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บทนํา 
การปรับตวัเข้ากบัการเปลียนแปลงเป็นคณุสมบตัิหนึงของบณัฑิตใหม่ที

องค์กรตา่งๆ ต้องการให้มีเพือสามารถปฏิบตัิงานให้กบัองค์กรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
(ยุพาวดี   สมบูรณกุล และคณะ, ) การปรับตัวในการทํางาน (Work 
Adjustment) มีความสําคัญอย่างมากต่อพนักงานทีเริมเข้าปฏิบัติงานใหม่ใน
องค์กร  การปรับตวัในการทํางานเป็นความรู้สึกสบายหรือความผ่อนคลายของ
บคุคลกับความหลากหลายทีเผชิญภายใต้สภาพแวดล้อมใหม่ๆ (Black, 1988; 
Nicholson, 1984) การปรับตวัในการทํางานสามารถเกิดขึ นใน  ประเด็น ได้แก่ 
() การปรับตัวเข้ากับงาน (Arkoff, 1968) () การปรับตัวเข้ากับกฎและ
สภาพแวดล้อมทีปฏิบตัิ (Black & Gregersin, 1991) และ () การปรับตวัเข้ากบั
เพือนร่วมงาน (Andrew & Roy, 1991) ซึงจะช่วยให้พนกังานสามารถปฏิบตัิงาน
ได้อยา่งมีประสทิธิภาพตามความคาดหวงัขององค์กร  

อย่างไรก็ตามพบว่าพนกังานใหม่จํานวนไม่น้อยทีไม่สามารถปรับตวัใน
การทํางานในช่วงแรกได้ จากผลรายงานทีออกมาอย่างต่อเนืองเกียวกับอัตรา
ความล้มเหลวของการปรับตวัในการทํางานของพนกังานใหม่พบว่าประมาณร้อย
ละ – ทีไมส่ามารถปรับตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อมใหมที่ตนเองเผชิญได้ (Tung, 
1981; Black, 1988; Mendhall & Oddou, 1985) สําหรับประเทศไทยได้มีการ
สาํรวจองค์กรขนาดเล็ก กลาง และใหญ่ จํานวน 305 องค์กร เกียวกบัมมุมองของ
บณัฑิตจบใหม่ทีมีต่องานจํานวน 1,085 คน ในหลากหลายสาขาวิชาชีพ พบว่า
ปัญหาทีเกิดกบัพนกังานใหม่ ได้แก่ การปรับตวั ความรับผิดชอบ และทศันคติต่อ
งานทีปฏิบัติทําให้ต้องออกจากงานและเปลียนงานบ่อย (ประชาชาติออนไลน์, 
) การปรับตวัในการทํางานจึงเป็นประเด็นสาํคญั ซึงหนว่ยงานต่างๆ ให้ความ
สนใจอย่างมาก หากบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได้เร็วก็จะส่งผลให้
สามารถปฏิบตัิงานได้ตามทีองค์กรกําหนดขึ น มีทศันคติทีดีตอ่งาน มีความสมัพนัธ์
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(Schultz & Schultz, 1998) จากเหตผุลดงักลา่วผู้วิจยัจึงสนใจทีจะศกึษาปัจจยัทีมี
อิทธิพลตอ่การปรับตวัในการทํางานของบณัฑิตใหมผู่้ ทีจะเข้าสูต่ลาดแรงงาน  
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพือศกึษาอิทธิพลของปัจจัยคณุลกัษณะบุคลิกภาพและความพึงพอใจ
ในงานทีมีตอ่ปัจจยัด้านการปรับตวัในการทํางานของบณัฑิตใหม ่
 

การทบทวนวรรณกรรม 
การปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment) จากการทบทวน

วรรณกรรมพบว่าการปรับตวัในการทํางานสามารถเกิดขึ นได้ใน  ลกัษณะ ได้แก่ 
() การปรับตวัเข้ากับงาน เป็นการปรับระดบัความสามารถและศกัยภาพของตน
ให้สามารถพฒันาตนเองเพือปฏิบตัิงานทีรับผิดชอบได้อยา่งดีเยียม (Arkoff, 1968; 
Black & Gregersin, 1991)โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการ
ทํางาน และบุคลิกภาพทีเหมาะสมทีได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับความ
ต้องการและความคาดหวงัขององค์กร (Dawis & Lofquist, 1984) () การปรับตวั
เข้ากับกฎและสภาพแวดล้อมทีปฏิบตัิงาน เป็นความสามารถในการปรับตวัของ
บุคคลในการทํางานกับองค์กร เป็นความสามารถในการยอมรับในกฎข้อบังคับ 
โครงสร้างองค์กร ระบบการติดต่อสือสาร การควบคมุสังการ การกระจายอํานาจ 
ตลอดจนสภาพทางกายภาพทีบคุคลต้องเผชิญในการปฏิบตัิงาน (Ashforth, Alan, 
& Lee, 1998; Black & Gregersin, 1991; Shimoni, Ronen, & Roziner, 2005; 
Cooper-Thomas, Anderson, & Cash 2012) และ () การปรับตวัเข้ากบัเพือน
ร่วมงาน เป็นการปรับตวัด้านการพึงพาระหว่างกนั (interdependence) หรือการที
บุคคลต้องการมีความสมัพันธ์เกียวข้องและพึงพาอาศยักับบุคคลต่างๆ ในการ

 

ในการทํางานกบัเพือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา เป็นทียอมรับในองค์กร พร้อมทั ง
เกิดความพงึพอใจในงานทีทํา (Na-Nan & Pukkeeree, 2013)  

ตรงกัน ข้ามพนักงานทีป รับตัวในการทํางานได้ ไม่ดี ย่อมทําใ ห้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง และทําให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุตาม
เป้าหมายทีกําหนดขึ น ความพึงพอใจในการทํางานลดลงหรือไม่พึงพอใจงานที
ปฏิบัติงาน มีทศันคติทีไม่ดีต่องาน ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับเพือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชาได้ ตลอดจนไมส่ามารถปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมทีตนเองเข้า
ไปเกียวข้องได้ สิงเหล่านี ล้วนสง่ผลให้บคุคลต้องเผชิญปัญหาต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
ความวิตกกงัวล ลงัเลใจ ไม่กล้าตดัสินใจ ไม่ยอมรับความจริง และพ่ายแพ้ต่อการ
ดํารงชีวิตอยูใ่นสงัคมร่วมกบัผู้ อืน ปลีกตวัและถดถอย บางคนอาจหมดหวงัในการ
ดําเนินชีวิตถึงขั นทีคิดทําร้ายตนเองได้ (ปนทัดา  เผือกพนัธ์, : 77) อภิชญา  
อินทราสุภา (: 9) กล่าวว่า บัณฑิตทีจบใหม่หรือแม้แต่การทีบุคคลย้าย
สถานทีทํางานใหม่ จําเป็นต้องรู้จกัปรับตวัเพือบรรเทาความรู้สกึคบัข้องใจให้เบา
บางลง และเพือทีจะช่วยรักษาดุลยภาพแห่งชีวิตไว้ให้ได้ หากบุคคลไม่สามารถ
ปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่างๆ ทีเปลียนแปลงในการทํางานก็จะสง่ผลให้
เกิดการขาดงาน การมาสาย และความคบัข้องใจในงานสง่ผลให้ประสิทธิภาพของ
ผลผลติลดลง  

นอกจากนั นคณุลกัษณะบคุลิกภาพเป็นอีกหนึงปัจจยัทีนกัวิจยัสว่นใหญ่
ให้ความสนใจและนํามาศึกษาเกียวกบัการปรับตวัในการทํางาน (Churh, 1982; 
Mendenhall & Odduo, 1985; Stening, 1979) เนืองจากคณุลกัษณะบคุลิกภาพ
ของบุคคลจะสะท้อนออกมาซึงการปรับตวัหรือการแสดงพฤติกรรมรูปแบบต่างๆ 
เช่น นกับญัชีควรมีลกัษณะความละเอียดรอบคอบ มีความสนใจทกุรายละเอียด
ของเนื อหา หรือนกัให้คําปรึกษาควรมีคุณลกัษณะทีสําคญั เช่น มีความเข้าใจใน
ความรู้สึกของผู้ อืน มีลกัษณะท่าทีทีอบอุ่น และมีความประนีประนอม เป็นต้น 
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(Schultz & Schultz, 1998) จากเหตผุลดงักลา่วผู้วิจยัจึงสนใจทีจะศกึษาปัจจยัทีมี
อิทธิพลตอ่การปรับตวัในการทํางานของบณัฑิตใหมผู่้ ทีจะเข้าสูต่ลาดแรงงาน  
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพือศกึษาอิทธิพลของปัจจัยคณุลกัษณะบุคลิกภาพและความพึงพอใจ
ในงานทีมีตอ่ปัจจยัด้านการปรับตวัในการทํางานของบณัฑิตใหม ่
 

การทบทวนวรรณกรรม 
การปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment) จากการทบทวน

วรรณกรรมพบว่าการปรับตวัในการทํางานสามารถเกิดขึ นได้ใน  ลกัษณะ ได้แก่ 
() การปรับตวัเข้ากับงาน เป็นการปรับระดบัความสามารถและศกัยภาพของตน
ให้สามารถพฒันาตนเองเพือปฏิบตัิงานทีรับผิดชอบได้อยา่งดีเยียม (Arkoff, 1968; 
Black & Gregersin, 1991)โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการ
ทํางาน และบุคลิกภาพทีเหมาะสมทีได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับความ
ต้องการและความคาดหวงัขององค์กร (Dawis & Lofquist, 1984) () การปรับตวั
เข้ากับกฎและสภาพแวดล้อมทีปฏิบตัิงาน เป็นความสามารถในการปรับตวัของ
บุคคลในการทํางานกับองค์กร เป็นความสามารถในการยอมรับในกฎข้อบังคับ 
โครงสร้างองค์กร ระบบการติดต่อสือสาร การควบคมุสังการ การกระจายอํานาจ 
ตลอดจนสภาพทางกายภาพทีบคุคลต้องเผชิญในการปฏิบตัิงาน (Ashforth, Alan, 
& Lee, 1998; Black & Gregersin, 1991; Shimoni, Ronen, & Roziner, 2005; 
Cooper-Thomas, Anderson, & Cash 2012) และ () การปรับตวัเข้ากบัเพือน
ร่วมงาน เป็นการปรับตวัด้านการพึงพาระหว่างกนั (interdependence) หรือการที
บุคคลต้องการมีความสมัพันธ์เกียวข้องและพึงพาอาศยักับบุคคลต่างๆ ในการ

 

ในการทํางานกบัเพือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา เป็นทียอมรับในองค์กร พร้อมทั ง
เกิดความพงึพอใจในงานทีทํา (Na-Nan & Pukkeeree, 2013)  

ตรงกัน ข้ามพนักงานทีป รับตัวในการทํางานได้ ไม่ดี ย่อมทําใ ห้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง และทําให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุตาม
เป้าหมายทีกําหนดขึ น ความพึงพอใจในการทํางานลดลงหรือไม่พึงพอใจงานที
ปฏิบัติงาน มีทศันคติทีไม่ดีต่องาน ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับเพือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชาได้ ตลอดจนไมส่ามารถปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมทีตนเองเข้า
ไปเกียวข้องได้ สิงเหล่านี ล้วนสง่ผลให้บคุคลต้องเผชิญปัญหาต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
ความวิตกกงัวล ลงัเลใจ ไม่กล้าตดัสินใจ ไม่ยอมรับความจริง และพ่ายแพ้ต่อการ
ดํารงชีวิตอยูใ่นสงัคมร่วมกบัผู้ อืน ปลีกตวัและถดถอย บางคนอาจหมดหวงัในการ
ดําเนินชีวิตถึงขั นทีคิดทําร้ายตนเองได้ (ปนทัดา  เผือกพนัธ์, : 77) อภิชญา  
อินทราสุภา (: 9) กล่าวว่า บัณฑิตทีจบใหม่หรือแม้แต่การทีบุคคลย้าย
สถานทีทํางานใหม่ จําเป็นต้องรู้จกัปรับตวัเพือบรรเทาความรู้สกึคบัข้องใจให้เบา
บางลง และเพือทีจะช่วยรักษาดุลยภาพแห่งชีวิตไว้ให้ได้ หากบุคคลไม่สามารถ
ปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่างๆ ทีเปลียนแปลงในการทํางานก็จะสง่ผลให้
เกิดการขาดงาน การมาสาย และความคบัข้องใจในงานสง่ผลให้ประสิทธิภาพของ
ผลผลติลดลง  

นอกจากนั นคณุลกัษณะบคุลิกภาพเป็นอีกหนึงปัจจยัทีนกัวิจยัสว่นใหญ่
ให้ความสนใจและนํามาศึกษาเกียวกบัการปรับตวัในการทํางาน (Churh, 1982; 
Mendenhall & Odduo, 1985; Stening, 1979) เนืองจากคณุลกัษณะบคุลิกภาพ
ของบุคคลจะสะท้อนออกมาซึงการปรับตวัหรือการแสดงพฤติกรรมรูปแบบต่างๆ 
เช่น นกับญัชีควรมีลกัษณะความละเอียดรอบคอบ มีความสนใจทกุรายละเอียด
ของเนื อหา หรือนกัให้คําปรึกษาควรมีคุณลกัษณะทีสําคญั เช่น มีความเข้าใจใน
ความรู้สึกของผู้ อืน มีลกัษณะท่าทีทีอบอุ่น และมีความประนีประนอม เป็นต้น 
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ทํางาน ถือวา่เป็นความต้องการพื นฐานของบคุคลทีคงไว้ซึงความมันคงทางสงัคม 
(Social Integrity) การปรับตัวเข้ากับบุคคลอืนมีส่วนช่วยให้เกิดความมันคง
ทางด้านจิตใจและสงัคม โดยปกติบคุคลพยายามคงไว้ซึงความเป็นตวัของตวัเอง
และยอมพึงพาอาศยัผู้ อืนในขอบเขตทีตนเองและสงัคมยอมรับ (Andrew & Roy, 
1991; Ashford & Black, 1996;  Raghuram, et al, 2001)  
 

คุณลักษณะบุคลิกภาพ (Personality Characteristics) เป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลเกียวกับอารมณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การแสดงออก ทัศนคติ การจูงใจ หรือพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกใน
สถานการณ์ทีแตกต่างกันออกไป (McCrae & Costa, 1989) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเ กียวก ับจิตวิทยา  ห รือจิตวิทยาอุตสาหกรรมพบว่า
บุคลิกภาพของบุคคลสามารถจําแนกออกเป็น  ประเภทหลัก (Ramalu, 
et al, 2010) ของ Costa and McCrae (1992) ทีนักวิจัยและนักวิชาการ
ทีสนใจเกียวกับบุคลิกภาพนํามาศึกษาในช่วงทีผ่านมากันอย่างกว้างขวาง
เพือหาความสัมพันธ์ระหว่างล ักษณะบุคลิกภาพทั ง    องค์ประกอบกับ
พฤติกรรมการทํางาน นอกจากนี การวิจัยยังพบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ  
อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ส า ม า ร ถ ใ ช้ ทํา น า ย ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ไ ด้ เ ป็ น อ ย ่า ง ดี 
โดยเฉพาะกับผู้ สมัครงานรายใหม่ (Costa McCrae, 1992: 13-18) จึง
กล ่าว ได้ว ่าแนวคิดบ ุคลิกภาพ   องค์ประกอบมีความสําค ัญและเ ป็น
ประโยชน์ต่อวงการอุตสาหกรรมในการนํามาใช้ในการจัดการองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ  

องค์ประกอบทั ง  ลักษณะของคุณลักษณะบุคลิกภาพ ได้แก่ () 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เป็นบุคคลทีมีลักษณะชอบสร้าง
ความสัมพันธ์ก ับบุคคลอืนในสังคม โดยบุคคลทีมีบุคลิกภาพแสดงตัวมี
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แ น ว โ น้ ม ที จ ะ ช อ บ อ ยู ่ร ว ม ก ัน เ ป็ น ก ลุ ่ม  เ ป็ น บ ุค ค ล ช ่า ง พ ูด  ม ีค ว า ม
กระตือรือร้น กล้าแสดงออก (Costa & McCrae, 1992) นอกจากนั นยัง
รวมถึงเป็นบุคคลทีง่ายๆ และชอบเข้าสังคม (Huang, Chi, & Lawler, 
2005) (2) บุคลิกภาพแบบมีมโนสาํนึก (Conscientiousness) เป็นลกัษณะ
ของบุคคลทีแสดงออกซึงความสามคัคี ความเป็นระเบียบ มีความรับผิดชอบต่อ
หน้าทีทีปฏิบตัิงานต่อองค์กร ทุ่มเททํางานหนกั และมีความรอบคอบ (Barrick & 
Mount, 1991; Hogan & Ones, 1997) ลักษณะของบุคคลทีมีมโนสํานึกยัง
รวมถึงการแสดงออกถึงความน่า เ ชือถือและไ ว้วางใจได้  (Costa & 
McCrae, 1992) (3) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
เป็นคุณลักษณะของบุคคลทีแสดงออกถึงคว ามไ ว้ว างใ จผู้ อื น  ค วา ม
ตรงไปตรงมา เป็นมิตรต่อบุคคลอืน (Hogan & Hogan, 1986) รวมถึง
การมีแนวโน้มของการแสดงความเต็มใจช่วย เหลือผู้ อื น  (Costa & 
McCrae, 1992) (4) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) เป็นลักษณะบุคคลทีให้ความสนใจกับสิงต่างๆ รอบตัว ได้แก่ 
การมีจินตนาการกว้างไกล ความมีสุนทรียภาพ การรับรู้ต่อความรู้สึกของ
ตนเอง (Barrick & Mount, 1991; Ramalu, et al, 2010) และ () 
บุคลิกภาพแบบหวันไหว (Neuroticism) เป็นลักษณะการตอบสนองต่อสิง
เร้าของบุคคลทีแสดงอารมณ์ทางด้านลบออกมา ได้แก่ ความรู้สึกเป็นศัตรู
อย่างโกรธเคือง ความซึมเศร้า การคํานึงถึงแต่ตนเอง ความหุนหันพลัน
แล่น และความมีอารมณ์เปราะบาง (Rusting & Larsen, 1998; Dalton 
& Wilson, 2000) จากการศึกษาของ Furnham and Zacherl (1986) ที
ทําการสํารวจความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพและความพึงพอใจในการ
ทํางาน ผลวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบหวันไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํา ง า น  ใ น ข ณ ะ ที บ ุค ล ิก ภ า พ แ บ บ แ ส ด ง ต ัว มี

 

ทํางาน ถือวา่เป็นความต้องการพื นฐานของบคุคลทีคงไว้ซึงความมันคงทางสงัคม 
(Social Integrity) การปรับตัวเข้ากับบุคคลอืนมีส่วนช่วยให้เกิดความมันคง
ทางด้านจิตใจและสงัคม โดยปกติบคุคลพยายามคงไว้ซึงความเป็นตวัของตวัเอง
และยอมพึงพาอาศยัผู้ อืนในขอบเขตทีตนเองและสงัคมยอมรับ (Andrew & Roy, 
1991; Ashford & Black, 1996;  Raghuram, et al, 2001)  
 

คุณลักษณะบุคลิกภาพ (Personality Characteristics) เป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลเกียวกับอารมณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การแสดงออก ทัศนคติ การจูงใจ หรือพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกใน
สถานการณ์ทีแตกต่างกันออกไป (McCrae & Costa, 1989) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเ กียวก ับจิตวิทยา  ห รือจิตวิทยาอุตสาหกรรมพบว่า
บุคลิกภาพของบุคคลสามารถจําแนกออกเป็น  ประเภทหลัก (Ramalu, 
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เพือหาความสัมพันธ์ระหว่างล ักษณะบุคลิกภาพทั ง    องค์ประกอบกับ
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องค์ประกอบทั ง  ลักษณะของคุณลักษณะบุคลิกภาพ ได้แก่ () 
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ความสัมพันธ์ก ับบุคคลอืนในสังคม โดยบุคคลทีมีบุคลิกภาพแสดงตัวมี
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และบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที  ณ ระดบั . ในขณะเดียวกนัก็พบว่าบุคลิกภาพ
แบบมีมโนสาํนึกมีอิทธิพลอย่างไม่มีนัยสําคัญต่อการปรับตัวในการทํางาน 
ณ ระดับ .  
  

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจัยทีส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานและสง่ผลให้องค์กรได้รับความสําเร็จตาม
เป้าหมายทีคาดหวงั โดยความพงึพอใจเป็นความรู้สกึหรือทศันคติของพนกังานทีมี
ต่องานทีรับผิดชอบ (Saetang, et al, 2010) ซึงจะสง่ผลให้บคุคลแสดงความรู้สกึ
ชอบและไม่ชอบออกมา (Spector, 1997) การวดัความพึงพอใจในงานโดยทัวไป
นิยมนําทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Herzberge (1966) มาใช้ใน
การศึกษาอย่างกว้างขวางในหมู่นักวิชาการเพือใช้อธิบายความต้องการของ
บคุลากรว่าต้องการอะไรจากการปฏิบตัิงานกบัองค์กร ซึงสามารถจําแนกปัจจยัที
ทําให้เกิดความพงึพอใจและไมพ่งึพอในงานออกเป็นสองปัจจยั ได้แก่ () ความพึง
พอใจภายในงาน (Job Content Satisfaction) เป็นปัจจยัทีทําให้บคุคลมีความพึง
พอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัเหลา่นี เกียวข้องโดยตรงกบั
ลกัษณะงานทีปฏิบตัิ ประกอบด้วย ความสําเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ() ความพึงพอใจภายนอกงาน (Job Context 
Satisfaction) เป็นปัจจยัทีเกียวข้องกบัสว่นประกอบภายนอกงานทีป้องกนัการเกิด
ความไมพ่งึพอใจในงาน ซึงหากไมไ่ด้รับจะทําให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน ซึงมกั
เกียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพือนร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
ความมันคงปลอดภยัในงาน สภาพการทํางาน  

 

ความส ัมพ ันธ์ทางบวกก ับความพึงพอใจในการทํางาน สอดคล้องก ับ
การศึกษาของ Brief, Butcher, and Roberson () ทีพบว่า
บุคลิกภาพแบบหวันไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในการ
ทํางานเช่นเดียวกัน จากผลการศึกษาของ Judge et al. () ทําการ
วิเคราะห์อภิมาณงานวิจัยต่างๆ สอดคล้องกับผลการวิจัย  Camgoz and 
Karapinar (2011)  ทีพบว่า บุคลิกภาพแบบมีมโนสํานึก บุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว บุคคลทีมีอารมณ์มันคงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน ในขณะที Su-Chao and Ming-Shing (2006) ทําการทดสอบ
อิทธิพลระหว่างคุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
แ ล ะ ค ว า ม ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก ร  โ ด ย ใ ช้ ว ิธ ีก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์อ ิท ธ ิพ ล  ( Path 
Analysis) พบว่าคุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจอย่างมีน ัยสําค ัญทางสถิติ สอดคล้องกับการศึกษาของ Caligiuri 
(2000) ทีใ ช้ ปัจจ ัยค ุณล ักษณะบุคลิกภาพเ ป็นต ัวแปรคัน เ พือทํานาย
อิทธิพลการปรับต ัว ข้ามว ัฒนธรรม พบว่า  ค ุณล ักษณะบุคลิกภาพของ
บุคคลเป็นตัวแปรทีส่งอิทธิพลทางบวกอย่างมีน ัยสําค ัญทางสถิติต่อการ
ปรับตัวข้ามวัฒนธรรม นอกจากนั นผลการวิจัยของ Lee and Sukoco 
(2008) ทีใช้ปัจจัย Big Five มาทําการศึกษาเพือทํานายการปรับตัวในการ
ทํางานและผลการปฏิบ ัติง านพบว่า  ค ุณล ักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพล
ทางบวกต่อปัจจ ัยการปรับต ัวในการ ทํางานอย่างมีน ัยสําค ัญทางสถิติ
เช่นเดียวกัน ตลอดจนการวิจยัของ Shaffer, et al. (2006) ศึกษาความ
แตกต่างคุณลักษณะบุคลิกภาพโดยใช้ Big Five เป็นปัจจัยทํานายอิทธิพล
ของปัจจัยการปรับตัวในการทํางานของกลุ่มตัวอย่างชาวต่างชาติทีเ ข้ามา
ปฏิบ ัติงานในฮ่องกง เกาหลี และญีปุ่ น  ผลวิจ ัยพบว่า  บ ุคลิกภาพแบบ
หวันไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
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บุคลิกภาพแบบหวันไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในการ
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 งานวิจัยทีสนับสนุนความพึงพอใจในงานต่อการปรับตวัในการทํางาน 
ได้แก่ Wang and Pierre (2005) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการ
ทํางานกับความพึงพอใจในงานของชาวฟิลิปปินส์ทีอพยพไปทํางานในประเทศ
แคนาดา ผลวิจัยพบว่า ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการปรับตวัใน
การทํางานอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีระดบั . สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Peltokorpi (2008) ทีศึกษากบักลุม่ตวัอย่างทีปฏิบตัิงานในประเทศญีปุ่ น พบว่า 
ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กับการปรับตวัในการทํางานอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติทีระดบั .  เช่นเดียวกับการศึกษาของ Srivastava (2002) เกียวกบัการ
ปรับตวัในการทํางานกบัความพึงพอใจของกลุม่ตวัอย่างทีเป็นพนกังานของบริษัท 
Bharat Heavey Electrical Limited ผลวิจยัพบว่าการปรับตวัมีความสมัพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ในขณะที Breiden, Mohr, and 
Mirza (2006) ทดสอบเกียวกบัตวัแปรความพึงพอใจในงานกบัการปรับตวัในการ
ทํางานของกลุม่ตวัอยา่งทีเป็นผู้จดัการชาวตา่งชาติทีทํางานในประเทศเยอรมนี ผล
วิจยัพบวา่ ความพงึพอใจงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตวัในการทํางานอย่าง
มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้ วิจัยทําการกําหนดสมมติฐานการ
วิจยัขึ นและสร้างกรอบแนวคิดการวิจยัการปรับตวัในการทํางานดงันี   
H1 คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตัวในการทํางาน 
H2 คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
H3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางาน 

 

ภาพ  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีดาํเนินการวิจัย 
ประชากรทีใช้ในการวิจัยครั งนี เป็นบัณฑิตทีสําเร็จการศึกษาจากคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปี  จํานวน , คน 
การกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการของทาโร่ ยามาเน่ เท่ากบั  หน่วย
ตวัอยา่ง  

ตวัแปรทีนําเข้ามาศึกษามีทั งหมด  ตวัแปร ประกอบด้วย () ตวัแปร
ด้านคณุลกัษณะบคุลิกภาพ (PerC)  ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต  ตวัแปร ได้แก่ 
แบบหวันไหว (PC1) แบบแสดงตวั (PC2) แบบเปิดรับประสบการณ์ (PC3) แบบ
ประนีประนอม (PC4) และแบบมีมโนสํานึก (PC5) (2) ตวัแปรด้านความพึงพอใจ
ในงาน (JobSAT) ประกอบด้วย  ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน
ภายใน (ST1) และความพงึพอใจภายนอก (ST2) และ (3) ตวัแปรด้านการปรับตวั
ในการทํางาน (WorkAd) ประกอบด้วย  ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ การปรับตวัเข้ากบั
งาน (WA1) การปรับตวัเข้ากบักฎและสภาพแวดล้อม (WA2) และการปรับตวัเข้า
กบัเพือนร่วมงาน (WA3) 

วารสารวิทยาการจัดการ
ปที่ 31 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2557 

อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มี
ตอการปรับตัวในการทำงานของผูเขาสูตลาดบัณฑิตใหม

กลาหาญ ณ นาน

3

Influence of Personality Characteristics, and Job Satisfaction
on Work Adjustment of New Graduates

Khahan Na-Nan 

3

Journal of Management Sciences
Vol.31 No.1 January-June 2014

48



 

 งานวิจัยทีสนับสนุนความพึงพอใจในงานต่อการปรับตวัในการทํางาน 
ได้แก่ Wang and Pierre (2005) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการ
ทํางานกับความพึงพอใจในงานของชาวฟิลิปปินส์ทีอพยพไปทํางานในประเทศ
แคนาดา ผลวิจัยพบว่า ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการปรับตวัใน
การทํางานอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีระดบั . สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Peltokorpi (2008) ทีศึกษากบักลุม่ตวัอย่างทีปฏิบตัิงานในประเทศญีปุ่ น พบว่า 
ความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กับการปรับตวัในการทํางานอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติทีระดบั .  เช่นเดียวกับการศึกษาของ Srivastava (2002) เกียวกบัการ
ปรับตวัในการทํางานกบัความพึงพอใจของกลุม่ตวัอย่างทีเป็นพนกังานของบริษัท 
Bharat Heavey Electrical Limited ผลวิจยัพบว่าการปรับตวัมีความสมัพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ในขณะที Breiden, Mohr, and 
Mirza (2006) ทดสอบเกียวกบัตวัแปรความพึงพอใจในงานกบัการปรับตวัในการ
ทํางานของกลุม่ตวัอยา่งทีเป็นผู้จดัการชาวตา่งชาติทีทํางานในประเทศเยอรมนี ผล
วิจยัพบวา่ ความพงึพอใจงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตวัในการทํางานอย่าง
มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้ วิจัยทําการกําหนดสมมติฐานการ
วิจยัขึ นและสร้างกรอบแนวคิดการวิจยัการปรับตวัในการทํางานดงันี   
H1 คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตัวในการทํางาน 
H2 คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
H3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการทํางาน 

 

ภาพ  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีดาํเนินการวิจัย 
ประชากรทีใช้ในการวิจัยครั งนี เป็นบัณฑิตทีสําเร็จการศึกษาจากคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปี  จํานวน , คน 
การกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการของทาโร่ ยามาเน่ เท่ากบั  หน่วย
ตวัอยา่ง  

ตวัแปรทีนําเข้ามาศึกษามีทั งหมด  ตวัแปร ประกอบด้วย () ตวัแปร
ด้านคณุลกัษณะบคุลิกภาพ (PerC)  ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต  ตวัแปร ได้แก่ 
แบบหวันไหว (PC1) แบบแสดงตวั (PC2) แบบเปิดรับประสบการณ์ (PC3) แบบ
ประนีประนอม (PC4) และแบบมีมโนสํานึก (PC5) (2) ตวัแปรด้านความพึงพอใจ
ในงาน (JobSAT) ประกอบด้วย  ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน
ภายใน (ST1) และความพงึพอใจภายนอก (ST2) และ (3) ตวัแปรด้านการปรับตวั
ในการทํางาน (WorkAd) ประกอบด้วย  ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ การปรับตวัเข้ากบั
งาน (WA1) การปรับตวัเข้ากบักฎและสภาพแวดล้อม (WA2) และการปรับตวัเข้า
กบัเพือนร่วมงาน (WA3) 

วารสารวิทยาการจัดการ
ปที่ 31 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2557 

อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มี
ตอการปรับตัวในการทำงานของผูเขาสูตลาดบัณฑิตใหม

กลาหาญ ณ นาน

3

Influence of Personality Characteristics, and Job Satisfaction
on Work Adjustment of New Graduates

Khahan Na-Nan 

3

Journal of Management Sciences
Vol.31 No.1 January-June 2014

49



 

การวิเคราะห์และแปรผลข้อมูล ผู้ วิจัยใช้ค่าสถิติบรรยายพื นฐานเพือ
บรรยายลกัษณะข้อมลูชีวทางสงัคมและภมูิหลงั สถิติทีใช้ได้แก่ คา่ความถี และร้อย
ละ สว่นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรใช้การวิเคราะห์หาคา่สหสมัพนัธ์
แบบเพียร์สนัโพรดคัโมเมนต์ (Pearson’s Product Moment Correlation) เพือ
แสดงระดบัความสมัพนัธ์และแมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร สําหรับการตรวจ
ความถูกต้องความเทียงตรงเชิงโครงสร้างใช้สถิติวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน 
(Confirm factor analysis : CFA) ในขณะทีการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม อิทธิพลรวม และตรวจสอบความกลมกลืนของสมการโครงสร้างเชิง
สาเหตุทีผู้ วิจัยสร้างขึ นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structure Equation Modeling : SEM)  

 

การตรวจสอบความเทียงตรงเชิงโครงสร้าง 
โปรแกรมสําเร็จรูปถูกนํามาใช้ในการตรวจสอบความเทียงตรงเชิง

โครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั โดยพิจารณาจากคา่ไค-สแควร์ที
ต้องไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) และดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนทีปรับแก้แล้ว (AGFI) ซึงต้องมีค่าเกินกว่า . รวมถึงรากทีสองของ
คา่เฉลียความคลาดเคลือนกําลงั (RMSEA) ซึงต้องมีคา่น้อยกว่า . ตลอดจนเกณฑ์
ในการพิจารณาเลือกตัวแปรในแต่ละโครงสร้างการวัดซึงต้องมีค่านํ าหนัก
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ระหวา่ง . - . และคา่สมัประสทิธิความเชือมันทั งชดุมีคา่ . 

ความพึงพอใจในงาน เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นทีปรับปรุงมาจาก 
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การปรับตัวในการทํางาน เป็นแบบวัดทีผู้ วิจัยสร้างขึ นเองตามแนวคิด 
Arkoff, 1968; Dawis and Lofquist (1984); Andrew and Roy (1991); 
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     ผู้วิจยัได้แจกแบบสอบถามให้กบักลุม่ตวัอย่าง  หน่วยตวัอย่าง ด้วยตนเอง
ในวนัที  พฤศจิกายน  ซึงเป็นวนัซ้อมใหญ่การรับปริญญาของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ และได้กลบัมาครบตามจํานวนทีกําหนดไว้ 
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องค์ประกอบเกิน . ขึ นไป (Kim & Mueller, 1978) ก่อนนําไปทดสอบความ
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ในวนัที  พฤศจิกายน  ซึงเป็นวนัซ้อมใหญ่การรับปริญญาของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ และได้กลบัมาครบตามจํานวนทีกําหนดไว้ 

วารสารวิทยาการจัดการ
ปที่ 31 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2557 

อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มี
ตอการปรับตัวในการทำงานของผูเขาสูตลาดบัณฑิตใหม

กลาหาญ ณ นาน

3

Influence of Personality Characteristics, and Job Satisfaction
on Work Adjustment of New Graduates

Khahan Na-Nan 

3

Journal of Management Sciences
Vol.31 No.1 January-June 2014

51



 

ตา
รา

ง 
 ก

าร
วิเ

คร
าะ

ห์ค
วา

มส
ัมพ

ันธ์
ระ

หว่
าง

คุณ
ลัก

ษณ
ะบุ

คล
ิกภ

าพ
 ค

วา
มพ

ึงพ
อใ

จใ
นง

าน
 แ

ละ
กา

รป
รับ

ตัว
ใน

กา
ร

ทาํ
งา

น 
 

 M
ea

n 
SD

. 
1 

2 
3 

4 
5 

6 
7 

8 
9 

1. 
PC

1 
.

 
.83

5 
  

 
 

 
 

 
 

 
2. 

PC
2 

.
 

.60
4 

.00
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3. 
PC

3 
.

 
.58

8 
-.0

5 
.50

** 
 

 
 

 
 

 
 

4. 
PC

4 
.

 
.70

5 
.25

** 
.23

** 
.20

** 
 

 
 

 
 

 
5. 

PC
5 

.
 

.62
1 

.03
 

.56
** 

.47
** 

.39
** 

 
 

 
 

 
6. 

ST
1 

.
 

.55
6 

.12
* 

.35
** 

.30
** 

.23
** 

.41
** 

 
 

 
 

7. 
ST

2 
.

 
.62

0 
.14

* 
.30

** 
.36

** 
.15

** 
.30

** 
.68

** 
 

 
 

8. 
WA

1 
.

 
.49

9 
-.0

8 
.27

** 
.34

** 
.04

 
.24

** 
.30

** 
.35

** 
 

 
9. 

WA
2 

.
 

.52
6 

.03
 

.24
** 

.26
** 

.12
* 

.25
** 

.34
** 

.41
** 

.49
** 

 
10

. W
A3

 
.

 
.61

8 
.05

 
.25

** 
.26

** 
.19

** 
.26

** 
.33

** 
.40

** 
.35

** 
.59

** 
*p

 < 
.05

, *
*p

 < 
.01

 

 

 

 

 
 
 
 

 

ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของปัจจยัทีนํามาศึกษาโดยการ
ใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยนั (CFA) ของตวัแปรทั ง  ปัจจัย ตามภาพ  
และ  พบว่า โครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แตจ่ะ
พบวา่ในปัจจยัด้านบคุลิกภาพค่านํ าหนกัองค์ประกอบ PC1 มีค่า . ซึงไม่เกิน . 
ตามข้อตกลงผู้วิจยัจึงตดัองค์ประกอบนี ออกไป 

ผลการวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างในครั งนี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ  และ  มีช่วงอายตุํากวา่  ปี คิดเป็นร้อยละ . และช่วงอาย ุ ปี
ขึ นมีจํานวนน้อยทีสดุ คิดเป็นร้อยละ 1.3 ประเภทขององค์กรทีปฏิบตัิงานมากทีสดุ 
ได้แก่ เอกชน คิดเป็นร้อยละ  รองลงมาได้แก่ ราชการ คิดเป็นร้อยละ  และ
น้อยทีสดุได้แก่ หนว่ยงานไมแ่สวงหากําไร คิดเป็นร้อยละ .  

2=1.690, df =1, GFI=.996, P-value=.194, 
RMSEA=.047, 2/df=1.690, GFI=.996, AGFI=978 

ภาพ  ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของ  
ปัจจยัการปรับตวัในการทํางาน 

2=2.787, df =3, P-value=.426, RMSEA=.000, 
2/df=.929, GFI=.996, AGFI=.982 

ภาพ  ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของ
ปัจจยัด้านคณุลกัษณะบคุลิกภาพ 
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 จากภาพ  ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 
28.614, องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ , P-value เท่ากับ . ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั . ค่า AGFI เท่ากับ .9 ส่วนคา่ดชันีราก
กําลงัสองเฉลียของคา่ความแตกตา่งโดยประมาณ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั .037  

 

ตาราง  การวิเคราะห์ปัจจัยที มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และ
อิทธิพลรวมต่อการปรับตัวในการทาํงานตามสมการโครงสร้างสมมติฐานที
มีการปรับแก้  

ปัจจัยเชิง
สาเหตุ 

JobSaT  WorkAd 
DE IE TE  DE IE TE 

PerC .53 - .53  .23 .25 .48 
JobSaT - - -  .47 - .47 
R2  .28   .39  

 

ตาราง  แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
พบว่า ปัจจ ัยค ุณล ักษณะบุคลิกภาพ และปัจจ ัยความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที
ระดับ . โดยมีค่าสัมประสิทธิทางบวก เท่ากับ . และ . ตามลําดับ 
นอกจากนั นยงัพบวา่ปัจจยัคณุลกัษณะบคุลกิภาพมีอิทธิพลทางอ้อมต่อปัจจยัการ
ปรับตัวในการทํางานโดยส่งผ่านปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานมีค่า
สมัประสทิธิอิทธิพลทางบวก เทา่กบั . และ . ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติทีระดบั .  เมือพิจารณาค่าสมัประสิทธิการพยากรณ์ (R2) ปัจจัยความพึง
พอใจในงานและการปรับตัวในการทํางานในสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุมีค่า

 

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตทั งหมด  ตวัแปร
ตามกรอบการวิจยั พบวา่ คา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั งหมด  คู ่มี
ค่าระหว่าง -. ถึง . โดย  คู่ แสดงความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 
ในทางตรงกนัข้ามพบวา่  คู่ ของตวัแปรทีนํามาศึกษาทีมีความสมัพนัธ์อย่างไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติที .  

 
 

การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของสมการโครงสร้างเชิงสาเหต ุ
ตลอดจนอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการปรับตวัในการ
ทํางานทีสร้างขึ นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากการวิเคราะห์ข้อมูลในครั งแรกพบว่า
โครงสร้างตามสมมติฐานยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจัยจึงทําการ
ปรับสมการโครงสร้างตามสมมติฐานเพือให้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตาม
ข้อเสนอแนะของโปรแกรม (Modification Index) ผลการวิเคราะห์ข้อมลูหลงัการ
ปรับสมการโครงสร้างใหมด่งัแสดงในภาพ 4 
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ในการทํางานทีปรับใหม ่
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อิทธิพลอย่างมีนัยสําคญัทีระดบั. ส่วนการศึกษาของ Lee and Sukoco 
(2008) ผลวิจัยพบว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ปรับตัวในการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ 0.917 ทีระดับ
นัยสําคัญ .01 ตลอดจนการวิจัยของ Shaffer, et al. (2006) พบว่า 
บุคลิกภาพแบบหวันไหว  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลต่อการปรับตัว
ในการทํางานซึงมีค่าสัมประสิทธิ อิทธิพล อย่างมีนัยสาํคัญทีระดับ .  

ตามสมมติฐานการวิจัยที  พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่การปรับตวัในการทํางาน โดยมีคา่สมัประสทิธิอิทธิพลเทา่กบั . อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั . ผลการวิจยันี จึงสนบัสนุนสมมติฐานการวิจยัที  
ทั งนี เป็นเพราะวา่บณัฑิตทีมีความพงึพอใจภายในงานและภายนอกงานย่อมสง่ผล
ตอ่การปรับตวัในการทํางาน การปรับตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อม และการปรับตวัเข้า
กบัเพือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ Greenberg and Baron (2000: 
170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกและการประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนองทีมีตอ่งาน เป็นทศันคติด้านบวกหรือด้านลบของแต่ละบคุคลทีมีต่องาน 
ซึงสอดคล้องกบั Shultz and Schultz (1998: 250) ทีกลา่วว่า ความพึงพอใจใน
งานเป็นความรู้สกึและทศันคติด้านบวกหรือด้านลบทีบคุคลมีต่องาน ตามลําดบั 
ผลการวิจยัทีค้นพบสอดคล้องกบังานวิจยัของ Wang and Pierre (2005) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวในการทํางานกับความพึงพอใจงานกับชาว
ฟิลิปปินส์ทีอพยพไปทํางานในประเทศแคนาดา พบว่า ความพึงพอใจมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที
ระดบั . โดยมีคา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .29 สอดคล้องกบัการศึกษาของ 
Breiden, Mohr, and Mirza (2006) ทดสอบเกียวกบัตวัแปรความพึงพอใจงานกบั
การปรับตวัในการทํางานกับกลุ่มตวัอย่างทีเป็นผู้จัดการชาวต่างชาติทีทํางานใน

 

สมัประสิทธิการพยากรณ์เท่ากับ . และ . ตามลําดบั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติทีระดบั .  

 

สรุปและอภปิรายผลการวิจัย 
ตามสมมติฐานการวิจัยที  และ   พบว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพมี

อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานและการปรับตวัในการทํางาน โดยมีค่า
สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ . และ . อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ . 
ผลการวิจัยนี จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที  และ  กล่าวได้ว่าบัณฑิตทีมี
บคุลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมี มโน
สํานึก และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ภายในงานและภายนอกงาน รวมถึงการปรับตวัให้เข้ากบังาน การปรับตวัให้เข้ากบั
สภาพแวดล้อม และการปรับตวัให้เข้ากบัเพือนร่วมงาน ดงัที Dawis and Lofquits 
(1984) ทีกลา่ววา่ คณุลกัษณะบคุลกิภาพมีอิทธิพลตอ่การปรับตวัในการทํางานได้
จําเป็นต้องผ่านกระบวนการต่างๆ  ประการ ได้แก่ ความแตกต่างระหว่าง
บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน (Judge & Ilies, 2002) 
คุณลกัษณะบุคลิกภาพสามารถทํานายพฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
ครอบคลมุ (Epstein, 1980) ตลอดจนคุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการทํางาน (Shaffer, et al, 2006)  

ผลการวิจยัทีค้นพบยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ Caligiuri (2000) ที
พบว่าคุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล เป็นตัวแปรทีส่งอิทธิพลทางบวก
อย่า งมีน ัยสําค ัญของต่อการปรับต ัว ข้ามว ัฒนธรรม นอกจาก  นั นย ังมี
ผลการวิจัยของ Huang, Chi, and Lawler (2005) ทีทําการวิจัยกับกลุ่ม
ตัวอย่างชาวอเมริกันทีมาทํางานในประเทศไต้หวัน พบว่า บุคลิกภาพแบบ
แสด งต ัว  บ ุค ล ิกภา พแ บ บป ร ะ นีป ร ะน อ ม บ ุค ล ิกภา พ แบ บ เ ปิ ด รับ
ประสบการณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตวัในการทํางาน ซึงมีค่าสมัประสิทธิ
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อิทธิพลอย่างมีนัยสําคญัทีระดบั. ส่วนการศึกษาของ Lee and Sukoco 
(2008) ผลวิจัยพบว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ปรับตัวในการทํางาน โดยมีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ 0.917 ทีระดับ
นัยสําคัญ .01 ตลอดจนการวิจัยของ Shaffer, et al. (2006) พบว่า 
บุคลิกภาพแบบหวันไหว  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีอิทธิพลต่อการปรับตัว
ในการทํางานซึงมีค่าสัมประสิทธิ อิทธิพล อย่างมีนัยสาํคัญทีระดับ .  

ตามสมมติฐานการวิจัยที  พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่การปรับตวัในการทํางาน โดยมีคา่สมัประสทิธิอิทธิพลเทา่กบั . อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั . ผลการวิจยันี จึงสนบัสนุนสมมติฐานการวิจยัที  
ทั งนี เป็นเพราะวา่บณัฑิตทีมีความพงึพอใจภายในงานและภายนอกงานย่อมสง่ผล
ตอ่การปรับตวัในการทํางาน การปรับตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อม และการปรับตวัเข้า
กบัเพือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ Greenberg and Baron (2000: 
170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกและการประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนองทีมีตอ่งาน เป็นทศันคติด้านบวกหรือด้านลบของแต่ละบคุคลทีมีต่องาน 
ซึงสอดคล้องกบั Shultz and Schultz (1998: 250) ทีกลา่วว่า ความพึงพอใจใน
งานเป็นความรู้สกึและทศันคติด้านบวกหรือด้านลบทีบคุคลมีต่องาน ตามลําดบั 
ผลการวิจยัทีค้นพบสอดคล้องกบังานวิจยัของ Wang and Pierre (2005) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวในการทํางานกับความพึงพอใจงานกับชาว
ฟิลิปปินส์ทีอพยพไปทํางานในประเทศแคนาดา พบว่า ความพึงพอใจมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกับการปรับตัวในการทํางานอย่างมีนยัสําคัญทางสถิติที
ระดบั . โดยมีคา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .29 สอดคล้องกบัการศึกษาของ 
Breiden, Mohr, and Mirza (2006) ทดสอบเกียวกบัตวัแปรความพึงพอใจงานกบั
การปรับตวัในการทํางานกับกลุ่มตวัอย่างทีเป็นผู้จัดการชาวต่างชาติทีทํางานใน

 

สมัประสิทธิการพยากรณ์เท่ากับ . และ . ตามลําดบั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติทีระดบั .  

 

สรุปและอภปิรายผลการวิจัย 
ตามสมมติฐานการวิจัยที  และ   พบว่า คุณลักษณะบุคลิกภาพมี

อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานและการปรับตวัในการทํางาน โดยมีค่า
สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ . และ . อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ . 
ผลการวิจัยนี จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที  และ  กล่าวได้ว่าบัณฑิตทีมี
บคุลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมี มโน
สํานึก และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ
ภายในงานและภายนอกงาน รวมถึงการปรับตวัให้เข้ากบังาน การปรับตวัให้เข้ากบั
สภาพแวดล้อม และการปรับตวัให้เข้ากบัเพือนร่วมงาน ดงัที Dawis and Lofquits 
(1984) ทีกลา่ววา่ คณุลกัษณะบคุลกิภาพมีอิทธิพลตอ่การปรับตวัในการทํางานได้
จําเป็นต้องผ่านกระบวนการต่างๆ  ประการ ได้แก่ ความแตกต่างระหว่าง
บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน (Judge & Ilies, 2002) 
คุณลกัษณะบุคลิกภาพสามารถทํานายพฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
ครอบคลมุ (Epstein, 1980) ตลอดจนคุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการ
ปรับตวัในการทํางาน (Shaffer, et al, 2006)  

ผลการวิจยัทีค้นพบยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ Caligiuri (2000) ที
พบว่าคุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล เป็นตัวแปรทีส่งอิทธิพลทางบวก
อย่า งมีน ัยสําค ัญของต่อการปรับต ัว ข้ามว ัฒนธรรม นอกจาก  นั นย ังมี
ผลการวิจัยของ Huang, Chi, and Lawler (2005) ทีทําการวิจัยกับกลุ่ม
ตัวอย่างชาวอเมริกันทีมาทํางานในประเทศไต้หวัน พบว่า บุคลิกภาพแบบ
แสด งต ัว  บ ุค ล ิกภา พแ บ บป ร ะ นีป ร ะน อ ม บ ุค ล ิกภา พ แบ บ เ ปิ ด รับ
ประสบการณ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อการปรับตวัในการทํางาน ซึงมีค่าสมัประสิทธิ
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ยากลาํบากในการปรับตวัให้เข้ากบัผู้ อืนหรือสถานการณ์ตา่งๆ (Costa & McCrae, 
1992) 

 

การนําผลการวจิัยไปใช้  
 ผลวิจัยพบว่าบุคคลทีมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมทีมีค่านํ าหนัก
องค์ประกอบสงูสดุซึงผู้ เกียวข้องสามารถนําข้อค้นพบไปสง่เสริมและรักษาระดบั
พฤติกรรมของบณัฑิตให้อยู่ในระดบัทีเหมาะสมหรือเพิมมากขึ นผ่านรูปแบบการ
พฒันา ฝึกอบรม หรือการเรียนรู้ เนืองจากบคุลกิภาพแบบประนีประนอมจะช่วยให้
บัณฑิตสามารถปรับตัวเข้ากับสิงทีพวกเขาเข้าไปเกียวข้องอย่างรวดเร็ว ใน
ขณะเดียวกันผลวิจัยยงัพบว่าบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์มีค่านํ าหนัก
องค์ประกอบน้อยทีสดุ ดงันั นผู้ เกียวข้องควรสง่เสริม กระตุ้น และพฒันาให้บณัฑิต
มีความรู้ ทกัษะ และทศันคติเกียวกับการเปิดโลกทศัน์หรือเปิดรับกับสิงต่างๆ ที
เปลียนแปลงไปให้มากขึ น ตลอดจนการปรับตวัเข้ากับงานทีมีค่านํ าหนกัองค์กร
ตําสดุชี ให้เห็นว่าผู้ เกียวข้องจําเป็นต้องดําเนินการให้ความรู้เกียวกับกระบวนการ
และวิธีการปฏิบตัิงานทีชดัเจนแก่บณัฑิตในการปฏิบตัิงานทีรับผิดชอบเพือให้เกิด
ประสทิธิภาพสงูสดุ 
 มหาวิทยาลยัสามารถนําผลการวิจยันี ไปใช้ในการสง่เสริมให้นกัศึกษามี
บุคลิกภาพทีเอื อต่อการปรับตวัในการทํางาน โดยสอดแทรกรูปแบบการพฒันา
บคุลิกภาพต่างๆ ในบทเรียนทีเกียวข้อง ในขณะเดียวกนัหน่วยงานทีเกียวข้องนํา
ผลวิจัยนี ไปใช้ในการให้ความรู้แก่บุคลากรทีเกียวข้องกับการทํางานของบณัฑิต
ใหม่เพือให้บุคคลเหล่านั นแสดงบทบาทเป็นผู้ อํานวยความสะดวก (Facilitator) 
และผู้สนบัสนุน (Supporter) ให้บณัฑิตแสดงบุคลิกภาพทีเอื อต่อการปรับตวัใน
การทํางานอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ สนบัสนนุปัจจัยทีทําให้เกิดความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการปรับตวัในการทํางานของบณัฑิต รวมถึงการจดัเตรียม
สภาพแวดล้อมทีเอื อต่อการทํางาน การให้ความรู้หรือแนะนําสิทธิหรือประโยชน์ที

 

ประเทศเยอรมนี ผลวิจยัพบวา่ ความพงึพอใจงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่การปรับตวั
ในการทํางานโดยมีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั . อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั .05 

ผลการวิจัยยังพบว่าคุณลกัษณะบุคลิกภาพมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
ปรับตัวในการทํางานโดยส่งผ่านความพึงพอใจในการทํางานมีค่าสมัประสิทธิ
อิทธิพลเทา่กบั .47 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . แสดงให้เห็นว่าบณัฑิตที
มีบคุลิกภาพแบบประนีประนอม บคุลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมีมโน
สาํนกึ และบคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จะสง่ผลต่อความพึงพอใจภายใน
งานและความพงึพอใจภายนอกงาน นอกจากนั นยงัสง่ผลให้เกิดการปรับตวัในการ
ทํางาน การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และการปรับตวัเข้ากับเพือนร่วมงาน 
ดงัที Judge & Ilies (2002) กลา่ววา่ บคุลกิภาพจะช่วยให้บคุคลเกิดความพงึพอใจ
ในการทํางานและส่งผลให้เกิดผลการปฏิบตัิงานทีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
การวิจยัของ Su-Chao and Ming-Shing (2006) ทีทําการทดสอบคณุลกัษณะ
บคุลกิภาพของบคุคลมีตอ่ความรู้สกึทางจิตใจ บรรทดัฐาน และความต้องการทีจะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปโดยมีตวัแปรความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคันกับ
กลุม่ตวัอยา่งทีปฏิบตัิงานในอตุสาหกรรมธนาคาร บริการ และการผลิตในประเทศ
ไต้หวนั ผลวิจยัพบวา่คณุลกัษณะบคุลกิภาพของบคุคลมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจ
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . โดยมีคา่สมัประสทิธิอิทธิพลเทา่กบั .  

สําหรับการวิจยัในครั งนี เป็นทีน่าสงัเกตว่าบคุลิกภาพแบบหวันไหวไม่มี
ค่านํ าหนกัองค์ประกอบตั งแต่ขั นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสําหรับ
การวิจัยกับบณัฑิตใหม่ในครั งนี นบัเป็นสิงดี เนืองจากบุคคลทีมีบุคลิกภาพแบบ
หวันไหวจะไมค่อ่ยมีเหตผุล ไมส่ามารถควบคมุอารมณ์และความต้องการของจิตใจ
ได้และมีความสามารถตําในการจัดการกับความเครียดส่งผลให้เกิดความ

วารสารวิทยาการจัดการ
ปที่ 31 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2557 

อิทธิพลของคุณลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจที่มี
ตอการปรับตัวในการทำงานของผูเขาสูตลาดบัณฑิตใหม

กลาหาญ ณ นาน

3

Influence of Personality Characteristics, and Job Satisfaction
on Work Adjustment of New Graduates

Khahan Na-Nan 

3

Journal of Management Sciences
Vol.31 No.1 January-June 2014

58



 

ยากลาํบากในการปรับตวัให้เข้ากบัผู้ อืนหรือสถานการณ์ตา่งๆ (Costa & McCrae, 
1992) 

 

การนําผลการวจิัยไปใช้  
 ผลวิจัยพบว่าบุคคลทีมีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมทีมีค่านํ าหนัก
องค์ประกอบสงูสดุซึงผู้ เกียวข้องสามารถนําข้อค้นพบไปสง่เสริมและรักษาระดบั
พฤติกรรมของบณัฑิตให้อยู่ในระดบัทีเหมาะสมหรือเพิมมากขึ นผ่านรูปแบบการ
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และผู้สนบัสนุน (Supporter) ให้บณัฑิตแสดงบุคลิกภาพทีเอื อต่อการปรับตวัใน
การทํางานอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ สนบัสนนุปัจจัยทีทําให้เกิดความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการปรับตวัในการทํางานของบณัฑิต รวมถึงการจดัเตรียม
สภาพแวดล้อมทีเอื อต่อการทํางาน การให้ความรู้หรือแนะนําสิทธิหรือประโยชน์ที
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อิทธิพลเทา่กบั .47 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . แสดงให้เห็นว่าบณัฑิตที
มีบคุลิกภาพแบบประนีประนอม บคุลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบมีมโน
สาํนกึ และบคุลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จะสง่ผลต่อความพึงพอใจภายใน
งานและความพงึพอใจภายนอกงาน นอกจากนั นยงัสง่ผลให้เกิดการปรับตวัในการ
ทํางาน การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม และการปรับตวัเข้ากับเพือนร่วมงาน 
ดงัที Judge & Ilies (2002) กลา่ววา่ บคุลกิภาพจะช่วยให้บคุคลเกิดความพงึพอใจ
ในการทํางานและส่งผลให้เกิดผลการปฏิบตัิงานทีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
การวิจยัของ Su-Chao and Ming-Shing (2006) ทีทําการทดสอบคณุลกัษณะ
บคุลกิภาพของบคุคลมีตอ่ความรู้สกึทางจิตใจ บรรทดัฐาน และความต้องการทีจะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปโดยมีตวัแปรความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคันกับ
กลุม่ตวัอยา่งทีปฏิบตัิงานในอตุสาหกรรมธนาคาร บริการ และการผลิตในประเทศ
ไต้หวนั ผลวิจยัพบวา่คณุลกัษณะบคุลกิภาพของบคุคลมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจ
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . โดยมีคา่สมัประสทิธิอิทธิพลเทา่กบั .  

สําหรับการวิจยัในครั งนี เป็นทีน่าสงัเกตว่าบคุลิกภาพแบบหวันไหวไม่มี
ค่านํ าหนกัองค์ประกอบตั งแต่ขั นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสําหรับ
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บคุคลจะได้รับจากการปฏิบตัิงานกบัองค์กร จดัทําคู่มือและแนวทางปฏิบตัิงานที
ชดัเจน เปิดเวทีให้พนกังานได้แลกเปลียนความรู้หากเผชิญกบัปัญหาและอปุสรรค 
พร้อมทั งการจดัผู้ เชียวชาญทางด้านจิตวิทยาให้ความรู้เกียวกบัการปรับตวัให้เข้า
กบัการทํางาน กฎระเบียบ ข้อบงัคบั เพือนร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น 
 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจัยครังต่อไป 
นําตวัแปรทีพบไปศกึษาซํ ากบัประชากรกลุม่อืนเพือยืนยนัผลการวิจยัว่า

สามารถทํานายการปรับตวัในการทํางานได้จริง ตลอดจนเพิมตวัแปรอืนทีเกียวข้อง
เข้ามาศึกษา เช่น บรรยากาศองค์กร (Black, 1988) การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กร (Chen & Eldridge, 2011) สมรรถนะแห่งตน (Selmer &  Fenner Jr, 
2009) เป็นต้น ในบริบททีแตกต่างกนัออกไปเพือใช้เป็นตวัแปรในการทํานายการ
ปรับตวัให้มีประสทิธิภาพมากยิงขึ น 
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