
อทิธิพลของคุณลกัษณะบุคลกิภาพ บรรยากาศองค์กร  
ความพงึพอใจในงาน ที่มีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ 

ในเครือโรงเรียนสองภาษา 
 

THE INFLUENCE OF PERSONALITY, ORGANIZATIONAL 
ATMOSPHERE AND JOB SATISFACTION TOWARD  

FOREIGN TEACHERS’ WORK ADAPTABILITY  
IN BILINGUAL SCHOOL CHAIN 

 
 
 

 
 

 

วรางคณา  ซับซ้อน 
 
 

 
 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต วชิาเอกธุรกจิระหว่างประเทศ 

คณะบริหารธุรกจิ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา 2559 
ลขิสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 



อทิธิพลของคุณลกัษณะบุคลกิภาพ บรรยากาศองค์กร  
ความพงึพอใจในงาน ที่มีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ 

ในเครือโรงเรียนสองภาษา 
 
 

 
 
 

 
 

วรางคณา  ซับซ้อน 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต วชิาเอกธุรกจิระหว่างประเทศ 

คณะบริหารธุรกจิ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

ปีการศึกษา 2559 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 





(3) 

หัวข้อวิทยานิพนธ์         อิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจ 
 ในงานท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ 
 ในเครือโรงเรียนสองภาษา  
ช่ือ - นามสกุล  นางวรางคณา  ซบัซอ้น 
วชิาเอก        ธุรกิจระหวา่งประเทศ 
อาจารย์ทีป่รึกษา       ผูช่้วยศาสตราจารยก์ลา้หาญ  ณ น่าน, ปร.ด.   
ปีการศึกษา                     2559 
 

บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเพื่อศึกษาระดบั ความสัมพนัธ์ และอิทธิพลของปัจจยั
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร ความพึงพอใจในงาน ท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติใน
เครือโรงเรียนสองภาษา 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสารสาสน์เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล         
จ  านวน 208 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา มีค่าความเช่ือถือได้
เท่ากบั 0.957 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิของ
เพียร์สัน และ การวเิคราะห์การถดถอย  

ผลการวิจยั พบว่า ระดบัความคิดเห็นของปัจจยับุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึง
พอใจในงาน และการปรับตวัในการท างานทั้งหมดอยูใ่นระดบัสูง ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบวา่ 
ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.378 ถึง 0.606 นอกจากนั้นยงัพบวา่ 
ปัจจยับุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์มีอิทธิพลการปรับตวัในการ
ท างานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.215 และ 0.304 ตามล าดบั และสามารถพยากรณ์ไดถึ้งร้อยละ 
30.30 ณ ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ส่วนปัจจยับรรยากาศองค์กรเกือบทุกตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรการ
สนับสนุนจากผูบ้ ังคบับญัชา การสนับสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีพอเพียงมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.272, 0.376 และ 0.179 ตามล าดบั 
สามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 50.10 ณ ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ตลอดจนปัจจยัความพึงพอใจในงานมีตวั
แปรท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั และท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนมีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน
การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.352, 0.166 ตามล าดบั Adjusted   = .210, p > 0.05 
ค าส าคัญ  :  ลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร ความพึงพอใจในงาน การปรับตวัในการท างาน 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to study the relationship and the influence of the 
factors on personality, organizational atmosphere and job satisfaction toward foreign teacher’ 
adaptability in working in bilingual chain school.  
 The research samples were 208 foreign teachers working for Sarasart bilingual chain 
school in Bangkok and perimeters. A research instrument was a set of complete content validity 
questionnaire with the reliability of 0.957. The statistics used for data analysis included Frequency, 
Percentage, Mean, Standard Divination, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and 
Regression Analysis.      
 The results revealed that the level of opinion toward personality, organizational 
atmosphere, job satisfaction and work adaptability was at high level. The relationship among the 
factors involved was at the average between 0.378 and 0.606. Moreover, it was also found that the 
extroversion and the adaptability personality showed the coefficient at β = 0.215 and β = 0.304 
respectively and the prediction ability was 30.30% with statistically significant difference at 0.05. 
The factors involved in organizational atmosphere like administrator support, colleague support, and 
sufficient resources influenced work adaptability with the coefficient at β = 0.272, β = 0.376 and β 
= 0.179 respectively and the prediction ability at 50.10% with statistically significant difference at 
0.05.  The job satisfaction factors involved those who liked the present workplace and the schools 
influenced job adaptability with statistically significant difference at β = 0.352 and 0.166 
respectively and Adjusted   = 0.210, p > 0.05. 
Keywords: personality, organization atmosphere, job satisfaction, work adaptability 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

การวิจยัเร่ืองอิทธิพลของบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อการ
ปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา เขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยับรรยากาศองคก์ร 
ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 
เพื่อเป็นขอ้มูลส าคญัในการปรับปรุงและพฒันาแนวทางในการส่งเสริมใหค้รูต่างชาติเกิดประสิทธิภาพ
ในการปรับตวัในการท างานและส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานสูงข้ึน ตลอดจน
หน่วยงานท่ีมีความสนใจผลการศึกษาสามารถน าขอ้มูลจากการวิจยัไปใช้ประกอบการพิจารณาในการ
ก าหนดนโยบายหรือส่งเสริมให้หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆให้เป็นแนวทางแก่บุคลากรเกิดการปรับตวั
ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กลา้หาญ ณ น่าน ท่ีไดเ้สียสละเวลาในการ
ให้ค  าปรึกษาและให้ข้อแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นอย่างสูง รวมถึงผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างทุกท่าน ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีท าให้งานวิจยัในคร้ังน้ีส าเร็จ
ลงไดด้ว้ยดี 

ผูว้ิจยัหวงัว่าผลการวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใน
การด าเนินการเพื่อพฒันาการปรับตวัในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์
อยา่งส าคญัและต่อเน่ืองยาวนานใหแ้ก่หน่วยงานและประเทศชาติสืบไป 

 
 

วรางคณา  ซบัซอ้น 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ประเทศไทยเปิดเสรีทางการค้ากับหลายประเทศเป็นผลสืบเน่ืองท าให้ประเทศไทย          

ไม่สามารถหลีกเล่ียงการเปิดเสรีทางการคา้ได ้ขอ้ตกลงขององคก์ารคา้ (World Trade Organization : 
WTO) โดยเฉพาะการเปิดเสรีทางการคา้ดา้นการบริการซ่ึงรวมถึงการศึกษาดว้ย  ดงันั้นภาษาองักฤษ  
ซ่ึงเป็นส่ือภาษาสากลท่ีเขา้มาเป็นส่ือกลางจากการเปิดเสรีทางการคา้  จึงมีความจ าเป็นและส าคญัเป็น
อย่างยิ่งในชีวิตประจ าวนั ในสภาพปัจจุบนัน้ี โรงเรียนสองภาษามีจุดเน้นการใช้ภาษาในการเรียนรู้    
อีกทั้งการสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมอนัดีงามตลอดจนการเรียนการสอนในบริบทของ
การผสมผสานกบัความเป็นสากล เพื่อให้นกัเรียนท่ีไดรั้บการศึกษาสามารถพฒันาตนเองไดเ้ต็มตาม
ศกัยภาพและในอนาคตพวกเขาสามารถเป็นบุคลากรท่ีส าคญัส่วนหน่ึงของชาติ ในการขบัเคล่ือนการ
พฒันาตนเองสู่มาตรฐานสากลส่งผลต่อการพฒันาประเทศอย่างย ัง่ยืน วนัน้ีเราตอ้งเตรียมเด็กและ
เยาวชนใหเ้ป็น Global Citizen ตอ้งเป็นเด็กยุคโลกาภิวฒัน์ส่ิงท่ีเป็นส่วนส าคญัของเด็กตอ้งมีก็คือหน่ึง
ภาษาองักฤษ ดว้ยเหตุผลน้ี การมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะดา้นภาษาองักฤษจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
อยา่งยิง่ในประเทศไทย การเรียนการสอนภาษาองักฤษเพื่อใหค้นไทยมีทกัษะความรู้ ความสามารถใน
การใช้ภาษาองักฤษนั้นรัฐบาลและหน่วยงานการศึกษาต่างก็พยายามพฒันาหลกัสูตร และวิธีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง ทั้งในดา้นนโยบาย วตัถุประสงค์ การปฏิบติั และเทคนิควิธีท่ีหลากหลาย ลว้นเป็นส่ิงท่ี
บ่งบอกให้ไดถึ้งความพยายามท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพการเรียนการสอนวิชาภาษาองักฤษเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคมในแต่ละยุคสมยั (สุทธิพงศ ์ยงคก์มล, 2544)  ภาษาองักฤษมี
บทบาทส าคญัต่อการด ารงชีวิตของคนไทย ทั้งในอดีต ปัจจุบนั และอนาคต ในปัจจุบนัคนไทยนิยม
เรียนภาษาองักฤษเพื่อน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประกอบอาชีพกนัเป็นจ านวนมาก (บญัชา อ๋ึงสกุล, 
2545) 

โรงเรียนสองภาษาเป็นการจดัการศึกษาทางเลือกใหม่รูปแบบหน่ึงท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ต่อการพฒันาการศึกษาของไทยในโลกยุคสังคมฐานความรู้ โดยเฉพาะภาษาองักฤษเป็นภาษาสากลท่ี
ทุกประเทศทัว่โลกใชติ้ดต่อส่ือสารระหวา่งกนั ความรู้ต่าง ๆ จึงถูกเผยแพร่ดว้ยภาษาองักฤษ เพื่อให้
ผูค้นทัว่โลกสามารถเขา้ใจตรงกนั โรงเรียนสองภาษาจึงเป็นโรงเรียนท่ีพฒันาผูเ้รียนให้มีทกัษะและมี
ศกัยภาพต่อการเรียนรู้ในโลกยุคไร้พรมแดนน้ีมากยิ่งข้ึน ในปัจจุบนัสังคมโลกไดก้า้วสู่ศตวรรษท่ี 21 
เป็น “สังคมแห่งการเรียนรู้” ซ่ึงคนในสังคมจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ตลอดเวลา การปฏิรูปการศึกษา          
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เพื่อสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้เพื่อเตรียมคนในชาติให้มีความสามารถในการปรับตวั กา้วให้ทนัความ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม 

การท่ีนักเรียนมีความสามารถใช้ภาษาองักฤษเป็นการส่ือสารได้เป็นอย่างดี นับเป็น
ประโยชน์ต่อการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง นอกจากจะสนองตอบต่อความตอ้งการของผูป้กครอง ชุมชน 
และสังคมแลว้ ยงัเป็นการเติมเต็มให้กบันกัเรียนท่ีจะไดพ้ฒันาศกัยภาพ ดา้นความรู้ ความสามารถ 
และทกัษะทางภาษาองักฤษ อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งยงัเป็นไปตามพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ.2545 (2) ท่ีก าหนดให้สังคมมีส่วนร่วมในการจดั
การศึกษาส าหรับบุคคลซ่ึงมีความสามารถพิเศษ ดว้ยรูปแบบท่ีเหมาะสม ให้สามารถเรียนรู้และพฒันา
ตนเองได ้อีกทั้งในมาตรา 23 (4) ยงัใหเ้นน้ทกัษะทางดา้นภาษา ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้ นฐ าน เ ห็นความส า คัญดัง ก ล่ า ว จึ ง จัด โครงก ารจัดก าร เ รี ยนการสอนตามหลัก สู ตร
กระทรวงศึกษาธิการ เป็นภาษาอังกฤษ โรงเรียนสองภาษาท่ีใช้ภาษาอังกฤษเป็นส่ือ (English 
Program) (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548) 

โรงเรียนสองภาษาท่ีใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ (English Program) เป็นการจดัการศึกษาตาม
หลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศกัราช 2544  แต่ใช้ภาษาเป็นส่ือในการเรียนการสอนในกลุ่ม
สาระท่ีมิใช่กลุ่มสาระภาษาไทย และกลุ่มสาระสังคมศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมบางสาระท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความเป็นไทยและเอกลกัษณ์ไทย โครงการโรงเรียนสองภาษาท่ีใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ (English 
Program) เป็นความร่วมมือระหวา่งสถานศึกษาและพ่อแม่หรือผูป้กครองนกัเรียน ตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษาในพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีเก่ียวดว้ยการระดมทรัพยากรจาก
ทอ้งถ่ิน เพื่อการจดัการศึกษาท่ีเรียกวา่ All For Education การร่วมมือกนัระหวา่งสถานศึกษากบัพ่อแม่
และผูป้กครองมีทางเลือกมากข้ึนในการจดัการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพตามปรัชญาของ
ระบบการศึกษาไทย และตามเป้าหมายของวาระแห่งชาติ ว่าดว้ยการสร้างความสามารถเชิงแข่งขนั
ให้กบัคนไทย กระทรวงศึกษาธิการให้สถานศึกษาท่ีมีศกัยภาพจ านวนหน่ึง ตั้งแต่ปีการศึกษา 2541   
ซ่ึงในระยะแรกนั้นใชห้ลกัสูตรมธัยมศึกษาตอนตน้ พุทธศกัราช 2521 (ฉบบัปรับปรุง พ.ศ. 2533)   
และมธัยมศึกษาตอนปลายพุทธศกัราช 2524 (ฉบบัปรับปรุง พ.ศ. 2533) และในปีการศึกษา 2546 
หลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2544 โดยใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ เพื่อพฒันาศกัยภาพดา้น
ความรู้ความสามารถ และทกัษะทางภาษาองักฤษของผูเ้รียนให้กา้วทนัความเปล่ียนแปลงของโลก
ปัจจุบนั ซ่ึงมีโรงเรียนในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเขา้ร่วมโครงการน้ีทัว่
ประเทศ โดยมีการจดัการเรียนการสอน 2 รูปแบบ คือโรงเรียนสองภาษาท่ีใช้ภาษาองักฤษเป็นส่ือ 
(English Program) (EP) คือ โครงการซ่ึงจดัการเรียนการสอนโดยใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ อยา่งนอ้ย 4 
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กลุ่มสาระการเรียนรู้ และไม่ต ่ากวา่ 15 ชัว่โมง/สัปดาห์ และ โรงเรียนสองภาษาท่ีใชภ้าษาองักฤษเป็น
ส่ือ Mini English Program (MEP) คือ โครงการซ่ึงจดัการเรียนการสอนใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ อยา่ง
นอ้ย 2 กลุ่มสาระการเรียนรู้ จ  านวน 8-14 ชัว่โมง/สัปดาห์ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548) 

การจดัการเรียนการสอนเป็นภาษาองักฤษ (โรงเรียนสองภาษาท่ีใช้ภาษาองักฤษเป็นส่ือ
(English Program) เป็นทางเลือกหน่ึงของการจดัการศึกษาโดยให้จดัไดเ้ป็นบางวิชา และตอ้งเอ้ือ
ประโยชน์กบัการจดัการเรียนการสอนของระบบท่ีใชภ้าษาไทย อีกทั้งคงไวซ่ึ้งความมัน่คงของสถาบนั
ชาติ ศาสนา พระมหากษตัริย ์ และขนบธรรมเนียมประเพณีไทย ซ่ึงหน่วยงานตน้สังกดัตรวจสอบ
ความเหมาะสมของการใชจ้่ายไดโ้ดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อให้นกัเรียนมีความเช่ือมัน่ในตนเองในการใช้
ภาษองักฤษเพื่อการส่ือสารในชีวิตประจ าวนั ตลอดจนการศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติม และการ
ประกอบอาชีพในอนาคตและเพื่อใหน้กัเรียนไดพ้ฒันาตามศกัยภาพแห่งตนและใชภ้าษาองักฤษไดใ้น
ระดบัสากล บนพื้นฐานของความเป็นไทยเพื่อใหผู้ป้กครองและชุมชนมีส่วนร่วม  

นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2538 ถึงปีปัจจุบนั การจดัการเรียนการสอนโดยใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ
(โรงเรียนสองภาษาท่ีใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ English Program) จากการติดตามเร่ืองความส าเร็จของ
การจดัการศึกษา จากรายงานการวิจยัรายงานประจ าปีของกระทรวงศึกษาธิการ ผูว้ิจยัเลือกน าปัญหา
การจดัการเรียนการสอนโดยใช้ภาษาองักฤษเป็นส่ือ (โรงเรียนสองภาษาท่ีใช้ภาษาองักฤษเป็นส่ือ 
English Program) ดา้นครูผูส้อนเป็นปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุด ซ่ึงมีอยูห่ลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น ครูต่างชาติ 
แมจ้ะมีวุฒิหรือความรู้ทางวิชาการดา้นท่ีตอ้งการแต่ไม่ไดจ้บดา้นการสอนดว้ย จึงท าให้ถ่ายทอดไม่ดี 
ขาดคุณภาพ ไม่มีทกัษะในการถ่ายทอดและส่ือความหมายเท่าท่ีควร ไม่เขา้ใจจิตวทิยาเด็กคุมห้องเรียน
ไม่ได ้ตลอดจนกระทัง่ท าใบปริญญาปลอม และปัญหาดา้นความสัมพนัธ์ของครูในโรงเรียนท่ีขาดการ
ประสานงานและมีการเปรียบเทียบดา้นผลตอบแทนสิทธิประโยชน์ระหวา่งครูผูส้อนโครงการพิเศษ
และโครงการปกติ ครูต่างชาติท่ีมีคุณภาพจะถูกดึงตวัไปอยูก่บัโรงเรียนนานาชาติมากข้ึน เน่ืองจากมี
รายไดท่ี้ดีกวา่ ครูต่างชาติบางคนอยูส่อนไม่นาน เพราะอาจเป็นนกัท่องเท่ียวหรือนกัศึกษาท่ีเพิ่งจบมา
ท่องเท่ียวหาประสบการณ์ชีวิต ท าให้เกิดภาวะขาดครูบ่อยและขาดความต่อเน่ืองในการสอน (วีระนุช
ป่ินฑวานิช, 2547) 

ดังนั้ น เ ม่ือครูต่างชาติต้องพบกับสภาพแวดล้อมทั้ งในการท างานและในการใช้
ชีวิตประจ าวนั ส่ิงท่ีท าให้ครูต่างชาติสามารถท างานอยู่ในโรงเรียนสองภาษาได้นั้นตอ้งอาศยัการ
ปรับตวั หน่วยงานต่าง ๆ ให้ความสนใจกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปรับตวัของผูท้  างาน เพราะหาก
พนกังานไม่สามารถปรับตวัในการท างานไดเ้ร็วก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง
และท าให้ปฏิบติังานไม่บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด ความพึงพอใจในงานลดลง มีทศันะคติไม่ดี    
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ต่องาน และไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีตนเองเขา้ไปเก่ียวขอ้งได ้  ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
ส่งผลให้บุคคลเกิดความวิตกกงัวล ลงัเลใจ ไม่กลา้ตดัสินใจ ไม่ยอมรับความจริง และพ่ายแพต่้อการ
ด ารงชีวิตอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น ปลีกตวั บางคนอาจหมดหวงัในการด าเนินชีวิตและคิดท าร้ายตนเองได ้ 
(ปนทัดา เผือกพนัธ์, 2540) จากความส าคญัและปัญหาดงักล่าวผูว้ิจยัจึงให้ความสนในถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ เม่ือทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้ได้
ขอ้มูลในการอธิบายถึงการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ พบว่าความพึงพอใจในงานและผล
การปฏิบติังานนั้นเก่ียวเน่ืองจากการปรับตวัในการท างานของบุคคล (Wanous, 1978) 

จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานพบว่ามี
นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามสนใจศึกษาพฤติกรรมการปรับตวัในการท างาน เช่น Porter : Lawler & 
Hackman (1971) Feldman (1976) Dawis & Lofquist (1984) และKammeyer – Mueller & Wanberg 
(2003) ทฤษฎีของแต่ละนกัวชิาการมีจุดเด่นแตกต่างกนัไป  

จากท่ีได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะท าการศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพ 
และความพึงพอใจท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา โดย
น าเอาทฤษฎีของ Dawis & Lofquist (1984) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคคล และปัจจยั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน   

ดงันั้นในการจากความเป็นมาและสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจยัจึงได้ท าวิจยัเร่ือง 
อิทธิพลของบุคลิกภาพ บรรยากาศขององคก์ร และความพึงพอใจท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของ
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบับุคลิกภาพ  บรรยากาศ
ขององคก์ร ความพึงพอใจในงาน  การปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคลิกภาพ บรรยากาศขององคก์ร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัในการให้ความช่วยเหลือเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ
ในเครือโรงเรียนสองภาษา  ช่วยลดปัญหาการเลิกจา้งครูต่างชาติเน่ืองจากสาเหตุของการปรับตวัใน
การปฏิบติังานท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการปรับตวัในการท างาน 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
การศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงาน 

ท่ีมีต่อปัจจยัดา้นการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  มีวตัถุประสงค์
ดงัน้ี  
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1.2.1  เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการปรับตวั
ในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  

1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจ      
ในงาน และการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  

1.2.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและปัจจยัความพึงพอใจ       
ในงานท่ีมีผลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 
1.3.1  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
1.3.2  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
1.3.3  ปัจจยับรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
1.3.4  ปัจจยัความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
1.4.1  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นครูต่างชาติในเครือ

โรงเรียนสารสาสน์เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซ่ึงปฏิบติัการสอนอยูใ่นช่วงปีการศึกษา 2558 
(เดือนพฤษภาคม 2558 - มีนาคม 2559) ทั้งหมด 26 โรงเรียน มีครูต่างชาติจ านวน 1,169 คน (โรงเรียน
ในเครือสารสาสน์, 2558)  

1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา ผูว้ิจยัได้ศึกษาเน้ือหาเก่ียวกับอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อปัจจยัดา้นการปรับตวัในการท างานของ
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

 1.4.2.1  แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  
  คุณลกัษณะบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย  

1) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

3) บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ 

4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

5) บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 
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 1.4.2.2  แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
  บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย  

1) การสนบัสนุนจากองคก์าร 

2) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  
3) การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน 

4) ทรัพยากรท่ีพอเพียง 

 1.4.2.3  แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 

  ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย 
1) ความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ 

2) ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั 

3) ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียน  
 1.4.2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 
  การปรับตวัในการท างานประกอบดว้ย  

1) การปรับตวัเขา้กบังาน 

2) การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม 

3) การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา  ระยะเวลาในการท าการวจิยั ปีการศึกษา 2558  
 

1.5 ค าจ ากดัความในการวจิัย 
การปรับตัวในการท างาน หมายถึง การปรับพฤติกรรมหรือระดบัความสามารถของบุคคล

ในการเผชิญปัญหาต่าง ๆ เพื่อความส าเร็จในการท างานโดยการศึกษาในคร้ังน้ีจะพิจารณาการปรับตวั
ในดา้นต่าง ๆ 3 ดา้นต่อไปน้ี  คือ  

 การปรับตวัให้เขา้กบังาน หมายถึง การปรับระดบัพฒันาความสามารถและศกัยภาพ
ของตนเอง เพื่อปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบได้อย่างดีเยี่ยม มีความเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั และสามารถ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังานจนเกิดประสบความส าเร็จในงาน 

 การปรับตัวให้เข้ากับกฎระเบียบและสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถและยอมรับในการปฏิบติัตนในกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของท่ีท างาน และสามารถ
ปฏิบติังานภายใตส้ภาพแวดลอ้มในท่ีท างานได ้ 
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 การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถใน
การท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างมีมิตรสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกและการประเมิน
ปฏิกิริยาตอบสนองท่ีมีต่องาน เป็นเจตคติดา้นบวกหรือดา้นลบของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน
 บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดล้อมในช่วงปฏิบติังาน โดย
พิจารณาจาก การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน มีทรัพยากรท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มี 4 ตวัแปร ดงัน้ี  

  การสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Encouragement) หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบัระดบัความเป็นห่วงเป็นใยในความเป็นอยู่ท่ีดี ลการส่งเสริมสนับสนุนการเพิ่มศกัยภาพให้
พนกังาน รวมไปถึงการสนบัสนุนให้เกิดความสร้างสรรคแ์ละการแสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์รผา่น
กระบวนการด าเนินงานท่ียติุธรรม  

  การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisory Encouragement) หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีรวมถึงการยอมรับบทบาทหนา้ท่ี ขอ้เรียกร้อง หรือขอ้เสนอแนะ
ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็น การเอาใจใส่หรือการค านึงถึงความรู้สึกของลูกนอ้งในประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยตรงและการด าเนินชีวติของพนกังาน  

 การสนับสนุนจากเพื่อนท างานในกลุ่ม (Work Group Supports) หมายถึง การ
ช่วยเหลือและส่งเสริมจากเพื่อนร่วมงานในรูปแบบของการให้ค  าแนะน าจากการพบปะพูดคุย การ
แนะน า หรือแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั รวมถึงการช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนแนวคิด 
ความรู้ ความช านาญจากเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั  

 ทรัพยากรท่ีพอเพียง (Sufficient Resources) หมายถึง การมีทรัพยากรท่ีพอเพียงใน
การเขา้ถึงหรือการจดัเตรียมทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ทรัพยากรท่ีพอเพียงในท่ีน้ีอาจพิจารณาไดจ้ากเงิน วสัดุ อุปกรณ์ สารสนเทศ 
และเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นตน้  

คุณลักษณะบุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมลกัษณะนิสัยโดยรวมของบุคคลท่ีมีลกัษณะ
ค่อนขา้งถาวรเฉพาะบุคคล ประกอบดว้ยบุคลิก 5 ประการ ดงัน้ี  

 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลมีการแสดงออกถึงความไม่มัน่คง
ทางอารมณ์มีความวติกกงัวล รู้สึกไม่ปลอดภยั และมีความตรึงเครียด ต่ืนเตน้ตกใจง่าย  
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 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลชอบเขา้สังคม ช่างพูดช่างเจรจา มี
ความอดทนอดกลั้น เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีจะมีความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 

 บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลมีความเปิดกวา้งใน
ประสบการณ์ใหม ่ๆ มีความอยากเรียนรู้ มีจินตนาการ 

 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลมีจิตใจยอมรับผูอ่ื้น พร้อมท่ี
จะรับฟังและใหค้วามร่วมมือ และเป็นท่ีน่าไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน 

 บุคลิกภาพแบบจิตส านึก หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลมีความรับผิดชอบ มีเหตุมีผล มีวินยั 
และมีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ  

โรงเรียนสองภาษา หมายถึง โรงเรียนท่ีจดัการเรียนการสอนตามหลกัสูตรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน พุทธศกัราช 2544 โดยใชภ้าษาองักฤษเป็นส่ือ เพื่อพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถ
และทกัษะทางภาษาของผูเ้รียน และในการจดัการเรียนการสอนในโรงเรียนตอ้งค านึงถึงความสามารถ
พื้นฐานในการใชภ้าษาของผูเ้รียน การสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมอนัดีงาม ตลอดจน
การเรียนการสอนในบริบทของความเป็นผสมผสานกับความเป็นสากล ส าหรับรูปแบบการจัด
สามารถท าได ้ 2 แบบ คือ English Program (EP) และ Mini English Program (MEP) ซ่ึงมีความ
แตกต่างกนั คือ English Program (EP)  จดัการเรียนการสอนเป็นภาษาองักฤษไดทุ้กวิชา ยกเวน้
ภาษาไทย และสังคมศึกษา ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับความเป็นไทย กฎหมายไทย ประเพณี                   
และวฒันธรรมไทย ส่วน Mini English Program (MEP) สอนไดไ้ม่เกิน 50% ของชัว่โมงสอนทั้งหมด
ต่อสัปดาห์ 

ครูต่างชาติ หมายถึง ครูท่ีเป็นชาวต่างชาติตอ้งเป็นผูใ้ช้ภาษาแม่ (Native Speakers) ซ่ึง
ประกอบดว้ย องักฤษ อเมริกา แคนนาดา ออสเตรเลีย และนิวซีแลน กรณีท่ีครูผูส้อนท่ีไม่ใช่เจา้ของ
ภาษา ตอ้งมีความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ ทั้งการฟัง การพูด การอ่าน การเขียน ในการส่ือสาร
ไดเ้หมือนเจา้ของภาษาและไดค้ะแนนสอบ TOEFL ไม่นอ้ยกวา่ 550 หรือ IELTS ไม่นอ้ยกวา่ 5.5 

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสารสาสน์ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัการสอนในเครือโรงเรียน
สารสาสน์ท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดของปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพ ปัจจยับรรยากาศองคก์ร ปัจจยัความพึง พอใจ   
                 ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสารสาสน์       
                 เขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 

 

1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาคาดว่าจะช่วยให้เกิดประโยชน์ในเชิงวิชาการ และประโยชน์    

ในเชิงปฏิบติั โดยรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1.7.1  ประโยชน์ในเชิงวชิาการ  
  1.7.1.1  ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยับรรยากาศองค์กร 

ปัจจยัความพึงพอใจในงาน และปัจจยัการปรับตวัในการท างาน ซ่ึงจะเป็นความรู้ในการศึกษาเพื่อใช้

การปรับตัวในการท างาน 

1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน 
2. การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและ

สภาพแวดลอ้ม 

3.  การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ท่ีมา: (กลา้หาญ ณ น่าน, 2556) 
 

ความพงึพอใจในงาน 
1. โดยทัว่ไปท่านมีความพึงพอใจใน

งานท่ีรับผดิชอบ 
2. โดยทัว่ไปท่านชอบท่ีปฏิบติังานใน

ปัจจุบนั  
3. โดยทัว่ไปท่านชอบปฏิบติังานกบั

โรงเรียนแห่งน้ี  
ท่ีมา: (กลา้หาญ ณ น่าน และคณะ, 2557) 

 

ลกัษณะบุคลกิภาพ 

1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
3. บุคลิกภาพแบบปรับรับประสบการณ์ 
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
5. บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 
ท่ีมา: (Costa & McCrae, 1992) 

 

บรรยากาศองค์กร 

1. การสนบัสนุนจากองคก์ร 
2. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  
3. การสนับสนุนจากเพื่ อนในกลุ่ม

ท างาน  
4. ทรัพยากรท่ีพอเพียง  
ท่ีมา: (กลา้หาญ ณ น่าน และคณะ, 2555) 
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ในการอธิบายถึงการปรับตวัของครูต่างชาติท่ีมาปฏิบติังานในประเทศไทยให้สามารถปรับตวัไดอ้ยา่ง
เร็วท่ีสุด 

 1.7.1.2  ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาของนกัวิจยัท่ีมีความสนใจและตอ้งการท างาน
วจิยัในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป  

1.7.2  ประโยชน์ในเชิงการปฏิบัติ  
 1.7.2.1  สามารถน าไปใชเ้ป็นฐานขอ้มูลพื้นฐานขององค์กร และใช้เป็นแนวทางใน

การวางแผน เพื่อส่งเสริมใหมี้การปรับตวัอยา่งประสิทธิภาพต่อไป  
 1.7.2.2  เป็นข้อมูลให้กับหน่วยงานท่ีด าเนินการในด้านการพัฒนาทรัพยากร           

เพื่อน าไปปรับใช้กับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีเ อ้ือต่อการปรับตัวของครูต่างชาติ                
ท่ีมาปฏิบติังานซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์ และคุม้ค่า หากครูต่างชาติเหล่านั้นสามารถปรับตวัไดอ้ยา่ง
รวดเร็วซ่ึงหมายความวา่จะส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

 1.7.2.3  เป็นขอ้มูลศึกษาผลกระทบของการพฒันาระดบับุคลิกภาพกบัความสัมพนัธ์
ของความพึงพอใจในปฏิบติังานของครูต่างชาติเพื่อใหมี้ความคงทนในการปฏิบติังาน  

 1.7.2.4  ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติในการให้ความช่วยเหลือเก่ียวกับการปรับตัว             

ในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ช่วยลดปัญหาการเลิกจา้งครูต่างชาติ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การวิจยัเร่ือง อิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจ    

ที่มีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์     
เพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพ สภาพแวดล้อม ความพึงพอใจในงาน และการปรับตวัในการท างาน      
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคลิกภาพ บรรยากาศ
องค์กร ความพึงพอใจในงาน และการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียน      
สองภาษา และศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพ สภาพแวดล้อมและปัจจยัความพึงพอใจในงาน       
ท่ีมีผลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง       
โดยรวบรวมเน้ือหา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งจากในต ารา เอกสาร วารสาร รายงาน
การวิจยั และวิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวข้อง ทั้ งน้ีเพื่อให้สามารถก าหนดกรอบแนวคิดและสมมติฐาน         
ในการวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้บ่งการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 7 ส่วน ดงัน้ี  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีการปรับตวัในการท างาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ 
2.3  แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
2.5  ประวติัความเป็นมาของโครงการโรงเรียนสองภาษาตามหลกัสูตรกระทรวงศึกษาธิการ 
2.6  ประวติัความเป็นมาของโรงเรียนสองภาษาในเครือสารสาสน์ 
2.7  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎกีารปรับตัวในการท างาน 
การท างานมีความส าคัญส าหรับการด าเนินชีวิตและเป็นเคร่ืองบ่งช้ีสถานะทางสังคม       

ของบุคคล สถานท่ีท างานเป็นแหล่งของการร่วมพบปะกนัทางสังคม (สุภาพรรณ โครตจรัส, 2525)              
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุความส าเร็จได้นั้ น บุคคลจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับงานท่ีท า                  
เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม กฎระเบียบขอ้บงัคบั เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน การปรับตวัในการท างาน
ของแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกนั ถา้บุคคลสามารถปรับตวัไดดี้การปฏิบติังานก็จะมีประสิทธิภาพ
มากกวา่บุคคลท่ีไม่สามารถปรับตวัในการท างานได ้ถึงแมว้า่บุคคลนั้นจะมีประสบการณ์ก็ตาม  
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การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัให้ความสนใจในประเด็นการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ 
จึงน าแนวคิดท่ีเก่ียวกับการปรับตวัในการท างานของพนักงานมาใช้ในการน าเสนอสาระส าคัญ       
ของแนวคิดการปรับตวัในการท างาน เพื่อให้สามารถมองเห็นภาพทฤษฎีท่ีจะท าไปสู่การศึกษาต่อไป 
ผูว้ิจยัแบ่งเน้ือหาของการปรับตวัในการท างาน เป็นประเด็นดงัต่อไปน้ี ความหมายของการปรับตวั 
ความส าคญัของการปรับตัว สาเหตุในการปรับตัว  ลักษณะการปรับตัวท่ีดี ผลของการปรับตัว 
ประโยชน์ของการปรับตวั และการปรับตวัในการท างานในแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี  

ความหมายของการปรับตัว 
การปรับตวัมีนักวิชาการ นักวิจยั และผูท่ี้สนใจไดท้  าการศึกษาเร่ืองน้ีเป็นจ านวนไม่น้อย    

ไดใ้หค้วามหมายไวอ้ยา่งน่าสนใจ โดยผูว้จิยัเลือกน าเสนอพอสังเขป ดงัต่อไปน้ี  
Arkoff (1968, p.4) ได้ให้ความหมายของการปรับตวัไวว้่า เป็นการปะทะสังสรรค ์

(Interaction) ระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม บุคคลจะพยายามท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของตนเอง แต่ในขณะเดียวกนันั้นบุคคลก็จะตกอยูภ่ายใตค้วามกดดนัของสภาพแวดลอ้มที่ท  าให้
ตอ้งมีความประพฤติที ่เหมาะสม ดงันั้นการปรับตวัจึงเป็นว ิธีการในการผสานความตอ้งการ          
ส่วนบุคคลให้ผสมกลมกลืนกบัความตอ้งการของส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลสามารถ     
อยูภ่ายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีแตกต่างได ้

Dawis and Lofuquist (1984, p.55) ไดใ้ห้ความหมายของการปรับตวัในการท างานวา่เป็น
กระบวนการความพยายามของบุคคลในการค้นหาวิธีท่ีจะท าให้หน้าท่ี ท่ีตนรับผิดชอบประสบ
ความส าเร็จ และสามารถด าเนินงานไดภ้ายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า  

Haber and Runyon (1984, pp.4-6) ไดใ้ห้ความหมายการปรับตวัวา่ เป็นพฤติกรรมของคน
หรือสัตวที์่พยายามหาความสมดุลระหว่างความตอ้งการกบัส่ิงเร้า หรือเป็นการกระท าเพื ่อ           
ให้ความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองจึงจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  

กนัยา สุวรรรณแสง (2533, น.61) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การปรับตวัเป็นกิจกรรมส าคญัของ
ชีวิต ซ่ึงการปรับตวัของแต่ละบุคคลจะเป็นอย่างไรนั้นข้ึนอยู่กับบุคลิกภาพ และสภาพแวดล้อม       
การด าเนินชีวิตของคนย่อมมีอุปสรรคขวางกนั จึงท าให้เกิดความเครียด และจ าเป็นต้องพยายาม 
หาทางเพื่อปลดปล่อยความเครียดนั้ น เพื่อรักษาสมดุลของชีวิตไว้ ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้บุคคล             
เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเอง  

ชัชสรัญ เต็งพงศธร (2541, น.18) ได้กล่าวถึง การปรับตวัว่า เป็นพฤติกรรมของบุคล               
ท่ีแสดงออกตามความแตกต่างของสภาพแวดลอ้ม เพื่อสนองความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ     
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เป็นเหตุให้บุคคลต้องอาศยักระบวนการปรับตวัอยู่ตลอดในการด ารงชีวิต ทั้ งทางร่างกาย จิตใจ        
และสังคม  

ลกัขณา สริวฒัน์ (2545, น. 64) ให้ความหมายของการปรับตวัในการท างานวา่การท่ีบุคคล
สามารถสร้างหรือขดัเกลาพฤตกรรมให้เขา้กบัแบบแผนของสังคม หรือส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ท าให้ชีวิตอยู่อย่างปกติสุขทั้งกายและใจ ซ่ึงถ้าบุคคลนั้นสามารถ
ปรับตวัไดดี้ก็จะสามารถอยูใ่นสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ ไดอ้ยา่งมีความสุข 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2545, น. 3) ให้ความหมายของการปรับตวัในการท างานว่าเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลใช้ความพยายามในการปรับตนเอง เม่ือตอ้งเผชิญกบัสภาพปัญหาความอึดอดัใจ 
ความคบัข้องใจความเครียด ความทุกข์ ความวิตกกังวลต่าง ๆ จนเป็นสถานการณ์ท่ีบุคคลนั้น ๆ 
สามารถอยูใ่นสภาพแวดลอ้มหรือสภาพปัญหานั้น ๆ ไดอ้ยา่งมีความสุข 

ดวงรัตน์ พิทกัษ ์(2540, น. 6) ใหค้วามหมายของการปรับตวัในการท างานวา่ เป็นการปรับตวั
ของบุคคลในการเผชิญกบัปัญหา หรือการแกปั้ญหาต่าง ๆ เพื่อเป้าหมายของงานบรรลุความส าเร็จซ่ึง
มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความมีวฒิุภาวะดา้นอาชีพ ความกา้วหนา้อยา่งมีแบบแผน และความพึงพอใจ
ในงาน 

สุเพียงเพญ็  แตงฉ ่า (2542, น. 5 - 6) ให้ความหมายของการปรับตวัในการท างานวา่เป็น
ความสามารถในการเผชิญกบัปัญหาหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื่อให้สามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จ 
ซ่ึงได้แก่การปรับตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดล้อมในการท างาน กฏระเบียบขอ้บงัคบั  
ของหน่วยงาน และการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

อกัษร ด ารงสุกิจ (2547, น. 12) ให้ความหมายการปรับตวัในการท างานไวว้า่เป็นความสามารถ
ในการเผชิญปัญหาของแต่ละบุคคลเพื่อสามารถด ารงชีวิตอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงได้
อยา่งมีความสุข โดยควรค านึงถึงการปรับตวัใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นอาชีพ และดา้นสังคม  

เกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2543, น. 26) ให้ความหมายการปรับตวัในการท างานว่าการท่ี
บุคคลสามารถเผชิญกบัปัญหา และสามารถแกปั้ญหาภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมี
ความสุข โดยแบ่งการปรับตวัเพื่อความส าเร็จออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี ดา้นอาชีพ ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
กฎระเบียบ ดา้นเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

จิตรวี  มุสิกสุต (2556, น. 23 - 24) ให้ความหมายของการปรับตัวในการท างานว่า
เ ป็นกระบวนการท่ีมมนุษยแ์ละสัตวพ์ยายามหาวิธีสร้างความสมดุลระหว่างความตอ้งการกบัส่ิงเร้า
เพื่อตอบสนองความตอ้งการ โดยการปรับพฤติกรรมให้กบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ซ่ึงไดแ้บ่งลกัษณะ       
การปรับตวัไว ้2 ลกัษณะ คือ การปรับตวัทางร่างกาย และการปรับตวัทางสังคม  
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จากขอ้ความขา้งตน้สรุปวา่ การปรับตวั เป็นความพยายามของบุคคลในการปรับสภาพ
ปัญหาที่เกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นปัญหาดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความตอ้งการ หรือดา้นอารมณ์ให้เหมาะสม 
กบัสภาพแวดลอ้มจน กระทัง่สามารถอยูไ่ดใ้นสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ ไดห้ากบุคคลนั้นปรับตวัแลว้ 
และสามารถอยูใ่นสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ ไดอ้ยา่งมีความสุข แสดงวา่บุคคลนั้นมีสุขภาพจิตดีมีแบบ
แผนของการปรับตวัที่ดี เนื่องดว้ยบุคคลตอ้งมีการปรับตวั เพื ่อจุดมุ่งหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง         
เช่น เพื่อการมีชีวิตอยู่รอด เพื่อความส าเร็จในการงาน เพื่อเอาชนะตนเอง หรือเพื่อขจดัอุปสรรคต่าง ๆ 
ตลอดทั้งเพื่อการอยูร่อดอยา่งมีความสุขในสังคม  

ความส าคัญของการปรับตัว  
นกัวชิาการไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัความส าคญั หรือความจ าเป็นในการปรับตวัไวว้า่ ดงัน้ี  
ปณยา ทองเหลือง (2554) กล่าววา่ การปรับตวัในการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการพฒันา

ทกัษะการปฏิบติังานตามกลุ่มอาชีพอย่างมีระบบ ระเบียบแบบแผน และเหมาะสมกบัความสามารถ  
ในการท างานของแต่ละบุคคล ให้เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลภายนอกองค์กร     
เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคก์ารท างาน  

นิภา นิธยายน (2520, น.13) กล่าววา่ มนุษยท์ุกคนมีแรงผลกัดนัที่เป็นตวัก าหนด        
ความตอ้งการ แต่ทุกคนมิสามารถตอบสนองความตอ้งการของคนเองไดทุ้กอยา่งจึงเกิดความผิดหวงั 
สับสน เสียใจ ความครียดเป็นส่ิงที่หลีกเลี่ยงไม่ได ้เมื่อเป็นเช่นนั้นท าให้เราใชช้ีวิตโดยปราศจาก
ความสุข ดงันั้นคนเราจึงตอ้งมีการปรับตวั เพื่อบรรเทาความรู้สึกคบัขอ้งใจ ความผิดหวงั และเพื่อ
รักษาสมดุลใหก้บัชีวติ ความสามารถในการปรับตวัจึงมีความส าคญัต่อการด ารงชีวติของมนุนญทุ์กคน  

วิภาพร มาพบสุข (2541, น.435) กล่าววา่ ความจ าเป็นที่มนุษยต์อ้งมีการปรับตวัต่อการ
ด าเนินชีวิต เพื่อบรรเทาความรู้สึกคบัขอ้งใจ ความขดัแยง้ ความกดดนั และลดความเครียด ช่วยท าให้
บุคคลมีดุลยภาพ ไม่ป่วยทางกาย หรือ ทางใจ ดงัน้ี  

1. การปรับตวัที ่ม ีประสิทธิภาพช่วยลดปัญหาสุขภาพจิต มนุษย เ์กิดมาพร้อมกบั           
ความตอ้งการไม่วา่จะเป็นความตอ้งการอาหาร น ้ า และส่ิงต่าง ๆ แรงผลกัเหล่าน้ีจึงเป็นเคร่ืองกระตุน้
ให้มนุษยพ์ยายามท่ีจะปรับตวัอยู่ตลอกเวลา ซ่ึงการปรับตวัของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัออกไป
ข้ึนอยู่กับความคิดและความเช่ือของแต่ละบุคคล หากบุคคลมีการปรับตัวท่ีดีก็จะส่งผลท าให ้              
มีความสุข แต่ในทางกลบักนัหางบุคคลไม่สามารถปรับตวัได ้ก็จะเกิดสภาพไร้ความสุข  

2. การปรับตวัช่วยให ้ม ีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที ่ด ี บ ุคคลที ่สามารถปรับตวั               
ต่อการเปลี่ยนแปลงไดด้ีไม่วา่จะเป็นสถานการณ์ทางกายภาพ หรือทางจิตวิทยาก็จะส่งผลให้          
เกิดความสุขทางกายและทางใจนัน่เอง 



 
 

25 

3. การปรับตวัให้มีบุคลิกภาพที่ดี หากบุคคลมีการปรับตวัต่อสถานการณ์ต่าง ๆไดดี้        
จะส่งผลให้บุคคลนั้นมีบุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ เป็นที่เคารพของบุคคลทัว่ไป ไดร้ับความไวว้างใจ      
จากหน่วยงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ท  าให้เกิดความมัน่ใจในตนเอง ส่วนบุคคลที่ไม่สามารถปรับตวัได้
จะขาดความมัน่ใจตอ้งพึ่งพาอาศยับุคคลอ่ืนอยูเ่สมอ  

ลักขนา สริวฒัน์ (2545, น.63) กล่าวถึงความส าคัญของการปรับตัวว่า การปรับตัว              
ท่ีเหมาะสมจะท าให้บุคคลมีสุขภาพจิตท่ีดีมีความสุข ส่วนบุคคลท่ีไม่สามารถปรับตวัไดน้ั้น จะเกิด
ความไม่สบายใจ เครียด มีความคบัขอ้งในใจ ท าใหด้ าเนินชีวติไปดว้ยความยากล าบาก  

กล้าหาญ ณ น่าน (2556) กล่าว่า การปรับตวัในการท างานนับว่ามีความส าคญัยิ่งต่อการ
ด าเนินชีวิตของบุคคลโดยทัว่ไป ทั้งน้ีเพราะหารท างานเป็นกิจกรรมหลักซ่ึงทุกคนต้องพึงปฏิบติั 
เพื่อใหด้ ารงชีวติอยูไ่ดใ้นสังคม  

จากความส าคญัของการปรับตวัในการท างาน สามารถสรุปความส าคญัของการปรับตวัใน
การท างานไดว้า่ การปรับตวัในการท างานมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการด ารงชีวิตของบุคคลโดยทัว่ไป 
ทั้งน้ีเน่ืองจากการท างานเป็นกิจกรรมหลกัซ่ึงทุกคนตอ้งปฏิบติั เพื่อช่วยให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้ การด าเนินชีวิตในปัจจุบนัส่วนใหญ่จะถูกให้ไปกบัการท างาน ดงันั้นการปรับตวัในการ
ท างานจึงมีความส าคญัอยา่งมาก โดยผูท่ี้สามารถปรับตวัไดดี้ในการท างานยอ่มจะสามารถปรับตวัได้
ดีในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น ในชีวิตครอบครัว ในการเขา้สังคมกบับุคคลกลุ่มต่าง ๆ ส่ิงท่ีบุคคลจะปฏิบติั
เพื่อความส าเร็จในการท างานนัน่ก็คือ การปรับตวัในการท างาน ทั้งปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มใน
การท างาน การปรับตวัให้เขา้กบัผูบุ้งคบับญัชา และเพื่อร่วมงาน ซ่ึงการปรับตวัในการท างานนั้น แต่
ละบุคคลจะมีความสามารถท่ีแตกต่างกนัออกไป บางคนมีความสามารถปรับตวัได้ดี และบางคน
ปรับตวัไดไ้ม่ดีนกั  

ปัจจัยทีก่่อให้เกดิการปรับตัว  
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการปรับตวัมีนกัวชิาการไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการปรับตวั

ไว ้เพื่อใหท้ราบถึงสาเหตุและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการปรับตวั ดงัน้ี  
วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2545) ได้อธิบายสาเหตุการปรับตวัไวว้่า “เพื่อความอยู่รอด”       

เพราะช่วงชีวิตของบุคคลตอ้งประสบกบัความเปล่ียนแปลง ซ่ึงบุคคลตอ้งปรับตวัเพื่อความอยู่รอด 
และ “เพื่อความสุข” เน่ืองจากการปรับตวัท าให้บุคคลยอมรับสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนและหาวิธี
ทางแกไ้ข เพื่อบรรเทาความทุกข ์หรือเพื่อความสุขนัน่เอง  

เติมศกัด์ิ (อา้งถึงในภาวศุทธิ อุ่นใจ, 2548) ได้อธิบายถึงสาเหตุของการปรับตวัว่า การ
ปรับตวันั้นมาจากการท่ีบุคคลมีความต้องการและมีอุปสรรคมาขดัขวางท าให้ไม่สามารถบรรลุ
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เป้าหมายท่ีตั้งไว ้หรือบรรลุเป้าหมายชา้กวา่ท่ีก าหนด ในภาวะเช่นน้ีท าให้บุคคลเกิดภาวะทางอารมณ์
ต่าง ๆ เช่น ความขดัแยง้ ความคบัขอ้งใจ ความกดดนั และความตึงเครียด ภาวะอารมณ์เหล่านั้นหาก
ไม่สามารถปรับใหล้ดลงไดจ้ะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดปัญหาสุขภาพจิตในท่ีสุด  

สุชาติ โสมประยูร (2527) กล่าวว่า การปรับตวัของบุคคลเกิดจากความต้องการ 3 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ และดา้นสังคม นอกจากน้ี กล่าวถึงแรงผลกัท่ีเป็นสาเหตุท าให้มนุษยเ์กิด
การปรับตวั อีก 2 ประการ คือ ส่ิงเร้าภายใน และส่ิงเร้าภายนอก ดงัน้ี 

1. ส่ิงเร้าภายใน เป็นความตอ้งการท่ีอยู่ภายในตวับุคคล เป็นความตอ้งการทางใจ ได้แก่ 
ความรัก ความอบอุ่น ความปลอดภยั ความส าเร็จในชีวิต ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีท าให้บุคคลตอ้งมี
การปรับตวัเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ  

2. ส่ิงเร้าภายนอก เป็นความตอ้งการของสภาพแวดล้อมและสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรม 
ค่านิยม ศาสนา จารีตประเพณี กฎระเบียบของสังคม ท่ีท าให้บุคคลตอ้งปรับตวัเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการต่าง ๆ และอยูไ่ดโ้ดยไม่มีแรงกดดนัทางจิตใจ 

วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2549, น.238) ไดอ้ธิบายวา่ ความตอ้งการเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการ
ปรับตวัเพื่อลดความกดดนั ความขดัแยง้ทางจิตใจ และความคบัขอ้งใจ ท่ีบุคคลพยายามท่ีจะบรรลุถึง
เป้าหมายในส่ิงนั้น ตามแผนผงัในภาพท่ี 2.1 ดงัน้ี    

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 สาเหตุท่ีก่อให้เกิดการปรับตวั 
ทีม่า: วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2549, น. 238 - 239) 

 
Heynes (1958 อา้งอิงในจิตรวี มุสิกสุต, 2556, น.25) กล่าววา่ “กระบวนการปรับตวัเป็นผล

ท่ีท่ีเกิดข้ึนจากการมีความต้องการอนัจ าเป็น ความตึงเครียด หรือแรงขบัท่ีถูกเร่งเร้าจนกว่าความ
ตอ้งการอนัจ าเป็นนั้นจะไดรั้บการตอบสนอง ความตึงเครียดจะลดลงหรือแรงขบันั้นเบาลงหรือสั้น

ความตอ้งการ อุปสรรคขดัขวาง 
- ความเครียด 
- ความวติกกงัวลใจ 
- ความคบัขอ้งใจ 
- ความขดัแยง้ในใจ 

 

เป้าหมาย การปรับตวั 
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ลง” จากค ากล่าวน้ีเห็นไดว้า่การปรับตวัมีความเก่ียวขอ้งกนัมากกบัความตอ้งการจ าเป็น หรืออีกนยั
หน่ึงคือ ความตอ้งการจ าเป็นนั้นเป็นสาเหตุท าใหม้นุษยต์อ้งมีการปรับตวั  

ชูทิตย ์ปานปรีชา (2551, น.499) กล่าวถึงแรงผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตุท าให้มนุษยเ์กิดการ
ปรับตวั 2 ประการ คือ ส่ิงเร้าภายใน และส่ิงเร้าภายนอก 

1. ส่ิงเร้าภายใน เป็นความตอ้งการทางจิตใจ ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ไดแ้ก่ ความรัก ความอบอุ่น 
ความปลอดภยั ความส าเร็จในชีวติ ท าใหม้นุษยต์อ้งปรับตวัเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้น ๆ  

2. ส่ิงเร้าภายนอก เป็นความตอ้งการของสังคมและสภาพแวดล้อม ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรม 
ประเพณี ค่านิยม ศาสนา กฎระเบียบ ท่ีบุคคลตอ้งตอบสนองโดยไม่มีความกดดนัทางจิตใจ   

Roy (1999 อา้งถึงในณัฐชยา สแตนตนั, 2557, น.23) ไดใ้ห้ทศันะวา่ ส่ิงแวดลอ้มถือเป็น
ปัจจยัท าให้บุคคลเกิดการปรับตวั เม่ือส่ิงแวดลอ้มเกิดการเปล่ียนแปลงจะเป็นส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ให้
บุคคลเกิดการปรับตวั โดยจ าแนกส่ิงเร้าออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี  

1. ส่ิงเร้าตรง คือ ส่ิงเร้าทั้งจากภายใน และภายนอกท่ีบุคคลตอ้งเผชิญซ่ึงมีความส าคญัและมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัมากท่ีสุด ท าให้ตอ้งมีการตอบสนองส่ิงเร้านั้นเกิดข้ึน กล่าวได้ว่าส่ิงเร้านั้น
เปรียบเสมือนตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม 

2. ส่ิงเร้าร่วม คือส่ิงเร้าอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่ในขณะนั้นนอกเหนือจากส่ิงเร้าท่ีมากระทบตวับุคคล
เป็นไดท้ั้งในทางบวกและทางลบ หากเป็นทางบวกก็จะช่วยลดอิทธิพลของส่ิงเร้าตรงในการปรับตวั 
แต่หากเป็นทางลบจะท าใหอิ้ทธิพลของส่ิงเร้าตรงมีอิทธิพลมากท าใหบุ้คคลปรับตวัไดย้ากเพิ่มข้ึน 

3. ส่ิงเร้าแฝง คือ ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก เป็นลกัษณะเฉพาะบุคคลหรือ
เฉพาะตวั อาจเกิดจากประสบการณ์ในอดีต ทศันะคติ ความเช่ือ ค่านิยม หรือบุคลิกภาพ เป็นตน้ 

นิภา นิธยายน (2530) กล่าววา่ ในสภาพการณ์ของชีวิต พฤติกรรมทุกอยา่งของมนุษยต์กอยู่
ภายใต้แรงผลักดันมีอิทธิพลต่อการปรับตวั 2 ประการ คือ แรงผลักดนัภายนอก และแรงผลกัดัน
ภายใน  

1. แรงผลกัดนัภายนอก เป็นความตอ้งการจากสภาพแวดล้อมในสังคม เน่ืองจากมนุษย ์   
ตอ้งอยู่ท่ามกลางส่ิงแวดล้อมท่ีตอ้งอยู่ร่วมกนั ดงันั้นมนุษยจึ์งตอง้ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม      
ท่ีตนอาศยัยู่ อาจจะเป็นกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ขนบธรรมเนียม วฒันธรรมท่ีก าหนดข้ึนเพื่อให้บุคคล
สามารถอยูร่่วมกนัดว้ยความเรียบร้อย  

2. แรงผลกัดนัภายใน เป็นผลมาจากความตอ้งการอนัเกิดจากสรีระในร่างกาย เช่น      
ความตอ้งการในส่ิงด ารงชีวิต เช่น อาหาร ที่อยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค นอกจากน้ียงัรวมไป
ถึงความดา้นจิตใจอนัเกิดจากประสบการณ์ทางสังคม หรือเรียกวา่ เหตุจูงใจทางสังคม ไดแ้ก่        
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ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบับุคคลในสังคม อาจจะเป็นการตอ้งการความรักจากครอบครัว 
เพื่อน ตอ้งการเป็นท่ียอมรับนบัถือ 

ลกัษณะการปรับตัว   
นกัวชิาการไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะการปรับตวัไวม้ากมายซ่ึงมีประโยชน์ต่อการท าวิจยั

ในการปรับตวัในคร้ังน้ี เพราะจะท าใหไ้ดรู้้ถึงประสิทธิภาพในการปรับตวัท่ีดี ดงัน้ี  
สุโท เจริญสุข (2520, น.60) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีลกัษณะการปรับตวัท่ีดีคือบุคคลท่ีสามารถ

ท างานร่วมกบัร่วมมือกบัผูอ่ื้นได ้โดยไม่แสดงอาการเป็นหวัหนา้ ไม่หลบหนีจากหมู่คณะ เป็นบุคคล
ท่ีมีความรับผดิชอบมีเหตุผลมีความเป็นตวัของตวัเอง และสามารถตดัสินในไดด้ว้ยตนเอง 

นิภา นิธยายน (2530, น.230) กล่าววา่ การท่ีบุคคลความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความภาคภูมิใจ
ในตนเอง ในขณะเดียวกนัก็ยอมรับความความคิดของผูอ่ื้น กลา้เผชิญหนา้กบัความเป็นจริง มีทศันคติ
ท่ีดีต่อผูอ่ื้น ไม่เป็นปฏิปักษต่์อสังคมบุคคลท่ีมีลกัษณะเช่นน้ีถือวา่เป็นบุคคลท่ีมีการปรับตวัไดดี้ 

ผอ่งพรรณ เกิดพิทกัษ ์(2530, น.100) ไดเ้สนอเกณฑ์พิจารณาท่ีแสดงบุคคลนั้นมีการปรับตวั
ท่ีดี โดยพิจารณาวา่จะตอ้งมีลกัษณะ คือ  

1. เป็นบุคคลท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อตนเอง เขา้ใจตนเอง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเป็นตวั
ของตวัเอง มีความรับผิดชอบต่อตนเองและผูอ่ื้น สามารถประเมินส่ิงท่ีตนเองมีอยู่ และสามารถใช้
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์    

2. การรับรู้ความเป็นจริงโดยสามารถเขา้ในพฤติกรรมของตนเองอย่างถูกตอ้งตามความ
เป็นจริง สามารถเขา้ใจพฤติกรรมของเพื่อน และทุกส่ิงท่ีแวดลอ้มไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นจริง  

3. การประสานกลมกลืนของบุคลิกภาพ โดยมีองคป์ระกออบของบุคลิกภาพท่ีกลมกลืนกนั   
มีความคิดอิสระท่ีจะเผชิญกับอุปสรรคหรือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในตนเองได้ มีความอดทน       
ต่อความเครียด และสภาวะต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

4. ความสามารถพฒันาการทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และส่ิงแวดลอ้มของตนเพื่อที่จะ
สามารถเผชิญปัญหาต่าง ๆในชีว ิต ทั้งในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสม ตลอดจน                      
มีความสามารถท่ีจะท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งมีความสุข   

5. ความเป็นตวัของตวัเอง โดยมีความเช่ือใจตนเอง มีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในตนเอง            
มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีความเป็นอิสระจากอิทธิพลต่าง ๆ ตลอดจนมีเป้าหมายชีวิตท่ีชดัเจน     
และแน่นอน 

6. ความเจริญแห่งตน โดยมีความเป็นผูใ้หญ่ มีวุฒิภาวะ มีบุคลิกน่าเคารพ รู้จกัควบคุม
ตนเอง    
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กนัยา สุวรรณแสง (2533, น.61)  แบ่งการปรับตวัออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ การปรับตวัภายใน 
เป็นการท าความเขา้ใจตนเองโดยการเขา้ใจถึงทศันะคติและอารมณ์ของตนเอง และการปรับตวัภายนอก 
เป็นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม สังคมท่ีอยูร่อบตวัเรา  

Thorpe and Schmuller (1965, น.10) แบ่งการปรับตวัของบุคคลออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ การ
ปรับตวัดา้นส่วนตวั (Personal Adjustment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อตนเอง และการปรับตวั
ดา้นสังคม (Social Adjustment) หมายถึง ความคิด ความรู้ หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน 
และเห็นว่าบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตท่ีดีนั้น คือผูท่ี้มีความสามารถในการปรับตวัด้านส่วนตวั และการ
ปรับตวัดา้นสังคม ในลกัษณะท่ีสมดุลกนั สามารถจ าแนกได ้ดงัน้ี  

1. การปรับตวัดา้นส่วนตวั การท่ีบุคคลจะสามรถปรับตวัไดดี้ตอ้งประกอบดว้ย  
1.1 ความเป็นตวัของตวัเอง (Self - Reliance) หมายถึง การท่ีบุคคลท าอะไรได้        

ดว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น เป็นอิสระจากผูอ่ื้น มีความมัน่คงทางอารมณ์ และรับผิดชอบต่อ    
การกระท าของตนเอง  

1.2 ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Self - Efficacy) การมองเห็นคุณค่า   
ของตนเอง เป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น มีความพึงพอใจและความเช่ือมัน่ในความสามารถ และความมีเหตุผล
ของตนเอง  

1.3 ความรู้สึกเป็นอิสระของตนเอง (Sense of Personal Freedom) หมายถึง การท่ี
บุคคลพอใจในอิสรภาพ และการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผล ตดัสินใจในการ
กระท าและวางแผนชีวติของตนเอง รวมทั้งมีเสรีภาพในการคบเพื่อน และการใชจ่้าย  

1.4 ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม (Feeling of Belonging) หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บความอบอุ่นมนครอบครัว ในหมู่เพื่อนฝูง ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในบา้นในครอบครัว 
และในสังคม  

1.5 ความรู้สึกไม่มีแนวโน้มจะถอยหนี  (Non Withdrawing Tendencies) หมายถึง 
การท่ีบุคคลมีลกัษณะตรงกบัความรู้สึกและมีแนวโนม้จะถอยหนี ซ่ึงบุคคลท่ีมีแนวโนม้จะถอยหนีจะ
มีความรู้สึกไม่กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความเป็นจริง มกัใชค้วามคิดของตนเองสร้างความสุข  

1.6 ความรู้สึกไม่มีอาการทางประสาท (Non Nervous Symptom) หมายถึง การท่ี
บุคคลมีลักษณะตรงกันข้ามกับความรู้สึกมีอาการประสาท ซ่ึงบุคคลท่ีมีอาการทางประสาท               
จะมีความผดิปกติทางดา้นร่างกาย และอารมณ์ เช่น เบ่ืออาหาร ปวดศีรษะ นอนไม่หลบั จิตใจไม่สงบ 
ฝันร้าย ตากระตุก เป็นตน้  

2. การปรับตวัดา้นสังคม การท่ีบุคคลจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสังคมไดดี้ ตอ้งประกอบดว้ย  
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2.1 ปทสัฐานทางสังคม (Social Standards) เป็นการท่ีบุคคลมีความเคารพในสิทธิ   
ของผูอ่ื้น เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม บุคคลประเภทน้ีจะเขา้ใจความถูกตอ้งของสังคม  

2.2 ทกัษะทางสังคม (Social Skills) หมายถึงการท่ีบุคคลปรับตวัเขา้กับผูอ่ื้นได้ดี      
ไม่ว่าจะเป็นกบัเพื่อนและคนแปลกหน้า เป็นที่ช่ืนชอบของผูอื้่น และมีความสนใจปัญหาต่าง ๆ 
และสนใจกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  

2.3 แนวโน้มท่ีจะไม่ต่อต้านสังคม (Social Tendencies) หมายถึงการท่ีบุคคล              
มีลกัษณะตรองกนัขา้มกบัความรู้สึกมีแนวโนม้ท่ีจะต่อตา้นสังคม ซ่ึงบุคคลท่ีมีแนวโนม้ต่อตา้นสังคม
จะชอบทะเลาะววิาท ด้ือดึง ชอบการท าลาย ไม่มีความยติุธรรมต่อผูอ่ื้น  

2.4 ความสัมพันธ์ในองค์กร (Organization Relations) หมายถึง การท่ีบุคคล               
มีความรู้สึกมีความสุขในการท างานร่วมกับผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา           
มีความเขา้ใจความเหมาะสมและวฒิุภาวะของของเอง  

2.5 ความสัมพนัธ์กบัชุมชน (Community Relations) หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้ร่วม   
กบัเพื่อนบา้นไดอ้ยา่งมีความสุข มีส่วนร่วมในชุมชน มีความพอใจในเกณฑแ์ละสวสัดิภาพของชุมชน  

กล่าวไดว้่า ความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้นตอ้งมีพื้นฐานท่ีดีมาจากครอบครัว    
ที่อบอุ่น และเติบโตมาดว้ยความอดทน เขม้แข็งและหนกัแน่น สามารถที่จะพึ่งพาตนเองได ้         
มีความกลา้ที่จะเผชิญกบัปัญหาหรือสถานการณ์ต่าง ๆ รวมไปถึงการมีทศันะคติที่ดีต่อสังคม        
ก็จะไดรั้บการยอมรับและความรักจากสังคม  

สรุปไดว้า่ ลกัษณะการปรับตวัสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี  
1. การปรับตัวภายใน เป็นพฤติกรรมภายในของบุคคลท่ีแสดงออกมาเพื่อปรับสภาพ   

ความตอ้งการ และสภาพความเป็นจริงของส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวั โดยแบ่งออกเป็นการปรับทศันคติ 
การปรับอารมณ์ ความคิด และการแสดงออกของบุคคล  

2. การปรับตวัภายนอก เป็นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มและสังคมรอบตวับุคคล  
 
 
ผลของการปรับตัว 
ผลของการปรับตัวของบุคลหรือพนักงานท่ีสามารถปรับตัวได้ ดีก็ จะส่งผลให ้               

ประสบความส าเร็จในการท างาน สามารถท างานไดอ้ย ่างมีประสิทธิภาพ และมีนกัวิชาการ          
ไดก้ล่าวถึงผลของการปรับตวัไวห้ลากหลาย ดงัน้ี  
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Na-Nan & Pukkeeree (2013) กล่าวว่า การปรับตวัในการท างานจึงเป็นประเด็นส าคญั                 
ซ่ึงหน่วยงานต่าง ๆ ให้ความสนใจอย่างมาก หากบุคคลสามารถปรับตวัในการท างานได้เร็วก็จะ    
ส่งผลให้สามารถปฏิบตัิงานไดต้ามที่องค์กรก าหนดข้ึน มีทศันคติที่ดีต่องาน มีความสัมพนัธ์        
ในการท างานกบัเพื่อร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นท่ียอมรับในองค์กร พร้อมทั้งเกิดความพึงพอใจ
ในงานท่ีท าตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีไม่สามารถปรับตวัในการท างานไดส่้งผลท าให้ประสิทธิภาพ    
ในการท างานลดลง งานท่ีปฏิบติัไม่บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความพึงพอใจในการท างานลดลงหรือ     
ไม่พึงพอใจในงานท่ีท า  

ปนทัดา เผือกพนัธ์ (2540, น.77 - 80) กล่าววา่ พนกังานท่ีไม่สามารถปรับตวัในการท างาน 
ไม่สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาได ้ตลอดจนไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มท่ีตนเองไปเก่ียวขอ้งได ้ส่ิงเหล่าน้ีลว้นส่งผลให้บุคคลตอ้งเผชิญปัญหาต่าง ๆไม่ว่าจะ
เป็นความวิตกกังวล ลังเลใจ ไม่กล้าตดัสนใจ ไม่ยอมรับความจริง และพ่ายแพต่้อการด ารงชีวิต        
จนตอ้งถดถอยปลีกตวั บางคนถึงกบัหมดหวงัในการด าเนินชีวติถึงขั้นคิดท าร้ายตวัเองได ้ 

อภิชญา อินทราสุภา (2553, น.9 - 17) กล่าวว่า บณัฑิตท่ีจบใหม่หรือแมแ้ต่การท่ีบุคคล
เคล่ือนยา้ยงานใหม่ จ  าเป็นต้องอาศยัการปรับตวัเพื่อบรรเทาความรู้สึกคบัข้องใจ และเพื่อรักษา        
สมดุลยภาพแห่งชีวิตไว ้หากบุคคลไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลง
ในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดการขาดงาน การมาสาย และความคับข้องใจในงานส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง  

ประโยชน์ของการปรับตัว  
การปรับตวัในการท างานจึงเป็นประโยชน์ต่อบุคคลอยา่งมาก หากบุคคลสามารถปรับตวั

ในการท างานไดเ้ร็วก็จะส่งผลให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์รก าหนดข้ึน มีทศันคติท่ีดีต่องาน    
มีความสัมพนัธ์ในการท างานกบัเพื่อร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นท่ียอมรับในองค์กร พร้อมทั้ง    
เกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า (Na-Nan & Pukkeeree, 2013) 

การปรับตัวในการท างาน  
การปรับตวัในการท างานนั้น นบัว่ามีความส าคญัยิ่งต่อการด ารงชีวิตของบุคคลโดยทัว่ไป 

ทั้งน้ีเพราะการท างานเป็นกิจกรรมหลกัซ่ึงทุกคนตอ้งพึงปฏิบติัเพื่อช่วยให้ตนเองสามารถด ารงชีวิต   
อยู่ได้ในสังคม การด าเนินชีวิตส่วนใหญ่ในปัจจุบนัถูกใช้ไปกับการท างาน ดงันั้นการปรับตวัใน     
การท างานจึงมีความส าคญัอยา่งมาก โดยผูท่ี้สามารถปรับตวัไดดี้ในการท างานยอ่มจะสามารถปรับตวั   
ได้ดีในด้านอ่ืน ๆ ด้วย เช่น ในชีวิตครอบครัว ในการเขา้สังคม กลุ่มต่าง ๆ ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติั       
เพื่อความส าเร็จในการท างานคือ การปรับตวัในการท างาน ทั้ งปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อม         
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ในการท างาน การปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงการปรับตวัในการท างานนั้น
แต่ละบุคคลจะมีความสามารถในการปรับตัวท่ีแตกต่างกันออกไปบางคนสามารถปรับตวัได้ดี         
และบางคนปรับตวัไดไ้ม่ดีนกั  

เม่ือบุคคลเร่ิมเขา้สู่ระบบการท างาน ส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่เร่ิมตน้เพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ในการท างานนั้น ก็คือ การปรับตวัให้เขา้กบังานท่ีตนเองท า ซ่ึงลกัษณะการปรับตวัให้เขา้กบัจ านวน
ชัว่โมงท่ีไดท้  า การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มทัว่ไป  

ในเร่ืองของการปรับตวัในการท างานนั้น แต่ละบุคคลจะมีแตกต่างกนัออกไปบางคนมี
ความสามารถปรับตวัไดดี้ บางคนปรับตวัไม่ได ้การท่ีจะทราบวา่บุคคลใดมีความสามารถปรับตวัให้
เข้ากับงานได้มากน้อยเพียงใดนั้น จะมีสถานการณ์ส าคัญ 2 ประการคือ (อุบลรัตน์ เพ็งสถิตย์,        
2524, น.330) 

1. สัมฤทธ์ิผลในการท างาน (Achievement) เป็นความตอ้งการที่จะให้งานของตน
ประสบความส าเร็จเหนือกว่าบุคคลอ่ืน โดยทุ่มเทความสนใจไปยงังานนั้น ๆ อย่างจริงจงั โดยไม่มี
การค านึงถึงสุขภาพและความเป็นไปในครอบครัวของตนเอง จะพากเพียรพยายามท างานให้ดีท่ีสุด 
ทั้งปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงมกัจะพบในวยัผูใ้หญ่ตอนตน้  

2. ความรู้สึกพึงพอใจในงาน (Satisfaction) เป็นเคร่ืองมือแสดงถึงความสามารถใน         
การปรับตวัในการท างาน ลกัษณะงานท่ีส าคญัของความพอใจงานไม่ไดห้มายถึงเฉพาะความพอใจ
ตนเองเท่านั้น แต่จะตอ้งเป็นความพอใจของบุคคลในครอบครัวด้วย ลักษณะความพอใจในงาน        
จะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจมีดว้ยกนัหลายประการ 

Arkoff (1968,  pp.26 - 27) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัการปรับตวัท่ีดีเก่ียวกบัอาชีพ (Good Vocational 
Adjustment) ไวอ้ยา่งน่าสนใจ วา่บุคคลท่ีสามารถปรับตวัในการท างานในอาชีพไดน้ั้น ตอ้งประกอบดว้ย 
3 ลกัษณะ ดงัน้ี   

1. ความมีวุฒิภาวะด้านอาชีพ (Terms of Vocational Maturity) ความมีวุฒิภาวะทาง         
ด้านอาชีพเป็นแนวคิดหน่ึง ซ่ึงช้ีให้เห็นถึงความสามารถในการปรับตวัของมนุษย์ในการท างาน      
หรือในอาชีพ คามสามารถในการปรับตัวในลักษณะน้ี ประกอบด้วย การปรับตัวในระดับ
ความสามารถและศกัยภาพของตนเองให้สามารถพฒันาตนเองเพื่อปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบไดอ้ย่างดี
เยีย่ม  

การท่ีบุคคลจะเป็นผู ้ที มีวุ ฒิภาวะทางด้านอาชีพหรือไม่นั้ น อาจพิจารณาได้จาก               
การแสดงออกของพฤติกรรมในงานอาชีพนั้น ว่าได้รับการพฒันาในระดับท่ีเหมาะสมหรือไม่         
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เม่ือเทียบกบัคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัอาชีพคนทัว่ไป ซ่ึงมีอายรุุ่นราวคราวเดียวกนั ก็จะท า
ใหท้ราบวา่ผูน้ั้นมีวฒิุภาวะทางอาชีพหรือไม่มีวุฒิภาวะทางอาชีพ นอกจากนั้นยงัมีการพฒันาวุฒิภาวะ
ทางด้านอาชีพแบบหน่ึง คือ การมีวุฒิภาวะด้านอาชีพเกินท่ีคาดหวงั วุฒิภาวะในลักษณะน้ีได้แก่           
ผูท่ี้สามารถพฒันาทกัษะในอาชีพได้อย่างรวดเร็ว เกินกว่าความสามารถในอายุจริงของผูป้ฏิบัติ         
ซ่ึงพฒันาการในลกัษณะน้ีมกัเกิดกบัผูท่ี้มีความสามารถและสติปัญญาเกินกวา่อายจุริง  

2. ความกา้วหนา้อยา่งมีแบบแผน (The Idea of Orderly Progression) ความกา้วหนา้อยา่งมี
แบบแผนเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตวัดา้นอาชีพไดดี้ บุคคลในลกัษณะน้ีจะ
เป็นผูป้ฏิบติังานอยา่งมีแบบแผน และมุ่งหวงัความส าเร็จและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้ง
ยงัตอ้งการท่ีจะพฒันาความสามารถของตนเองไปในจุดท่ีสูงสุดของต าแหน่งในหน่วยงานท่ีตนอยู ่
ตรงกนัขา้มกบัผูท่ี้ประสบปัญหาในการปรับตวัของบุคคลในลกัษณะน้ีท่ีท างานอยา่งไร้จุดหมาย ไม่มี
การก าหนดแนวทางและเป้าหมายของตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การปฏิบติังานไม่มี
คุณภาพ ไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมกัประสบปัญหาความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานและ
ผูร่้วมงาน ซ่ึงท าใหเ้กิดปัญหาต่อสุขภาพจิต และเป็นผลใหค้วามสามารถในการปรับตวัของตนลดลง  

3. ความพอใจในงาน (The Motion of Job Satisfaction) ผูท่ี้สามารถปรับตวัในกา้นอาชีพได้
ดีมกัเป็นผูท่ี้มีความพอใจในงานนั้น ๆ เป็นพื้นฐาน หรืออาจเป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัให้คุน้เคยกับ
ลกัษณะงานจนเกิดความพอใจในงานท่ีท า ความพอใจในงานเป็นตวัแปรส าคญัท่ีสามารถมุ่งช้ีไดว้่า
ผูใ้ดจะสามารถปรับตวัทางดา้นอาชีพไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด ผูท่ี้ประสบปัญหาการปรับตวั
ดา้นอาชีพส่วนใหญ่มกัเป็นผูท่ี้ขาดความพอใจในงานท่ีท า และมกัมีความคิดเห็นว่างานท่ีท านั้นไม่
เหมาะสมกับตนเอง ตนเองไม่มีความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานให้ดีได้ หรือยงัไม่สามารถ
ตดัสินใจได้ว่าตนเองจะยึดอาชีพใดเป็นหลกัในการด าเนินชีวิตต่อไป หรือตนเองมีความสามารถ
เหมาะสมกบัอาชีพใด  

ทฤษฎแีละแนวคิดการปรับตัวในการท างาน 
การปรับตวัในการท างานนั้น นบัวา่มีความส าคญัยิ่งต่อการด ารงชีวิตของบุคคล ทั้งน้ีเพราะ

การท างานเป็นกิจกรรมหลกั ซ่ึงทุกคนตอ้งพึงปฏิบติัเพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดใ้นสังคม การด าเนิน
ชีวิตส่วนใหญ่ในปัจจุบนัถูกใช้ไปกับการท างาน ดังนั้ นการปรับตัวในการท างานจึงมีความส าคัญ      
อยา่งมาก 

Dawis and Lofquist (1984) ก าหนดทฤษฎีของการปรับตวัในการท างาน (Work Adjustment) 
ประกอบดว้ย 2 ประการ คือ  
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1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัความตอ้งการขององคก์ร คือ การปรับตวัในการท างานโดยพิจารณา
จากความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการท างาน และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการ
ขององคก์ร 

2. การปรับตวัให้เขา้กบัความตอ้งการส่วนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งมีความหวงั และมีความใส่ในในความส าเร็จของงานและมีโอกาสไดใ้ชค้วามเป็นตวั
ของตวัเองเขา้ไปเสริมการท างาน ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความพอเพียง ตามความจ าเป็นทางด้านสรีระ    
การมีความมัน่คงปลอดภยั และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี การมีความเขา้ใจ  
และรู้จกัตนเอง ซ่ึงเม่ือบุคคลสามมารถปรับตวัในการท างานได้ ก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจใน        
การท างาน ผูท่ี้สามารถคุน้เคยกบัลกัษณะงานจนเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ความพึงพอใจในงาน
เป็นเกณฑ์ท่ีส าคญัท่ีช้ีได้ว่าผูใ้ดจะสามารถปรับตวัในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด          
ผูท่ี้ประสบปัญหาการปรับตัวส่วนใหญ่ มักเป็นผู ้ท่ีขาดความพึงพอใจในงานท่ีท า และมักแสดง         
ความคิดเห็นว่า งานท่ีท านั้นไม่เหมาะสมกบัตน ตนเองไม่มีความสามารถพอท่ีจะปฏิบติังานนั้นได ้
หรือยงัไม่สามารถตดัสินใจได้ว่าตนเองจะยึดอาชีพใดเป็นหลกัในการด ารงชีวิตต่อไป หรือตนเอง       
มีความเหมาะสมกบัอาชีพใด  

งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการปรับตัวในการท างาน ซ่ึงได้ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาถึง          
การปรับตวัในการท างานไว ้ดงัต่อไปน้ี  

จิตรว ีมุสิกสุต (2556) ศึกษาปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อ
การปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ เขตอุตสาหกรรม  
นวนคร จังหวดัปทุมธานี โดยตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ตัวแปรคุณลักษณะบุคลิกภาพ 
ประกอบดว้ยบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพ
แบบอ่อนโยน บุคลิกภาพแบบมีสติ ตวัแปรคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย ความหลากหลาย      
ของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน ผลยอ้นกลบั
ของงาน และตวัแปรตาม ได้แก่ การปรับตวัในการท างาน จ าแนกเป็นการปรับตัวให้เข้ากับงาน         
การปรับตวัใหเ้ขา้กบักฎระเบียบ และสภาพแวดลอ้ม การปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อร่วมงานและหวัหนา้งาน  

จันทร์ชลี  มาพุทธ (2555) ศึกษาปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์กับการปรับตัวของนิสิต                 
ฝึกปฏิบติัการสอน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา วตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อศึกษาระดบั     
การปรับตวัของนิสิต ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัของนิสิต ซ่ึงพบวา่ผลการวิจยัพบวา่ 
ค่าเฉล่ียการปรับตวัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวั เจตคติต่อวิชาชีพ
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ครูและสภาพแวดล้อมของโรงเรียนและความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์กับการปรับตัว        
ของนิสิตฝึกปฏิบติัการสอนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ศุภวรรณ ศรีเกตุ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว ่างระบบพี ่เ ล้ียงกบัการปรับตวั          
ในการท างานของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการปรับตวัในการท างาน
อยูใ่นระดบัมาก ระบบพี่เล้ียงในองคก์ารเป็นแบบเด่ียว มีหวัหนา้งานเป็นผูจ้บัคู่ระหวา่งพี่เล้ียงกบัผูไ้ด ้  
รับการดูแล ลกัษณะระบบพี่เล้ียงมีทั้งแบบท่ีองคก์รมีการก าหนดเป็นนโยบายอย่างชดัเจน และแบบ
พนกังานอาวุโสให้ค  าแนะน าแก่พนกังานใหม่ พนกังานผูไ้ดรั้บการดูแลส่วนใหญ่อยูใ่นระบบพี่เล้ียง 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และลกัษณะงานแตกต่างกนั มีการปรับตวัในการท างานไม่แตกต่างกนั  

สวยสม ทิพยธร จินดารัตน์ ปิมณี และการุณย ์ประทุม (2553, น. 94-107) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการปรับตวัในการท างาน ความผูกพนัในการท างานและความส าเร็จในการท างานของ         
นักบญัชีสหกรณ์ออมทรัพย์ในภาคตะวนัอออกเฉียงเหนือ วตัถุประสงค์ในการวิจัยเพื่อท าสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการท างาน ความผูกพนัในการท างาน และความส าเร็จใน         
การท างาน ผลการวิจยัพบว่า 1) การปรับตวัในการท างานด้านความสามารถในการปรับตวัเขา้กบั
วฒันธรรมองค์การ และด้านความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์และ
ผลกระทบเ ชิงบวกกับความผูกพันในการท างานโดยรวม  2) การปรับตัวในการท างาน                     
ดา้นความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นความสามารถในการติดต่อสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์และดา้นความสามารถในการเรียนรู้
งาน มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความผกูพนัในการท างาน 

ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ (2551) ศึกษาสภาพแวดลล้อมในการท างาน และคุณลักษณะ        
ส่วนบุคคลท่ีเ ก่ียวข้องกับผลลัพธ์ของการปรับตัวในการท างานของนายทหารชั้ นประทวน               
ของกองทัพบก ท่ีบรรจุเข้ารับราชการใหม่สังกัดเหล่าก าลังรบ : การศึกษา 3 ระยะ ตัวแปรท่ีใช้              
ในการศึกษาประกอบด้วยตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่ ตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย    
การใฝ่หาขอ้มูล และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานประกอบดว้ยตวัแปรบทบาทของผูถ้่ายทอด
ทางสังคมในการท างาน  การไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรง และนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่ และตวัแปรแฝงภายใน ได้แก่ ผลลัพธ์ระยะใกล ้      
ของการปรับตัวในการท างาน ได้แก่ ความเช่ียวชาญในงาน และความพึงพอใจในงาน ผลลัพธ์
ระยะไกลของการปรับตวั ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารทหาร และผลการปฏิบติังานนายทหาร 
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มนสัว ีวชัรวศิิษฏ ์(2550) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานของขา้ราชการครู
สายผูส้อน อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 4 จงัหวดับุรีรัมย ์จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานของขา้ราชการครูสายผูส้อน อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้นท่ี
การศึกษาบุรีรัมย ์เขต 4 จหัวดับุรีรัมย ์ซ่ึงปัจจยัท่ีศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านส่วนตวั 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ บุคลิกภาพ สุขภาพจิต ลกัษณะมุ่งอนาคตและความศรัทธาต่อวิชาชีพครู ปัจจยัดา้น
ครอบครัว ไดแ้ก่ ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว และสัมพนัธภาพระหวา่งขา้ราชการครูกบัสมาชิก
ในครอบครัว และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ลักษณะทางกายภาพในท่ีท างาน 
สัมพนัธ์ภาพระหว่างข้าราชการครูกับผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบัเพื่อน
ร่วมงาน และสัมพนัธภาพระหวา่งขา้ราชการครูกบันกัเรียน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัไดแ้ก่ เพศหญิง 
อายุ ฐานะทางเศรษฐกิจครอบครัว บุคลิกภาพ ลักษณะมุ่งอนาคต ความศรัทธาต่อวิชาชีพครู 
ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว ลกัษณะทางกายภาพในท่ีท างาน สัมพนัธภาพระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน และนักเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการปรับตวัในการท างาน        
ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางลบต่อการปรับตวั ไดแ้ก่ เพศชาย และสุขภาพจิต มีความสัมพนัธ์
ในทางลบ  
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัการปรับตวัในการท างาน 
 

 

 

ผู้ท าวจัิย 
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จิตรวี 
มุสิกสุต  
(2556) 

ศึกษาปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพ
และคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการปรับตวั

ในการท างานของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

เขตอุตสาหกรรมนวนครจงัหวดัปทุมธานี 

/ / / 

จนัทร์ชลี 
มาพุทธ  
(2555) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั        
การปรับตวัของนิสิตฝึกปฏิบติัการสอน 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

 /  

ศุภวรรณ 
ศรีเกตุ  
(2552) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบ        
พี่เล้ียงกบัการปรับตวัในการท างาน 

ของพนกังาน 

/ / / 

สวยสม  
ทิพยธรและ
คณะ (2553,   
น. 94-107) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปรับตวั
ในการท างานความผกูพนัในการท างาน

และความส าเร็จในการท างานของ      
นกับญัชีสหกรณ์ออมทรัพย ์
ในภาคตะวนัอออกเฉียงเหนือ 

/ / / 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัการปรับตวัในการท างาน (ต่อ) 
 

 

 

ผู้ท าวจัิย 
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ป่ินกนก 
วงศป่ิ์นเพช็ร์ 

(2551) 

ศึกษาสภาพแวดลลอ้มในการท างาน 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผลลพัธ์ของการปรับตวัในการ

ท างานของนายทหารชั้นประทวนของ
กองทพับกท่ีบรรจุเขา้รับราชการใหม่
สังกดัเหล่าก าลงัรบ : การศึกษา 3 ระยะ 

/ / / 

มนสัว ี
วชัรวศิิษฏ ์

(2550) 

ศึกษาปัจจยัท่ีส่งปลต่อการปรับตวัใน
การท างานของขา้ราชการครูสายผูส้อน 
อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้ท่ีการศึกษา

บุรีรัมย ์เขต 4 จหัวดับุรีรัมย ์

 / / 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การปรับตวัในการท างานของบุคคล
สามารถเกิดได ้3 ลกัษณะ คือ การปรับตวัให้เขา้กบังาน การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและ
สภาพแวดลอ้ม และการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

1. การปรับตัวให้เข้ากับงานเป็นการปรับตวัระดับความสามารถและศกัยภาพของตน        
ให้สามรรถพฒันาตนเองเพื่อปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบได้อย่างดีเยี่ยม การท่ีบุคคลใดจะเป็นผูท่ี้มีวุฒิ
ภาวะทางดา้นอาชีพหรือไม่นั้น อาจพิจารณาไดจ้ากการแสดงออกของพฤติกรรมในงานอาชีพนั้น ๆ 
วา่ไดรั้บการพฒันาในระดบัท่ีเหมาะสมหรือไม่ เม่ือเทียบกบัคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมกบัอาชีพคน
ทัว่ไป ซ่ึงอายรุุ่นราวคราวเดียวกนั ก็จะท าให้ทราบไดว้า่ผูน้ั้นมีวุฒิภาวะทางอาชีพแบบหน่ึง คือวุฒิภาวะ
ด้านอาชีพท่ีเกินกว่าท่ีคาดหวงั วุฒิภาวะในลกัษณะน้ีได้แก่ ผูท่ี้พฒันาทกัษะอาชีพได้อย่างรวดเร็ว     
เกินกวา่ความสามารถในอายุของผูป้ฏิบติัซ่ึงพฒันาการในลกัษณะน้ีมกัเกิดกบัผูท่ี้มีความสามารถและ
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สติปัญญาเกินกว่าอายุจริง (Arkoff, 1968) การศึกษาในคร้ังน้ีจะพิจารณาการปรับตวัให้เขา้กบังาน       
3 ประเด็น คือ มีความเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั มีความทุ่มเทในงานท่ีปฏิบติั และมีความสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  

2. การปรับตวัเข้ากับกฎระเบียบและสภาพแวดล้อม เป็นความสามารถในการปรับตวั       
ในการท างานโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการท างาน และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม 
ท่ีไดรั้บการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัขององคก์ร (Dawis &  Lofquist, 
1984) นอกจากนั้น (Ashforth, Alan, & Lee, p.1998) กล่าวเพิ่มเติมอีกวา่ ความสามารถในการปรับตวั
ในการท างานกบัองคก์รยงัหมายถึง ความสามารถยอมรับในกฎขอ้บงัคบั โครงสร้างองคก์ร ระบบการ
ติดต่อส่ือสาร การควบคุมสั่งการ การกระจายอ านาจ ตลอดจนสภาพทางกายภาพท่ีบุคคลตอ้งเผชิญใน
การปฏิบติังาน การศึกษาในคร้ังน้ีจพิจารณาการปรับตวัหเขา้กบักฏและสภาพแวดลอ้มใน 3 ประเด็น 
คือ การปฏิบติัตนภายใตก้ฎระเบียบ การยอมรับในกฎระเบียบ และการท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้ม    
ท่ีองคก์รเป็นอยู ่ 

3. การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นการปรับตวัดา้นพึ่งพาระหว่าง
กนั (Interdependence) เป็นการท่ีบุคคลตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งและพึ่งพาอาศยักบับุคคลต่าง ๆ
ในการท างาน ถือเป้นความต้องการพื้นบนของบุคคลท่ีคงไวซ่ึ้งความมั่นคงทางสังคม (Social 
Integrity) การปรับตวัให้เขา้กบับุคคลอ่ืนมีส่วนช่วยให้เกิดความมัน่คงทางจิตใจและสังคม โดยปกติ
บุคคลพยายามคงไวซ่ึ้งความเป็นตวัของตวัเอง และยอมพึ่งพาอาศยัคนอ่ืนในขอบเขตท่ีตนเองและ
สังคมยอมรับ (Andrew & Roy,  p.1991) การศึกษาในคร้ังน้ีจะพิจารณาการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา 3 ประเด็น คือ ความสามารถในการท างานร่วมกับเพื่อน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดี        
กบัเพื่อนและการเป็นท่ียอมรับของเพื่อน  

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะบุคลกิภาพ 
บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลเป็นอยา่งมาก หากบุคคลมีลกัษณะ

บุคลิกภาพท่ีดีในด้านการท างาน จะท าให้งานประสบความส าเร็จ การศึกษาเร่ืองของบุคลิกภาพ       
จะช่วยใหเ้ขา้ใจหรือคาดคะเนพฤติกรรมและการปรับตวัในการท างานของบุคคลนั้นได ้

ความหมายของบุคลกิภาพ  (Personality) 
ค าวา่บุคลิกภาพมาจากภาษากรีกท่ีแปลวา่ หนา้กาก ท่ีใชใ้นการแสดงการละเล่นเพื่อเปล่ียน

ลกัษณะของบุคคลหน่ึงให้เป็นอีกคนหน่ึง ส่วนในพจนานุกรมไทยฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ.2525 
(2542, น.259) ได้ให้ความหมายบุคลิกภาพว่า เป็นนิสัยจ าเพาะคน และค าว่านิสัย หมายถึง                
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ความประพฤติท่ี เคยชิน กังนั้ นบุคลิกภาพจึงหมายถึง ความประพฤติท่ีเคยชินจ าเพาะบุคคล                  
มีนกัจิตวทิยาและนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หท้ศันะของค าวา่ “บุคลิกภาพ” ไวด้งัน้ี  

กนัยา สุวรรรณแสง (2533, น.3) บุคลิกภาพ หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมรวมทั้งหมดของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง ทั้งในส่ิงท่ีมองเห็น เช่น พฤติกรรม และส่ิงท่ีมองไม่เห็น เช่น ความคิด ความ
สนใจ ซ่ึงจะท าใหค้นอ่ืนสามารถท่ีจะเขา้ใจและแยกแยะความแตกต่างของบุคคลนั้นจากคนทัว่ไปได ้

สุชา จนัทร์เอม (2533, น.85) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง หมวดหมู่ของลักษณะต่าง ๆ ท่ี
รวมกนั และแสดงลกัษณะท่ีเป็นเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล 

ฉนัทนิช อศัวนนท ์(2538, น.2) กล่าววา่ บุคลิกภาพ หมายถึง หนา้กากท่ีตวัละครใช้สวม
เวลาออกแสดง เพื่อแสดงบทบาทตามท่ีถูกก าหนด ตามโครงสร้างของบุคลิกภาพนั้น (Personality 
Structure) ซ่ึงเป็นผลมาจากพนัธุกรรม (Heredity) อย่างหน่ึง และส่ิงแวดลอ้ม (Environment) อนัเป็น
ประสบการณ์อีกอยา่งหน่ึง 

ฉวี วิชญเนตินยั (2539, น.3) กล่าววา่ บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของลกัษณะทางร่างกาย
และพฤติกรรมท่ีปรากฏออกมาให้สังเกตเห็นได้ และรวมทั้งพฤติกรรมภายในอีกด้วย ซ่ึงลกัษณะ    
ทางร่างกายของบุคคลได้แก่ รูปร่าง หน้าตา และผิวพรรณ ส่วนพฤติกรรมท่ีปรากฏออกมาให้
สังเกตเห็นไดคื้อ กิริยา ท่าทางและการแต่งกาย และพฤติกรรมภายในไดแ้ก่ ความรู้สึกนึกคิด ความ
ตอ้งการและความสนใจ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีบุคคลไดม้าโดยก าเนิดหรือไดรั้บจากประสบการณ์อนัมี
ผลท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมแตกต่างกนั 

Guildford (1959) ไดใ้ห้ความหมาย บุคลิกภาพวา่ เป็นลกัษณะจ าเพาะท่ีเป็นแบบประจ าตวั
ของบุคคล 

เชิดศกัด์ิ โฆวาสินธ์ุ (2520) ไดใ้ห้ความหมาย บุคลิกภาพวา่ ลกัษณะนิสัยท่ีเป็นแบบเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล และเป็นส่ิงท่ีท าสามารถเห็นถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลได ้ 

สถิต วงศ์สวรรค์ (2539) ได้ให้ความหมาย บุคลิกภาพว่า ผลรวมของคุณลกัษณะทั้งทาง
ร่างกาย และจิตใจ หลอมข้ึนเป็บุคคลผูน้ั้น 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2545, น.40-42) ได้ให้ความหมายบุคลิกภาพว่า บุคลิกาพเป็น
ลกัษณะของบุคคล บุคลิกภาพท าให้บุคคลแตกต่างกนัอาจเกิดจากพนัธุกรรม ส่ิงแวดลอ้ม การเรียนรู้  
ประสบการณ์ และการฝึกอบรม  

ลกัขณา สริวฒัน์ (2545, น.41-42) ไดใ้ห้ความหมายบุคลิกภาพว่า เป็นลกัษณะเฉพาะของ
บุคคลซ่ึงไม่เหมือนกนั ไม่วา่จะเป็นลกัษระภายนอก เช่น รูปร่าง หน้าตา ท่าทาง หรือลกัษณะภายใน 
เช่น สติปัญญา ความคิด นิสัย  
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Costa & McCrae (1987 อา้งใน Schultz & Schultz, 2005, p. 284) ไดอ้ธิบายลกัษณะของ
มนุษยอ์อกเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
(Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หรือมีช่ือยอ่วา่ “OCEAN” 

Goldberg (1990 อา้งใน Quilty et al, 2006, p.99) กล่าวว่า บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
หมายถึง การอธิบายคุณลกัษณะดว้ยค าศพัท ์ซ่ึงจดักลุ่มบุคลิกภาพออกเป็น 5 ปัจจยั ดงัน้ี ความมัน่คง
ทางอารมณ์ (Emotional Stability) การแสดงตวั (Extraversion) สติปัญญา (Intellect) ประนีประนอม 
(Agreeableness) และการมีจิตส านึก (Conscientiousness)  

อาจสรุปไดว้า่บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หมายถึง ลกัษณะบุคลิกภาพ 5 มิติ คือ บุคลิกภาพ
แบบสั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  (Extraversion) บุคลิกภาพและเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึก (Conscientiousness)  

ทฤษฎคุีณลกัษณะบุคลกิภาพแลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพนั้น เป็นแนวคิดท่ีนักวิชาการหรือนกัวิจยัส่วน

ใหญ่ให้ความสนใจและน ามาศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน (Churh, 1982; Mendenhall & 
Odduo, 1985; Stening, 1979) เน่ืองจากคุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลมีส่วนสะทอ้นออกมาซ่ึง
ความสามารถในการปรับตวัหรือการแสดงรูปแบบต่าง ๆ เช่นนกับญัชีควรมีความรอบคอบ เป็นตน้ 
(Schultz & Schultz, 1998, p.117) ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกคุณลกัษณะบุคลิกภาพ                   
5 องคป์ระกอบ มาเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  

คุณลกัษณะบุคลิกภาพ ไดรั้บกาศึกษาเร่ิมตน้จากแนวคิดของ Allport & Odbert (1936)    
ซ่ึงพยายามจดัระบบของภาษาท่ีใช้อธิบายบุคลิกภาพของมนุษย ์โดยรวบรวมค าคุณศพัท์ท่ีอธิบายถึง
บุคลิกภาพกับความสามารถ ความนึกคิด และพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์จากพจนานุกรม
ภาษาองักฤษ รวมประมาณ 18,000 ค า ซ่ึงมีค าอธิบายความหมายเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 4,500 ค า 
ต่อมาในปี 1940 Cattle ไดน้ าค าศพัท์ของ Allport & Odbert มาจดักลุ่มความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ท าให้ลดโครงสร้างบุคลิกภาพพื้นฐานคงเหลือเพียง             
16 องคป์ระกอบ (Ryckman, 2008,  pp.639 - 640) แต่เน่ืองจากแบบวดัน้ีมีจ  านวนขอ้ค าถามจ านวน
มากมาก ท าให้เกิดความน่าเบ่ือในการตอบค าถาม ดงันั้นจึงมีการศึกษาอย่างหลากหลายเพื่อพฒันา
เคร่ืองมือว ัดให้สั้ นและใช้เวลาในการตอบน้อยลง โดยลดโครงสร้างบุคลิกภาพเหลือเพียง                   
5 องคป์ระกอบ (Big Five Factor) (Costa & McCrae, 1991)  
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ในเวลาต่อมามีนกัวชิาการหลายท่านน าผลงานของ Cattle มาศึกษาและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อลดความซบัซ้นขององคป์ระกอบ ซ่ึงส่วนใหญ่ไดผ้ลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกนั โดยพบวา่ลกัษณะ
พื้นฐานของบุคลิกภาพมีเพียง 5 ดา้นเท่านั้น แต่มีการตั้งช่ือองคป์ระกอบต่างกนัออกไป แต่ช่ือท่ีเป็นท่ี
อมรับและถูกกล่าวถึงในช่ือของ บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หรือ “The Big Five” (Pervin & John, 
1999, pp.70 - 71) ซ่ึงปรากฏในงานวิจยัในช่วงหลายปีท่ีผา่มาวา่องคป์ระกอบแต่ละดา้นตามแนวคิด
บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบของ Costa & McCrae  

ในการศึกษาวิจยัเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพท่ีมีการวิจยักันอย่าง
กวา้งขวางนั้น โดยทัว่ไปนกัวจิยัน าองคป์ระกอบแต่ละดา้นตามแนวคิดบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบของ 
Costa & McCrae (1992) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ 5องค์ประกอบกบัพฤติกรรมการ
ท างาน ซ่ึงแนวคิดลกัษณะบุคลิกภาพ 5 ประการน้ีไดมี้การน าไปใช้กบับุคคลวฒันธรรมต่าง ๆ พบว่า
องค์ประกอบทั้ง 5 ดา้นน้ีมีเสถียรภาพเป็นอย่างมาก (MrCare, Terracciano & 78 Member of the 
Personality Profiles of Cultures Project, 2005; Salgado, 1997) 

แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Howard and Howard, 2001) มีรายละเอียดดงัน้ี  
1. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) หมายถึง ผู ้ท่ี มีความวิตกกังวล (Worry)          

เป็นคนโกรธง่าย (Anger) ความทอ้แท ้(Discouragement) การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-Consciousness) 
การมีความกระตุน้รุนแรง (Impulsiveness) และมีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability)  

 
ตารางที ่2.2 แสดงลกัษณะประกอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง 

ความวติกกงัวล 

ความโกรธ 

ความทอ้แท ้ 

การค านึงถึงแต่ตนเอง 

การมีความกระตุน้รุนแรง 

อารมณ์เปราะบาง 

สงบ 

โกรธชา้ 

ทอ้แทย้าก 

รู้สึกอึกอกัยาก 

ทนต่อส่ิงท่ีมากระตุน้ได ้ 

เผชิญความเครียดไดดี้ 

วติกกงัวล 

โกรธเร็ว 

ทอ้แทง่้าย 

รู้สึกอึกอกัง่าย 

ถูกย ัว่ยไุดง่้าย 

รับมือกบัความเครียดอยา่งล าบาก 

ทีม่า : Costa & McCrae (1992 อา้งใน Howard and Howard, 2001) 
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ลกัษณะของบุคคลท่ีได้คะแนนสูงส าหรับบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวน้ี จะเป็นบุคคลท่ีมี
ความหวัน่ไหวทางอารมณ์สูงมีความยากล าบากในการปรับตวัให้เขา้กบัผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ท่ีไม่
ค่อยมีเหตุผล ไม่สามารถควบคุมอารมณ์หรือความตอ้งการของจิตใจได ้และมีความสามารถต ่าในการ
จดัการกบัความเครียดของตนเอง ตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีมีความหวัน่ไหวทางอารมณ์ในระดบัคะแนน
ต ่ าจะสามารถจัดการกับความต้องการและอารมณ์ของตนเองได้ดี มีความสงบน่ิงผ่อนคลาย             
และสามารถเผชิญหนา้กบัความเครียดได ้

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง เป็นผูมี้ความอบอุ่น (Warmth) ชอบอยู่
ร่วมกับผูอ่ื้น (Gregariousness) มีการแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) ชอบกิจกรรม 
(Activity) ชอบความต่ืนเตน้ (Excitement - Seeking) มีอารมณ์ดา้นบวก (Positive - Emotions)  

 
ตารางที ่2.3 แสดงลกัษณะประกอบบุคลิกแบบแสดงตวั 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง 

ความอบอุ่น 

การชอบอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้น  

การแสดงออกแบตรงไปตรงมา 

การชอบมีกิจกรรม 

การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ 

การมีอารมณ์ดา้นบวก 

ไวต้วั เป็นพิธีการ 

ไม่ชอบเขา้สังคม  

ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั 

ท ากิจกรรมอยา่งไม่เร่งรีบ  

ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้  

ไม่ค่อยร่าเริง 

เป็นมิตรและสนิทสนม  

ชอบเขา้สังคม 

ชอบแสดงออก เป็นผูน้ า 

ท ากิจกรรมอยา่งกระฉบักระเฉง 

กระหายความต่ืนเตน้  

ร่าเริง มองโลกในแง่ดี  

ทีม่า : Costa & McCrae (1992 อา้งใน Howard and Howard, 2001) 
บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตวัในระดบัคะแนนสูงมกัจะชอบเขา้กบัคนหมู่มาก 

ชอบเขา้สังคม ชอบพดูคุย กลา้แสดงออกต่ืนตวั ชอบความสนุกสนาน ต่ืนเตน้ และมองโลกในแง่ดี   
ส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวท่ีระดบัคะแนนต ่า จะมีบุคลิกภาพแบบ    

เก็บตวั (Introversion) รักสันโดษ ชอบเป็นตวัของตวัเอง และไม่ชอบน าหรือตามใคร  
3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) หมายถึง การเป็นคนช่าง

ฝัน (Fantasy) ความซาบซ้ึงในความงาม (Aesthetics) การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) การปฏิบัติ 
(Actions) การมีความคิด (Ideas) และการยอมรับค่านิยม (Values)   
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ตารางที ่2.4 แสดงลกัษณะประกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ 
ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง 

การเป็นคนช่างฝัน 

การซาบซ้ึงในความงาม  

การเปิดเผยความรู้สึก  

การปฏิบติั  

การมีความคิด  

การยอมรับค่านิยม  

ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั  

ไม่สนใจในศิลปะ 

เพิกเฉยไม่สนใจความรู้สึก  

ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชิน  

เนน้การใชเ้หตุผลในมุมมองแคบ 

ไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ 

มีจินตนาการ ช่างฝัน 

ซาบซ้ึงในศิลปะและความงาม  

เห็นคุณค่าของอารมณ์ดา้นต่าง ๆ 

ชอบความหลากหลายลองส่ิงใหม่ๆ 

เนน้การใชเ้หตุผลในมุมมองกวา้ง 

พร้อมท่ีจะตรวจสอบค่านิยมต่าง ๆ 

ทีม่า : Costa & McCrae (1992 อา้งใน Howard and Howard, 2001) 
บุคคลท่ีมีการเปิดรับประสบการณ์สูงมกัจะเป็นคนท่ีสนใจใฝ่รู้ในเร่ืองต่าง ๆ ชอบหา

ประสบการณ์แปลก ๆ ใหม่ ๆ ใหต้นเองอยูเ่สมอ  
ส่วนบุคคลท่ีไม่เปิดรับประสบการณ์มกัจะชอบยึดติดยู่กบัประเพณีหรือพฤติกรรมเดิม ๆ   

ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงหรือส่ิงท่ีตนเองไม่คุน้เคย  
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง การเป็นผู ้ไว ้วางใจผู ้อ่ืน 

(Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism)  การยอมรับตามผูอ่ื้น 
(Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และการมีจิตใจอ่อนโยน (Tender - Mindedness)  
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ตารางที ่2.4 แสดงลกัษณะประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม  
บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม 

ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง 

ความไวว้างใจผูอ่ื้น  

ความตรงไปตรงมา  

ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ  

การยอมตามผูอ่ื้น  

ความสุภาพ 

การมีจิตใจอ่อนโยน 

ชอบเยาะเยย้ถากถาง ช่างระแวง 

ระแวดระวงั พดูเกินความจริง  

ไม่เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น  

กา้วร้าว ชอบการแข่งขนั  

รู้สึกวา่ตนเองเหนือกวา่บุคคลอ่ืน  

ยดึตืดอยูก่บัเหตุผล 

เห็นวา่ผูอ่ื้นซ่ือสัตว ์เจตนาดี  

ตรงไปตรงมา จริงใจ 

เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 

ประนีประนอม คลอ้ยตาม  

สุภาพ  

จิตใจอ่อนโยนพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 

ทีม่า : Costa & McCrae (1992 อา้งใน Howard and Howard, 2001) 
บุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูงจะเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เข้าใจผูอ่ื้น     

และกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น โดยเช่ือว่าผูอ่ื้นจะช่วยเหลือตนเองเช่นกนั บุคคลท่ีมีลกัษณะน้ี
มกัจะเป็นท่ีช่ืนชอบของสังคม  

ส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมต ่า จะเป็นผูท่ี้ยึดติดกบัความคิด และ
การตดัสินใจขอตนเองเป็นใหญ่ มกัจะมีความรู้สึกเคลือบแคลงในการกระท า และความคิดของผูอ่ื้น 
ชอบการแข่งขันมากกว่าการร่วมมือ อย่างไรก็ตามข้อดีของบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพ                 
แบบประนีประนอมต ่า คือ สามารถทุ่มเทหรือต่อสู่เพื่อเร่ืองท่ีตนเองสนใจหรือตอ้งการได ้ 

5. บุค ลิกภาพแบบมี จิตส า นึก  (Conscientiousness) หมาย ถึง  การมีความสามารถ 
(Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี (Dutifulness) ความตอ้งการ
สัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) ความมีวินัยในตนเอง (Self - Discipline) และความคิดท่ีใช้
ปฏิบติังาน (Deliberation) 
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ตารางที ่2.5 แสดงลกัษณะประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า ลกัษณะผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง 

การมีความสามารถ 

 

ความเป็นระเบียบ 

การมีความรับผิดชอบต่อ
หนา้ท่ี 

ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 

 
ความมีวนิยัในตนเอง 

ความคิดท่ีใชป้ฏิบติังาน 

รู้สึกวา่ไม่ไดเ้ตรียมพร้อมบ่อยคร้ัง  

 

ไม่เป็นระเบียบ ไม่มีระบบ 

ไม่เอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี  

 
มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลต ่า 

 
ผดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก 

ปฏิบติัโดยปราศจากการไตร่ตรอง 

รู้สึกวา่มีความสามารถและ 

มีประสิทธิภาพ 

เป็นระเบียบเรียบร้อย 

มีจิตส านึกรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  

 
มีความพยายามเพื่อใหส้ าเร็จ 

ตามเป้าหมาย  
มุ่งเนน้การปฏิบติัภารกิจใหเ้สร็จ  

คิดอยา่งรอบคอบก่อนปฏิบติั  

ทีม่า : Costa & McCrae (1992 อา้งใน Howard and Howard, 2001) 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง จะมีลักษณะท่ีมีความน่าเช่ือถือ มีจุดมุ่งหมาย        

ในชีวิต มีความตั้ งใจแน่วแน่ รอบคอบ ตรงเวลา บุคลิกภาพแบบน้ีเก่ียวข้องกับการศึกษา และ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ขอ้เสียของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง คือจะเป็นคนจู้จ้ี      
เจา้ระเบียบ และอาจเครียดไดง่้าย หากไม่สามารถท าในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัไวไ้ด ้ 

ตรงขา้มหากบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต ่าจะท างานประสบความส าเร็จได้ยาก        
แต่ไม่ไดห้มายความว่าบุคคลนั้นจะเป็นคนท่ีไม่มีหลกัการในการด าเนินชีวิต แต่อาจเป็นผูท่ี้ท  าส่ิงใด
ไม่ค่อยส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้นเอง  

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงน าคุณลกัษณะทั้ง 5 องคป์ระกอบของ Costa & McCrae มาเป็นตวัแปร
หน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน โดยคุณลกัษณะบุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะของนิสัย และ
พฤติกรรมโดยรวมของบุคคลท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์หรือส่ิงแวดล้อมใดส่ิงแวดล้อมหน่ึงเพื่อ
สามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข โดยศึกษาคุณลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ คือ 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  
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คุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานได้ โดยผ่านกระบวนการ         
3 ประการ ไดแ้ก่ ความแตกต่างระหวา่งบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Judge & 
Ilies, 2002) คุณลกัษณะบุคลิกภาพสามารถท านายพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งครอบคลุม 
(Epstein, 1980) และลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน (Shaffer, Harrison, 
Gregersin, Black, & Ferzandi, 2006) ซ่ึงมีผลงานวิจยัหลายจ านวนมากท่ีพบวา่คุณลกัษณะของบุคคล
มีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของบุคคล โดย Acyan (1997) กล่าวว่า         
มีงานวิจยัจ านวนหน่ึงท่ีสนใจใช้ตวัแปรเก่ียวกับบุคลิกภาพของบุคคลหรือคุณลกัษณะของบุคคล        
มาเป็นตวัท านายพฤติกรรมการปรับตวัของชาวต่างชาติท่ีเขา้มาไปปฏิบติังานในประเทศอ่ืน ๆ เช่น 
Teagaden & Gordon (1995) พบว่า บุคคลท่ีมีลกัษณะเปิดรับกบัส่ิงต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กับ           
การปรับตวัในการท างาน ในขณะท่ี Kets de Vries & Mead (1991) เสนอวา่บุคคลท่ีมีลกัษณะอยากรู้
อยากเห็นเป็นปัจจยัในระดบัชั้นของการปรับตวั อย่างไรก็ตามทั้งสองแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็น
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเปิดรับกบัส่ิงต่าง ๆ ในโครงสร้างการวดัของ Big Five (Barrick & Mount, 
1991)  
 งานวจัิยทีส่นับสนุนคุณลกัษณะบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงานและการปรับตัวในการท างาน  
 งานวจิยัท่ีสนบัสนุนคุณลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีความสัมพนัธ์และอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงานและการปรับตวัในการท างาน ได้แก่ Morley and Flynn (2003) ท าการศึกษาเก่ียวกับ
คุณลกัษณะบุคลิกภาพและความสามารถของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการท างานใน
ลกัษณะของงการเปล่ียนแปลงระหวา่งวฒันธรรมกบักลุ่มตวัอยา่งชาวแคนาดาและสหรัฐอเมริกาท่ีเขา้
มาปฏิบติังานในประเทศอิสราเอลจ านวน 240 คน ผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล
ท่ีประกอบด้วย Introversion/Extroversion มีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีรับ r =  0.325, p < 0.01 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Templer (2012) ท่ีท าการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลโดยใช้แนวคิดของ Big Five กบั  
ความพึงพอใจในงาน กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 12 องคก์ร จ านวน 523 
คน ผลการวิจยัพบว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทุกตวัแปรของ Big Five  

นอกจากนั้นยงัมีผลการศึกษาของ Su-Chao & Ming-Shing (2006) ท่ีท าการทดสอบอิทธิพล
ระหว่างคุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ร กบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานในอุตสาหกรรมธนาคาร บริการ และการผลิตในประเทศไตห้วนั จ านวน 562 คน 
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โดยการใช้วิธีการวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะบุคลิกภาพของ
บุคคลมีอิทธิพลต่อความพอใจอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั β = 0.21, p < 0.05 สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Caligiuri (2000) ไดท้  าการวิจยัโดยใช้ตวัแปรคัน่เพื่อท านายอิทธิพลการปรับตวัขา้ม
วฒันธรรม (Cross-Culture adjustment) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นชาวต่างชาติท่ีเข้ามาปฏิบติังานใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาจ านวน 280 คน ผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลเป็นตวัแปร
ท่ีส่งอิทธิพลทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อการปรับตวัขา้มวฒันธรรมท่ีระดบั β = 0.41, p < 0.05 
นอกจากนั้นยงัมีผลการศึกษาของ  Huang, Chi, & Lawler (2005) ท่ีท าการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งชาว
อเมริกนัท่ีมาปฏิบติังานในประเทศไตห้วนัจ านวน 83 คน โดยน าเอาปัจจยับุคลิกภาพ Big Five มา
ศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลการปรับตวัในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
บุคลิกภาพแบบประประนอม บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มีความสัมพันธ์ต่อการปรับตวัใน
การท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทางตรงกันข้ามพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพแบบมโนส านึก บุคลิกภาพแบบไม่หวัน่ไหว ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติแต่อย่างเดียง 
นอกจากนั้นยงัพบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β =  0.32,  0.25, และ  
0.44 ตามล าดบั ณ ระดบั  0.05 ในขณะเด่ียวกนัยงัพบว่าบุคลิกภาพแบบมโนส านึก บุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 ส่วน
การศึกษาของ Lee & Sukoco (2008) ท าการวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของชาวต่างชาติท่ีไปปฏิบติังาน
ในประเทศอ่ืน โดยใชต้วัแปร Big Five  มาท าการศึกษาเพื่อท านายการปรับตวัในการท างานและผล
การปฏิบติัของกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานกบับริษทัขา้มชาติของประเทศไตห้วนั ผลการวิจยัพบว่า 
บุคลิกลกัษณะของบุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี β =  0.917, p < 0.001 ตลอดจนงานวิจยัของ Shaffer, Harrison, Gregersin, Black, & Ferzandi 
(2006) ศึกษาความแตกต่างคุณลกัษณะบุคคลโดยใช ้Big Five เป็นตวัแปรในการศึกษาเพื่อท านาย
อิทธิพลของปัจจยัการปรับตวัในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งชาวต่างชาติท่ีเขา้มาปฏิบติังานในฮ่องกง 
เกาหลี และญ่ีปุ่น จ านวน 206, 309 และ 153 คน ตามล าดบั ผลการวจิยัพบวา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.22,  0.15, 0.18 และ  0.16 ณ ระดบั 
0.01 ในขณะเดียวกนัพบวา่บุคลิกภาพแบบมีมโนส านึกมีอิทธิพลอยา่งไม่มีนยัส าคญัต่อการปรับตวัใน
การท างาน ณ ระดบั  0.05 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์กร  
ความหมายของบรรยากาศองคก์ร  
นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองค์กรและได้ให้ความหมายของ

บรรยากาศองคก์รไวม้ากมา ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปความหมายไวด้งัน้ี  
 Glimer (1971, p.28) ให้ความหมายวา่ ลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีท าให้องคก์รหน่ึง

แตกต่างจากอีกองคก์รหน่ึงและองคก์รอ่ืน ๆ อีกทั้งยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนและกระบวนการ
ต่างในองคก์รนั้น 

  ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์ร คือ กลุ่มของลกัษณะต่าง ๆ ในองคก์รท่ีสมาชิกรับรู้ 
โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงเป็นตวัช้ีให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหว่างองค์กรหน่ึงกบัอีกองค์กรหน่ึง เป็นลกัษณะท่ีคงทน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน
องคก์ร  

จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541, น.10) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรรว่าหมายถึง        
การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเข้าใจของผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อลักษณะขององค์การในแง่ต่าง ๆ               
ท่ีแวดลอ้มอยูร่อบ ๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นลกัษณะที่แตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์าร และ 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  

นงค์เยาว ์แก้วมรกต (2542, น.10) ให้ความหมายว่า การรับรู้ของพนักงานต่อส่ิงต่าง ๆ 
ภายในองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะเฉพาะในแต่ละองคก์รและมีอิทธิพลต่อทศันคติและ พฤติกรรม
ในองคก์รของพนกังาน  

รติกรณ์ จงวิศาล (2554, น.11) ไดใ้ห้ความหมาย บรรยากาศองค์กรว่าเป็นการรับรู้ และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และลกัษณะเฉพาะของ องคก์รเป็นส่ิงท่ี
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร  

จากท่ีนกัวิชาการไดไ้ห้ความหมายนั้นคลา้ยคลึงกนั ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า บรรยากาศองค์กร
หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร หรือพนกังานภายในองคก์ารท่ีตน ปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงเป็นเอกลกัษณ์ของ
แต่ละองค์การ สมาชิกสามารถรับรู้ได้ทั้ งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมในองคก์ารของบุคลากรหรือพนกังาน 

ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร  
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร จะเป็นตวับ่งช้ีบอกลกัษณะขององค์การ นกัวิชาการ

หลายท่าน ไดใ้หแ้นวความคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ไวด้งัน้ี  
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Steers and Porter (1979, p.365) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์รเป็น องคป์ระกอบท่ีส าคญัใน
การศึกษาเก่ียวกบัองค์กร อีกทั้งยงัมีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์และสามารถวิเคราะห์
พฤติกรรมของมนุษยร์วมถึงพฤติกรรมในการท างาน  

Hellriegel & Slocom (1974 อา้งใน ธนพร จงวทิยาดี, 2544, น.13) ให้ความเห็นวา่ ผูบ้ริหาร
ควรให้ความส าคญักับบรรยากาศองค์กร เน่ืองจากบรรยากาศองค์กรจะเป็นส่วนช่วยให้ผูบ้ริหาร
สามารถวางแผนท่ีจะเปล่ียนแปลงให้องคก์รไปในทิศทางท่ีดีข้ึน หากมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีท า
ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจก็จะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน บรรลุเป้าหมายขององคก์รได้
เร็วข้ึน  

Liwin and Stringer (1981 อา้งใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น.19) เห็นวา่บรรยากาศองคก์ร
ไม่วา่จะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยสามารถศึกษาไดด้ว้ยความหยัง่รู้ หรือมโนภาพของของ
สมาชิกในองคก์ร วา่บรรยากาศในองคก์รของตนเป็นเช่นไร  

Steers and Porter (1979) กล่าวถึงความส าคญัในการศึกษาองค์กร วิเคราะห์พฤติกรรม       
การท างานของบุคคลในองคก์ร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ซ่ึงจะไม่ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์รซ่ึงเรียกวา่ บรรยากาศองคก์รที่มีส่วนก าหนดทศันะคติ 
และพฤติกรรมการท างานของตนเอง 

สรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์รมีความส าคญัต่อสมาชิกในองคก์ร เน่ืองจากบรรยากาศองคก์ร
เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ความส าเร็จขององคก์รส่วนหน่ึง
มาจากบรรยากาศองคก์รซ่ึงมีส่วนในการสนบัสนุนท่ีส าคญัอยา่งยิง่  

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรมีหลายแนวคิด ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าเสนอเฉพาะ

แนวคิดท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี  
Mc Gregor (1960 อา้งถึงใน ชุลีพร เพช็รศรี, 2556, น.37) ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y โดยกล่าววา่ รูปแบบการบริหารจะเป็นตวัก าหนดบรรยากาศองคก์ร แบ่งได ้2 แบบ ดงัน้ี  
1. บรรยากาศองค์กรตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด โดยมีลกัษณะการรวมอ านาจ 

ภาวะผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
2. บรรยากาศองค์กรตามทฤษฎี Y เป็นบรรยากาศองค์กรแบบเปิด โดยมีลกัษณะการ

กระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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อย่างไรก็ตามแมคเกรเกอร์ เห็นว่า ทฤษฎีบรรยากาศองค์กรดงักล่าวมิได้เป็นท่ีจุดจบส้ิน
ของความต่อเน่ือง แต่เป็นไปตามพฤติกรรมของคน อนัเน่ืองจากทฤษฎี X เป็นการมองคนในแง่ลบ 
และในขณะท่ีทฤษฎี Y เป็นการมองคนในแง่บวก  

Argyris (1972 อา้งถึงใน ธนาพร จงวิทยาดี, 2544, น.13) ไดเ้สนอแนวคิด Immaturity – 
Maturity Theory ซ่ึงเป็นการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของบรรยากาศองค์กรท่ีมีต่อบุคลิกภาพของ
พนกังาน โดยเช่ือว่าองคก์รไดก้ าหนดขอบเขตบทบาทและหนา้ท่ีโดยไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังานท่ีบรรลุนิติภาวะแลว้ เพราะบุคลิกภาพของคนจะค่อย ๆ พฒันาจากความตอ้งการพึ่งพา
ผูอ่ื้นในวยัเด็กมาเป็นวยัผูใ้หญ่ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะคิดหรือท าอะไรอยา่งอิสระหรือท าส าเร็จไดด้ว้ย
ตนเอง การท่ีองค์กรก าหนดโครงสร้างและงานต ่ากว่าความสามารถของพนักงานย่อมก่อให้เกิด
ความรู้สึกผิดหวงัและแยกตนเองออกจากองคก์ร การปฏิเสธความรับผิดชอบ รวมไปถึงการต่อตา้น
องคก์รอีกดว้ย  

Haiman (1985, pp. 456 - 459 อา้งถึงใน ธวชั ยิ่งประเสริฐ, 2549, น.13) ไดอ้ธิบายแนวคิด
ของแมคเกรเกอร์ ซ่ึงแบ่งทฤษฎีบรรยากาศองคก์รวา่มี 2 รูปแบบ คือ รูปแบบท่ีตั้งอยูบ่นทฤษฎี X และ
รูปแบบท่ีตั้งอยูบ่นทฤษฎี Y  
 1. ทฤษฎี X บรรยากาศจะเป็นไปในลักษณะท่ีถูกควบคุมอย่างใกล้ชิด อ านาจอยู่ท่ี
ส่วนกลาง ผูน้ าจะเป็นแบบอตัตาธิปไตย การตดัสินใจจะตดัสินใจเพียงฝ่ายเดียว ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X 
จะสร้างบรรยากาศแบบน้ี เน่ืองจากความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยว์่ามนุษยช์อบหลีกเล่ียงการ
ท างานตอ้งบงัคบั ชอบท่ีจะท าตามค าสั่ง และชอบหลีกเล่ียงงาน 
 2. ทฤษฎี Y บรรยากาศเป็นไปในลกัษณะไม่ตึงเครียด อ านาจจึงรวมอยูท่ี่ส่วนกลาองนอ้ย 
ผูน้ าเป็นแบบประชาธิปไตย ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y จะสร้างบรรยากาศในการท างานแบบน้ีเน่ืองจาก
เช่ือว่าคนท่ีท างานจะรู้สึกว่าการท างานเหมือนการเล่น การพกัผ่อน ไม่เล่ียงงาน มีการจูงใจตนเอง 
พอใจในงาน มีความรับผดิชอบ มีความสนใจในการแกปั้ญหาโดยไม่หลีกหนี  

สรุปไดว้า่ บรรยากาศในการท างานแบบใดท่ีไดผ้ลดีท่ีสุดนั้นข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงบาง
สถานการณ์ทฤษฎี X ไดผ้ล แต่ในบางสถานการณ์ทฤษฎี Y ไดผ้ล 

ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์กรตามตารางประมวลผลทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์รสามารถสรุปไดด้งัน้ี (Gibson, 1972, pp. 315 - 316 อา้งถึงใน วรนุช ทองไพบูลย,์ 2543, 
น.14-15)  

 
 



 
 

52 

ตารางที ่2.6 ประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
แนวคิดหรือทฤษฎี การให้ความส าคัญ แนวคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 

การบริหารงานแบบ
วทิยาศาสตร์ 
(Scientific management) 

การบริหารงานมีวธีิท่ีดีท่ีสุด
เพียงวธีิเดียว 

การแบ่งหน่วยงานและการก าหนด
สายบงัคบับญัชาสู่การท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีไซเบอร์เมติค 
(Cybermetics) 

มนุษยส์ามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม 

ขอ้มูลมีอิทธิพลต่อบรรยากาศใน
การปฏิบติังาน 

การกระจายอ านาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอ านาจในการ
ตดัสินใจใหก้บัหน่วยงาน 

การมอบอ านาจนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบข้ึนอยูก่บัความไวว้างใจ
ความเช่ือมัน่ของบุคคล 

การเพิ่มภาระหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบในงาน 
(Job enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานและความพึงพอใจ
ของบุคคล 

สร้างบรรยากาศท่ีตอบสนองบุคคล
ในดา้นความรับผดิชอบการยอมรับ
และโอกาสความกา้วหนา้ 

ระบบของ (Likert System 4) กระบวกการของกลุ่มซ่ึง
สัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วม
การติดต่อส่ือสาร การจูงใจ  

บรรยากาศองคก์รแบบปรึกษาหรือ
น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward, 
Lowrence & Lorsch 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เทคโนโลยโีครงสร้างและ
การปฏิบติังาน 

โครงสร้างขององคก์รและ
เทคโนโลยกี  าหนดบรรยากาศ
องคก์ร 

ตวัแปรการจดัช่วงการบงัคบั
บญัชาของ Lockheed 

ขอบเขตหรือช่วงบงัคบั
บญัชาการ 

ใชก้ารประเมินค่าองคก์ระกอบ
ส าคญั เช่น สหภาพแรงงาน 

ทีม่า : Gibson (1973, pp. 315 - 316 อา้งถึงใน วรนุช ทองไพบูลย,์ 2543, น.14 - 15) 
จากแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวามารถน ามาอธิบายลายละเอียดไดด้งัน้ี  

 1. แนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific management) ของเทเลอร์ ซ่ึงเป็นบิดา
บริหารแบบวิทยาศาสตร์ แนวคิดน้ีจะให้ความส าคญัเก่ียวกบัความช านาญเฉพาะด้านและการแบ่ง
หน้าท่ีการงาน โดยก าหนดโครงสร้างการบริหารงานแบบรูปนบั การบริหารตามแนวคิดน้ีก่อให้เกิด
บรรยากาศในองคก์รท่ีมีลกัษณะเฉพาะตามแบบการบริหารแบบวทิยาศาสตร์ 
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 2. ทฤษฎีไซเบอร์เมติค (Cybermetics) การบริหารงานตามทฤษฎีน้ีเช่ือว่ามนุษยส์ามารถ
ควบคุมและเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมของตนเองได้ ดังนั้ นบรรยากาศองค์กรจึงข้ึนยู่กับการ
ติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 
 3. การกระจายอ านาจ (Decentralization) ให้ความส าคญัของการกระจายอ านาจการตดัสินใจ
กบัหน่วยงานระดบัรองลงมา ดงัน้ีบรรยากาศท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กรจึงข้ึนอยู่กับการกระจาย
อ านาจซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของความไวว้างใจและเช่ือใจกนั  
 4. แนวคิดการเพิ่มภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการ
บริหารงานเพื่อคน้หาและปรังปรุงสมรรถภาพการท างาน ตลอดจนท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ
ในงานดา้นการปรับปรุงลกัษณะ ดงันั้นบรรยากาศองคก์ร จึงข้ึนอยูก่บัการท าให้ผูป้ฏิบติังานพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังาน มีความส านึกในหนา้ท่ีการงานและโอกาสความกา้วหนา้ 
 5. ระบบ 4 ของ ลิเคิร์ท (Likert System 4) ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มมีปฏิสัมพนัธ์      
ต่อกนัโดยเนน้การมีส่วนร่วมการส่ือสาร การจูงใจ ระดบัของการปฏิสัมพนัธ์วา่อยูใ่นระดบัใด ข้ึนอยูก่บั
ภาวะผูน้ าเป็นส าคญั ดังนั้นบรรยากาศองค์กรจึงอยู่ท่ีกระบวนการของกลุ่ม และระดับของการมี
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลภายในหน่วยงาน 
 6. ทฤษฎีของวดูวาร์ด ลอเรนซ์ และลอร์ช (Woodward, Lowrence & Lorsch) ตามทฤษฎีน้ี 
การบริหารงานท่ียึดความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มขององค์กร เทคโนโลยีโครงสร้างองค์กร 
การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีมีต่อความคาดหวงัของงาน 
 7. แนวคิดการจดัช่วงการบงัคับบญัชาของ ลอคฮีค (Lockheed) เน้นท่ีขอบเขตและช่วง     
การบงัคบับญัชา แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร จะอยูท่ี่การประเมินหาองคป์ระกอบของบรรยากาศ 
เช่น ระดบัการฝึกอบรม และสภาพของการวางแผนภายในองคก์ร (นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 23)  

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา พอสรุปไดว้า่การบริหารงานในองคก์รตามแนวความคิด
หรือทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของบุคคลทีมีต่อองค์กร และสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีมี     
ระดบัการมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ร ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

องค์ประกอบหรือปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์กร 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดในเร่ืองขององค์ประกอบและปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ

บรรยากาศองคก์ร พอสรุปไดด้งัน้ี  
นงเยาว ์แกว้มรกต (2542, น.15-16) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่  
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 1. โครงสร้างองคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะโครงสร้างองคก์ร เช่น
การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายบงัคบับญัชา เป้าหมายองค์กร ความซับซ้อนของ
ระบบงาน กฎระเบียบต่าง ๆ การใชเ้ทคโนโลยตี่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อ
ปรัชญาและแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคก์ร ทั้งในดา้นการสรรหา การรักษา 
และการพฒันาพนกังาน  
 3. ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานที่มีต่อภาระหนา้ที่ ความรับผิดชอบในงาน
ความยาก ง่ายและความทา้ทายของงาน ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนความมีคุณค่า
ของงาน 
 4. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานที่มีต่อลกัษณะ      
การบริหารงาน และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การท าใหก้ารสนบัสนุนไวว้างใจการประเมินผล
การปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง การใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 
 5. สัมพนัธ์ภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อสัมพนัธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน หรือผู ้บังคับบัญชา ความร่วมมือและความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในการท างาน          
ความอบอุ่นเป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
 6. ค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนต่าง ๆ        
ท่ีไดรั้บจากองคก์ร 

Stringer (2002 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น.25) กล่าวว่า บรรยากาศท่ีดีมี
องคป์ระกอบ 6 มิติ ดงัน้ี  
 1. มิติโครงสร้างการท างาน (Structure) สะทอ้นให้เห็นถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกบั 
ระบบการท างานทีดี มีการก าหนดบทบาท และหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
 2. มิติมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน (Standards) เป็นความรู้สึกถึงความกดดนัเพื ่อให้      
การปฏิบตัิงานดีข้ึนและดบัมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีก าหนดข้ึนนั้นเป็นตวัก าหนดผลงานของ
พนกังาน  
 3. มิติความรับผดิชอบ (Responsibility) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการรับรู้เก่ียวกบัการเป็นนายของ
ตวัเอง และความรับผดิชอบของตวัเองนั้น ไม่ตอ้งตรวจสอบการตดัสินใจทุก ๆ เร่ือง  
 4. มิติการสนับสนุน (Recognition) เป็นตวับ่งช้ีถึงความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกบัรางวลั 
ส าหรับงานท่ีตนไดป้ฏิบติัตามเป้าหมาย   
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 5. มิติการสนบัสนุน (Support) สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัความเช่ือ
ใจ รวมทั้งการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีอยูท่ ัว่ไปในกลุ่มงาน 
 6. มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Commitment) สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของ
พนกังานวา่ตนมีความภคภูมิใจวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนันั้น ตอ้งไป
ใหถึ้งเป้าหมายขององคก์ร 

Halpin (1966 อา้งอิงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2533, น.26) ไดศึ้กษาองค์ประกอบของ
บรรยากาศองคก์ร พบวา่ บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยพฤติกรรมขององคก์ร 2 ดา้น  

1. พฤติกรรมของพนกังาน (Subordinate’ s Behavior) แบ่งออกเป็น 4 ดา้นคือ 
1.1 การขาดความร่วมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรู้สึกท่ีว่า การปฏิบติังานท่ีมี

ลกัษณะท่ีต่างคนต่างท า ขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือประสานกนั โดยไม่ค  านึงถึงความส าคญั
และประโยชน์ของการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย  

1.2 ภาวะท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรู้สึกของพกังานว่าการ
ปฏิบติังานขาดความคล่องตวั ขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบ้ริหารใช้งานมากเกินไป จนเกิดความ
อึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีผูบ้ริหารสร้างข้ึน ซ่ึงเห็นว่าไม่มีความจ าเป็นและก่อให้เกิด
ความยุง่ยากอีกทั้งเป็นอุปสรรคขดัขวางในการด าเนินงานใหล่้าชา้  

1.3 ขวญัและก าลงัใจ (Esprit) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานได้รับรู้ถึงการปฏิบติังาน
โดยมีขวญัและก าลงัใจดี มีความรักในหมู่คณะ ทุกคนต่างเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีต่อกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัทั้งในดา้นส่วนตวัและภารกิจในหน่วยงาน เพราะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางดา้น
สังคมและไดรั้บความส าเร็จในการปฏิบติังานสูง 

1.4 ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานส่วนใหญ่รับรู้ถึงความ
สนิทสนมซ่ึงกันและกัน รับรู้ความเป็นอยู่และทุกข์สุขของเพื่อนร่วมงาน ปฏิบัติงานด้วยความ
สนุกสนาน และมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ด แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

2. พฤติกรรมของผูบ้ริหาร (Administrator) แบ่งได ้4 ดา้น คือ  
2.1 ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารมีต่อพนกังาน

แบบเป็นทางการ หรือโดยหน้าท่ี ซึงผูบ้ริหารจะยึดถือกฎระเบียบ ขอ้บังคบั และนโยบายมากกว่า 
ค  านึงถึงจิตใจของพนกังานในการบริหารจะไม่มีความสนิทสนมกบัพนกังาน  

2.2 การมุ่งผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ท่ีสอดส่องดูแลอย่างใกลชิ้ด ผูบ้ริหารพยายามให้ค  าแนะน าและตรวจสอบผลงาน เพื่อให้การด าเนิน
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เป็นไปตามเป้าหมาย โดยค านึงถึงผลงานและกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานท างานหนกัมากข้ึน ซ่ึงพนกังานตอ้ง
ปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด 

2.3 การเป็นแบบอย่าง (Trust) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีพยายาม
กระตุน้ หรือจูงใจพนกังาน โดยวธีิการของผูบ้ริหารท่ีเล็งเห็นความส าคญัในการพฒันาหน่วยงาน โดย
พยายามให้ความช่วยเหลือและให้ข้อเสนอและต่าง ๆ ในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงความสามารถและมีโอกาสแสดงความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารปฏิบติังานของ
ตนอยา่งดีท่ีสุด เพื่อเป็นตวัอยา่งใหพ้นกังาน  

2.4 การใหค้วามเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ท่ีปฏิบติัต่อพนกังานโดยแสดงความมีเมตตา กรุณา ให้ความช่วยเหลือ ทั้งท่ีท างานและภารกิจส่วนตวั 
ใหค้วามเห็นอกเห็นใจพนกังานโดยดูแลดา้นความเป็นอยู ่และสวสัดิการต่าง ๆ  

ในองค์กรจะประกอบดว้ยปัจจยัหลายประการ ซ่ึงไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มภายในองค์กร 
ผูบ้งัคบับญัชา บุคลากรภายในองคก์ร บรรยากาศในการท างาน ท่ีส่งผลต่อระดบับรรยากาศองคก์ร 

ลกัษณะหรือรูปแบบองค์กร 
Jenk (1990 อา้งถึงใน ชุลีพร เพช็รศรี, 2556, น.46) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์รประกอบดว้ย

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีลอ้มรอบองคก์รแตกต่างกนัไป องคก์รแต่ละองคก์รจะมีความแตกต่างกนั ซ่ึงจะอธิบาย
ลกัษณะของบรรยากาศได ้2 ลกัษณะคือ 
 1. บรรยากาศทางบวก จะประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มท่ีดี แรงจูงใจ 
และการสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์ร 
 2. บรรยากาศในทางลบ พนกังานจะพยายามต่อสู้กบัการขาดการน าท่ีดี และการเขา้ไม่ถึง
เป้าหมายขององคก์รอยา่งแทจ้ริง ผลของความสับสนนั้น จะก่อให้เกิดการแข่งขนักนัเองของพนกังาน
และมีพฤติกรรมท าลายกนัเอง 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547, น.98 - 100) กล่าวถึงรูปแบบของบรรยากาศองค์กรว่า
หมายถึง สภาพการปฏิบติังานร่วมกนัในลกัษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพนัธ์ของทุกคนในองคก์ร แบ่งได้
เป็น 6 แบบ ดงัน้ี  
 1. บรรยากาศแบบแจ่มใสหรือแบบเปิด (Open Climate) เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวญั
และก าลงัใจมีความสามคัคีท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน กฎระเบียบสามารถยืดหยุน่
ไดต้ามสถานการณ์ ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานเช่นน้ี เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิก
ทุกคนพึงประสงค ์
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 2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เป็นบรรยากาศท่ีมีแนวโน้มท่ีจะให้
พนกังานมีความพึงพอใจในการสร้างสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรมากกวา่ ความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลส าเร็จของ
งาน 
 3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จ
ของงาน มีการควบคุมและสั่งการให้พนกังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิในงาน แมพ้นกังานจะไม่ได้มีโอกาส
สร้างความสัมพนัธ์กนั แต่ผลงานก็เป็นส่ิงท่ีสร้างความภาคภูมิใจและพอใจกบัพนกังาน 
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เป็นบรรยากาศท่ีมีความสัมพนัธ์กนัฉนัท์
มิตร ผูบ้ริหารมีความสนใจน้อยจนละเลยกฎเกณฑ์ กฎระเบียบ พนักงานไม่ค่อยสนใจท างาน แต่มี
ความสัมพนัธ์ในดา้นส่วนตวั  
 5. บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (Paternal Climate) เป็นบรรยากาศการปฏิบัติงานท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาบริหารโดยการออกค าสั่งอย่างใกลชิ้ด ผูบ้งัคบับญัชาพยายามท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์
ฉนัทมิ์ตร แต่พนกังานไม่ยอมรับนบัถือในความสามารถของผูบ้ริหาร ท าใหข้วญัและก าลงัใจตกต ่า  
 6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหาร บริหารงานโดยขาด
สมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานไม่มีขว ัญและก าลังใจในการท างาน เพราะขาด
ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตร และขาดความภาคภูมิใจใจการท างาน เป็นบรรยากาศท่ีตอ้งรีบแกไ้ข  

พรรณราย ทรัพยป์ระเสริฐ (2534 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น.31-32) ไดแ้บ่ง
บรรยากาศการท างานในองคก์ารออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. บรรยากาศท่ีมีความไม่เป็นสุข (Defensive Climate) ประกอบดว้ย 
1.1 การวิพากษ์วิจารณ์ ผู ้บริหารจะวิพากษ์วิจารณ์ ต าหนิ สั่ งสอน และตัดสิน

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งไม่ยอมรับค าอธิบายจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1.2 การบงัคบัควบคุม ผูบ้ริหารจะสั่งงานแบบเผด็จการ 
1.3 การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผูบ้ริหารหลอกใชผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อประโยชน์ของตน 

พดูอะไรแลว้ไม่ท าในส่ิงท่ีพดู หรือบิดเบือนตีความหมายผดิ ๆ 
1.4 ความเฉยเมย ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสนใจต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1.5 การมีอ านาจเหนือกวา่ ผูบ้ริหารคอยควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดติดตาม

การท างานและท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกบกพร่องอยูเ่สมอ  
1.6 ความด้ือดึง ผูบ้ริหารเป็นคนหวัโบราณ ยึดมัน่ในกฎระเบียบ และไม่ยอมรับความผิด

ใด ๆ ไดท้ั้งส้ิน  
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บรรยากาศในการท างานเช่นน้ีพนกังานจะมีลกัษณะเห็นแก่ตวั ตวัใครตวัมนั และไม่มีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน 

2. บรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุน (Supportive Climate) ประกอบดว้ย  
2.1 ความยืดหยุน่ ผูบ้ริหารจะเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ 

และส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
2.2 ความเสมอภาค ผูบ้ริหารไม่ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่มีปมดอ้ยไม่เอาต าแหน่งมา

ควบคุมสถานการณ์ มีความยอมรับในต าแหน่งของผูอ่ื้น รวมถึงมีความเสมอตน้เสมอปลายในการ
ปฏิบติัตวัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.3 ความเขา้ใจ ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาและท าความเขา้ใจยอมรับความรู้สึกและค่านิยม
ของผูใ้ตบ้ญัชา 

2.4 ความเปิดเผยจริงใจ การส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีลกัษณะท่ี
จริงใจ ปราศจากส่ิงซอ้นเร้น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงความคิดเห็นได ้ 

2.5 การเนน้ท่ีการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีอธิบายปัญหามากกว่าท่ีจะให้ขอ้สรุปขอ
ปัญหาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตใ้หผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ภิปรายเก่ียวกบัปัญหาร่วมกนั  

2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผูบ้ริหารมีความชัดเจนอธิบาย
สถานการณ์ไดอ้ยา่งเป็นธรรม 

บรรยากาศท่ีมีลกัษณะเช่นน้ีจะท าให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีความ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งมีการแกปั้ญหาร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค ์

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ลกัษณะ หรือรูปแบบบรรยากาศองคก์รแต่ละองค์กรนั้น
ย่อมมีความแตกต่างกนั แต่การท่ีจะช้ีชัดได้ว่าองค์กรใดควรจะมีบรรยากาศเช่นไรนั้นจึงยากท่ีจะ
ก าหนดได ้ข้ึนอยูแ่ต่ละองคก์รวา่ควรส่งเสริมบรรยากาศแบบใดจึงจะเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร
และเป้าหมายขององคก์ร  

จากแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบและบรรยากาศองค์กรของนกัวิชาการต่าง ๆ ท่ีกล่าวมา
ผูว้ิจยัเลือกองค์ประกอบหรือมิติบรรยากาศองค์กร 6 มิติ ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานมาก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวจิยัในคร้ังน้ีไดแ้ก่  

1. มิติโครงสร้างการท างาน 
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบติังาน  
3. มิติความรับผดิชอบ  
4. มิติการยอมรับ  
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5. มิติการสนบัสนุน 
6. มิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎคีวามพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัสูงเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนาส าหรับผูบ้ริหารทุกคน

เพราะจะช่วยให้การบริหารเป็นไปอยา่งราบร่ืน และการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่ง
ยิ่งส าหรับผูบ้ริหารทุกคน ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษากระบวนการและเทคนิคต่าง ๆ ในการสร้าง
แรงจูงใจให้ถ่องแท ้และอาศยัแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการท่ีจะกระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติังาน
ในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความศรัทธาและเต็มใจ เพื่อผลส าเร็จของงานการสร้างแรงจูงใจนั้น
เกิดข้ึนจากพื้นฐานความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส าคญั ซ่ึงการบริหารตามแนวทางพฤติกรรมศาสตร์
เน้นเร่ืองน้ีเป็นอย่างมาก และมีนักวิชาการชาวต่างประเทศหลายคนได้ให้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการน าไปประยุกตใ์ชไ้วม้ากมาย ในท่ีน้ีผูว้ิจยัจะขอเสนอแนวคิดหรือทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
Greenberg & Baron (2000, p.170) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกและการ

ประเมินปฏิกิริยาตอบสนองท่ีมีต่องาน อาจเป็นเจตคติดา้นบวกหรือดา้นลบของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องาน 
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Shultz & Shultz , 
1998, p.250) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติดา้นบวกหรือดา้นลบของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อ
งาน ซ่ึงทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังาน  

พิทยา บวรวฒันา (2541, น.34) ได้ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างานว่าเป็น
ความรู้สึกท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงบุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานหรือไม่นั้น ลกัษณะขององค์กร 
ลกัษณะงานท่ีท า ผูบ้งัคบับญัชาหรือแมแ้ต่ลกัษณะเฉพาะของบุคคล เช่น เพศ อายุ การศึกษา รายได ้
ประสบการณ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542, น.22) ไดใ้ห้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างานว่า
เป็นความรู้สึกในทางบวกของบุคคลในการท างาน อาจเป็นความสุขท่ีได้จากการปฏิบติังานหรือ
ผลตอบแทนท่ีได้รับจาการท างานจึงเกิดความพึงพอใจในการท างานข้ึน ท าให้บุคคลท่ีมีความ
กระตือรือร้น เกิดความมุ่งมัน่ ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  
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พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ไดใ้ห้ความหมายความพึงพอใจในงานวา่เป็นทศันคติทัว่ ๆ 
ไปของบุคคลท่ีต่องาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีทศันคติในทางบวกต่องานท่ีท า ในขณะ
ท่ีบุคคลท่ีไม่มีความพึงพอใจในการท างานจะมีทศันะคติในทางลบต่อการท างาน  

กานดา จนัทร์แยม้ (2546) ไดใ้ห้ความหมายความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นความรู้สึก
รวมของบุคคลท่ีมีต่องานในทางบวก 

ประจบ แสงวิเชียร (2533) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าเป็น
ความรู้สึกท่ีดี การมีความสุขของบุคคลต่องานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่
 และความพึงพอใจจะส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ส่วนความไม่พึงพอในการปฏิบติังานจะ
มีความหมายตรงขา้ม อยา่งไรก็ดีความพึงพอใจของแต่ละบุคคลไม่มีวนัส้ินสุด อาจเปล่ียนแปลงเสมอ
ตามกาลเวลา และสภาพแวดลอ้ม บุคคลจึงมีโอกาสท่ีจะไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานอยู่
เสมอ 

กู๊ด (2222 อา้งถึงในชยัวฒัน์ พรแสน, 2546)ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน หมายถึง คุณภาพหรือระดบัความพึงพอใจของบุคคลซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจ และ
ทศันคติของคนผูน้ั้นท่ีมีต่อการท างานในทางบวก 

Davis & Newstrom (2222 อา้งถึงในวาสนา สินสถิตโรจน์, 2546) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ 
ตวับุคคลในองคก์ารมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็จะท าให ้การปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพ
และเป็นเคร่ืองหมายแสดงใหเ้ห็นถึงการบริหารท่ีดีอีกดว้ย 

Amold & Feldman (2222 อา้งในศิริกาญจนา อิศรางกูร ณ อยุธยา, 2545) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการท างานวา่ เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อลกัษณะงานของตน หากบุคคลมีความ
พึงพอใจสูง หมายความว่า มีความรู้สึกต่องานในทางบวกหรือมีความชอบและค่านิยมท่ีดีต่องาน
ค่อนขา้งสูง 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจ       
ในงานไดว้า่ ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกภายในจิตใจของมนุษยท่ี์ไม่เหมือนกนัต่องาของตน 
ข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคลว่าจะมีความคาดหมายกบังานของตนอยา่งไร ถา้คาดหวงัหรือมีความตั้งใจมาก
และได้รับการตอบสนองด้วยดีจะมีความพึงพอใจในงานมาก ส่งผลสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความรักในงานท่ีท า แต่ในทางตรงกนัขา้มหากผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจในงานของตน
และไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว ้อาจส่งผลไม่ดีต่อการท างาน เช่นไม่อยากมาท างาน   
ขาดงานบ่อย ๆ และงานท่ีท าก็ไม่ประสบความส าเร็จตามท่ีองคก์รคาดหวงั 
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ความส าคัญของความพงึพอใจในการท างาน  
ความพึงพอใจในการท างานมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานดงั ไพศาล อินทร์ผาย (2543) 

กล่าวไว ้7ประการ ดงัน้ี  
1. ท าใหเ้กิดความร่วมใจในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
2. ก่อใหเ้กิดความซ่ือสัตย ์และภกัดีต่อองคก์ร  
3. เสริมสร้างการปฏิบติังานตามขอ้บงัคบั และระเบียบแบบแผน  
4. สร้างความแขง็แกร่งใหอ้งคก์รสามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆได ้ 
5. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในองคก์ร  
6. ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่าง ๆ  
7. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร  
โอษถา วิสัชนา (2544) กล่าวถึงประโยชน์ 9 ประการหากบุคคลมีความพึงพอใจในงาน 

ดงัน้ี  
 1. ผูป้ฏิบติังานจะมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยูส่่งผลให้ไดผ้ลงานมากโดยไม่ตอ้งมีการ
ควบคุม 
 2. เกิดความร่วมมือระหวา่งผูร่้วมงานดว้ยกนั ท าใหเ้กิดพลงัร่วมของกลุ่มข้ึนในองคก์ร 
 3. มีความคิดในการเสนอแนะปรับปรุงหรือวธีิการท างาน 
 4. มีความศรัทธาต่อผูบ้งัคบับญัชา ไม่ค่อยมีความคิดจะลาออกจากงาน ไม่การขดัค าสั่ง
หรือไม่หลีกเล่ียงงาน 
 5. มีการร้องทุกขน์อ้ย เม่ือเกิดปัญหาขอ้งใจจะปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา  
 6. มีความจงรักภกัดี และเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร  
 7. การควบคุมงานหรือการใช้ระเบียบข้อบงัคบัต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินไปด้วยความ
ราบร่ืน การปฏิบติัฝาฝืนระเบียบมีนอ้ย  
 8. พนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพช่วยในการประหยดัค่าแรงงาน  
 9. ใหผ้ลผลิตท่ีมาก 

แนวคิดทฤษฎเีกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีพื้นฐานในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีหลายทฤษฎีซ่ึงต่างก็มีความ

คลา้ยคลึงกนัและมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนัในท่ีน้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีท่ีส าคญัไดแ้ก่ 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow) เป็นผูต้ ั้ ง ความต้องการเก่ียวกับ

พฤติกรรมของมนุษยไ์วว้า่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บ
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การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง
แลว้ ความตอ้งการขั้นอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บ การตอบสนองก็จะเป็นส่ิงจูงใจ
ซ่ึง มาสโลว ์ไดล้ าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าถึงระดบัสูงไว ้5 ชั้น ซ่ึงล าดบัความตอ้งการ
น้ีเรียกวา่ Hierarchy of Needs ประกอบดว้ยส่ิงต่อไปน้ี 
 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรก     
ของมนุษย ์คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการดงักล่าวเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการมีชีวิต   
ท่ีรอดอยู่ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อุณหภูมิท่ีเหมาะสม เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
ส าหรับมนุษยทุ์กคน ทั้งน้ีเพราะจ าเป็นท่ีจะตอ้งด ารงชีวติอยู ่ท  าให้มนุษยจ์  าเป็นตอ้งใฝ่หาส่ิงเหล่าน้ีมา
ตอบสนองก่อนส่ิงอ่ืนใด ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ ในกรณีท่ีมนุษยข์าดส่ิงต่าง ๆ ทุกอยา่งแลว้ 
การตอบสนองใหก้บัความตอ้งการของร่างกายจะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีใชจู้งใจมนุษยไ์ด ้
 2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security or Safety Needs) หาก
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษยก์็จะมี ความตอ้งการในขั้น
ต่อไปท่ีสูงข้ึน คือความตอ้งการทางด้านความปลอดภยัหรือความมัน่คงต่าง ๆ (Security Needs) 
ภายหลงัจากท่ีร่างกายไดรั้บการตอบสนอง มนุษยก์็จะเร่ิมคิดถึงความปลอดภยัและความมัน่คง 
 3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongings) ภายหลงัจากท่ีคนได้รับการ
ตอบสนองในสองชั้นดงักล่าวแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคม 
ความตอ้งการชนิดน้ีก็คือความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์รต่าง ๆ อยากคบหาสมาคม
กบับุคคลอ่ืน รวมตลอดทั้งจะไดรั้บมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝงู เป็นตน้ 
 4. ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem or Status Needs) ความตอ้งการขั้นต่อมา
จะเป็นความตอ้งการท่ีประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี คือ ความมัน่ใจในตวัเองในเร่ืองของความสามารถ 
ความรู้และความส าคญัในตวัของเขาเอง รวมตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับของ
บุคคลอ่ืนหรืออยากท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืนสรรเสริญหรือนบัหนา้ถือตา 
 5. ความตอ้งการท่ีจะไดค้วามส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่ง (Self – actualization or Self - 
realization) ล าดบัขั้นตอนความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษยก์็คือ ความตอ้งการท่ีอยากจะส าเร็จทุกอยา่ง
ตามความนึกคิดภายหลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 4 ชั้น อยา่งครบถว้นแลว้
มนุษยก์็ยงัคงมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีกและอยากท่ีจะส าเร็จสมประสงคต์ามความนึกคิดท่ีตนได้
ใฝ่ฝันไวทุ้กอยา่งน้ี Maslow (อา้งถึงในธงชยั สันติวงษ,์ 2535) 
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ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการความส าเร็จของ แมคเคลแลนด์ (McClelland’s Need to 
Achieve Theory) เช่ือว่า มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการเหมือนกนั เพียงแต่มีขนาดมากน้อยต่างกนั
เท่านั้น ความตอ้งการน้ีแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
 1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need to Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุผลส าเร็จ
ในงานท่ีทา้ทายและการบรรลุมาตรฐานของงานท่ีจะท าได้อย่างดีเยี่ยม (Excellence)โดยทัว่ไปแล้ว 
บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จในงานจะพยายามหาหรือสร้างสถานการณ์เชิงแข่งขนัให้กบัตนเอง
เพื่อท างานให้บรรลุผลส าเร็จดว้ยความพยายามของตนเองและตอ้งการไดรั้บผลจากการท างานนั้น
ในทนัทีดว้ย และบุคคลท่ีมีความตอ้งการเช่นน้ี มกัหลีกเล่ียงงานท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีเป็นไปไม่ไดห้รือ  
ยากเกินไป เน่ืองจากมีความเส่ียงต่อความลม้เหลว นอกจากนั้นบุคคลประเภทน้ี ยงัตอ้งการแกปั้ญหา
ดว้ยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การสร้างนวตักรรม จึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์ร 
 2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและ
สามารถควบคุมสถานการณ์ได้ อ านาจน้ีมีสองลกัษณะคือ อ านาจเชิงส่วนตวั (Personal Power)        
เป็นอ านาจท่ีตอ้งการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตอ้งการให้คนอ่ืนภกัดีต่อตนเองเป็นส่วนตวัไม่ใช่เพื่อ
องคก์าร บางคร้ังอาจท าใหจุ้ดหมายขององคก์ารถูกท าลายลงได ้อีกลกัษณะหน่ึงคือ อ านาจเชิงสถาบนั 
(Institutional Power) เป็นอ านาจท่ีมุ่งท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน เพื่อแก้ปัญหาหรือบรรลุจุดหมาย      
ขององคก์าร เป็นบุคคลท่ีพยายามหาอะไรท าเพื่อองคก์าร อุทิศตนเพื่อองคก์ารจึงเป็นบุคคลท่ีผูบ้ริหาร    
พึงส่งเสริมใหมี้ต าแหน่งเพื่อใหมี้อิทธิพลต่อการใชค้วามพยายามของบุคคลอ่ืนดว้ย 
 3. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการความอบอุ่น        
และความเป็นมิตรกบัคนอ่ืน จึงพยายามท าตนให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความอยากไดข้อง
คนอ่ืนและพยายามท าตนเป็นคนมีความจริงใจและพยายามเขา้ใจความรู้สึกของคนอ่ืนให้มากบุคคล
ประเภทน้ี ผูบ้ริหารพึงสร้างแรงจูงใจโดยใหท้ างานแบบมีส่วนร่วมใหม้ากข้ึน 

 แมคเคลแลนด์ วิเคราะห์บุคคลท่ีมีความตอ้งการสามกลุ่มน้ีว่า บุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูง มกัท าอะไรเพื่อตนเองมากกว่าเพื่อคนอ่ืนหรือองค์การ จึงอาจมีปัญหาการท างาน
ร่วมกบัคนอ่ืนและการยอมรับผลตอบแทนจากการท างาน และกรณีคนท่ีมีความตอ้งการอ านาจเชิง
ส่วนตวัสูงก็มกัมีจุดอ่อนในทางการบริหาร คือ มกัค านึงถึงความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล มากกว่าการ
บรรลุจุดหมายขององคก์าร บุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งทางการบริหารมากกวา่ลกัษณะอ่ืน 
คือคนท่ีมีความตอ้งการอ านาจเชิงสถาบนัสูง เน่ืองจากจะสามารถประสานความร่วมมือจากคนอ่ืนเพื่อ
ท างานให้บรรลุจุดหมายขององค์การได้ อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีความต้องการความส าเร็จสูง           
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อาจเหมาะสมกับต าแหน่งทางการบริหารในองค์การระยะเร่ิมแรกหรือในสภาวะท่ีเผชิญกับ             
การแข่งขนัอยา่งรุนแรง Mc Clelland’s Need to Achieve Theory (อา้งในวโิรจน์ สารรัตนะ, 2545) 

ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) ทฤษฎีแรงจูงใจมีปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ     
พึงพอใจในงานมี 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจ (Motivation Factor) หรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองงานโดยตรง องคป์ระกอบน้ีจะตอบสนองความตอ้งการทาง
จิตใจเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) 
1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) 
1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (Advancement) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Actor) ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้มหรือ
บริบทของงาน องคป์ระกอบน้ี จะตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนท าให้
ผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
2.2 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
2.3 เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู (Salary) 
2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) 
2.5 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) 

เฮอร์เบอร์ก ไดอ้ธิบายองค์ประกอบทั้งสองว่า ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกแตกต่างกนั 
ปัจจยัค ้าจุน จะเป็นองคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจ คือ หากบุคคลไม่ไดรั้บการตอบสนองใน
องคป์ระกอบน้ีจะรู้สึกไม่พอใจ แต่หากไดรั้บการตอบสนองบุคคลจะถูกปลดปล่อยจากความรู้สึกไม่
พอใจและอยู่ในสภาพอารมณ์เฉย ๆ ส่วนองค์ประกอบจูงใจจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ หากบุคคล
ไม่ได้รับการตอบสนองในองค์ประกอบน้ีจะรู้สึกเฉย ๆ แต่หากได้รับการตอบสนองบุคคลจะเกิด
ความพอใจ (อา้งในทองอินทร์ วงศโ์สธร, 2532) 

ทฤษฎี ERG ของ แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG ซ่ึงเนน้การท างานให้
เกิดความพึงพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นตอ้งว่าจะเกิดผลก่อนหรือหลงั และ
ความตอ้งการบางอยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ดงัต่อไปน้ี 
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1. ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E ความตอ้งการในกลุ่มน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัความต้องการทางร่างกายและปัจจยัท่ีจ  าเป็นส าหรับการด ารงชีวิตซ่ึงเปรียบเทียบได้กบัความ
ต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ มาสโลว์
(Maslow) 

2. ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) หรือ R เป็นความตอ้งการทางสังคม             
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ เช่น สมาชิกครอบครัว เพื่อนฝงู เพื่อนร่วมงานและคนท่ีตอ้งการจะ   
มีความสัมพนัธ์ดว้ย ความตอ้งการกลุ่มน้ีเทียบได้กบัความตอ้งการสังคมและ ความตอ้งการยอมรับ    
นบัถือตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) 

3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) หรือ G เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันาตาม
ศกัยภาพสูงสุดเทียบไดก้บัความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน และความตอ้งการยอมรับนบัถือใน
ตนเองตามทฤษฎีมาสโลว ์(Maslow) (อา้งใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550)  

ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ แมกเกรเกอร์ (McGregor) ไดเ้สนอสมมติฐานเก่ียวกบัตวัคนท่ี
จะไดรั้บการตอบสนองส่ิงจูงใจมากหรือน้อยโดยแบ่งการท างานของคนไว ้ 2 แบบ คือ (อา้งใน 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550)  

แบบท่ี 1 เรียกวา่ ทฤษฎี X ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่มนุษยมี์สัญชาติญาณท่ีจะหลีกเล่ียง การท างาน 
ดงันั้นจึงตอ้งใชก้ารบงัคบั ควบคุม ลงโทษ เพื่อให้งานส าเร็จตามวตัถุประสงคท์ั้งน้ีเพราะโดยพื้นฐาน
คนมีความทะเยอทะยานนอ้ย ตอ้งการเพียงความปลอดภยัมากกวา่ส่ิงอ่ืนการปฏิบติัต่อคนจึงเป็นการจูง
ใจในทางลบ และใช้ได้น้อยในปัจจุบัน เพราะการบังคับควบคุมและการลงโทษผู้ปฏิบัติงาน             
จะก่อใหเ้กิดปฏิกิริยารุนแรงข้ึน และเป็นผลร้ายต่อการบริหารงานในท่ีสุด 

แบบท่ี 2 เรียกวา่ทฤษฎี Y ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่ในการท างานของคนไม่ไดมี้ความตอ้งการ
ให้ไดเ้งินเพียงอยา่งเดียวแต่ยงัมีอีกหลายอย่างท่ีเป็นส่ิงจูงใจให้พึงพอใจในการท างาน ทั้งน้ีเพราะคน
จะไม่หลีกเล่ียงท างานเสมอไป การบงัคบัข่มขู่มิใช่วิธีท่ีจะท าให้งานส าเร็จแต่การเปิดโอกาสให้คน
แสดงความสามารถรับผดิชอบ ควบคุมตนเอง จะเป็นผลให้ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบัหน่วยงาน และหาก
ได้จดัอย่างเหมาะสมแล้ว ผูป้ฏิบติังานจะยอมรับในส่ิงท่ีได้รับมอบหมายและยินดีรับผิดชอบใน
ผลส าเร็จของงานอีกดว้ย 

ทฤษฎี X ใชว้ิธีควบคุม และการสั่งการอยา่งเขม้งวด เพราะมีทศันคติต่อสมาชิกและมนุษย์
โดยทัว่ไป ดงัน้ี 

1. มนุษยม์กัข้ีเกียจ 
2. มนุษยช์อบหลีกเล่ียงงาน 
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3. มนุษยต์อ้งการท่ีจะถูกควบคุมและรับค าสั่ง 
4. ควรใชว้นิยัจากภายนอก 
5. มนุษยห์ลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 
6. มนุษยข์าดความคิดริเร่ิมและขาดความเฉลียวฉลาด 
ทฤษฎี Y ใชว้ธีิการจูงใจ เพราะมีความเช่ือในส่ิงท่ีดีของมนุษย ์
1. การท างานมีธรรมชาติเหมือนการละเล่นและการพกัผอ่น 
2. มนุษยจ์ะกระตุน้ตวัเองใหท้ างาน 
3. มนุษยมี์วนิยัในตนเอง 
4. มนุษยแ์สวงหาความรับผดิชอบ 
5. มนุษยมี์ความคิดสร้างสรรคแ์ละมีสมรรถภาพในการท างาน 
สรุปไดว้่าทฤษฎี  X และ Y เป็นทศันคติของผูบ้ริหาร หรือองคก์ารท่ีมีต่อบุคลากรใน

องคก์ารนั้น ซ่ึงทศันคติน้ีจะเป็นตวัก าหนดวธีิการบริหาร เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพ 
ทฤษฎคีวามรู้สึกสองแบบของมนุษย์ ของ เมนาร์ด เซลลี่ (Maynard W.Shelly) ไดก้ล่าวถึง

ทฤษฎีความพึงพอใจวา่เป็นความรู้สึกสองแบบของมนุษย ์คือ ความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทาง
ลบ ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกท่ีเม่ือเกิดข้ึนแลว้จะท าใหเ้กิดความสุข ความสุขน้ีเป็นความรู้สึกท่ี
แตกต่างจากความรู้สึกทางบวกอ่ืน ๆ กล่าวคือเป็นความรู้สึกท่ีมีระบบยอ้นกลบัความสุขสามารถ       
ท าให้เกิดความสุขหรือความรู้สึกทางบวกเพิ่มข้ึนไดอี้ก ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ความสุขเป็นความรู้สึกท่ี
สลบัซบัซอ้น และความสุขน้ีจะมีผลต่อบุคคลมากกวา่ความรู้สึกทางบวกอ่ืน ๆ ส่ิงหน่ึงท่ีจะท าให้เกิด
ความรู้พึงพอใจของมนุษย ์ไดแ้ก่ ทรัพยากร หรือส่ิงเร้า การวิเคราะห์ระบบความพึงพอใจ คือ
การศึกษาวา่ทรัพยากรหรือส่ิงเร้า แบบใดเป็นส่ิงท่ีตอ้งการท่ีจะท าให้เกิดความพอใจและความสุขแก่
มนุษย ์ความพอใจจะเกิดไดม้ากที่สุดเมื่อมีทรัพยากรทุกอยา่งที่เป็นความตอ้งการครบถว้น (ภิญโญ 
สาธรสาธร, 2550) 

จากทฤษฎีพื้นฐานเก่ียวกบัการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานภายใน
หน่วยงานหากบุคคลมีความรู้สึกหรือทัศนคติท่ีดีต่อหน่วยงานท่ีเขาท าอยู่แล้ว เขาก็จะเกิดความ         
พึงพอใจในการท างานข้ึน โดยจะให้ความร่วมมือ และตั้ งใจท างานให้กับหน่วยงานอย่างเต็มท่ี         
ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ความพึงพอใจของบุคคลจะเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละ
บุคคลทั้งส้ิน 
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ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอย่างมาก 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานและองคก์รตามล าดบั นกัวิจยัส่วนมากเลือกใช้
ปัจจยัน้ีมาท าการศึกษาและทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงผลการวิจยัส่วนใหญ่สนบัสนุนต่อประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานขององคก์ร ในทางตรงกนัขา้มความไม่พึงพอใจในงานของพนกังานอาจส่งผลต่อการ
ไม่ได้รับความร่วมมือจากพนกังาน การปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ และกลายเป็นองค์กรท่ีขาด
ประสิทธิภาพในท่ีสุด (Cetin, 2006) ดงัจะเห็นได้จากงานวิจยัส่วนใหญ่เสนอให้ใช้ปัจจยัความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็นรางวลัภายในและภายนอกจากงานท่ีบุคคลรับผิดชอบ (Benabou & 
Tirole, 2003; Naumann, 1993; Westover & Taylor, 2010) ในการสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนกบั
พนักงาน โดยความพึงพอจะมีความสัมพนัธ์กบัความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายการท างานของ
บุคคล รางวลัและโอกาสท่ีไดรั้บจากหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง (Hershenson, 2001) สามารถสรุปอิทธิพลของ
ความพึงพอใจไดใ้น 3 ประเด็น คือ  

1. ทฤษฎีของ Frederick W. Taylor ท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจในงาน และผลิตภาพของงาน
จะมีประสิทธิภาพสูงสุดข้ึนอยู่กับการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานอย่างสมเหตุสมผลกับท่ี
ปฏิบติังานหรือรับผดิชอบ (Locke, 1976) 

2. ทฤษฎีของ Mayo and Partners จากการศึกษาท่ี Hawthorneท่ีมุ่งศึกษาปัจจยัทางสังคมใน
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน โดยบรรยากาศท่ีท างาน ความสัมพนัธ์ของบุคคลในกลุ่มของ
พนกังานและมิตรภาพระหวา่งผูจ้ดัการปละเพื่อร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัอย่างมากต่อการสร้างความ
พึงพอใจ (Safdar et al., 2010) 

3. แนวคิดเก่ียวกบัมุมมอภายในท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงเป็นกรสร้างการรับรู้ให้กบัพนกังาน
ไดพ้ฒันาและใชค้วามสามารถของพนกังานต่องานท่ีทา้ยและรับผิดชอบ (Oldham & Hackman, 2010) 
นอกจานั้นยงัรวมถึงขยายความรับผิดชอบ (Enrichment) เพื่อสร้างให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ตลอดจนการจดักิจกรรมท่ีหลากหลายให้แก่พนกังาน เช่น การให้ความอิสระการให้มูลยอ้นหลงั เป็นตน้ 
ซ่ึงช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและสร้างผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (Jonhson, 
Davis, & Albright, 2009) 

งานวจัิยทีส่นับสนุนความพงึพอใจในงานต่อการปรับตัวในการท างาน  
งานวิจยัท่ีสนบัสนุนความพึงพอใจในงานต่อการปรับตวัในการท างานไดแ้ก่ Wang and 

Pierre (2005) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปรับตวัในการท างานกบัความพึงพอใจในงานกบัชาว      
ฟิลิปินส์ท่ีอพยพไปปฏิบติังานในประเทศแคนาดาจ านวน 142 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความพึงพอใจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัอยา่งสถิติท่ี r = 0.29, p < 0.01 ซ่ึง
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ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Peltokorpi (2008) ท่ีศึกษากบักลุ่มท่ีปฏิบติังานในประเทศ
ญ่ีปุ่นจ านวน 110 พบว่าความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั r = 0.34, p < 0.01 เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Srivastava (2002) เก่ียวกบัการปรับตวั
ในการท างานกบัความพึงพอใจกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน ท่ีเป็นพนกังานของ Bharat Heavey 
Electrical Limited ผลวิจยัพบวา่การปรับตวัมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั r = 0.26, p < 0.01 ขณะท่ี Breiden, Mohr, and Mirza (2006) ทดสอบเก่ียวกบัตวัแปร
ความพึงพอใจงานกบัตวัแปรการปรบตวัในการท างานกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นชาวต่างชาติท่ีปฏิบติังาน
ในประเทศเยอรมนีจ านวน 118 คน ผลการวิจยัพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.23, p < 0.05 

จากการบททวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้องพบว่า  ความพึงพอใจมี
ความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานว่าความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน เพื่ออธิบายความตอ้งการของบุคากรว่าตอ้งการ
อะไรจากการปฏิบติังานในองคก์ร ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกท่ีจะใช ้ทฤษฏีสองปัจจยั Two-Factor 
Theory ของ Herzberge (1996) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวางในหมู่นกัวิชาการ ทฤษฎีแรงจูงใจมี
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมี 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจ (Motivation Factor) หรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองงานโดยตรง องคป์ระกอบน้ีจะตอบสนองความตอ้งการทาง
จิตใจเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) 
1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) 
1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (Advancement) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Actor) ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้มหรือ
บริบทของงาน องคป์ระกอบน้ี จะตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนท าให้
ผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
2.2 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
2.3 เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู (Salary) 
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2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) 
2.5 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) 

ซ่ึงทฤษฎีดงักล่าวไดอ้ธิบายองคป์ระกอบทั้งสองวา่ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกแตกต่าง
กนั ปัจจยัค ้าจุน จะเป็นองคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจ คือ หากบุคคลไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ในองคป์ระกอบน้ีจะรู้สึกไม่พอใจ แต่หากไดรั้บการตอบสนองบุคคลจะถูกปลดปล่อยจากความรู้สึก
ไม่พอใจและอยูใ่นสภาพอารมณ์เฉย ๆ ส่วนองคป์ระกอบจูงใจจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ หากบุคคล
ไม่ได้รับการตอบสนองในองค์ประกอบน้ีจะรู้สึกเฉย ๆ แต่หากได้รับการตอบสนองบุคคลจะเกิด
ความพอใจ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบัการปรับตัวในการท างาน 
การปรับตวัในการท างานความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์และมีทีอิทธิพลอย่างมาก 

และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและองคก์รตามล าดบั มีนกัวิจยัจ านวนมาก
ใชปั้จจยัน้ีมาท าการศึกษาและทดสอบสมมุติฐาน ซ่ึงผลการวิจยัส่วนใหญ่สนบัสนุนต่อประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานขององคก์ร ในทางตรงกบัขา้มหากพนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานอาจส่งผล
ต่อการไม่ไดรั้บความร่วมมือจากพนกังาน การปฏิบติังานท่ีไม่มีทีประสิทธิภาพ และกลายเป็นองคก์ร
ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในท่ีสุด Cetin (2006) 

Benabou & Tirole (2003; Naumann, 1993; Westover & Tayllor, 2010) เสนอให้ปัจจยั
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็นรางวลัภายในและภายนอกจากบุคคลท่ีรับผดิชอบ 

Hershenson (2001) เสนอวา่การสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน 
โดยความพึงพอใจจ ามีความสัมพนัธ์กบัความสอดคลอ้งระหวา่งเป้าหมายการท างานของบุคคล รางวลั
และโอกาสท่ีไดรั้บจากภาระหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง  

อยา่งไรก็ตามสามารถสรุปอิทธิพลของความพึงพอใจไดใ้น 3 ประเด็น ดงัน้ี  
1. ทฤษฎีของ Frederick W. Taylor ท่ีกล่าววา่ความพึงพอใจในงานและผลิตภาพของงานจะ

มีประสิทธิภาพสูงสุดข้ึนอยูก่บัการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานอยา่งสมเหตุสมผลกบัท่ีปฏิบติังาน
หรือรับผดิชอบ (Lock, 1976) 

2. ทฤษฎีของ Mayo and Partners จากการศึกษาท่ี Hawthorne ท่ีมุ่งศึกษาปัจจยัทางสังคมใน
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยบรรยากาศท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลภายใน
กลุ่มของพนกังานและมิตรภาพระหวา่งผูจ้ดัการและเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิ่งต่อความ
สร้างความพึงพอใจ (Safdar etal, 2010) 
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3. แนวคิดเก่ียวกบัมุมมองภายในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงเป็นการสร้างการรับรู้ให้กบั
พนักงานไดพ้ฒันาและใช้ความสามารถของพนักงานต่องานท่ีทา้ทายและรับผิดชอบ (Oldman & 
Hackman, 2010) นอกจากน้ีการขยายความรับผิดชอบ (Enrichment) ก็เป็นการสร้างความพึงพอใจให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน ตลอดจนการจดักิจกรรมท่ีหลากหลายให้แก่พนกังาน เช่น 
การใหค้วามอิสระ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เป็นตอ้น ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ
และสร้างผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน (Johnson, Davis, & Albright, 2009) 

Wang and Pierre (2005) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปรับตวัในการท างานกบัความพึง
พอใจในงานกบัชาวฟิลิปินส์ท่ีอพยพไปปฏิบติังานในประเทศเคนนาดา จ านวน 142 คน ผลการวิจยั
พบว่า ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการปรับตวัในการท างานไปอย่างมีนัยส าคญั    
ทางสถิติท่ี r  =  0.29, p <  0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  Peltokorpi (2008) ท่ีศึกษากบักลุ่มท่ี
ปฏิบติังานในประเทศญ่ีปุ่น จ านวน 110 คน พบว่าความพึงพอใจท่ีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัใน
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั r =  0.34, p < 0.01 เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Srivastava 
(2002) เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานกบัความพึงพอใจกลัป์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน ท่ีเป็น
พนกังานของ Bharat Heavey Electrical Limited ผลการวิจยัพบวา่ การปรับตวัมีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั r = 0.26, p < 0.01 ในขณะท่ี Breiden, 
Mohr, & Mirza (2006) ทดสอบเก่ียวกบัตวัแปรความพึงพอใจกบัการปรับตวัในการท างานกบักลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นผูจ้ดัการชาวต่างชาติท่ีปฏิบติังานในประเทศเยอรมนี จ านวน 118 คน ผลวิจยัพบว่า   
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตวัในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี          
β =  0.23,    p <  0.05 
 

2.5 ประวตัคิวามเป็นมาของโครงการโรงเรียนสองภาษาตามหลกัสูตรกระทรวงศึกษาธิการ       
ความเป็นมาของโรงเรียนสองภาษาในประเทศไทย ส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชน 

กระทรวงศึกษาธิการ ริเร่ิมโครงการใช้ภาษาองักฤษเป็นส่ือในการสอนในโรงเรียนเอกชน เม่ือปี     
พ.ศ. 2538 ซ่ึงในตอนนั้นใชช่ื้อวา่ โครงการใชส่ื้อการสอนเป็นภาษาองักฤษ และอนุมติัให้โรงเรียนใน
สังกัดเร่ิมด าเนินโครงการได้ตั้ งแต่นั้ นมา เพื่อใช้ภาษาอังกฤษเป็นส่ือในการสอนตามหลักสูตร
กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้นกัเรียนมีความสามารถและทกัษะในการใชภ้าษาองักฤษ
ในระดบัสากล สามารถด ารงตนอยูก่บัวฒันธรรมไทยและศึกษาต่อไดท้ั้งในประเทศและต่างประเทศ 
(สุทธิพงศ ์ยงคก์มล, 2543) โรงเรียนสองภาษาท่ีด าเนินการโดยกระทรวงศึกษาธิการ และใชห้ลกัสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2544 ในการจดัการเรียนการสอน มีประวติัความเป็นมา ดงัน้ี 
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พุทธศกัราช 2540 คนไทยท่ีมีฐานะระดบัปานกลางจนถึงดี และผูเ้ล็งเห็นถึงความส าคญั
ของภาษาองักฤษมีความนิยมส่งบุตรหลานของตนไปศึกยงัต่างประเทศ โดยเรียนตามหลกัสูตรของ
ประเทศนั้น ๆ จนเกิดภาวะวกิฤตเศรษฐกิจข้ึนในประเทศไทย ผูป้กครองส่วนมากจึงน าบุตรหลานของ
ตนกลบัมาเรียนยงัประเทศไทย แต่ค่าใชจ่้ายในการเล่าเรียนในโรงเรียนนานาชาติ และโรงเรียนสอง
ภาษาในประเทศไทยมีราคาค่าเล่าเรียนท่ีแพงมากเน่ืองจากเป็นการด าเนินงานโดยเอกชน ดงันั้น 
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ (นายโกวิท วรพิพฒัน์) และอธิบดีกรมสามญัศึกษา (นายกวา้ง รอบคอบ)   
จึงหาโรงเรียนน าร่องเพื่อจดัโปรแกรมการเรียนการสอนเป็นภาษาองักฤษตามท่ีผูป้กครองร้องขอ 
โรงเรียนท่ีได้รับคัดเลือกในโครงการโรงเรียนแรกคือโรงเรียนโยธินบูรณะ โดยใช้หลักสูตร
มธัยมศึกษาตอนต้นพุทธศกัราช 2521 (ฉบบัปรับปรุง พ.ศ. 2533) และมธัยมศึกษาตอนปลาย 
พุทธศกัราช 2524 (ฉบบัปรับปรุง พ.ศ. 2533) ของกระทรวงศึกษาธิการโดยจดัการเรียนการสอนใน
รายวิชาท่ีสถานศึกษาก าหนดเป็นภาษาองักฤษ ยกเวน้ วิชาภาษาไทย และสังคมศึกษาเฉพาะเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความเป็นไทย กฎหมายไทย ประเพณี และวฒันธรรมไทย 

พุทธศกัราช 2541 ผูป้กครองระดมทรัพยากรส่วนหน่ึงเพ่อการจดัโครงการโรงเรียนสอง
ภาษาให้เป็นทางเลือกหน่ึงในการพฒันาผูเ้รียน โดยมุ่งเน้นให้นกัเรียนมีความสามารถและทกัษะใน
การใช้ภาษาองักฤษเป็นภาษาสากลให้มีคุณสู่มาตรฐานโลก ทั้งดา้นทกัษะความคิด ทกัษะการเรียนรู้ 
และทกัษะกระบวนการ 

พุทธศกัราช 2542 มีโรงเรียนเขา้ร่วมโครงการอีก 3 โรงเรียน ไดแ้ก่ 
1. โรงเรียนเบญจมราชูทิศ จงัหวดันครศรีธรรมราช 
2. โรงเรียนมกุฎเมืองราชวทิยาลยั จงัหวดัระยอง 
3. โรงเรียนสามคัคีวทิยาลยั จงัหวดัเชียงราย 
พุทธศกัราช 2543 โครงการเกิดปัญหาอตัราการจา้งครูชาวต่างประเทศต ่า เน่ืองจากเงิน

ค่าจา้งท่ีกระทรวงการคลงัก าหนดไวต้  ่า คือ อตัราสูงสุดไม่เกิน 19,500 บาท ท าให้โรงเรียนตอ้งมีการ
ระดมทุนจากผูเ้ก่ียวขอ้งมาใช้ ไดแ้ก่ ผูป้กครอง และชุมชนมีโรงเรียนสมคัรเขา้ร่วมเพิ่มเติมอีก 3 
โรงเรียน คือ 

1. โรงเรียนสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
2. โรงเรียนสะอาดเผดิมวทิยา จงัหวดัชุมพร 
3. โรงเรียนวรนารีเฉลิม จงัหวดัสงขลา 
พุทธศกัราช 2544 อธิบดีกรมสามญัศึกษา (ดร.กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา) ไดเ้ชิญผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการโรงเรียนโยธินบูรณะ ผูแ้ทนกองการมธัยมศึกษา ผูแ้ทนกองแผนงาน และ
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ผูแ้ทนศึกษานิเทศก ์ร่วมประชุมเพื่อหาโรงเรียนรองรับความตอ้งการของผูป้กครองท่ีมีจ านวนมากซ่ึง
โรงเรียนโยธินบูรณะไม่สามารถรองรับได้ทั้ งหมด จึงพิจารณาคดัเลือกโรงเรียนมธัยมวดันายโรง 
กรุงเทพฯ เขา้ร่วมโครงการ 

พุทธศกัราช 2545 คณะครูในโครงการโรงเรียนสองภาษาทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ 
ไดไ้ปร่วมกนัจดัท าสาระและมาตรฐานการเรียนรู้เสนอให้กรมวิชาการตรวจสอบเร่ืองความถูกตอ้ง
ของการใชภ้าษาองักฤษ ณ โรงเรียนมกุฎเมืองราชวทิยาลยั จงัหวดัระยอง  

ปัญหาการจ้างครูชาวต่างประเทศ กรมสามัญศึกษาได้น าเสนอเร่ืองการขออนุมัติจ้าง        
ครูชาวต่างประเทศในอตัราท่ีสูงข้ึน ซ่ึงกรมสามญัศึกษาได้เขา้ช้ีแจงกบักรมบญัชีกลางแลว้ และใช้
เวลา 1 ปี จึงได้อนุมติัให้ครูชาวต่างประเทศในอตัรา เดือนละ 30,000 บาทในระดบัมธัยมศึกษา
ตอนต้น และ 40,000 บาท ในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ส าหรับอตัราค่าตอบแทนรายคาบ 
ก าหนดใหจ่้ายค่าตอบแทนคาบเรียนละ 600 บาท ในระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และ 800 บาทในระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย 

พุทธศกัราช 2546 กระทรวงศึกษาธิการไดป้รับเปล่ียนโครงสร้างการบริหาร โครงการ
โรงเรียนสองภาษาไดย้า้ยมาสังกดัส านกัพฒันานวตักรรมการจดัการศึกษา ส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แต่งตั้งคระกรรมการประเมินความพร้อม
จ านวน 12 สาย ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา รองผูอ้  านวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา
ผูอ้  านวยการโรงเรียนในโครงการโรงเรียนสองภาษา ผูแ้ทนในส านักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน เพื่อประเมินโรงเรียนเขา้ร่วมโครงการตามสายท่ีรับผดิชอบ 

พุทธศกัราช 2547 คณะกรรมการประเมินความพร้อมของโรงเรียนออกประเมินโรงเรียน 
ร่วมกนัประชุมสรุปผลการประเมินความพร้อมของโรงเรียน และรายงานต่อเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาข้ึนพื้นฐาน และรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ จากนั้นท าการแจง้ผลการประเมิน
โรงเรียนท่ีสามารถด าเนินการโครงการโรงเรียนสองภาษาไดใ้ห้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาทราบ 
(ส านกังานพฒันานวตักรรมการจดัการศึกษา, 2546) 

 

2.6 ประวตัิความเป็นมาของโรงเรียนสองภาษาในเครือสารสาสน์ 
โรงเรียนในเครือสารสาสน์ ก่อตั้งขั้นเม่ือปีพุทธศกัราช 2507 โดยเร่ิมจากอาคารไมจ้  านวน  

2 ชั้น 16 หอ้งเรียน ในพื้นท่ี 2 ไร่ 1 งาน ตั้งอยูบ่นถนนสาธุประดิษฐ์ ถึงวนัน้ีพุทธศกัราช 2558 ผา่นมา 
51 ปี โรงเรียนไดเ้จริญเติบโตข้ึนเป็นล าดบั จนกระทัง่มีโรงเรียนในเครือสารสาสน์ ณ ปีการศึกษา 
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2558 ทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล รวมทั้งต่างจงัหวดั  มีทงัหมดจ านวน 37 โรงเรียน    
ในจ านวนน้ีมี 27 แห่ง ท่ีเป็นสองภาษา คิดเป็นจ านวนนักเรียน 85,545 คน ครูไทย 5,543 คน              
ครูต่างชาติ 1,392 คน  (โรงเรียนในเครือสารสาสน์, 2558)  
 

2.7 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จิตรว ีมุสิกสุต (2556) ศึกษาปัจจยัทางดา้นลกัษณะบุคลิกภาพและคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อ

การปรับตวัในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ เขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จงัหวดัปทุมธานี จุดมุ่งหมายการวิจยัเพื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยั
บุคลิกภาพ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน และปัจจยัการปรับตวัในการท างาน วึ่งตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา
ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ตัวแปรคุณลักษระบุคลิกภาพ ประกอบด้วยบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพแบบอ่อนโยน บุคลิกภาพแบบ
มีสติ ตวัแปรคุณลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป้นเอกลกัษณ์ของ
งาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน ผลยอ้นกลับของงาน และตวัแปรตาม ได้แก่        
การปรับตวัในการท างาน จ าแนกเป็น การปรับตวัให้เขา้กบังาน การปรับตวัให้เขา้กบักฎระเบียบ    
และสภาพแวดลอ้ม การปรับตวัให้เขา้กบัเพื่อร่วมงานและหวัหนา้งาน ผลการวิจบัพบวา่ ระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะบุคลิกภาพ ดา้นคุณลกัษณะงาน และดา้นการปรับตวัในการท างานเกือบ
ทั้งหมดอยู่ในระดับสูง ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยัพบว่าตวัแปรทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กันใน
ระดับสูง มีค่าอยู่ระหว่าง 0.184 ถึง 0.517 นอกจากน้ีการศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพและ
คุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการปรับตวัในการท างาน พบวา่ มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 62.006, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 48, P-value เท่ากบั 0.084 ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.976 ส่วนค่า RMR เท่ากบั 0.009 เม่ือพิจารณาเส้นสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลในแบจ าลองสมการโครงสร้าง พบวา่ คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี  β = 0.17, p > 0.05 และบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.65, p > 0.001 

จันทร์ชลี มาพุทธ (2555) ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการปรับตัวของนิสิตฝึก
ปฏิบติัการสอน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา วตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อศึกษาระดบัการ
ปรับตวัของนิสิต ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัของนิสิต และหาตวัแปรร่วมพยากรณ์ 
และได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ นิสิตฝึกปฏิบติัสอนมี
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ค่าเฉล่ียการปรับตวัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
เจตคติต่อวิชาชีพครูและสภาพแวดล้อมของโรงเรียนและความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กับ      
การปรับตวัของนิสิตฝึกปฏิบติัการสอนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ตวัแปรท่ีสามารถร่วม
พยากรณ์การปรับตวั เรียงจากน้อยไปหามาก ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ สภาพแวดล้อมของ
โรงเรียน และเจตคติท่ีมีต่อวชิาชีพครู  

ศุภวรรณ ศรีเกตุ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระบบพี่เล้ียงกบัการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังาน ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการปรับตวัในการท างานอยูร่ะดบั
มาก 2) ระบบพี่เล้ียงในองคก์ารเป็นแบบเด่ียว มีหัวหน้างานเป็นผูจ้บัคู่ระหวา่งพี่เล้ียงกบัผูไ้ดรั้บการ
ดูแล ลกัษณะระบบพี่เล้ียงมีทั้งแบบท่ีองคก์รมีการก าหนดเป็นนโยบายอยา่งชดัเจน และแบบพนกังาน
อาวุโสให้คาแนะน าแก่พนกังานใหม่ พนกังานผูไ้ดรั้บการดูแลส่วนใหญ่อยู่ในระบบพี่เล้ียงเป็นเวลา  
7-12 เดือน พี่เล้ียงมีทกัษะของพี่เล้ียงอยู่ในระดบัปานกลาง มีคุณลกัษณะของพี่เล้ียงอยู่ในระดบัมาก 
และไดก้ารดูแลมีคุณลกัษณะผูไ้ดรั้บการดูแลอยูใ่นระดบัมาก 3) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
และลักษณะงานแตกต่างกัน มีการปรับตวัในการท างานไม่แตกต่างกนั 4) ทกัษะของพี่เล้ียง 
คุณลกัษณะของพี่เล้ียง คุณลกัษณะของผูไ้ดรั้บการดูแล มีความสันพนัธ์ทางบวกกบัการปรับตวัในการ
ท างานของพนกังานอยา่งนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01  

สวยสม ทิพยธ จินดารัตน์ ปิมณี และการุณย ์ประทุม (2553,น. 94-107) ศึกษา ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการปรับตวัในการท างาน ความผกูพนัในการท างานและความส าเร็จในการท างานของนกับญัชี
สหกรณ์ออมทรัพยใ์นภาคตะวนัอออกเฉียงเหนือ วตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อท าสอบความสัมพนัธ์
ระหว่างการปรับตวัในการท างาน ความผูกพนัในการท างาน และความส าเร็จในการท างาน โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากนักบญัชีสหกรณ์ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 169 คน สถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย และการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่า 1) การปรับตวัในการท างานดา้นความสามารถใน
การปรับตัวเข้ากับวฒันธรรมองค์การ และด้านความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์มี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความผกูพนัในการท างานโดยรวม 2) การปรับตวัในการท างาน 
ดา้นความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นความสามารถในการติดต่อสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค ์และดา้นความสามารถในการเรียนรู้
งาน มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความผกูพนัในการท างาน  

ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ (2551) ศึกษาสภาพแวดลล้อมในการท างาน และคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ของการปรับตวัในการท างานของนายทหารชั้นประทวนของกองทพับกท่ี
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บรรจุเข้ารับราชการใหม่สังกดัเหล่าก าลงัรบ : การศึกษา 3 ระยะ การวิจยัมีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันา
โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของการปรับตวัในการท างานของนายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหม่ ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอก ไดแ้ก่ ตวัแปรคุณลกัษณะส่วน
บุคคลประกอบดว้ยการใฝ่หาขอ้มูล และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานประกอบดว้ยตวัแปร
บทบาทของผูถ่้ายทอดทางสังคมในการท างาน การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน สัมพธัภาพ
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง และนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่ และตวัแปรแฝงภายใน ไดแ้ก่ 
ผลลพัธ์ระยะใกลข้องการปรับตวัในการท างาน ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญในงาน และความพึงพอใจใน
งาน ผลลพัธ์ระยะไกลของการปรับตวัไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารทหาร และผลการปฏิบติังานของ
นายทหาร ผลการวิจยั พบว่า รูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของผลลพัธ์การปรับตวัใน
การท างานของนายทหารชั้นประทวนบรรจุใหม่มีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ตวัแปร
บทบาทของผูถ่้ายทอดทางสังคม ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความเช่ียวชาญในงาน และความ
เช่ียวชาญในงานน้ียงัส่งผลทางตรงต่อความผูกพนักับองค์การทหาร และผลการปฏิบติังานของ
นายทหาร ในส่วนผลการท าสอบอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีต่อผลลพัธ์ระยะไกลพบเพียงการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากหน่วยงาน และสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบันายทหารชั้นประทวน
บรรจุใหม่ส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของนายทหาร นอกจากน้ีผลการท างานอิทธิพลตวัแปร
คัน่กลางพบวา่ ตวัแปรระยะใกลท้ั้งสองเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม
ตวัแปรปัจจยัเชิงเหตุของการปรับตวัในการท างานและตวัแปรผลลพัธ์ระยะไกล 

มนสัว ีวชัรวศิิษฏ ์(2550) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานของขา้ราชการครู
สายผูส้อน อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 4 จหัวดับุรีรัมย ์จุดมุ่งหมาเพื่อศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานของขา้ราชการครูสายผูส้อน อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้ท่ีการศึกษา
บุรีรัมย ์เขต 4 จหัวดับุรีรัมย ์ซ่ึงปัจจยัท่ีศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นส่วนตวั ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ บุคลิกภาพ สุขภาพจิต ลกัษณะมุ่งอนาคตและความศรัทธาต่อวิชาชีพครู ปัจจยัด้านครอบครัว 
ได้แก่ ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว และสัมพนัธภาพระหว่างข้าราชการครูกับสมาชิกใน
ครอบครัว และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ลักษณะทางกายภาพในท่ีท างาน 
สัมพนัธภาพระหว่างข้าราชการครูกับผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบัเพื่อน
ร่วมงาน และสัมพนัธภาพระหวา่งขา้ราชการครูกบันกัเรียน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารศึกษาเป็นขา้ราชการ
สายครู อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 4 จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน 298 คน สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัไดแ้ก่ เพศหญิง อายุ ฐานะทางเศรษฐกิจครอบครัว บุคลิกภาพ 
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ลกัษณะมุ่งอนาคต ความศรัทธาต่อวชิาชีพครู ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในครอบครัว ลกัษณะทาง
กายภาพในท่ีท างาน สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน และนักเรียน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับการปรับตัวในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์ในทางลบต่อการปรับตวั ไดแ้ก่ เพศชาย และสุขภาพจิต มีความสัมพนัธ์ในทางลบ อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวพบว่า ปัจจยัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
เน่ืองจากบุคคลจะสามารถสร้างความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มท่ีตนท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายใน
งานท่ีท า (Dawis, 1994, pp.3-15) ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานงานวจิยั ดงัน้ี  
 สมมติฐานงานวจัิย  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้จิยัท าการก าหนดสมมติฐานการวจิยัข้ึนดงัน้ี  
สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตวัในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อความงามพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยับรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความงามพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานท่ี 4 : ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
 
 

 

 



 
 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
การวิจัยในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพ 

บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อปัจจยัดา้นการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ
ในเครือโรงเรียนสองภาษา ซ่ึงเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี  
 3.1 การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสารสาสน์ เขตกรุงเทพมหานคร 

และปริมณฑล ซ่ึงปฏิบติัการสอนอยูใ่นช่วงปีการศึกษา 2558 (เดือนพฤษภาคม 2558- มีนาคม 2559) มีครู
ต่างชาติจ านวน 1,169 คน ใน 26 โรงเรียน (โรงเรียนในเครือสารสาสน,์ 2558)  

3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มตัวอย่างเพื่อการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสารสาสน์                    

เขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซ่ึงปฏิบติัการสอนอยูใ่นช่วงปีการศึกษา 2558 (เดือนพฤษภาคม 
2558 - มีนาคม 2559) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรค านวณขนาดของทาโร ยามาเน่ 
(Yamane, 1973 อา้งใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543)  

สูตร           
 

     
 

 เม่ือ n      =   จ  านวนตวัอยา่งท่ีจะตอ้งท าการสุ่ม  
 N     = จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 e      =   ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 0.05 
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ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 298 คน จากนั้นใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) ตามโรงเรียนโดยแทบสัดส่วนดงัในตาราง 3.1 จากสูตรค านวณขนาดตวัอยา่งตามสัดส่วน
ต่อไปน้ี   

สูตรค านวณขนาดตวัอยา่งตามสัดส่วน 

สูตร  กลุ่มตวัอยา่ง        
      

 
 

 เม่ือ n1      =   ขนาดตวัอยา่งของแต่ละกลุ่ม  
 n     = ขนาดตวัอยา่งของงานวจิยั 
 N      =   ขนาดประชากร 
 

ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ช่ือโรงเรียน กลุ่มประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

1. สารสาสน์พิทยา 27 7 
2. สารสาสน์พฒันา 2 1 
3. วทิยาลยัเทคโนโลยสีารสาสน์ 2 1 
4. สารสาสน์เอกตรา 96 24 
5. สารสาสน์สุขสวสัด์ิ 2 1 
6. สารสาสน์ประชาอุทิศฯ 2 1 
7. สารสาสน์วเิทศศึกษา 65 17 
8. วทิยาลยัเทคโนโลยสีารสาสน์กนกฯ 2 1 
9. สารสาสน์สมุทรสาร 1 0 

10. สารสาสน์วเิทศบางบอน 147 37 
11. สารสาสน์วเิทศร่มเกลา้ 126 32 
12. สารสาสน์วเิทศบางบวัทอง 84 21 
13. สารสาสน์ธนบุรี 16 4 
14. สารสาสน์วเิทศนิมิตใหม่ 72 18 
15. สารสาสน์วเิทศธนบุรี 37 9 
16. สารสาสน์วเิทศรังสิต 57 15 
17. สารสาสน์วเิทศสายไหม 88 22 
18. สารสาสน์วเิทศสุวรรณภูมิ 97 25 
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ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ช่ือโรงเรียน กลุ่มประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

19. สารสาสน์วเิทศราชพฤกษ ์ 79 20 
20. สารสาสน์วเิทศมีนบุรี 41 10 
21. สารสาสน์วเิทศคลองหลวง 42 11 
22. วรมงคล 1 0 
23. สารสาสน์วเิทศบา้นแพว้ 13 3 
24. สารสาสน์วเิทศสมุทรสาคร 16 4 
25. สารสาสน์วเิทศนครปฐม 37 9 
26. สารสาสน์วเิทศหนองแขม 17 4 

 รวม 1,169 298 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)     

ท่ีผูว้ิจยัท าข้ึนการปรับปรุง โดยพิจารณาจากเคร่ืองมือท่ีมีผูว้ิจยัมาก่อนภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎี  
ท่ีไดจ้ากการศึกษาวเิคราะห์วรรณกรรม และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไว ้5 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี  1  เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) โดยสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน้าท่ีในสถานศึกษา    
และประสบการณ์การทางาน  

ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานตามแนวคิด
ทฤษฎีของ Arkoff (1968; Dawis & Lofquist, 1984; Andrew & Roy, 1991; Ashforth, Alan & Lee, 
1998) ซ่ึงปรับปรุงมาจากแบบสอบถามการปรับตวัในการท างานของกลา้หาญ ณ น่าน (2556) โดย
จ าแนกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จ  านวน 12 ขอ้ ในขอ้ค าถามประกอบดว้ยค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับตวัในการท างาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  

1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน 
2. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และกฎระเบียบขอ้บงัคบั 
3. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูร่้วมงาน และหวัหนา้งาน 
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ตอนท่ี 3 บรรยากาศองค์กร เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม
สภาพแวดลอ้มในการท างานของ กลา้หาญ ณ น่าน (2555) ท่ีปรับปรุงขอ้ค าถามมาจากแนวคิดของ 
Amabile, Conti, Coon & Lazenby (1996)  ประกอบดว้ยการสนบัสนุนจากองคก์ร การสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีเพียงพอ โดยมาตรวดัท่ีใช้ใน
คร้ังน้ีจะแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจไม่ได ้เห็นดว้ย และ     
เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

ตอนท่ี  4  แบบสอบถามวดับุคลิกภาพ 5 ดา้น เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงมาจาก     
จิตรวี มุสิกสุต (2556, น.140 - 143) ซ่ึงพฒันามาจาก ศิริพร ประโยค (2542, น.117 - 119) ตามแนวคิด
และทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ของ Costa & McCrae (1985 อา้งถึงใน Howard & Howard, 
2004,  pp.4-10) จ านวน 30 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นละ 6 ขอ้ เป็นประโยคค าถามท่ีมีความหมายทั้งใน
เชิงวกและเชิงลบ ซ่ึงเป็นมาตรวดัประมาณ 5 ระดบั ดงัน้ี ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจ
ไม่ได ้เห็นดว้ย และเห็นดว้ยอยา่งยิง่  

ตอนท่ี  5  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัน ามาจาก กลา้หาญ 
ณ น่าน (2557) ท่ีปรับปรุงจากแบบวดัความพึงพอใจในงานโดยรวมของ Cammann, Fichman, 
Jenkins & Klesh (1983) ท่ีพฒันามากจากแบบวดัความพึงพอใจของ Michigan Organizational 
Assessment Questionnaire (OAQ) ประกอบดว้ย 3 ขอ้ ค  าถาม เพื่ออธิบายความรู้สึกของพนกังานต่อ
การตอบสนองการท างานท่ีพอกเขาปฏิบติังานและรับผดิชอบในองคก์ร  โดยขอ้ค าถามไดแ้ก่ โดยรวม
ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีท่านรับผิดชอบ โดยทั่วไปท่านชอบท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน และ
โดยทัว่ไปท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนแห่งน้ี และมาตรวดัค่า 5 ระดบั ได้แก่ ไม่พอใจอย่างยิ่ง    
ไม่พอใจ เฉย ๆ พอใจ และพอใจอยา่งยิง่ โดยใหผู้ต้อบประเมินความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเพื่อใหไ้ดเ้คร่ืองมือท่ีมีคุณภาพและมีความเท่ียงตรงผูว้ิจยั
จึงสร้างเคร่ืองมือโดยด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี  

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด หลกัการ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการปรับตวัในการท างาน 

2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษารายได ้
ประสบการณ์การปฏิบติังาน และสถานภาพการท างานในปัจจุบนั เป็นแบบสอบถามแบบรายการ 
(Check List) และแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะบุคลิกภาพไดแ้ก่ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ
บุคลิกภาพแบบจิตส านึก และแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนจาก
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องค์การการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การสนับสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ี
พอเพียง และแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม  ประกอบดว้ย ความพึงพอใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบ ท่านชอบท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน และท่านชอบปฏิบัติงานกับโรงเรียนน้ี และ
แบบสอบถามเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน ได้แก่ การปรับตวัเขา้กบังาน การปรับตวัเข้ากับ
กฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม และการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์การให้คะแนน
แบ่งเป็น 5 ระดบั เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการสร้าง
เคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดของการวจิยั  

4. น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาผูค้วบคุม
วิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นน ามาแกไ้ขปรับปรุง
เน้ือหา การใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 

5. แบบสอบถามในส่วนท่ี 2-5 ผูว้จิยัจะท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อให้เกิด
ความตรงทางดา้นเน้ือหา (Content Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การทดสอบเชิงเน้ือหา (Content Validity)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบความ
ตรงเชิงเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั อนั
ประกอบดว้ย 1 = สอดคลอ้ง, 0 =  ไม่แน่ใจ, -1 = ไม่สอดคลอ้ง นกจากนั้นยงัขอให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามท่ีไม่ชดัเจนเพื่อให้สอดคลอ้งรับกบับริบทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา หลงัจากนั้น
ผูว้ิจยัน ามาปรับปรุงแก้ไขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน าคะแนนท่ีได้จากการประเมินของ
ผูเ้ช่ียวชาญมาท าการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัค านิยามเชิงปฏิบติัการ โดยใช้
สูตรดงัน้ี (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2548, น.140) 

 IOC = 
N
R  

 
เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ถามกบัจุดประสงค ์ 
     R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  

N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
การคดัเลือกข้อค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใช้ภาษาและความ

สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
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เน้ือหา โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence IOC) ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.50    
ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549, น.242-243) จึงจะน าไปทดลองใช ้

2. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบความตรงทางดา้นเน้ือมาแปลเป็นแบบสอบถาม
ฉบบัภาษาองักฤษโดยผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งทางภาษาจากผูเ้ช่ียวดา้นภาษาจ านวน 2 ท่าน 

3. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผา่นการ
ทดสอบจากผูเ้ช่ียวชาญและท าการปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปทดสอบกบับุคลากรชาวต่างชาติในเครือ
โรงเรียนสองภาษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดจ้ากการทดลองมาวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพ แบบทดสอบ เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่า   
สัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’ s Alpha Coefficient)  

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการดงัน้ี  
3.3.1 คน้หาจ านวนรายช่ือโรงเรียนสองภาษาในเครือสารสาสน์พิทยา ท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพ

และปริมณฑล 
3.3.2 ติดต่อประสานงานยงังานบณัฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี เพื่อท าหนังสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการวิจยัถึงผูบ้ริหารของ
สถานศึกษาดงักล่าว เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล  

3.3.3 น าแบบสอบถามจ านวน 298 ชุด พร้อมทั้งหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยงั 26
โรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ตอบแบบสอบถาม และก าหนดวนัเวลา ขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 15 วนั ในรอบแรกได้
แบบสอบถามกลบัมาจ านวน 150 ชุด คิดเป็นร้อยละ 50.34 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด             
จึงส่งแบบสอบถามไปยงัผูต้อบแบบสอบถามท่ีไม่ไดต้อบกลบัมาอีกคร้ัง จ านวน 148 ชุด ในคร้ังน้ีได้
แบบสอบถามกลบัมาจ านวน 58 ชุด รอมแลว้ไดแ้บบสอบถามกลบัมาทั้งหมด 208 คิดเป็นร้อยละ 
69.80 ของแบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงเพียงพอต่อการค านวณอิทธิพลตามแนวคิดสังคมศาสตร์ท่ี
ก าหนดใหข้ั้นต ่าจ  านวน 200 ตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงยติุการเก็บขอ้มูลท่ี 208 ชุด 
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3.4 วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล  
ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดร้วบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง

และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีส่งไปยงั 26โรงเรียน 
จ านวน 208 ฉบบัแลว้น าขอ้มูลทั้งหมดมาด าเนินการดงัน้ี  
 3.4.1 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม       
ซ่ึงเป็น แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้       
ใชว้เิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 3.4.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 ตอนท่ี 4และตอนท่ี 5 เก่ียวกบัตวัแปร
ดา้นการปรับตวัในการท างาน ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นบรรยากาศองคก์ร และดา้นความพึงพอใจในงาน 
เพื่อให้ทราบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงการวิเคราะห์จะใช้สถิติพื้นฐานบรรยาย
เพื่อให้ทราบค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) โดยการวิเคราะห์จะใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS และนอกจากนั้นการก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดบั จากสูตรค านวณ ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 
2543, น.82) 

 

 อนัตรภาคชั้น = 
จ านวนชั้น

ดคะแนนต ่าสุ -ดคะแนนสูงสุ  

 = 
5

1-5
 

 = 0.8 
 การแปลความหมายระดบัคะแนนเฉล่ีย 

คะแนนเฉล่ีย  4.21-5.00  แปลความหมาย คือ ระดบัมากท่ีสุด  
คะแนนเฉล่ีย  3.41-4.20 แปลความหมาย คือ ระดบัมาก  
คะแนนเฉล่ีย  2.61-3.40  แปลความหมาย คือ ระดบัปานกลาง  
คะแนนเฉล่ีย  1.81-2.60  แปลความหมาย คือ ระดบันอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.80 แปลความหมาย คือ ระดบันอ้ยท่ีสุด 

3.4.3  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัท่ีมีทีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา โดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544, น.316) ผูว้จิยัแบ่งเกณฑ ์ดงัน้ี  
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0.71 - 1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูง  
0.31 - 0.70  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  
0.01 - 0.30  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
0.00   หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

ส าหรับทิศทางความสัมพนัธ์พิจารณาโดยถา้ค่าสัมประสิทธ์ิ (r) มีค่าเป็นบวกแสดงว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเป็นลบ
แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทางลบหรือทิศทางตรงกนัขา้ม  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป ดงัน้ี   
  1) สถิติพื้นฐาน  
  2) ค่าร้อยละ (Percentage = %)  
  3) ค่าเฉล่ีย )(X  
  4) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = SD)  
  5) สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
  6) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานโดยใช้การ
วเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 

 
 

 
 



 
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์  

 
การวิจยัเร่ือง อิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจใน

งานท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  
 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น  4  ตอน  ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรความ       
พึงพอใจในงาน และการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร
ความพึงพอใจในงาน และการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร และความ
พึงพอใจในงานท่ีมีต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 

 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
การศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจในงานท่ี

มีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษารายได ้ประสบการณ์การปฏิบติังาน และสถานภาพการ
ท างานในปัจจุบนั โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลแสดงตงัตารางท่ี 4.1  

 
ตารางที ่ 4.1  แสดงจ านวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ (f) (n = 208) ร้อยละ 

เพศ 208 100.0 
        ชาย 102 49.0 
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ตารางที ่ 4.1  แสดงจ านวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความถี่ (f) 
(n = 208) 

 
ร้อยละ 

เพศ (ต่อ) 208 100.0 
        หญิง 106 51.0 
อายุ 
        20-30 ปี 
        31-40 ปี 
        41-50 ปี 
        51-60 ปี 

208 
63 
67 
48 
30 

100.0 
30.3 
32.2 
23.1 
14.4 

ระดับการศึกษา 
        ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวา่ปริญญาตรี 

208 
20 

132 
56 

100.0 
9.6 

63.5 
26.9 

รายได้ 
        ต  ่ากวา่ 25,000 บาท 
        30,001 – 35,000 บาท 
        30,001 – 35,000 บาท 
        35,001 – 40,000 บาท 
        40,001 – 45,000 บาท 
        45,001 – 50,000 บาท 
        50,001 บาทข้ึนไป 

208 
33 
57 
44 
19 
24 
10 
21 

100.0 
15.9 
27.4 
21.2 
9.1 

11.5 
4.8 

10.1 
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
        ต  ่ากวา่ถึง 5 ปี 
        6  – 10 ปี 
        11 – 15 ปี 
        16 – 20 ปี 
        21 – 25 ปี 
        26 – 30 ปี 

208 
67 
49 
42 
18 
16 
9 

100.0 
32.2 
23.6 
20.2 
8.7 
7.7 
4.3 
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ตารางที ่ 4.1  แสดงจ านวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ (f) (n = 208) ร้อยละ 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน (ต่อ) 208 100.0 
        30 ปีข้ึนไป 7 3.4 

สถานภาพการท างานในปัจจุบัน 
        ครูอนุบาล 
        ครูประถมศึกษา 
        ครูมธัยมศึกษา 

208 
48 

102 
58 

100.0 
23.1 
49.0 
27.9 

จากตารางท่ี 4.1  แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัสรุปการวิเคราะห์
ขอ้มูลดงัน้ี 

จ  าแนกตามเพศพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 106 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.0 และเป็นเพศชาย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 

จ าแนกตามอายุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมาคืออายุระหว่าง 20-30 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 และผูต้อบ
แบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดมีอาย ุ51-60 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ระดับ 
ปริญญาตรี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 รองลงมาคือระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.9  

จ  าแนกตามรายได้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 25,001-30,000 
บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 รองลงมาคือรายไดร้ะหว่าง 30,001-35,000 บาท จ านวน       
44 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 45,001-50,000 บาท 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 

จ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังานพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี จ  านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมาประสบการณ์การปฏิบติังาน 
อยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์
การปฏิบติังานระหวา่ง 30 ปีข้ึนไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 

จ าแนกตามสถานภาพการท างานในปัจจุบนัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสภาพ
การท างานในปัจจุบนัเป็นครูประถมศึกษา จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมาคือ                
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ครูมธัยมศึกษา จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 และนอ้ยท่ีสุดคืออนุบาล จ านวน 48 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 23.1 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึง
พอใจในงาน และการปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 

การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจใน
งานท่ีมีต่อปัจจยัดา้นการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา วิเคราะห์โดย
การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
แสดงดงัตารางท่ี 4.2 - 4.17 

2.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับคุณลกัษณะบุคลกิภาพ แสดงดังตารางที ่4.2-4.7 
 

ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน คุณลักษณะบุคลิกภาพตามความคิดเห็นของ               
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ในภาพรวมแต่ละดา้นรวม 5 ดา้น  

คุณลกัษณะบุคลกิภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 2.98 1.03 ปานกลาง 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 3.85 0.53 มาก 

3. บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ 3.83 0.48 มาก 

4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 3.42 0.56 มาก 

5. บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 3.74 0.44 มาก 

รวม 3.57 0.40 มาก 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะ
บุคลิกภาพโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.57) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (X = 3.85) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบปรับรับ
สถานการณ์ (X = 3.83) อยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (X = 
2.98) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.3  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน คุณลกัษณะบุคลิกภาพตามความคิดเห็นของครู
ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้เป็นคนวติกกงัวล  3.31 1.29 ปานกลาง 

2. เม่ือตกอยูใ่นสภาวะเครียดมาก ๆ จนบางคร้ัง
รู้สึกวา่ตนเองจะแตกออกเป็นเส่ียง ๆ   

2.85 1.11 ปานกลาง 

3. ขา้พเจา้ไม่ค่อยเศร้าโศกหรือซึมเศร้า   3.26 1.25 ปานกลาง 

4. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองต ่าตอ้ยกวา่
ผูอ่ื้น   

2.92 1.38 ปานกลาง 

5. บ่อยคร้ังเม่ือส่ิงใดไม่เป็นไปตามความคดหมาย 
ขา้พเจา้จะรู้สึกทอ้แท ้และอยากยอมแพ ้ 

2.88 1.22 ปานกลาง 

6. บางคร้ังขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่าเลย   2.68 1.25 ปานกลาง 

รวม 2.98 1.03 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.3  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.78) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้เป็นคนวิตกกงัวล (X = 3.31) รองลงมาคือ ขา้พเจา้ไม่ค่อยเศร้า
โศกหรือซึมเศร้า (X = 3.26) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บางคร้ังขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่าเลย  
( X = 2.68) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน คุณลักษณะบุคลิกภาพตามความคิดเห็นของ               
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

 
บุคลกิภาพแบบแสดงตัว 

ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้ชอบพดูคุยกบัคนทัว่ไป   3.90 0.82 มาก 

2. ขา้พเจา้ชอบท่ีจะมีคนอยูร่อบขา้ง 3.80 0.87 มาก 

3. ขา้พเจา้กลา้แสดงออกแมจ้ะอยูท่่ามกลางคน
จ านวนมาก  

3.69 0.91 มาก 

4. ขา้พเจา้ชอบอยูใ่นท่ีท่ีมีกิจกรรมต่าง ๆ ใหท้  า  3.84 0.85 มาก 

5. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองเตม็ไปดว้ยพลงั
มากจนอยากแสดงออกมา 

3.77 0.80 มาก 

6. ขา้พเจา้เป็นคนร่าเริงและสดช่ืนแจ่มใส  4.08 0.68 มาก 

รวม 3.85 0.53 มาก 

จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบแสดงตวัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้เป็นคนร่าเริงและสดช่ืนแจ่มใส ( X = 4.08) รองลงมาคือ ขา้พเจา้ชอบ
พูดคุยกบัคนทัว่ไป (X = 3.90) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขา้พเจา้กลา้แสดงออกแมจ้ะอยูท่่ามกลาง
คนจ านวนมาก ( X = 3.69) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน คุณลกัษณะบุคลิกภาพตามความคิดเห็นของครู
ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับสถานการณ์ 

บุคลกิภาพแบบเปิดรับสถานการณ์ 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้สนุกกบัการครุ่นคิดเก่ียวกบั
ทฤษฎีหรือแนวคิดท่ีเป็นนามธรรม 

3.70 0.75 มาก 

2. ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงในงานศิลปะและ
ธรรมชาติ  

3.90 0.87 มาก 

3. บ่อยคร้ังเม่ือขา้พเจา้อ่านบทกวหีรือดูงาน
ศิลปะขา้พเจา้จะรู้สึกเขา้ถึงหรือมีอารมณ์ร่วม  

3.95 0.87 มาก 

4. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ชอบลองท าส่ิงใหม่ ๆ ท่ี
หลากหลายมากกวา่กิจกรรมท่ีท าอยูเ่ป็น
ประจ า 

3.87 0.79 มาก 

5. ขา้พเจา้มีความอยากรู้อยากเห็นในเร่ืองท่ี
ประเทืองปัญญา 

3.79 0.85 มาก 

6. ขา้พเจา้จะท าในส่ิงท่ีตนเองคิดวา่ถูกตอ้ง
มากกวา่การปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่ง
เคร่งครัด  

3.80 0.77 มาก 

รวม 3.83 0.48 มาก 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับสถานการณ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.83) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บ่อยคร้ังเม่ือขา้พเจา้อ่านบทกวีหรือดูงานศิลปะขา้พเจา้จะรู้สึกเขา้ถึง
หรือมีอารมณ์ร่วม (X = 3.95) รองลงมาคือ ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงในงานศิลปะและธรรมชาติ (X = 3.90) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้สนุกกบัการครุ่นคิดเก่ียวกบัทฤษฎีหรือแนวคิดท่ีเป็น
นามธรรม (X = 3.70) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.6  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน คุณลักษณะบุคลิกภาพตามความคิดเห็นของ               
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

บุคลกิภาพแบบประนีประนอม 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้มกัจะสงสัยหรือดูถูกดูแคลนในเจต
คติของผูอ่ื้น 

2.81 1.31 ปานกลาง 

2. บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเห็นแก่ตวัและถือ
ตวัเองเป็นใหญ่ 

2.99 1.23 ปานกลาง 

3. คนส่วนมากท่ีขา้พเจา้รู้จกัชอบขา้พเจา้  3.72 0.91 มาก 

4. ขา้พเจา้ชอบการร่วมมือกบัผูอ่ื้นมากกวา่การ
แข่งขนั  

3.91 0.78 มาก 

5. ขา้พเจา้ใหเ้กียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ 3.98 0.83 มาก 

6. บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเยน็ชาและคิดแต่
ผลไดผ้ลเสีย 

3.13 1.25 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.56 มาก 

จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบประนีประนอมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้ให้เกียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ ( X = 3.98) รองลงมาคือ ขา้พเจา้ชอบ
การร่วมมือกบัผูอ่ื้นมากกว่าการแข่งขนั (X = 3.91) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขา้พเจา้มกัจะสงสัย    
หรือดูถูกดูแคลนในเจตคติของผูอ่ื้น (X = 2.81) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน คุณลักษณะบุคลิกภาพตามความคิดเห็นของ               
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นบุคลิกภาพแบบจิตส านึก 

บุคลกิภาพแบบจิตส านึก 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้เป็นคงมุ่งความส าเร็จของผลงาน  3.80 0.80 มาก 

2. ดูเหมือนวา่ขา้พเจา้จะไม่สามารถจดัระเบียบ
ใหต้นเองไดเ้ลย  

2.93 1.25 ปานกลาง 

3. ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
ตั้งใจ  

4.12 0.70 มาก 

4. ขา้พเจา้ท างานหนกัเพื่อใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย  

3.78 0.72 มาก 

5. เม่ือขา้พเจา้มีขอ้ผกูพนักบัเร่ืองใด ขา้พเจา้จะ
ยดึมัน่ท าจนส าเร็จ 

3.88 0.82 มาก 

6. ขา้พเจา้มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการปฏิบติัสู่
เป้าหมายอยา่งเป็นระบบ  

3.96 0.73 มาก 

รวม 3.74 0.44 มาก 

จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบจิตส านึกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.74) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างตั้งใจ (X = 4.12) รองลงมาคือ 
ขา้พเจา้มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการปฏิบติัสู่เป้าหมายอยา่งเป็นระบบ (X = 3.96) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ดูเหมือนวา่ขา้พเจา้จะไม่สามารถจดัระเบียบใหต้นเองไดเ้ลย (X = 2.93) ตามล าดบั 
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2.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับบรรยากาศองค์กร แสดงดังตารางที ่4.8 -4.12 
 

ตารางที ่ 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน บรรยากาศองคก์รตามความคิดเห็นของครูต่างชาติ
ในเครือโรงเรียนสองภาษา ในภาพรวมแต่ละดา้นรวม 4 ดา้น  

บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. การสนบัสนุนจากองคก์ร 3.66 0.61 มาก 

2. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 3.68 0.62 มาก 

3. การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน 3.87 0.52 มาก 

4. ทรัพยากรท่ีพอเพียง 3.70 0.62 มาก 

รวม 3.74 0.54 มาก 

จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.74) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน ( X = 3.87) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ทรัพยากรท่ีพอเพียง     
( X = 3.70) อยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การสนบัสนุนจากองค์กร (X = 3.66) 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน บรรยากาศองคก์รตามความคิดเห็นของครูต่างชาติ
ในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร 

การสนับสนุนจากองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. โรงเรียนเป็นห่วงเป็นใยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของขา้พเจา้   

3.72 0.48 มาก 

2. โรงเรียนเป็นห่วงเป็นใยต่อความเป็นอยูข่อง
ขา้พเจา้   

3.44 0.87 มาก 

3. โรงเรียนสงเสริมและสนบัสนุนใหพ้นกังาน
เห็นคุณค่าในตนเอง 

3.68 0.91 มาก 

4. โรงเรียนมีกระบวนการท่ียุติธรรมในการ
ด าเนินงานแก่พนกังานทุกคน  

3.72 0.96 มาก 

รวม 3.66 0.61 มาก 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการสนบัสนุนจาก
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.66) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ โรงเรียนเป็นห่วงเป็นใยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้พเจา้ (X = 3.72) รองลงมาคือ โรงเรียนมี
กระบวนการท่ียุติธรรมในการด าเนินงานแก่พนกังานทุกคน (X = 3.72) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
โรงเรียนเป็นห่วงเป็นใยต่อความเป็นอยูข่องขา้พเจา้ (X = 3.44) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของ             
 ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ผูบ้ริหารใหเ้กียรติแก่ขา้พเจา้อยา่งสม ่าเสมอ 3.75 0.79 มาก 

2. ผูบ้ริหารสนใจต่อขอ้เรียกร้องหรือ
ขอ้เสนอแนะ 

3.61 0.93 มาก 

3. ผูบ้ริหารเอใจใส่ดูแลขา้พเจา้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

3.67 0.85 มาก 

4. ผูบ้ริหารเป็นห่วงเป็นใยต่อความเป็นอยูข่อง
ขา้พเจา้นอกเวลาปฏิบติังาน 

3.68 0.83 มาก 

รวม 3.68 0.62 มาก 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.68) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารให้เกียรติแก่ขา้พเจา้อยา่งสม ่าเสมอ (X = 3.75) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเป็น
ห่วงเป็นใยต่อความเป็นอยูข่องขา้พเจา้นอกเวลาปฏิบติังาน (X = 3.68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
ผูบ้ริหารสนใจต่อขอ้เรียกร้องหรือขอ้เสนอแนะ (X = 3.61) ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.11  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของ             
 ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นการสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน 

การสนับสนุนจากเพือ่นในกลุ่มท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือขา้พเจา้
เผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.75 0.78 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานขอร้องใหข้า้พเจา้น าเอาความรู้
ความสามารถมาใชเ้ม่ือเกิดปัญหาและความ
ทา้ทายต่าง ๆ 

3.96 0.75 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานพดูคุยและแนะน าความรู้ต่าง ๆ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

3.75 0.66 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานและขา้พเจา้แลกเปล่ียน
ประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน 

4.01 0.88 มาก 

รวม 3.87 0.52 มาก 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการสนบัสนุน
จากเพื่อนในกลุ่มท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.87) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เพื่อนร่วมงานและขา้พเจา้แลกเปล่ียนประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน (X = 4.01) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานขอร้องให้ขา้พเจา้น าเอาความรู้ความสามารถมาใช้
เม่ือเกิดปัญหาและความทา้ทายต่าง ๆ (X = 3.96) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เพื่อนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือเม่ือขา้พเจา้เผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน และเพื่อนร่วมงานพูดคุยและแนะน าความรู้ต่าง ๆ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน (X = 3.75) ตามล าดบั 
 
 
 



 
 

98 

ตารางที ่ 4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน บรรยากาศองค์กรตามความคิดเห็นของครู   
ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นทรัพยากรท่ีพอเพียง 

ทรัพยากรทีพ่อเพยีง 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้มีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ท่ี
รับผดิชอบ 

3.87 0.77 มาก 

2. เม่ือขา้พเจา้ตอ้งการทรัพยากรต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน ขา้พเจา้สามารถร้องขอจากโรงเรียนได ้ 

3.66 0.91 มาก 

3. โรงเรียนจดัเตรียมทรัพยากรท่ีจ าเป็นและเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน 

3.60 0.85 มาก 

4. โรงเรียนจดัเตรียมเคร่ืองมืออ านวยความสะดวก ต่อ
การปฏิบติังาน 

3.74 0.87 มาก 

5. โรงเรียนจัดสรรบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการด าเนิน
กิจกรรมหรือปฏิบติังาน 

3.63 0.85 มาก 

รวม 3.70 0.62 มาก 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัทรัพยากรท่ี
พอเพียงโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.70) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ขา้พเจา้มีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการปฏิบติัหน้าท่ีรับผิดชอบ (X = 3.87) รองลงมาคือ 
โรงเรียนจดัเตรียมเคร่ืองมืออ านวยความสะดวก ต่อการปฏิบติังาน (X = 3.74) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ โรงเรียนจดัเตรียมทรัพยากรท่ีจ าเป็นและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน (X = 3.60) ตามล าดบั 
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2.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความพงึพอใจในงาน แสดงดังตารางที ่4.13  
 

ตารางที่ 4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในงานตามความคิดเห็น                   
 ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ในภาพรวมแต่ละดา้นรวม 3 ดา้น  

 
ความพงึพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ 3.77 0.85 มาก 

2. ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั 3.53 0.87 มาก 

3. ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนน้ี 3.76 0.93 มาก 

รวม 3.69 0.70 มาก 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ในงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.69) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ (X = 3.77) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ท่านชอบ
ปฏิบติังานกบัโรงเรียนน้ี (X = 3.76) อยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านชอบท่ี
ปฏิบติังานในปัจจุบนั (X = 3.53) ตามล าดบั 
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2.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับการปรับตัวในการท างาน แสดงดังตารางที ่4.14 - 4.17 
 

ตารางที่ 4.14  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน การปรับตวัในการท างานตามความคิดเห็น                   
 ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ในภาพรวมแต่ละดา้นรวม 3 ดา้น  

 

การปรับตัวในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. การปรับตวัเขา้กบังาน 3.85 0.46 มาก 

2. การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม 3.63 0.57 มาก 

3. การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 3.76 0.57 มาก 

รวม 3.75 0.43 มาก 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการปรับตวัใน
การท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.75) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การปรับตวัเขา้กบังาน (X = 3.85) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ การปรับตวัเขา้กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคบับัญชา ( X = 3.76) อยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ              
การปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม (X = 3.63) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน การปรับตวัในการท างานตามความคิดเห็น                   
 ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นการปรับตวัเขา้กบังาน 

 

การปรับตัวเข้ากบังาน 

ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้มีเขา้ใจวิธีการและแนวทางต่าง ๆ ในการ 
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.04 0.71 มาก 
 

2. ขา้พเจา้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบ 

3.62 0.77 มาก 

3. เม่ือเผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน ขา้พเจา้สามารถ 
แกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

3.81 0.75 มาก 

4. เม่ือไม่ทราบวิธีการแกไ้ขปัญหา ขา้พเจา้สืบคน้แหล่ง 
ความรู้เพื่อแกไ้ขปัญหานั้นใหไ้ด ้

3.92 0.76 มาก 

รวม 3.85 0.46 มาก 

จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการปรับตวัเขา้
กบังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ ขา้พเจา้มีเขา้ใจวธีิการและแนวทางต่าง ๆ ในการ ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ( X = 4.04) รองลงมาคือ เม่ือ
ไม่ทราบวิธีการแกไ้ขปัญหา ขา้พเจา้สืบคน้แหล่ง ความรู้เพื่อแกไ้ขปัญหานั้นให้ได ้( X = 3.92) และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขา้พเจา้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบ ( X = 3.62) 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.16  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน การปรับตวัในการท างานตามความคิดเห็น                   
 ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นการปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและ
 สภาพแวดลอ้ม 

 

การปรับตัวเข้ากบักฎระเบียบและสภาพแวดล้อม 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. โครงสร้างขององคก์รมีความชดัเจน ท าใหง่้ายและ 
เห็นภาพท่ีชดัเจนต่อการเจริญเติบโตในอาชีพการ 
ปฏิบติังาน 

3.67 0.73 มาก 

2. สถานท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานท่ีขา้พเจา้ 
รับผดิชอบ 

3.64 0.78 มาก 

3. องคก์รมีเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีช่วยใหข้า้พเจา้ 
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.63 0.82 มาก 

4. องคก์รจดัสถานท่ีในการพกัผอ่นใหแ้ก่พนกังานอยา่ง 
เหมาะสม จนท าใหข้า้พเจา้รู้สึกไม่เครียดในการ 
ปฏิบติังาน 

3.58 0.94 มาก 

รวม 3.63 0.57 มาก 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการปรับตวัเขา้
กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้มโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.63) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ โครงสร้างขององคก์รมีความชดัเจน ท าให้ง่ายและเห็นภาพท่ีชดัเจน
ต่อการเจริญเติบโตในอาชีพการ ปฏิบติังาน ( X = 3.67) รองลงมาคือ สถานท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังานท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบ ( X = 3.64) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องค์กรจดัสถานท่ีในการ
พกัผอ่นให้แก่พนกังานอยา่งเหมาะสมจนท าให้ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดในการปฏิบติังาน ( X = 3.58) 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.17  ค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งแบนมาตรฐาน การปรับตวัในการท างานตามความคิดเห็น                   
 ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดา้นการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและ
 ผูบ้งัคบับญัชา 

 

การปรับตัวเข้ากบัเพือ่นร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ระดับความคิดเห็น 

X
 SD แปลผล 

1. ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในการปฏิบติังาน 
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน  

3.72 0.84 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจและใหค้วาม ช่วยเหลือ
ขา้พเจา้อยูเ่สมอ  

3.80 0.79 มาก 

3. ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือได ้ปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูร่้วมงาน  

3.80 0.78 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานคอยใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการ ท างาน
แก่ขา้พเจา้เสมอ  

3.73 0.85 มาก 

รวม 3.76 0.57 มาก 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการปรับตวัเขา้
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.76) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เพื่อนร่วมงานให้ความสนใจและให้ความช่วยเหลือขา้พเจา้อยูเ่สมอ 
และขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่นและเป็นกนัเอง เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกบัผูร่้วมงาน ( X = 3.80) รองลงมาคือ 
เพื่อนร่วมงานคอยให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการ ท างานแก่ขา้พเจา้เสมอ ( X = 3.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในการปฏิบติังานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.72) 
ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร
ความพงึพอใจในงาน และการปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 

การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจใน
งานท่ีมีต่อปัจจยัดา้นการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา วิเคราะห์โดย
การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product - Moment Correlation) ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.18 - 4.21 

 
ตารางที ่4.18  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในงานของครูต่างชาติ

 ในเครือโรงเรียนสองภาษา  
 

ลกัษณะบุคลกิภาพ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Sig. 
 
 

 
 

 

 
 

แปลผล 

1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 0.195 0.005** สัมพนัธ์กนัต ่า 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 0.216 0.002** สัมพนัธ์กนัต ่า 

3. บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ 0.177 0.010* สัมพนัธ์กนัต ่า 

4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 0.297 0.000** สัมพนัธ์กนัต ่า 

5. บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 0.405 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.378 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

**. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
*.   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของ  
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.378) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า บุคลิกภาพแบบจิตส านึก มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงานของครูต่างชาติในเครือ
โรงเรียนสองภาษาอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.405) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว และบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ มีความสัมพนัธ์กับ      
ความพึงพอใจในงานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาอยูใ่นระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ตามล าดบัดงัน้ี (r = 0.297) (r = 0.216) (r = 0.195) (r = 0.177) 
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ตารางที่ 4.19  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะบุคลิกภาพกบัการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ
 ในเครือโรงเรียนสองภาษา  

 

ลกัษณะบุคลกิภาพ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

 

Sig. 
 

แปลผล 

1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว -0.002 0.972  สัมพนัธ์กนัต ่า 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 0.468 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

3. บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ 0.494 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 0.236 0.001** สัมพนัธ์กนัต ่า 

5. บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 0.363 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.394 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

**. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
*.   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.394) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบจิตส านึก                  
มีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิตามล าดบัดงัน้ี (r = 0.494) (r = 0.468) (r = 0.363) บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม มีความสัมพนัธ์ต ่า (r = 0.236) และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (r = -0.002) มีความสัมพนัธ์
ต ่าในทางลบ อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.20  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ   
 ในเครือโรงเรียนสองภาษา  

 
 
 
 

บรรยากาศองค์กร 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

 
 
 
 

Sig. 

 
 
 
 

แปลผล 

1. การสนบัสนุนจากองคก์าร 0.440 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

2. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 0.598 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

3. การสนับสนุนจากเพื่อนในกลุ่ม
ท างาน  

0.632 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

4. ทรัพยากรท่ีพอเพียง 0.565 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.606 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

**. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างานของ

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.606) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิตามล าดับดังน้ี            
การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน (r = 0.632) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.598)
ทรัพยากรท่ีพอเพียง (r = 0.565) และการสนบัสนุนจากองคก์าร (r = 0.440) 
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ตารางที ่4.21  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการปรับตวัในการท างานของครู
 ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  

 

ความพงึพอใจในงาน 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

 

Sig. 
 

แปลผล 

1. ความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ 0.320 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

2. ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั  0.435 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

3. ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียน 0.308 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.446 0.000** สัมพนัธ์กนัปานกลาง 

**. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน

ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนั
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิตามล าดับดังน้ี ท่านชอบท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน               
(r = 0.435) ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ (r = 0.320) และท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียน          
(r = 0.308) 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร และความ
พงึพอใจในงานทีม่ีต่อปัจจัยการปรับตัวในการท างาน 

การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจใน
งานท่ีมีต่อปัจจยัดา้นการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา วิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีปกติ Enter Method ซ่ึงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.22-4.25 
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ตารางที ่4.22  ผลวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของครูต่างชาติ
 ในเครือโรงเรียนสองภาษา 

ตัวพยากรณ์ b Sb Bata t p 

1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 0.061 0.068 0.091 0.900 0.369 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 0.087 0.109 0.066 0.793 0.429 

3. บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ 0.052 0.122 0.036 0.427 0.670 

4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 0.064 0.135 0.051 0.475 0.635 

5. บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 0.497 0.132 0.313 3.778  0.000* 

R2  ท่ีปรับแลว้  = 0.160 
ค่าคงท่ี = 0.890 
*. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.22  พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจในงาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีเพียงตวัแปรเดียว 
นัน่คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก โดยตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจ
ในงานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 16  

จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 เฉพาะตวัแปรบุคลิกภาพแบบจิตส านึก ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในงานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 

ส่วนตวัแปรบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบปรับรับ
สถานการณ์ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม เป็นตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ 
Y = 0.890 + 0.061 (คะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) + 0.087 (คะแนนบุคลิกภาพแบบ

แสดงตวั) + 0.052 (คะแนนบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ + 0.064 (คะแนนบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม) + 0.497 (คะแนนบุคลิกภาพแบบจิตส านึก)  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐานคือ  
Z = 0.091 (คะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) + 0.066 (คะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตวั) + 

0.036 (คะแนนบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ + 0.051 (คะแนนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม) 
+ 0.313 (คะแนนบุคลิกภาพแบบจิตส านึก) 
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ตารางที ่4.23  ผลวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ
 ในเครือโรงเรียนสองภาษา 

ตัวพยากรณ์ b Sb Bata t p 

1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว -0.016 0.038 -0.039 -0.429 0.668 
2. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 0.172 0.061 0.215 2.835  0.005* 
3. บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ 0.267 0.068 0.304 3.944  0.000* 
4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 0.108 0.075 0.141 1.443 0.151 
5. บุคลิกภาพแบบจิตส านึก 0.095 0.073 0.098 1.300 0.195 

R2 ท่ีปรับแลว้ = 0.303 
ค่าคงท่ี = 1.387 
*. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.23  พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 ตวัแปรคือ 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ โดยตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 30.3 

จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 เฉพาะตวัแปรบุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบ
ปรับรับสถานการณ์ ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสอง
ภาษา 

ส่วนตวัแปรบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบ
จิตส านึก เป็นตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ 
Y = 1.387 + (-0.016)(คะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) + 0172 (คะแนนบุคลิกภาพแบบ

แสดงตวั) + 0.267 (คะแนนบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ + 0.108 (คะแนนบุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม) + 0.095 (คะแนนบุคลิกภาพแบบจิตส านึก)  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐานคือ  
Z = -0.039 (คะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) + 0.215 (คะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตวั) + 

0.304 (คะแนนบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ + 0.141 (คะแนนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม) + 
0.098 (คะแนนบุคลิกภาพแบบจิตส านึก) 



 
 

110 

ตารางที ่4.24  ผลวเิคราะห์บรรยากาศองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติ
 ในเครือโรงเรียนสองภาษา 

ตัวพยากรณ์ b Sb Bata t p 

1. การสนบัสนุนจากองคก์าร 0.020 0.045 0.028 0.444 0.658 
2. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 0.185 0.049 0.272 3.808  0.000* 
3. การสนับสนุนจาก เพื่ อนในก ลุ่ม

ท างาน  
0.306 0.050 0.376 6.086  0.000* 

4. ทรัพยากรท่ีพอเพียง 0.124 0.046 0.179 2.686  0.008* 
R2  ท่ีปรับแลว้  = 0.504 
ค่าคงท่ี = 1.350 
*. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.24  พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อย่างนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ านวน 3 ตวัแปร     
คือ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีพอเพียง 
โดยตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือ
โรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 50.4 

จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3 มี 3 ตวัแปร คือ ตวัแปรการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การ
สนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีพอเพียง ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 

ส่วนตวัแปรการสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ 
Y = 1.350 + 0.020 (คะแนนการสนบัสนุนจากองคก์าร) + 0.185 (คะแนนสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา) + 0.306 (คะแนนการสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน) + 0.124 (คะแนนทรัพยากรท่ี
พอเพียง)  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐานคือ  
Z = 0.028 (คะแนนการสนับสนุนจากองค์การ) + 0.272 (คะแนนสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา) + 0.376 (คะแนนการสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน) + 0.179 (คะแนนทรัพยากรท่ี
พอเพียง)  
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ตารางที ่4.25  ผลวเิคราะห์ความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของ          
 ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 

ตัวพยากรณ์ b Sb Bata t p 

1. ความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ 0.027 0.039 0.053 0.679 0.498 

2. ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั  0.173 0.036 0.352 4.788  0.000* 

3. ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียน 0.076 0.032 0.166 2.363  0.019* 

R2  ท่ีปรับแลว้  = 0.210 
ค่าคงท่ี = 2.749 
*. มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.25  พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างาน
ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 ตวัแปร     
คือ ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั และท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนโดยตวัแปรดงักล่าวสามารถ
อธิบายความแปรปรวนการปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาได ้        
ร้อยละ 21 

จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 4 เฉพาะตวัแปรท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั และท่านชอบ
ปฏิบติังานกบัโรงเรียน ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสอง
ภาษา 

ส่วนตวัแปรความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ เป็นตัวแปรท่ีไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ี  
ระดบั 0.05  

สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ 
Y = 2.749 + 0.027 (คะแนนความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ) + 0.173 (คะแนนท่านชอบ

ท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั) + 0.076 (คะแนนท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนน้ี)  
สมการถดถอยท่ีค านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐานคือ  
Z = 0.053 (คะแนนความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ) + 0.352 (คะแนนท่านชอบท่ี

ปฏิบติังานในปัจจุบนั) + 0.166 (คะแนนท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนน้ี)  
 

 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษา อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศ

องคก์รและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสอง
ภาษา โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั (1) เพื่อศึกษาระดบับุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร ความพึงพอใจ
ในงาน และการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา (2) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการปรับตวัใน
การท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยับุคลิกภาพ 
บรรยากาศองคก์รและปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสารสาสน์เขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล ซ่ึงปฏิบติัการสอนอยู่ในช่วงปีการศึกษา 2558 ทั้งหมด 26 โรงเรียน มีครูต่างชาติ
จ านวน 1,169 คน (โรงเรียนในเครือสารสาสน์, 2558) โดยการสุ่มตวัอยา่งเพื่อการศึกษาในคร้ังน้ีก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรค านวณขนาดของทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 
2543) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 298 คน จากนั้นใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
ตามโรงเรียนโดยแทบสัดส่วน ผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองแต่ในการเก็บขอ้มูลในบางโรงเรียน
นั้นไม่สามารถเขา้เก็บได้ ผูว้ิจยัจึงยุติการเก็บแบบสอบถามท่ี 208 ชุด คิดเป็นร้อยละ 69.80 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงเพียงพอต่อการค านวณอิทธิพลตามแนวคิดสังคมศาสตร์ท่ีก าหนดให้ขั้นต ่า
จ  านวน 200 ตวัอยา่ง 

ตวัแปรท่ีน าเขา้มาศึกษามีทั้งหมด 4 ตวัแปรแฝง 15 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ (1) ตวัแปรแฝง 
บุคลิกภาพ ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
บุคลิกภาพแบบปรับรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบจิตส านึก 
(2) บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากองคก์ร การสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีพอเพียง (3) ความพึงพอใจ
ในงาน ประกอบด้วย 3 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ โดยทัว่ไปท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ
โดยทัว่ไปท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั และโดยทัว่ไปท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนแห่งน้ี       
(4) การปรับตวัในการท างาน ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ การปรับตวัให้เขา้กบังาน การ
ปรับตวัเขา้กบักฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม และการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)     
ท่ีผูว้ิจยัท าข้ึนการปรับปรุง โดยพิจารณาจากเคร่ืองมือท่ีมีผูว้ิจยัมาก่อนภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎี  
ท่ีไดจ้ากการศึกษาวิเคราะห์วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไว ้5 ตอน ดงัน้ี ตอนท่ี 1 เป็นแบบ
ส ารวจรายการ (Checklist) โดยสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2        
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานตามแนวคิดทฤษฎีของ Arkoff 
(1968; Dawis & Lofquist, 1984; Andrew & Roy, 1991; Ashforth, Alan & Lee, 1998) ซ่ึงปรับปรุงมา
จากแบบสอบถามการปรับตวัในการท างานของกลา้หาญ ณ น่าน (2556) ตอนท่ี 3 บรรยากาศองคก์ร 
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงมาจากแบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานของ กล้าหาญ          
ณ น่าน (2555) ท่ีปรับปรุงขอ้ค าถามมาจากแนวคิดของ Amabile, Conti, Coon and Lazenby (1996) 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามวดับุคลิกภาพ 5 ดา้น เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงมาจาก จิตรวี มุสิกสุต 
(2556, น. 140 - 143) ซ่ึงพฒันามาจาก ศิริพร ประโยค (2542, น. 117 - 119) ตามแนวคิดและทฤษฎี
บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ของ Costa and  McCrae (1985 อา้งถึงใน Howard and Howard 2004, pp. 
4 - 10) ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัน ามาจาก กลา้หาญ      
ณ น่าน (2557) ท่ีปรับปรุงจากแบบวดัความพึงพอใจในงานโดยรวมของ Cammann, Fichman, 
Jenkins & Klesh (1983) ท่ีพฒันามาจากแบบวดัความพึงพอใจของ Michigan Organizational 
Assessment Questionnaire (OAQ) ประกอบดว้ย 3 ขอ้ ค าถาม เพื่ออธิบายความรู้สึกของพนกังาน      
ต่อการตอบสนองการท างานท่ีพอกเขาปฏิบติังานและรับผิดชอบในองคก์ร การทดสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามเพื่อให้เกิดความตรงการทดสอบเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม
ไปทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมิน นอกจากนั้น
ยงัขอใหผู้เ้ช่ียวชาญปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามท่ีไม่ชดัเจนเพื่อให้สอดคลอ้งรับกบับริบทท่ีผูว้ิจยัตอ้งการ
ศึกษา หลงัจากนั้นผูว้ิจยัน ามาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน าคะแนนท่ีไดจ้าก
การประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับค านิยาม         
เชิงปฏิบติัการ การคัดเลือกข้อค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใช้ภาษาและ       
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence IOC) ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.50  
ข้ึนไป  หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม       
ท่ีสร้างข้ึนโดยผ่านการทดสอบจากผูเ้ช่ียวชาญและท าการปรับปรุง และเน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ี   
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัเป็นครูชาวต่างชาติ เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสะดวกและได้ผลการวิจยั        
ท่ีถูกตอ้ง ผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามมาเรียบเรียงเป็นภาษาองักฤษ โดยผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้ง



 
 

114 

ทางภาษาจากผูเ้ช่ียวดา้นภาษาจ านวน 2 ท่าน เพื่อให้ไดแ้บบสอบถามท่ีมีการใชภ้าษาให้ถูกตอ้งและ
เป็นไปตามหลกัไวยากรณ์ เม่ือผา่นขั้นตอนการตรวจสอบและปรับแกต้ามความเหมาะสมแลว้ผูว้ิจยัจึง
น าแบบสอบถามเขา้ทดสอบกบับุคลากรชาวต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดจ้ากการทดลองมาวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพ แบบทดสอบ เพื่อหา
คุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่า สัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ผลการวเิคราะห์ท่ีไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุดเท่ากบั 0.957 

การวิเคราะห์ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความ
เรียง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ระดบัตวัแปรดา้นการปรับตวัในการท างาน ด้านบุคลิกภาพ ด้าน
บรรยากาศองคก์ร และดา้นความพึงพอใจในงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Divination) โดยการวเิคราะห์จะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัท่ีมีทีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครู
ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา โดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544, น. 316) โดยการวิเคราะห์จะใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน
โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) โดยการวิเคราะห์จะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป SPSS 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
การน าเสนอผลการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิจยัตามวตัถุประสงค์ โดยแบ่งเป็น    

3 ตอน ดงัน้ี  
ตอนที่ 1 เพื่อศึกษาระดับบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน และการ

ปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  
ผลการวิจยั พบว่า  ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.57 (SD = 0.40) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลิกภาพแบบแสดง
ตวั มีค่าเฉล่ีย 3.85 (SD = 0.53) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์มี
ค่าเฉล่ีย 3.83 (SD = 0.48) อยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมี
ค่าเฉล่ีย 2.98 (SD = 1.03) ตามล าดบั  
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ส่วนปัจจยับรรยากาศองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 (SD = 0.54) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การสนับสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน         
มีค่าเฉล่ีย 3.87 (SD = 0.52) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ทรัพยากรท่ีพอเพียง มีค่าเฉล่ีย 3.70 (SD = 
0.62) อยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การสนบัสนุนจากองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.66 (SD = 
0.61) 

ส่วนปัจจยัความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 (SD = 0.70)
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ        
มีค่าเฉล่ีย 3.77 (SD = 0.85) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนน้ี มีค่าเฉล่ีย 
3.76 (SD = 0.93) อยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั        
มีค่าเฉล่ีย 3.53 (SD = 0.87) 

ส่วนปัจจยัการปรับตวัในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.75 (SD = 
0.43) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การปรับตวัเขา้กบังาน มีค่าเฉล่ีย 
3.85 (SD = 0.46) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา     
มีค่าเฉล่ีย 3.76 (SD = 0.57) อยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การปรับตวัเขา้กบั
กฎระเบียบและสภาพแวดลอ้ม มีค่าเฉล่ีย 3.63 (SD = 0.57) 

ตอนที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจ
ในงาน และการปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา  

ผลการวิจัยความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงานของครู
ต่างชาติ ในเครือโรงเรียนสองภาษา พบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
งาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.378) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพกับการปรับตวัในการท างานของ       
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา พบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัใน      
การท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.394) อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิจัยความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการปรับตวัในการท างานของ         
ครูต่างชาติ  ในเครือโรงเรียนสองภาษา พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.606) อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการปรับตวัในการท างานของครู
ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัใน     
การท างาน พบว่า ทุกด้านมีความสัมพนัธ์กนัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิตามล าดบั
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ดงัน้ี ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั (r = 0.435) ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบ (r = 0.320) และ
ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียน (r = 0.308) อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ตอนที ่3 เพือ่ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและปัจจัยความ พึงพอใจ
ในงานทีม่ีผลต่อปัจจัยการปรับตัวในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและปัจจัยความ         
พึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างานตามวตัถุประสงค ์สามารถสรุปสมมติฐานได้
ดงัน้ี  

สมมติฐานท่ี  1  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจในงานของ  

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 16 (R2 adjusted = 0.160) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีเฉพาะตวัแปรบุคลิกภาพแบบจิตส านึก ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา จึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี  2  ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างาน

ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 30.3 (R2 adjusted = 0.303) อยา่งมีนยัส าคญั     
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 ตวัแปร คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบปรับรับ
สถานการณ์ ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา            
จึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี  3  ปัจจยับรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน 
ปัจจยับรรยากาศองค์กร ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างานของ  

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 50.4 (R2 adjusted = 0.504) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 ตวัแปร คือ คือ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจากเพื่อนใน
กลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีพอเพียง ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือ
โรงเรียนสองภาษา จึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี  4  ปัจจยัความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างาน 
ปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างานของ  

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 21 (R2 adjusted = 0.210) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 2 ตวัแปร คือ คือ ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั และท่านชอบปฏิบติังานกบั
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โรงเรียน ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา จึงเป็นไป
ตามสมมติฐาน 

 

5.2  การอภิปรายผลการวจิัย   
ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจใน

งานท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ตามสมมติฐานการวิจยั
พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ           
การปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ดังผูว้ิจยัจะท าการอภิปราย
ผลการวจิยัตามสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี  

สมมติฐานที ่1  ปัจจัยคุณลกัษณะบุคลกิภาพมีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในการท างาน  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานซ่ึง

เป็นไปตามสมติฐาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจในงานของ  

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 16 (R2 adjusted = 0.160) มีเฉพาะตวัแปรบุคลิกภาพ
แบบจิตส านึก ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.313 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัน้ีจึงสนบัสนุนสมมติฐานการวิจยัท่ีกล่าวไดว้า่ครูต่างชาติ
ในเครือโรงเรียนสองภาษาท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตวับุคลิกภาพแบบปรับ
รับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบจิตส านึกย่อมส่งผลต่อความ        
พึงพอใจในงาน ดงัท่ี Templer (2012) ท่ีท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะบุคลิกภาพ
ของบุคคลโดยใช้แนวคิดของ Big Five กบัความพึงพอใจในงาน กบักลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานดา้น
ทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 12 องค์กร จ านวน 523 คน ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะบุคลิกภาพของ
บุคคลมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในทุกตัวแปร 
นอกจากนั้นยงัมีผลการศึกษาของ Su-Chao and Ming-Shing (2006) ท่ีท าการทดสอบอิทธิพลระหวา่ง
คุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลต่อความพึงพอใจในงาน กับกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานใน
อุตสาหกรรมธนาคาร บริการ และการผลิตในประเทศไตห้วนั จ านวน 562 คน โดยการใช้วิธีการ
วิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.21, p < 0.05 นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ี
สนบัสนุนผลงานวิจยัของ กลา้หาญ ณ น่าน (2557) ท่ีท าการศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ
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ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานของผูเ้ขา้สู่ตลาดแรงงานใหม่ ผลการวิจยัพบว่าคุณลกัษณะบุคลิกภาพมี
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.53, p > 0.05 

สมมติฐานที ่ 2  ปัจจัยบุคลกิภาพมีอทิธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยับุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน  

ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 
ปัจจยัคุณลกัษณะบุคลิกภาพ ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างาน

ของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 30.3 (R2 adjusted = 0.303) มีเฉพาะตวัแปร
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และบุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ ท่ีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ
ท างานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.215 และ0.304 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ผลการวจิยัน้ีจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Costa and McCrae (1992 อา้งใน Howard & Howard, 2001) 
ท่ีกล่าวว่า ลกัษณะบุคลิกภาพ คือลกัษณะของนิสัย และพฤติกรรมโดยรวมของบุคคล ท่ีตอบสนอง    
ต่อสถานการณ์หรือส่ิงแวดล้อมใดส่ิงแวดล้อมหน่ึง เพื่อสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุข และมีผลงานวจิยัจ านวนมากท่ีพบวา่ คุณลกัษณะของบุคคลมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อ
การปรับตวัในการท างานของบุคคล เช่น Teagaden & Gordon (1995) พบว่า บุคคลท่ีมีลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบปรับรับสถานการณ์ มีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการท างาน ในขณะท่ี Kets de 
Vries & Mead (1991) เสนอว่าบุคคลท่ีมีลกัษณะอยากรู้อยากเห็นเป็นปัจจยัในระดบัชั้นของการ
ปรับตวั และผลการวิจยัในคร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Morley & Flynn (2003) ท าการศึกษา
เก่ียวกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพและความสามารถของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัในการ
ท างานในลักษณะของการเปล่ียนแปลงระหว่างว ัฒนธรรมกับกลุ่มตัวอย่างชาวแคนาดาและ
สหรัฐอเมริกาท่ีเขา้มาปฏิบติังานในประเทศอิสราเอลจ านวน 240 คน ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะ
บุคลิกภาพของบุคคลท่ีประกอบด้วย บุคลิกภาพแบบแสดงตวั Extroversion มีความสัมพนัธ์ต่อ       
การปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =  0.325)  

Huang, Chi, & Lawler (2005) ท าศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลการปรับตวัในการท างาน
กบักลุ่มตวัอย่างชาวอเมริกันท่ีมาปฏิบติังานในประเทศไต้หวนัจ านวน 83 คน โดยน าเอาปัจจยั
บุคลิกภาพ Big Five มาเป็นตวัแปรในการศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพ
แบบประประนอม บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มีความสัมพันธ์ต่อการปรับตวัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทางตรงกนัขา้มพบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพแบบ
มโนส านึก บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติแต่อย่างใด นอกจากนั้ นยงัพบว่า 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์             
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มีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β = 0.32, 0.25, และ 0.44 ตามล าดบั 
ณ ระดบั  0.05 ในขณะเด่ียวกนัยงัพบวา่บุคลิกภาพแบบมโนส านึก บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีอิทธิพล
ต่อการปรับตวัในการท างานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ส่วนการศึกษาของ Lee & 
Sukoco (2008) ท าการวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของชาวต่างชาติท่ีไปปฏิบติังานในประเทศอ่ืน โดยใช้
ตวัแปร Big Five  มาท าการศึกษาเพื่อท านายการปรับตวัในการท างานและผลการปฏิบติัของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีปฏิบติังานกบับริษทัข้ามชาติของประเทศไต้หวนั ผลการวิจยัพบว่า บุคลิกลกัษณะของ
บุคคลมีอิทธิพลทางบวกต่อปัจจยัการปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี β =  0.917, 
p < 0.001 ตลอดจนงานวิจยัของ Shaffer, Harrison, Gregersin, Black, & Ferzandi (2006) ศึกษาความ
แตกต่างคุณลกัษณะบุคคลโดยใช ้Big Five เป็นตวัแปรในการศึกษาเพื่อท านายอิทธิพลของปัจจยัการ
ปรับตวัในการท างานของกลุ่มตวัอย่างชาวต่างชาติท่ีเขา้มาปฏิบติังานในฮ่องกง เกาหลี และญ่ีปุ่น 
จ านวน 206, 309 และ 153 คน ตามล าดบั ผลการวิจยัพบวา่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.22, 0.15, 0.18 และ 0.16 ณ ระดบั 0.01 ใน
ขณะเดียวกนัพบว่าบุคลิกภาพแบบมีมโนส านึก มีอิทธิพลอย่างไม่มีนัยส าคญัต่อการปรับตวัในการ
ท างาน ณ ระดบั  0.05 นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีสนบัสนุนผลงานวิจยัของ กลา้หาญ ณ น่าน (2557) ท่ี
ท าการศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างาน
ของผูเ้ขา้สู่ตลาดแรงงานใหม่ ผลการวจิยัพบวา่คุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตวั
ในการท างาน โดยมีความสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.23 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

สมมติฐานที ่3  ปัจจัยบรรยากาศองค์กรมีอทิธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยับรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ

ท างาน  ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 
ปัจจยับรรยากาศองคก์ร ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างานของครู

ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 50.4 (R2 adjusted = 0.504) มีจ านวน 3 ตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน คือ การสนบัสนุนจากองคก์ารการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
การสนบัสนุนจากเพื่อนในกลุ่มท างาน และทรัพยากรท่ีพอเพียงโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
0.272, 0.376 และ 0.179 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวจิยัน้ีจึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ มนสัวี วชัรวิศิษฏ์ (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานของขา้ราชการครูสาย
ผูส้อน อ าเภอสตึก สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 4 จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
ได้แก่ เพศหญิง อายุ ฐานะทางเศรษฐกิจครอบครัว บุคลิกภาพ ลกัษณะมุ่งอนาคต ความศรัทธาต่อ
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วิชาชีพครู ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว ลกัษณะทางกายภาพในท่ีท างาน สัมพนัธภาพ
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน และนกัเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปรับตวัในการท างาน 
และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัในการท างานคือสัมพนัธภาพระหวา่งขา้ราชการครูกบัเพื่อนร่วมงาน 
สัมพนัธภาพระหวา่งขา้ราชการครูกบันกัเรียน  

สมมติฐานที ่4  ปัจจัยความพงึพอใจในงานมีอทิธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตวัใน

การท างาน  ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 
ปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการปรับตวัในการท างานของ

ครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาไดร้้อยละ 21 (R2 adjusted = 0.210) มีจ านวน 2 ตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อการปรับตวัในการท างาน คือ ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั และท่านชอบปฏิบติังานกบั
โรงเรียนโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.352 และ 0.166 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ผลการวิจยัน้ีจึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Wang and Pierre (2005) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
ปรับตวัในการท างานกับความพึงพอใจในงานกับชาวฟิลิปินส์ท่ีอพยพไปปฏิบติังานในประเทศ
แคนาดา ผลการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปรับตวัในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =  0.29) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Peltokorpi (2008) 
ท่ีศึกษากบักลุ่มท่ีปฏิบติังานในประเทศญ่ีปุ่น พบวา่ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัใน
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =  0.34)เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Srivastava 
(2002) เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานกบัความพึงพอใจกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานของ Bharat 
Heavey Electrical Limited ผลวิจยัพบวา่ การปรับตวัมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =  0.26) ขณะท่ี Breiden, Mohr, & Mirza (2006) ทดสอบเก่ียวกบั 
ตวัแปรความพึงพอใจงานกบัตวัแปรการปรับตวัในการท างานกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นชาวต่างชาติท่ี
ปฏิบติังานในประเทศเยอรมนี ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ปรับตวัในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.23 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย   
การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  บรรยากาศองค์กรและความพึง

พอใจท่ีมีต่อการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา ซ่ึงพบว่าปัจจยั
บุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างาน 
ผลการวจิยัสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ด ้ดงัน้ี  
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 1. ผลการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัท าการศึกษาครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา เฉพาะ
โรงเรียนสารสาสตร์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลเท่านั้น จึงอาจยงัไม่ครอบคลุมไปยงักลุ่มอ่ืน ๆ 
ดงันั้น จึงควรน างานวจิยัไปใชท้ดลองกบักลุ่มตวัอยา่งอ่ืน ๆ เอาให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีมีความถูกตอ้งและ
ชดัเจนมากยิง่ข้ึน  
 2. การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้ลือกกลุ่มประชากรท่ีเป็นครูต่างชาติแต่ไม่ไดจ้  าแนกแยกวา่เป็น
สัญชาติได ้จึงเสนอแนะใหมี้การแยกสัญชาติในการวจิยัคร้ังต่อไปเพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัท่ีแคบมากข้ึน 

 

5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต   
การศึกษาการปรับตวัในการท างานของครูต่างชาติยงัสามารถศึกษาไดอี้กหลายประการ ไดแ้ก่ 
1. สามารถศึกษาการปรับตวัในการท างานในกลุ่มประชากรอ่ืน ๆ ทั้งในกลุ่มภาครัฐและ

เอกชน เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัท่ีถูกตอ้งชดัเจน และครอบคลุมประชากรในขอบเขตท่ีมากข้ึน 
2. น าปัจจยัท่ีผลต่อการปรับตวัในการท างานท่ีคน้พบในคร้ังน้ีมาท าการวิจยัและพฒันาโดย

สร้างเป็นแนวทางวิธีการในการแนะน าและให้ความรู้แก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประสิทธิภาพในการ
ปรับตวัในการท างานต่อไป 
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แบบสอบถาม 
อทิธิพลของคุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์กร และความพงึพอใจทีม่ีต่อการปรับตัวในการ

ท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษา 
ค าช้ีแจง ในตอนท่ี 1 ใหเ้ขียนเคร่ืองหมาย  ท่ีลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
ตอนที ่ 1  ข้อค าถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
 1) เพศชาย      2) เพศหญิง 

2. อาย ุ
 1) 20-30 ปี      2) 31-40 ปี 
 3) 41-50 ปี      4) 51-60 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 
 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี     
 2) ปริญญาตรี 
 3) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. รายได ้
 1) ต ่ากวา่  25,000 บาท     2) 25,001 – 30,000 บาท  
 3) 30,001 – 35,000 บาท     4) 35,001 – 40,000 บาท 
 5) 40,001 – 45,000 บาท    6) 45,001 – 50,000 บาท 
 7) 50,001 บาทข้ึนไป 

5. ประสบการณ์การปฏิบติังาน 
 1) ต ่ากวา่  - 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. สถานภาพการท างานในปัจจุบนัของท่าน  
 1) ครูอนุบาล   
 2) ครูประถมศึกษา   
 3) ครูมธัยมศึกษา 
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ค าช้ีแจง ในตอนท่ี 2 ถึง ตอนท่ี 5 ให้เขียนเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด ระดบัการประเมินมีดงัน้ี 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
เห็นดว้ย   มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยคุณลกัษณะบุคลกิภาพ  

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ขา้พเจา้เป็นคนวติกกงัวล       
2. เม่ือตกอยูใ่นสภาวะเครียดมากๆ จนบางคร้ังรู้สึกวา่ตนเองจะ

แตกออกเป็นเส่ียงๆ   
     

3. ขา้พเจา้ไม่ค่อยเศร้าโศกหรือซึมเศร้า        
4. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองต ่าตอ้ยกวา่ผูอ่ื้น        
5. บ่อยคร้ังเม่ือส่ิงใดไม่เป็นไปตามความคดหมาย ขา้พเจา้จะ

รู้สึกทอ้แท ้ และอยากยอมแพ ้ 
     

6. บางคร้ังขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่าเลย        
7. ขา้พเจา้ชอบพดูคุยกบัคนทัว่ไป        

8. ขา้พเจา้ชอบท่ีจะมีคนอยูร่อบขา้ง      
9. ขา้พเจา้กลา้แสดงออกแมจ้ะอยูท่่ามกลางคนจ านวนมาก       
10. ขา้พเจา้ชอบอยูใ่นท่ีท่ีมีกิจกรรมต่างๆ ใหท้  า       
11. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองเตม็ไปดว้ยพลงัมากจนอยาก

แสดงออกมา 
     

12. ขา้พเจา้เป็นคนร่าเริงและสดช่ืนแจ่มใส       
13. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้สนุกกบัการครุ่นคิดเก่ียวกบัทฤษฎีหรือ

แนวคิดท่ีเป็นนามธรรม 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยคุณลกัษณะบุคลกิภาพ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
14. ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงในงานศิลปะและธรรมชาติ       
15. บ่อยคร้ังเม่ือขา้พเจา้อ่านบทกวหีรือดูงานศิลปะขา้พเจา้จะรู้สึก

เขา้ถึงหรือมีอารมณ์ร่วม  
     

16. บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ชอบลองท าส่ิงใหม่ๆ ท่ีหลากหลายมากกวา่
กิจกรรมท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 

     

17. ขา้พเจา้มีความอยากรู้อยากเห็นในเร่ืองท่ีประเทืองปัญญา      
18. ขา้พเจา้จะท าในส่ิงท่ีตนเองคิดวา่ถูกตอ้งมากกวา่การปฏิบติั

ตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด  
     

19. ขา้พเจา้มกัจะสงสัยหรือดูถูกดูแคลนในเจตคติของผูอ่ื้น      
20. บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเห็นแก่ตวัและถือตวัเองเป็นใหญ่      
21. คนส่วนมากท่ีขา้พเจา้รู้จกัชอบขา้พเจา้       
22. ขา้พเจา้ชอบการร่วมมือกบัผูอ่ื้นมากกวา่การแข่งขนั       
23. ขา้พเจา้ใหเ้กียรติกบัทุกคนท่ีพบปะ      
24. บางคนคิดวา่ขา้พเจา้เป็นคนเยน็ชาและคิดแต่ผลไดผ้ลเสีย      
25. ขา้พเจา้เป็นคงมุ่งความส าเร็จของผลงาน       
26. ดูเหมือนวา่ขา้พเจา้จะไม่สามารถจดัระเบียบใหต้นเองไดเ้ลย       
27. ขา้พเจา้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งตั้งใจ       
28. ขา้พเจา้ท างานหนกัเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย       
29. เม่ือขา้พเจา้มีขอ้ผกูพนักบัเร่ือใด ขา้พเจา้จะยดึมัน่ท าจนส าเร็จ      
30. ขา้พเจา้มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการปฏิบติัสู่เป้าหมายอยา่ง

เป็นระบบ  
     

ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับบรรยากาศองค์กร 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. โรงเรียนเป็นห่วงเป็นใยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้พเจา้        
2. โรงเรียนเป็นห่วงเป็นใยต่อความเป็นอยูข่องขา้พเจา้        
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับบรรยากาศองค์กร (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
3. โรงเรียนสงเสริมและสนบัสนุนใหพ้นกังานเห็นคุณค่าใน

ตนเอง 
     

4. โรงเรียนมีกระบวนการท่ียุติธรรมในการด าเนินงานแก่
พนกังานทุกคน  

     

5. ผูบ้ริหารใหเ้กียรติแก่ขา้พเจา้อยา่งสม ่าเสมอ      
6. ผูบ้ริหารสนใจต่อขอ้เรียกร้องหรือขอ้เสนอแนะ      
7. ผูบ้ริหารเอใจใส่ดูแลขา้พเจา้ในเร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวกบัการ

ปฏิบติังาน 
     

8. ผูบ้ริหารเป็นห่วงเป็นใยต่อความเป็นอยูข่องขา้พเจา้นอกเวลา
ปฏิบติังาน 

     

9. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือขา้พเจา้เผชิญปัญหาใน
การปฏิบติังาน 

     

10. เพื่อนร่วมงานขอร้องใหข้า้พเจา้น าเอาความรู้ความสามารถมา
ใชเ้ม่ือเกิดปัญหาและความทา้ทายต่างๆ 

     

11. เพื่อนร่วมงานพดูคุยและแนะน าความรู้ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

     

12. เพื่อนร่วมงานและขา้พเจา้แลกเปล่ียนประสบการณ์ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

     

13. ขา้พเจา้มีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ท่ีรับผดิชอบ      
14. เม่ือขา้พเจา้ตอ้งการทรัพยากรต่างๆ ในการปฏิบติังาน ขา้พเจา้

สามารถร้องขอจากโรงเรียนได ้ 
     

15. โรงเรียนจดัเตรียมทรัพยากรท่ีจ าเป็นและเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

16. โรงเรียนจดัเตรียมเคร่ืองมืออ านวยความสะดวก ต่อการ
ปฏิบติังาน 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับบรรยากาศองค์กร (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
17. โรงเรียนจดัสรรบุคลากรท่ีเพียงพอต่อการด าเนินกิจกรรม

หรือปฏิบติังาน 
     

ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยความพงึพอใจในงาน 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. โดยรวม ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ      
2. โดยทัว่ไป ท่านชอบท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั       
3. โดยทัว่ไป ท่านชอบปฏิบติังานกบัโรงเรียนน้ี       
ตอนที ่5 ข้อค าถามเกีย่วกบัการปรับตัวในการท างาน 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
1. ขา้พเจา้มีเขา้ใจวธีิการและแนวทางต่าง ๆในการ ปฏิบติังาน

เป็นอยา่งดี  
     

2. ขา้พเจา้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้
รับผดิชอบ  

     

3. เม่ือเผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน ขา้พเจา้สามารถ แกไ้ข
ปัญหาไดด้ว้ยตนเอง  

     

4. เม่ือไม่ทราบวธีิการแกไ้ขปัญหา ขา้พเจา้สืบคน้แหล่ง ความรู้
เพื่อแกไ้ขปัญหานั้นใหไ้ด ้ 

     

5. โครงสร้างขององคก์รมีความชดัเจน ท าใหง่้ายและ เห็นภาพท่ี
ชดัเจนต่อการเจริญเติบโตในอาชีพการ ปฏิบติังาน  

     

6. สถานท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานท่ีขา้พเจา้ 
รับผดิชอบ  

     

7. องคก์รมีเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีช่วยใหข้า้พเจา้ ปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที ่5 ข้อค าถามเกีย่วกบัการปรับตัวในการท างาน (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 
8. องคก์รจดัสถานท่ีในการพกัผอ่นใหแ้ก่พนกังานอยา่ง 

เหมาะสม จนท าใหข้า้พเจา้รู้สึกไม่เครียดในการ ปฏิบติังาน 
     

9. ขา้พเจา้รู้สึกไม่เครียดหรือกดดนัในการปฏิบติังาน ร่วมกบั
เพื่อนร่วมงาน  
 

     

10. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจและใหค้วาม ช่วยเหลือขา้พเจา้
อยูเ่สมอ  

     

11. ขา้พเจา้รู้สึกอบอุ่น และเป็นกนัเอง เม่ือได ้ปฏิบติังานร่วมกบั
ผูร่้วมงาน  

     

12. เพื่อนร่วมงานคอยใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการ ท างานแก่ขา้พเจา้
เสมอ  

     

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้ามี) 
................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 

ขอขอบพระคุณท่ีท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทางสถติ ิ
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Frequencies 
Statistics 

 เพศ อาย ุ การศึกษา รายได ้ ประสบการณ์ 
สถานภาพ
การท างาน 

N Valid 208 208 208 208 208 208 
 Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 1.51 2.22 2.17 3.28 2.63 2.05 
Std. Deviation 0.50 1.03 .58 1.86 1.65 0.71 

 
Frequency Table 
เพศ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 
ชาย 102 49.0 49.0 49.0 
หญิง 106 51.0 51.0 100.0 
Total 208 100.0 100.0  

อายุ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 20-30 63 30.3 30.3 30.3 
 31-40 67 32.2 32.2 62.5 
 41-50 48 23.1 23.1 85.6 
 51-60 30 14.4 14.4 100.0 
 Total 208 100.0 100.0  
การศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 20 9.6 9.6 9.6 
 ปริญญาตรี 132 63.5 63.5 73.1 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 56 26.9 26.9 100.0 
 Total 208 100.0 100.0  
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รายได้ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ต ่ากวา่ 25,000 บาท 33 15.9 15.9 15.9 

 25,001-30,000 บาท 57 27.4 27.4 43.3 
 30,001-35,000 บาท 44 21.2 21.2 64.4 
 35,001-40,000 บาท 19 9.1 9.1 73.6 
 40,001-45,000 บาท 24 11.5 11.5 85.1 
 45,001-50,000 บาท 10 4.8 4.8 89.9 
 50,001 บาทข้ึนไป 21 10.1 10.1 100.0 
 Total 208 100.0 100.0  
 
ประสบการณ์ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ต ่ากวา่ 5 67 32.2 32.2 32.2 
 6-10 49 23.6 23.6 55.8 
 11-15 42 20.2 20.2 76.0 
 16-20 18 8.7 8.7 84.6 
 21-25 16 7.7 7.7 92.3 
 25-30 9 4.3 4.3 96.6 
 30 ข้ึนไป 7 3.4 3.4 100.0 
 Total 208 100.0 100.0  

 
สถานภาพการท างานในปัจจุบัน 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ครูอนุบาล 48 23.1 23.1 23.1 
 ครูประถมศึกษา 102 49.0 49.0 72.1 
 ครูมธัยมศึกษา 58 27.9 27.9 100.0 
 Total 208 100.0 100.0  
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Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
pcf1 208 1 5 3.31 1.29 
pcf2 208 1 5 2.85 1.11 
pcf3 208 1 5 3.26 1.25 
pcf4 208 1 5 2.92 1.38 
pcf5 208 1 5 2.88 1.22 
pcf6 208 1 5 2.68 1.25 
pcf1_6 208 1.00 4.67 2.98 1.03 
pcf7 208 2 5 3.90 0.82 
pcf8 208 1 5 3.80 0.87 
pcf9 208 1 5 3.69 0.91 
pcf10 208 1 5 3.84 0.85 
pcf11 208 2 5 3.77 0.80 
pcf12 208 2 5 4.08 0.68 
pcf7_12 208 2.50 5.00 3.85 0.53 
pcf13 208 1 5 3.70 0.75 
pcf14 208 1 5 3.90 0.87 
pcf15 208 1 5 3.95 0.87 
pcf16 208 2 5 3.87 0.79 
pcf17 208 2 5 3.79 0.85 
pcf18 208 2 5 3.80 0.77 
pcf13_18 208 2.50 5.00 3.83 0.48 
pcf19 208 1 5 2.81 1.31 
pcf20 208 1 5 2.99 1.23 
pcf21 208 1 5 3.72 0.91 
pcf22 208 2 5 3.91 0.78 
pcf23 208 1 5 3.98 0.83 
pcf24 208 1 5 3.13 1.25 
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Descriptive Statistics (continues) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
pcf19_24 208 2.00 4.83 3.42 0.56 
pcf25 208 1 5 3.80 0.80 
pcf26 208 1 5 2.93 1.25 
pcf27 208 1 5 4.12 0.70 
pcf28 208 2 5 3.78 0.72 
pcf29 208 2 5 3.88 0.82 
pcf30 208 2 5 3.96 0.73 
pcf25_30 208 2.50 4.83 3.74 0.44 
pcf 208 2.67 4.60 3.57 0.40 
Valid N (listwise) 208     

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
oam1 208 2 5 3.72 0.48 
oam2 208 1 5 3.44 0.87 
oam3 208 1 5 3.68 0.91 
oam4 208 1 5 3.72 0.96 
oam1_4 208 1.00 5.00 3.66 0.61 
oam5 208 2 5 3.75 0.79 
oam6 208 1 5 3.61 0.93 
oam7 208 1 5 3.67 0.85 
oam8 208 1 5 3.68 0.83 
oam5_8 208 1.50 5.00 3.68 0.62 
oam9 208 2 5 3.75 0.78 
oam10 208 2 5 3.96 0.75 
oam11 208 2 5 3.75 0.66 
oam12 208 2 5 4.01 0.88 
oam9_12 208 2.50 5.00 3.87 0.52 
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Descriptive Statistics (continues) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
oam13 208 2 5 3.87 0.77 
oam14 208 1 5 3.66 0.91 
oam15 208 2 5 3.60 0.85 
oam16 208 1 5 3.74 0.87 
oam17 208 1 5 3.63 0.85 
oam13__17 208 2.00 5.00 3.70 0.62 
oam 208 1.88 7.50 3.74 0.54 
Valid N (listwise) 208     

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
jsf1 208 1 5 3.77 0.85 
jsf2 208 2 5 3.53 0.87 
jsf3 208 1 5 3.76 0.93 
jsf 208 2.00 5.00 3.69 0.70 
Valid N (listwise) 208     

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
wa1 208 2 5 4.04 0.71 
wa2 208 2 5 3.62 0.77 
wa3 208 1 5 3.81 0.75 
wa4 208 2 5 3.92 0.76 
wa1_4 208 2.75 5.00 3.85 0.46 
wa5 208 2 5 3.67 0.73 
wa6 208 2 5 3.64 0.78 
wa7 208 1 5 3.63 0.82 
wa8 208 1 5 3.58 0.94 
wa5_8 208 2.25 5.00 3.63 0.57 
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Descriptive Statistics (continues) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
wa9 208 2 5 3.72 0.84 
wa10 208 2 5 3.80 0.79 
wa11 208 2 5 3.80 0.78 
wa12 208 1 5 3.73 0.85 
wa9_12 208 2.25 5.00 3.76 0.57 
wa 208 2.58 4.92 3.75 0.43 
Valid N (listwise) 208     

 
Corelations 
Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 
pcf1_6 208 2.982 1.035 
pcf7_12 208 3.845 0.533 
pcf13_18 208 3.835 0.485 
pcf19_24 208 3.424 0.558 
pcf25_30 208 3.744 0.440 
jsf 208 3.689 0.699 
Valid N (listwise) 208   

Correlations 
 pcf1_6 pcf7_12 pcf13_18 pcf19_24 pcf25_30 pcf jsf 

pcf1_6 Pearson Correlation 1 -0.117 -0.213** 0.712** 0.265** 0.701** 0.195** 
Sig. (2-tailed)  0.093 0.002 0.000 0.000 0.000 0.005 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf7_12 Pearson Correlation -0.117 1 0.604** 0.167* 0.415** 0.497** 0.216** 
Sig. (2-tailed) .093  0.000 0.016 0.000 0.000 0.002 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf13_18 Pearson Correlation -0.213** 0.604** 1 0.114 0.366** 0.411** 0.177* 
Sig. (2-tailed) 0.002 0.000  0.102 0.000 0.000 0.010 
N 208 208 208 208 208 208 208 
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Correlations (continues) 
  pcf1_6 pcf7_12 pcf13_18 pcf19_24 pcf25_30 pcf jsf 
pcf19_24 Pearson Correlation 0.712** 0.167* 0.114 1 0.530** 0.847** 0.297** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.016 0.102  0.000 0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf25_30 Pearson Correlation 0.265** 0.415** 0.366** 0.530** 1 0.713** 0.405** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf Pearson Correlation 0.701** 0.497** 0.411** 0.847** 0.713** 1 0.378** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 
N 208 208 208 208 208 208 208 

jsf Pearson Correlation 0.195** 0.216** 0.177* 0.297** 0.405** 0.378** 1 
Sig. (2-tailed) 0.005 0.002 0.010 0.000 0.000 0.000  
N 208 208 208 208 208 208 208 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 
Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 
pcf1_6 208 2.982 1.035 
pcf7_12 208 3.845 0.533 
pcf13_18 208 3.835 0.485 
pcf19_24 208 3.424 0.558 
pcf25_30 208 3.744 0.440 
wa 208 3.747 0.425 
Valid N (listwise) 208   

Correlations 
 pcf1_6 pcf7_12 pcf13_18 pcf19_24 pcf25_30 pcf wa 
pcf1_6 Pearson Correlation 1 -0.117 0-.213** 0.712** 0.265** 0.701** -0.002 

Sig. (2-tailed)  0.093 0.002 0.000 0.000 0.000 0.972 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf7_12 Pearson Correlation -0.117 1 0.604** 0.167* 0.415** 0.497** 0.468** 
Sig. (2-tailed) 0.093  0.000 0.016 0.000 0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 208 
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Correlations (continues) 
 pcf1_6 pcf7_12 pcf13_18 pcf19_24 pcf25_30 pcf wa 
pcf13_18 Pearson Correlation -0.213** 0.604** 1 0.114 0.366** 0.411** 0.494** 

Sig. (2-tailed) 0.002  0
 .000 

 
0.102 0.000 0.000 0.000 

N 208 208 208 208 208 208 208 
pcf19_24 Pearson Correlation 0.712** 0.167* 0.114 1 0.530** 0.847** 0.236** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.016 0.102  0.000 0.000 0.001 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf25_30 Pearson Correlation 0.265** 0.415** 0.366** 0.530** 1 0.713** 0.363** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 208 

pcf Pearson Correlation 0.701** 0.497** 0.411** 0.847** 0.713** 1 0.394** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 
N 208 208 208 208 208 208 208 

wa Pearson Correlation -0.002 0.468** 0.494** 0.236** 0.363** 0.394** 1 
Sig. (2-tailed) 0.972 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000  
N 208 208 208 208 208 208 208 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
oam1_4 208 3.656 0.606 
oam5_8 208 3.677 0.623 
oam9_12 208 3.867 0.522 
oam13__17 208 3.699 0.616 
wa 208 3.747 0.425 
Valid N (listwise) 208   

Correlations 
 oam1_4 oam5_8 oam9_12 oam13__17 oam wa 
oam1_4 Pearson Correlation 1 0.621** 0.400** 0.515** 0.754** 0.440** 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 .000 0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 
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Correlations (continues) 
 oam1_4 oam5_8 oam9_12 oam13__17 oam wa 
oam5_8 Pearson Correlation 0.621** 1 0.535** 0.601** 0.812** 0.598** 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 

oam9_12 Pearson Correlation 0.400** 0.535** 1 0.553** 0.716** 0.632** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 

oam13__17 Pearson Correlation 0.515** 0.601** 0.553** 1 0.785** 0.565** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 
N 208 208 208 208 208 208 

oam Pearson Correlation 0.754** 0.812** 0.716** 0.785** 1 0.606** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 
N 208 208 208 208 208 208 

wa Pearson Correlation 0.440** 0.598** 0.632** 0.565** 0.606** 1 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  
N 208 208 208 208 208 208 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 
Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 
jsf1 208 3.774 0.852 
jsf2 208 3.529 0.868 
jsf3 208 3.764 0.926 
wa 208 3.747 0.425 
Valid N (listwise) 208   

Correlations 
 jsf1 jsf2 jsf3 jsf wa 

jsf1 Pearson Correlation 1 0.535
**
 0.471

**
 0.835

**
 0.320

**
 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.000 0.000 

N 208 208 208 208 208 

jsf2 Pearson Correlation 0.535
**
 1 0.330

**
 0.777

**
 0.435

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 0.000 

N 208 208 208 208 208 
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Correlations (continues) 
 jsf1 jsf2 jsf3 jsf wa 

jsf3 Pearson Correlation 0.471
**
 0.330

**
 1 0.769

**
 0.308

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.000 0.000 

N 208 208 208 208 208 

jsf Pearson Correlation 0.835
**
 0.777

**
 0.769

**
 1 0.446

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  0.000 

N 208 208 208 208 208 

wa Pearson Correlation 0.320
**
 0.435

**
 0.308

**
 0.446

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  

N 208 208 208 208 208 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Regression 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 

pcf1_6  
pcf7_12  
pcf13_18  
pcf19_24 
pcf25_30 b 

 Enter 

a. Dependent Variable: jsf 
b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.425a 0.180 0.160 0.64090 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.257 5 3.651 8.890 0.000b 
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ANOVAa(continues) 

Model 
Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

 
Residual 82.972 202 0.411   
Total 101.229 207    

a. Dependent Variable: jsf 
b. Predictors: (Constant), pcf25_30, pcf1_6, pcf7_12, pcf13_18, pcf19_24 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 0.890 0.468  1.902 0.059 
pcf1_6 0.061 0.068 0.091 0.900 0.369 
pcf7_12 0.087 0.109 0.066 0.793 0.429 
pcf13_18 0.052 0.122 0.036 0.427 0.670 
pcf19_24 0.064 0.135 0.051 0.475 0.635 
pcf25_30 0.497 0.132 0.313 3.778 0.000 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 

pcf1_6 
pcf7_12 
pcf13_18 
pcf19_24 
pcf25_30b 

. Enter 

a. Dependent Variable: wa 
b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.566a 0.320 0.303 0.35505 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 11.992 5 2.398 19.026 0.000b 
Residual 25.464 202 0.126   
Total 37.456 207    

a. Dependent Variable: wa 
b. Predictors: (Constant), pcf25_30, pcf1_6, pcf7_12, pcf13_18, pcf19_24 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.387 0.259  5.349 0.000 
pcf1_6 -0.016 0.038 -0.039 -0.429 0.668 
pcf7_12 0.172 0.061 0.215 2.835 0.005 
pcf13_18 0.267 0.068 0.304 3.944 0.000 
pcf19_24 0.108 0.075 0.141 1.443 0.151 
pcf25_30 0.095 0.073 0.098 1.300 0.195 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 

oam1_4  
oam5_8 
oam9_12 
oam13__17b 

. Enter 

a. Dependent Variable: wa 
b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.716a 0.513 0.504 0.29967 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 19.226 4 4.807 53.522 0.000b 
Residual 18.230 203 0.090   
Total 37.456 207    

a. Dependent Variable: wa 
b. Predictors: (Constant), oam13__17, oam1_4, oam9_12, oam5_8 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.350 0.172  7.841 0.000 
oam1_4 0.020 0.045 0.028 0.444 0.658 
oam5_8 0.185 0.049 0.272 3.808 0.000 
oam9_12 0.306 0.050 0.376 6.086 0.000 
oam13__17 0.124 0.046 0.179 2.686 0.008 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 
jsf1  
jsf2 
jsf3b 

 Enter 

a. Dependent Variable: wa 
b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.471a 0.222 0.210 0.37805 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 8.299 3 2.766 19.356 0.000b 
Residual 29.157 204 0.143   
Total 37.456 207    

a. Dependent Variable: wa 
b. Predictors: (Constant), jsf3, jsf2, jsf1 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.749 0.141  19.488 0.000 
jsf1 0.027 0.039 0.053 0.679 0.498 
jsf2 0.173 0.036 0.352 4.788 0.000 
jsf3 0.076 0.032 0.166 2.363 0.019 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 

ช่ือ – นามสกุล  นางวรางคณา  ซบัซอ้น 
ทีอ่ยู่    263/160 หมู่บา้นภูมิสิริ(คลอง7) หมู่ท่ี 1 ต าบลล าผกักดู   
   อ าเภอธญับุรี  จงัหวดัปทุมธานี 12110 
โทรศัพท์  097-0238245 
E-mail    warangkana_seangsawang@hotmail.com 
ประวตัิการศึกษา  ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาวชิาการเงิน  
   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประวตัิการท างาน  ปัจจุบนั นกัวชิาการเงินและบญัชี สังกดัส านกังานคณบดี  
   คณะแพทยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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