชียงใหมในชวงการระบาดของโควิด-19 วิเคราะหปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร และ
สังเคราะหขอเสนอแนะเชิงนโยบายเพ่ือเสริมสรางความผูกพันในชวงวิกฤตดังกลาว นำไปสูแนวทางในการกำหนด
นโยบายเพ่ือการสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาตอไป 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรและของบุคลากร
ในชวงการระบาดโควิด-19   
 2. เพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19    
 3. เพ่ือสังเคราะหขอเสนอการสงเสริมความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19   
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยฉบับนี้ใชการศึกษาแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยใชกระบวนการเก็บขอมูลแบบผสมผสาน
ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีกระบวนการศึกษา ดังนี้ 
 
ระยะที่ 1 การศึกษาความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน
ภาวะการระบาดของโควิด-19 ใชการศึกษาเชิงสำรวจชนิดการสำรวจแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional  Survey)  
 ประชากรและกลุมตัวอยาง เปนบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมที่ปฏิบัติงานตั้งแตปงบประมาณ 
2565 จำนวน 1,083 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม, 2566) สวนกลุมตัวอยางใชวิธีการ
คำนวณขนาดตัวอยางจากสูตรคำนวณขนาดตัวอยางของ Daniel (2010) ไดขนาดกลุมตัวอยาง จำนวน 284 คน 
ตอจากนั้นสุมหนวยงานโดยการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) จากหนวยงานทั้งสิ้น 6 หนวยงานหลัก
ของมหาวิทยาลัย ไดแก คณะ สำนักงานอธิการบดี สำนัก/สถาบัน ศูนยวิจัย โรงเรียนสาธิต และวิทยาลัยแมฮองสอน 
จากนั้นสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยแบงพื้นที่ตาม
วิทยาเขต ไดแก ศูนยเวียงบัว ศูนยแมริม และวิทยาลัยแมฮองสอน และสุมในแตละชั้นดวยวิธีการสุมแบบมีระบบ 
(Systematic Random Sampling) ดังตารางท่ี 1  
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ตารางท่ี 1 กลุมตัวอยางบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
วิทยาเขต ประชากร กลุมตัวอยาง 

เวียงบัว 823 216 
แมริม 180 53 
แมฮองสอน 80 15 
รวม 1,083 284 

 
 เครื่องมือในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใชเครื่องมือ 2 ประเภท ไดแก เครื่องมือสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ และเครื่องมือสำหรับการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
 1. การศึกษาเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถามที่ประกอบดวยทั้งคำถามปลายเปดและปลายปด แบงออกเปน 3 
สวน ไดแก  
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคำถามแบบเลือกตอบและแบบเติมคำ 
 สวนที ่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานในชวงการระบาดของ                     
โคว ิด-19 จำนวน 17 ข อ ด ัดแปลงจากแบบวัดของ Pulakos et al. (2000) ประกอบดวย 4 ด าน ได แก                               
ความเอาใจใส การควบคุมตนเอง ความใฝรู และความมั่นใจ โดยใชมาตราสวนประมาณคาแบบ Likert Scale ระดับ 
5 คะแนน (1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด ถึง 5 = เห็นดวยมากท่ีสุด) การแปลผลใชคาเฉลี่ยตามชวงดังนี้:  
 1.00 – 1.49 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 1.50 – 2.49 = เห็นดวยนอย 
 2.50 – 3.49 = เห็นดวยปานกลาง 
 3.50 – 4.49 = เห็นดวยมาก 
 4.50 – 5.00 = เห็นดวยมากท่ีสุด 
 สวนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดของโควิด-19 จำนวน 19 ขอ 
ดัดแปลงจากแบบวัดของ Allen and Meyer (1990) ประเมินในมิติเชนเดียวกับสวนท่ี 2 และใชมาตราสวน Likert 5 
ระดับ พรอมเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยแบบเดียวกัน 
 ทั้งนี้แบบสอบถามมีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน โดยมีคา 
IOC อยูระหวาง 0.80 - 1.00 และความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ทดสอบกับกลุมตัวอยางนำรอง 30 คน (ซ่ึง
ไมใชกลุมเปาหมายหลักของการศึกษา) ไดคาความเชื่อมั่นแบบ Cronbach’s Alpha ดังนี้ ความสามารถในการ
ปรับตัว เทากับ 0.89 ความผูกพันตอองคกร เทากับ 0.84 ซ่ึงถือวาอยูในเกณฑท่ีนาเชื่อถือ (Cronbach, 1951) 
 2. การศึกษาเชิงคุณภาพ เปนการสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง และการสัมมนาเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม 
(Participatory Workshop) เพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการปรับตัวดานการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในชวงการระบาดของโควิด-19 
 
 การวิเคราะหขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 2 สวน ไดแก การวิเคราะหเชิงปริมาณ และการวิเคราะห
เชิงคุณภาพ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  
 ขอมูลจากแบบสอบถามเชิงปริมาณไดรับการวิเคราะหโดยใชสถิติ ดังนี้: 
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 ขอมูลท่ัวไป ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดของ
โควิด-19 วิเคราะหโดยใช สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ (Frequency), คารอยละ 
(Percentage), คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 การวิเคราะหปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดำเนินการโดยใช การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบเสนตรง (Multiple Linear Regression Analysis) เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
(เชน ความสามารถในการปรับตัวในดานตาง ๆ) กับความผูกพันตอองคกร 
 
 2. การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
 ขอมูลจาก แบบสอบถามปลายเปด การสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง และการสนทนากลุม (ผานการสัมมนา
เชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม) ไดรับการวิเคราะหโดยใช การวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) ตามแนวทาง
ของ Krippendorff (2004) เพ่ือสังเคราะหประเด็นหลัก ปญหา อุปสรรค และขอเสนอเชิงนโยบายท่ีเก่ียวของกับการ
ปรับตัวดานการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรในชวงการแพรระบาดของโควิด-19 
 
ระยะที่ 2 การสังเคราะหขอเสนอการสงเสริมความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19 ใช
กระบวนการสัมมนาเชิงปฏิบัติการกลุมผูมีสวนไดเสียรวมกับการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาระยะที่ 1 เพื่อเชื่อมโยง
ขอมูลสูขอเสนอการปรับตัวดานการปฏิบัติงานของบุคลากร ตามข้ันตอน ดังนี้ 
 กลุมผูเขารวมการสัมมนา คัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Selection) เพื่อใหไดตัวอยางท่ี
สามารถใหขอมูลตรงตามที ่ตองการและกระจายอยู ในหนวยงานในองคกร ประกอบดวย ตัวแทนบุคลากรสาย
สนับสนนุ จำนวน 4 คน ตัวแทนบุคลากรสายวิชาการ จำนวน 2 คน และตัวแทนผูบริหาร จำนวน 1 คน 
 
 เครื่องมือ เปนแบบบันทึกการสัมมนาเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory Workshop)  
 
 การวิเคราะหขอมูล ใชการวิเคราะหเชิงเนื้อหาตามแนวทางของ Krippendorff (2004) ซ่ึงเปน การวิเคราะห
เชิงเนื้อหาเชิงอุปนัย (Inductive Content Analysis) โดยเนนการตีความขอมูลจากบริบทจริงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการ
สัมมนาแบบมีสวนรวม ขอมูลจะถูกจัดหมวดหมู (Thematic Coding) และสังเคราะหออกมาเปนประเด็นหลัก (Key 
Themes) เพื่ออธิบายมุมมอง ความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูใหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนานโยบายหรือแนว
ทางการสงเสริมความผูกพันตอองคกรในภาวะวิกฤตการระบาดโควิด-19   
 
 การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง  
 โครงการวิจ ัยนี้ผ านการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจ ัยในมนุษยของมหาวิทยาลัย                   
ราชภัฏเชียงใหม เลขที่รับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย IRBCMRU 2022/108.07.05 ผูวิจัยไดดำเนินการโดยชี้แจง
ถึงวัตถุประสงคและขั้นตอนการดำเนินการวิจัย โดยขอความรวมมือกลุมตัวอยางเขารวมโครงการดวยความสมัครใจ
และมีสิทธิ์ถอนตัวจากการวิจัยไดถาตองการ ขอมูลของกลุมตัวอยางจะถูกเก็บไวเปนความลับและใชขอมูลเฉพาะ
การศึกษานี้เทานั้น การนำเสนอขอมูลจะนำเสนอในภาพรวมของกลุมตัวอยางและการเขารวมโครงการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางลงนามในเอกสารเขารวมวิจัย 
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ผลการวิจัย 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร  
 ขอมูลทั่วไปของบุคลากร พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 67.96 มีอายุเฉลี่ย Mean = 39.36, S.D. = 
6.22 ป สถานภาพโสด รอยละ 53.52 ตำแหนงการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมสายสนับสนุน รอยละ 
88.34 ระดับปริญญาตรี รอยละ 54.33 ระยะเวลาการทำงานในมหาวิทยาลัย เฉลี่ยเทากับ Mean = 11.63, S.D. = 
6.95 ป รายไดเฉลี่ยตอเดือน เฉลี่ยเทากับ Mean = 26,874.01, S.D. = 5,128.23 บาทตอเดือน การออกไปทำ
กิจกรรมนอกบานรวมกับเพื่อนรวมงาน เฉลี่ยเทากับ Mean = 4.00, S.D. = 3.91 ครั้งตอเดือน ไมมีปญหาสุขภาพ 
รอยละ 88.73 ไมมีความกังวลตอการระบาดโควิด-19 รอยละ 82.39 และไมมีปญหาการติดตอสื่อสารเม่ือรูปแบบการ
ทำงานเปลี่ยนไปในชวงการระบาดโควิด-19 รอยละ 77.49  
 
สวนท่ี 2 ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานในชวงการระบาดโควิด-19 นำเสนอผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1 ระดับความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานในชวงการระบาดโควิด-19 

ความสามารถในการปรับตัวดานการ
ปฏิบัติงาน 

คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ 

ดานความเอาใจใส 3.57 0.47 มาก 
ดานการควบคุมตนเอง 3.33 0.39 ปานกลาง 
ดานความใฝรู 4.09 1.45 มาก 
ดานความม่ันใจ 4.32 1.03 มาก 
รวมเฉล่ีย 3.83 0.53 มาก 

 

  
 จากตารางท่ี 1 พบวา บุคลากรมีระดับความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานในชวงระบาดโควิด-19 
คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.83, S.D. = 0.53 ) โดยดานความมั่นใจระดับมากมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
(Mean = 4.32 , S.D. = 1.03) รองลงมาดานการใฝรูระดับมาก (Mean = 4.09, S.D. = 1.45) และดานการควบคุม
ตนเองระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด (Mean = 3.33, S.D. = 0.39) 
 การวิเคราะหขอมูลจากขอคำถามปลายเปด การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ และการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ
แบบมีสวนรวม (Participatory Workshop) แยกออกเปน 3 ประเด็น ไดแก  
 
 ผลกระทบจากการระบาดของโควิด-19 ตอการปฏิบัติงาน 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนตองปฏิบัติงานในสถานท่ีจริงภายใตมาตรการควบคุมโรคท่ีเขมงวด 
 2. สภาพแวดลอมในท่ีทำงานยังไมเอ้ือตอการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 
 3. เกิดความกังวลใจ และความไมไววางใจตอเพ่ือนรวมงาน 
 ความคาดหวังตอองคกร 
 1. บุคลากรคาดหวังใหมีการปรับรูปแบบการทำงานท่ีลดความเสี่ยงในการติดเชื้อ 
 2. ตองการการสนับสนุนจากองคกรในการจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยมากข้ึน 
 

 การปรับตัวของบุคลากรสายวิชาการ 
 1. หนวยงานปรับระบบการเรียนการสอนเปนแบบออนไลน 
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 2. มีการสนับสนุนอุปกรณท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอนทางไกล 
 3. บุคลากรบางสวนยังขาดความเชี ่ยวชาญดานเทคโนโลยี ทำใหการปรับตัวยังไมเต็มประสิทธิภาพใน
ระยะแรก 
 

สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-19 นำเสนอผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2 ระดับความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-19 
ความผูกพันตอองคกร คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 

ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมของมหาวิทยาลัย 

4.23 0.63 มาก 

ดานความรูสึก 3.65 0.90 มาก 
ดานบรรทัดฐาน 2.82 0.56 ปานกลาง 
รวมเฉลี่ย 3.57 0.54 มาก 

 

 จากตารางที่ 2 พบวา ความผูกพันตอองคกรในชวงระบาดโควิด-19 พบวา บุคลากรมีระดับความผูกพันตอ
องคกรเฉลี่ยรวมระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.57, S.D. = 0.54) โดยมีความผูกพันในดานความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมของมหาวิทยาลัยอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.23, S.D. = 0.63) ความผูกพันในดานความรูสึก
ระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.65, S.D. = 0.90) และมีความผูกพันในดานบรรทัดฐานระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.82, S.D. = 
0.56) 
  

สวนท่ี 4 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-19  
 ซึ่งการศึกษานี้ไดนำตัวแปร จำนวน 8 ตัว ประกอบดวย อายุ (ป) ระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
(ป) รายไดเฉลี่ยตอเดือน (บาท) การเขารวมกิจกรรมกับเพ่ือนรวมงาน (ครั้งตอเดือน) ความสามารถในการปรับตัวดาน
ความเอาใจใส (คาเฉลี่ยรวม) ความสามารถในการปรับตัวดานการควบคุมตนเอง (คาเฉลี่ยรวม) ความสามารถในการ
ปรับตัวดานความใฝรู (คาเฉลี่ยรวม) และความสามารถในการปรับตัวดานความม่ันใจ (คาเฉลี่ยรวม) เขาสมการดวยวิธี 
Stepwise นำเสนอผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานในชวงการระบาดโควิด-19 
ปจจัย b SEb β t p-value* 

ความสามารถในการปรับตวัดานความ 
เอาใจใส (คาเฉลี่ยรวม) 
ความสามารถในการปรับตวัดานความ 
มั่นใจ (คาเฉลี่ยรวม) 

0.228 
 

0.263 

0.26 
 

0.57 

0.512 
 

0.283 

10.143 
 

4.013 

0.000 
 

0.000 

คาคงที่ (C) = 1.674, SE = 0.211, R = 0.592, R2= 0.350, F = 72.153, p-value = 0.000 
* นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 3 พบวา เมื่อนำตัวแปรเขาสมการดวยวิธี Stepwise ไดคาการตัดสินใจเชิงพหุ (R2) เทากับ 
0.630 ซ่ึง หมายความวา ตัวแปรท้ังหมด 8 ตัวแปร พยากรณความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-19 ไดรอย
ละ 63.0 เมื ่อวิเคราะหความสัมพันธที ่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 พบวา มีตัวแปร 2 ตัวแปร ไดแก  
ความสามารถในการปรับตัวดานความเอาใจใส (คาเฉลี่ยรวม) และความสามารถในการปรับตัวดานความมั ่นใจ 
(คาเฉลี่ยรวม) พยากรณความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-19 ของบุคลากรไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ซ่ึง
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เขียนเปนสมการพยากรณ ไดดังนี้ Yi = 2.647 + 0.228X1 + 0.263X2 สมการนี้แสดงความสัมพันธเชิงเสนระหวาง
ความสามารถในการปรับตัว (ดานความเอาใจใสและความมั่นใจ) กับระดับความผูกพันตอองคกร คาสัมประสิทธิ์
ถดถอย (0.228 และ 0.263) หมายถึง เม่ือความสามารถในแตละดานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทำใหความผูกพันตอองคกร
เพิ ่มขึ ้นตามคาท่ีกำหนด โดยที ่ตัวแปรอื่นคงที่ และคา 2.647 คือ คาคาดการณของความผูกพันตอองคกรเม่ือ
ความสามารถในการปรับตัวท้ังสองดานมีคาเปนศูนย  
 
สวนที ่ 5 การสงเสริมความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19 ที ่มหาวิทยาลัย                         
ราชภัฏเชียงใหม  
 โดยใชกระบวนการวจิัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) และมีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม
เพ่ือสังเคราะหขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สรุปได ดังนี้ 
 จากการทบทวนเอกสารที ่เกี ่ยวของ พบวา ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความสามารถของบุคลากรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ หรือวิธีการทำงานเพื่อใหสอดคลองกับบริบทและ
สถานการณท่ีเปลี่ยนไป Pulakos et al. (2000) ซ่ึงครอบคลุมมิติของความเอาใจใส การควบคุมตนเอง ความใฝรู และ
ความมั่นใจ และความผูกพันตอองคกร ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) แบงออกเปน 3 มิติ ไดแก ความ
ผูกพันเชิงอารมณ ความผูกพันเชิงตอเนื่อง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน โดยแตละมิติสะทอนถึงระดับของความ
จงรักภักดีและความเต็มใจท่ีจะดำรงอยูในองคกรอยางยั่งยืน 
 ประเด็นสำคัญท่ีคนพบ ไดแก บุคลากรบางกลุม โดยเฉพาะกลุมท่ีมีอายุมาก ยังขาดทักษะในการใชเทคโนโลยี
ดิจิทัล ตัวอยางเชน “ดิฉันตองเปด YouTube และลองผิดลองถูกกับระบบ Zoom อยูหลายสัปดาห เพราะไมเคยใช
มากอน ไมมีใครสอน และคอมพิวเตอรที่บานก็ไมแรงพอ” และ “บางครั้งเรารูสึกวาคนทำงานภาคสนามไมไดรับการ
ยกยองเทาครูหรืออาจารย ทั้งที่เราก็ตองเสี่ยงเหมือนกัน อยากใหมีการใหรางวัลหรือยกยองมากกวานี้” เปนตน จึง
จำเปนตองมีการจัดอบรมและสนับสนุนเครื่องมือท่ีใชงานงายและเขาถึงไดความผูกพันของบุคลากรตอองคกรสามารถ
เสริมสรางไดผานการมีสวนรวมในกระบวนการกำหนดนโยบาย การสนับสนุนอุปกรณปองกันโรค และกิจกรรมท่ี
สอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย การแสดงออกถึงความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรควรไดรับการสนับสนุน
ผานระบบการชื่นชมและยกยอง รวมถึงสิทธิประโยชนที่เขาถึงไดอยางเทาเทียม และความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนา
งานกับผูใตบังคับบัญชาเปนกุญแจสำคัญในการลดแรงกดดันจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในชวงวิกฤต ขอเสนอเชิง
นโยบาย ดังตอไปนี้ 
   1. การสนับสนุนบุคลากรใหมีทักษะการใชเทคโนโลยีที ่เกี ่ยวของโดยเฉพาะทักษะการใชเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรที่บุคลากรบางสวนโดยเฉพาะบุคลากรที่มีอายุมากไมสามารถเขาถึงอุปกรณและยังขาดทักษะการใชที่ยัง
ไมชำนาญ ทั้งนี้มหาวิทยาลัยอาจจะตองเตรียมการในปจจุบันทั้งการฝกอบรม การสนับสนุนอุปกรณที่เกี่ยวของ และ
การพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีใชงานไดสะดวก ไมซับซอน  
  2. การสงเสริมความผูกพันตอองคกรดานความเชื ่อมั ่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งความผูกพันตอองคกรดานนี้เปนการสะทอนความเชื่อมั่นและการยอมรับตอนโยบายการดำเนินงาน
ดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผูกำหนดนโยบายอาจจะตองใหความสำคัญกับการดำเนินกิจกรรมการสรางการมี
สวนรวมในการกำหนดนโยบาย แผนงาน และการรวมดำเนินกิจกรรมตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง 
รวมถึงมหาวิทยาลัยควรสนับสนุนอุปกรณในการปองกันโรค เชน หนากากอนามัย เจลลางมือ ใหครอบคลุมบุคลากร
ทุกคน 
 3. การสงเสริมความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ซึ่งความผูกพันตอองคกรดานนี้เปนการแสดงการมีอยู
ของบุคลากรในหนวยงาน ทั้งนี้การใหโอกาสบุคลากรแตละบุคคลแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
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ศักยภาพในชวงการระบาดโควิด-19 โดยมีกระบวนการในการชื่นชม ยินดี เชน การใหรางวัล การประกาศยกยองตาม
สื่อในมหาลัยหรือโอกาสในงานสำคัญ รวมถึงการสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสเขาถึงสวัสดิการที่หนวยงาน
ภายนอกจัดให 
 4. การสงเสริมความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกของบุคลากรจากแรงกดดันดานการ
ปฏิบัติงานที่บุคลากรแตละคนจะไดรับแรงกดเหลานี้แตกตางกันไปตามความสัมพันธของบุคลากรกับหัวหนางาน 
ดังนั้นการสรางโอกาสในการพบปะ แลกเปลี่ยน พูดคุย ปรึกษา และแสวงหาทางออกในการแกไขปญหาผลกระทบ
ของโควิด-19 รวมกันระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาจะชวยใหบุคลากรลดความกังวลตอผลลัพธของการ
ปฏิบัติงานได 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีระดับความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานในชวงการระบาดของโควิด-
19 อยูในระดับมาก ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความยืดหยุนในการเผชิญกับสถานการณวิกฤตที่สงผลกระทบตอทั้งรางกาย 
จิตใจ และสังคม โดยเฉพาะ บุคลากรสายสนับสนุนที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยางฉับพลัน 
ทามกลางขอจำกัดดานทักษะและทรัพยากร เชน การขาดแคลนอุปกรณที่มีประสิทธิภาพและสัญญาณอินเทอรเนต็ท่ี
ไมเสถียร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ Rattanaprathum et al. (2024) ที่พบวา บุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยนเรศวรตองเผชิญกับขอจำกัดในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงานชวงการระบาด แมจะมีขอจำกัด
ดังกลาว แตเนื ่องจากภารกิจของมหาวิทยาลัยไมสามารถหยุดชะงักได โดยเฉพาะอยางยิ ่งการจัดการเรียน 
การสอนที่มีระยะเวลาและงบประมาณเปนตัวกำหนด บุคลากรกลุมนี้จึงจำเปนตองปรับตัวเพื่อใหสามารถเรียนรูและ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การปรับตัวนี้สะทอนถึงความพยายามในการเพิ่มศักยภาพของตนเองเพื ่อให
บรรลุผลตามเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย ในสวนของ บุคลากรสายวิชาการ ก็เผชิญกับความทาทายเชนกัน โดยตอง
ปรับการเรียนการสอนเปนรูปแบบออนไลน สงผลใหตองใชเวลามากข้ึนในการเรียนรูและฝกฝนการใชโปรแกรมตาง ๆ 
เชน Zoom และ Microsoft Teams เพ่ือใหสามารถดำเนินการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ ซ่ึงสอดคลองกับรายงาน
ของ Horta et al. (2022) ท่ีศึกษาพบวา นักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาท่ัวโลกตองจัดสรรเวลาในการทำงานเพ่ิมข้ึน
ในชวงการระบาดของโควิด-19 เพ่ือใหผลลัพธทางการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ การท่ีบุคลากรท้ังสองกลุมสามารถ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงนี้ได สะทอนถึง ความรู ความเขาใจ และการตระหนักรูในตนเองและบริบทของสังคม ซ่ึง
ชวยใหสามารถเลือกแนวทางการดำเนินชีวิตและการทำงานไดอยางมีเหตุผลและสอดคลองกับเปาหมายของตนเอง
และองคการ ตามแนวคิดของ Williamson (1950) ที่เสนอวาบุคคลสามารถปรับตัวไดหากมีความรูความเขาใจใน
ตนเองและสิ่งแวดลอม โดยใชเหตุผลและการตัดสินใจที่เหมาะสมเพื่อสรางความสมดุลระหวางความตองการของ
ตนเองและเง่ือนไขของสภาพแวดลอม 
 บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีระดับความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดของโควิด-19 อยูในระดับมาก ซ่ึงอาจ
สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกมีสวนรวมและการรับผิดชอบรวมกันของบุคลากรในการฟนฝาวิกฤตสถานการณโรคระบาด 
แมจะตองเผชิญกับมาตรการควบคุมที่เขมงวดซึ่งจำกัดการปฏิสัมพันธระหวางกัน และอาจนำไปสูความรูสึกไมเทา
เทียมในบางสวนของการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในกรณีท่ีงานบางประเภทสามารถทำจากท่ีบานได ขณะท่ีบางตำแหนง
งานจำเปนตองเขามาในสถานท่ีปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามความผูกพันตอองคกรในดานบรรทัดฐาน คือความรูสึกวาควร
อยูกับองคกรตอไปดวยเหตุผลดานคุณธรรมและความเหมาะสมพบวามีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด สะทอนใหเห็นวาบุคลากรอาจ
รูสึกผูกพันกับองคกรดวยเหตุผลดานหนาที่มากกวาการรูสึกเปนหนี้บุญคุณหรือรูสึกวาควรอยูตอไปดวยแรงจูงใจทาง
ศีลธรรม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Phadtare and Chougule (2023) ที่ระบุวา หากหัวหนางานหรือองคกร
สามารถสื่อสารและปรับตัวตอสถานการณไดอยางมีประสิทธิภาพ บุคลากรก็จะสามารถปรับตัวและรักษาระดับความ
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ผูกพันไดในระดับท่ีดี นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ Patro (2013) ท่ีใหความสำคัญกับความผูกพันตอองคกร
วา ไมไดเกิดขึ้นเพียงลำพังจากตัวบุคลากร แตจำเปนตองอาศัยปจจัยสนับสนุนจากองคกร เชน การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร และความยืดหยุนในการจัดการงาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนกลไกสำคัญ
ที่สงผลตอการคงไวซึ่งความผูกพันแมในชวงวิกฤต ผลการศึกษาครั้งนี้จึงชี้ใหเห็นวา แมจะมีขอจำกัดและความรูสึกไม
เทาเทียมเกิดข้ึนในบางมาตรการ บุคลากรในมหาวิทยาลัยยังคงแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีดี อันเปน
ผลมาจากกลไกสนับสนุนและการปรับตัวของทั้งตัวบุคลากรและระบบงานในองคกร ที่สอดคลองกับทั้งแนวคิดและ
หลักฐานเชิงประจักษจากงานวิจัยในตางประเทศ   
 ปจจัยความสามารถในการปรับตัวดานความเอาใจใสและความม่ันใจ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรในชวงการระบาดของโควิด-19 อธิบายไดวา ภายใตสถานการณท่ีไมแนนอน บุคลากรจำเปนตองวางแผน
และปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรและของตนเอง สงผลใหเกิดความพยายาม มุงม่ัน 
และการเรียนรูท่ีจะเผชิญกับความทาทายใหม ๆ ดวยความรับผิดชอบโดยเฉพาะความสามารถในการปรับตัวดานความ
เอาใจใสในหนาที่ สอดคลองกับงานการศึกษาของ Zacher (2014) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และ
ความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ โดยพบวา บุคลิกภาพแบบชอบเขาสังคม และความใสใจในอนาคต มี
ความสัมพันธทางบวกซ่ึงเปนหนึ่งในองคประกอบของความสามารถในการปรับตัวดานอาชีพ 
 ความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร โดยเฉพาะดานความเอาใจใส และความมั่นใจ มีความสัมพันธใน   
เชิงบวกกับระดับความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดของโควิด-19 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ในสถานการณท่ีองคกรตอง
เผชิญ บุคลากรที่สามารถปรับตัวไดดีจะยังคงรักษาความรูสึกผูกพันตอภารกิจ เปาหมาย และคานิยมขององคกรได
อยางเขมแข็ง โดยเฉพาะเมื่อองคกรมีแนวทางการบริหารที่สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวม การยอมรับในความพยายาม 
และเปดโอกาสใหบุคลากรวางแผนรวมกับผูบริหาร แมวามหาวิทยาลัยจะสามารถดำเนินงานไดอยางตอเนื่องในชวง
การระบาดของโรค แตการศึกษานี้เนนใหเห็นวา ความสำเร็จดังกลาว ไมไดเกิดข้ึนจากโครงสรางหรือระบบเพียงอยาง
เดียว หากแตตองพึ่งพากลไกทางจิตวิทยาและพฤติกรรมของบุคลากรเชน ความสามารถในการปรับตัว ความมุงม่ัน 
ความเชื่อมั่น และความเขาใจตนเองภายใตแรงกดดัน ซึ่งยังไมเคยมีการศึกษาวิเคราะหอยางชัดเจนในบริบทของ
มหาวิทยาลัยไทยชวงโควิด-19 มากอน 
 ดังนั้น ความสำคัญของการศึกษานี้อยูที่ การชี้ใหเห็นถึงชองวางทางองคความรูในเรื่องความสัมพันธระหวาง
ความสามารถในการปรับตัวกับความผูกพันตอองคกร ภายใตบริบทของสถานการณวิกฤต ซึ่งเปนประเด็นที่ทาทาย
และมีความสำคัญยิ่งตอการออกแบบระบบบริหารงานบุคคลในองคกรการศึกษา เพื่อเตรียมความพรอมรับมือกับ
สถานการณท่ีไมสามารถคาดการณลวงหนาได 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหมในชวงการระบาดของโควิด-19 ผลการวิจัยสามารถสรุปไดตามวัตถุประสงค 
ดังนี้ 
 ความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโค
วิด-19 พบวาบุคลากรมีระดับความสามารถในการปรับตัวดานการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.83, 
S.D. = 0.53) โดยมีคาเฉลี่ยดานความมั่นใจสูงที่สุด รองลงมาคือความใฝรู และความเอาใจใส ขณะที่ดานการควบคุม
ตนเองอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.57, S.D. = 0.54) 
โดยเฉพาะในมิติความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของมหาวิทยาลัย สวนความผูกพันในมิติดาน
บรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง 
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 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19 พบวา ตัวแปร 
ความสามารถในการปรับตัวดานความเอาใจใส (β = 0.512, p < 0.001) และ ความสามารถในการปรับตัวดานความ
มั่นใจ (β = 0.283, p < 0.001) เปนตัวแปรสำคัญที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรในชวงการระบาดโควิด-
19 ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความสามารถในการพยากรณ (R²) เทากับ 0.630 หรือคิดเปน
รอยละ 63.0 ของความแปรปรวนท้ังหมด  
 การสังเคราะหขอเสนอการสงเสริมความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในชวงการระบาดโควิด-19 จากการ
สัมภาษณแบบไมเปนทางการ การวิเคราะหคำตอบปลายเปด และการสัมมนาเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม                   
พบประเด็นเชิงนโยบายสำคัญ ดังนี ้
 1. สนับสนุนทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะในกลุมบุคลากรสูงอายุที่มีขอจำกัดดานการเขาถึงและทักษะ
การใชเทคโนโลยี เชน การอบรม การจัดหาอุปกรณ และซอฟตแวรท่ีใชงานงาย 
 2. สงเสริมความผูกพันดานความเชื่อมั ่นและคานิยมองคกร โดยการมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย                
การสื่อสารเปาหมายของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน และสนับสนุนมาตรการปองกันโรคอยางท่ัวถึง 
 3. สงเสริมความผูกพันดานความรูสึก ผานระบบการยกยอง การใหรางวัล และการเปดโอกาสใหบุคลากรได
แสดงศักยภาพ รวมถึงเขาถึงสวัสดิการอยางเทาเทียม 
 4. เสริมสรางความผูกพันดานบรรทัดฐาน โดยการสรางความสัมพันธ อันดีระหวางหัวหนางานกับ
ผูใตบังคับบัญชา ผานกิจกรรมพบปะ พูดคุย และแลกเปลี่ยนแนวทางแกไขปญหารวมกันในชวงวิกฤต 
 

ขอเสนอแนะการวิจัย 
ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 1. การพัฒนาโครงสรางพื ้นฐานและทักษะการใชเทคโนโลยี เพื่อเสริมความสามารถในการปรับตัวของ
บุคลากร             
 2. การออกแบบระบบสนับสนุนดานจิตใจและการสื่อสารภายในองคกร เพ่ือเสริมสรางความผูกพันตอองคกร 
 3. การพัฒนาทักษะการปรับตัวดานจิตวิทยาเชิงบวก เชน ความเอาใจใส และความมั่นใจ เพื่อเพิ่มความ
ผูกพันตอองคกร 
 
ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 

1. ศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีอาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรในภาวะวิกฤต 
 2. พัฒนาโปรแกรมการมีสวนรวม รวมถึงการพัฒนาศักยภาพการทำงานใหกับบุคลากรในทุกระดับเพ่ือ
เสริมสรางทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานภายในองคกร 
 3. ศึกษาแนวทางการถายทอดขอเสนอเชิงนโยบายสู แผนการปฏิบัติของหนวยงานในทุกระดับเพื ่อให
ขอเสนอแนะเชิงนโยบายจากการวิจัยสามารถนำไปปฏิบัติไดจริง ควรมีการศึกษากระบวนการถายทอด และการ
นำไปใชในบริบทของหนวยงานภาครัฐหรือมหาวิทยาลัย โดยมุงเนนการวิเคราะหวา ปจจัยใดสงเสริมหรือเปนอุปสรรค
ในการนำนโยบายไปสูการดำเนินงานจริง ท้ังในระดับนโยบาย ระดับบริหาร และระดบัปฏิบัตกิาร ซ่ึงเปนการยกระดับ
คุณภาพการบริหารจัดการภายในองคกรอยางยั่งยืน 
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การใชปญญาประดิษฐ (Generative AI) ในตนฉบับบทความ 
 ผู เขียนบทความมีการใช ChatGPT (แผน Plus) เพื ่อชวยแปลและปรับปรุงภาษาในสวนของบทคัดยอ 
(Abstractฉ โดยผูเขียนเปนผูตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหากอนนำมาใช ทั้งนี้ไมไดใช AI ในการเก็บรวบรวม 
วิเคราะห หรือสรางผลการวิจัย ทั้งนี้คณะผูวิจัยไดทำการตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวน และความเหมาะสม
ของเนื้อหาท้ังหมดดวยตนเอง และขอรับผิดชอบตอเนื้อหาท้ังหมดรวมถึงรายการอางอิงของบทความนี้ 
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