
ปัจจัยทางด้านลกัษณะบุคลกิภาพและคุณลกัษณะงานที่มีอทิธิพลต่อ 
การปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 

FACTORS OF PERSONALITY AND JOB CHARACTERISTIC 
INFLUENCING WORK ADAPTATION OF STAFF IN THE AUTO 

PARTS INDUSTRY 
 
 
 
 
 

จิตรว ี  มุสิกสุต 
 
 
 
 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต  วชิาเอกการจัดการทัว่ไป 

คณะบริหารธุรกจิ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา  2556 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



ปัจจัยทางด้านลกัษณะบุคลกิภาพและคุณลกัษณะงานที่มีอทิธิพลต่อ 
การปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 
 
 
 
 
 

จิตรว ี  มุสิกสุต 
 
 
 
 
 
 
 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต  วชิาเอกการจัดการทัว่ไป 

คณะบริหารธุรกจิ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา  2556 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 





 

(3) 
 
 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ ปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อ 
 การปรับตวัในการท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
ช่ือ-นามสกุล นางสาวจิตรว ี  มุสิกสุต 
วชิาเอก การจดัการทัว่ไป 
อาจารย์ทีป่รึกษา อาจารยก์ลา้หาญ  ณ น่าน, ปร.ด. 
ปีการศึกษา 2556 
 

บทคดัย่อ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยัลกัษณะ
บุคลิกภาพ ปัจจยัคุณลกัษณะงานและปัจจยัการปรับตวัในการท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นพนกังานในกลุ่มโรงงาน 
ผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ านวน 399 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากบั 0.956 ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
วธีิการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ด้วยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะห์อิทธิพลโดยใช้
สมการโครงสร้าง  
 ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะบุคลิกภาพ ดา้นคุณลกัษณะงาน  
และดา้นการปรับตวัในการท างานเกือบทั้งหมดอยูใ่นระดบัสูง ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบวา่ ตวัแปร 
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.184 ถึง 0.517 นอกจากนั้นการศึกษาอิทธิพล
ของปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน พบว่า มีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยค่าไค-สแควร์  มีค่าเท่ากบั 62.006, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 48, 
P-value เท่ากบั 0.084 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.976 ส่วนค่า RMR  เท่ากบั 
0.009 เม่ือพิจารณาเส้นสัมประสิทธ์ิอิทธิพลในแบบจ าลองสมการโครงสร้าง พบวา่ คุณลกัษณะงานมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.17, p > 0.05 และบุคลิกภาพมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.65, p > 0.001 
 
ค าส าคัญ : ลกัษณะบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน  การปรับตวัในการท างาน  
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ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to study the relationship and influence of the factors of 
personality, job characteristics, and work adaptation of staff working in the auto parts industry in 
Navanakorn Industrial Estate, Pathum Thani. 

The samples were 399 operational staff who were working in the auto parts factories in 
Navanakorn Industrial Estate.  The research instrument was the questionnaire already tested for the 
content validity with reliability of 0.956. Due to data analysis, confirmatory factor analysis (CFA) 
was used to analyze the construct validity. Meanwhile, Pearson Correlation was utilized to analyze 
empirical data, and Structural Equation Modeling (SEM) was used to analyze any influences.    

The results revealed that the levels of opinion of personality, job characteristics, and 
work adaptation were mostly at high level. Due to the relationships among the factors, the results 
indicated that all variables were related at high level with the values between 0.184 and 0.517. 
Owing to the study of the factors of personality and job characteristics affecting work adaptation, 
the results were relevant to empirical data (

2 = 62.006, df = 48, p-value = 0.084, GFI= 0.976, and 
RMR = 0.009). Regarding the standard coefficient in Structural Equation Modeling (SEM), the 
result revealed that job characteristics significantly had the influences on work adaptation at β = 
0.17, p > 0.05 while personality significantly had the influences on work adaptation at β = 0.65, p > 
0.001. 
 
Keywords: Personality characteristics, Job characteristics, Work adaptation 
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อุตสาหกรรมนวนคร  จงัหวดัปทุมธานี  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์และอิทธิพล
ของปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลกัษณะงาน  และปัจจยัการปรับตวัในการท างานของพนกังาน  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์เขตอุตสาหกรรมนวนคร  จงัหวดัปทุมธานี  เพื่อใช้เป็นขอ้มูล
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ผลการศึกษาสามารถน าขอ้มูลจากการวิจยัไปใช้ประกอบการพิจารณาในการก าหนดนโยบายหรือ
ส่งเสริมให้หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ ใชเ้ป็นแนวทางให้บุคลากรเกิดการปรับตวัในการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 
 ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านอาจารย์  ดร.กล้าหาญ  ณ  น่าน  ท่ีได้เสียสละเวลาในการให้
ค  าปรึกษาและให้ข้อแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นอย่างสูง  รวมถึงผู ้ตอบ
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 ผูว้จิยัหวงัวา่ผลการวจิยัในการคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใน
การด าเนินการเพื่อพฒันาการปรับตวัในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไป  ซ่ึงจะก่อให้เกิด
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมท่ีประเทศไทยมีนโยบายในการพฒันามา
อย่างต่อเน่ือง ตั้ งแต่ปี พ.ศ.2514 จนเป็นท่ียอมรับว่า อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ของไทยมี
ความสามารถในการผลิตสูงสุดของอาเซียน คือ มีก าลังการผลิตรถยนต์ 1 ล้านคนัต่อปี และรถ 
จกัรยานยนต์ 2.2 ลา้นคนัต่อปี นอกจากน้ีอุตสาหกรรมยานยนต์ของไทยยงัประกอบไปดว้ยโรงงานผลิต
ช้ินส่วนทั้งประเภทท่ีใชใ้นการประกอบยานยนต์ (OME : Original Equipment Manufacturing)  ประเภท
อะไหล่รถยนต ์(REM: Replacement Equipment Manufacturing) รวมกนัอยูป่ระมาณ 700 ราย ซ่ึงส่งผล
ใหเ้กิดอุตสาหกรรมเช่ือมโยงภายในประเทศและการจา้งงานเป็นจ านวนมาก  
 นอกจากน้ีตลาดช้ินส่วนยานยนตป์ระเภทอะไหล่และสินคา้ประดบัยนตย์งัมีขนาดใหญ่มาก
และมีความตอ้งการอยู่ทัว่โลก โดยหากมองถึงสินคา้ท่ีแข่งขนัอยู่ในตลาดน้ี พบว่าส่วนใหญ่จะเป็น
สินคา้ท่ีผลิตจากประเทศไตห้วนั อินเดีย และจีน ซ่ึงถา้หากมองถึงศกัยภาพของประเทศผูผ้ลิตเหล่าน้ี
แลว้ ยอ่มเป็นโอกาสท่ีผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตข์องไทยมีโอกาสแข่งขนัและสามารถเขา้ไปมีส่วนแบ่ง
ทางการตลาดดงักล่าวได ้หากไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาและส่งเสริมอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
 โดยอุตสาหกรรมนั้นได้เน้นไปในการพฒันาเทคโนโลยี ท่ีจะน าเข้ามาใช้ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการผลิต ร่วมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั การ
บริหารงานขององคก์ารสมยัใหม่นั้น จะตอ้งมีทรัพยากรทางการบริหารงานอนัเป็นปัจจยัส าคญัอยา่ง
นอ้ย 6 ประการ ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุ (Material) เคร่ืองมืออุปกรณ์ (Machine) วิธีการ
ด าเนินงาน (Method) และขอ้มูลสารสนเทศทางการบริหาร (Management Information) ซ่ึงคนถือวา่
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด เพราะจะเป็นผูท่ี้น าทรัพยากรทางการบริหารทุกปัจจยัเขา้สู่ (Input)  
กระบวนการบริการ (Process) เพื่อก่อให้เกิดผลลพัธ์ (Output) ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารโดยรวม 
(สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2545)  ดงันั้น “คน” จึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดอยา่งหน่ึงซ่ึงจะมีผลท าให้ธุรกิจ
หรืออุตสาหกรรมนั้นมีการพฒันามากข้ึนหรือนอ้ยลง ทั้งน้ีเน่ืองจากการพฒันาธุรกิจโดยความหมายท่ี
แท้จริงแล้ว มิได้หมายความเพียงแต่การเปล่ียนแปลงทางด้านการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้
เพื่อให้ไดผ้ลผลิตมากท่ีสุด แต่ยงัหมายความรวมไปถึงการพฒันาให้บุคคลเหล่านั้นรู้จกัท่ีจะปรับตวั
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เขา้กบัชีวิตการท างานและสภาพการท างานท่ีอยู่ไดอ้ย่างมีความสุข เพื่อจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง
ชีวติการท างานไปในทางท่ีดีข้ึน (พิชญสิ์นี  ดีผลิผล, 2545:1) 
 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีก าลงัเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว
ส าหรับการส่งออกช้ินส่วนยานยนต์ในส่วนของผูผ้ลิตและประกอบรถยนต์ได้ท าการส่งออกในปี 
2551 (ม.ค.-ก.ย.) มูลค่าทั้งส้ิน 126,871.76 ลา้นบาท เพิ่มข้ึนจากช่วงเดียวกนัของปี 2550 (92,920.64) 
ร้อยละ 36.54 ช้ินส่วนยานยนต์ท่ีมีการส่งออกมากท่ีสุดคือ OME Parts มีมูลค่าการส่งออกทั้งส้ิน 
102,881.69 ลา้นบาท รองลงมาคือ เคร่ืองยนต ์มูลค่า 14,568.57 ลา้นบาท และ ช้ินส่วนอะไหล่ มีมูลค่า
การส่งออก 7,500.07 ลา้นบาท (สถาบนัยานยนต,์ 2551) 
 จากการผลกัดนัให้ไทยเป็นศูนยก์ลางการผลิตรถยนตแ์ละการเปิดเสรีทางการคา้ จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีผูผ้ลิตตอ้งมีการปรับตวั ให้สามารถแข่งขนักบัผูผ้ลิตในต่างประเทศได ้โดยมีการปรับปรุง
มาตรฐานการผลิตให้สูงข้ึน เพื่อให้สอดคลอ้งตามมาตรฐานสากลและความตอ้งการของบริษทัผูผ้ลิต
รถยนต์ ซ่ึงเป็นผูก้  าหนดมาตรฐานดงักล่าว ซ่ึงในปัจจุบนัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ตอ้งมีการพฒันา
ปัจจยัต่าง ๆ ทั้งในดา้นบุคลากร คุณภาพสินคา้ เทคโนโลยี และมาตรฐานการผลิต เพื่อยกระดบัตวัเอง
ใหเ้ป็นท่ียอมรับจากบริษทัผูผ้ลิตรถยนตท์ั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงันั้น การพฒันาของผูผ้ลิตจึง
จ าเป็นตอ้งสร้างมาตรฐานให้ผลผลิตมีคุณภาพมากข้ึน รวมถึงการลดตน้ทุนในการผลิต ซ่ึงเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีตอ้งด าเนินการควบคู่ไปกบัการวิจยัและการพฒันา  จากสภาวะเศรษฐกิจโลกท่ีผนัผวนท าให้
อุตสาหกรรมต่าง ๆ รวมถึงอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ได้รับผลกระทบ ตอ้งเร่งปรับปรุงพฒันา
และหาทางป้องกนัให้มีการบริหารจดัการองค์การเพื่อรองรับการแข่งขนัทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ การท่ีอุตสาหกรรมจะสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งไดน้ั้น จะตอ้งมีความพร้อมในการพฒันาทั้ง
ประสิทธิภาพและการบริหารจดัการตน้ทุนอนัเป็นท่ีมาของความสามารถในการแข่งขนั ดงันั้น ปัจจยั
ทางดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัในระดบัตน้ ๆ ท่ีเป็นตวัช้ีวดัและส่งเสริม
ต่อประสิทธิภาพของอุตสาหกรรมในภาวการณ์แข่งขนั ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี ท าให้ผูใ้ช้แรงงานตลอดจน
ผูป้ระกอบการตอ้งมีการปรับตวัในสภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงในปัจจุบนั ซ่ึงจะส่งผล
กระทบต่อพฤติกรรมและการด าเนินชีวิตภายใตแ้รงกดดนัอนัเน่ืองมาจากสภาวะเศรษฐกิจ ซ่ึงกระทบ
ต่อผูป้ฏิบติังานก่อใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ หน่ึงในปัญหาดงักล่าวคือ การปรับตวัในการท างานท่ีตอ้งเผชิญ
กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพทางสังคม การเปล่ียนแปลงขององคก์ร ตลอดจนการเปล่ียนระบบการ
บริหารขององคก์ารนั้น ๆ  
 ภายใตส้ภาวะการแข่งขนัเพื่อความอยู่รอดของการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็น
ธุรกิจแขนงใดก็ตามแต่ละองคก์รยอ่มตอ้งมีความพร้อมตามสภาพของตนเอง  ในขณะเดียวกนัก็ยอ่มมี



13 

ปัญหาอุปสรรคเหมือนเงาติดตามไปควบคู่อยู่เสมอ  เพียงแต่ว่าองค์กรใดจะมีความสามารถในการ
ปรับตวัหรือน าความพร้อมของตนท่ีมีอยู่มาใช้ให้บงัเกิดผลดีท่ีสุด  อีกทั้งขจดัปัญหาอุปสรรคท่ีมีอยู่
นั้นให้หมดไปหรือควบคุมไม่ให้มีปัญหาอุปสรรคเพิ่มข้ึนมาอีก  แน่นอนท่ีสุดตลอดเวลาของการคง
อยู่ขององค์กรย่อมต้องมีปัญหาอุปสรรคท่ีต้องแก้ไขหรือมีส่ิงแปลกใหม่ให้คิดปรับปรุงอยู่เสมอ  
ดงันั้นจึงตอ้งอาศยับุคลากรขององคก์รท่ีมีความสามารถในการคิดพิจารณาอยา่งเป็นระบบ  มิใช่คิดใน
วงแคบแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เฉพาะเร่ืองโดยมิไดค้  านึงถึงผลกระทบต่อระบบการท างานส่วนอ่ืนของ
องคก์ร  ซ่ึงอาจจะมีผลเสียหายหรือยิง่เป็นปัญหาต่อไปโดยไม่รู้จบก็ได ้ บุคลากรในองคก์รจะมีความรู้
ความช านาญในการท างาน  องค์กรตอ้งใช้เวลาในการพฒันาเป็นเวลานาน  โดยเฉพาะธุรกิจท่ีใช้
เทคโนโลยีขั้นสูงและเป็นเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างรวดเร็ว  เช่น  ธุรกิจการให้บริการระบบ
โทรศพัท์เคล่ือนท่ี  บุคลากรในองค์กรน้ีจ าเป็นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้  ความช านาญทางเทคโนโลยี
อย่างสูง  ตอ้งเป็นผูท่ี้พร้อมจะเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่อยู่เสมอ  จากลกัษณะขององค์กรธุรกิจเช่นน้ี
ส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัเพื่อให้สามารถปฏิบติังานในองคก์รได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  (เกษม  เฉลิมธนะกิจโกศล, 2543) 
 การปรับตวัในการท างานนบัวา่มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการด ารงชีวิตของบุคคลโดยทัว่ไป 
เน่ืองจากการท างานท่ีเป็นกิจกรรมหลกัท่ีทุกคนตอ้งปฏิบติั เพื่อให้บุคคลแต่ละคนด ารงชีวิตอยู่ไดใ้น
สังคม ปัจจุบนัร้อยละ 80  ของการด ารงชีวิตในแต่ละวนัส่วนใหญ่จะถูกใชไ้ปกบัการท างาน ดงันั้นการ
ปรับตวัในการท างานของบุคคลจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและหากยงัไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได ้(พนิดา สุจริตกุลธร, 2538) การท่ีบุคคลสามารถปรับตวัในการท างานไดดี้จะเป็นบุคคลท่ี
สามารถปฏิบติังานไดส้ัมฤทธ์ิผล  มีทศันคติท่ีดีต่องาน  มีความสัมพนัธ์ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับัญชา  เป็นท่ียอมรับในองค์กรพร้อมทั้งเกิดความพอใจในการท างานด้วย ซ่ึงในทาง
กลบักนับุคคลท่ีปรับตวัในการท างานไดไ้ม่ดียอ่มท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ท างานไดไ้ม่
ส าเร็จตามเป้าหมาย  รวมทั้งเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  มีทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน เขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาไม่ได ้ รวมทั้งไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม รอบ ๆ ตวัได ้ ซ่ึง
ส่ิงเหล่าน้ีล้วนส่งผลกระทบต่อการท างานโดยตรง สภาพการท างานท่ีส่งผลให้ผูท้  างานเกิดการ
เปล่ียนแปลงทั้งทางร่างกายและจิตใจเกิดความสูญเสียความสมดุลของร่างกายมีผลทั้งในแง่บวกและแง่
ลบ  ในแง่บวกคือท าให้เกิดผลผลิต  ประสิทธิผลขององค์กร ในแง่ลบคือ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานลดลง (เกษม  เฉลิมธนะกิจโกศล, 2543) 
 การท่ีบุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกนัและการท่ีจะบอกไดว้า่ บุคคลมีความแตกต่างกนั
อย่างไรนั้น บุคคลจะตอ้งสามารถบอกไดก่้อนว่าตนเองมีส่ิงใดท่ีแตกต่างกบัคนอ่ืน ๆ อย่างไร  ซ่ึง
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ความแตกต่างสามารถบอกไดจ้ากการมองเห็นและการสังเกตจากท่าที อากปักิริยาภายนอกบ่อย ๆ การ
ไดเ้ห็นบุคลิกภาพหลาย ๆ แบบท าให้บุคคลสามารถจดจ า   และเขา้ใจลกัษณะของแต่ละบุคคลไดเ้ป็น
อยา่งดีและน าไปสู่การยอมรับในความเป็นตวัเองของบุคคลนั้น ๆ การท่ีบุคคลสามารถปรับตวัให้เขา้
กบับุคคลอ่ืน ๆ ไดซ่ึ้งจะท าให้บุคคลเกิดสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนั และอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนไดเ้พราะแต่ละ
คนเขา้ใจในความแตกต่างในเร่ืองบุคลิกภาพของกนัและกนั 
 การศึกษาบุคลิกภาพจะท าให้เกิดประโยชน์ในการจดัวางตวับุคคล เพื่อคดัเลือกบุคคลใน
การเขา้ศึกษาต่อในการเขา้ท างาน การท่ีบุคคลจะศึกษาต่อหรือท างานอยา่งมีความสุขและมีความส าเร็จ
ไดน้ั้น  ตอ้งอาศยับุคลิกภาพ ท่ีสอดคลอ้งกบังานนั้น ๆ เช่น ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแสดงตวั ชอบสังคมอาจ
เลือกเรียนสาขาวิชาท่ีพบปะผูค้น แต่ผูท่ี้มีบุคลิกภาพเก็บตวัไม่ชอบคนมาก ๆไม่ชอบพูด ก็อาจเลือก
ศึกษาในสาขาท่ีท างานกบัเคร่ืองยนต์กลไก ดงันั้นบุคคลสามารถท่ีจะมีการวางแผน ในการศึกษาต่อ
เพื่อการประกอบอาชีพอยา่งเหมาะสมตามลกัษณะบุคลิกภาพของตน 
 การพฒันาบุคลิกภาพเป็นเร่ืองท่ีคนหลายคนในสังคมให้ความสนใจเป็นอยา่งมาก  เพราะ
มนุษยไ์ม่สามารถอยู่คนเดียวในโลกได้ เราทุกคนตอ้งพึ่งพาอาศยักัน ตอ้งอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็น
สมาคม และในการอยู่ร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม เราจะตอ้งมีเพื่อนมีกลุ่มมีการติดต่อสัมพนัธ์กบั
บุคคลหลายคน หลายแบบ  หลายบุคลิกภาพแล้วเราจะท าอย่างไรให้ตวัสามารถเขา้กบับุคคลอ่ืน
ได้  ปรับตวัให้กบัสังคมนั้น ๆ ได้  เป็นท่ีรักของคนอ่ืน ๆ บุคคลจะตอ้งพบปะกัน และทกัทาย
กนั  พูดจาปราสัย  ยิม้แยม้แจ่มใสให้กบัคนท่ีตนเองรู้จกัหรือบางคร้ังคนท่ีเราไม่รู้จกัเราก็อาจทกัทาย
ไดแ้ละมีคนอีกหลายคนท่ีมีความปรารถนาให้ตนเองเป็นท่ียอมรับของกลุ่มท่ีตนอยู ่ แต่ก็มีไม่นอ้ยท่ี
ไม่สามารถเขา้กบักลุ่มหรือสังคมได ้ซ่ึงอาจจะไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน ๆ หรือบุคคลอ่ืน ๆ  ส่ิง
เหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพโดยทั้งส้ิน และบุคลิกภาพก็สามารถท่ีจะฝึกฝนหรือปรับปรุงไดแ้ละถา้
เราตอ้งการเปล่ียนแปลงบุคลิกภาพ เราสามารถฝึกหดัไดด้ว้ยการพฒันาบุคลิกภาพของตวัเรา   ตอ้งเร่ิม
พฒันาท่ีตวัเรา  ตวัเราเองตอ้งเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มให้ได ้ ตอ้งปรับตวั ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้ตวั
เราอยู่ในสังคมอย่างเป็นสุข  ไม่มีส่ิงแวดล้อมใด ๆ ในโลกท่ีจะโน้มตวัเขา้มาหาบุคคล แต่บุคคล
ต่างหากท่ีจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มให้ไดก้ารพฒันาบุคลิกภาพจะท าให้ตวัเรามีอ านาจใน
การดึงดูดใหบุ้คคลสนใจในบุคลิกภาพของตวัเรา  บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพทางกายดียอ่มมีเสน่ห์อยูใ่นตวั
อยูแ่ลว้  เสน่ห์ประจ าตวัของบุคคลแต่ละบุคคลยอ่มท าให้สามารถดึงดูดคนอ่ืนได ้ บุคลิกภาพท่ีดีช่วย
ให้เราไดเ้ปรียบคนอ่ืนในหลาย ๆ เร่ืองเช่นการคบคา้สมาคมกบัคนอ่ืน  นบัเป็นการเร่ิมตน้ท่ีดียิ่ง  ถา้
บุคคลจะมีบุคลิกภาพทางใจท่ีดีงามมาช่วยส่งเสริมหรือสนับสนุนอีกด้วยจะยิ่งมีคนนิยมชมชอบ
เพิ่มข้ึนดว้ย  มีมิตรภาพมากข้ึน  หรือแมแ้ต่การสมคัรงาน คนท่ีมีบุคลิกภาพดีโอกาสท่ีจะไดง้านก็ยอ่ม
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ดีกว่า การพฒันาบุคลิกภาพสามารถช่วยให้เรามีสุขภาพจิตดีอนัเกิดจากบุคลิกภาพทางกายท่ีดีมีคน
รัก  คนท่ีมีเพื่อนฝงูรัก  สังคมยอมรับ  คือคนท่ีไม่ค่อยมีปัญหาทางดา้นสังคมและอารมณ์  ซ่ึงเป็นผล
ท าใหสุ้ขภาพจิตของเขาดีตามไปดว้ยสุขภาพจิตท่ีดีมีส่วนส่งเสริมให้บุคลิกภาพทางกายดียิ่งข้ึนไปอีก 
คนท่ีมีสุขภาพจิตดี  จะมีความสุขและมีความปรารถนาดีต่อคนอ่ืน  ไม่รบกวนหรือแสดงอารมณ์อนัไม่
พึงประสงคต่์อคนอ่ืน  เป็นปัจจยัใหผ้วิพรรณผอ่งใสงดงาม หนา้ตาแช่มช่ืน มีการแสดงความปรารถนา
ดีออกมาทางกิริยาวาจา ส่ิงเหล่าน้ีย่อมส่งเสริมให้เป็นคนท่ีรักใคร่ของคนทั่ว ๆ ไป บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพกายดีไม่มีปมดอ้ย รูปร่างสง่างาม น่าช่ืนชมเป็นผลให้บุคคลผูน้ั้นสุขภาพจิตดีหรือเรียกอีก
อย่างหน่ึงว่าเป็นคนท่ีมีบุคลิกภายในดี คือ  มีอุปนิสัยดีไปดว้ย  อย่างไรก็ดีถา้บุคคลท่ีมีความพิการ
ทางดา้นร่างกายแต่มีสุขภาพจิตดีภาพรวมของบุคคลนั้นก็จะดีดว้ย  ฉะนั้นจะท าอยา่งไรก็ไดใ้ห้ตวัเรามี
ความสุข ทั้งสุขกายสุขใจและอยูใ่นสังคมไดอ้ย่างมีความสุขเป็นท่ียอมรับของสังคม ไม่ท าให้สังคม
เกิดปัญหาเท่าน้ีชีวิตก็สุขพอแลว้ ดงันั้นการพฒันาบุคลิกภาพ ท าให้บุคคลมีความสุขแลว้ยงันบัไดว้่า
ไม่ได้สร้างปัญหาให้แก่สังคม ไม่สร้างกระแส  ไม่เล่นเกม  ไม่กดดนัสังคมไปตามทิศทางท่ีตน
ตอ้งการ  สังคมก็จะอยู่อยา่งปกติสุขบุคคลแต่ละคนเป็นหน่วยหน่ึงท่ีจะท าให้สังคมท่ีเราอยู่ประสบ
ความส าเร็จยิ่ง ๆ ข้ึนหรือลม้เหลว  การท่ีบุคคลสามารถพฒันาบุคลิกภาพของตนให้ไปสู่บุคลิกภาพท่ี
สมบูรณ์  พฒันาตนตามความรู้ความสามารถและศกัยภาพแห่งตน สังคมนั้นยอ่มประสบความส าเร็จ
และเม่ือสังคม  ยอ่ยประสบความส าเร็จสังคมใหญ่ก็จะเจริญรุดหนา้ไปดว้ย (สุภวรรณ พนัธ์ุจนัทร์, 2554) 
 นอกจากการพฒันาบุคลิกภาพแลว้  บุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานตามคุณลกัษณะของงานได้
อยา่งเต็มความสามารถหรือตรงตามท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการนั้นยอ่มส่งผลดีต่อบุคคลนั้น ๆ และส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบติั เสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation)  ในการท างานของ
บุคคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน  และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเองและถา้หาก
ผลงานออกมาไม่ได้  บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ  เพื่อเพิ่มรางวลั
ใหก้บัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี  (Hackman & Oldham, 1975)  โดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยูจ่ะ
เป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบงานวา่จะจดัหรือออกแบบงานอยา่งไร  เพราะการ
ออกแบบงาน (Design of Work) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองคก์ร  และ
มีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน 
 ดังนั้ นบุคคลสามารถปรับตัวในการท างานได้ดีจะเป็นบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานได้
สัมฤทธ์ิผล มีความสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นท่ียอมรับใน
องคก์าร เกิดความพึงพอใจในการท างานดว้ย ซ่ึงในทางกลบักนั บุคคลท่ีปรับตวัในการท างานไม่ไดดี้
ย่อมท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ท างานไดไ้ม่ส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งเกิดความไม่
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พอใจในการท างาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีล้วนส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจของบุคคลด้วย อาจท าให้เกิด
ความเครียด วิตกกงัวลในการท างาน ในสภาพการท างานท่ีส่งผลให้ผูท้  างานเกิดการเปล่ียนแปลงทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ เกิดความสูญเสียความสมดุลทางร่างกาย มีทั้งในแง่บวกและแง่ลบ ในแง่บวกท า
ใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร ในแง่ลบส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง ดงันั้นองคก์ารควรให้
ความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานขององค์การ เพื่อความมัน่คงและความส าเร็จ
ขององคก์าร  จากความส าคญัของการปรับตวัในการท างานของพนกังาน  ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยั จึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการปรับตวัใน
การท างาน  
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 การศึกษาปัจจยัทาดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน
การท างานของพนกังาน  ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน  และการปรับตวัในการท างานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน และปัจจยัการ
ปรับตวัในการท างาน 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อปัจจยัการ
ปรับตวัในการท างาน 

 

1.3  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 1.  ปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 2.  ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 3.  ปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 4.  ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 

1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ประชากรในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัท่ีอยูใ่นกลุ่มของ

อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตอุตสาหกรรมนวนคร  จ านวน 2,735 คน 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 
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  1.  ตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร จ าแนกเป็น 
   1.1 ตวัแปรคุณลกัษณะบุคลิกภาพ 
    1.1.1 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
    1.1.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
    1.1.3 บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 
    1.1.4 บุคลิกภาพแบบอ่อนโยน 
    1.1.5 บุคลิกภาพแบบมีสติ 
   1.2 ตวัแปรคุณลกัษณะของงาน 
    1.2.1 ความหลากหลายของทกัษะ 
    1.2.2 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
    1.2.3 ความส าคญัของงาน 
    1.2.4 ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
    1.2.5 ผลยอ้นกลบัของงาน 
  2.  ตวัแปรตาม 1 ตวัแปร 
   2.2 การปรับตวัในการท างาน  จ  าแนกเป็น 
    2.2.1 การปรับตวัเขา้กบังาน 
    2.2.2 การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม 
    2.2.3 การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ 
    ระยะเวลาในการท าวจิยั  1 มิถุนายน 2555 ถึง 31 พฤษภาคม 2556 
 

1.5  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 การปรับตวัในการท างาน  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกบัปัญหา หรือ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื่อให้สามารถท างานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะพิจารณา
จากการปรับตวัในการท างานด้านต่าง ๆ ตามสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนในการท างาน  ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น  3  ดา้นคือ 
 1.  การปรับตวัใหเ้ขา้กบังานท่ีท า หมายถึง ความสามารถท่ีจะเผชิญปัญหาหรือแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ อนัเน่ืองมาจากการท างาน การยอมรับตนเอง เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองเก่ียวกบังานท่ีท า
และมีความพึงพอใจในงานท่ีท า เพื่อสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายของงาน 
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 2.  การปรับตวัให้เขา้กบักฎระเบียบขอ้บงัคบัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตนภายใตก้ฎระเบียบข้อบงัคบัต่าง ๆ ของท่ีท างานได ้ยอมรับใน
ระเบียบขอ้ก าหนดการปฏิบติังานและสามารถท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยูใ่นท่ีท างานได ้
 3.  การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการ
สร้างสัมพนัธภาพท่ีดี และท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างดี  และเป็นท่ี
ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 คุณลักษณะบุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะนิสัยและพฤติกรรมโดยรวมของบุคคลท่ี
ตอบสนองต่อสถานการณ์หรือส่ิงแวดลอ้มอย่างใดอยา่งหน่ึง  เพื่อด ารงชีวิตอยู่ในสังคมไดอ้ย่างเป็น
สุขซ่ึงประกอบไปดว้ย  5  แบบคือ 
 1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึง ระดับท่ีบุคคลตอบสนองต่อ
ความเครียด ลกัษณะการตอบสนองต่อส่ิงเร้าของบุคคล  ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีหวัน่ไหวมีแนวโนม้ท่ีจะ
มีปฏิกิริยาตอบสนองในลกัษณะท่ีต่ืนตวั กงัวล เกรงใจ หรือ ในทางท่ีต้ืนเตน้ตกใจง่าย ดงันั้นจึงมี
โอกาสเกิดความเครียดในท่ีท างานไดม้ากกวา่ผูอ่ื้น  

 2.  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลสามารถอดทน อดกลั้น
ต่อส่ิงเร้าจากบุคคลและสถานการณ์ต่าง ๆ โดยท่ีบุคคลท่ีมีลกัษณะแบบแสดงตวัสูงจะมีลกัษณะชอบ
ร่วมกนักบัผูอ่ื้น และชอบท ากิจกรรมต่าง ๆ มากมาย 
 3.  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness) หมายถึง  ระดบัท่ีบุคคลเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
หรือวิธีการใหม่  ๆ ในการท าส่ิงต่าง ๆ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งสูงมีแนวโนม้ท่ีจะมีความ
สนใจท่ีหลากหลาย และชอบเร่ืองเทคโนโลยพีอ ๆ กบัความคิดเชิงกลยทุธ์ 
 4.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง  ระดบัท่ีบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะ
มีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนในลกัษณะท่ีมีความอดทน เป็นท่ีพอใจและยอมรับของผูอ่ื้น 
 5.  บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลใชค้วามพยายามมุ่ง
ไปสู่เป้าหมาย บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีสติสูง เป็นบุคคลท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะท างานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
อยา่งขยนัหมัน่เพียร มีวนิยั และลกัษณะท่ีเช่ือถือได ้ 
 คุณลกัษณะของงาน  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีออกแบบเพื่อให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน
การปฏิบติังานซ่ึงประกอบไปดว้ย  5  ดา้นคือ 
 1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง  คุณลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานได้
ท ากิจกรรมท่ีตอ้งใชท้กัษะความช านาญท่ีหลากหลาย  ในอนัท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 



19 

 2.  ความมีเอกลกัษณ์ในงาน  (Task Identity)  หมายถึง  คุณลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละ
คนไดป้ฏิบติังานนั้น ๆ ตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ และไดเ้ห็นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังาน ท าให้
เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
 3.  ความส าคญัของงาน  (Task Significance)  หมายถึง  คุณลกัษณะงานท่ีมีความส าคญัต่อ
ชีวติความเป็นอยูข่องผูอ่ื้น  รวมทั้งมีผลต่อการด ารงอยูข่ององคก์ร 
 4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน  (Autonomy)  หมายถึง  คุณลักษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการควบคุมและตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการการท างานของตนเอง 
 5.  การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน  (Feedback From Job)  หมายถึง  คุณลกัษณะงานท่ีท า
ใหผู้ป้ฏิบติัไดมี้โอกาสทราบขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของตนเอง 
 พนกังาน  หมายถึง  พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร  ซ่ึงมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบแตกต่างกนัตามแต่ลกัษณะงานของตน 
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย  
 จากการทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  ทฤษฎีทั้ งในประเทศและต่างประเทศ  พบว่า  

นกัวชิาการและบุคคลทัว่ไปท่ีสนใจท าการศึกษาในเร่ืองดงักล่าว  ไดน้ าเสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานในลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนั  ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกตวัแปรท่ีน ามาศึกษา
ไดแ้ก่  ลกัษณะบุคลิกภาพของ Costa and McCrae (1985)  คุณลกัษณะงานของ Hackman and Oldham 
(1975)  และการปรับตวัในการท างานของสมศรี อุ่ยตระกูล (2525), ช่อลดัดา โรจน์ด ารงฤทธ์ิ (2533), 
รัชนี ตรัยตรึงศโ์กศล (2533), ดชันี  จรัสโชติพินิต (2536), ดวงรัตน์ พิทกัษ ์(2540), เกษม เฉลิมธนะกิจ
โกศล (2543)  และกลา้หาญ  ณ  น่าน (2556) จากนั้นผูว้ิจยัจึงสร้างกรอบแนวความคิดของปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  ดงัภาพท่ี  1.1   
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ภำพที ่1.1  กรอบแนวความคิดของปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพล 
 ต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน  ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

 

1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 การศึกษาในคร้ังน้ีช่วยให้เกิดประโยชน์ใน 2 ส่วน คือ ประโยชน์เชิงวิชาการ และประโยชน์

ในเชิงการปฏิบติั  โดยจะเสนอรายละเอียดตามล าดบั 
 ประโยชน์ในเชิงวชิำกำร 
  1. เป็นความรู้ในการศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนกังาน  เพื่อให้ผูเ้ขา้รับ
การพฒันาสามารถปรับปรุงและพฒันาการบริหารจดัการในการท างาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างาน 
  2. ใชเ้ป็นขอ้มูลและแนวทางในการวจิยัส าหรับนกัวิจยัท่ีสนใจท าการวิจยัในประเด็น
ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นแนวทางในการเพิ่มองคค์วามรู้และความเขา้ใจท่ีจะช่วยอธิบายถึงการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ลกัษณะบุคลกิภำพ 

1. แบบหวัน่ไหว 

2. แบบแสดงตวั 

3. แบบเปิดกวา้ง 

4. แบบประนีประนอม 

5. แบบมีสติ 

 

 

คุณลกัษณะงำน 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

3. ความส าคญัของงาน 

4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 

5. ผลยอ้นกลบัของงาน 

 

กำรปรับตัวในกำรท ำงำน 

1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบังานท่ีท า

2. การปรับตวัใหเ้ขา้กบั   

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

และกฎระเบียบขอ้บงัคบั 

3. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
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 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 
 1. เป็นขอ้มูลพื้นฐานและใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานวางแผนและส่งเสริมให้มีการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 2. เป็นขอ้มูลท่ีองค์กรต่าง ๆ ทั้งหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนสามารถน าไป
ประยุกตใ์ช้ในการส่งเสริมและกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์รน าความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีไดรั้บจาก
การพฒันามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานต่อไป 
 

 



บทที ่2  
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะแสวงหาและเพิ่มความรู้เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน
ของพนักงาน  ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  โดยได้ศึกษารวบรวมเน้ือหา  ทฤษฎีและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัไวห้ลายแนวคิด  โดยศึกษาจากต ารา  เอกสาร  วารสาร  รายงานการวิจยั
และวิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวข้อง  ทั้ งน้ีเพื่อให้สามารถก าหนดกรอบแนวความคิดและสมมติฐานของ
งานวจิยั  ซ่ึงไดแ้บ่งการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น  6  ส่วน  ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน   
2.4  รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
2.5  ความเป็นมาของกลุ่มงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1  แนวคดิและทฤษฎใีนการปรับตัวในการท างาน 
 การปรับตวัในการท างาน  เป็นการปรับตวัอีกดา้นหน่ึงซ่ึงมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิต
ของมนุษย์  ซ่ึงมนุษยทุ์กคนจะต้องเก่ียวข้องกับปัจจยัน้ี  การปรับตวัในการท างานจะแบ่งเน้ือหา
ออกเป็นส่วน ๆ ดงัน้ี  คือ  ความหมายของการปรับตวั  ความส าคญัของการปรับตวั  สาเหตุของการ
ปรับตวั  ลกัษณะของการปรับตวัท่ีดี  ผลของการปรับตวั  ประโยชน์ของการปรับตวั  และการปรับตวั
ในการท างานในแต่ละดา้น 
 ความหมายของการปรับตัว 

 ความหมายของการปรับตวั  มีนกัวิชาการไดศึ้กษาและอธิบายถึงการปรับตวัไวห้ลากหลาย  
ซ่ึงจะกล่าวพอสังเขป  ดงัน้ี 
 Arkoff  (1968 : 4)  ไดใ้ห้ความหมายของการปรับตวัไวว้่า  เป็นการปะทะสังสรรค์ของ
บุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มของเรา  บุคคลแต่ละคนจะพยายามท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการและ
เป้าหมายของตน  แต่ในขณะเดียวกนับุคคลก็ตกอยูภ่ายใตค้วามกดดนัของสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้ตอ้ง
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มีความประพฤติท่ีไม่เหมาะสม  ดงันั้นการปรับตวัจึงเป็นวิธีการในการผสมผสานความตอ้งการส่วน
บุคคลให้ผสมกลมกลืนกบัขอ้เรียกร้องจากส่ิงแวดลอ้มซ่ึงช่วยให้บุคคลสามารถด ารงชีวิตอยู่ไดใ้น
สภาวะท่ีแตกต่างกนั 
 Dawis  and  Lofuquist  (1984 : 55)  ไดใ้ห้ความหมายของการปรับตวัในการท างานวา่ เป็น
กระบวนการความพยายามอยา่งต่อเน่ืองและเป็นพลวตัรของบุคคลในการคน้หาหรือการท าให้หนา้ท่ี
ท่ีตนเองรับผิดชอบได้รับความส าเร็จหรือคงรักษาให้สามารถด าเนินการอย่างต่อเน่ืองภายใต้
สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง 
 Haber  and  Runyon  (1984 : 4-6)  ไดใ้ห้ความหมายของการปรับตวัไวว้า่ พฤติกรรมการ
ปรับตวั (Adjustment) เป็นกระบวนการท่ีมนุษยแ์ละสัตวพ์ยายามแสวงหาความสมดุลระหวา่งความ
ตอ้งการกบัส่ิงเร้าหรือการกระท าท่ีท าให้ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองและจ าเป็นตอ้งปรับปรุง
พฤติกรรมของตนใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
 เกษม  เฉลิมธนะกิจโกศล  (2543 : 14) กล่าวไวว้า่การปรับตวัหมายถึงความสามารถของ
บุคคลท่ีพยายามหาทางออกให้ตนเองเม่ือบุคคลตอ้งประสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคขดัขวางโดยมี
พฤติกรรมท่ีตอบสนองความต้องการต่อตนเองอย่างสมดุลและรวมถึงการตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มภายนอกเช่นครอบครัวสังคมเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีสามารถด าเนินชีวิตอยู่ใน
สังคมและสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีความสุข 
 เติมศกัด์ิ  คทวณิช  (2546 : 293)  ไดใ้ห้ความหมายวา่  ความพยายามของบุคคลในการท่ีจะ
หาวิธีลดสภาวะความตึงเครียดทางอารมณ์ท่ีเกิดจากความไม่สมปรารถนาในส่ิงท่ีตนเองหรือสังคม
คาดหวงั รวมไปถึงการปรับตวัพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มท่ี
เผชิญอยู ่ความพยายามดงักล่าวมีจุดประสงคเ์พื่อใหส้ามารถด าเนินชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  
 ลกัขณา  สริวฒัน์  (2544 : 105)  ไดใ้หค้วามหมายวา่  การท่ีบุคคลสามารถสร้างหรือขดัเกลา
พฤติกรรมให้เขา้กบัแบบแผนของสังคม หรือส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงให้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย
ท่ีตอ้งการท าใหชี้วติอยูอ่ยา่งปกติสุขทั้งกายและใจไม่เกิดผลเสียทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้น 
 สุชา  จนัทร์เอม  (2527 : 151)  กล่าวไวว้า่ การปรับตวั หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลได้
แสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้มของเขา มนุษยทุ์กคนตอ้งมีการปรับตวั
ตราบเท่าท่ีเขายงัด ารงชีวิตอยู่ ตอ้งแกไ้ขปัญหาเพื่อความส าเร็จในการงาน เพื่อน ามาหาเล้ียงชีพ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการทั้งทางกายทางจิตใจและทางสังคม 
 สรุปไดว้า่  พฤติกรรมการปรับตวั เป็นกระบวนการท่ีมนุษยแ์ละสัตวพ์ยายามแสวงหาความ
สมดุลระหวา่งความตอ้งการกบัส่ิ23งเร้าหรือการกระท าท่ีท าใหค้วามตอ้งการไดรั้บการตอบสนองและ
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จะตอ้งปรับปรุงพฤติกรรมของตนให้เขา้สภาพแวดลอ้มต่าง ๆได ้การปรับตวัมีอยูด่ว้ยกนั 2 ลกัษณะ 
คือการปรับตวัทางร่างกายกบัการปรับตวัทางสังคม  
 1. การปรับตัวทางร่างกาย เม่ือร่างกายเกิดความต้องการก็จะขาดสมดุล จึงท าให้ต้อง
แสวงหาอาหารมาบ าบดัความตอ้งการ จึงจะท าให้ร่างกายเกิดสมดุลอีกต่อไป วิธีการท่ีแสวงหามา
สนองความตอ้งการใหเ้กิดความสมดุลนั้นเป็นวธีิการปรับตวั 
 2. การปรับตวัทางสังคม เกิดจากความตอ้งการ การยอมรับ ความรักเกียรติและการเป็น
สมาชิกของสังคม เม่ือบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองตามความตอ้งการ ก็จะเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อ
คน้หาวถีิทางท่ีท าใหไ้ดรั้บการตอบสนองเพื่อใหเ้กิดความพอใจ วธีิการท่ีเปล่ียนพฤติกรรมนั้น คือ การ
ปรับตวั  
 ความส าคัญของการปรับตัว 
 ได้มีนักวิชาการให้ทัศนะเก่ียวกับความส าคัญหรือความจ าเป็นของการปรับตัวไว้
หลากหลาย  ดงัน้ี 
 วิภาพร  มาพบสุข  (2541 : 435)  ไดเ้สนอว่า  มนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีการปรับตวัเพราะการ
ปรับตวัมีความส าคญัต่อการด าเนินชีวติของมนุษยด์งัน้ี 
 1. การรู้จกัปรับตวัเป็นการบรรเทาความรู้สึกคบัขอ้งใจ ความขดัแยง้ ความกดดนั และ
ความเครียด  เม่ือบุคคลเกิดความเครียดและไม่สบายใจ  ยอ่มตอ้งรู้จกัวิธีการปรับตวัท่ีดีจึงจะช่วยให้
ชีวติของบุคคลมีดุลยภาพ  ไม่เจบ็ป่วยทางกายและจิต  การปรับตวัจึงเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัยิ่งต่อการ
ด าเนินชีวติของบุคคลทุกคน                      
 2. การรู้จกัปรับตวัท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยลดปัญหาสุขภาพจิต  มนุษยเ์กิดมาพร้อมดว้ย
แรงผลกัดนับางอยา่งในตวัเอง  เช่น  ความตอ้งการอาหาร  น ้ า  อากาศบริสุทธ์ิและส่ิงต่าง ๆ เพื่อการ
ด ารงชีวิตประจ าวนั  แรงผลักดันเหล่าน้ีจะกระตุ้นให้บุคคลทุกคนพยายามท่ีจะปรับตัวอยู่เสมอ        
แต่การปรับตวัของบุคคลแต่ละคน  จะแตกต่างกนัตามความคิดและความเช่ือ  และความสามารถของ
บุคคลเอง  หากบุคคลสามารถปรับตวัไดดี้จะท าให้บุคคลมีความสุข  และจะมีลกัษณะพฤติกรรมปกติ  
แลว้ถา้ปรับตวัไม่ได ้ ก็จะเกิดสภาพไร้ความสุข  พฤติกรรมท่ีเกิดตามมาคือ  พฤติกรรมเบ่ียงเบนซ่ึง
อาจเป็นปัญหาสุขภาพจิตต่อไป 
 3. การรู้จกัปรับตวัจะช่วยให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี  บุคคลท่ีสามารถปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ทางกายภาพ  และทางจิตวิทยาไดดี้ยอ่มจะน ามาซ่ึงความสุขทางกาย
และทางใจแก่บุคคลนั้น  รวมทั้งจะเป็นผลดีต่อการด ารงชีวติของบุคคลรอบขา้งดว้ย  ไม่วา่จะเป็นบุตร
หลาน  สามี  ภรรยา  บิดา  มารดา  และบุคคลในสังคมโดยทัว่ไป 
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 4. การรู้จกัปรับตวัท าใหมี้บุคลิกภาพท่ีดี  บุคคลท่ีรู้จกัการปรับตวัในสภาพการณ์ต่าง ๆ ไดดี้  
ยอ่มท าใหบุ้คคลนั้นไม่เกิดความเครียด  และคบัขอ้งใจ  รวมทั้งสามารถขจดัความทุกขจ์ากใจไดเ้สมอ  
ซ่ึงจะช่วยท าใหบุ้คลิกภาพของบุคคลนั้นน่าเช่ือถือ  เป็นท่ีเคารพยกยอ่งของบุคคลโดยทัว่ไปและไดรั้บ
การไวว้างใจจากหน่วยงานท่ีตนท างานอยู่ให้มีต าแหน่งงานท่ีตอ้งรับผิดชอบสูงข้ึนไป  เพราะเป็น
บุคคลท่ีรู้จกัการปรับตวัได้ดี  สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเสมอ ส่วนคนท่ี
ปรับตวัไม่ไดย้อ่มท าใหเ้ป็นคนท่ีขาดความมัน่ใจในตนเอง ตอ้งพึ่งพาคนอ่ืนอยูเ่สมอ 
 ส่วน  นิภา  นิธยายน  (2520 : 13)  มนุษยเ์กิดมาพร้อมดว้ยแรงผลกัดนับางอย่างในตวัเอง   
ท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการจ าเป็น ทุกคนมิอาจตอบสนองความตอ้งการทุกอย่างได้ดงัใจปรารถนา  
ความรู้สึกขดัแยง้  ความผิดหวงั  ความรู้สึกสับสน  ความวา้วุน่ใจ  ความเคร่งเครียดอนัเกิดจากปัญหา
และอุปสรรคย่อมเป็นเร่ืองท่ีหลีกเล่ียงไม่พน้  จะมากหรือน้อยต่างกันไปในแต่ละชีวิตเท่านั้นเอง  
ความเคร่งเครียดกดดนัภายในจิตใจ  หรือท่ีเรียกว่าความขอ้งคบัใจ  ย่อมเป็นอุปสรรคขดัขวางการ
ด าเนินชีวติเป็นสุข ดงันั้นคนเราจึงจ าเป็นตอ้งรู้จกัปรับตวั  เพื่อบรรเทาความรู้สึกขอ้งคบัใจให้เบาบางลง  
เพื่อท่ีจะช่วยรักษาดุลยภาพแห่งชีวิตไวใ้ห้ได้  ทั้ งน้ีจึงกล่าวได้ว่า  ความสามารถในการปรับตวัมี
ความส าคญัยิง่ต่อการด าเนินชีวติของมนุษยทุ์กคน 
 สาเหตุของการปรับตัว 
 สาเหตุของการปรับตัวได้มีนักวิชาการให้ทัศนะเก่ียวกับสาเหตุของการปรับตัวไว้
หลากหลาย  เพื่อใหท้ราบสาเหตุและใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการปรับตวั  ซ่ึงมีดงัน้ี 
 Heynes  (1958 อา้งถึงในดชันี จรัสโชติพินิต, 2536 : 11 ) กล่าวไวว้า่ “กระบวนการปรับตวั
เป็นผลท่ีเกิดข้ึนมาจากการมีความตอ้งการอนัจ าเป็นความตึงเครียดหรือแรงขบัท่ีถูกเร่งเร้าจนกวา่ความ
ตอ้งการอนัจ าเป็นนั้นจะไดรั้บการตอบสนองความตึงเครียดลดลงหรือแรงขบันั้นเบาบางลงหรือสั้น
ลง”  จากค ากล่าวน้ีจะมองเห็นไดว้า่การปรับตวัตอ้งมีความเก่ียวพนัเป็นอยา่งมากกบัความตอ้งการอนั
จ าเป็นหรืออีกนยัหน่ึงความตอ้งการอนัจ าเป็นนั้นเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้มนุษยจ์ะตอ้งมีการปรับตวั
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการอนัจ าเป็นนั้น 
 ศิริโสภาคย ์ บูรพาเดชะ  (2533 : 263) ไดอ้ธิบายลกัษณะการเกิดของการปรับตวัเม่ือร่างกาย
เกิดความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงข้ึนร่างกายจะแสดงพฤติกรรมไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวเ้ส้นทาง
เดินจากร่างกายไปสู่จุดมุ่งหมายแสดงไวด้้วยเส้นไข่ปลาถ้าหากว่าการเดินทางจากจุดเร่ิมต้นไปสู่
จุดมุ่งหมายไม่มีอุปสรรคใด ๆ ก็จะไม่เกิดปัญหาในการปรับตวัแต่ถ้าหากการแสดงพฤติกรรมไปสู่
จุดมุ่งหมายถูกขวางกั้นดว้ยอุปสรรคท าให้บุคคลไม่สามารถด าเนินการให้บรรลุผลตามจุดมุ่งหมายน้ี
ไดจ้ะท าใหเ้กิดความกระวนกระวายใจความคบัขอ้งใจและความขดัแยง้บุคคลผูน้ั้นจะพยายามหาทาง
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อ่ืน ๆ ใหบ้รรลุถึงจุดมุ่งหมายไดจ้นกระทัง่สามารถเอาชนะอุปสรรคไดแ้ละไปสู่จุดมุ่งหมายเกิดความ
สมหวงัข้ึน 
 บุญทศัน์  ทุนค า  (2522:87 อา้งถึงใน กนัยา สุวรรณแสง, 2533 : 65-66)  สรุปสาเหตุของ
การปรับตวัดงัน้ี  
 1. แรงขบัและความตอ้งการ (Drives and Needs) ในชีวิตของบุคคล มีความตอ้งการทางจิต 
(Psychological Needs) ความตอ้งการทั้งสองน้ีท าให้เกิดแรงขบั (Drives) เช่น เกิดความหิวเป็นแรงขบั
ให้มนุษยด้ิ์นรน แสวงหา เพื่อสนองความอยากของตน ถา้เกิดอุปสรรคมาขดัขวางไม่สามารถสนอง
ความตอ้งการ ไม่สามารถหามาบ าบดัความอยากได ้ร่างกายก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบ
ต่าง ๆ เพื่อคลายความเครียด ความกระวนกระวายอนัเน่ืองจากความอยาก พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
เพื่อคลายความทุกขค์วามทุรนทุรายน้ีเรียกวา่การปรับตวั 
 2. แรงกระตุน้จากสังคม การเปล่ียนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว หรือการท่ีส่ิงแวดลอ้ม
เปล่ียนไป เช่น ราคาส่ิงของแพงข้ึน แฟชัน่การแต่งตวั การเป็นอยู่ การคมนาคม ความเจริญทางวตัถุ  
ต่าง ๆ ก็กระตุ้นให้มนุษย์วิ่งตามตลอดเวลา ต้องตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสังคม มีปัญหาให้แก้
ตลอดเวลา ถา้แกไ้ดก้็มีความสุข ถา้แกไ้ม่ไดก้็เกิดความขบัขอ้งใจกระวนกระวายใจจึงหาทางปรับตวั
โดยวธีิการต่าง ๆ 
 3. เจตคติ ความสนใจ จุดมุ่งหมายของชีวิตตวัเองเปล่ียนแปลงไป จึงจ าเป็นต้องปรับ
พฤติกรรม 
 นิภา นิธยายน  (2530)  กล่าววา่ แรงผลกัดนัซ่ึงมีอิทธิพลเกี่ยวขอ้งกบัการปรับตวั 2 
ประการ คือ 
 1. แรงผลกัดนัภายนอก 
  1.1 ประการแรก คือ ความตอ้งการของร่างกายท่ีตอ้งการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม 
ทั้งน้ีการด าเนินชีวิตของคนเราเป็นการปรับตวัให้เป็นไปตามความต้องการหรือข้อเรียกร้องของ
ร่างกายเพื่อใหชี้วติด ารงอยูไ่ดด้ว้ยดีในส่ิงแวดลอ้ม 
  1.2 ประการท่ีสอง คือ ขอ้เรียกร้องอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มของสังคม เกิดจากการท่ี
มนุษยต์อ้งอยูท่่ามกลางส่ิงแวดลอ้มและจากการท่ีมนุษยต์อ้งอยูร่่วมกนั และผกูพนักบัผูอ่ื้นในสังคมอยู่
ตลอดเวลา 
 2. แรงผลกัดนัภายใน 
  2.1 ประการแรก  คือ แรงกระตุน้จากภายในของแต่ละคนซ่ึงเกิดจากสภาพทางสรีระ
ของบุคคลนั้น เช่น อาหาร อากาศ และเพศ 
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  2.2 ประการท่ีสอง  คือ ผลของประสบการณ์ทางสังคมท่ีบุคคลนั้นไดเ้รียนรู้ในชีวิตท่ี
ผา่นมา  เช่น ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการความส าเร็จ และเป็นท่ียกยอ่งนบัถือ  
 กนัยา  สุวรรณแสง (2533 : 64)  มนุษยต์อ้งการอยู่ในสภาวะสมดุลระหว่างตวัเองกบั
ส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงบางคร้ังส่ิงแวดลอ้มก็ยงัมีอิทธิพลเหนือมนุษย ์แต่ในบางกรณีมนุษยก์็สามารถเอาชนะ
ส่ิงแวดลอ้มได ้การปรับตวัจึงมีความมุ่งหมายส าคญั ดงัน้ี 
 1. การปรับตวัเพื่อเอาชนะส่ิงแวดลอ้ม เพื่อถ่วงดุลส่ิงท่ีตนยงัขาดอยู ่
 2. การปรับตวัเพื่อใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม คือ ยอมท าตามส่ิงแวดลอ้ม เม่ือไม่สามารถเอาชนะ
ส่ิงแวดลอ้มซ่ึงมีพลงัเหนือกวา่ได ้ก็ท  าตวัเองใหส้อดคลอ้งตามส่ิงแวดลอ้มนั้นเพื่อรักษาสมดุลไว ้
 ลกัษณะการปรับตัว 
 แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะการปรับตวัท่ีดี  มีประโยชน์ต่อการท าวิจยัในเร่ืองของการปรับตวั
ในการท างานเป็นอยา่งมาก  เพราะจะไดรู้้ประสิทธิภาพในการปรับตวัท่ีดี  ซ่ึงมีนกัวิชาการไดอ้ธิบาย
ไวด้งัน้ี 
 วิภาพร  มาพบสุข (2540 : 435) ไดเ้สนอไวว้า่การปรับตวัท่ีดีหรือไม่ดีถูกหรือผิดเป็นเร่ือง
ยากจะตอบได้ถูกตอ้งเพราะเร่ืองของการปรับตวัข้ึนอยู่กบัมาตรฐานของแต่ละคนการปรับตวัของ
บุคคลหน่ึงอาจไดผ้ลส าหรับคน ๆ นั้นแต่ไม่เหมาะกบัคนอ่ืน ๆ โดยทัว่ไปลกัษณะการปรับตวัท่ีดีมีขอ้
ควรพิจารณาดงัน้ี 
 1. การปรับตวัท่ีเหมาะสมมกัเป็นการปรับตวัของบุคคลท่ีเป็นในทิศทางท่ีจะน าประโยชน์
มาใหบุ้คคลนั้นการปรับตวัท่ีเหมาะสมของบุคคลท าใหต้วัเองดีข้ึนมีความสุขและท าใหชี้วติมัน่คง 
 2. การปรับตวัแลว้ท าให้บุคคลสามารถเขา้สังคมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพการปรับตวัท่ีดีท า
ใหส้ามารถเขา้กบัผูอ่ื้นในสังคมไดดี้แต่ไม่ใช่ในลกัษณะคลอ้ยตามหรือประเภทลูกขุนพลอยพยกัหรือ
เป็นคนขวางโลกแต่เป็นคนเขา้ใจบุคคลเขา้ใจความเป็นไปของโลกรอบขา้งตวัเช่นการแสดงความ
คิดเห็นในเชิงสร้างสรรคข์องบุคคลในขณะประชุม 
 3. การปรับตัวท่ีดีต้องไม่ท าให้ผูอ่ื้นเดือดร้อนหรือไปล่วงเกินสิทธิและเสรีภาพผูอ่ื้น
ตวัอยา่งเช่นนกัศึกษาคุยเสียงดงัหนา้หอ้งสอบขณะท่ีเพื่อน ๆ ก าลงัสอบอยูก่ารส่งเสียงดงัรบกวนสมาธิ
ของเพื่อนท่ีก าลงัสอบถือวา่เป็นการปรับตวัอยา่งหน่ึงของการละเมิดสิทธิผูอ่ื้น 
 4. บุคคลท่ีปรับตวัดีมกัจะได้รับการอบรมเล้ียงดูแบบรักสนับสนุนและแบบใช้เหตุผล
มากกวา่อารมณ์การอบรมเล้ียงดูถูกตอ้งในวยัเด็กจะมีผลท าให้เป็นคนท่ีมีความเขม้แข็งอดทนและมี
เหตุผลเม่ือเติบโตเป็นผูใ้หญ่ต่อไปภายภาคหนา้ 
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 5. บุคคลท่ีปรับตวัดีมกัมาจากครอบครัวท่ีมีฐานะเศรษฐกิจสูงกวา่บุคคลท่ีมาจากครอบครัว
ท่ีมีฐานะเศรษฐกิจต ่าความมัน่คงทางอารมณ์และการปรับตวัของเด็กมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัฐานะ
ทางเศรษฐกิจเด็กท่ีมาจากบา้นยากจนมีแนวทางเศรษฐกิจต ่าจะเป็นคนท่ีปรับตวัไม่ดีและมีความมัน่คง
มากกวา่เด็กท่ีมาจากครอบครัวฐานะเศรษฐกิจสูงและปานกลาง 
 6. บุคคลท่ีปรับตัวดีมักจะเป็นผูท่ี้มีความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับตนเองดีความรู้สึกนึกคิด
เก่ียวกบัตนเองของแต่ละบุคคลท่ีเป็นไปในลกัษณะถูกตอ้งเหมาะสมจะท าให้บุคคลปรับตวัเขา้กบั
สภาพแวดล้อมต่าง ๆได้ดีตรงกันข้ามถ้าบุคคลนั้นไม่สามารถเข้าใจตนเองก็ย่อมเกิดความไม่
สอดคลอ้งภายในและปรับตวัไม่ได ้
 7. องค์ประกอบอ่ืน ๆ บุคคลท่ีมีการปรับตวัดีมกัจะมีการรับรู้ดีมีสติปัญญาดีมีไหวพริบ
ปฏิภาณมีมนุษยสัมพนัธ์ดีเป็นตน้ 

 ผลของการปรับตัว 
 ผลของการปรับตวั  ซ่ึงหากพนกังานสามารถปรับตวัไดดี้  ก็จะส่งผลให้ประสบความส าเร็จ
ในการท างาน  สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงผลของการ
ปรับตวัไวห้ลากหลาย  ดงัน้ี 

 กนัยา  สุวรรณแสง  (2536 : 50 ) ความมุ่งหมายของการปรับตวั 
 มนุษยต์อ้งการอยูใ่นสภาวะสมดุลระหวา่งตวัเองกบัส่ิงแวดลอ้มซ่ึงบางคร้ังส่ิงแวดลอ้มก็มี
อิทธิพลเหนือมนุษยแ์ต่ในบางกรณีมนุษยก์็สามารถเอาชนะส่ิงแวดลอ้มไดด้งันั้นการปรับตวัจึงมีความ
มุ่งหมายส าคญั 2 ประการคือ 
 1. ปรับตวัเพื่อเอาชนะส่ิงแวดลอ้มเพื่อถ่วงดุลส่ิงท่ีตนยงัขาดอยู ่
 2. ปรับตวัเพื่อให้เขา้ไดก้บัส่ิงแวดลอ้มคือยอมตามส่ิงแวดลอ้มเม่ือไม่สามารถจะเอาชนะ
ส่ิงแวดลอ้มซ่ึงมีพลงัเหนือกวา่ไดก้็ท  าตวัเองใหส้อดคลอ้งตามส่ิงแวดลอ้มนั้นเพื่อรักษาสมดุลไว ้
                 วราภรณ์  ตระกลูสฤษด์ิ  (2545 : 213) กล่าววา่ ผลของการปรับตวัมี  2  แนวทางส าคญั คือ 
 1. ผลดีในการปรับตวัท่ีดีท าใหเ้กิดผลดี  ดงัน้ี 
  1.1 ท าให้ชีวิตมีความสุขหรือสุขภาพจิตดี  มีประสิทธิภาพ  มีความส าเร็จในชีวิต  
สามารถตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย  จิตใจ  สังคม  และส่ิงแวดลอ้ม 
 1.2  ท าใหชี้วติปลอดภยั อยูร่อดไดแ้มจ้ะอยูใ่นสภาวะอนัตรายหรือมีภยัพิบติัต่าง ๆ 
 1.3  ท าให้บุคลิกภาพดีในทุก ๆ ช่วงวยัชีวิต ซ่ึงจะท าให้รากฐานและความมัน่คงของ
บุคลิกภาพดีต่อไปในวยัผูใ้หญ่ 

 1.4 สามารถขจดัความทุกข ์ความเครียด ความขดัแยง้ทางใจ และความคบัขอ้งใจออกไปได ้
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 2. ผลเสียในการปรับตวัไม่ไดแ้ละการปรับตวัไม่ดีจะท าใหเ้กิดผลเสียดงัน้ี 
 2.1 มีบุคคลไม่ดี มีพฤติกรรมไม่เหมาะสม จากความลม้เหลว ในการปรับตวัหลาย คร้ัง
เช่น ขาดความมัน่ใจในตนเอง ไม่กลา้ตดัสินใจ การพึ่งพาคนอ่ืนเสมอ ต่ืนตกใจง่าย ไม่ชอบเขา้สังคม 
หวาดกลวั หวาดระแวง หลงเช่ือคนง่าย เป็นตน้ 
 2.2 เปล่ียนอาชีพบ่อย เน่ืองจากการปรับตวัใหเ้ขา้กบัคนอ่ืนในท่ีท างาน ลกัษณะงานและ
สภาพแวดลอ้มไม่ได ้
 2.3 ติดยาเสพติดและติดสุรา เม่ือมีปัญหาในการปรับตวัท าใหค้นจ านวนหน่ึงตอ้งหาทาง
ออก โดยการพึ่งพายาเสพติดและสุรา เพื่อขจดัความไม่สบายใจเพื่อให้ลืมปัญหาและท าให้นอนหลบัได ้
เม่ือเสพแลว้ท าใหจิ้ตมีอาการเคล้ิม  
 2.4 มีอาการเจบ็ป่วยทางกาย เม่ือมีปัญหาในการปรับตวัและบุคคลหาทางออกท่ีเหมาะสม
ไม่ได ้จึงท าใหเ้กิดอาการเครียดและเป็นโรคทางกายตามมา เช่นโรคกระเพาะ และล าไส้อกัเสบ โรคปวด
ศีรษะขา้งเดียวหรือไมเกรน 
 2.5 เกิดโรคประสาท และโรคจิต เน่ืองจากมีความเครียด ความวิตกกงัวลตลอดเวลา จึง
ท าใหพ้ฤติกรรมความคิด ความจ า และการรับรู้ผดิไป 
 ประโยชน์ของการปรับตัว 
 การปรับตวัในการท างานนบัวา่มีประโยชน์อยา่งมาก  เพราะท าใหบุ้คคลนั้นสามารถท างาน
อยู่ในองค์กรได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดมี้นักวิชาการกล่าวถึงประโยชน์ของการ
ปรับตวัไวด้งัน้ี 
 กนัยา  สุวรรณแสง (2536 : 50 ) ไดอ้ธิบายประโยชน์ของการปรับตวัวา่เป็นการช่วยระบาย
อารมณ์ลดความตึงเครียดลงไดท้  าให้สบายใจข้ึนช่วยให้คนเราไม่สะสมความอึดอดัคบัขอ้งใจความ
ผิดหวงัและไม่สบายใจถา้ไม่มีการปรับตวัคนเราก็ตอ้งทนเก็บอึดอดัอยูค่นเดียวถา้ไม่ระบายอารมณ์ท่ี
ไม่พึงปรารถนาออกไปเสียบา้งปล่อยใหส้ะสมคัง่คา้งอยูใ่นความรู้สึกนึกคิดมาก ๆจะท าลายบุคลิกภาพ
และบัน่ทอนสุขภาพจิตใหเ้สียไปถา้เก็บสะสมไวม้าก ๆ ถึงขนาดอาจกลายเป็นโรคจิตโรคประสาทได ้
 การปรับตัวในการท างาน 
 การปรับตัวในการท างานนั้น นับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด ารงชีวิตของบุคคล
โดยทัว่ไป เน่ืองจากการท างานเป็นกิจกรรมหลกัท่ีทุกคนตอ้งปฏิบติัเพื่อช่วยให้ตนสามารถด ารงชีวิต
อยู่ในสังคม การด าเนินชีวิตในปัจจุบนัส่วนใหญ่จะถูกใชไ้ปกบัการท างาน ดงันั้นการปรับตวัในการ
ท างานจึงมีความส าคญัอยา่งมากโดยผูท่ี้สามารถปรับตวัไดดี้ในการท างานยอ่มจะสามารถปรับตวัไดดี้
ในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น ในชีวิตครอบครัว ในการเขา้สังคมกบับุคคลอ่ืน ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติัเพื่อให้
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ประสบความส าเร็จในการท างาน ก็คือ การปรับตัวในการท างาน ทั้ งน้ีการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การปรับตวัเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานซ่ึงการปรับตวัในการ
ท างานแต่ละบุคคลจะมีความสามารถในการปรับตวัท่ีแตกต่างกนัออกไปบางคนสามารถปรับตวัไดดี้
และบางคนปรับตวัไดไ้ม่ดีนกั 
 เม่ือบุคคลเร่ิมต้นเข้าสู่ระบบการท างาน ส่ิงท่ีต้องพึงปฏิบติัตั้ งแต่เร่ิมต้นเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในการท างานนั้น คือ การปรับตวัให้เขา้กบังานท่ีตนตอ้งท า ซ่ึงลกัษณะของการปรับตวัให้
เขา้กบังานนั้น จะประกอบดว้ยการปรับตวัในด้านการท างานของตน การปรับตวัให้เขา้กบัจ านวน
ชัว่โมงท่ีไดท้  า การปรับตวัให้เขา้เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชารวมทั้งจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มทัว่ไปดว้ย  
 ทฤษฎแีละแนวคิดในการปรับตัวในการท างาน 
 การปรับตวัในการท างาน เป็นการปรับตวัอีกดา้นหน่ึงซ่ึงมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิตของ
มนุษย ์ ทั้งน้ีเพราะการท างานเป็นกิจกรรมหลกัซ่ึงมนุษยทุ์กคนตอ้งเก่ียวข้อง ซ่ึงจะช่วยให้มนุษย์
สามารถด ารงชีวติอยูไ่ดใ้นสังคม  
 Dawis  and  Lofquist (1984) ก าหนดทฤษฎีของการปรับตวัในการท างาน (Work  Adjustment)  
ประกอบดว้ยความหมายส าคญั  2  ประการ 
 1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัความตอ้งการขององคก์ร หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัใน
การท างาน  โดยพิจารณาจากความรู้  ความสามารถ ทกัษะในการท างาน และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ี
ไดรั้บการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัขององคก์ร 
 2. การปรับตวัให้เขา้กบัความตอ้งการส่วนบุคคล  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งมีความมุ่งหวงั  และให้ความใส่ใจในความส าเร็จของงานและมีโอกาสไดใ้ชค้วามเป็นตวั
ของตวัเองเขา้ไปเสริมการท างาน  ตอ้งการท่ีจะได้รับความพอเพียง  ตามความจ าเป็นด้านสรีระ การมี
ความมัน่คงปลอดภยั  การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  การมีเกียรติและศกัด์ิศรี  การมีความเขา้ใจและรู้จกั
ตนเอง  ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตวัในการท างานได ้ก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้
สามารถปรับตวัในการท างานได้ดี  มกัเป็นผูท่ี้พึงพอใจในงานนั้น ๆ เป็นพื้นฐานหรืออาจเป็นผูท่ี้
ปรับตวัให้คุน้เคยกบัลกัษณะงานจนเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า  ความพึงพอใจในงานเป็นเกณฑ์
ส าคญัท่ีช้ีไดว้า่ผูใ้ดจะสามารถปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพียงใด  ผูท่ี้ประสบปัญหา
การปรับตวัส่วนใหญ่ มกัเป็นผูท่ี้ขาดความพึงพอใจในงานท่ีท าและมกัมีความคิดเห็นว่า งานท่ีท านั้น
ไม่เหมาะสมกบัตน  ตนเองไม่มีความสามารถพอท่ีจะปฏิบติังานนั้นไดดี้หรือยงัไม่สามารถตดัสินใจ
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ไดว้่าตนเองจะยึดอาชีพใดเป็นหลกัในการด ารงชีวิตต่อไปหรือตนเองมีความสามารถเหมาะสมกบั
อาชีพใด 
 งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน และไดก้ าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณา
ถึงการปรับตวัในการท างานไวด้งัต่อไปน้ี 
 สมศรี อุ่ยตระกูล (2525) ไดศึ้กษาการปรับตวัของกรรมกรท่ียา้ยถ่ินไปท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมแบบแปรรูปยางพารา จงัหวดัภูเก็ต  โดยพิจารณาการปรับตวัในการท างานในอาชีพ ซ่ึง
พบว่าตวัแปรท่ีสามารถแสดงให้เห็นถึงการปรับตวัในงานนั้นได้ คือ ลกัษณะงาน การยอมรับใน
ระเบียบขอ้บงัคบัของโรงงานและระยะเวลาในการเรียนรู้งาน 
 ช่อลัดดา โรจน์ด ารงฤทธ์ิ (2533) ได้ศึกษาเปรียบเทียบการปรับตวัของลูกจา้งในเขต
อุตสาหกรรมใหม่ จังหวดัระยอง โดยการศึกษาการปรับตวัทางด้านอาชีพซ่ึงอาศยัปัจจัยหลัก 3 
ประการในการพิจารณาคือ การปรับตวัเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีท า การปรับตวัใหเ้ขา้กบัหวัหนา้งานและ
เพื่อนร่วมงานและการปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบขอ้บงัคบัของโรงงาน 
 รัชนี ตรัยตรึงศโ์กศล (2533)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัดา้นอาชีพของผูรั้บการ
บริการจดัหางาน : ศึกษาเฉพาะกรณีสตรีภาคเหนือซ่ึงผ่านการฝึกอบรมและรับการบริการจดัหางาน
จากกรมประชาสงเคราะห์  ซ่ึงจะพบไดว้า่ การปรับตวัอาชีพนั้น ประกอบดว้ย การปรับตวั 4 ลกัษณะ
ในสถานท่ีท างานคือ ความสามารถในการปรับตวัดา้นการท างาน ความสามารถในการปรับตวัเขา้กบั
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากับระบบการบริหารงานและ
กฎระเบียบข้อบงัคบัของโรงงานและความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากับสวสัดิการต่าง ๆ ซ่ึง
โรงงานจดัให ้
 ดชันี  จรัสโชติพินิต (2536)  ไดศึ้กษาการปรับตวัของแรงงานไทยในภาคอุตสาหกรรม : 
กรณีศึกษาเฉพาะแรงงานในอุตสาหกรรมทอผา้ ไดก้  าหนดคะแนนท่ีแสดงถึงการปรับตวัของแรงงาน
ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งและส าคญัภายในสถานประกอบการ จากตวัแปรดงัต่อไปน้ี ความสามารถในการ
ท างาน ระยะเวลาท่ีใชใ้นการเรียนรู้งาน ชนิดของงานท่ีท า ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมท่ีพกัอาศยั การปรับตวัในดา้นท่ีพกัอาศยั การปรับตวัให้เขา้
กบัส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีประกอบการ ไดแ้ก่ แสง สี เสียง และการเป็นท่ียอมรับของบุคคลในสถาน
ประกอบการ 
 ดวงรัตน์ พิทกัษ์ (2540) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานสาย
อิเลคทรอนิคส์คอมเมิร์สในบริษทัส่ือสารโทรคมนาคม โดยพิจารณาการปรับตวัในการท างานจาก
ปัจจยัหลกั  3 ประการ คือ ความมีวุฒิภาวะทางอาชีพ ความกา้วหนา้อยา่งมีแบบแผน และความพอใจ
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ในงาน  ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่  1)  พนกังานในบริษทัส่ือสารโทรคมนาคมส่วนใหญ่มีการปรับตวัในการ
ท างานในระดับสูง  2)  เพศ  ลักษณะงาน  ความขดัแยง้ในตนเอง  ความรู้สึกมัน่คงในงาน  และ
บุคลิกภาพแตกต่างกัน มีการปรับตัวในการท างานแตกต่างกัน  3) ความขัดแยง้ในตนเองและ
บุคลิกภาพ  สามารถร่วมกนัพยากรณ์การปรับตวัในการท างานได ้
 เกษม  เฉลิมธนะกิจโกศล (2543)  ศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนกังานผูใ้ห้บริการ
ระบบโทรศพัท์เคล่ือนท่ี  โดยพิจารณาการปรับตวัในการท างานจากปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
ระดบัรายได ้และลกัษณะงาน  ทศันคติของงาน และการสนบัสนุนทางสังคม โดยให้ความสัมพนัธ์กบั 
การปรับตวัของงานท่ีท าการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดล้อมและกฎระเบียบขอ้บงัคบั และด้านการ
ปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า  พนกังานบริษทัผูใ้ห้บริการ
ระบบโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  ระดบัรายได ้ และลกัษณะงาน  แตกต่าง
กนัมีการปรับตวัในการท างานแตกต่างกนัดว้ย  นอกจากน้ียงัพบว่า  ทศันติต่องานและการสนบัสนุน
ทางสังคม  กบัการปรับตวัในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกทั้งสามดา้น  คือ  ดา้นการปรับตวั
ให้เขา้กบังานท่ีท า  การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบั  และ
ดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
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ตารางที ่ 2.1  งานวจิยัการปรับตวัในการท างาน 

ผูท้  าวจิยั เร่ืองท่ีท าการศึกษา 

การปรับตวัในการท างาน 

การปรับตวัให้เขา้
กบัลกัษณะของ

งานท่ีท า 

การปรับตวัให้เขา้กบั
ภาพแวดลอ้มในการ

ท างานและ
กฎระเบียบขอ้บงัคบั 

การปรับตวัให้เขา้
กบัเพ่ือนร่วมงาน
และหวัหนา้งาน 

สมศรี  
อุ่ยตระกลู (2525) 

ศึกษาการปรับตวัของกรรมกรท่ี
ยา้ยถ่ินไปท างานในโรงงาน

อุตสาหกรรมแบบแปรรูปยางพารา 
จงัหวดัภูเก็ต 

 

  

ช่อลดัดา  
โรจน์ด ารงฤทธ์ิ 

(2533) 

การปรับตวัของลูกจา้งในเขต
อุตสาหกรรมใหม่ จงัหวดัระยอง  

  

รัชนี ตรัยตรึงศ์
โกศล (2533) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัดา้น
อาชีพของผูรั้บการบริการจดัหา
งาน:ศึกษาเฉพาะกรณีสตรี

ภาคเหนือซ่ึงผ่านการฝึกอบรมและ
รับการบริการจดัหางานจากกรม

ประชาสงเคราะห์ 

  

 

ดชันี  จรัสโชติ
พินิต (2536) 

การปรับตวัของแรงงานไทยใน
ภาคอุตสาหกรรม : กรณีศึกษา
เฉพาะแรงงานในอุตสาหกรรม 

ทอผา้ 

 

  

ดวงรัตน์ พิทกัษ ์
(2540) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานสาย

อิเลคทรอนิคส์คอมเมิร์สในบริษทั
ส่ือสารโทรคมนาคม 

   

เกษม เฉลิมธนะ
กิจโกศล (2543) 

การปรับตวัในการท างานของ
พนกังานผูใ้ห้บริการระบบ

โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี 
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 จากการกล่าวมาขา้งตน้ จึงท าให้เห็นถึงตวัแปรในการน ามาใช้ในการท านายการปรับตวั
ของการท างานได ้โดยการศึกษาการปรับตวัในการท างานจะสามารถพิจารณาในดา้นต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงานซ่ึงไดแ้ก่ 
 1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะของงานท่ีท า 
 2. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบั 
 3. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 
 จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีการปรับตวัในการท างาน สามารถสรุปไดว้า่ การปรับตวั
ในการท างานนั้น คือ ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกบัปัญหา หรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื่อให้
สามารถท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะพิจารณาจากการปรับตวัในการ
ท างานดา้นต่าง ๆ ตามสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบังานท่ีท า  หมายถึง ความสามารถท่ีจะเผชิญปัญหาหรือแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ อนัเน่ืองมาจากการท างาน การยอมรับตนเอง เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองเก่ียวกบังานท่ี
ท าเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายของงาน 
 2. การปรับตวัใหเ้ขา้กบักฎระเบียบขอ้บงัคบัและสภาพแวดลอ้ม  หมายถึง  ความสามารถท่ีจะ
ยอมรับและปฏิบติัตามกฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของท่ีท างานได ้ และสามารถท างานภายใตก้ฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ตามสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยูใ่นท่ีท างาน 
 3. การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการ
สร้างสัมพนัธภาพท่ีดี และการท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างดี และ
เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา   
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะบุคลกิภาพ 
 เม่ือกล่าวถึงบุคลิกภาพ  มกัไดรั้บการกล่าวถึงในด้านความดึงดูดใจทางสังคม บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพท่ีสร้างความประทบัใจแก่ผูอ่ื้นจะส่งผลต่อความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล ในด้านการ
ท างานคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพจะมีผลต่อความพึงพอใจในงานและการประสบความส าเร็จในการ
ท างาน เช่น ผูใ้ห้ค  าปรึกษาตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั คือ เขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น มีท่าทีท่ีอบอุ่น  
และประนีประนอม  ส่วนนกับญัชีควรมีลกัษณะละเอียดรอบคอบและท างานตามขั้นตอน เป็นตน้  
(Schultz & Schultz, 1998, p.117)  ในงานวิจยัคร้ังน้ี  น าคุณลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบมาเป็น
ตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
  



35 

 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 บุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนเพื่อใชใ้นการด ารงชีวิตของตนเอง  ซ่ึงนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายของบุคลิกภาพไวห้ลากหลาย  ดงัน้ี 

 ค าวา่ Personality  มีรากค าศพัทม์าจากค าวา่ Persona ซ่ึงเป็นภาษาละติน  ซ่ึงหมายความวา่ 
หนา้กากท่ีตวัละครใส่เวลาแสดงละคร แลว้ตวัละครแต่ละตวัจะแสดงบทบาทให้เหมาะสมสอดคลอ้ง
กบัหนา้กากท่ีตวัเองสวมใส่ (วนัดี ระเจริญ, 2535) 

 Allport (1973 : 38) ใหค้วามหมายของบุคลิกภาพวา่ หมายถึง กระบวนการเคล่ือนไหวของ
ระบบร่างกายและจิตใจแต่ละคนท่ีเป็นเคร่ืองหมายก าหนดลักษณะเฉพาะตวัของเขาในการท่ีจะ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 

 สวนาพร  พฒัน์กุล  (2522 : 116)  กล่าววา่ บุคลิกภาพ  คือ  ลกัษณะเฉพาะในดา้นด ารงชีวิต
บุคคล ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งสัมพนัธ์กบัการรักษาต าแหน่งงาน และการไดรั้บการยกย่องนบัถือในผลงาน 
หรือการเล่ือนต าแหน่งการงานนั้น 

 ชุดา  จิตพิทกัษ ์ (2525 : 66-67) กล่าววา่ ส่ิงท่ีบุคคลจะปฏิบติัอยา่งไรเม่ือเกิดสถานการณ์หน่ึง ๆ 
หมายความวา่ ถา้สถานการณ์อยา่งเดียวกนัแลว้คน  2 คน มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั อาจจะอธิบายไดว้า่ 
คงเป็นเพราะเขามีบุคลิกภาพท่ีต่างกนั และคน ๆ เดียวกนั ถา้อยู่ในสภาวะท่ีแตกต่างกนั ก็ควรจะมี
พฤติกรรมท่ีต่างกนัออกไปดว้ย 

 นวลละออ  สุภาผล (2527 : 3) ไดส้รุปค าจดัความของบุคลิกภาพ จากนกัทฤษฎีบุคลิกภาพ
หลาย ๆ ท่านวา่มีความหมายครอบคลุม 2 ประการคือ  

 1. เป็นความหมายท่ีแสดงถึงทกัษะทางสังคมหรือความคล่องตวั เป็นความสามารถในการ
ตอบสนองกบับุคคลต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัในความหมายน้ีบุคลิกภาพสามารถฝึกฝนกนัได ้

 2. พิจารณาบุคลิกภาพในลกัษณะเป็นส่ิงท่ีติดตามมาและแสดงออกในลกัษณะต่าง ๆ เช่น 
บุคลิกภาพกา้วร้าว ยอมตามผูอ่ื้น ผูท่ี้สังเกตจะเลือกคุณสมบติัหรือปริมาณซ่ึงเป็นลกัษณะเด่นของผูท่ี้
ถูกสังเกต และเป็นลกัษณะท่ีส าคญัท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจโดยส่วนรวมถา้กล่าวโดยสรุปคือให ้ 
ค  าจ  ากดัความในความหมาย 2 ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ ดีและเลว  
 จากความหมายของบุคลิกภาพท่ีกล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ บุคลิกภาพ คือ ลกัษณะนิสัยและ
พฤติกรรมโดยรวมของบุคคลท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์หรือส่ิงแวดล้อมอย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อ
ด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเป็นสุข 
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ทฤษฎคุีณลกัษณะบุคลกิภาพ 
 องค์ประกอบแต่ละดา้นตามแนวคิดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของ Costa and McCrae 
(1992) ได้มีการศึกษาวิจยักนัอย่างกวา้งขวางเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 
องค์ประกอบกบัพฤติกรรมการท างาน  และแนวความคิดลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบก็มีการ
น าไปวิจยักบัวฒันธรรมต่าง ๆ และพบว่าองค์ประกอบทั้ง 5 ดา้นมีความเสถียรเป็นอย่างดี (McCrae, 
Terracciano & 78 Members of the Personality Profiles of Cultures Project, 2005; Salgado, 1997)  
นอกจากน้ี การวิจยัยงัพบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบสามารถใชท้  านายผลการปฏิบติังานได ้ 
โดยเฉพาะกบัผูส้มคัรงานรายใหม่  (Costa & McCrae, 1992)  โดยเฉพาะลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความมี
จิตส านึก สามารถท านายความส าเร็จในการท างานของบุคคลได้ทั้ งในบริบทของสังคมตะวนัตก  
(Salgado, 1997) และสังคมไทย (Smithikral, 2007) จึงกล่าวไดว้า่ แนวคิดบุคลิกภาพทั้ง 5 องคป์ระกอบ
มีความส าคญัและเป็นประโยชน์ต่อวงการธุรกิจอุตสาหกรรมในการน ามาใชส้รรหา  คดัเลือก  ฝึกอบรม  
และพฒันาบุคลากร  (Barrick & Mount, 1991) 
 Costa and McCrae (1985 อา้งถึงใน Howard and Howard, 2004 : 4-10) กล่าววา่ไดแ้บ่ง
บุคลิกภาพออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) 
 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลตอบสนองต่อความเครียด ลกัษณะการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าของบุคคล ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีหวัน่ไหวมีแนวโนม้ท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลกัษณะท่ีต่ืนตวั กงัวล เกรงใจ หรือ ในทางท่ีต้ืนเตน้ตกใจง่าย ดงันั้นจึงมีโอกาสเกิดความเครียดในท่ี
ท างานไดม้ากกวา่ผูอ่ื้น  
 Costa and McCrae (1985) ไดแ้สดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนต ่า และคะแนนสูงในแต่
ละลกัษณะยอ่ยของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 
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ตารางที ่2.2 แสดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
ลกัษณะย่อยของบุคลกิภาพ

แบบหวัน่ไหว 
ผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า (ยดืหยุ่น) ผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง (มีปฏิกริิยา

โต้ตอบ) 
ความหวัน่ไหว ผอ่นคลาย  สงบ รู้สึกกงัวล 
ความเคร่งเครียด มกัสุขมุ  สงบ โกรธง่าย 
ลกัษณะการอธิบายความ อธิบาย / ตีความแง่ดี อธิบาย / ตีความในแง่ร้าย 
เวลาในการโตต้อบ โตต้อบในระยะเวลาสั้น ๆ โตต้อบในระยะเวลาท่ีนานกวา่ 
ท่ีมา : Howard and Howard (2004 : 5) 

 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนสูงส าหรับบุคลิกภาพแบบน้ี คือ เป็นบุคคลท่ีหวัน่ไหวมาก
หรือ มีปฏิกิริยาโตต้อบทนัที ต่อส่ิงเร้า เป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์ดา้นลบทางอารมณ์มากกวา่คนทัว่ไป 
ซ่ึงพบวา่ มีความพึงพอใจในชีวิตน้อยกวา่ แต่ก็ไม่ใช่จะตดัสินใจหรือประเมินปฏิกิริยาของบุคคลผูน้ี้
จากสถานภาพต่าง ๆ  
 ลักษณะของบุคคลท่ีได้รับคะแนนต ่า จะเป็นผู ้ท่ีมีลักษณะหวัน่ไหวต ่ า หรือ ยืดหยุ่น 
หมายถึง บุคคลท่ีมีแนวโน้มท่ีจะมีเหตุผลในการท างานมากกว่าคนอ่ืน และไม่ถูกกระทบกระเทือน
จากส่ิงรอบขา้งท่ีเกิดข้ึน บุคคลท่ีมีความยืดหยุน่มากจะไม่ค่อยรู้สึกกงัวลใจต่อส่ิงเร้ามาก  ส่ิงเร้าต่าง ๆ 
จะตอ้งมีปริมาณมากพอท่ีจะท าใหรู้้สึกกงัวลใจ  
 2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลสามารถอดทน อดกลั้นต่อส่ิงเร้าจากบุคคล
และสถานการณ์ต่าง ๆ โดยท่ีบุคคลท่ีมีลกัษณะแบบแสดงตวัสูงจะมีลกัษณะชอบร่วมกนักบัผูอ่ื้น และ
ชอบท ากิจกรรมต่าง ๆ มากมาย 
 Costa  และ McCrae (1985)  ไดแ้สดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนต ่า และคะแนนสูงใน
แต่ละลกัษณะยอ่ยของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั ดงัแสดงในตารางท่ี 2.3 
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ตารางที ่ 2.3  แสดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

ลกัษณะย่อยของ
บุคลกิภาพแบบแสดงตัว 

ผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า (เกบ็ตัว) ผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง (แสดงตัว) 

ความกระตือรือร้น ไม่แสดงความรู้สึกดา้นบวก มกัแสดงความรู้สึกดา้นบวก 
การชอบเขา้สังคม ชอบท างานคนเดียว ชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
รูปแบบการใชพ้ลงังาน ชอบอยูเ่ป็นท่ีเป็นทาง ชอบความกระฉบักระเฉง 
การรับผดิชอบ ชอบเป็นอิสระจากคนอ่ืน ชอบน าผูอ่ื้น 
การเช่ือผูอ่ื้น ไม่เช่ือผูอ่ื้น  ข้ีสงสัย พร้อมท่ีจะเช่ือผูอ่ื้น 
ปฏิภาณ  ไหวพริบ พดูโยไม่ค  านึงถึงผลท่ีตามมา ระมดัระวงัในการเลือกค าพูดท่ี

เหมาะสม 
ท่ีมา : Howard and Howard (2004 : 6) 

 ลกัษณะของบุคคลท่ีได้คะแนนสูงส าหรับบุคลิกภาพแบบน้ี คือมีแนวโน้มลกัษณะผูน้ า
มากกวา่ทั้งทางร่างกายและความกระชบักระเฉงในการพูดจา มีความเป็นมิตร และชอบการแสดงออก
ต่อหนา้คนอ่ืน ๆ มากกวา่คนทัว่ ๆ ไป  
 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่า หมายถึงบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั มีแนวโนม้
ท่ีจะชอบความเป็นอิสระ เก็บตวั มัน่คง และชอบท่ีอยูค่นเดียวมากกวา่คนทัว่ ๆ ไป  
 3. บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness) 
 บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง  ระดบัท่ีบุคคลเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ หรือวิธีการ
ใหม่ ๆ ในการท าส่ิงต่าง ๆ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งสูงมีแนวโน้มท่ีจะมีความสนใจท่ี
หลากหลาย และชอบเร่ืองเทคโนโลยพีอ ๆ กบัความคิดเชิงกลยทุธ์ 
 Costa  และ McCrae  (1985)  ไดแ้สดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนต ่า และคะแนนสูงใน
แต่ละลกัษณะยอ่ยของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดงัแสดงในตารางท่ี 2.4 
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ตารางที ่2.4 แสดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 
ลกัษณะย่อยของบุคลกิภาพ

แบบเปิดกว้าง 
ผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า (นักอนุรักษ์) ผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง (นักส ารวจ) 

การช่างฝัน  ช่างจินตนาการ ชอบท าตามแผน ชอบสร้างแผนและความคิด
ใหม่ 

ความสลบัซบัซอ้น ชอบความเรียบง่าย คน้หาความสลบัซบัซอ้น 
การเปล่ียนแปลง ตอ้งการคงไวซ่ึ้งวธีิการท่ีมีอยู ่ พร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง 
ขอบเขตความสนใจ สนใจรายละเอียด ชอบมุมมองท่ีกวา้งไกล 
ท่ีมา : Howard and Howard (2004 : 7) 

 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนสูงส าหรับบุคลิกภาพแบบน้ี  คือ  จะเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะ
นักส ารวจ นั่นคือ มีความสนใจกวา้งขวาง หลงใหลในความแปลกใหม่ มกัเป็นผูท่ี้โอบอ้อมอารี 
พิจารณาทบทวนความคิดตนเองเป้นอยา่งมาก และรอบคอบ 
 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่า คือ บุคคลท่ีมีลักษณะเป็นนกัอนุรักษ์ เป็นบุคคลท่ี
สนใจวงแคบ มีระเบียบแบบแผน ประเพณีมาก จะสะดวกใจกบัคนคุน้เคยมากกวา่  
 4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม หมายถึง  ระดบัท่ีบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบั
คนอ่ืนในลกัษณะท่ีมีความอดทน เป็นท่ีพอใจและยอมรับของผูอ่ื้น ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอมต ่ามีแนวโน้มท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในลกัษณะแสดงความรู้สึกออกไป ด้ือดึง 
ระมดัระวงั ยืนกราน ชอบแข่งขนั และก้าวร้าว ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีไม่ยอมรับขอ้มูลโดยปราศจากการ
ตรวจสอบ และอาจจะแสดงออกต่อผูอ่ื้นในลกัษณะศตัรู หยาบคาย ยึดตนเองเป็นหลกั และไม่ใช่
ลกัษณะผูท่ี้ท างานเป็นทีม 
 Costa  และ McCrae (1985)  ไดแ้สดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนต ่า และคะแนนสูงใน
แต่ละลกัษณะยอ่ยของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดงัแสดงในตารางท่ี 2.5 
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ตารางที ่2.5 แสดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพ 
      แบบประนีประนอม 

ลกัษณะย่อยของบุคลกิภาพ
แบบประนีประนอม 

ผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า(นักท้าทาย) ผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง (นักปรับตัว) 

การบริการ  สนใจตนเองมากกวา่    สนใจผูอ่ื้นมากกวา่ 
การตกลงยนิยอม  ยอมรับขอ้ผกูมดั    คน้หาขอ้ตกลงซ่ึงกนั 
การป้องกนัตนเอง  ตอ้งการยอมรับ    อึดอดัใจกบัการไดรั้บการยอมรับ 
ความสงบเสง่ียม  มกัแสดงความคิดเห็น    เก็บความคิดเห็นตนเองไว ้
การสงวนท่าที  ชอบอยูเ่บ้ืองหนา้    ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั 
ท่ีมา : Howard and Howard (2004 : 8) 
 ลกัษณะของบุคคลท่ีได้คะแนนสูงส าหรับบุคลิกภาพแบบน้ี  คือ  จะเป็นบุคคลท่ีเป็นนัก
ปรับตวั เป็นบุคคลท่ีถือความจ าเป็นของตนเองเป็นรองกวา่ความจ าเป็นของกลุ่ม ยอมรับบรรทดัฐาน
ของกลุ่มมากกวา่การยนืยนัในบรรทดัฐานของส่วนตวั ความกลมเกลียวเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากกวา่ 
 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่า คือ จะเป็นบุคคลท่ีเป็นนกัทา้ทาย เป็นบุคคลท่ีเน้น
ความตอ้งการและบรรทดัฐานส่วนตวัมากกวา่กลุ่ม ท าตามใจตนเองมากกวา่ท าตามขั้นตอนกลุ่ม 
 5. บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) 
 บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึงระดบัท่ีบุคคลใช้ความพยายามมุ่งไปสู่เป้าหมาย บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพแบบมีสติสูง  เป็นบุคคลท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะท างานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายอยา่งขยนัหมัน่เพียร  มีวินยั 
และลกัษณะท่ีเช่ือถือได ้ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีสติต ่ามกัจะสามารถท างานไดห้ลากหลาย
อยา่ง และมกัมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัหลาย ๆ โครงการและหลากหลายเป้าหมายในเวลาเดียวกนั 
 Costa  และMcCrae (1985)   ไดแ้สดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนต ่า และคะแนนสูงใน
แต่ละลกัษณะยอ่ยของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดงัแสดงในตารางท่ี 2.6 
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ตารางที ่2.6 แสดงลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบมีสติ 
ลกัษณะย่อยของบุคลกิภาพ

แบบมีสติ 
ผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า (ยดืหยุ่น) ผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง (มุ่ง

เป้าหมาย) 
ความสมบูรณ์แบบ มีความประณีตต ่า มีความประณีตตลอดเวลา 
ความเป็นระเบียบ ไม่ชอบระเบียบมาก เป็นระเบียบเรียบร้อย 
แรงผลกัดนั พอใจกบัความส าเร็จในปัจจุบนั ตอ้งการส าเร็จสูง ๆ 
ความมุ่งมัน่ เปล่ียนแปลงง่ายระหวา่งท างาน ท างานเสร็จแลว้ค่อยเปล่ียน 
ความมีระเบียบขั้นตอน ลงมือท างานโดยวธีิปกติ พฒันาแผนงานส าหรับทุกเร่ือง 
ท่ีมา : Howard and Howard (2004 : 9) 

 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดค้ะแนนสูงส าหรับบุคลิกภาพแบบน้ี คือ จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งเป้าหมาย 
นัน่คือ จะแสดงออกซ่ึงผลการควบคุมตนเองในเร่ืองเป้าหมายส่วนตวัและอาชีพมัน่คง โดยทัว่ไป
บุคคลท่ีประสบความส าเร็จทางงานวชิาการและงานอาชีพ ถา้มีสูงมากจะมีลกัษณะบา้งาน ยากต่อการ
ไขวเ้ขว  
 ลกัษณะของบุคคลท่ีไดรั้บคะแนนต ่า คือ เป็นบุคคลท่ีมีความยืดหยุน่ได ้เป็นบุคคลท่ีง่ายต่อ
การวอกแวกออกจากเป้าหมาย โดยทัว่ไปมกัปล่อยปะละเลยท่ีจะใส่ใจในเป้าหมาย ง่ายต่อการถูกช้ีน า 
ชกัจูงโดยความคิด การกระท า และบุคคลมีจุดอ่อนในการควบคุมแรงกระตุน้ของตนเอง 
 การวจิยัคร้ังน้ี  จึงน าคุณลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 องคป์ระกอบของ  Costa and McCrae  มา
เป็นตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน โดยคุณลกัษณะบุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะ
นิสัยและพฤติกรรมโดยรวมของบุคคลท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์หรือส่ิงแวดลอ้มอยา่งใดอย่างหน่ึง  
เพื่อด ารงชีวิตอยู่ในสังคมไดอ้ย่างเป็นสุข โดยศึกษาคุณลกัษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพ 5  
องค์ประกอบ คือ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดกว้าง  
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  และบุคลิกภาพแบบมีสติ 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพกบัการปรับตัวในการท างาน 
 บุคลิกภาพกบัการปรับตวัมีความสัมพนัธ์กนัอย่างใกลชิ้ด  เพราะบุคคลจะมีความสามารถ
ในการปรับตวัไดดี้หรือไม่ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะของบุคลิกภาพของบุคคลนั้น ๆ Strang  (1958 : 14-15)  
กล่าวถึงการศึกษาของ Berg ท่ีศึกษานิสิตกลุ่มท่ีปรับตวัเขา้กบัสังคมไดดี้ และกลุ่มท่ีประสบความ
ลม้เหลวในการปรับตวัเขา้กบัสังคมกลุ่มละ 26 คน พบวา่ ผูท่ี้ปรับตวัเขา้สังคมไดดี้จะมีอารมณ์ขนั มี
ความรู้สึกอบอุ่น เขา้ใจและเห็นใจผูอ่ื้น ฉลาดและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์รู้จกัแกไ้ขสถานการณ์ท่ี
ก่อให้เกิดความไม่สบายใจ  เป็นคนเปิดเผย  ซ่ือสัตย ์ ระลึกในหน้าท่ีและมีความรับผิดชอบ ปรับตวั
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เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม นอกจากน้ี  Baughman  (1972 : 12 อา้งถึงในจิตรียา  ไชยศรีพรหม, 2527 : 9)  
กล่าวว่า  บุคลิกภาพเป็นโครงร่างลักษณะของแต่ละคนและเป็นแนวทางความประพฤติ  ซ่ึง
ก าหนดการปรับตวัให้เป็นอนัเดียวกนัของแต่ละคนกบัส่ิงแวดลอ้ม  เนน้เฉพาะลกัษณะของบุคคลใน
การสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดงันั้นบุคลิกภาพจึงรวมถึงลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญัต่อการปรับตวัของ
แต่ละคน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฉวี  วิชญเนติชยั  (2532 : 11)  กล่าวว่า  หากบุคคลใดมีบุคลิกภาพแบบ  
“เก็บตัว”  (Introvert)  ก็จะท าให้ปรับตัวทางสังคมไม่ได้ดีสู้บุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ  
“เปิดเผย”  (Extrovert)  จะปรับตวัทางสังคมไดดี้กวา่ 
 คุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานไดโ้ดยผา่นกระบวนการต่าง ๆ 
3 ประการ  ไดแ้ก่  ความแตกต่างระหวา่งบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Judge & 
Ilies, 2002)  คุณลกัษณะบุคลิกภาพสามารถท านายพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งครอบคลุม  
(Epstein, 1980)  และคุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน (Shaffer, Harrison, 
Gregersin, Black, & Ferzandi, 2006) ซ่ึงมีผลงานวจิยัหลายจ านวนมากท่ีพบวา่  คุณลกัษณะของบุคคลมี
ความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของบุคคล โดย Acyan (1997)  กล่าวว่า  มี
งานวิจยัจ  านวนหน่ึงท่ีสนใจใชต้วัแปรเก่ียวกบับุคลิกภาพของบุคคลหรือคุณลกัษณะของบุคคลมาเป็น
ตวัท านายพฤติกรรมการปรับตวัของชาวต่างชาติท่ีเขา้ไปปฏิบติังานในประเทศอ่ืน ๆ เช่น Teagarden  
and  Gordon (1995) พบวา่  บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเปิดกวา้ง จะมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการ
ท างาน ในขณะท่ี  Kets  de  Vries  and  Mead  (1991)  เสนอวา่  บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะอยากรู้อยากเห็น
เป็นปัจจยัในระดบัชั้นของการปรับตวั อย่างไรก็ตามทั้งสองแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นคุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีเปิดกวา้งรับกบัส่ิงต่าง ๆ ในโครงสร้างการวดัของ Big  Five (Barrick  and  Mount, 1991)  
นอกจากน้ี  Morley  and  Flynn (2003)  ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพและความสามารถ
ของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการท างานในลกัษณะการเปล่ียนแปลงระหวา่งวฒันธรรม
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นชาวแคนาดาและสหรัฐอเมริกาท่ีเขา้มาปฏิบติังานในอิสราเอลจ านวน 240 คน ผล
วิจยัพบวา่  คุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีประกอบดว้ย Introversion/Extroversion มีความสัมพนัธ์
ต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีรับ  r = 0.325, p < 0.01 สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ Caligiuri  (2000) ไดท้  าการวิจยัโดยใชต้วัแปรคุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลเป็นตวัแปรคัน่เพื่อ
ท านายอิทธิพลการปรับตวัขา้มวฒันธรรม (Cross – Culture  adjustment) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
ชาวต่างชาติท่ีเขา้มาปฏิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกาจ านวน 280 คน ผลวิจยัพบว่า  คุณลกัษณะ
บุคลิกภาพของบุคคลเป็นตวัแปรท่ีส่งอิทธิพลทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อการปรับตวัขา้มวฒันธรรมท่ี
ระดบั β = 0.41, p < 0.05 
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 นอกจากนั้นยงัมีผลการศึกษา  Huang , Chi , and Lawler  (2005)  ท่ีท าการศึกษากบักลุ่ม
ตวัอยา่งชาวอเมริกนัท่ีมาปฏิบติังานในประเทศไตห้วนัจ านวน  83  คน  โดยน าเอาปัจจยับุคลิกภาพ  
Big  Five  มาศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลการปรับตวัในการท างาน  ผลวจิยัพบวา่  บุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  มีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัใน
การท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในทางตรงกนัขา้มพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพแบบมีสติ  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  นอกจากนั้นยงัพบว่า  
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  มีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  β= 0.32 , 0.25 ,  และ 0.44  ตามล าดบั  ณ  ระดบั  0.05  
ในขณะเดียวกนัยงัพบวา่  บุคลิกภาพแบบมีสติ  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  มีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน
การท างานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ส่วนการศึกษาของ Lee  and  Sukoco (2008)  ท าการศึกษา
เก่ียวกบัคุณลกัษณะของชาวต่างชาติท่ีไปปฏิบติังานในประเทศอ่ืน โดยใช้ตวัแปร  Big Five  มา
ท าการศึกษาเพื่อท านายการปรับตวัในการท างานและผลการปฏิบติัของกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานกบั
บริษทัขา้มชาติของประเทศไตห้วนั ผลวจิยัพบวา่ บุคลิกลกัษณะของบุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจยั
การปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  β = 0.917, p < 0.001 ตลอดจนการวิจยัของ  
Shaffer, Harrison, Gregersin, Black, and  Ferzandi (2006)  ศึกษาความแตกต่างคุณลกัษณะของบุคคล
โดยใช ้ Big  Five  เป็นตวัแปรในการศึกษาเพื่อท านายอิทธิพลของปัจจยัการปรับตวัในการท างานของ
กลุ่มตวัอยา่งชาวต่างชาติท่ีเขา้มาปฏิบติังานในฮ่องกง  เกาหลี  และญ่ีปุ่น จ านวน 206, 309 และ 153 
คน ตามล าดบั ผลวิจยัพบวา่  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  บุคลิกภาพแบบเปิด
กวา้ง  และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม  มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.22, 0.15, 0.18, และ 0.16  ณ ระดบั 0.01 ในขณะเดียวกนัพบวา่  บุคลิกภาพแบบมีสติมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งไม่มีนยัส าคญั ณ  ระดบั  0.05 
   

2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะงาน 
 ลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของ
บุคคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน  และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเองและถา้หาก
ผลงานออกมาไม่ได้  บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวลั
ใหก้บัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี (Hackman & Oldham , 1975)  โดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยูจ่ะ
เป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบงานวา่จะจดัหรือออกแบบงานอยา่งไร  เพราะการ
ออกแบบงาน (Design of Work) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองคก์ร และ
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มีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน  ดงันั้นการออกแบบคุณลกัษณะงานจึงเร่ิมจากงานท่ีมีความ
ง่ายไปหางานท่ีมีความยากดงัน้ี  
 1. การก าหนดลกัษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน  โดยมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน  ขอบเขตของงานมี
ความเฉพาะเจาะจง  และไม่เน้นรายละเอียดมากนัก  โดยผูท่ี้ปฏิบติังานไม่ต้องตดัสินใจหรือวาง
แผนการท างานใด ๆ ทั้งส้ิน 
 2. การก าหนดลกัษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน  โดยมีการก าหนดขอบเขตของงานแบบกวา้ง ๆ โดยท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเป็นกิจกรรมของงานหลาย ๆ อยา่งได ้
 3. การก าหนดลกัษณะของงาน  โดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการออกแบบ
คุณลักษณะของงานโดยให้มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีงาน โดยท่ีงานแต่ละหน้าท่ีไม่มีการ
เปล่ียนแปลงแต่ใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้งานต่าง ๆ ไดโ้ดยการหมุนเวยีนสับเปล่ียนหนา้ท่ีงาน
ไปเร่ือย ๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานตอ้งสามารถปฏิบติังานไดใ้นทุกลกัษณะของงาน 
 4. การก าหนดลกัษณะของงาน  โดยวิธีการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เป็นการ
ออกแบบคุณลกัษณะของงาน  เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความสนใจท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน  และท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความสุขในการท างาน 
 วิธีออกแบบงานดงักล่าว  ผลท่ีไดจ้ะมีความแตกต่างกนัไป  ซ่ึงแลว้แต่แนวคิดขององค์กร
และผูบ้ริหารองคก์ร  ส าหรับวธีิการออกแบบงานโดยการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ท่ีนิยม
ใชก้นัและมีช่ือเสียงมากท่ีสุด คือ รูปแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ซ่ึง
จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกมีความสุขในการท างานนั้นเป็นแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975)  
 ทฤษฎคุีณลกัษณะงาน 
 Hackman  and  Lawler (1971 : 260)  น าแนวคิดความแตกต่างระหว่างบุคคลมาศึกษา
ร่วมกบัลกัษณะงาน  โดยช้ีให้เห็นว่าสภาวะท่ีส าคญัทางจิตใจท่ีเกิดข้ึนจากการท างานจะท าให้เพิ่ม
แรงจูงใจภายในและมีผลต่อผลลพัธ์ในการท างานสภาวะท่ีส าคญัทางจิตใจ  3  ประการ  ไดแ้ก่  การ
รับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย  การไดรั้บผิดชอบผลลพัธ์จากการท างาน  และการรู้ผลของการกระท า  
ต่อมา  Hackman  and  Oldham  (1975 : 160-162)  ไดน้ าแนวคิดดงักล่าวมาศึกษาและพฒันา
แบบจ าลองคุณลกัษณะงาน  ประกอบดว้ย  มิติของงาน  5  มิติ  ซ่ึงน าไปสู่สภาวะทางจิตใจท่ีส่งผลให้
เกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน  ดงัแสดงในภาพท่ี  2.1 
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ภาพที่  2.1  แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) ของ Hackman andOldham (1975) 
  
 1. การรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย (Experienced Meaningfulness of the Work) บุคคล
จะตอ้งรับรู้วา่งานของตนเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย มีค่าและมีความส าคญัตามค่านิยมของแต่ละบุคคล 
 2. การไดรั้บผิดชอบผลลพัธ์จากการท างาน (Experienced Responsibility for Work Outcomes) 
บุคคลจะตอ้งเช่ือวา่ตนเองเป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบต่อผลท่ีเกิดข้ึน และความพยายามของเขาจะส่งผล
ต่อผลลพัธ์นั้น 
 3. การรับรู้ผลการกระท า (Knowledge of Results) บุคคลสามารถรับรู้และประเมินผลการ
ปฏิบติังานของตนวา่เป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่ 
 เม่ือใดมีสภาวะทางจิตใจทั้ง 3 ประการเกิดข้ึนกบับุคคลจะก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ
ผลงาน  มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบผลงานนั้น ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจและผลลพัธ์ดงัน้ี 

คุณลกัษณะของงาน สภาวะทางจิตวทิยา ผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้กบัตัว
บุคคลและงาน 

1.ความหลากหลายของ
ทกัษะ 
2.ความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน 
3.ความส าคญัของงาน 

ประสบการณ์การรับรู้
ความหมายของงาน 

4. ความมีเอกสิทธ์ิ 
ของงาน 

5. ผลยอ้นกลบัของงาน 

ประสบการณ์การรับรู้
ความรับผดิชอบต่อผล
ของงาน 

การรับรู้ผลลพัธ์จากการ
ปฏิบติังาน 

1. ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน 
2. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
3. ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน 

1. แรงจูงใจภายในงาน
สูงข้ึน 
2. ผลการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. ความพึงพอใจในงาน
สูงข้ึน 
4. อตัราการขาดงาน และ
การลาออกจากงานลดลง 



46 

1. แรงจูงใจภายในในการท างานสูง 
2. การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพสูง 
3. ความพึงพอใจในงานสูง 
4. การขาดงานและการออกจากงานต ่า 

 การท่ีสภาวะทางจิตใจทั้ง  3  ประการจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัคุณลกัษณะงาน  5  มิติตาม
ทฤษฎีของ  Hackman  and  Oldham  (1976 : 253-254)  ดงัน้ี 
 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้ า
กิจกรรมท่ีตอ้งใชท้กัษะความช านาญท่ีหลากหลาย ในอนัท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
 2. ความมีเอกลกัษณ์ในงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคน
ไดป้ฏิบติังานนั้น ๆ ตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ และไดเ้ห็นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังาน ท าให้เกิด
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลกัษณะงานท่ีมีความส าคญัต่อ
ชีวติความเป็นอยูข่องผูอ่ื้น รวมทั้งมีผลต่อการด ารงอยูข่ององคก์ร 
 4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน (Autonomy)  หมายถึง คุณลักษณะงานท่ี เกิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการควบคุมและตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการการท างานของตนเอง 
 5. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน (Feedback From Job)  หมายถึง  คุณลกัษณะงานท่ีท า
ใหผู้ป้ฏิบติัไดมี้โอกาสทราบขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของตนเอง 
 ดังนั้น  งานท่ีออกแบบให้ผูป้ฏิบติัรับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย มีความส าคญั และต้อง
รับผิดชอบในผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน  ตลอดจนไดรั้บรู้ผลการปฏิบติังานของตนเองจะเป็นงานท่ี
สามารถจูงใจผูป้ฏิบติังานได้สูง ซ่ึงจะท าให้เกิดแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน  และมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี  (Hackman  and  Oldham, 1976)  รวมทั้งจะน าไปสู่ความพึงพอใจภายในและความรู้สึก
เก่ียวขอ้งในงานในระดบัสูง  (Orpen, 1979, p.399)  ดงันั้น  ในงานวิจยัคร้ังน้ี  จึงน าคุณลกัษณะงาน 5 มิติ
ของ  Hackman and Oldham (1976) มาเป็นกรอบแนวคิดการศึกษาคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างาน โดยงานวิจยัคร้ังน้ี คุณลกัษณะงาน  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีออกแบบเพื่อให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน  ซ่ึงประกอบด้วยคุณลกัษณะงาน  5  มิติ  คือ  ความ
หลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ในงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน  และ
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน 
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 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัการปรับตัวในการท างาน 
 คุณลกัษณะงานมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการปรับตวัในการท างานและผลการปฏิบติังาน  
ซ่ึงหากงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบมีความชดัเจนก็จะส่งผลให้บุคคลทราบส่ิงท่ีตนเองถูกคาดหวงัจาก
องค์กรและตนเองคาดหวงัอะไรจากงานท่ีรับผิดชอบ  (Black, 1988)  ความชัดเจนในบทบาทท่ี
คาดหวงัส่งผลให้บุคคลสามารถท านายการแสดงพฤติกรรมท่ีดีของบุคคลได้เช่นกนั  นอกจากนั้น  
คุณลักษณะงานยังส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมบางอย่างเช่นกัน  เช่น  การรับรู้ถึงคุณค่าของ
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน ความรับผดิชอบต่อผลงาน และความรู้ท่ีไดรั้บจากการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ (Gostautaite & Buciuniene, 2010) นอกจากนั้นคุณลกัษณะงานยงัมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลลพัธ์ทางจิตวิทยาของบุคคล (Faturochman, 1997) อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาจากแนวคิด
คุณลกัษณะงานของ Hackman  and  Oldham  (1976) ท่ีกล่าววา่ งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลาย มี
ความเป็นเอกลักษณ์ของงานและความส าคญัของงานจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานหรือ
ผลลพัธ์การปฏิบติังาน  โดยการเพิ่มการรับรู้วา่งานมีความหมายเป็นความมีเอกลกัษณ์ของงาน คือการ
ท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบและเห็นผลลพัธ์ของการท างาน โดยพนกังานตอ้ง
ท ากิจกรรมและใชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างานและรับรู้วา่งานนั้นมีความส าคญั  ซ่ึงส่งผลกระทบ
ต่อชีวิตและงานของผูอ่ื้นทั้ งภายในและภายนอกองค์กร  ท าให้บุคลากรรับรู้ความมีคุณค่าและ
ความหมายของการปฏิบติังานมากกว่างานท่ีซ ้ าซาก  ซ่ึงงานท่ีมีความส าคญัน้อยและมีเอกลกัษณ์ใน
งานท่ีต ่า  ผลการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะดงักล่าวจะท าให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ท างาน  ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรและผลการปฏิบติังานมากกว่าการ
ไดรั้บรางวลั  ส่วนความมีเอกสิทธ์ิของงานเป็นการท่ีบุคคลสามารถเลือกเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการตดัสินใจ
เก่ียวกบักระบวนการท างาน  ความมีเอกสิทธ์ิของงานจะเปิดโอกาสให้พนกังานไดค้วบคุมการท างาน
ของตนเองได ้ และช่วยเพิ่มความรู้สึกเต็มใจและสมคัรใจในการท างาน  รวมทั้งพฤติกรรมการปรับตวั
ในการท างานเพื่อให้งานท่ีไดรั้บความส าเร็จ  ในทางตรงกนัขา้ม  ความมีเอกสิทธ์ิของงานท่ีต ่า  จะท าให้
พนกังานไม่เรียนรู้ท่ีจะช่วยเหลือตนเอง  ซ่ึงจะท าให้ลดการแสดงพฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการปรับตวัใน
การท างานท่ีตนเองรับผดิชอบ 
 คุณลกัษณะงานถูกน าไปศึกษา  วิจยั  และทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างท่ีหลากหลาย  โดยผล
การศึกษาพบว่า  คุณลกัษณะงานแสดงอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตวัในการท างาน  (Bhuin & 
Menguc,  2002;  Morley & Flynn,  2004;  Naumann,  1993;  Bhuian,  Al-Shammari & Jerfri,  2001;  
Nauman,  Widmier,  & Jackson,  Jr.,  2000)  นอกจากน้ียงัมีผลการวิจยัของ  Ashforth,  Saks,  and  
Lee (1998) ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของผูส้ าเร็จการศึกษาในคณะบริหาร
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จ านวน 223 หน่วยตวัอยา่ง ท าการทดสอบดว้ยสมการโครงสร้าง  โดยคณะผูว้ิจยัใชต้วัแปรคุณลกัษณะ
งานของ  Hackman and Oldham (1980) ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย 5 ดา้น มาท าการศึกษาเพื่อท านาย
อิทธิพลต่อการปรับตวัของผูป้ฏิบติังานใหม่  ผลวิจยัพบวา่  คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวั
ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  β= 0.41,  p > 0.001  วิมลพร   ศิริสวสัด์ิ (2552) ได้
ศึกษาคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังาน กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรม นวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
ได้ท าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัความต้องการของมนุษยท่ี์ส่งผลต่อคุณลักษณะงานท่ี
ตอ้งการของพนกังาน : กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ 
ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีสถานภาพโสด 
อาย ุ20 - 25 ปี วฒิุการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. รายไดต่้อเดือน  8,001-10,000 ต าแหน่งงาน
เป็นพนกังานรายวนัและระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่1ปี  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความ
ตอ้งการของมนุษยอ์ยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณารายดา้นพบว่าความสัมพนัธ์ในการท างานมีความ
คิดเห็นระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง พิจารณารายดา้นพบวา่ความส าคญัของงานมีความคิดเห็นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมุติฐาน
พบวา่ เพศ สถานภาพ อายุ ท่ีแตกต่างกนัมีคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานไม่แตกต่างกนั แต่
ในส่วน วฒิุการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีคุณลกัษณะงาน
ท่ีตอ้งการของพนกังานด้านอิสระในการตดัสินใจแตกต่างกนั และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณพบว่าปัจจยัความตอ้งการของมนุษยด์้านประสบความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้บทบาท ดา้นความสมดุล (ความเหมาะสม) ระหวา่ง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั มีสัมพนัธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของ
พนกังาน โดยมีทิศทางเดียวกนัและสามารถน ามาสร้างเป็นการพยากรณ์ สามารถท านายสมการได ้
48.1% และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.697 ส าหรับคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของ
พนักงานมีระดบัความคิดเห็นมากกว่าปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติโดยมีระดบัความคิดเห็น
มากกวา่ และพบวา่การเปรียบเทียบคุณลกัษณะงานท่ีตอ้งการของพนกังานมีค่าความสัมพนัธ์อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติในดา้นลกัษณะงาน ดา้นบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ ดา้นความส าคญัของงาน ดา้น
อิสระในการตดัสินใจและดา้นผลสะทอ้นกลบัจากการปฏิบติังานแต่ส าหรับดา้นอิสระในการตดัสินใจ
ไม่มีค่าความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัดา้นผลสะทอ้นกลบัจากการปฏิบติังาน และ ป่ินกนก 
วงศ์ป่ินเพ็ชร์ (2551) ได้ท าการศึกษา สภาพแวดล้อมในการท างานและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ในการปรับตวัในการท างานของนายทหารชั้นประทวนของกองทพับกท่ีบรรจุเขา้
รับราชการใหม่สังกดัเหล่าก าลงัรบ : ศึกษา 3 ระยะ ผลจากวจิยัพบวา่ รูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์



49 

เชิงสาเหตุของผลลพัธ์การปรับตวัในการท างานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่มีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษต์วัแปรบทบาทของผูถ่้ายทอดทางสังคมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
เช่ียวชาญในงานและความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด และตวัแปรความพึงพอใจในงานและความ
เช่ียวชาญในงานน้ียงัได้ส่งผลทางตรงต่อความผูกพนักบัองค์การทหารและผลการปฏิบติังานของ
ทหารในส่วนผลการทดสอบอิทธิพลของปัจจยัเชิงเหตุท่ีมีต่อผลลพัธ์ระยะไกลพบเพียงการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากหน่วยงานและสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบันายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหม่ส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของทหาร 
 

2.4  รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
 “Path  Analysis”  มีผูแ้ปลไวห้ลายความหมาย  เช่น รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น  
การวเิคราะห์อิทธิพลเชิงเส้น  การวิเคราะห์เส้นทาง  หรือการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ  เป็นตน้ ซ่ึง
วิธีการดังกล่าวเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีน ามาใช้ในการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุหรือตวัแปร
ท านายท่ีมีต่อตวัแปรตามเพื่อดูวา่มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของตวัแปรโดยแนวคิดน้ีถูก
พฒันาข้ึนโดย  Sewall  Wright  ในปี 1934 โดยเทคนิคการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุไม่ใช่เทคนิคท่ี
ใชเ้พื่อคน้หาวา่ตวัแปรใดมีอิทธิพลต่ออีกตวัแปรหน่ึง  แต่เป็นการตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตวั
แปรหน่ึงต่ออีกตวัแปรหน่ึงตามท่ีผูว้ิจยัศึกษาหรือก าหนดข้ึนจากสมมติฐานหรือแนวคิด ทฤษฎีหรือ
การทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีเหตุผลอยูเ่บ้ืองหลงัวา่  ตวัแปรอิสระนั้น ๆ เป็นสาเหตุต่อตวัแปร
ตาม  แลว้น าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมาวเิคราะห์ตามเทคนิคการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ  
ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์จะเป็นการทดสอบความตรงของโครงสร้างหรือรูปแบบตามสมมติฐานนั้น
และยงัช่วยปรับปรุงโครงสร้างหรือรูปแบบอีกดว้ย  ซ่ึงจะบอกไดว้า่จากหลกัฐานขอ้มูลท่ีไปเก็บมานั้น
สามารถท่ีจะสนบัสนุนทฤษฎีหรือสมมติฐานท่ีมีอยูห่รือไม่  (สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวิล  วิจิตรวรรณา  
และรัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551 :  173) 
 ศิริชยั  กาญจวนวาสี  (2548 :  121)  กล่าววา่  การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุมีขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ทางสถิติดงัน้ี 
 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในแบบจ าลองเชิงสาเหตุเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง  
ความสัมพนัธ์เชิงบวก และเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
 2. ความคลาดเคล่ือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร 
 3. ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุเป็นไปในทิศทางเดียว  ไม่มีทิศทางยอ้นกลบั 
 4. ตวัแปรตามวดัในระดบัอนัตรภาค 
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 5. ไม่มีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึนในการวดัค่าตวัแปรตน้ 
 สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวิล  วิจิตรวรรณา,  และ  รัชนีกูล  ภิญโญภานุวฒัน์  (2551 :  182)  
กล่าววา่  ปัจจุบนัการวิเคราะห์เชิงสาเหตุสามารถท าได ้ 2 วิธี  คือ  (1)  การวิเคราะห์แบบดั้งเดิม  โดย
การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์พหุคูณและตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองดว้ยสถิติ  X2 ตามวิธีการของ  
Specht  การวิเคราะห์ดว้ยวิธีน้ีมีขอ้จ ากดัท่ีส าคญั  คือ มีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่ตวัแปรวดัไดโ้ดยตรงและ
ไม่มีความคลาดเคล่ือนซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการวดัและไม่สามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุแบบสองได ้ และ (2) การวิเคราะห์ดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural  Equation 
modeling)  เป็นวิธีผ่อนคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์แบบดั้งเดิมทั้งสองขอ้  เพราะไดน้ า
วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบหรือแบบจ าลองการวดัเขา้มาจดัการเก่ียวกบัการวดัตวัแปรท าให้สามารถ
วิเคราะห์ไดท้ั้งตวัแปรสังเกตไดโ้ดยตรงและตวัแปรแฝง  การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุดว้ยตวัแปร
แฝงมีประโยชน์มาก  เพราะเป็นการบูรณาการหลกัการวิจยั  หลกัการวิเคราะห์ขอ้มูลและหลกัการวดั
เขา้ดวัยกนัไดอ้ย่างกลมกลืน  โดยไม่ตอ้งแยกวิเคราะห์เหมือนกบัการวิเคราะห์ดว้ยสถิติแบบดั้งเดิม  
ในส่วนถดัไปจะทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural  Equation  Modeling--SEM)  เป็นเทคนิคทาง
สถิติท่ีใช้ในการท าสอบและประมาณค่าความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุโดยใช้การรวมขอ้มูลทางสถิติกบั
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุซ่ึงใชว้เิคราะห์เพื่อยนืยนัแบบจ าลองมากกวา่ใชว้ิเคราะห์เพื่อ
ส ารวจหรือระบุแบบจ าลองและเหมาะสมท่ีจะท าการทดสอบทฤษฎีมากกวา่การสร้างทฤษฎี  (สุภมาศ  
องัสุโชติ,  สมถวลิ  วจิิตรวรรณา,  และ  รัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551 : 4)  นอกจากนั้นรูปแบบการ
วิจยัท่ีแสดงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีนกัวิจยัสร้างข้ึนตามทฤษฎีแทนปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจริงในธรรมชาติ  เน่ืองจากปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงในธรรมชาตินั้นมีลกัษณะซบัซ้อนและมี
โครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ หลากหลาย  ซ่ึงในการวจิยันั้นนกัวิจยัไม่สามารถ
ท่ีจะท าการศึกษาไดค้รบทุกองค์ประกอบ  เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัต่าง ๆ นอกจากนั้นแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างยงัครอบคลุมความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างแบบเส้นทุกรูปแบบ  จึงสามารถวิเคราะห์ขอ้มูล
ได้  ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบจ าลองอิทธิพลทางเดียวหรืออิทธิพล
ยอ้นกลบั  แบบจ าลองสมการโครงสร้างประกอบดว้ยส่วนส าคญั  2  ส่วน  คือ  แบบจ าลองการวดั  
(Measurement  Model)  และแบบจ าลองโครงสร้าง  (Structural  Model)  (นงลกัษณ์  วิรัชชยั,  2551;  
สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวลิ  วจิิตรวรรณา,  และ  รัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551)   
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1.  แบบจ าลองการวดั  (Measurement  Model)  คือ  แบบจ าลองท่ีระบุความสัมพนัธ์เชิงเส้น
ระหวา่งตวัแปรสังเกตและตวัแปรแฝง  (Latent  and  Observed  Variables)  ได ้ โดยแบ่งออกเป็น  2  
แบบจ าลอง  แบบจ าลองวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายนอก  และแบบจ าลองวดัส าหรับตวัแปรแฝงภายใน 

2.  แบบจ าลองโครงสร้าง  (Structural  Model)  คือ  แบบจ าลองท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรแฝงในแบบจ าลองโดยมีการระบุความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกต 

สมการแบบจ าลองโครงสร้าง 
   =  +  + ζ 
 สมการแบบจ าลองการวดัส าหรับตวัแปรสังเกตภายนอก (X) 
  X = x +  
 สมการแบบจ าลองการวดัส าหรับตวัแปรสังเกตภายนอก (Y) 
  Y = y +  
 
ตารางที ่2.7  ค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในแบบจ าลอง 

ช่ือเมตตริกซ์ สัญลกัษณ์กรีก สัญลกัษณ์ในภาษาลสิเรล ขนาด 

Lambda-X LX LX NX X NK 
Lambda – Y Ly LY NY X NE 

Gamma G GA NE X NK 
Beta B BE NE X NE 
Phi F PH NK X NK 
Psi Y PS NE X NE  

Theta – Delta Qd TD NX X NX 
Theta – Epsion Qe TE NY X NY 
Theta – Delta – 

Epsion 

Qde Th NX x NY 

ท่ีมา  :  จาก สถิติวเิคราะห์ ส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์: เทคนิคการใช ้   
            โปรแกรม LISREL, หนา้ 7, โดย สุภมาศ องัสุโชติ  และสมถวลิ  วิจิตราวรรณา 
             กรุงเทพมหานคร: มิสชัน่ มีเดีย จ  ากดั. 
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 เม่ือ NX แทน จ านวนตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก 
  NY แทน จ านวนตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
  NK แทน จ านวนตวัแปรแฝงภายนอก  
  NE แทน จ านวนตวัแปรแฝงภายใน 
  X แทน เวคเตอร์ตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก X 
  Y แทน เวคเตอร์ตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน Y 
  x แทน เวคเตอร์ตวัแปรแฝงภายนอก K 
  h แทน เวคเตอร์ตวัแปรแฝงภายใน E 
  d แทน เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน d ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้X 
  e แทน เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน z  ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้Y 
  z แทน เวคเตอร์ความคลาดเคล่ือน z ของตวัแปร E 
  Lx แทน เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิถดถอยของ X บน Y 
  Ly แทน เมทริกซ์สัมประสิทธ์ถดถอยของ Y บน E 
  G แทน เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก K ไป E 
  B แทน เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหวา่ง E  ไป E 
  F แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งตวัแปรแฝง  
   ภายนอก K 
  Y แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด  
   เคล่ือน Z 
  Qd แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน d 
  Qe แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน e 
  Qde แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม ระหวา่งความคลาด 
   เคล่ือน d กบั e  
 การวเิคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

  หลักการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างสามารถแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น  6  
ขั้นตอน  (สุภมาศ  องัสุโชติ,  สมถวิล  วิจิตรวรรณา,  และ  รัชนีกูล  ภิญโญภานุวฒัน์,  2551 :  9-12)  
อนัไดแ้ก่ 
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  ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ความส าคญัของการศึกษา  ทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาอนัจะท าให้นกัวิจยัสามารถพฒันากรอบแนวคิดของการวิจยัได้
อยา่งเหมาะสมและท าใหท้ราบวา่ควรเลือกตวัแปรใดบา้งเขา้มาอยูใ่นแบบจ าลองและท าให้ทราบวา่ตวั
แปรท่ีเลือกมานั้นควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรเหล่านั้นอยา่งไร 

  ขั้นตอนท่ี 2 พฒันาแบบจ าลองการวิจยั  หลงัจากท่ีท าการศึกษาทฤษฎี  แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง
อยา่งละเอียดแลว้  น าตวัแปรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษามาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดของ
การวจิยัและก าหนดใหเ้ป็นแบบจ าลองการวจิยัของนกัวจิยั 

  ขั้นตอนท่ี 3 ระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของแบบจ าลอง  (Model  Identification)  อนัเป็น
การศึกษาลกัษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียงัไม่ทราบค่าในแบบจ าลองการวิจยัเป็นไปตามเง่ือนไข
ของการวเิคราะห์หรือไม่ 

  ขั้นตอนท่ี 4 ประมาณค่าพารามิเตอร์  หลงัจากตรวจสอบความเป็นไปไดค้่าเดียวแลว้  หาก
ปรากฏวา่อยูใ่นภาวะ  Over  Identification  โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ทุกค่าใน
แบบจ าลอง  แลว้น าพารามิเตอร์เหล่านั้นค านวณกลบัเป็นค่าความแปรปรวน  ความแปรปรวนร่วม
ของตวัแปรสังเกตไดใ้นแบบจ าลอง  แลว้แสดงในรูปของเมทริกซ์  เรียกวา่  เมทริกซ์ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามแบบจ าลอง  (Computed  Covariance  Matrix) 

  ขั้นตอนท่ี 5 ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจยักับข้อมูลเชิงประจักษ ์ 
(Model  Fit) โดยโปรแกรมจะน า  เมทริกซ์ความแปรปรวน  ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่า
ตามแบบจ าลอง  (Computed  Covariance  Matrix)  ไปลบจากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วมของขอ้มูลดิบ  (Sample  Covariance  Matrix)  นอกจากนั้นโปรแกรมจะท าการทดสอบ  
X

2  Test  เพื่อตรวจสอบวา่  Computed  Covariance  Matrix  ต่างจาก  Sample  Covariance  Matrix  
หรือไม่  โดยตั้งสมมติฐานวา่  H0  ∑0 = ∑1  และสมมติฐานทางเลือก  H1   ∑0≠∑1  โดยสามารถ
ตรวจสถิติวดัระดบัความกลมกลืนท่ีส าคญั  4  ค่า  (นงลกัษณ์ วรัิชชยั,  2538 : 65)  อนัประกอบดว้ย 
 1. ค่าสถิติไค-สแควร์  (Chi-square Statistic)  การค านวณค่าไค-สแควร์  ค  านวณจากผลคูณ
ขององศาอิสระ  (Degree  of  Freedom) กบัค่าฟังกช์นัความกลมกลืน ถา้ค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าสูงมาก
แสดงว่า ฟังก์ชันความกลมกลืนนั้ นมีความแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตินั่นคือ  
แบบจ าลองไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ถา้ค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต ่ามากและใกลศู้นย ์ 
แสดงวา่แบบจ าลองสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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 2. ดชันีระดบัความกลมกลืน (Goodness of  Fit  Index--GFI)  เป็นอตัราส่วนของผลต่าง
ระหวา่งฟังก์ชนัความกลมกลืนก่อนปรับแบบจ าลอง  ค่าดชันีท่ีเขา้ใกล ้ 1.00  แสดงว่าแบบจ าลองมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3. ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้  (Adjusted  Goodness  of  Fit  Index--AGFI)  
เป็นการน าค่าดชันี  GFI  มาปรับแกโ้ดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ (degree  of  freedom) จ  านวน
ตวัแปรและขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดชันีท่ีเขา้ใกล ้1.00 แสดงวา่แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์
 4. ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ  (Root  Mean  Squared  Residual--RMR)  เป็นดชันีท่ี
บอกขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ ค่าดชันียิง่เขา้ใกลศู้นย ์ แสดงวา่แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ไม่
ควรเกิน  0.02 

  ขั้นตอนท่ี  6 ปรับแบบจ าลอง ถา้แบบจ าลองการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษย์งัไม่สอดคลอ้งกนั  
(X2 มีนยัส าคญั)  ผูว้ิจยัจะตอ้งปรับแบบจ าลอง แลว้ด าเนินการวิเคราะห์ใหม่จนกว่าแบบจ าลอง การ
วิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์จะสอดคลอ้งกนั จากนั้นจึงจะน าค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในแบบจ าลองไป
เขียนรายงานได ้
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        ปรับโมเดล 
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 

 
 
 
ภาพที ่ 2.2  ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
   
 โดย  นงลกัษณ์  วรัิชชยั  (2551)  กล่าวถึง  ขอ้ดีของการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้างแบบใหม่มีขอ้ดี  ดงัต่อไปน้ี 
 1. แบบจ าลองการวเิคราะห์เป็นแบบจ าลองเดียวกบัแบบจ าลองการวจิยั 
 2. มีตวัแปรแฝง  รวมเทอมความคลาดเคล่ือน  เน่ืองจากการวดัตวัแปรแฝงในการวิจยัทาง
การศึกษานั้นจะมีความคลาดเคล่ือนอยูเ่สมอ 
 3. ผอ่นคลาย  (Relax)  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของแบบจ าลองเชิงสาเหตุแบบดั้งเดิม  โดยยินยอม
ให้ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัเทอมความคลาดเคล่ือนมีค่าไม่เท่ากับศูนย์ได้  ท าให้ผลการ
วเิคราะห์ดีข้ึน 

ทฤษฎี 

No 

Yes 

โมเดลการวจิยั 

การระบุความเป็นไดค้่าเดียว 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
Computed  covariance  matrix 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
Sample  covariance  matrix 

การตรวจสอบความกลมกลืน 

การแปลความหมายโมเดล 
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 4. การค านวณค่าดชันีความกลมกลืนในแบบจ าลองเชิงสาเหตุแบบดั้งเดิม ตอ้งค านวณดว้ย
มือ และการปรับแบบจ าลองมีความยุ่งยากสลับซับซ้อนซ่ึงต้องใช้เวลานานจึงจะสามารถสร้าง
แบบจ าลองส าเร็จ  แต่ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างสามารถค านวณค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งมา
พร้อมกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตลอดจนการปรับแบบจ าลองท าไดง่้ายกวา่แบบจ าลองเชิงสาเหตุแบบ
ดั้งเดิม 
 

2.5  ความเป็นมาของกลุ่มงานอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 ในดา้นของอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยถือไดว้า่เป็นอุตสาหกรรมท่ีภาครัฐไดใ้ห้การส่งเสริม

สนับสนุนโดยมีเป้าหมายอย่างชดัเจนและต่อเน่ืองท่ีจะให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการผลิตและ
ส่งออกยานยนต์ผลของการด าเนินงานในแนวทางท่ีท าให้อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยเติบโตข้ึนเป็น
ล าดบัโดยอุตสาหกรรมยานยนต์สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ภาคอุตสาหกรรมไทยได้สูงถึง 210 
พนัลา้นบาทต่อปีซ่ึงคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 12 ของภาคอุตสาหกรรมรวมถือเป็นอุตสาหกรรมท่ีสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้แก่ภาคอุตสาหกรรมสูงเป็นอนัดบัสองรองจากอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืมและมี
ความส าคญัเพิ่มข้ึนมากจากเม่ือปี 2543 ท่ีมีสัดส่วนในภาคอุตสาหกรรมรวมเพียงร้อยละ 6.7 
นอกจากน้ีอุตสาหกรรมยานยนต์ยงัเป็นสินค้าส่งออกส าคญัอนัดับต้นๆของไทยโดยมีมูลค่าการ
ส่งออกในปี 2552 อยูท่ี่ 14.2 พนัลา้นเหรียญสหรัฐคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 9.3 ของมูลค่าส่งออกรวม
โดยสัดส่วนในมูลค่าส่งออกรวมได้เพิ่มข้ึนเร่ือยๆจากปี2546 จะเห็นไดว้่าอุตสาหกรรมยานยนต์มี
ความส าคญัต่อเศรษฐกิจไทยท่ีเพิ่มมากข้ึนเป็นล าดบัประเภทของยานยนตแ์บ่งเป็นประเภท L – ยานยนต์
ท่ีมีนอ้ยกวา่ 4 ลอ้ , M – ยานยนตท่ี์มีอยา่งนอ้ย 4 ลอ้และใชส้ าหรับการขนส่งผูโ้ดยสาร, N – ยานยนต์
ท่ีมีอยา่งนอ้ย 4 ลอ้และใชส้ าหรับการขนส่งสินคา้ , O – รถพ่วงส าหรับในแง่ของการจา้งงานนั้น
อุตสาหกรรมยานยนตก่์อใหเ้กิดการจา้งงานจ านวน 2.3 แสนคนและอุตสาหกรรมยานยนตย์งัสามารถ
สร้างผูป้ระกอบการ SMEs อีกประมาณ 1,000 รายซ่ึงเป็นผูผ้ลิตช้ินส่วนสนบัสนุนบริษทัรถยนต์
ต่างชาติรถยนต์นั่งและรถปิคอัพส่งออกเกินกว่าคร่ึงของยอดการผลิตรวมโดยในปีหน่ึง  ๆ
อุตสาหกรรมยานยนตข์องไทยสามารถผลิตประเภทของรถต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

  ส าหรับรถยนต์ไทยผลิตไดก้ว่า 1 ลา้นคนั จ าแนกออกเป็นรถยนต์นัง่ 3.3 แสนคนัและ
รถบรรทุก/รถโดยสาร 6.9 แสนคนัในจ านวนท่ีผลิตไดท้ั้งหมดประมาณ1 ลา้นคนันั้นมีการส่งออกไป
ต่างประเทศเกินกวา่คร่ึงหรือประมาณ 5.4 แสนคนัซ่ึงรถยนตน์ัง่นั้นส่วนใหญ่ส่งออกไปยงัประเทศ
ออสเตรเลียอินโดนีเซียและฟิลิปปินส์ขณะท่ีรถบรรทุกและรถปิคอพันั้นส่วนใหญ่ส่งออกไปประเทศ
ออสเตรเลียชิลีและอินโดนีเซีย 
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 อุตสาหกรรมรถยนตข์องไทยเกิดข้ึนตั้งแต่ปี 2504 โดยในช่วงแรกอุตสาหกรรมรถยนตข์อง
ไทยเป็นเพียงการน าเขา้ช้ินส่วนส าเร็จรูป (Completely Knocked Down : CKD) มาประกอบ แต่จาก
การน าเขา้ช้ินส่วนส าเร็จรูปมีมากข้ึนตามอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยท่ีขยายตวั ส่งผลให้ประเทศไทย
ขาดดุลทางการคา้อย่างต่อเน่ือง ดั้ งนั้นรัฐบาลไทยจึงมีนโยบายส่งเสริมอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน
ส าเร็จรูปเพื่อทดแทนการน าเขา้ และบงัคบัใหบ้ริษทัประกอบรถยนตต์อ้งใชช้ิ้นส่วนท่ีผลิตในประเทศ 
โดยเร่ิมก าหนดให้ใช้ช้ินส่วนในประเทศขั้นต ่า 25% ในปี 2526 เพิ่มอตัราขั้นต ่าอีกเป็น 50% ในปี 
2528 เพิ่มอตัราขั้นต ่าอีกเป็น 54% ส าหรับรถยนต์นัง่ 60-72% ส าหรับรถกระบะ  และ 45% ส าหรับ
รถบรรทุกขนาดใหญ่ และในปี 2530 มีการบังคับให้รถกระบะท่ีประกอบในประเทศต้องใช้
เคร่ืองยนต์ดีเซลท่ีผลิตในประเทศ จนกระทัง่ในปี 2533 ไดเ้ร่ิมมีการยกเลิกการจ ากดัการประกอบ
รถยนต ์ยกเลิกการควบคุมการน าเขา้ และยกเลิกมาตรการกีดกนัอ่ืน ๆ อุตสาหกรรมยานยนตข์องไทย
เป็นอุตสาหกรรมหลักท่ีมีความส าคญัต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยรัฐบาลได้
ก าหนดให้อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมเป้าหมาย ด้วยเล็งเห็นว่าการพฒันา
อุตสาหกรรมน้ี จะส่งผลดีหลายประการทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การจา้งงานและการพฒันาเทคโนโลยี
รวมถึงท าใหเ้กิดการพฒันาอุตสาหกรรมต่อเน่ืองอ่ืน ๆ ตามมา อาทิเช่น เหล็ก พลาสติก ยางยนต ์และ
การท่ีรัฐบาลให้ความส าคญัต่อการลงทุนดา้นยานยนตน้ี์เองส่งผลให้เกิดการสนบัสนุนการลงทุนจาก
ต่างประเทศ โดยเฉพาะอุตสาหกรรมยานยนต์ข้ึนอย่างต่อเน่ือง การออกนโยบายส่งเสริมการลงทุน
จากต่างประเทศ และการชักน าให้บริษทัผูผ้ลิตชั้นน าต่าง ๆ เข้ามาสร้างฐานการผลิตในประเทศ 
รวมถึงการอ านวยความสะดวกด้านพิธีการต่าง ๆ การลดความเขม้งวดและอตัราภาษี อีกทั้งทกัษะ
ความช านาญและความละเอียดรอบคอบของคนงานไทยถือเป็นปัจจยับวกท่ีดึงดูดนกัลงทุนให้เขา้มา 
ปัจจยัเสริมทั้งหมดเหล่าน้ีผลกัดนัใหเ้กิดการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย โดยญ่ีปุ่นเป็น
ประเทศท่ีมีการลงทุนสูงสุดในประเทศไทย เน่ืองจากมีความไดเ้ปรียบดา้นนวตักรรมการผลิตและ
เงินทุน ยิ่งไปกว่านั้นนักลงทุนชาวญ่ีปุ่นยงัมีส่วนท าให้เกิดอุตสาหกรรมต่อเน่ืองอ่ืน ๆ ตามมากบั
อุตสาหกรรมยานยนต์ นั่นคือ การเพิ่มข้ึนของปริมาณผูผ้ลิตช้ินส่วนในประเทศไทยในรูปแบบท่ี
เรียกว่า cluster ท าให้ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ไทยมีจ านวนมากถึง 709 แห่ง แบ่งเป็นโรงงานผลิต
ช้ินส่วนเพื่อส่งให้กบัโรงงานประกอบรถยนต ์386 แห่ง ส่งให้โรงงานผลิตรถจกัรยานยนต ์201 แห่ง
และส่งใหโ้รงงานรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนตอี์ก 122 แห่ง นอกจากน้ีการสนบัสนุนและส่งเสริมจาก
ภาครัฐท่ีตั้งเป้าหมายเพื่อผลกัดนัให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการส่งออกรถยนตแ์ละช้ินส่วนก็เป็น
อีกหน่ึงโอกาสท่ีจะสร้างการเติบโตอย่างต่อเน่ืองให้แก่อุตสาหกรรม ยานยนต์ไทยเห็นไดจ้ากการ
ขยายฐานการลงทุนของบริษทัยานยนตใ์หญ่ ๆ อยา่ง Toyota, Isuzu และ Mitsubishi ท่ีมีแผนการผลิต
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รถกระบะ 1 คนัในประเทศไทยเพื่อจ าหน่ายทั้งในประเทศและส่งออกต่างประเทศ ดงัเช่น กระบะ 1 คนั
ท่ีเป็นท่ีรู้จกัภายใตช่ื้อ Toyota VIGO,Isuzu D-Max และ Mitsubishi TRITON เป็นตน้ เม่ือวิเคราะห์
พฒันาการของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยสามารถแบ่งได้เป็น 3 ช่วงเศรษฐกิจ คือ Liberalization, 
Rehabitate, Global Sourcing ตามการเปล่ียนแปลงทางการเมือง พบวา่นโยบายอุตสาหกรรมยานยนต์
ท่ีออกมาไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั เน่ืองจากนกัลงทุนมีการรวมตวักนัจดัตั้งองคก์รธุรกิจเพื่อให้
ขอ้มูลกบัรัฐบาล ดงันั้นไม่วา่จะมีการเปล่ียนแปลงทางการเมืองอยา่งไรก็ตามจึงไม่กระทบต่อนโยบาย
อุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีมีความต่อเน่ืองและกลายเป็น จุดดึงดูดให้มีการลงทุนเพิ่มในประเทศไทย 
นอกจากนั้นองคก์รธุรกิจท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อท าหนา้ท่ีเจรจาต่อรองกบัรัฐบาล หรือเป็นหน่วยงานกลางแจง้
ให้รัฐบาลรับทราบปัญหาและความตอ้งการของสมาชิกใหม่ในกลุ่มผา่นกิจกรรมการประชุมสัมมนา
ระหวา่งบุคลากรทางภาครัฐท่ีมีอ านาจตดัสินใจและนกัลงทุนญ่ีปุ่น เช่น การประชุมนดัพบธุรกิจญ่ีปุ่น
กบัภาครัฐบาลไทยโดยสมาคมไทย - ญ่ีปุ่น หรือการจดัเจรจาของผูบ้ริหารองค์กรธุรกิจอย่าง JETRO 
กบัรัฐมนตรีของไทย เป็นตน้ ดงันั้น ความต่อเน่ืองของนโยบายจากการสนบัสนุนขององคก์รธุรกิจน้ี
เองท าให้อุตสาหกรรมยานยนตข์องไทยในช่วงปี 2534 - ปัจจุบนัเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความต่อเน่ือง
ดา้นการเจริญเติบโตอีกทั้งผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตข์องไทยเอง ก็มีการพฒันาทกัษะฝีมือเพื่อรองรับการ
ลงทุนจากต่างชาติจึงส่งผลให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการผลิตและซ้ือขายช้ินส่วนของภูมิภาค
ตลอดจนเป็นฐานการผลิต (Baseof Production) ท่ีส าคญัของญ่ีปุ่นในปัจจุบนั 
 

2.6  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 เกษม  เฉลิมธนะกิจโกศล (2543)  ศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนกังานบริษทัผู ้
ใหบ้ริการระบบโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทัผูใ้ห้บริการระบบโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี 
ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัรายได ้และลกัษณะงาน แตกต่างกนัมีการปรับตวัในการท างาน
แตกต่างกนั ทศันคติต่องานและการสนบัสนุนทางสังคม กบัการปรับตวัในการท างานมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกทั้งสามดา้น คือ ดา้นการปรับตวัให้เขา้กบังาน การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบั และดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 สมศรี  อุ่ยตระกลู (2525) ศึกษาเร่ือง การปรับตวัของกรรมกรท่ียา้ยถ่ินไปท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา จงัหวดัภูเก็ต สรุปผลการวิจยัวา่ ลกัษณะของอาชีพเดิมกบัคุณลกัษณะ
ของแรงงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ถ่ินฐานเดิม ไม่มีผลท าให้เกิดความแตกต่าง
ในเร่ืองการปรับตวัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 หากระยะเวลาของการอาศยัอยูท่ี่จงัหวดัภูเก็ต เป็นตวัแปรท่ี
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มีอิทธิพลต่อการปรับตวัสูงสุด คือ กรรมกรท่ียา้ยถ่ินไปท างานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา 
ท่ีมีระยะเวลาของการอาศยัตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไป มีการปรับตวัดีกวา่ผูท่ี้ยา้ยถ่ินเขา้มาอาศยัในเวลาท่ีนอ้ยกวา่ 
 ช่อลัดดา โรจน์ด ารงฤทธ์ิ (2533) ศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของลูกจ้างในเขต
อุตสาหกรรมใหม่ จงัหวดัระยอง ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมปิโตรเคมีกบัอุตสาหกรรมการแปรรูป
ผลิตผลทางการเกษตร โดยมุ่งท่ีจะศึกษาการปรับตวัทางดา้นอาชีพและการปรับตวัทางดา้นสังคม โดย
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของลูกจา้งแตกต่างกนัไดแ้ก่ เพศ ภูมิล าเนา สถานท่ีอยูอ่าศยัในปัจจุบนั บุคคล
ท่ีพกัอาศยั และระดับการศึกษา ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท าให้การปรับตวัด้านสังคมของลูกจ้าง
แตกต่างกนั ไดแ้ก่  เพศ ภูมิล าเนา สถานท่ีอยูอ่าศยัในปัจจุบนั บุคคลท่ีพกัอาศยั ระดบัการศึกษา อายุ
การท างาน และค่าจา้งท่ีไดรั้บ 
 รัชนี ตรัยตรึงศโ์กศล (2533)  ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวัดา้นอาชีพของผ็
รับบริการจดัหางาน ศึกษาเฉพาะสตรีภาคเหนือซ่ึงผา่นการอบรมและรับการบริการจดัหางานจากกรม
ประชาสงเคราะห์ พบวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีการปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและระบบการ
บริหารของโรงงานแตกต่างกนั โดยผูท่ี้จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษามีแนวโนม้ปรับตวัไดล้ าบากกวา่
ผูท่ี้จบระดบัประถมศึกษา 
 ดชันี จรัสโชติพินิต  (2536) ศึกษาพฤติกรรมการปรับตวัแรงงานไทยในภาคอุตสาหกรรม
ทอผา้ พบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัของแรงงานไทย คือ ระดับการศึกษา แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิผล และลกัษณะหัวหน้างาน  โดยท่ีระดบัการศึกษาและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีผลทางบวกต่อ
การปรับตวัและลกัษณะหวัหนา้งานมุ่งสัมพนัธ์มีผลต่อการปรับตวัของแรงงานดีกวา่หวัหนา้ลกัษณะ
มุ่งงาน ส่วนอายุ อาชีพเดิม อายุงาน ระยะเวลาในการฝึกหดังาน วิธีการฝึกอบรม ไม่มีอิทธิพลต่อการิ
ปรับตวัของแรงงาน 
 อภิชญา  อินทรสุภา  (2547) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในองคก์าร
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
บริษทัผูผ้ลิตน ้าอดัลมท่ีปฏิบติังานประจ าส านกังานใหญ่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 292 คน
แยกเป็นพนกังานบริษทัไทยน ้ าทิพยจ์  ากดัจ านวน 238 คนซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ
ตามสัดส่วนของต าแหน่งงานและบริษทัสากลเบเวอเร็ดจ ์จ  ากดั  จ  านวน 54 คนเก็บขอ้มูลจากทุกหน่วย
ประชากรส าหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วยแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล
แบบสอบถามเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานจ านวน 29 ขอ้มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 และ
แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารจ านวน 10 ขอ้มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.86 สถิติท่ีใชคื้อ
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าไค-สแควร์  และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบแครมเมอร์
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ผลการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับสูงส าหรับการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานพบว่าการ
ปรับตวัในการท างานโดยรวมการปรับตวัในการท างานด้านความสามารถในการจดัการกบัภาวะ
ฉุกเฉินและดา้นการเรียนรู้งานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การส่วนความสามารถในการ
ปรับตวัดา้นอ่ืน ๆ เช่นดา้นการจดัการกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนดา้นการแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์
ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนดา้นการปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองค์การด้านการปรับตวัทาง
กายภาพและดา้นการจดัการกบัความเครียดไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีระดบัมี
นยัส าคญั 0.05 

 ปณยา  ทองเหลือง (2544)  ท าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการ
ท างานต่อระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ต่อระบบการจดัการ
ส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001 และบุคลิกภาพ กบัการปรับตวัในการท างาน รวมถึงศึกษาตวัแปรพยากรณ์
การปรับตวัในการท างาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนกังานระดบัหัวหน้างานบริษทั เอคโค่ 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 106 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยัคือ แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล 
แบบสอบถามความรู้ต่อระบบการจดัการส่ิงแวดล้อม ISO 14001 แบบทดสอบบุคลิกภาพ และ
แบบสอบถามการปรับตวัในการท างานต่อระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001 วิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS for Window ผลการศึกษาพบว่า (1) พนกังานระดบัหวัหนา้งานมี
ความรู้ในระดบัสูง มีบุคลิกภาพแบบ ESTJ คือการแสดงตวั การหาขอ้มูลตามความจริง ใชค้วามคิดหา
เหตุผล และการวางแผน และมีการปรับตวัในการท างานอยูใ่นระดบัสูง (2) พนกังานระดบัหวัหนา้งาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการปรับตวัในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และพนกังานระดบัหวัหนา้งานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีการปรับตวัในการท างานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (3) ความรู้มีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (4) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปรับตวั
ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (5) บุคลิกภาพแบบเก็บตวัและแบบใชค้วามคิดหา
เหตุผล มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการปรับตวัในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
(6) ความรู้ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว และบุคลิกภาพแบบใช้ความคิดหาเหตุผล สามารถร่วมกัน
พยากรณ์การปรับตวัในการท างานไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยสามารถร่วมกนั
พยากรณ์ไดร้้อยละ 16.5 ตวัแปรท่ีสามารถท านายการปรับตวัในการท างานไดสู้งสุดคือ ความรู้  

 ณรงค ์ ตระกูลดุสิตพร (2552)  การศึกษาระดบัการปรับตวัในการท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี มี
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วตัตุประสงค์ดงัน้ี (1) ศึกษาระดบัการปรับตวัในการท างานและระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน (2) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างานและผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี จ  านวน 375 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยสถิติท่ีท่ีใช้ในการวิจยั คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน โดยวิธี t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
ANOVA) การเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Least Significant Different และ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ซ่ึง
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Window ในการประมวลผล ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่  
 1. การปรับตัวในการท างานของพนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 2. ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบั มาก 
 3. ปัจจยัส่วนบุคคล ไมมีผลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
 4. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อายุ ระดบัการศึกษาและอายุการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
 5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปรับตวัในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งสูงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01  
 กลา้หาญ  ณ  น่าน (2556)  ศึกษาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวั
ในการท างาน ของนักศึกษาชั้นปีท่ี 4 : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยในเขตจงัหวดัปทุมธานี  โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบั  ความสัมพนัธ์  และอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะงาน  ปัจจยัความพึง
พอใจในงาน  และปัจจยัการปรับตวัในการท างานของนกัศึกษาชั้นปีท่ี  4  :  กรณีศึกษามหาวิทยาลยัใน
เขตจงัหวดัปทุมธานี  ผลการวจิยัพบวา่  ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  ดา้นคุณลกัษณะ
งาน  ดา้นความพึงพอใจในงาน  และดา้นการปรับตวัในการท างานเกือบทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก  ส่วน
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัมีความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง -0.087 ถึง 0.527 ส่วนแบบจ าลองโครงสร้างของ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ การปรับตวัใน
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การท างานไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความพึงพอใจมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ปัจจยัคุณลกัษณะงานและ
บุคลิกภาพ 
 Ashforth,  Saks,  and  Lee  (1998)  ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของ
ผูส้ าเร็จการศึกษาในคณะบริหารจ านวน  223  หน่วยตวัอยา่ง  ท าการทดสอบดว้ยสมการโครงสร้าง  
โดยคณะผูว้จิยัใชต้วัแปรคุณลกัษณะงานของ  Hackman  and  Oldham  (1980)  ท่ีประกอบดว้ยตวัแปร
ยอ่ย  5  ดา้น  มาท าการศึกษาเพื่อท านายอิทธิพลต่อการปรับตวัของผูป้ฏิบติังานใหม่  ผลวิจยัพบว่า  
คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  β = 0.41,         
p > 0.001     
 Morley  and  Flynn  (2003)  ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพและความสามารถ
ของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตัวในการท างานในลักษณะการเปล่ียนแปลงระหว่าง
วฒันธรรมกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นชาวแคนาดาและสหรัฐอเมริกาท่ีเขา้มาปฏิบติังานในอิสราเอลจ านวน  
240  คน  ผลวิจยัพบวา่  คุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีประกอบดว้ย  Introversion / Extroversion  
มีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีรับ  r = 0.325, p < 0.01   
 Lee  and  Sukoco (2008)  ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะของชาวต่างชาติท่ีไปปฏิบติังาน
ในประเทศอ่ืน  โดยใชต้วัแปร  Big  Five  มาท าการศึกษาเพื่อท านายการปรับตวัในการท างานและผล
การปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานกับบริษัทข้ามชาติของประเทศไต้หวนั  ผลวิจัยพบว่า  
บุคลิกลกัษณะของบุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี  β = 0.917 , p < 0.001 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงักล่าวขา้งต้น ผูว้ิจยัสนใจศึกษาถึง ปัจจยั
บุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงาน กลุ่มงาน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากผลการวิจยัทั้งในประเทศและต่างประเทศแล้ว
พบว่าตัวแปรท่ีมีผลต่อการปรับตัวในการท างานนั้ นมีหลายตัวแปร เช่น ลักษณะบุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะงาน นอกจากน้ีในการวิจยัคร้ังน้ียงัไดศึ้กษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าน่าจะเก่ียวขอ้งกบัการ
ปรับตวัในการท างาน คือ การปรับตวัให้เขา้กบังานท่ีท า การปรับตวัให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งาน และ การปรับตวัใหเ้ขา้กบักฎระเบียบและขอ้บงัคบั 
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 สมมติฐานงานวจัิย 
 ผูว้จิยัก าหนดสมมติฐานในการวจิยัดงัน้ี 
           สมมติฐานที ่ 1 :  ปัจจยับุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน  

          สมมติฐานที ่ 2 :  ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน                         
          สมมติฐานที ่ 3 :  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน    
          สมมติฐานที ่ 4 :  ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  
  
 

 



บทที ่ 3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

  
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงาน  
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  ซ่ึงเป็น
งานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey  Research)  โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires)  เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บขอ้มูล  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.5  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นพนกังานโรงงานผลิต

ช้ินส่วนยานยนต์  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  ซ่ึงมีจ านวนพนักงานทั้ งส้ิน 2,735 คน                   
(กรมโรงงานอุตสาหกรรม) 
 การสุ่มตวัอย่างเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี  ได้ท าการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  โดยใช้
สูตรของ  Taro Yamane (อา้งถึงในบุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ , 2531 : 70) 
   n = N 
             1 + Ne2 

 เม่ือ e =     ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 0.05 
  N =    ขนาดของประชากร 
  n =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 เม่ือแทนค่าประชากรในสูตร  จะไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี 
   n = N 
             1 + Ne2 

   n = 2,735 
       1 + (2,735 x 0.052) 
   n = 399 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  (n)   =   399   คน 
 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ี  จะใช้กลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน  399  หน่วย
ตวัอยา่ง  จากนั้นค านวณสัดส่วน  เพื่อน าไปหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้น  ดงัตารางท่ี  3.1  แลว้
ท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก  โดยการขอความร่วมมือจากบริษทัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งและเขา้ไป
เก็บขอ้มูลตามจ านวนพนกังานท่ีก าหนด 
 
ตำรำงที ่ 3.1  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละบริษทั 

รำยช่ือบริษัท กลุ่มประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1.บริษัท โคเซ่ยำชิโยดำวลี จ ำกดั 164 24 
2.บริษัท นิชชินอเีลคทริค (ประเทศไทย) จ ำกดั 150 22 
3.บริษัท สยำมคูโบต้ำอตุสำหกรรม จ ำกดั 498 72 
4.บริษัท มูซำชิ ออโตพำร์ท จ ำกดั 422 62 
5.บริษัท มติซูโบชิ เบลท์ติง้ (ประเทศไทย) จ ำกดั 326 48 
6.บริษัท ผลติภัณฑ์วศิวไทย จ ำกดั 638 93 
7.บริษัท ไทยมติชิ คอร์ปอเรช่ัน จ ำกดั 116 17 
8.บริษัท ไดซิน จ ำกดั 52 8 
9.บริษัท นิชิริน (ประเทศไทย) จ ำกดั 125 18 
10.บริษัท ซำคุ พรีซีช่ัน ไดคำสติง้(ประเทศไทย) จ ำกดั 54 8 
11.บริษัท เคฮินเมททลั (ประเทศไทย) จ ำกดั 140 20 
12.บริษัท มลัตไิฟเบอร์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ำกดั 50 7 

รวม 2,735 399 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  เป็นมาตรวดัประเมิน
ค่าท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4  ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ตวัเลือกตอบเป็นแบบตรวจ
รายการ (Cheek List)  ส าหรับขอ้ค าถามเก่ียวกบัเพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  รายได ้ สถานภาพการ
ท างาน  และประสบการณ์การปฏิบติังาน   
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน  โดยเป็นแบบสอบถามท่ีทาง
ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถามการปรับตวัในการท างานของกลา้หาญ  ณ น่าน (2556) ซ่ึงได้
ปรับปรุงข้ึนตามแนวคิดของ  Arkoff, 1968 ; Dawis & Lofquist, 1984 ; Andrew & Roy, 1991 
Ashforth, Alan & Lee, 1998  โดยไดจ้  าแนกออกเป็น  5  ระดบัคือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  
ไม่เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ประกอบไปด้วยค าถามท่ีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์จ านวน 18 ขอ้ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1.  การปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน   
  2.  การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบั
  3.  การปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา   
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดับุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้
ปรับปรุงพฒันามาจากแบบสอบถามวดับุคลิกภาพของ ศิริพร  ประโยค (2542 : 117-119)  ซ่ึงพฒันา
จากวลัภา  สบายยิ่ง (2542 : 134-136)  ท่ีแปลและปรับปรุงไวต้ามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 5  
องคป์ระกอบของ  Costa and McCrae  (1985 อา้งถึงใน Howard and Howard 2004 : 4-10) ประกอบดว้ย
จ านวนขอ้ค าถามดา้นละ 6 ขอ้ รวมทั้งหมด 30 ขอ้  เป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายทั้งเชิงบวก
และเชิงลบ  และเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั  ไดแ้ก่  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจ
ไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ตวัอยา่งขอ้ค าถาม  “ขา้พเจา้เป็นคนวิตกกงัวล” “ขา้พเจา้ชอบท่ี
จะพดูคุยกบัคนทัว่ไป”  เป็นตน้ 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนตามแนว
ทฤษฎีคุณลกัษณะงานของ  Hackman and Oldham (1975)  และไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถาม
คุณลกัษณะงานของ  กลา้หาญ  ณ  น่าน (2556)  ประกอบดว้ย คุณลกัษณะงาน 5 มิติ คือ ความหลากหลาย
ของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  ความส าคญัของงาน ความมีอิสระของงาน และผลยอ้นกลบั
ของงาน จ านวนขอ้ค าถามดา้นละ 3 ขอ้ รวมทั้งหมด 14 ขอ้ เป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิง
บวกทั้งหมดและเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ตดัสินใจ
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ไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย  เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  ตวัอยา่งขอ้ค าถาม “งานของขา้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ อยา่ง”  
“งานของขา้พเจา้มีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร”  “ขา้พเจา้มีอิสระในการวางแผนการท างาน”  เป็นตน้ 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  ผูว้จิยัท าเป็นแบบสอบถาม  มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี  แนวคิดและหลักการต่าง ๆ ท่ีเ ก่ียวข้องกับบุคลิกภาพและ
คุณลกัษณะงาน  ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต ์ จากเอกสาร  ต ารา  งานวจิยัทั้งในประเทศและต่างประเทศ  และจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ  
 2. น าขอ้มูลจากแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  มาสร้างเป็นแบบสอบถามให้
เหมาะสมเก่ียวกับบุคลิกภาพและคุณลักษณะงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 3. น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณา
ความถูกตอ้งและแกไ้ขปรับปรุง 
 4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านคือ  
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาจ านวน 2 ท่าน  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผลจ านวน 1 ท่านเพื่อ
ตรวจสอบความชดัเจนของภาษา 
 5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 30 คน  และ
น าไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์หาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟา  
 6. ได้เคร่ืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและ
วเิคราะห์ต่อไป 
 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม             
 ผูว้ิจ ัยท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อให้เกิดความตรงทางด้านเน้ือหา 
(Content Validity)  ความเช่ือมัน่ (Reliability)  และความตรงทางโครงสร้าง (Construct Validity)  
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
 1. การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบความตรง เชิง
เน้ือหา  โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน  3  ท่าน โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินดว้ยคะแนน  3  ระดบั  อนั
ประกอบดว้ย  1 = สอดคลอ้ง  0 = ไม่แน่ใจ  -1 = ไม่สอดคลอ้ง นอกจากนั้นยงัขอให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ปรับปรุงแกไ้ข  ขอ้ค าถามท่ีไม่ชดัเจน เพื่อใหส้อดรับกบับริบทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา  หลงัจากนั้นผูว้ิจยั
น ามาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน าคะแนนท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญ
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มาท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับค านิยามเชิงปฏิบติัการ โดยใช้สูตรดังน้ี 
(สุวมิล  ติรกานนัท,์ 2548 : 140) 
   IOC = ∑R 
       n 

IOC = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยาม 
ปฏิบติัการ 

   ∑R = ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
    n = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 การคดัเลือกข้อค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใช้ภาษาและความ
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา  (Content Validity)  โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence-IOC)  
ท่ีมีค่าเท่ากบั  0.50  ข้ึนไป  (พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ, 2549: 242-243)  จึงจะน าไปท าการทดลองใช ้
 ผลสรุปค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละด้านเป็นรายขอ้
ของแบบสอบถามทั้งชุด  พบว่า  ค่าดชันีความสอดคล้องอยู่ในระหว่าง  0.6 ถึง 1  ผูว้ิจยัจึงน า
แบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 
 2. การทดสอบความเช่ือมัน่  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผ่านการทดสอบจาก
ผูเ้ช่ียวชาญและท าการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปทดลองใชก้บัพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนตท่ี์ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดจ้ากการทดลองใชม้าวิเคราะห์  เพื่อตรวจสอบ
คุณภาพแบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ  โดยน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความ
เท่ียงตรงของ  Cronbach  (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละ
ส่วนตามตาราง 
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ตำรำงที ่ 3.2  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ตัวแปร จ ำนวนข้อ ค่ำพสัิย r ค่ำสัมประสิทธ์ิ

ควำมเช่ือมั่น 

1.  ด้ำนบุคลกิภำพ 
     1.1  แบบหวัน่ไหว 
     1.2  แบบแสดงตวั 
     1.3  แบบเปิดกวา้ง 
     1.4  แบบประนีประนอม 
     1.5  แบบมีสติ 
2.  ด้ำนคุณลกัษณะงำน 
     2.1  ความหลากหลายของทกัษะ 
     2.2  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
     2.3  ความส าคญัของงาน 
     2.4  ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
     2.5  ผลยอ้นกลบัของงาน 
3.  ด้ำนกำรปรับตัวในกำรท ำงำน 
     3.1  การปรับตวัเขา้กบังานท่ีท า 
     3.2  การปรับตวัเขา้กบักฎและสภาพแวดลอ้ม 
     3.3  การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ  
            ผูบ้งัคบับญัชา 

 
6 
6 
6 
6 
6 
 
3 
2 
3 
3 
3 
 
4 
5 
8 

 
0.227 - 0.802 
0.303 - 0.883 
0.421 - 0.807 
0.302 - 0.791 
0.391 - 0.685 

 
0.318 - 0.699 
0.367 - 0.367 
0.318 - 0.699 
0.654 - 0.721 
0.302 - 0.355 

 
0.265 - 0.694 
0.508 - 0.752 
0.259 - 0.581 

0.959 
0.819 
0.888 
0.864 
0.810 
0.760 
0.729 
0.710 
0.508 
0.710 
0.814 
0.461 
0.893 
0.674 
0.849 
0.764 

 
 3. ความตรงทางโครงสร้าง  (Construct  Validity)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนผา่น
การทดสอบและการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุด  แลว้น าผลท่ีไดจ้ากการทดลองใชม้า
วิเคราะห์ยืนยนัปัจจยั  (Confirm  Factor  Analysis)  เพื่อทดสอบความตรงทางโครงสร้างของแต่ละ
ปัจจยัท่ีน ามาศึกษา 
  3.1 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  (PeC) โดยการ
ใชว้ิธีการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั (CFA) ของตวัแปรทั้ง 5 คือ แบบหวัน่ไหว  (Perz1) แบบแสดงตวั  
(Perz2)  แบบเปิดกวา้ง (Perz3)  แบบประนีประนอม  (Perz4) และแบบมีสติ (Perz5) วิเคราะห์ดัง
แสดงในภาพท่ี  3.1 
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perz1

perz2

perz3

perz4

perz5

PeC

.15

.19

.51

.65

.33

.56

.43

.72

.81

.57

.75

.24

 
 

2=  5.907,  df = 3,  P-value = 0.116,  RMSEA = 0.049,  2 /df = 1.969,GFI = 0.994,  AGFI = 0.971 
 
ภำพที ่ 3.1  ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
ท่ีมา : จากการวเิคราะห์ขอ้มูลความตรงเชิงโครงสร้างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
  
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั  พบว่า  แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  พิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์  ท่ีแตกต่างจากศูนยอ์ย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  ( 2=  5.907,  df = 3,  P-value = 0.116,  RMSEA = 0.049)  ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน  (GFI)  เท่ากบั  0.994  และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้  (AGFI)  และมีค่า
เท่ากบั  0.971 
 เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัแปรแฝง  พบว่า  ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
ทั้งหมด  5  ตวัแปร  มีค่าเป็นบวก  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  โดยตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกั
องค์ประกอบ  สูงสุด  คือ  แบบเปิดกว้าง  รองลงมา  คือ  แบบมีสติ  แบบแสดงตัว  แบบ
ประนีประนอม  และแบบหวัน่ไหว  โดยมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั  0.81,  0.75,  0.72,  0.57,  
และ  0.43  ตามล าดบั  ผลการวิเคราะห์พบว่า  ตวัแปรสังเกตทั้ง  5  ตวั  มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบใน
ระดบัท่ียอมรับได ้ (เกณฑม์ากกวา่  0.30)   
  3.2 ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน  (JoC)  โดย
การใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั  (CFA)  ของตวัแปรทั้ง  5  อนัได้แก่  ความหลากหลายของ
ทกัษะ  (jobz1)  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  (jobz2)  ความส าคญัของงาน  (jobz3)  ความมีเอกสิทธ์ิ
ของงาน  (jobz4)  และผลยอ้นกลบัของงาน  (jobz5)  ผลการวเิคราะห์ดงัแสดงในภาพท่ี  3.2 
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jobz1

jobz2

jobz3

jobz4

jobz5

JoC

.17

.36

.58

.61

.52

.53

.60

.76

.78

.72

.73

 
 

2= 7.370,  df = 4,  P-value = 0.118,  RMSEA = 0.046,  2/df = 1.843,GFI = 0.993,  AGFI = 0.973 
 
ภำพที ่ 3.2  ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
ท่ีมา  :  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลความตรงเชิงโครงสร้างปัจจยัคุณลกัษณะงาน 
  
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั  พบวา่  แบบจ าลองการวดัคุณลกัษณะงานมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ พิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์  ท่ีแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ  ( 2 = 7.370,  df = 4,  P-value = 0.118,  RMSEA = 0.046)  ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  
(GFI)  เท่ากบั  0.993  และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้  (AGFI)  มีค่าเท่ากบั  0.973 
 เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัแปรแฝง  พบว่า  ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
ทั้งหมด  5  ตวัแปรมีค่าเป็นบวก  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  โดยตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบสูงสุด  คือ  ความส าคญัของงาน  รองลงมา  คือ  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  ผลยอ้นกลบั
ของงาน  ความมีเอกสิทธ์ิของงาน  และความหลากหลายของทกัษะ  โดยมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ
เท่ากบั  0.78,  0.76,  0.73,  0.72,  และ  0.60  ตามล าดบั  ผลการวิเคราะห์พบวา่  ตวัแปรสังเกตทุกตวัมี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบในระดบัท่ียอมรับได ้ (เกณฑม์ากกวา่  0.30) 
 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการดงัน้ี 
 1. คน้หาจ านวนรายช่ือสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ ในกลุ่ม
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จากกรมโรงงานอุตสาหกรรม 
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 2. ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากหน่วยงานบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ  
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ถึงผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลหรือต าแหน่งอ่ืนท่ีเรียกหรือมีหน้าท่ี
รับผิดชอบเทียบเท่าในโรงงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  เพื่อขออนุญาตสอบถามขอ้มูลไปยงั
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 399 คน โดยใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูลเป็นเวลา 4 สัปดาห์ 
 3. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามและหนงัสือขอความอนุเคราะห์ตามจ านวนในกลุ่มอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์
 4. เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืนและแจกแบบสอบถามอีกคร้ังใน
รายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์  โดยขยายเวลาอีก  10 วนั 
 5. ไดรั้บแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์กลบัคืนทั้งหมด  399  ฉบบั  น าแบบสอบถามทั้งหมด
ไปวเิคราะห์ผลทางสถิติต่อไป 
 

3.4  วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจ ัยตรวจสอบความถูกต้อง  ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รวบรวมจากกลุ่ม
ตวัอย่างและคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  จากแบบสอบถามท่ีส่งไปยงั
กลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทาง
สังคมศาสตร์  แลว้น าขอ้มูลทั้งหมดมาด าเนินการ  ดงัน้ี 
 1. น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี  1 เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ  (Cheek List)  น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency)  เป็นรายขอ้ใช้
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage)  และน าเสนอในรูปแบบของการประกอบความเรียง 
 2. น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี  2  เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน  ซ่ึงมีค าตอบให้
เลือกทั้งหมด  5  ระดบั  โดยเป็นการวดัท่ีก าหนดมาตรวดัตามแบบ  Likert Scale    มาตรวจให้คะแนน
ค าตอบแต่ละขอ้  ตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัตาราง 
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ตำรำงที ่ 3.3  แสดงคะแนนในแต่ละระดบัการปรับตวัในการท างานของแบบสอบถาม 
 

ระดบัความคิดเห็น 
คะแนนขอ้ความ 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
เห็นดว้ย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 

 การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียดา้นการปรับตวัในการท างานจากแบบสอบถามตอนท่ี  
2  โดยน ามาจดัช่วงคะแนนจากค่าพิสัย  ใชสู้ตรดงัน้ี  (สุบงกช จามีกร, 2531) 
  การแปลความหมายการปรับตวัในการท างาน  ใช้สูตรช่วงความกวา้งของขอ้มูลใน
แต่ละชั้น  เท่ากบั 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
         จ  านวนระดบั 
  จะไดเ้กณฑก์ารแปลผลตามช่วงคะแนนแต่ละตวัแปรดงัน้ี 

กำรปรับตัวในกำรท ำงำน  (โดยรวม) 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 
   1.00 - 2.33  หมายถึง  มีการปรับตวัในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
   2.34 - 3.66  หมายถึง  มีการปรับตวัในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   3.67 - 5.00  หมายถึง  มีการปรับตวัในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
  กำรปรับตัวให้เข้ำกบัลกัษณะงำนทีท่ ำ 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 
   1.00 - 2.33  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าในระดบัต ่า 
   2.34 - 3.66  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าในระดบั
             ปานกลาง 
   3.67 - 5.00  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท าในระดบัสูง 
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  กำรปรับตัวให้เข้ำกบัสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนและกฎระเบียบข้อบังคับ 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 
   1.00 - 2.33  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ 
             ท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบัอยูใ่นระดบัต ่า 
   2.34 - 3.66  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ 
              ท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบัอยูใ่นระดบัปาน 
             กลาง 
   3.67 - 5.00  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในการ 
             ท างานและกฎระเบียบขอ้บงัคบัอยูใ่นระดบัสูง 

กำรปรับตัวให้เข้ำกบัเพือ่นร่วมงำนและผู้บังคับบัญชำ 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 
   1.00 - 2.33 หมายถึง   มีการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ 
             ผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัต ่า 
   2.34 - 3.66  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ 
             ผูบ้งัคบับญัชา  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   3.67 - 5.00  หมายถึง  มีการปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ 
             ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง 
 3. น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการวดับุคลิกภาพ  มารวมคะแนนเป็นราย
องคป์ระกอบของแต่ละบุคลิกภาพ  ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 
ตำรำงที ่ 3.4  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดับุคลิกภาพ 

ระดบัความคิดเห็น ขอ้ค าถามเชิงบวก 
(คะแนน) 

ขอ้ค าถามเชิงลบ 
(คะแนน) 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ตดัสินใจไม่ได ้/ เฉย ๆ 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
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 เกณฑ์การแปลความหมายของเคร่ืองมือ  ผูว้ิจยัใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปรมาใช้ใน
การแปลความหมาย  โดยก าหนดระดบัความหมายของค่าเฉล่ียตวัแปรเป็น  5  ระดบั  จากการค านวณสูตร  
ดงัน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด , 2543 : 82) 
   
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
        จ านวนระดบั 
  การแปลระดบัความหมายของคะแนนเฉล่ียของแบบวดัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  มีดงัน้ี 
   1.00 - 1.60  หมายถึง  ระดบัต ่ามาก 
   1.61 - 2.20  หมายถึง  ระดบัต ่า 
   2.21 - 2.80  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
   2.81 - 3.40  หมายถึง  ระดบัสูง 
   3.41 - 4.00  หมายถึง  ระดบัสูงมาก 
 4. น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 4 เก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน  มารวมคะแนนทุกดา้น ซ่ึง
มีเกณฑใ์หค้ะแนนดงัน้ี 
 
ตำรำงที ่ 3.5  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดัคุณลกัษณะงาน   

ระดบัความคิดเห็น ขอ้ค าถามเชิงบวก 
(คะแนน) 

ขอ้ค าถามเชิงลบ 
(คะแนน) 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
เฉย ๆ /ตดัสินใจไม่ได ้ 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

 เกณฑ์การแปลความหมายของเคร่ืองมือ  ผูว้ิจยัใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปรมาใช้ใน
การแปลความหมาย  โดยก าหนดระดบัความหมายของค่าเฉล่ียตวัแปรเป็น  5  ระดบั  จากการค านวณสูตร  
ดงัน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด , 2543 : 82) 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
         จ  านวนระดบั 
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  การแปลระดบัความหมายของคะแนนเฉล่ียของแบบวดัคุณลกัษณะงาน  มีดงัน้ี 
   1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบัต ่ามาก 
   1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบัต ่า 
   2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
   3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัสูง 
   4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดบัสูงมาก 
 5. วิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและการ
ปรับตวัในการท างาน  โดยน าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation) ซ่ึงมีค่าตั้งแต่ -1 ถึง +1 ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็น 0 แสดงว่าตวัแปรไม่มี
ความสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณได ้ กล่าวคือ  ถา้เป็นไปในทางบวก แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนั
ในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนั  ถา้เป็นไปในทางลบ  แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองตวัมีความสัมพนัธ์กนัในทาง
ตรงกนัขา้มหรือผกผนักนั  ส าหรับระดบัความสัมพนัธ์จะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี
ค  านวณได ้ โดยใชเ้กณฑด์งัน้ี (พวงรัตน์  ทวรัีตน์, 2543 : 144) 
  ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  ระดับควำมสัมพนัธ์ 
  สูงกวา่ 0.800    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
  สูงกวา่ 0.600-0.800   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
  สูงกวา่ 0.400-0.600   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง
  ระหวา่ง 0.200-0.400   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  ต ่ากวา่ 0.200    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 6. ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง และอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยั
คุณลกัษณะงาน  ท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานท่ีสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ โดยใชส้มการ
โครงสร้างเป็นตวัตรวจสอบ 

  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล  มีดงัน้ี 
 - การวิเคราะห์เพื่อบรรยายลกัษณะขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  สถิติท่ีใช้ได้แก่  ค่าความถ่ี
(Frequency)  และร้อยละ  (Percentage) 
 - สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ระดบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน (S.D)   ค่าความแปรปรวน  (Variation)  คะแนนต ่าสุด  (Min)  คะแนนสูงสุด  (Max) โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 - สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพ  
คุณลกัษณะงานและการปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Correlation Coefficient)     
(พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543 : 144) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 - การวเิคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและการปรับตวัในการท างาน
ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  วิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป 
 



บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

  การศึกษาปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวั
ในการท างานของพนักงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  
จงัหวดัปทุมธานี  โดยมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและการปรับตวั
ในการท างานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยับุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลักษณะงาน  และปัจจยัการปรับตวัในการท างาน   และ(3) เพื่อศึกษา
อิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน โดย
การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการส ารวจและการแจกแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีท าการแจกนั้น
เป็นแบบสุ่มตวัอย่างของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ทั้งหมด 399 คน  

 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  แบ่งเป็น  4  ตอนดงัน้ี 
  ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไป 
    ตอนท่ี  2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความแปรปรวนของความคิดเห็น 
    ตอนท่ี  3  การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยับุคลิกภาพ        
                    ปัจจยัคุณลกัษณะงานและปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
    ตอนท่ี  4  การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาปัจจยับุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีมี 
                    อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
    ตอนท่ี  5  บทสัมภาษณ์ผูจ้ดัการบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์  
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4.2  ผลการวเิคราะห์ 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป 

 4.1 ขอ้มูลทัว่ไป  
 
ตารางที ่ 4.1  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
                  ชาย 
                  หญิง 

212 
187 

53.10 
46.90 

 รวม 399 100.00 
 
 

 
ภาพที ่ 4.1  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามเพศ 

 จากตารางท่ี 4.1 และ ภาพท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูช้าย  คิดเป็นร้อยละ 
53.1 ส่วนเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 46.90 
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ตารางที ่ 4.2  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามอาย ุ
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

    ต  ่ากวา่ - 20 ปี 
    21 - 30 ปี 
    31 - 40 ปี 
    41 - 50 ปี 
    50 ปีข้ึนไป 

38 
211 
135 
15 
0 

9.50 
52.90 
33.80 
3.80 

0 
รวม 399 100.00 

 

 
 

ภาพที ่4.2 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามอาย ุ
 จากตารางท่ี 4.2 และ ภาพท่ี 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีอายุ 21 - 30 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 52.9 ล าดบัรองลงมาคือ อายุ 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.8 และ อายุ ต  ่ากวา่ - 20 ปี คิด
เป็นร้อยละ 9.5 และอนัดบัสุดทา้ย คือ อาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.8  

 
ตารางที ่ 4.3  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงกวา่ปริญญาตรี 

213 
171 
15 

53.40 
42.90 
3.80 

รวม 399 100.00 



 
 

81 

 
ภาพที ่4.3 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 จากตารางท่ี 4.3 และ ภาพท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.4 ล าดบัรองลงมาคือระดบัการศึกษา ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
42.9  และอนัดบัสุดทา้ย คือ ระดบัการสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.8  

 
ตารางที ่ 4.4  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามรายได ้

รายได ้ จ านวน ร้อยละ 
    ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 
    10,000 – 20,000 บาท 
    20,000 – 30,000 บาท 
    30,001 บาทข้ึนไป 

153 
163 
51 
32 

38.30 
40.90 
12.80 
8.00 

รวม 399 100.00 
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ภาพที ่ 4.4  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามรายได ้
 จากตารางท่ี 4.4 และ ภาพท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะมีรายได ้10,000 - 

20,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 40.9 ล าดบัรองลงมาคือ รายได ้ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 38.3 
และ รายได ้20,000 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.8  และอนัดบัสุดทา้ย คือ รายได ้30,001 ข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 8 

 
ตารางที ่ 4.5  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตาม ประสบการณ์การ 
                      ปฏิบติังาน 
ประสบการณ์การปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 
    ต  ่ากวา่ - 5 ปี 
    6 - 10 ปี 
    11 - 15 ปี 
    16 - 20 ปี  
    21 - 25 ปี  
    26 - 30 ปี 
    30  ปีข้ึนไป 

255 
122 
17 
3 
2 
0 
0 

63.90 
30.60 
4.30 
0.80 
0.50 
0.00 
0.00 

รวม 399 100.00 
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ภาพที ่4.5 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของสถานภาพทัว่ไป จ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน 

 จากตารางท่ี 4.5 และ ภาพท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ปฏิบติังาน ต ่ากวา่ - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 63.9 ล าดบัรองลงมาคือ มีประสบการณ์การปฏิบติังาน 6 - 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 30.6 และประสบการณ์การปฏิบติังาน 11-15 ปีคิดเป็นร้อยละ 4.3 ประสบการณ์การ
ปฏิบติังาน 16 - 20 ปี  คิดเป็นร้อยละ 0.8 และอนัดบัสุดทา้ย คือ ประสบการณ์การปฏิบติังาน 21 - 25 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 0.5 

 



 
 

84 

 ตอนที ่2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็น 
 
ตารางที ่ 4.6  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
                      ปรับตวัในการท างานโดยรวม 

หัวข้อการปรับตวัในการท างาน ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ ล าดบั 

การปรับตวัให้เข้ากบังานทีท่ า 3.68 0.74 1 5 0.38 สูง 2 
การปรับตวัให้เข้ากบักฎระเบียบฯ 3.62 0.79 1 5 0.23 ปานกลาง 3 
การปรับตวัให้เข้ากบัเพือ่น
ร่วมงานและผู้บังคบับัญชา 

3.82 0.76 1 5 0.68 สูง 1 

 จากตารางท่ี  4.6  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ
ความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานโดยรวมของพนกังาน  มีทั้งหมด  3  
ดา้น โดยภาพรวมอนัดบั  1 คือ  การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างาน
ในระดบัสูง  คา่เฉล่ียเท่ากบั  3.82  (S.D = 0.76)  อนัดบั  2  คือ  การปรับตวัให้เขา้กบังานท่ีท า  มีระดบั
การปรับตวัในการท างานในระดบัท่ีสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68  (S.D = 0.74)  และอนัดบั  3  คือ  การ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบักฎระเบียบ  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัปานกลาง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62  
(S.D = 0.79) 
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ตารางที ่ 4.7 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
 ปรับตวัในการท างานในแต่ละดา้น 

หัวข้อการปรับตวัในการท างาน 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

การปรับตวัให้เข้ากบังานทีท่ า       
1. ขา้พเจา้เขา้ใจวธีิการและแนวทางต่าง ๆ ใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

3.80 0.70 2.00 5.00 0.136 สูง 

2. ขา้พเจา้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบ 

3.59 0.80 1.00 5.00 0.546 ปานกลาง 

3. เม่ือเผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน ขา้พเจา้
สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

3.62 0.72 1.00 5.00 0.752 ปานกลาง 

4. เม่ือไม่ทราบวธีิการแกไ้ขปัญหา ขา้พเจา้จะ
สืบคน้แหล่งความรู้เพ่ือแกไ้ขปัญหานั้นใหไ้ด ้

3.74 0.74 1.00 5.00 0.113 สูง 

รวม 3.68 0.74 1.00 5.00 0.38 สูง 
การปรับตวัให้เข้ากบักฎระเบียบ       

5. ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของ
องคก์ร 

3.98 0.66 2.00 5.00 0.395 สูง 

6. โครงสร้างขององคก์รมีความชดัเจน ท าให้
ง่ายและเห็นภาพท่ีชดัเจนต่อการเจริญเติบโต
ในอาชีพการปฏิบติังาน 

3.65 0.79 1.00 5.00 0.084 ปานกลาง 

7. สถานท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน
ท่ีขา้พเจา้รับผดิชอบ 

3.56 0.77 1.00 5.00 0.052 ปานกลาง 

8. องคก์รมีเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีช่วยให้
ขา้พเจา้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.62 0.87 1.00 5.00 0.069 ปานกลาง 

9. องคก์รจดัสถานท่ีในการพกัผอ่นใหแ้ก่
พนกังานอยา่งเหมาะสม จนท าใหข้า้พเจา้รู้สึก
ไม่เครียดในการปฏิบติังาน 

3.35 0.86 1.00 5.00 0.597 ปานกลาง 

รวม 3.62 0.79 1.00 5.00 0.23 ปานกลาง                   
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 
 ปรับตวัในการท างานในแต่ละดา้น (ต่อ) 

หัวข้อการปรับตวัในการท างาน 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

การปรับตวัให้เข้ากบัเพือ่นร่วมงานและ
ผู้บังคบับัญชา 

      

10.ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในการ
ปฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.73 0.82 1.00 5.00 0.446 สูง 

11. ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในการ
ปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.71 0.77 1.00 5.00 0.839 สูง 

12. เพ่ือนร่วมงานใหค้วามสนใจและใหค้วาม
ช่วยเหลือขา้พเจา้อยูเ่สมอ 

3.80 0.71 1.00 5.00 0.398 สูง 

13. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและใหค้วาม
ช่วยเหลือขา้พเจา้อยูเ่สมอ 

3.83 0.78 1.00 5.00 0.714 สูง 

14. ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือได้
ปฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.96 0.79 1.00 5.00 0.959 สูง 

15. ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือได้
ปฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.84 0.76 1.00 5.00 0.736 สูง 

16. เพ่ือนร่วมงานคอยใหค้  าแนะน าเก่ียวกบั
การท างานแก่ขา้พเจา้เสมอ 

3.88 0.71 1.00 5.00 0.727 สูง 

17. ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าเก่ียวกบั
การท างานแก่ขา้พเจา้เสมอ 

3.87 0.77 1.00 5.00 0.700 สูง 

รวม 3.82 0.76 1 5 0.68 สูง 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความ
แปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของพนกังาน ซ่ึงมีทั้งหมด 3 ดา้น ดงัน้ี 
 ด้านการปรับตวัให้เขา้กับงานท่ีท า  มีระดับการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68  (S.D = 0.74)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบว่า  
อนัดบั  1  คือ  ขา้พเจา้เขา้ใจวธีิการและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี  อยูใ่นระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.80  (S.D = 0.70)  อนัดบั  2  คือ  เม่ือไม่ทราบวิธีการแกไ้ขปัญหา ขา้พเจา้จะสืบคน้
แหล่งความรู้เพื่อแกไ้ขปัญหานั้นใหไ้ด ้ อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.74  (S.D = 0.74) 
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 ดา้นการปรับตวัให้เขา้กบักฎระเบียบขอ้บงัคบัและสภาพแวดลอ้ม  มีระดบัการปรับตวัใน
การท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.62  (S.D = 0.79)  เม่ือพิจารณา
การจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ  ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร  อยู่
ในระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.98  (S.D = 0.66)  อนัดบั  2  คือ  โครงสร้างขององคก์รมีความชดัเจน 
ท าให้ง่ายและเห็นภาพท่ีชดัเจนต่อการเจริญเติบโตในอาชีพการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  (S.D = 0.79) 
 ด้านการปรับตวัให้เขา้กับเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  มีระดับการปรับตวัในการ
ท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.82  (S.D = 0.76)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบั
ในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ  ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงาน  อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.96  (S.D = 0.79)  อนัดบั  2  คือ  เพื่อนร่วมงานคอยให้
ค  าแนะน าเก่ียวกบัการท างานแก่ขา้พเจา้เสมอ  อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.88  (S.D = 0.71) 
 
ตารางที ่ 4.8 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 ปัจจยับุคลิกภาพโดยรวม 

หัวข้อการปรับตวัในการท างาน 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ ล าดบั 

บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว 3.22 0.82 1.00 5.00 0.50 สูง 5 
บุคลกิภาพแบบแสดงตวั 3.53 0.82 1.00 5.00 0.33 สูงมาก 3 
บุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง 3.56 0.73 1.00 5.00 0.28 สูงมาก 2 
บุคลกิภาพแบประนปีระนอม 3.45 0.87 1.00 5.00 0.30 สูงมาก 4 
บุคลกิภาพแบบมสีต ิ 3.75 0.78 1.00 5.00 0.37 สูงมาก 1 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความ
แปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับุคลิกภาพโดยรวมของพนักงาน  มีทั้งหมด 5 ด้าน โดย
ภาพรวมอนัดบั  1 คือ บุคลิกภาพแบบมีสติ มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.75  (S.D = 0.78)  อนัดบั  2  คือ บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  มีระดบัการปรับตวัในการท างานใน
ระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.56  (S.D = 0.73)  อนัดบั 3 คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั มีระดบัการ
ปรับตวัในการท างานในระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53  (S.D = 0.82) อนัดบั 4 คือ  บุคลิกภาพแบบ
อ่อนโยน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45  (S.D = 0.87) และ
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อนัดบั 5 คือ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.22  (S.D = 0.82) 
 
ตารางที ่ 4.9 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
  บุคลิกภาพในแต่ละดา้น 

หัวข้อปัจจยับุคลกิภาพ 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว       
1. ขา้พเจา้เป็นวติกกงัวล 2.90 0.86 1.00 5.00 0.591 สูง 
2. เม่ือตกอยูใ่นภาวะเครียดมาก ๆ บางคร้ังขา้พเจา้
รู้สึกเหมือนตวัเองจะแตกออกเป็นเส่ียง ๆ 

2.78 1.03 1.00 5.00 0.829 
ปาน
กลาง 

3. ขา้พเจา้ไม่ค่อยรู้สึกเศร้าโศกหรือซึมเศร้า 3.26 0.77 1.00 5.00 0.725 สูง 
4. ขา้พเจา้ชอบท่ีจะมีคนอยูร่อบขา้ง 3.45 0.79 1.00 5.00 0.366 สูงมาก 
5. ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงในงานศิลปะและธรรมชาติ 3.52 0.76 1.00 5.00 0.363 สูงมาก 
6. บ่อยคร้ังเม่ือขา้พเจา้อ่านบทกวหีรือดูงานศิลปะ
ขา้พเจา้จะรู้สึกเขา้ถึงหรือมีอารมณ์ร่วม 

3.44 0.73 1.00 5.00 0.150 สูงมาก 

รวม 3.22 0.82 1.00 5.00 0.50 สูง 
บุคลกิภาพแบบแสดงตวั       

7. ขา้พเจา้ชอบพดูคุยกบัคนทัว่ไป 3.68 0.73 1.00 5.00 0.338 สูงมาก 
8. ขา้พเจา้เป็นท่ีพอใจและยอมรับของผูอ่ื้น 3.63 0.67 1.00 5.00 0.052 สูงมาก 
9. ขา้พเจา้กลา้แสดงออก แมจ้ะอยูท่่ามกลางคน
จ านวนมาก 

3.56 0.75 1.00 5.00 0.028 สูงมาก 

10. ขา้พเจา้ชอบอยูใ่นท่ีท่ีมีกิจกรรมต่าง ๆ ใหท้ า 3.50 0.78 1.00 5.00 0.363 สูงมาก 
11. บางคร้ังขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่าเลย 3.19 1.01 1.00 5.00 0.993 สูง 
12. ขา้พเจา้เป็นคนร่าเริงและสดช่ืนแจ่มใส 3.64 1.00 1.00 5.00 0.229 สูงมาก 

รวม 3.53 0.82 1.00 5.00 0.33 สูงมาก 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 ปัจจยับุคลิกภาพในแต่ละดา้น  (ต่อ) 

หัวข้อปัจจยับุคลกิภาพ 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

บุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง       
13.บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้สนุกกบัการครุ่นคิดเก่ียวกบั
ทฤษฎีหรือความคิดท่ีเป็นนามธรรม 

3.50 0.74 1.00 5.00 0.065 สูงมาก 

14.ขา้พเจา้มีความอดทนต่อส่ิงต่าง ๆ 3.65 0.76 1.00 5.00 0.571 สูงมาก 
15.ขา้พเจา้เป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานใดงานหน่ึงในองคก์ร 3.47 0.70 1.00 5.00 0.022 สูงมาก 
16.บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ชอบลองท ากิจกรรมใหม่ ๆ 
ท่ีหลากหลายมากกวา่กิจกรรมท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 

3.56 0.76 1.00 5.00 0.786 สูงมาก 

17.ขา้พเจา้มีความอยากรู้อยากเห็นในเร่ืองท่ีประเทือง
ปัญญา 

3.65 0.72 1.00 5.00 0.254 สูงมาก 

18.ขา้พเจา้จะท าในส่ิงท่ีตวัเองคิดวา่ถูกตอ้ง
มากกวา่การปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

3.54 0.72 1.00 5.00 0.020 สูงมาก 

รวม 3.56 0.73 1.00 5.00 0.28 สูงมาก 
บุคลกิภาพแบบประนีประนอม       

19.ขา้พเจา้มกัจะสงสยัหรือดูถูกดูแคลนในเจตนา
ของผูอ่ื้น 

3.21 1.02 1.00 5.00 0.019 สูง 

20.บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเห็นแก่ตวัและถือ
ตวัเองเป็นใหญ ่

3.14 1.00 1.00 5.00 0.188 สูง 

21.คนส่วนมากท่ีขา้พเจา้รู้จกัชอบขา้พเจา้ 3.55 0.81 1.00 5.00 0.996 สูงมาก 
22.ขา้พเจา้ชอบการร่วมมือกบัผูอ่ื้นมากกวา่การ
แข่งขนั 

3.73 0.72 1.00 5.00 0.018 สูงมาก 

23.ขา้พเจา้ใหเ้กียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ 3.79 0.82 1.00 5.00 0.536 สูงมาก 
24.บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเยน็ชาและคิดแต่
ผลไดผ้ลเสีย 

3.31 0.89 1.00 5.00 0.064 สูง 

รวม 3.45 0.87 1.00 5.00 0.30 สูงมาก 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 ปัจจยับุคลิกภาพในแต่ละดา้น  (ต่อ) 

หัวข้อปัจจยับุคลกิภาพ 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

บุคลกิภาพแบบมสีต ิ       
25.ขา้พเจา้เป็นคนท่ีมุ่งความส าเร็จของผลงาน 3.66 0.80 1.00 5.00 0.037 สูงมาก 
26.ดูเหมือนวา่ขา้พเจา้จะไม่สามารถจดัระเบียบให้
ตนเองไดเ้ลย 

3.40 0.92 1.00 5.00 0.238 สูง 

27.ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งตั้งใจ 3.83 0.76 1.00 5.00 0.136 สูงมาก 
28.ขา้พเจา้ท างานหนกัเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 3.79 0.78 1.00 5.00 0.935 สูงมาก 
29. เม่ือขา้พเจา้มีขอ้ผกูพนักบัเร่ืองใด ขา้พเจา้จะ
ยดึมัน่ท าจนส าเร็จ 

3.95 0.75 1.00 5.00 0.095 สูงมาก 

30. ขา้พเจา้มีเป้าหมายชดัเจนและมีการปฏิบติัสู่
เป้าหมายอยา่งเป็นระบบ 

3.88 0.69 1.00 5.00 0.829 สูงมาก 

รวม 3.75 0.78 1.00 5.00 0.37 สูงมาก 

 จากตารางท่ี  4.9  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ
ความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับุคลิกภาพ  ซ่ึงมีทั้งหมด  5  ดา้น  ดงัน้ี 
   บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.22  (S.D = 0.82)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบว่า  อนัดบั  1  คือ  
ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงในงานศิลปะและธรรมชาติ  อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.52  (S.D = 0.76)  
อนัดบั  2  คือ ขา้พเจา้ชอบท่ีจะมีคนอยูร่อบขา้ง  อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.45  (S.D = 0.79) 
   บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.53  (S.D = 0.82)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ  
ขา้พเจา้ชอบพูดคุยกบัคนทัว่ไป  อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68  (S.D = 0.73)  อนัดบั  2  
คือ ขา้พเจา้เป็นคนร่าเริงและสดช่ืนแจ่มใส  อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.64  (S.D = 1.00) 
   บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.56  (S.D = 0.73)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ 
ขา้พเจา้มีความอดทนต่อส่ิงต่าง ๆ อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  (S.D = 0.76)  อนัดบั  2  
คือ  ขา้พเจา้มีความอยากรู้อยากเห็นในเร่ืองท่ีประเทืองปัญญา  อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  
(S.D = 0.72) 
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   บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง
มาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.45  (S.D = 0.87)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  
คือ ขา้พเจา้ให้เกียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ อยู่ในระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.79  (S.D = 0.82)  
อนัดบั  2  คือ  ขา้พเจา้ชอบการร่วมมือกบัผูอ่ื้นมากกว่าการแข่งขนั  อยู่ในระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.73  (S.D = 0.72) 
   บุคลิกภาพแบบมีสติ  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก  โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.75  (S.D = 0.78)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ  เม่ือ
ขา้พเจา้มีขอ้ผกูพนักบัเร่ืองใด ขา้พเจา้จะยดึมัน่ท าจนส าเร็จ  อยูใ่นระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.95  
(S.D = 0.75)  อนัดบั  2  คือ  ขา้พเจา้มีเป้าหมายชดัเจนและมีการปฏิบติัสู่เป้าหมายอยา่งเป็นระบบ  อยู่
ในระดบัสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.88  (S.D = 0.69) 
 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
  ปัจจยัคุณลกัษณะงานโดยรวม 

หัวข้อการปรับตวัในการท างาน 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ ล าดบั 

ความหลากหลายทางทกัษะ 3.63 0.79 1.00 5.00 0.74 สูง 2 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 3.58 0.84 1.00 5.00 0.66 สูง 3 
ความส าคญัของงาน 3.57 0.75 1.00 5.00 0.28 สูง 4 
ความมเีอกสิทธ์ิของงาน 3.57 0.75 1.00 5.00 0.28 สูง 4 
ผลย้อนกลบัของงาน 3.65 0.74 1.00 5.00 0.55 สูง 1 

 จากตารางท่ี  4.10  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ
ความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะงานโดยรวมของพนักงาน มีทั้งหมด  5  
ดา้น  โดยภาพรวมอนัดบั  1  คือ  ผลยอ้นกลบัของงาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  (S.D = 0.74)  อนัดบั  2  คือ  ความหลากหลายของทกัษะ  มีระดบัการปรับตวัใน
การท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.63  (S.D = 0.79)  อนัดบั  3  คือ  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน    
มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.58  (S.D = 0.84) อนัดบั 4 คือ  
ความส าคญัของงานและความมีเอกสิทธ์ิของงาน ซ่ึงมีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  

 
 



 
 

92 

ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 ปัจจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละดา้น 

หัวข้อคุณลกัษณะงาน 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

ความหลากหลายทางทกัษะ       
1.งานของขา้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะและความสามารถ
ท่ีหลากหลายในการปฏิบติังาน 

3.65 0.77 1.00 5.00 0.528 สูง 

2.งานท่ีขา้พเจา้ท าเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดใ้ช้
ทกัษะท่ีหลากหลาย 

3.64 0.84 1.00 5.00 0.729 สูง 

3.ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสท างานท่ีหลากหลาย 3.62 0.76 1.00 5.00 0.976 สูง 
รวม 3.63 0.79 1.00 5.00 0.74 สูง 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน       
4.ขา้พเจา้รับผิดชอบงานตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการ
ท างานจนส าเร็จ 

3.70 0.80 1.00 5.00 0.729 สูง 

5.ขา้พเจา้มีอ านาจในการตดัสินใจในการท างานท่ี
รับผิดชอบจนเห็นผลลพัธ์ 

3.46 0.89 1.00 5.00 0.593 สูง 

รวม 3.58 0.84 1.00 5.00 0.66 สูง 
ความส าคญัของงาน       

6.งานของขา้พเจา้มีความส าคญัและส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินงานของบุคคลอ่ืนในองคก์ร 

3.66 0.84 1.00 5.00 0.531 สูง 

7.งานท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบส่งผลตอ่การด าเนินงาน
ขององคก์ร 

3.70 0.79 1.00 5.00 0.636 สูง 

8.งานของขา้พเจา้มีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร 

3.56 0.79 1.00 5.00 0.494 สูง 

รวม 3.64 0.80 1.00 5.00 0.55 สูง 
ความมเีอกสิทธ์ิของงาน       

9.ขา้พเจา้สามารถจดัสรรเวลาในการท างานท่ี
รับผิดชอบอยูไ่ดอ้ยา่งยดืหยุน่ดว้ยตวัขา้พเจา้เอง 

3.60 0.82 1.00 5.00 0.276 สูง 

10.ขา้พเจา้มีอิสระในการวางแผนการท างาน 3.50 0.74 1.00 5.00 0.299 สูง 
11.ขา้พเจา้มีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบั
กระบวนการท างานของตนเอง 

3.62 0.71 1.00 5.00 0.004* สูง 

รวม 3.57 0.75 1.00 5.00 0.28 สูง 
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ตารางที ่ 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 ปัจจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละดา้น (ต่อ) 

หัวข้อปัจจยับุคลกิภาพ 
ระดบัการปรับตวัในท างาน 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

ผลย้อนกลบัของงาน       
12.ขา้พเจา้สามารถประเมินประสิทธิภาพการ
ท างานของตวัเองไดจ้ากลกัษณะงานท่ีขา้พเจา้ท า 

3.62 0.71 1.00 5.00 0.097 สูง 

13.งานของขา้พเจา้เปิดโอกาสใหมี้การส่ือสารเพื่อ
รับทราบประสิทธิภาพของการท างานจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.69 0.78 1.00 5.00 0.982 สูง 

14.ขา้พเจา้ไดรั้บทราบขอ้มูลยอ้นกลบัจากเพื่อน
ร่วมงานเก่ียวกบัการท างานของขา้พเจา้ 

3.64 0.74 1.00 5.00 0.583 สูง 

รวม 3.65 0.74 1.00 5.00 0.55 สูง 

 จากตารางท่ี  4.11  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ
ความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะงาน  ซ่ึงมีทั้งหมด  5  ดา้น  ดงัน้ี 
 ด้านความหลากหลายทางทักษะ  มีระดับการปรับตัวในการท างานในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.63  (S.D = 0.79)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบว่า  
อนัดบั  1  คือ งานของขา้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลายในการปฏิบติังาน  อยูใ่น
ระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  (S.D = 0.77)  อนัดบั  2  คือ  งานท่ีขา้พเจา้ท าเปิดโอกาสให้ขา้พเจา้
ไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลาย  อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.64  (S.D = 0.84) 
   ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงานมีระดับการปรับตัวในการท างานในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.58  (S.D = 0.84)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบว่า  
อนัดบั  1  คือ ขา้พเจา้รับผิดชอบงานตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการท างานจนส าเร็จ  อยู่ในระดบัสูง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.70  (S.D = 0.80)  อนัดบั  2  คือ  ขา้พเจา้มีอ านาจในการตดัสินใจในการท างานท่ี
รับผดิชอบจนเห็นผลลพัธ์  อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.46  (S.D = 0.89) 
   ดา้นความส าคญัของงาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.64  (S.D = 0.80)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ งานท่ี
ขา้พเจา้รับผดิชอบส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร  อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.70  (S.D = 0.79)  
อนัดบั  2  คือ งานของขา้พเจา้มีความส าคญัและส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของบุคคลอ่ืนใน
องคก์ร  อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.66  (S.D = 0.84) 
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   ดา้นความมีเอกสิทธ์ิของงานมีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.57  (S.D = 0.75)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ 
ขา้พเจา้มีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการท างานของตนเอง  อยู่ในระดบัสูง  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.62  (S.D = 0.71)  อนัดบั  2  คือ  ขา้พเจา้สามารถจดัสรรเวลาในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู ่ 
อยูใ่นระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.60  (S.D = 0.82) 
   ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  (S.D = 0.74)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่  อนัดบั  1  คือ งาน
ของขา้พเจา้เปิดโอกาสให้มีการส่ือสารเพื่อรับทราบประสิทธิภาพของการท างานจาก ผูบ้งัคบับญัชา  
อยู่ในระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.69  (S.D = 0.78)  อนัดบั  2  คือ  ขา้พเจา้ไดรั้บทราบขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัการท างานของขา้พเจา้  อยู่ในระดบัสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.64  
(S.D = 0.74) 
 
ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และความแปรปรวนโดยรวม 

 
ปัจจัย 

 

Mean S.D Min Max 
ความ

แปรปรวน 
เกณฑ์ 

การปรับตัวในการท างาน 3.73 0.64 1.00 5.00 0.44 สูง 
ปัจจัยบุคลกิภาพ 3.50 0.80 1.00 5.00 0.35 สูงมาก 

ปัจจัยคุณลกัษณะงาน 3.61 0.78 1.00 5.00 0.55 สูง 
ค่าเฉลีย่รวมทุกด้าน 3.61 0.74 1.00 5.00 0.44 สูง 

 จากตารางท่ี  4.12  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และ
ความแปรปรวนในการปรับตวัในการท างานโดยรวม  พบว่า  การปรับตวัในการท างานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัสูง  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.61  (S.D = 0.74)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  จะเห็นไดว้า่  
ปัจจยับุคลิกภาพมีระดบัการปรับตวัในการท างานท่ีสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.50  (S.D = 0.80)  
รองลงมา  คือ  การปรับตวัในการท างาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานท่ีสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.73  (S.D = 0.64)  และสุดทา้ย  คือ  ปัจจยัคุณลกัษณะงาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานท่ีสูง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.61  (S.D = 0.78) 
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 ตอนที ่ 3 การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจัย
คุณลกัษณะงานและปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 
ตารางที ่ 4.13 การแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะ 
 งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน 

ตัวแปร 
(X) 

การปรับตัวในท างาน 

การปรับตวัให้ 
เข้ากบังาน                         

(Y1) 

การปรับตวั 
ให้เข้ากบั

กฎระเบียบฯ
(Y2) 

การปรับตวั 
ให้เข้ากบั

เพือ่นร่วมงาน  
(Y3) 

การปรับตวั 
ในการท างาน 

(Y) 

ปัจจัยบุคลกิภาพ     
แบบหวัน่ไหว (P1) 0.184** 0.267** 0.197** 0.258** 
แบบแสดงตวั (P2) 0.448** 0.446** 0.404** 0.517** 
แบบเปิดกวา้ง (P3) 0.492** 0.329** 0.339** 0.460** 
แบบประนีประนอม (P4) 0.261** 0.379** 0.372** 0.407** 

แบบมีสติ (P5) 0.478** 0.344** 0.338** 0.460** 
ปัจจัยคุณลกัษณะงาน     

ความหลากหลายของทกัษะ (J1) 0.395** 0.215** 0.214** 0.325** 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน(J2) 0.318** 0.259** 0.286** 0.344** 
ความส าคญัของงาน(J3) 0.402** 0.284** 0.357** 0.417** 
ความมีเอกสิทธ์ิของงาน(J4) 0.379** 0.230** 0.232** 0.333** 
ผลยอ้นกลบัของงาน(J5) 0.360** 0.322** 0.295** 0.388** 

รวม 0.371** 0.307** 0.303** 0.390** 
**  P  <  0.01 

 ผลจากตารางท่ี  4.13  พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานกบั 
การปรับตวัในการท างานในดา้นภาพรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกค่า  

 สรุปภาพรวมความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานกบั การปรับตวัใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์สูง  
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(r = 0.517) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์สูงสุดคือ ปัจจยับุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งกบัการปรับตวัให้เขา้กบังาน 
( r = 0.492)  รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยับุคลิกภาพแบบมีสติกบัการปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน ( r = 0.478)   และ
ส่วนคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่ าท่ีสุด คือ ปัจจัยบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวกับการปรับตัวให้เข้ากับงาน               
( r = 0.184)  ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกค่า 
 จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการท างาน ตามสมมุติฐานการ
วจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ค่อนขา้งสูง เม่ือวิเคราะห์
เพื่อทดสอบสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไวเ้ป็นรายขอ้ สรุปไดด้งัน้ี 
 สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจยับุคลิกภาพ ท่ีประกอบดว้ย ตวัแปรดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว แบบ
แสดงตวั แบบเปิดกวา้ง แบบประนีประนอม  และแบบมีสติ  มีความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัการปรับตวัใน
การท างาน ท่ีประกอบด้วยตัวแปรการปรับตัวเข้ากับงาน การปรับตัวเข้ากับกฎระเบียบและ
สภาพแวดล้อม และการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนรวมงานและผูบ้งัคบับญัชาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เช่นเดียวกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัคุณลกัษณะงานประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน  ความส าคัญของงาน  ความมีเอกสิทธ์ิของงาน  และผลยอ้นกลับของงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการปรับตวัเขา้กบังาน การ
ปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม และการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เช่นเดียวกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 ตอนที ่ 4 การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยัคุณลกัษณะ
งานท่ีส่งผลปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 การวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์เพื่อแสดงความตรงของแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ เขตอุตสาหกรรมนวนคร 
 โดยมีตัวแปรด้านการปรับตัวในการท างานเป็นตัวแปรแฝงภายใน  ส่วนตัวแปรด้าน
บุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานเป็นตวัแปรแฝงภายนอก  รวมตวัแปรสังเกตไดเ้ก่ียวกบัการปรับตวัใน
การท างานทั้งหมดจ านวน  13  ตวั  รายละเอียด  ผลการวเิคราะห์มีดงัต่อไปน้ี 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเพื่อตอบสมมติฐานการวิจยั  คือ  ตวัแปรดา้นบุคลิกภาพและ
คุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรดา้นการปรับตวัในการท างาน 
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ภาพที ่ 4.6  แบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของ  
   พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตอุตสาหกรรมนวนคร 

      ทีม่า :  จากสมการโครงสร้างตามสมมติฐานของการวจิยั  
 ผลการทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ
ท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  เขตอุตสาหกรรมนวนคร  โดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป  ดงัแสดงในภาพท่ี  4.7 
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jobz1

jobz2

jobz5

jobz4

jobz3

perz1

perz2

perz5

perz4

perz3

JoC

            

PeC

         

WoA

          

w3

w2

w1

.41

.61

.56

.54

.53

.73

.74

.78

.75

.64

.59

.77

.77

.49

.53

.35

.59

.60

.24

.73

.67

.60

.14

.49

.78

.77

.68

.46

.10

.59

 
X2= 250.791, df = 62, P-value = 0.000, X 2/df = 4.045, RMR = 0.018, GFI = 0.900, 

AGFI = 0.853, PGFI = 0.613, RMSEA = 0.087 
 
ภาพที ่ 4.7  ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ 
                   ท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตอุตสาหกรรมนวนครตาม  
                   สมมุติฐาน 
 
 เม่ือพิจารณาเส้นสัมประสิทธ์ิอิทธิพลในแบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปรับตวัในการท างานจากภาพท่ี  4.7 พบว่า  คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ
ท างานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  (β= 0.14,  p < 0.072)  ในขณะท่ีบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (β= 0.60,  p > 0.001)   
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  (R Square) ปัจจยัการปรับตวัในการท างาน
เท่ากบั 0.49 แสดงว่า ปัจจยัในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรการปรับตวัใน
การท างานไดร้้อยละ 49 
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ตารางที ่ 4.14  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปร 
 Estimate S.E. C.R. P 

WoA                            JoC 0.109 0.061 1.801 0.072 
WoA                             PeC 0.708 0.111 6.362 *** 
Jobz5                          JoC 1.000    
Jobz4                          JoC 1.003 0.074 13.611 *** 
Jobz3                          JoC 1.185 0.082 14.377 *** 
Jobz2                          JoC 1.214 0.088 13.798 *** 
Jobz1                          JoC 0.930 0.078 11.859 *** 
Perz2                           PeC 1.288 0.115 11.228 *** 
Perz1                           PeC 0.854 0.105 8.127 *** 
W1                              WoA 1.000    
W2                              WoA 1.153 0.094 12.206 *** 
W3                              WoA 1.344 0.109 12.316 *** 
Perz3                           PeC 1.218 0.109 11.205 *** 
Perz4                           PeC 1.000    
Perz5                           PeC 1.243 0.114 10.857 *** 

 จากขอ้มูลในภาพท่ี  4.7  พบวา่  สมการโครงสร้างตามสมมติฐานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์  เท่ากบั  250.791  ค่า  X2/df เท่ากบั  4.045  (ไม่ควรเกิน  
2)  องศาอิสระ  (df)  มีค่าเท่ากบั  62,  P-value = 0.000  ค่า  RMSEA = 0.087  ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน  (GFI)  มีค่าเท่ากบั  0.900  นั่นคือ  ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างตามสมมติฐานไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผูว้ิจ ัยจึงท าการปรับสมการโครงสร้างตามสมมติฐานเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรม  (Modification  Index)  ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลหลงัการปรับสมการโครงสร้างใหม่ดงัแสดงในภาพท่ี  4.8 
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jobz1
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w2

w1
.71

.77

.82

.73

.64

.59

.76

.76

.36

.78

.68

.65

.17

.59

.64

.61

.81

.65

.10

.37

.40

.53

.67

.60

.51

.13

.59

.58

.35

.61

 

X2=  62.006,  df = 48,  p-value = 0.084,  X2/df  = 1.292,  RMR = 0.009,  GFI = 0.976, 
AGFI = 0.955,  PGFI =0.515,  RMSEA = 0.027 

ภาพที ่ 4.8  ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ 
                   ท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตอุตสาหกรรมนวนคร 
ทีม่า :  จากการวเิคราะห์สมการโครงสร้างท่ีปรับใหม่ 
  

 จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองตามกรอบแนวคิดในตอนแรก  พบว่า  แบบจ าลองไม่
สอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ คณะผูว้ิจยัท าการปรับแบบจ าลองโดยการปรับแก้ดชันี
แบบจ าลอง (Modification Index) ตามค าแนะน าของโปรแกรม จึงท าให้แบบจ าลองมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง
แบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า แบบจ าลองมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณ์ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 62.006, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 48, P-value 
เท่ากบั 0.084 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.976 ส่วนค่า RMR เท่ากบั 0.009 
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ตารางที ่4.15  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปร 
 Estimate S.E. C.R. P 

WoA                           JoC 0.162 0.076 2.143 0.032 
WoA                           PeC 0.909 0.135 6.754 *** 
Jobz5                          JoC 1.000    
Jobz4                          JoC 1.072 0.079 13.589 *** 
Jobz3                          JoC 1.265 0.088 14.407 *** 
Jobz2                          JoC 1.212 0.088 13.724 *** 
Jobz1                          JoC 0.946 0.078 12.079 *** 
Perz2                           PeC 1.276 0.115 11.132 *** 
Perz1                           PeC 0.630 0.098 6.434 *** 
W1                              WoA 1.000    
W2                              WoA 0.763 0.075 10.124 *** 
W3                              WoA 0.915 0.087 10.530 *** 
Perz3                           PeC 1.199 0.102 11.175 *** 
Perz4                           PeC 1.000    
Perz5                           PeC 1.335 0.119 11.266 *** 

 เม่ือพิจารณาเส้นสัมประสิทธ์ิอิทธิพลในแบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน กลุ่มงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จงัหวดัปทุมธานี จากภาพท่ี  4.8  พบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β= 0.17 р > 0.05  และบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β= 0.65, р> 0.001 
    เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) ตวัแปรการปรับตวัในการท างานมีค่า 
เท่ากบั 0.59  แสดงวา่ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรการปรับตวัใน
การท างานไดร้้อยละ 59 
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ตารางที ่ 4.16  ตารางเปรียบเทียบค่าสถิติ 
Test Statistic Hypothesized Model Modified Model 

Chi-Square 250.791 62.006 
Df 62 48 

P-Value 000 0.084 
X2/df 4.045 1.292 
ΔX2 - 188.785 
Δdf - 14 

ΔP-Value - 0.084 
GFI 0.900 0.976 

AGFI 0.853 0.955 
RMR 0.018 0.009 

RMSEA 0.087 0.027 
ท่ีมา : จากผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง 
 จากตารางท่ี 4.16 ตารางเปรียบเทียบค่าสถิติความสอดคลอ้งระหวา่งสมการโครงสร้างตาม
สมมุติฐาน (Hypothesized Model) สมการโครงสร้างภายหลงัการปรับ (Modified Model) พบวา่ เม่ือ
ท าการปรับสมการโครงสร้างสมมุติฐานท าให้สมการมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณา
ไดจ้าก ค่าไค-สแควร์ลดลงจาก 250.791 เปล่ียนเป็น 62.006 ส่วนค่า X2/df  ลดลงจาก 4.045 เป็น 1.292 
ค่าองศาอิสระ (df) ลดลงจาก 62 เป็น 48 ส่วนค่า GFI เพิ่มข้ึนจาก 0.900 เป็น 0.976  (ควรเกิน 0.90 ข้ึนไป) 
RMR จาก 0.018 ลดลงเป็น 0.009 (ควรมีค่านอ้ยกว่า 0.05) และ ค่า RMSEA จาก 0.087 ลดลงเป็น 
0.027 (ควรนอ้ยกวา่ 0.05) 
 กล่าวโดยสรุป สมการโครงสร้างท่ีได้รับการปรับแกด้ชันีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ซ่ึงพิจารณาจากค่าทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใชว้ดั โดยค่าต่าง ๆ ท่ีปรับเปล่ียนมีทิศทางท่ีดีข้ึนจากเดิม
อยา่งมาก และมีนยัส าคญัทางสถิติ พบวา่ แบบจ าลองยงัคงสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ซ่ึงพิจารณาจากค่าไค สแควร์ ค่าองศาอิสระ (df) ลดลงเช่นเดียวกนั หากพิจารณาจะพบวา่เป็นค่าท่ีมี
การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ค่า GFI เพิ่มข้ึนถึง 0.076 และส่วนค่า RMR ลดลง 0.08 แต่
คงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า RMSEA ลดลง 0.06 (ควรนอ้ยกวา่ 0.05) ดงันั้น การศึกษาในคร้ังน้ีจึงใช้
สมการโครงสร้างท่ีไดรั้บการปรับเส้น (Modified Model) ในการอธิบายของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
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ตารางที ่4.17 การวเิคราะห์ปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวั 
 ในการท างานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม   
                        นวนคร  จงัหวดัปทุมธานี ตามแบบจ าลองสมมุติฐานหลงัท่ีมีการปรับแก ้

ปัจจยั 
Work 

DE IE TE 
JoC 0.17  0.17 
PeC 0.65  0.65 
R2  0.59  

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงให้เห็นถึงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ท่ีประกอบดว้ย ความหลากหลาย
ของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบั
จากงาน ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะบุคลิกภาพ ท่ีประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว แบบแสดงตวั แบบ
เปิดกวา้ง แบบประนีประนอม แบบมีสติ  มีอิทธิพลต่อการปรับตวัการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 จากผลการวเิคราะห์แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวั
ในการท างาน ตามสมมุติฐานการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และมีสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ค่อนขา้งสูง เม่ือวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไวเ้ป็นรายขอ้ สรุปไดด้งัน้ี 
 สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยับุคลิกภาพ ท่ีประกอบดว้ย ตวัแปรดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  แบบ
แสดงตวั  แบบเปิดกวา้ง  แบบประนีประนอม  และแบบมีสติ มีอิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการ
ท างาน ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการปรับตวัเขา้กบังาน การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม 
และการปรับตวัเข้ากับเพื่อนรวมงานและผูบ้งัคบับญัชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
เช่นเดียวกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมุติฐานท่ี 4 ปัจจยัคุณลกัษณะงานประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ  ความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน  ความส าคญัของงาน  ความมีเอกสิทธ์ิของงาน  และผลยอ้นกลับของงาน มี
อิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน ท่ีประกอบดว้ยตวัแปรการปรับตวัเขา้กบังาน การปรับตวั
เขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม และการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เช่นเดียวกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 ตอนที ่5 ผลการสัมภาษณ์  
 การศึกษาบุคลิกภาพและคุณลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของ
พนกังาน  ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จงัหวดัปทุมธานี
ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร 
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จากการรวบรวมขอ้มูล และการสัมภาษณ์ (ดูภาคผนวก จ) ผูจ้ดัการฝ่ายของบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตท์ั้งส้ิน 7 บริษทั  การอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  ในความคิดเห็นของท่าน  ท่านคิดว่าบุคลิกภาพมีผลต่อการปรับตัวในการท างานหรือไม่  
อย่างไร  และท าไมพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรต้องมีการปรับตัวในการท างาน 
  1.1  ด้านบุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว  
 ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร เร่ืองการปรับตวัในการท างานดา้น
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เห็นวา่การปรับตวัในการท างานดา้นบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหวมีความส าคญัในระดับสูงต่อการท างาน  เน่ืองจากการท างานจะต้องมีการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงลูกคา้  ถา้บุคลากรมีความเครียดจากการท างานมากเกินไป  
จะส่งผลให้งานท่ีปฏิบติัท าไดไ้ม่เต็มท่ี  ส่งผลเสียต่อเพื่อนร่วมงาน  กระบวนการท างาน และยงัส่งผล
เสียกบัตนเองดว้ยเช่นกนั  ตามค ากล่าวของ 
                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“การปรับตัวด้านหวั่นไหว มีผลต่อการการปรับตัวในการท างานมาก เพราะ
การควบคุมตนเองไม่ให้เครียด หรือไหวเอนกับส่ิงกระตุ้นอย่างอ่ืน เพ่ือให้งาน
บรรลุตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ ” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การปรับตัวด้านหวั่นไหว มีผลต่อการปรับตัวในการท างานพอสมควร 
เน่ืองจากการควบคุมความหวั่นไหวต่อส่ิงเร้าของแต่ละคนอาจจะส่งผลต่อ
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติได้ เพราะการควบคุมอารมณ์ต่างๆของแต่ละคนไม่
เท่ากัน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การปรับตัวด้านหวั่นไหว มีผลต่อการปรับตัวในการท างานเป็นอย่างมาก 
เน่ืองจากการท างานจะต้องมีการติดต่อส่ือสารระหว่าง หัวหน้างาน เพ่ือน
ร่วมงาน รวมถึงลูกค้า พนักงานจะต้องมีการควบคุมอารมณ์ ความคิด ความ
หวัน่ไหวท่ีอาจจะส่งผลต่องานท่ีได้รับมอบหมาย” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การปรับตัวในการท างานด้านหวั่นไหว ส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะการท่ีบุคคลมีความหวั่นไหวต่อสถานการณ์ เช่น เครียดไปทุกส่ิง
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เกิดขึน้ อาจมีผลต่อการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า
งานและผู้ติดต่อภายนอก ” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การปรับตัวในการท างานด้านหวั่นไหว ส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก 
เน่ืองจาก การวางตัวให้เหมาะสมกับหน้าท่ีและการวางตัวกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่
จริงจังอะไรมากเกินไป และก็ไม่ควรหวั่นไหวกับส่ิงกระตุ้นท่ีส่งผลให้เกิดผล
กระทบกับงานท่ีได้รับหมอบหมาย” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การปรับตัวในการท างานด้านหวัน่ไหว ส่งผลต่อการท างานพอสมควร เพราะ
ถ้าบุคลากรมีความเครียดจากการท างานมากเกินไป จะส่งผลให้งานท่ีปฎิบัติท า
ได้ไม่เต็มท่ี ส่งผลเสียต่อเพ่ือนร่วมงาน กระบวนการท างาน และยังส่งผลเสีย
กับตนเองด้วย” 

                 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“การปรับตัวในการท างานด้านบุคลิกภาพส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก 
เน่ืองจากการท่ีเรามีบุคลิกภาพท่ีดี ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ และการท างาน 
ท าให้เรามีโอกาสในการได้รับงานนั้น ๆ มากขึน้” 

 1.2 ด้านบุคลกิภาพแบบแสดงตัว 
                   ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร เร่ืองการปรับตวัในการท างานดา้น
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าการปรับตวัในการท างานด้านบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัวมีความส าคัญในระดับสูงต่อการท างาน  เพราะบุคลิกภาพแบบแสดงตัวเป็นการ
แสดงออกท่ีแสดงความเป็นตวัตนของเรา การแสดงออกในการท างานเพื่อแสดงออกถึงความร่วมมือ
ของตวับุคคล  ความอดทนในการท างาน  รวมทั้งการแสดงออกในเชิงพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออก  
มีผลต่อการท างานเป็นทีมอยา่งมาก  ตามค ากล่าวของ 
                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

        “บุคลิกภาพแบบแสดงตัวเป็นการแสดงออกท่ีแสดงความเป็นตัวตนของเรา” 
                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 

“การแสดงออกในการท างานเพ่ือแสดงออกถึงความร่วมมือของตัวบุคคล 
ความอดทนในการท างานรวมท้ังการแสดงออกในเชิงพฤติกรรมท่ีพนักงาน
แสดงออก มีผลต่อการท างานเป็นทีมมากๆ ” 
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                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
 “การท างานร่วมกับผู้ อ่ืน บุคลิกภาพด้านการแสดงตัวย่อมมีผลต่อการท างาน
ร่วมกันกับผู้ อ่ืนเป็นอย่างมาก” 

                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
 “การแสดงออกไม่ว่าจะแสดงอาการหรือพฤติกรรมใด ๆ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงาน
ได้รับรู้ว่าเราเป็นคนแบบไหน มกัจะมีผลต่อการปรับตัวในการท างานเป็นอย่าง
มาก” 

                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การอดทน อดกลั้นต่อค าพูดไม่ว่าจะมาจากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมการ 
การท างานร่วมกับผู้ อ่ืน ย่อมมีผลต่องานท่ีท า” 

                   ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การตั้งใจท างาน อดทนต่อส่ิงยัว่ยุท้ังหลาย การอดทนต่อภาระหน้าท่ีท่ีต้องพึง
กระท าและรับผิดชอบ ย่อมมีผลต่องานท่ีได้ท าและมีผลต่อเพ่ือนร่วมงานใน
การท างานร่วมกัน” 

                    ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“การแสดงออกถึงตัวตนของเรา มักมีผลต่อการท างานร่วมกันกับผู้ อ่ืนใน
องค์กร เพราะการท่ีเราแสดงออกถึงการเป็นตัวเรามากเกินไปย่อมมีผลต่อเพ่ือน
ร่วมงานท่ีอาจจะชอบในพฤติกรรมของเราและย่อมส่งผลเสียต่อเพ่ือนร่วมงาน
ท่ีไม่ชอบพฤติกรรมของเรา” 

 1.3  ด้านบุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง 
 ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร เร่ืองการปรับตวัในการท างานดา้น
บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าการปรับตวัในการท างานด้านบุคลิกภาพ
แบบเปิดกวา้งมีความส าคญัอย่างมากต่อการท างาน  เพราะบุคคลท่ีชอบหาอะไรใหม่ ๆ มาชดเชย  
หรือทดแทนกระบวนการท างานแบบเก่าเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  บุคคลนั้นยอ่มมีทศันคติ
ท่ีดีต่อการพฒันาระบบการท างานขององคก์ร  การเปิดกวา้ง  การมองหาส่ิงใหม่ ๆ เขา้มาปรับใช้ใน
การท างานของฝ่ายงานหรือองค์กร  ย่อมส่งผลดีในด้านการพัฒนารูปแบบการท างานให้มี
ความกา้วหนา้และท าใหอ้งคก์รพฒันาไปในทางท่ีดี  ตามค ากล่าวของ 
 

 



 
 

107 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
“บุคคลท่ีชอบหาอะไรใหม่ๆมาชดเชย หรือทดแทนกระบวนการท างานแบบ
เก่าเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน บุคคลนั้นย่อมมีทัศนคติท่ีดีต่อการ
พัฒนาระบบการท างานขององค์กร” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การท่ีมีพนักงานในสายงานท่ีมีการน าความรู้ใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการท างาน 
ย่อมส่งผลดีต่อการท างานของส่วนงานได้ดี ” 

                    ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“พนักงานท่ีมองการไกล หาส่ิงใหม่ๆมาเป็นแนวทางในการท างานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน ย่อมท าให้องค์กรพัฒนาไปในทางท่ีดี” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การท่ีฝ่ายงานหรือองค์กรมีการรับส่ิงใหม่เข้ามาเป็นแนวทางในการปรับใช้ใน
ระบบการท างานเพ่ือให้งานเดินหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ย่อมส่งผลดีต่อองค์กรนั้นๆ” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การเปิดกว้าง การเปิดมุมมองใหม่ ๆ การมองหาส่ิงใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ใน
การท างานของฝ่ายงานหรือองค์กร ย่อมส่งผลดีในด้านการพัฒนารูปแบบการ
ท างานให้มีความก้าวหน้าและเอือ้ประโยชน์ให้กับพนักงาน” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การท่ีพนักงานมีความรอบรู้ มองหาส่ิงใหม่ๆมาน าเสนอเพ่ือเป็นการพัฒนา
หรือต่อยอดความก้าวหน้าให้กับองค์กร พนักงานผู้นั้นย่อมเป็นท่ีต้องการของ
ฝ่ายงานหรือบริษัท” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“การเปิดมุมมองใหม่ ๆ การรับส่ิงใหม่ ๆ การรับฟังพนักงานในแนวความคิด
ต่าง ๆ อาจจะ ได้ข้อคิดท่ีได้ในการพัฒนาองค์กรในด้านท่ีดีขึน้กว่าเดิม”  
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 1.4 ด้านบุคลกิภาพแบบประนีประนอม 
 ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร เร่ืองการปรับตวัในการท างานดา้น
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าการปรับตัวในการท างานด้าน
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีความส าคญัอยา่งมากต่อการท างาน  เพราะการปรับตวัในการท างาน
ในดา้นประนีประนอม  ทั้งพนกังานและหัวหน้างานถา้มีขอ้น้ีจะท าให้องคก์รน่าอยู่มากข้ึน เพราะทุก
คนมีการยอมรับซ่ึงกนัและกนัและสามารถร่วมมือร่วมใจในการท างาน  ย่อมส่งผลต่อการท างานเป็น
ทีม  และส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน ท าใหอ้งคก์รพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึนดว้ย ตามค ากล่าวของ 
                       ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“การเข้ากับคนอ่ืนได้ในองค์กร ย่อมส่งผลต่อการท างานของผู้ ร่วมงานใน
องค์กรได้ดี” 

                       ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การปรับตัวในการท างานในด้านประนีประนอม ท้ังพนักงานและหัวหน้างาน
ถ้ามีข้อนีจ้ะท าให้องค์กรน่าอยู่มากขึน้ เพราะทุกคนมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน 
และสามารถร่วมมือร่วมใจท าให้องค์กรพัฒนาไปในทางท่ีดีขึน้  ” 

                        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การยอมรับในการท างานซ่ึงกันและกัน ย่อมส่งผลต่อการท างานเป็นทีม และ
ส่งผลประสิทธิภาพของงาน” 

              ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การช่วยเหลือผู้ อ่ืนไม่ว่าจะเร่ืองการท างาน หรือ เร่ืองอ่ืนๆ ถือเป็นส่ิงท่ีดีและ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร” 

              ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การท างานช่วยเหลือผู้ อ่ืน ไม่ว่าจะหนักหรือเบาแค่ไหน การแสดงความมี
น า้ใจ ถือเป็นส่ิงท่ีพนักงานทุกคนพึงปฏิบัติ” 

             ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การท างานในองค์กร ย่อมต้องการการเสียสละ การมีน า้ใจ เพ่ือช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน” 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“การท างานไม่ว่าจะอยู่ ฝ่ายงานใด ย่อมต้องการบุคคลซ่ึงมีน า้ใจ อดทนต่อ
ส่ิงท่ีกดดันเพ่ือให้งานท่ีท านั้นประสบความส าเร็จ”  
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         1.5 ด้านบุคลกิภาพแบบมีสติ 
 ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร เร่ืองการปรับตวัในการท างานดา้น
บุคลิกภาพแบบมีสติ  พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เห็นวา่การปรับตวัในการท างานดา้นบุคลิกภาพแบบมี
สติมีความส าคัญในระดับสูงต่อการท างาน เพราะการท างานในบริษัท พนักงานทุกคนต้องการ
ความกา้วหนา้  ซ่ึงการกา้วหนา้ของพนกังานคือการกา้วหนา้ของบริษทัดว้ยเช่นกนั  ดงันั้นถา้พนกังาน
ด าเนินไปในแนวทางท่ีบริษทัก าหนดย่อมส่งผลดีต่อทั้งสองฝ่าย  และพนกังานยอ่มตอ้งมีสติ มีความ
มุ่งมัน่ตั้งใจและมีความร่วมมือ  ไม่หลงโลภมากมายจนลืมหนา้ท่ีการงานท่ีตอ้งรับผิดชอบและผลเสีย
ท่ีจะตามมา  ตามค ากล่าวของ 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 
“พนักงานทุกคนย่อมต้องการความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ย่อมต้องมีความ
ต้องการในการบรรลุวัตถุประสงค์ แต่จะต้องด าเนินเป้าหมายด้วยความถูกต้อง 
และน าพาบริษัทไปในทางท่ีดี” 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การท างานในบริษัท พนักงานทุกคนต้องการความก้าวหน้า ซ่ึงการก้าวหน้า
ของพนักงานคือการก้าวหน้าของบริษัทด้วยเช่นกัน ดังนั้นถ้าพนักงานด าเนิน
ไปในแนวทางท่ีบริษัทก าหนดย่อมส่งผลดีต่อท้ังสองฝ่าย และพนักงานย่อม
ต้องมีสติไม่หลงโลภมากมายจนลืมหน้าท่ีการงานท่ีต้องรับผิดชอบและผลเสีย
ท่ีตามมา ” 

                     ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การท่ีพนักงานทุกคนก้าวเข้ามาในองค์กร ย่อมมีความมุ่ งมันตั้งใจในการ
ท างาน และย่อมต้องการความส าเร็จ ซ่ึงถ้าทุกคนมีเป้าหมายเดียวกัน เดินทาง
ในสายงานเดียวกันย่อมส่งผลดีต่อองค์กรเป็นอย่างย่ิง” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การมุ่งสู่เป้าหมายในการท างานย่อมเป็นส่ิงท่ีดี แต่พนักงานย่อมต้องมีสติใน
การวางเป้าหมายให้เป็นไปตามผงัของบริษัท เพ่ือความก้าวหน้าของตนเองและ
องค์กร ” 

          ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การท างานย่อมมีความหวังในความส าเร็จ การมุ่งมั่นตั้งใจไปให้ถึงจุดหมาย
ย่อมส่งผลดีต่อพนักงานทุกคนรวมท้ังภาพรวมของบริษัท” 
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         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การท างานในหน้าท่ีต่าง ๆ ย่อมมีความมุ่ งมั่นตั้งใจและความร่วมมือของ
พนักงานทุกคนในองค์กร” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“พนักงานท่ีมีความมุ่ งมั่นตั้ งใจ ต้องการความส าเ ร็จของตนเองและ
ความก้าวหน้าขององค์กรย่อมเป็นท่ีต้องการขององค์กรนั้น ๆ”  

 2.  ในความคิดเห็นของท่าน  ท่านคิดว่าคุณลักษณะงานมีผลต่อการปรับตัวในการท างาน
หรือไม่  อย่างไร  และท าไมพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรต้องมีการปรับตัวในการท างาน  
  2.1 ด้านความหลากหลายของทกัษะ 
   ดา้นความหลากหลายของทกัษะ มีความส าคญัอย่างยิ่งในองค์กร เพราะ การปฏิบติังาน
ยอ่มตอ้งการพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีตรงกบัการท างาน  พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ
ในทกัษะท่ีตรงตามท่ีฝ่ายงานตอ้งการ  ยอ่มส่งผลดีต่อการท างานและไดผ้ลงานตรงตามเป้าหมาย  ท า
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ตามค ากล่าวของ 
                 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“การท่ีพนักงานมีความรู้ ทักษะในการท างานหลายๆอย่างย่อมท าให้งานท่ี
ได้รับส าเร็จตามเป้าหมายได้ทันตามก าหนด” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การท่ีพนักงานมีความรู้ความช านาญในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับงาน ย่อมส่งผลต่อ
ระบบการท างาน ท าให้การท างานอยู่ ในระยะเวลาและมีประสิทธิภาพ 
ก่อให้เกิดความเสียหายน้อย” 

      ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในทักษะท่ีตรงตามท่ีฝ่ายงานต้องการ ย่อม
ส่งผลดีต่อการท างานให้ได้ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขัน้” 

        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การปฏิบัติงานย่อมต้องการพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีตรงกับการ
ท างาน เช่น เรียนจบบัญชี ต้องท างานเก่ียวบัญชี เพ่ือให้งานได้ประสิทธิภาพ
มากขัน้” 
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                          ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การท างานในแต่ละหน้าท่ี ย่อมต้องการพนักงานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญมา
ปฏิบัติงานเพ่ือให้งานได้ประสิทธิภาพมากขึน้”  

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การท างานในส่วนงานท่ีพนักงานได้รับมอบหมาย องค์กร หรือบริษัทย่ออม
ต้องหาบุคคลซ่ึงมีทักษะความช านาญเข้ามาท างานเพ่ือให้ได้งานท่ีถกูต้อง” 

             ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน ย่อมเป็นท่ีต้องการของบริษัท 
ย่ิงถ้ามีความรู้ตรงสายงานท่ีต้องการด้วยแล้ว ย่อมเป็นท่ีต้องการของบริษัทมาก
ขึน้” 

 2.2 ด้านความมีเอกลกัษณ์ในงาน 
 ด้านความมีเอกลักษณ์ในงาน มีความส าคญัอย่างยิ่งในองค์กร เพราะ การท างานให้
เกิดผลส าเร็จนั้น  การมีแผนงานตั้งแต่เร่ิมตน้การท างาน ไม่วา่ฝ่ายงานใดยอ่มตอ้งการการท างานท่ีเป็น
แบบแผน  การร่วมมือกนัเพื่อให้งานนั้นออกมาประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ เป็นท่ียอมรับ
และเกิดความพึงพอใจขององคก์ร ตามค ากล่าวของ 
                        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“พนักงานท่ีปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีได้วางไว้นั้น ย่อมท าให้เกิดความพึง
พอใจท้ังพนักงานเองหรือองค์กร” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การท างานตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการท างาน ถ้าพนักงานปฏิบัติตาม
กฎระเบียบตามท่ีวางไว้ย่อมส่งผลดีต่อองค์กรเป็นอย่างมาก” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การท างานให้เกิดผลส าเร็จนั้น ไม่ว่าฝ่ายงานใดย่อมต้องการการท างานท่ีเป็น
แบบแผน ร่วมมือกัน เพ่ือให้งานนั้นออกมาประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
วางไว้” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“ไม่ว่าพนักงานจะอยู่ ในระดับใด ถ้ามีการท างานตามแผนท่ีได้วางไว้ ย่อม
ส่งผลส าเร็จได้” 
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                        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การมีแผนงานตั้งแต่เร่ิมต้นการท างาน ย่อมส่งผลท่ีดีต่อผลงานท่ีออกมา 
เน่ืองจากพนักงานย่อมต้องท างานตามแผนงานท่ีได้วางไว้”  

              ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การท างานท่ีกระท าตามแผนงานตั้ งแต่ ต้นจนจบ ย่อมท าให้งานได้
ประสิทธิภาพและเป็นท่ียอมรับ” 

            ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“พนักงานทุกคนย่อมมีแผนงานในการท างาน ย่อมท าให้งาน ท่ีได้ มี
ประสิทธิภาพ” 

    2.3 ด้านความส าคัญของงาน  
 ดา้นความส าคญัของงาน มีความส าคญัอยา่งยิ่งในองคก์ร เพราะการท่ีพนกังานสามารถ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดน้ั้น  ไม่ว่างานจะยากแค่ไหน จะสามารถท าให้งานประสบผลส าเร็จได ้การ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ดี  ย่อมส่งผลให้งานออกมาได้ประสิทธิภาพเช่นกนั  เพราะพนักงานจะได้
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  ตามค ากล่าวของ 
                      ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1  

“การท่ีพนกังานมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ดี ยอ่มส่งผลต่อการท างาน”  
          ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 

“การท่ีพนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี ท  าให้พนกังานมีก าลงัใจในการท างาน
มากข้ึน”  

          ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การท่ีพนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีเหมาะสม ใช้ชีวิตร่วมกบัผูอ่ื้นได้ใน
องคก์ร ยอ่มส่งผลใหง้านท่ีไดอ้อกมาประสบความส าเร็จ”  

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้ดี ย่อมส่งผลให้งานออกมาได้ประสิทธิภาพ
เช่นกนั เพราะพนกังานจะไดช่้วยเหลือซ่ึงกนัและกนั”  

                            ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5  
“การท่ีพนกังานสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดน้ั้น ไม่วา่งานจะยากแค่ไหน
จะสามารถท าใหง้านประสบผลส าเร็จได”้  
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                ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6  
“พนักงานท่ีท างานในองค์กรตอ้งมีชีวิตท่ีดี เพื่อให้การปฏิบติังานประสบ
ความส าเร็จมากข้ึน”  

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7  
“การมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ดี ส่งผลต่อการท างานท่ีดี”  

 2.4 ด้านความมีเอกสิทธ์ิของงาน 
 ดา้นความมีเอกสิทธ์ิของงาน มีความส าคญัอย่างยิ่งในองค์กร เพราะการท่ีพนักงานมี
เสรีภาพในการท างาน  สามารถเสนอความคิด  เสนอวธีิการท างานในรูปแบบต่าง ๆ มีการวางแผนการ
ท างาน  เพื่อให้กระบวนการท างานเป็นไปในแนวทางเดียวกนัและพนกังานสามารถด าเนินงานได้
ถูกตอ้ง  ตามค ากล่าวของ 
                      ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“พนักงานทุกคนมีสิทธิในการตัดสินใจในกระบวนการท างานเพ่ือให้งาน
ออกมาได้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี” 

           ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“พนักงานทุกคนมีเสรีภาพในการท างาน สามารถเสนอแนวคิดและวิธีการ
ท างานได้ตลอดเวลา เพ่ือให้ได้งานท่ีสมบูรณ์” 

           ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“การท่ีพนักงานสามารถเสนอความคิด เสนอวิธีการท างานในรูปแบบต่างๆ 
เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปในแนวทางท่ีพนักงานผู้ปฏิบัติงานย่อม
ด าเนินงานได้ถกูต้องและถนัดมากท่ีสุด” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การท่ีพนักงานมีแนวคิดเป็นของตนเองย่อมท าให้กระบวนการท างานรวดเร็ว
ขึน้” 

                           ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“การท่ีพนักงานสามารถวางแผนการท างานได้เองนั้น ย่อมส่งผลดีต่อ
กระบวนการท างาน”  

          ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“พนักงานต้องมีส่วนร่วมในการท างานทุกกระบวนการ ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่าง
มากท่ีพนักงานทุกคนมีสิทธิในการท างานตามแบบแผนท่ีตนเองได้วางไว้” 
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                ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“กระบวนการท างานท่ีเน้นให้ผู้ท าได้มีสิทธิในการเสนอความเห็นและวิธีการ
ด าเนินงานย่อมส่งผลดีต่องานท่ีท าออกมา” 

 2.5 ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั 
 ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั มีความส าคญัในองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะการท างาน
ยอ่มตอ้งมีการรับรู้ถึงผลตอบกลบัจากการท างาน ซ่ึงพนกังานในองคก์รหรือบริษทันั้น ๆ ยอ่มตอ้งรับรู้
ถึงความส าเร็จของฝ่ายงานหรือองค์กรนั้น ๆ รวมทั้งรู้ถึงขอ้ดีและขอ้เสียของระบบการท างานท่ีได้
กระท า  เพื่อน าไปปรับปรุง  พฒันา  หรือเปล่ียนแปลงการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ใหม้ากข้ึน  ตามค ากล่าวของ 
                       ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 1 

“การรับทราบถึงผลการท างานท่ีพนักงานทุกคนได้ท าตามแผนงานนั้น ย่อมท า
ให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานมากขึน้” 

             ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 
“การท่ีพนักงานทราบถึงผลการท างานตามแผนงาน ย่อมท าให้พนักงาน
รับทราบถึงผลงานของตนเองท่ีปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ถึงข้อดีและข้อเสียของระบบ
การท างานท่ีได้กระท า ” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 3 
“พนักงานย่อมมีสิทธิในการรับรู้ถึงผลการท างานของตนเอง เพ่ือน าไป
ปรับปรุง  พัฒนา  ห รือ เป ล่ียนแปลงการท างานในแต่ละวัน เ พ่ือ เ พ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้” 

         ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 4 
“การรับทราบถึงผลการท างานของพนักงานตามท่ีได้รับมอบหมาย ท าให้
พนักงานมีความต่ืนตัวและตั้งใจกับการท างานมากขึน้” 

                        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5 
“พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ดังนั้นพนักงานทุกคนต้องย่อมรับรู้
ถึงผลงานและส่ิงท่ีตอบกลับจากการท างาน เพ่ือให้เกิดการกระตุ้นในพนักงาน
ตั้งใจท างานมากขึน้”  
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        ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 6 
“การท างานย่อมต้องมีการรับรู้ถึงผลตอบกลับจากการท างาน ซ่ึงพนักงานใน
องค์กรหรือบริษัทนั้นๆ ย่อมต้องรับรู้ถึงความส าเร็จของฝ่ายงานหรือองค์กร
นั้นๆ เพ่ือปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงระบบการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของผลงาน” 

              ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7 
“การท างานไม่ว่าจะฝ่ายงานใดย่อมต้องรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง เพ่ือให้พนักงานได้เห็นถึงความส าเร็จของผลงานท่ีตนเองได้ร่วมมือกัน
ท าผลงาน” 

 
 
 

 
 
 
 



 

บทที ่5  
 

สรุปผลการวจิยั   การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเพื่อศึกษาปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนักงาน ในกลุ่มงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จงัหวดัปทุมธานี  โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั (1) เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะ
งานและการปรับตวัในการท างานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมยานยนต์  (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน และปัจจยัการปรับตวัในการท างาน (3) เพื่อศึกษา
อิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน  

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ประชากรในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ
ของบริษทัท่ีอยูใ่นกลุ่มของอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์เขตอุตสาหกรรมนวนคร จ านวน 2,735 คน 
การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  ใชสู้ตรของ  Taro  Yamane  (อา้งถึงในบุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 
2531 : 70)  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ี  จะใช้กลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน  399  หน่วย
ตวัอย่าง  จากนั้นค านวณสัดส่วนเพื่อน าไปหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละชั้น  โดยผูว้ิจยัด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการเก็บดว้ยตนเอง  โดยใชว้ิธีสุ่มแบบสะดวก  ผูต้อบแบบสอบถามครบตามท่ี
ก าหนดจ านวน  399  ชุดอยา่งสมบูรณ์ 

 ตวัแปรท่ีน าเขา้มาศึกษามีทั้งหมด  3  ตวัแปรแฝง  13  ตวัแปรสังเกต  ไดแ้ก่ (1) ตวัแปรแฝง
บุคลิกภาพ ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่  ตวัแปรบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว แบบแสดงตวั แบบ
เปิดกวา้ง  แบบประนีประนอม  และแบบมีสติ (2) ปัจจยัคุณลกัษณะงาน ประกอบด้วย  5 ตวัแปร
สังเกต  ไดแ้ก่  ตวัแปรความหลากหลายของทกัษะ  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  ความส าคญัของงาน 
ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน (3) ปัจจยัการปรับตวัในการท างาน ประกอบดว้ย 3 
ตวัแปรสังเกต  ได้แก่ ตวัแปรปรับตวัให้เข้ากบังานท่ีท า การปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมและ
กฎระเบียบขอ้บงัคบั และการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  คือ  แบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น 4  ตอน ซ่ึงผูว้ิจยัปรับปรุง
และพฒันาข้ึนเองจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการปรับตัวในการท างาน ตอนท่ี 3  
แบบสอบถามวดับุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และตอนท่ี 4 แบบสอบถามคุณลักษณะงาน การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน  2  ท่าน  และความเท่ียงตรงดา้นการวดัและ
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ประเมินผลจ านวน  1  ท่าน  ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในด้านจิตวิทยา
องค์การ  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  การบริหารองค์กร  และการใช้ภาษา  เพื่อหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการ  (Index of Item Objective Congruence--IOC)  
ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแบบสอบถามอยูร่ะหวา่ง  0.6  ถึง 1 หลงัจากนั้นน า
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งแต่มีลกัษณะใกลเ้คียงกนัจ านวน 30 คน  
เพื่อวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิของ  Cronbach  ผลการวิเคราะห์ไดค้่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากบั  0.956 

 หลังจากคัดเลือกข้อค าถามดังกล่าวแล้วจึงน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างแล้วน ามา
วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างก่อนน าไปทดสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง
โครงสร้างท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างดว้ยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงทั้ง  2  ตวัแปร ได้แก่  บุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน  
และการปรับตวัในการท างาน  ผลการวิเคราะห์พบวา่  แบบจ าลองการวดัของตวัแปรทั้ง 3 ตวั มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ และมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบแต่ละแบบจ าลองอยูร่ะหวา่ง  
0.43  ถึง  0.81 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานตวัแปร ไดแ้ก่ การวิเคราะห์เพื่อบรรยายลกัษณะ
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่  ค่าความถ่ี (Frequency)  และร้อยละ (Percentage)สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ระดบับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและการปรับตวัในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)  ค่าความแปรปรวน (Variation) คะแนนต ่าสุด (Min)  คะแนนสูงสุด  (Max) 
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
คุณลักษณะบุคลิกภาพ คุณลักษณะงานและการปรับตัวในการท างานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 
Correlation Coefficient)  (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543 : 144) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  การ
วเิคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและการปรับตวัในการท างานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  วิเคราะห์โดยใช้สมการโครงสร้างเพื่อแสดงผลของปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงาน กลุ่มงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ นิคม
อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี  
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5.1  สรุปผลการวจิัย 
 การน าเสนอผลการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ โดยการวเิคราะห์

ขอ้มูลแบ่งออกเป็น  3  ตอนดงัน้ี 
 ตอนที่  1  เพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพ  คุณลักษณะงานและการปรับตัวในการท างานของ
พนักงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์   

 ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยับุคลิกภาพมีระดบัการปรับตวัท่ีสูงมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.50     
(S.D = 0.80)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  อนัดบั  1  คือ  บุคลิกภาพแบบมีสติ  มีระดบัการ
ปรับตวัในการท างานในระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.75  (S.D = 0.78)  อนัดบั  2  คือ  บุคลิกภาพ
แบบเปิดกวา้ง  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.56  (S.D = 0.73)  
อนัดบั  3  คือ  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.53  (S.D = 0.82)  อนัดบั  4  คือ  บุคลิกภาพแบบอ่อนโยน  มีระดบัการปรับตวัในการท างาน
ในระดบัสูงมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.45  (S.D = 0.87)  และอนัดบั  5  คือ  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  มี
ระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.22  (S.D = 0.82) 

 ส่วนปัจจยัคุณลกัษณะงานมีระดบัการปรับตวัท่ีสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.61  (S.D = 0.78)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า   อนัดบั  1  คือ  ผลยอ้นกลบัของงาน  มีระดบัการปรับตวัในการ
ท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.65  (S.D = 0.74)  อนัดบั  2  คือ  ความหลากหลายของทกัษะ  มี
ระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.63  (S.D = 0.79)  อนัดบั  3  คือ  ความ
เป็นเอกลกัษณ์ของงาน  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.58  (S.D = 
0.84)  อนัดบั  4  คือ  ความส าคญัของงานและความมีเอกสิทธ์ิของงาน  ซ่ึงมีระดบัการปรับตวัในการ
ท างานในระดบัสูง  

 ส่วนปัจจัยการปรับตัวในการท างานมีระดับการปรับตัวท่ีสูง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.78          
(S.D = 0.64)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  อนัดบั  1  คือ  การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน  มี
ระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.82  (S.D = 0.76)  อนัดบั  2  คือ  การ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบังานท่ีท า  มีระดบัการปรับตวัในการท างานในระดบัท่ีสูง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68  (S.D 
= 0.74)  และอนัดบั  3  คือ  การปรับตวัให้เขา้กบักฎระเบียบ  มีระดบัการปรับตวัในการท างานใน
ระดบัปานกลาง  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.62  (S.D = 0.79) 
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 ตอนที่  2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคลิกภาพ ปัจจัยคุณลักษณะงาน และ
ปัจจัยการปรับตัวในการท างาน 
 ผลการวิจยั ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานกบัการปรับตวัใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์สูง        
(r = 0.517) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์สูงสุดคือ ปัจจยับุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งกบัการปรับตวัให้เขา้กบั
งาน (r = 0.492) รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยับุคลิกภาพแบบมีสติกบัการปรับตวัให้เขา้กบังาน (r = 0.478)   
และส่วนคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด คือ ปัจจยับุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวกบัการปรับตวัให้เขา้กบังาน    
(r = 0.184)ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกค่า 
 จากผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน  และปัจจยัการ
ปรับตวัในการท างานตามวตัถุประสงค ์ สามารถสรุปสมมุติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
 สมมุติฐานท่ี  1  ปัจจยับุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบวา่  ปัจจยับุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัการปรับตวัใน
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานท่ี  2  ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบว่า  ปัจจยัคุณลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับปัจจัยการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน   
 ตอนที่  3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยบุคลิกภาพและปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อ
ปัจจัยการปรับตัวในการท างาน 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  ตามสมมุติฐานการวิจัย  หลังปรับสมการ
โครงสร้างสมมุติฐานตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรม  (Modification Index)  ซ่ึงจะปรับเฉพาะค่า
ความสัมพนัธ์ของความคลาดเคล่ือนเท่านั้น พบวา่ แบบจ าลองยงัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
โดยพิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์  มีค่าเท่ากบั  62.006, องศาอิสระ (df)  มีค่าเท่ากบั  48,  P-value  
เท่ากบั  0.084  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  (GFI)  มีค่าเท่ากบั  0.976  ส่วนค่า  RMR  เท่ากบั  0.009 

 เม่ือพิจารณาเส้นสัมประสิทธ์ิอิทธิพลในแบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ นิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร  พบว่า  คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี          
β = 0.17,  p > 0.05  และบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  
β = 0.65,  p > 0.001 
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 จากผลการวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อปัจจยั
การปรับตวัในการท างานตามวตัถุประสงค ์สามารถสรุปสมมุติฐานไดด้งัน้ี 
 สมมุติฐานท่ี  3  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบว่า  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานท่ี  4  ปัจจยัคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า  คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน   

 

5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี
ตามสมมุติฐานการวจิยั พบวา่  ปัจจยับุคลิกภาพและคุณลกัษณะมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ ดงันั้นผูว้ิจยัจะท าการอภิปรายผลการวิจยัตามขอ้
คน้พบในแบบจ าลองสมการโครงสร้างและสมมุติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 สมมุติฐานที ่ 1  บุคลกิภาพมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตัวในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบวา่  บุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
 บุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.01  ผลการวิจยัน้ีจึงสนบัสนุนสมมุติฐานการวิจยั  ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า  พนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว  แบบแสดงตวั  แบบเปิดกวา้ง  แบบประนีประนอม  และแบบมีสติย่อมส่งผลให้เกิดการ
ปรับตวัให้เขา้กบังานท่ีท า  การปรับตวัให้เขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม  และการปรับตวัให้
เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Dawis  and  Lofquist  (1984)  
ท่ีกล่าวว่า  บุคลิกภาพของบุคคลจะท าให้บุคคลมีความสามารถในการปรับตวัในการท างาน  โดย
พิจารณาจากความรู้  ความสามารถ  ทกัษะในการท างาน  และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีได้รับการ
พฒันาให้สอดคล้องกบัความต้องการและความคาดหวงัขององค์กร  (Judge & Ilies, 2002)  
คุณลักษณะบุคลิกภาพสามารถท านายพฤติกรรมในการสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างครอบคลุม  
นอกจากน้ี  Baughman  (1972 : 12 อา้งถึงในจิตรียา  ไชยศรีพรหม, 2537 : 9)  กล่าววา่  บุคลิกภาพเป็น
โครงร่างลกัษณะของแต่ละคนและเป็นแนวทางความประพฤติ  ซ่ึงก าหนดการปรับตวัให้เป็นอนั
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เดียวกนัของแต่ละคนกบัส่ิงแวดล้อม  เน้นเฉพาะลกัษณะของบุคคลในการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดงันั้น
บุคลิกภาพจึงรวมถึงลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญัต่อการปรับตวัของแต่ละคน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฉว ี 
วิชญเนติชยั (2532 : 11)  กล่าววา่  หากบุคคลใดมีบุคลิกภาพแบบ  “เก็บตวั”  ก็จะท าให้ปรับตวัทาง
สังคมได้ไม่ดี  สู้บุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ  “เปิดเผย”  จะปรับตัวทางสังคมได้ดีกว่า  
นอกจากน้ี  Teagarden  and  Gordon  (1995)  พบว่า  บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  จะมี
ความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน  ในขณะท่ี  Kets  de  Vries  and  Mead  (1991)  เสนอวา่  
บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะอยากรู้อยากเห็นเป็นปัจจยัในระดบัชั้นของการปรับตวั  ผลการวิจยัท่ีคน้พบยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Morley  and  Flynn  (2003)  ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ
และความสามารถของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตัวในการท างานในลักษณะของการ
เปล่ียนแปลงระหว่างวฒันธรรมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นชาวแคนาดาและสหรัฐอเมริกาท่ีเข้ามา
ปฏิบัติงานในอิสราเอลจ านวน  240  คน  ผลวิจัยพบว่า  คุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ี
ประกอบด้วย  Introversion / Extroversion  มีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีรับ  r  =  0.325, p > 0.01  และกลา้หาญ  ณ  น่าน วนัชยั  ประเสริฐศรี อลงกรณ์  
ทิพยเ์นตร  และรุ่งฤดี  กุลสิงห์ (2556) ศึกษาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวั
ในการท างานของนกัศึกษาชั้นปีท่ี 4 :  กรณีศึกษามหาวิทยาลยัในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยั
พบวา่  ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และดา้น
การปรับตวัในการท างานเกือบทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก  ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบว่า ปัจจยั
บุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานอยู่
ระหวา่ง -0.087  ถึง 0.527   
 สมมุติฐานที ่ 2  คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตัวในการท างาน  
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบว่า  คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
 คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05  ผลการวิจยัน้ีจึงสนับสนุนสมมุติฐานท่ีตั้ งไว ้ ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกบัข้อมูลท่ี  
Black  (1988)  ไดก้ล่าวว่า  คุณลกัษณะงานมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานและผลการ
ปฏิบติังาน  กล่าวคือ  หากงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบมีความชัดเจนก็จะส่งผลให้บุคคลทราบส่ิงท่ี
ตนเองถูกคาดหวงัจากองค์กรและตนเองคาดหวงัอะไรจากงานท่ีรับผิดชอบตลอดจนแนวคิดของ  
Gostautaite  and  Buciuniene  (2010)  ท่ีกล่าววา่  คุณลกัษณะของงานยงัส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรม
บางอย่าง  เช่น  การรับรู้ถึงคุณค่าของประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน  ความรับผิดชอบต่อ
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ผลงาน  และความรู้ท่ีได้รับจากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาจากแนวคิด
คุณลกัษณะงานของ  Hackman  and  Oldham  (1976 : 257-258)  ท่ีกล่าววา่  งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ี
หลากหลาย  ความมีเอกภาพในงาน  และความส าคญัของงานจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน
หรือผลลพัธ์การปฏิบติังาน  โดยการเพิ่มการรับรู้ว่างานมีความหมายเป็นความมีเอกภาพในงาน  คือ
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบและเห็นผลลพัธ์ของการท างาน  โดยพนกังาน
ตอ้งท ากิจกรรมและใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานและรับรู้ว่างานนั้นมีความส าคญัซ่ึงส่งผล
กระทบต่อชีวิตและงานของผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองค์กร  จะท าให้บุคลากรรับรู้ความมีคุณค่า
และความหมายของการปฏิบติังานมากกวา่งานท่ีซ ้ าซาก  ซ่ึงงานท่ีมีความส าคญันอ้ยและมีเอกภาพใน
งานท่ีต ่า  ผลการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะดงักล่าวจะท าให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจและมีแรงจูงในในการ
เพิ่มพลงัและความพยายามมากข้ึน  ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รและผลการ
ปฏิบติังานมากกวา่การไดรั้บรางวลั  ส่วนความมีอิสระในงานเป็นการท่ีบุคคลสามารถเลือกเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการท างาน  ความมีอิสระในงานซ่ึงจะเปิดโอกาสให้พนกังานได้
ควบคุมการท างานของตนเองได ้ และช่วยเพิ่มความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจา้ของงานและรับผิดชอบต่อ
ผลลพัธ์การปฏิบติังาน  โดยจะเพิ่มความรู้สึกเต็มใจและสมคัรใจในการท างาน  รวมทั้งพฤติกรรมการ
ปรับตวัในการท างานเพื่อให้งานท่ีไดรั้บความส าเร็จ  ในส่วนของงานวิจยัท่ีสนบัสนุนผลการวิจยัน้ี  
คือ  กลา้หาญ  ณ  น่าน  วนัชยั  ประเสริฐศรี  อลงกรณ์  ทิพยเ์นตร  และรุ่งฤดี  กุลสิงห์  (2556)  ท่ี
ท าการศึกษาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของนกัศึกษาชั้น
ปีท่ี  4  :  กรณีศึกษามหาวิทยาลยัในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ผลการวิจยัพบวา่  ระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และดา้นการปรับตวัในการท างานเกือบ
ทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก  ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั  พบวา่ ปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานและ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานอยูร่ะหวา่ง -0.087  ถึง  0.527   
 สมมุติฐานที ่ 3  บุคลกิภาพมีอทิธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบวา่  บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
 บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  
ผลการวจิยัน้ีจึงสนบัสนุนสมมุติฐานการวิจยั  ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่พนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  
แบบแสดงตวั  แบบเปิดกวา้ง  แบบประนีประนอม  และแบบมีสติยอ่มส่งผลให้เกิดการปรับตวัในการ
ท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Dawis  and  Lofquist  (1984)  ท่ีกล่าววา่  บุคลิกภาพของบุคคล
จะท าให้บุคคลมีความสามารถในการปรับตวัในการท างาน  โดยพิจารณาจากความรู้  ความสามารถ  
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ทกัษะในการท างาน  และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีไดรั้บการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและ
ความคาดหวงัขององค์กร  โดยคุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน
จ าเป็นตอ้งผา่นกระบวนการต่าง ๆ 3  ประการ  ไดแ้ก่  ความแตกต่างระหวา่งบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และคุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  (Shaffer 
Harrison , Gregersin , Black , and Ferzandi , 2006)  ผลการวิจยัท่ีคน้พบยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั  
Caligiuri  (2000)  ท่ีพบวา่คุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลเป็นตวัแปรท่ีส่งอิทธิพลทางบวกอยา่งมี
นยัส าคญัต่อการปรับตวัขา้มวฒันธรรม  ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั  0.41  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05  นอกจากนั้นยงัมีผลการศึกษาของ  Huang, Chi, and Lawler  (2005)  ท่ีท าการวิจยักบักลุ่ม
ตวัอยา่งชาวอเมริกนัท่ีมาท างานในประเทศไตห้วนั  พบวา่  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  บุคลิกภาพแบบเปิดรับสถานการณ์  มีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตวัในการท างาน  
ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั  0.32  0.25 และ 0.44  ตามล าดบั  อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  0.05  
ส่วนการศึกษาของ  Lee and Sukoco  (2008)  ผลการวิจยัพบวา่  คุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรับตวัในการท างาน  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.917 ท่ีระดบันยัส าคญั  
0.001  และงานวจิยัของ  กลา้หาญ  ณ  น่าน  วนัชยั  ประเสริฐศรี  อลงกรณ์  ทิพยเ์นตร  และ รุ่งฤดี  กุล
สิงห์  (2556)  ท่ีท าการศึกษาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของนกัศึกษาชั้นปีท่ี  4  :  กรณีศึกษามหาวิทยาลยัในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ผลการวิจยัพบวา่  ระดบั
ความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และดา้นการปรับตวัใน
การท างานเกือบทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก   
 สมมุติฐานที ่ 4  คุณลกัษณะงานมีอทิธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบว่า  คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
 คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05  ผลการวิจยัน้ีจึงสนับสนุนสมมุติฐานท่ีตั้ งไว ้ ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับข้อมูลท่ี  Black  
(1988)  ไดก้ล่าววา่  คุณลกัษณะงานมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานและผลการปฏิบติังาน  
กล่าวคือ  หากงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบมีความชัดเจนก็จะส่งผลให้บุคลากรทราบส่ิงท่ีตนเองถูก
คาดหวงัจากองค์กรและตนเองคาดหวงัอะไรจากงานท่ีรับผิดชอบ  เช่นเดียวกับผลงานวิจัยของ  
Ashforth, Saks, and  Lee  (1998)  ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของผูส้ าเร็จ
การศึกษาในคณะบริหารธุรกิจมาท าการทดสอบดว้ยสมการโครงสร้าง  ผลวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะงาน
มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั  0.41  อย่างมีนยัส าคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั  0.001  เห็นไดว้า่ผลการวจิยัคร้ังน้ีสนบัสนุนกบัแนวคิดและงานวจิยัท่ีผา่นมา  เป็นไป
ไดว้า่ในพนกังานท่ีพึ่งเขา้มาท างานอาจไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการปฏิบติังาน  มีเอกภาพในงาน  
เห็นความส าคญัของงาน  มีอิสระในงาน  และไดรั้บขอ้มูลย้อนกลบัจากการท างาน  เน่ืองจากเวลาท่ี
ปฏิบติังานไม่นานท าให้เกิดสภาวะท่ีส าคญัทางจิตใจ  ไดแ้ก่  การรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย  การได้
รับผดิชอบผลลพัธ์จากการท างาน  และการรู้ผลของการกระท า  จึงท าให้พวกเขาเห็นความส าคญัของ
คุณลกัษณะงาน  ส่งผลให้แสดงออกมาซ่ึงพฤติกรรมท่ีเต็มความสามารถของตนเอง  สอดคลอ้งกบั  
Gostautaite  and  Buciuniene  (2010)  ท่ีกล่าววา่  ความชดัเจนของคุณลกัษณะงานยงัส่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมบางอย่าง  เช่น  การรับรู้คุณค่าของประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน  ความ
รับผดิชอบต่อผลงาน  และความรู้ท่ีไดรั้บจากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาจาก
แนวคิดคุณลกัษณะงานของ  Hackman  and  Oldham  (1976 : 257-258)  ท่ีกล่าววา่  งานท่ีตอ้งใช้
ทกัษะท่ีหลากหลาย  ความมีเอกภาพในงาน  และความส าคญัของงานจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานหรือผลลพัธ์การปฏิบติังาน  โดยการเพิ่มการรับรู้วา่งานมีความหมายเป็นความมีเอกภาพใน
งาน  คือการท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสท างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบและเห็นผลลพัธ์ของการท างาน  โดย
พนกังานตอ้งท ากิจกรรมและใชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างานและรับรู้วา่งานนั้นมีความส าคญัซ่ึง
ส่งผลกระทบต่อชีวิตและงานของผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองค์กร  จะท าให้บุคลากรรับรู้ความมี
คุณค่าและความหมายของการปฏิบติังานมากกว่างานท่ีซ ้ าซาก  ซ่ึงงานท่ีมีความส าคญัน้อยและมี
เอกภาพในงานท่ีต ่า  ผลการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะดงักล่าวจะท าใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจและมีแรงจูง
ในในการเพิ่มพลงัและความพยายามมากข้ึน  ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร
และผลการปฏิบติังานมากกว่าการไดรั้บรางวลั  ส่วนความมีอิสระในงานเป็นการท่ีบุคคลสามารถ
เลือกเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนการท างาน  ความมีอิสระในงานซ่ึงจะเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดค้วบคุมการท างานของตนเองได ้ และช่วยเพิ่มความรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจา้ของงานและ
รับผดิชอบต่อผลลพัธ์การปฏิบติังาน  โดยจะเพิ่มความรู้สึกเต็มใจและสมคัรใจในการท างาน  รวมทั้ง
พฤติกรรมการปรับตวัในการท างานเพื่อให้งานท่ีได้รับความส าเร็จ  และงานวิจยัของ  กลา้หาญ  ณ  
น่าน วนัชยั  ประเสริฐศรี อลงกรณ์  ทิพยเ์นตร  และรุ่งฤดี  กุลสิงห์  (2556)  ท่ีท าการศึกษาแบบจ าลอง
เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของนกัศึกษาชั้นปีท่ี  4  :  กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยัในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ผลการวิจยัพบวา่  ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  
คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และดา้นการปรับตวัในการท างานเกือบทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก   
 จากการสัมภาษณ์ผูจ้ดัการฝ่ายของแต่ละบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ ใน
เร่ืองของการศึกษาปัจจยัทางด้านบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ
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ท างานของพนกังาน  พบวา่  บุคลิกภาพมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อการปรับตวัในการท างาน  ดงัน้ี  
1) ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ร  พบวา่  ส่วน
ใหญ่เห็นว่าการปรับตวัในการท างานดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความส าคญัมากในการท างาน  
เพราะถา้บุคคลปรับตวัไดดี้ก็จะท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  2)  ดา้นบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว  ผลการสัมภาษณ์พบว่า  บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าการปรับตัวในการท างานด้าน
บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความส าคญัระดบัสูงต่อการท างาน  เพราะถา้พนกังานมีความแสดงออกท่ีดี
จะส่งผลให้เกิดความร่วมมือในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี  ท าให้ประสบความส าเร็จในการ
ท างาน  3)  ด้านบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  ผลการสัมภาษณ์พบว่า  บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าการ
ปรับตวัในการท างานดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งมีความส าคญัอย่างมากต่อการท างาน  เพราะถ้า
พนกังานมีความคิดริเร่ิมในส่ิงใหม่ ๆ ก็จะท าให้การท างานภายในองคก์รมีประสิทธิภาพและกา้วหนา้
มากยิง่ข้ึน  4)  ดา้นบุคลิกภาพแบบประนีประนอม  ผลการสัมภาษณ์พบวา่  บุคลากรส่วนใหญ่เห็นวา่
การปรับตวัในการท างานดา้นบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความส าคญัอย่างมากต่อการท างาน  
เพราะถา้พนกังานเขา้กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รได ้ ยอ่มส่งผลต่อการท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น
อย่างดี  และ  5)  ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ  บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าการปรับตวัในการท างานดา้น
บุคลิกภาพแบบมีสติมีความส าคญัในระดบัสูงต่อการท างาน  เพราะพนักงานทุกคนย่อมตอ้งการ
ความส าเร็จในการท างาน  ย่อมตอ้งด าเนินไปในแนวทางเดียวกนักบัท่ีทางบริษทัก าหนดไว ้ ย่อม
ส่งผลดีทั้งต่อองคก์รและตวัพนกังานเอง  ซ่ึงเม่ือพนกังานมีบุคลิกภาพท่ีดีแลว้ยอ่มส่งผลต่อการท างาน
ท่ีดีไปดว้ย  คือ  ดา้นคุณลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  1)  ดา้นความหลากหลายของทกัษะ  มีความส าคญัอยา่ง
ยิ่งในองค์กร  เพราะการท างานย่อมตอ้งการทกัษะท่ีช านาญและความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย  เพื่อ
ส่งผลให้ไดผ้ลงานตรงตามเป้าหมาย  ท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ  2)  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ใน
งาน  มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการท างาน  เพราะการท างานยอ่มตอ้งการพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังาน
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงความส าเร็จของงานนั้น ๆ โดยท่ีงานนั้นส่งผลให้เกิดความพึงพอใจขององคก์ร  3)  
ดา้นความส าคญัของงาน  มีส าคญัส าคญัอย่างยิ่งในองค์กร  เพราะชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังานใน
องคก์รยอ่มมีผลต่อการอยูร่่วมกนัในองคก์ร  4)  ดา้นความมีเอกสิทธ์ิของงาน  มีความส าคญัในองคก์ร
เป็นอยา่งมาก  เพราะพนกังานทุกคนยอ่มมีสิทธิในการตดัสินใจในกระบวนการท างาน  และสามารถ
ควบคุมการท างานจนประสบความส าเร็จได ้ และ  5)  ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  พนกังานทุกคน
ยอ่มมีสิทธิในการรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีพนกังานทุกคนไดต้ั้งใจท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์
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5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
     การน าผลการวจัิยไปประยุกต์ใช้ 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน
การท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จงัหวดั
ปทุมธานี  ซ่ึงพบวา่  ตวัแปรลกัษณะบุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการ
ท างาน  ผลการวจิยัสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ด ้ ดงัน้ี 
 1. องคก์รควรออกแบบงานใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจภายในโดยการเปิดโอกาสให้พนกังาน
ไดท้ างานท่ีมีการพฒันาทกัษะและความรับผิดชอบมากข้ึน  ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าเน้ือหางาน  รวมทั้ง
การไดป้ฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนงานนั้นส าเร็จ  โดยมีอิสระในการวางแผน  ควบคุม  และมีอ านาจ
ตดัสินใจในกระบวนการท างานของตน  นอกจากน้ี  องคก์รควรให้ความส าคญักบัพนกังานโดยให้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  และวางแผนกลยุทธ์การพฒันาบุคลากรขององค์กร  ซ่ึงจะท าให้
พนกังานรู้วา่งานของเขานั้นมีความส าคญัต่อชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานคนอ่ืน ๆ และการด ารงอยู่
ขององคก์ร  รวมทั้งไดรั้บทราบขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างาน
นั้น  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้ท่ีจะพฒันาการท างานและน าไปสู่การปรับตวัในการ
ท างานท่ีดีต่อองคก์ร 
 2. ใหก้ารสนบัสนุนและเอาใจใส่ในคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน  โดยเปิดโอกาส
ให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพการท างานด้วยการจดัท าแผนพฒันาอาชีพ  เปิดโอกาสให้ได้รับการ
ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานภายนอกองค์กร  และอ านวยความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน  รวมทั้งการจดัสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมแก่การ
ท างาน  นอกจากน้ี  องคก์รควรแสดงออกถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าของพนกังานโดยการให้การยก
ยอ่งชมเชย  ยอมรับขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นและปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งสุภาพและใหเ้กียรติ 
 3. องค์กรควรน าปัจจัยด้านคุณลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ซ่ึงประกอบด้วย  
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม  และบุคลิกภาพแบบมีสติ  มาเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการสรรหา คดัเลือก และ
ฝึกอบรมพนกังาน  เพื่อให้ไดพ้นกังานท่ีมีคุณลกัษณะบุคลิกภาพท่ีพึงประสงค ์ และมีแนวโนม้ท่ีจะมี
การปรับตวัในการท างานไดดี้ 
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5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 การศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนักงานยงัมีแนวทางในการศึกษาได้อีกหลาย
ประการ  ไดแ้ก่ 
 1. ควรศึกษาและพฒันาโปรแกรมฝึกอบรมบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังานในองคก์ร 
 2. ควรมีการศึกษาการปรับตวัในการท างานในกลุ่มประชากรอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบติังานในองคก์ร
ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้ผลการวิจยัท่ีไดมี้ความถูกตอ้งชัดเจน  และครอบคลุมประชากรใน
ขอบเขตท่ีกวา้งมากข้ึน 
 3. ควรน าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานท่ีคน้พบจากการวิจยัในคร้ังน้ี  ซ่ึง
ประกอบด้วยปัจจยับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะงานมาท าการวิจยัและพฒันา  โดยการสร้างเป็นวิธีการ  
แนวทาง  หรือหลกัสูตรในการให้ความรู้แก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปรับตวัใน
การท างานต่อไป 
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 ช่ือ – นามสกุล            ต าแหน่ง 
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แบบสอบถาม 
 

ปัจจัยทางด้านลกัษณะบุคลกิภาพและคุณลกัษณะงาน  ทีม่อีทิธิพลต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงาน  ในกลุ่มอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 
 โปรดท ำเคร่ืองหมำย   หนำ้ขอ้ควำม  หรือเติมขอ้ควำมลงในช่องวำ่งตำมควำมเป็นจริง  
ขอ้มูลน้ีจะถูกเก็บไวเ้ป็นควำมลบั 
 
ตอนที ่ 1  ขอ้ค ำถำมเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
1.  เพศ 
   1)  เพศชำย       2)  เพศหญิง 
2.  อำย ุ
   1)  ต ่ำกวำ่ – 20  ปี      2)  21 – 30  ปี 
   3)  31 – 40  ปี      4)  41 – 50  ปี 
   5)  50  ปีข้ึนไป 
3.  ระดบักำรศึกษำ 
   1)  ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี       2)  ปริญญำตรี 
   3)  สูงกวำ่ปริญญำตรี 
4.  รำยได ้
   1)  ต ่ำกวำ่  10,000  บำท     2)  10,000 – 20,000  บำท 
   3)  20,000 – 30,000  บำท     4)  30,001  บำทข้ึนไป 
5.  ประสบกำรณ์กำรปฏิบติังำน 
   1)  ต ่ำกวำ่ – 5  ปี      2)  6 – 10  ปี 
   3)  11 – 15  ปี      4)  16 – 20  ปี 
   5)  21 – 25  ปี      6)  26 – 30  ปี 
   7)  30  ปีข้ึนไป 
6.  สถำนภำพกำรท ำงำนในปัจจุบนัของท่ำน 
   1)  ผูป้ฏิบติังำน    2)  หวัหนำ้งำนขั้นตน้ (หวัหนำ้แผนก) 
   3)  หวัหนำ้ขั้นกลำง (หวัหนำ้ฝ่ำย)    4)  หวัหนำ้งำนขั้นสูง (ผูบ้ริหำร) 
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 ค าช้ีแจง ใหเ้ขียนเคร่ืองหมำย  ท่ีตรงกบัระดบัควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด ระดบักำร
ประเมินมีดงัน้ี 

 เห็นดว้ยอยำ่งยิง่   มีค่ำเท่ำกบั 5 คะแนน 
 เห็นดว้ย    มีค่ำเท่ำกบั 4 คะแนน 
 ตดัสินใจไม่ได ้/ เฉยๆ  มีค่ำเท่ำกบั 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   มีค่ำเท่ำกบั 2 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยำ่งยิง่  มีค่ำเท่ำกบั 1 คะแนน 

 
ตอนที ่ 2  ขอ้ค ำถำมเก่ียวกบักำรปรับตวัในกำรท ำงำน 

ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ขำ้พเจำ้เขำ้ใจวธีิกำรและแนวทำงต่ำง ๆ ในกำรปฏิบติังำนเป็นอยำ่งดี      
2. ขำ้พเจำ้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยกบังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยใหรั้บผดิชอบ      
3. ขำ้พเจำ้รู้สึกทอ้แทเ้ม่ือปฏิบติังำนลม้เหลว      
4. เม่ือเผชิญปัญหำในกำรปฏิบติังำน ขำ้พเจำ้สำมำรถแกไ้ขปัญหำไดด้ว้ยตนเอง      
5. เม่ือไม่ทรำบวธีิกำรแกไ้ขปัญหำ ขำ้พเจำ้จะสืบคน้แหล่งควำมรู้ 
เพ่ือแกไ้ขปัญหำนั้นใหไ้ด ้

     

6. ขำ้พเจำ้ปฏิบติัตำมกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร      
7. โครงสร้ำงขององคก์รมีควำมชดัเจน ท ำใหง่้ำยและเห็นภำพท่ีชดัเจน 
ต่อกำรเจริญเติบโตในอำชีพกำรปฏิบติังำน 

     

8. สถำนท่ีท ำงำนเอ้ืออ ำนวยต่อกำรปฏิบติังำนท่ีขำ้พเจำ้รับผดิชอบ      
9. องคก์รมีเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีช่วยใหข้ำ้พเจำ้ปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ      
10. องคก์รจดัสถำนท่ีในกำรพกัผอ่นใหแ้ก่พนกังำนอยำ่งเหมำะสม  
จนท ำใหข้ำ้พเจำ้รู้สึกไม่เครียดในกำรปฏิบติังำน 

     

11. ขำ้พเจำ้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในกำรปฏิบติังำนร่วมกบัเพ่ือนร่วมงำน      
12. ขำ้พเจำ้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในกำรปฏิบติังำนร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชำ      
13. เพ่ือนร่วมงำนใหค้วำมสนใจและใหค้วำมช่วยเหลือขำ้พเจำ้อยูเ่สมอ      
14. ผูบ้งัคบับญัชำใหค้วำมสนใจและใหค้วำมช่วยเหลือขำ้พเจำ้อยูเ่สมอ      
15. ขำ้พเจำ้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือไดป้ฏิบติังำนร่วมกบัเพ่ือนร่วมงำน      
16. ขำ้พเจำ้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือไดป้ฏิบติังำนร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชำ      
17. เพ่ือนร่วมงำนคอยใหค้  ำแนะน ำเก่ียวกบักำรท ำงำนแก่ขำ้พเจำ้เสมอ      
18. ผูบ้งัคบับญัชำคอยใหค้  ำแนะน ำเก่ียวกบักำรท ำงำนแก่ขำ้พเจำ้เสมอ      
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ตอนที ่ 3  ขอ้ค ำถำมเก่ียวกบัปัจจยับุคลิกภำพ 
ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ขำ้พเจำ้เป็นวติกกงัวล      
2. เม่ือตกอยูใ่นภำวะเครียดมำก ๆ บำงคร้ังขำ้พเจำ้รู้สึกเหมือนตวัเอง 
จะแตกออกเป็นเส่ียง ๆ 

     

3. ขำ้พเจำ้ไม่ค่อยรู้สึกเศร้ำโศกหรือซึมเศร้ำ      
4. บ่อยคร้ังท่ีขำ้พเจำ้รู้สึกวำ่ตนเองต ่ำตอ้ยกวำ่ผูอ่ื้น      
5. บ่อยคร้ังเม่ือมีส่ิงใดไม่เป็นไปตำมควำมคำดหมำย ขำ้พเจำ้รู้สึกทอ้แท ้
และอยำกยอมแพ ้

     

6. ขำ้พเจำ้ชอบท ำงำนคนเดียว ไม่ชอบท ำงำนร่วมกบัผูอ่ื้น      
7. ขำ้พเจำ้ชอบพดูคุยกบัคนทัว่ไป      
8. ขำ้พเจำ้เป็นท่ีพอใจและยอมรับของผูอ่ื้น      
9. ขำ้พเจำ้กลำ้แสดงออก แมจ้ะอยูท่่ำมกลำงคนจ ำนวนมำก      
10. ขำ้พเจำ้ชอบอยูใ่นท่ีท่ีมีกิจกรรมต่ำง ๆ ใหท้ ำ      
11. บ่อยคร้ังท่ีขำ้พเจำ้รู้สึกวำ่ตนเองเตม็ไปดว้ยพลงัมำกจนอยำกแสดงออกมำ      
12. ขำ้พเจำ้เป็นคนร่ำเริงและสดช่ืนแจ่มใส      
13. บ่อยคร้ังท่ีขำ้พเจำ้สนุกกบักำรครุ่นคิดเก่ียวกบัทฤษฎีหรือควำมคิดท่ีเป็นนำมธรรม      
14. ขำ้พเจำ้มีควำมอดทนต่อส่ิงต่ำง ๆ      
15. ขำ้พเจำ้เป็นคนด้ือดึงและกำ้วร้ำว      
16. บ่อยคร้ังท่ีขำ้พเจำ้ชอบลองท ำกิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีหลำกหลำยมำกกวำ่กิจกรรม 
ท่ีท ำอยูเ่ป็นประจ ำ 

     

17. ขำ้พเจำ้มีควำมอยำกรู้อยำกเห็นในเร่ืองท่ีประเทืองปัญญำ      
18. ขำ้พเจำ้จะท ำในส่ิงท่ีตวัเองคิดวำ่ถูกตอ้งมำกกวำ่กำรปฏิบติัตำมกฎระเบียบ 
อยำ่งเคร่งครัด 

     

19. ขำ้พเจำ้มกัจะสงสยัหรือดูถูกดูแคลนในเจตนำของผูอ่ื้น      
20. บำงคนคิดวำ่ขำ้พเจำ้เป็นคนเห็นแก่ตวัและถือตวัเองเป็นใหญ่      
21. คนส่วนมำกท่ีขำ้พเจำ้รู้จกัชอบขำ้พเจำ้      
22. ขำ้พเจำ้ชอบกำรร่วมมือกบัผูอ่ื้นมำกกวำ่กำรแข่งขนั      
23. ขำ้พเจำ้ใหเ้กียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ      
24. บำงคนคิดวำ่ขำ้พเจำ้เป็นคนเยน็ชำและคิดแต่ผลไดผ้ลเสีย      
25. ขำ้พเจำ้เป็นคนท่ีมุ่งควำมส ำเร็จของผลงำน      
26. ดูเหมือนวำ่ขำ้พเจำ้จะไม่สำมำรถจดัระเบียบใหต้นเองไดเ้ลย      
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ตอนที ่ 3  ขอ้ค ำถำมเก่ียวกบัปัจจยับุคลิกภำพ (ต่อ) 
ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
27. ขำ้พเจำ้ปฏิบติังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยอยำ่งตั้งใจ      
28. ขำ้พเจำ้ท ำงำนหนกัเพื่อใหส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำย      
29. เม่ือขำ้พเจำ้มีขอ้ผกูพนักบัเร่ืองใด ขำ้พเจำ้จะยดึมัน่ท ำจนส ำเร็จ      
30. ขำ้พเจำ้มีเป้ำหมำยชดัเจนและมีกำรปฏิบติัสู่เป้ำหมำยอยำ่งเป็นระบบ      

 
ตอนที ่ 4  ขอ้ค ำถำมเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะงำน 

ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. งำนของขำ้พเจำ้ตอ้งใชท้กัษะและควำมสำมำรถท่ีหลำกหลำยในกำรปฏิบติังำน      
2. งำนท่ีขำ้พเจำ้ท ำเปิดโอกำสใหข้ำ้พเจำ้ไดใ้ชท้กัษะท่ีหลำกหลำย      
3. ขำ้พเจำ้ไดรั้บโอกำสท ำงำนท่ีหลำกหลำย      
4. ขำ้พเจำ้รับผิดชอบงำนตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนกำรท ำงำนจนส ำเร็จ      
5. ขำ้พเจำ้มีอ ำนำจในกำรตดัสินใจในกำรท ำงำนท่ีรับผิดชอบจนเห็นผลลพัธ์      
6. งำนของขำ้พเจำ้มีควำมส ำคญัและส่งผลกระทบต่อกำรด ำเนินงำน 
ของบุคคลอ่ืนในองคก์ร 

     

7. งำนท่ีขำ้พเจำ้รับผิดชอบส่งผลต่อกำรด ำเนินงำนขององคก์ร      
8. งำนของขำ้พเจำ้มีควำมส ำคญัต่อควำมส ำเร็จขององคก์ร      
9. ขำ้พเจำ้สำมำรถจดัสรรเวลำในกำรท ำงำนท่ีรับผิดชอบอยูไ่ดอ้ยำ่งยดืหยุน่ 
ดว้ยตวัขำ้พเจำ้เอง 

     

10. ขำ้พเจำ้มีอิสระในกำรวำงแผนกำรท ำงำน      
11. ขำ้พเจำ้มีอิสระในกำรตดัสินใจเก่ียวกบักระบวนกำรท ำงำนของตนเอง      
12. ขำ้พเจำ้สำมำรถประเมินประสิทธิภำพกำรท ำงำนของตวัเองไดจ้ำกลกัษณะงำน 
ท่ีขำ้พเจำ้ท ำ 

     

13. งำนของขำ้พเจำ้เปิดโอกำสใหมี้กำรส่ือสำรเพื่อรับทรำบประสิทธิภำพ 
ของกำรท ำงำนจำก ผูบ้งัคบับญัชำ 

     

14. ขำ้พเจำ้ไดรั้บทรำบขอ้มูลยอ้นกลบัจำกเพ่ือนร่วมงำนเก่ียวกบักำรท ำงำน 
ของขำ้พเจำ้ 

     

ผู้วจิัยขอขอบพระคุณทีท่่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอให้ท่านเจริญรุ่งเรืองในหน้าทีก่ารงานและชีวติสืบไป 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงาน  ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของพนกังาน  ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื่อศึกษาระดบัการปรับตวัในการท างานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลกัษณะงาน  และปัจจยัการ

ปรับตวัในการท างาน 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงาน  ท่ีมีผลต่อปัจจยัการ

ปรับตวัในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่าง  
 แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามวดัความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ  ซ่ึงอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของลิเคอร์ท (Likert Scale) 

ผู้วจัิย 
 จิตรว ี  มุสิกสุต 

ค าช้ีแจง 
 ใหท้่านพิจารณาขอ้ค าถามส าหรับการวจิยัแต่ละขอ้วา่มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัตวั
แปรท่ีศึกษาหรือไม่ โดย 
 1. เห็นวา่สอดคลอ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง + 1  
 2. ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง    0 
 3. เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง – 1 
  และโปรดเสนอแนะเพิ่มเติม (ถา้มี) 
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ค าจ ากดัความในการวจิยั 

 
ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

ความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

+1 0 -1 หมาย
เหตุ 

การป รับตั ว ใ ห้ เ ข้ ากั บ ง านที่ ท า 
หมายถึง ความสามารถท่ีจะเผชิญ
ปัญหาหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อัน
เน่ืองมาจากการท างาน การยอมรับ
ตนเอง เช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตนเองเก่ียวกบังานท่ีท าและมีความ
พึงพอใจในงานท่ีท า 

1. ขา้พเจา้เขา้ใจวธีิการและแนวทางต่าง 
ๆ ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

   1 

2. ขา้พเจา้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ 

   1 

3. เม่ือตอ้งเผชิญปัญหาในการท างาน 
ขา้พเจา้สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ย
ตนเอง 

   1 

4. ขา้พเจา้รู้สึกทอ้แทเ้ม่ือปฏิบติังาน
ลม้เหลว 

   0.33 

5. เม่ือไม่ทราบวธีิการแกไ้ขปัญหา 
ขา้พเจา้จะสืบคน้แหล่งความรู้เพ่ือแกไ้ข
ปัญหานั้นใหไ้ด ้

   1 

การปรับตัวให้เข้ากับกฎระเบียบ
ข้อบังคับและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน หมายถึง ความสามารถท่ีจะ
ย อ ม รั บ แ ล ะป ฏิ บั ติ ต น ภ า ย ใ ต้
กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ของท่ี
ท า ง านได้  ย อม รับ ในระ เ บี ยบ
ข้อก าหนด  การปฏิบั ติ ง านและ
ส า ม า ร ถ ท า ง า น ภ า ย ใ ต้
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยูไ่ด ้

1. ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์ร 

   1 

2. โครงสร้างขององคก์รมีความชดัเจน 
ท าใหง่้ายและเห็นภาพท่ีชดัเจนตอ่การ
เจริญเติบโตในอาชีพการปฏิบติังาน 

   1 

3. สถานท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังานท่ีขา้พเจา้รับผดิชอบ 

   1 

4. องคก์รมีเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีี
ช่วยใหข้า้พเจา้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

   1 

5. องคก์รจดัสถานท่ีในการพกัผอ่น
ใหแ้ก่พนกังานอยา่งเหมาะสม จนท าให้
ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดในการปฏิบติังาน 

   1 

การปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา  หมายถึง 
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ส ร้ า ง
สมัพนัธภาพท่ีดี และ 

1. ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัใน
การท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน 

   1 

2. ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัใน
การท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

   0.67 
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ค าจ ากดัความในการวจิยั 

 
ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

ความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

+1 0 -1 หมายเหตุ 
ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 

3. ท่านไดรั้บการยอมรับและความ
เช่ือถือจากเพ่ือนร่วมงาน 

   1 

4. ท่านไดรั้บการยอมรับและความ
เช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชา 

   1 

5. เพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ 
ขา้พเจา้ 

   1 

6. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือ
ขา้พเจา้ 

   1 

7. ท่านไดรั้บค าแนะน าดี ๆ จากเพื่อน
ร่วมงาน 

   1 

8. ท่านไดรั้บค าแนะน าดี ๆ จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

   1 

9. ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่นและเป็นกนัเอง 
เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

   1 

10. ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่นและเป็นกนัเอง 
เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

   0.67 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง 
ร ะดับ ท่ี บุ คคลตอบสนองต่ อ
ความเครียด โดยท่ีบุคคลท่ียืดหยุน่
มี แ น ว โ น้ ม ท่ี จ ะ จั ด ก า ร กั บ
ความเครียดในลกัษณะสงบ หนัก
แน่น และวธีิการท่ีปลอดภยั 

1. ขา้พเจา้ไม่ค่อยรู้สึกเศร้าโศกหรือ
ซึมเศร้า 

   1 

2. บ่อยคร้ังเม่ือมีส่ิงใดไม่เป็นไปตาม
ความคาดหมาย ขา้พเจา้จะรู้สึกทอ้แท ้

   0.33 

3. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเอง
ตอ้ยต ่ากวา่ผูอ่ื้น 

   0.33 

4. ขา้พเจา้เป็นคนร่าเริงและสดช่ืน
แจ่มใส 

   1 

5. เม่ือตกอยูใ่นภาวะเครียดมาก ๆ 
บางคร้ังขา้พเจา้รู้สึกเหมือนตวัเองจะ
แตกออกเป็นเส่ียง ๆ 

   0.67 
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ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 
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+1 0 -1 หมาย
เหต ุ

บุ ค ลิ ก ภ า พ แ บ บ แ ส ด ง ตั ว 
หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลสามารถ
อดทน อดกลั้ นต่อส่ิงเ ร้าจาก
บุคคลและสถานการณ์ต่าง ๆ 
โดยท่ีบุคคลท่ีมีคะแนนแบบ
แสดงตัวสูงจะมีลักษณะชอบ
ร่วมกันกับผู ้อ่ืน และชอบท า
กิจกรรมต่าง ๆ ส่วนบุคคลท่ีมี
คะแนนน้อยจะชอบท างานคน
เดียว สงบเสง่ียม 

1. ขา้พเจา้กลา้แสดงออก แมจ้ะอยู่
ท่ามกลางคนจ านวนมาก 

   1 

2. ขา้พเจา้มีความอดทนต่อส่ิงต่าง ๆ 
 

   1 

3. ขา้พเจา้ชอบอยูใ่นท่ีท่ีมีกิจกรรมต่าง 
ๆ ใหท้ า 

   1 

4. ขา้พเจา้ชอบท างานคนเดียว ไม่ชอบ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

   0.33 

5. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองเตม็
ไปดว้ยพลงัมากจนอยากแสดงออกมา 

   0.33 

บุ ค ลิ ก ภ าพ แบบ เ ปิ ด ก ว้ า ง 
หมายถึง ระดับท่ีบุคคลเปิดรับ
สถานการณ์ใหม่ ๆ หรือวิธีการ
ใหม่  ๆ  ในการท า ส่ิ งต่ า ง  ๆ 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิด
กว้า ง สู ง จ ะ มีค ว ามสนใจ ท่ี
หลากหลาย  ส่วนบุคคล ท่ี มี
บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งต ่า จะ
เป็นผู ้เ ช่ียวชาญในงานใดงาน
หน่ึง มีความคิดเป็นเหตุเป็นผล 

1. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ชอบลองท า
กิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีหลากหลายมากกวา่
กิจกรรมท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 

   1 

2. ขา้พเจา้มีความอยากรู้อยากเห็นใน
เร่ืองท่ีประเทืองปัญญา 

   1 

3. ขา้พเจา้จะท าในส่ิงท่ีคิดวา่ถูกตอ้ง
มากกวา่การปฏิบติัตามกฎระเบียบ 

   0.67 

4. ขา้พเจา้เป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานใดงาน
หน่ึงในองคก์ร 

   1 

5. ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงในงานศิลปะและ
ธรรมชาติ 

   0.67 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
หม า ย ถึ ง  ร ะ ดับ ท่ี บุ ค ค ล มี
แนวโน้มท่ีจะมีความสัมพันธ์
กบัคนอ่ืนใน 

1. บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเห็นแก่
ตวัและถือตวัเองเป็นใหญ่ 

   0.67 

2. ขา้พเจา้เป็นท่ีพอใจและยอมรับของ
ผูอ่ื้น 

   1 
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ข้อค าถามส าหรับการวจิยั 

ความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

+1 0 -1 หมาย
เหตุ 

ลกัษณะท่ีมีความอดทน เป็นท่ี
พอใจและยอมรับของผู ้อ่ืน 
บุคคลท่ีมีความประนีประนอม
ต ่าจะชอบแข่งขัน ด้ือดึง และ
กา้วร้าว 

3. ขา้พเจา้ชอบการร่วมมือมากกวา่การ
แข่งขนั 

   1 

4. ขา้พเจา้ใหเ้กียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ 
 

   1 

5. ขา้พเจา้เป็นคนด้ือดึง และกา้วร้าว 
 

   0.33 

บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง 
ระดบัท่ีบุคคลใชค้วามพยายาม
มุ่งไปสู่เ ป้าหมาย บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพแบบมีสติสูงจะเป็น
คนท างานเพ่ือมุ่งเป้าหมายอยา่ง
ขยนั มีวินัย เช่ือถือได ้บุคคลท่ี
มีบุคลิกภาพแบบมีสติ ต ่ า จะ
ท างานได้หลากหลายอย่าง 
หลากหลายเป้าหมายในเวลา
เดียวกนั 

1. ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บอยา่งตั้งใจ 
 

   1 

2. ขา้พเจา้ท างานในองคก์รไดห้ลากหลาย
อยา่ง 

   1 

3. ขา้พเจา้มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการ
ปฏิบติัสู่เป้าหมายอยา่งเตม็ท่ี 

   1 

4. ขา้พเจา้เป็นคนมีผลงานและมกัท างาน
ส าเร็จเสมอ 

   1 

5. เม่ือขา้พเจา้มีขอ้ผกูมดักบัเร่ืองใด ขา้พเจา้
จะยดึมัน่ท าจนส าเร็จ 

   0.67 

ความหลากหลายของทักษะ 
หมายถึง คุณลักษณะงานท่ี
ผู ้ปฏิบัติงานได้ท ากิจกรรมท่ี
ต้องใช้ทักษะความช านาญท่ี
ห ล า ก ห ล า ย  ใ น อั น ท่ี จ ะ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

1. งานของขา้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะและ
ความสามารถท่ีหลากหลาย 

   0.67 

2. ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสท างานในดา้นท่ีทา้
ทายความสามารถ 

   0.67 

3. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสม    1 
4. ขา้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะในการท างานอยา่ง
มาก เพ่ือใหง้านนั้นส าเร็จ 

   0.67 

5. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตรงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

   1 
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ค ว า ม มี เ อ ก ลั ก ษ ณ์ ใ น ง า น 
หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีผู ้
ปฏิบัติงานแต่ละคนได้ปฏิบัติ 
ง านนั้ น  ๆ  ตั้ ง แ ต่ ต้น จน จ บ
กระบวนการและไดเ้ห็นผลลพัธ์
ท่ีได้จากการปฏิบัติ งาน ท าให้
เกิดความพึงพอใจ 

1. ขา้พเจา้รับผิดชอบงานตั้งแต่เร่ิมตน้
กระบวนการท างานจนส าเร็จ 

   1 

2. ขา้พเจา้มีอ านาจในการตดัสินใจในการ
ท างาน 

   1 

3. ขา้พเจา้มีความพึงพอใจในงานท่ีไดท้ า 
 

   1 

4. ขา้พเจา้ไดเ้ห็นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการ
ปฏิบติังานนั้น 

   1 

5. ท่านเขา้ใจงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบ    1 
ความส าคัญของงาน  หมายถึง 
คุณลักษณะงานท่ีมีความส าคัญ
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของผู ้อ่ืน 
รวมทั้ งมีผลต่อการด ารงอยู่ของ
องคก์ร 

1. งานของขา้พเจา้มีความส าคญัและส่งผล
กระทบต่อการด าเนินงานของบุคคลอ่ืนใน
องคก์ร 

   1 

2. งานของขา้พเจา้มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ทางธุรกิจขององคก์ร 

   1 

3. งานของขา้พเจา้มีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

   1 

4. ขา้พเจา้เห็นความส าคญัของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

   1 

5. งานของขา้พเจา้ไม่ส่งผลกระทบต่อ
องคก์ร 

   0.33 

ค ว า ม มี เ อ ก สิ ท ธ์ิ ข อ ง ง า น 
หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีเปิด
โอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสระใน
การควบคุมและ 

1. งานของขา้พเจา้เปิดโอกาสใหจ้ดัสรรเวลา
ไดอ้ยา่งยดืหยุน่ดว้ยตวัขา้พเจา้เอง 

   1 

2. ขา้พเจา้มีอิสระในการวางแผนการท างาน    0.67 
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ตั ด สิ น ใ จ เ ก่ี ย ว กั บ
กระบวนการการท างานของ
ตนเอง 

3. ขา้พเจา้มีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างานของตนเอง 

   0.67 

4. งานท่ีขา้พเจา้ท าเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ได้
ท างานในโครงการท่ีน่าสนใจ 

   0.33 

5. ขา้พเจา้มีอิสระในการควบคุมการท างาน
ของตนเอง 

   1 

การได้รับข้อมูลย้อนกลับจาก
งาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน
ท่ีท า ให้ ผู ้ป ฏิบั ติ ง านได้ มี
โอกาสทราบขอ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกับประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังานของตนเอง 

1. ขา้พเจา้สามารถประเมินประสิทธิภาพการ
ท างานของตนเองไดจ้ากลกัษณะงานท่ีขา้พเจา้
ท า 

   0.67 

2. งานของขา้พเจา้เปิดโอกาสใหมี้การส่ือสาร
เพื่อรับทราบประสิทธิภาพของการท างานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

   1 

3. ขา้พเจา้ไดรั้บทราบขอ้มูลยอ้นกลบัจาก
เพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบัการท างานของขา้พเจา้ 

   1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
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แบบสัมภาษณ์เพือ่การวจิยั 
 

เร่ือง  การศึกษาบุคลกิภาพและคุณลกัษณะงานทีม่ีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงาน  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 

 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัประกอบการท าวิทยานิพนธ์  เร่ือง  
การศึกษาบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน  ใน
กลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ  1)  ศึกษาระดบับุคลิกภาพ  คุณลกัษณะ
งาน  และการปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  2)  ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพ  ปัจจยัคุณลกัษณะงานและปัจจยัการปรับตวัในการท างาน  3)  
ศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและปัจจยัคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน  
ซ่ึงแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3  ตอน  คือ 
  ตอนท่ี  1  แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
  ตอนท่ี  2  แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบับุคลิกภาพ 
  ตอนท่ี  3  แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 
 2.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น  
ดงันั้นขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด  แต่จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์
ของการวจิยัเท่านั้น  และเป็นแนวทางในการพฒันาต่อไปในอนาคต 
 
 
  ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการใหส้ัมภาษณ์คร้ังน้ี 
 
 

 
จิตรว ี     มุสิกสุต 

นกัศึกษาปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
 ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์.................................................................................................................... 
 อาย.ุ............................................................... เพศ.................................................................. 
 วฒิุการศึกษาสูงสุด.....................................................สาขาวชิา............................................. 
 ประสบการณ์การท างาน........................................................................................................ 
 ต าแหน่งงานปัจจุบนั.............................................................................................................. 
 หน่วยงาน............................................................................................................................... 
 ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั............................................................................................... 
 
ตอนที ่ 2  ข้อมูลด้านความคิดเห็นเกี่ยวกบับุคลกิภาพ 
 1.  ในความคิดเห็นของท่าน  ท่านคิดวา่ 
  1.1  ท่านคิดว่าบุคลิกภาพมีผลต่อการปรับตวัในการท างานหรือไม่  อย่างไร  และ
ท าไมพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รตอ้งมีการปรับตวัในการท างาน 
  ………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
 2.  ในความคิดเห็นของท่าน  ท่านคิดวา่ 
  2.1  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความส าคัญต่อการปรับตัวในการท างานของ
พนักงานหรือไม่  อย่างไร  และพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  
อยา่งไร 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................ 
  2.2  บุคลิกภาพแบบแสดงตวัมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
หรือไม่  อยา่งไร  และพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................ 
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  2.3  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังาน
หรือไม่  อยา่งไร  และพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………….…
…………………………………………………………………………………………………………. 
  2.4  บุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของ
พนักงานหรือไม่  อย่างไร  และพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  
อยา่งไร 
  ………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………….…
…………………………………………………………………………………………………………. 
  2.5  บุคลิกภาพแบบมีสติมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของพนักงาน
หรือไม่  อยา่งไร  และพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………. 
 
ตอนที ่ 3  ข้อมูลด้านความคิดเห็นเกีย่วกบัคุณลกัษณะงาน 
 1.  ในความคิดเห็นของท่าน  ท่านคิดวา่ 
  1.1  ท่านคิดว่าคุณลกัษณะงานมีผลต่อการปรับตวัในการท างานหรือไม่  อย่างไร  
และท าไมพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รตอ้งมีการปรับตวัในการท างาน 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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2.  ในความคิดเห็นของท่าน  ท่านคิดวา่ 
  2.1  ท่านคิดว่างานท่ีตอ้งใช้ทกัษะความช านาญท่ีหลากหลายมีความส าคญัต่อการ
ปรับตวัในการท างานของพนกังานหรือไม่  อยา่งไร  และพนกังานหรือบุคลากรในองคก์รของท่านมี
การแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 

..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
  2.2  ท่านคิดว่างานท่ีความเป็นเอกลักษณ์  เป็นการท างานตั้ งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานหรือไม่  อยา่งไร  และพนกังาน
หรือบุคลากรในองคก์รของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
  2.3  ท่านคิดว่างานท่ีมีความส าคญัต่อชีวิตความเป็นอยู่ขององค์กรมีความส าคญัต่อ
การปรับตวัในการท างานของพนกังานหรือไม่  อย่างไร  และพนกังานหรือบุคลากรในองค์กรของ
ท่านมีการแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
  2.4  ท่านคิดวา่งานท่ีมีอิสระในการควบคุมและตดัสินใจมีความส าคญัต่อการปรับตวั
ในการท างานของพนักงานหรือไม่  อย่างไร  และพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรของท่านมีการ
แสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
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  2.5  ท่านคิดวา่งานท่ีผูป้ฏิบติัไดท้ราบขอ้มูลยอ้นกลบัถึงประสิทธิภาพการท างานของ
ตนเองมีความส าคญัต่อการปรับตวัในการท างานของพนกังานหรือไม่  อย่างไร  และพนกังานหรือ
บุคลากรในองคก์รของท่านมีการแสดงออกหรือไม่  อยา่งไร 
  ..................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 
 
ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
 ................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 

ช่ือ - นามสกุล นางสาวจิตรว ี  มุสิกสุต  
ทีอ่ยู่  ข1-081  ถนนสันคูเมือง  ต าบลนครนายก  อ าเภอเมือง  จงัหวดันครนายก   
 26000 
โทรศัพท์ 085-9106830 
E-mail i_n_k103@hotmail.com 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรี  สาขาการจดัการอุตสาหกรรม  ปี พ.ศ.2553   

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ   

 แขนงการจดัการธุรกิจ  เกรดเฉล่ีย 2.96 

 มธัยมศึกษาปีท่ี  6  โรงเรียนนครนายกวทิยาคม  เกรดเฉล่ีย  3.25 

ประวตัิการท างาน ปัจจุบนั เลขาผูจ้ดัการโรงงาน บริษทั ยไูนเตด็  อลูมิเนียมอินดสัตร้ี จ  ากดั 
 ปราจีนบุรี 
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