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 The Objectives of this research were to study : 1) Study  the work adjustment of  Neo 
Government Officer.  2)  Investigate the effect of  Neo Government Officer’s personnel factors; 
gender, age, education background  and institute on their work adjustment.  3) Evaluate the 
correlation between  social support and work adjustment of  Neo Government Officer.  4)  
Evaluate the correlation between  self concept and work adjustment of  Neo Government 
Officer. Subjects of this study  were  Neo Government Officer in Land Development 
Department.  
 
              The research results were : 1) The Majority of Neo Government Officer work 
adjustment scores fell in the high range level. 2)  Gender and age are correlated to work 
adjustment at  .05 level of statistical significance  3)  Social support of Neo Government Officer 
scores fell in high range level.  4)   Self concept of Neo Government Officer scores fell in high 
range level.  Social  support and self concept were positive correlated to work adjustment at  .01 
level of statistical significance. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 
โดยปกติมนุษยเราจะตองตอบสนองความตองการของตนตลอดเวลา  ความตองการนั้นมา

จาก ความตองการภายในรางกาย หรือที่เปนผลมาจากการเรียนรู  สภาพแวดลอม  เมือ่ใดก็ตามทีเ่รา
สามารถจะไดรับหรือสนองตอบตอความตองการเหลานั้นไดสําเร็จ  ถือไดวาเปนการปรับตัวที่
เหมาะสม (ถวลิ  ธาราโภชน และศรันย  ดําริสุข, 2543)  ซ่ึงในการดําเนนิชีวิตของบุคคลนั้นจะตอง
เกี่ยวของสัมพนัธกับสิ่งแวดลอมและสังคม  นับตั้งแตชมุชน  ครอบครัวรวมไปถงึการทํางาน ใน
สภาพตาง ๆ  การปรับตัวในการทํางานนับไดวามีความสาํคัญตอการดํารงชีวิตของบุคคลโดยทั่วไป  
ทั้งนี้เพราะการทํางานเปนกจิกรรมหลัก  โดย 80% ของการดํารงชีวิตในแตละคน  สวนใหญจะถูก
ใชไปกับการทํางาน (ชนษิฎา  ปรัชญนันท, 2538)  จึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่งที่จะตองปรับตัวในการ
ทํางานรูปแบบตาง ๆ  ถาบุคคลสามารถปรับตัวเขากับสงัคม สภาพแวดลอมในที่ทํางานนั้น ๆได
เปนอยางดแีละมีความสุขแลว  การทํางานจะมีประสิทธิภาพสงผลใหเกิดประโยชนตอตนเองและ
องคการโดยรวม   และการปรับตัวในการทํางานไดดจีะชวยใหสามารถแกไขปญหาหรือ
สถานการณตาง ๆ เหลานั้นไปได  แตถาประสบปญหาการปรับตัวในการทํางาน  อาจไมเขากับ
ระบบการทํางาน  หรือสังคมในที่ทํางาน  จะเกิดความตงึเครียด  ความวิตกกังวล  ความคับของใจ
ขึ้นได  ดังนั้นเมื่อบุคคลเขาสูระบบงานตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม ๆ  เพื่อใหประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 

 
การเผชิญสิ่งตาง ๆ ในองคการไมวาจะเปนเรื่องนโยบาย  กระบวนการทาํงาน  

สภาพแวดลอม  กฎระเบยีบขอบังคับ  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน  และสวัสดิการตาง ๆ นั้น  
องคการควรมีสวนในการชวยเหลือใหบุคคลสามารถปรับตัวเขากับที่ทํางานใหมไดอยางเหมาะสม  
และการสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทตอพฤติกรรม  สุขภาพกายและสุขภาพจิต  จะเกิดความรูสึกมี
คุณคาในตนเอง  การรับรูเกี่ยวกับตนเอง (Self Concept) ทั้งทางรางกาย  จิตใจ และสังคม  ในการที่
สามารถแกปญหาไดตรงจดุ และปรับตัวไดดีในที่สุด 
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ปจจุบันทั้งองคการภาครัฐและภาคเอกชนกําลังตกอยูภายในกระแสของการปรับเปลี่ยน
ลักษณะการจดัองคการ (Organization)  ระบบ (Systems)  และกระบวนการทํางาน (Processes)  
อยางกวางขวาง  เชนตองมีการลดขนาดองคการลง (Downsizing)  จะตองลดจํานวนชัน้ของสายการ
บังคับบัญชาลง (Delayering) จะตองใหความสําคัญกับกระบวนการหรอืกระบวนงานมากขึ้น  
รวมทั้งพยายามปรับปรุง  ออกแบบกระบวนการใหมใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น (Process 
Redesigning)  จะตองมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปยังผูบริหารหรือบุคลากรในระดับลาง 
(Empowering)  เพิ่มมากขึน้  เปนตน  และในทศวรรษทีผ่านมา  องคการภาครัฐและภาคเอกชนยัง
พบกระแสของการปรับเปลี่ยนบทบาท  โดยเฉพาะการแปรรูปกิจกรรมภาครัฐใหกลายเปน
ภาคเอกชน (Privatization)  รวมทั้งแนวคดิเรื่องการ  "สวมวิญญาณธุรกิจ  เนรมิตระบบราชการ"  
(Reinventing-Government)  ซ่ึงไดกลายเปนกระแสนิยมไปทั่วโลกอยางรวดเร็วและนับวาเปนการ
ทาทายตอบทบาทความสามารถในการปรับตัวและความอยูรอดของระบบราชการไมนอยทีเดยีว 
ดังนั้นภาครัฐโดยสวนรวมอาจมีขนาดเล็กลง (ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ, 2546) 

 
หนวยงานภาครัฐจึงจําเปนตองเสริมสรางศักยภาพ  และปรับตัวใหเปนองคการแหงการ

เรียนรูที่มพีลวตัร  ทันสมัย  มีวิสัยทัศนกวางไกล  การพฒันาทรัพยากรบุคคลและระบบการ
ปฏิบัติงานเปนปจจยัที่มีความสําคัญยิ่งในการนําเทคโนโลยีรูปแบบตาง ๆ เขามาสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน  ชวยเสริมประสทิธิภาพการทํางานของภาครฐัในการปรับตวัใหเขากับสถานการณตาง ๆ 
ของสังคมในอนาคตไดและสามารถผลักดันใหประเทศไทยกาวไปในทศิทางที่พึงปรารถนา  
ตลอดจนสามารถตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของประชาชนที่มีตอภาครัฐได
อยางแทจริง (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2544)  จึงมีความจําเปนที่จะตอง
ปรับเปลี่ยนวิธีการและกลไกในการบริหารงานในดานตางๆ  เพื่อการพฒันาองคการโดยเปน
ธรรมชาติขององคการที่เปนระบบเปด  ยอมไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม  และจะตอง
พยายามปรับตวัเพื่อจดัการกบัสภาพการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้  เพื่อความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนา 

 
โดยในสวนของกรมพัฒนาที่ดินซึ่งเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ  ดําเนนิการบริหารและการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การศึกษา สํารวจ วิเคราะห วจิัยดนิ  เพื่อกําหนดนโยบายและวางแผนการใชที่ดินและเพื่อการพัฒนา
ที่ดิน  ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางความอุดมสมบูรณของทรัพยากรที่ดินควบคูกับการรักษา
คุณภาพ ส่ิงแวดลอมใหเปนฐานการผลิตทางการเกษตรทีม่ั่นคง ปลอดภยัและยั่งยนื  และเพื่อเพิ่ม
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ศักยภาพและสรางโอกาสการเรียนรูการพฒันาที่ดินอยางยั่งยืน ใหแกบุคลากร เกษตรกร และชุมชน 
เชื่อมโยงเปนเครือขาย นําไปสูการพึ่งตนเอง  โดยอธิบดกีรมพัฒนาที่ดนิไดมีนโยบายประสงคที่จะ
พัฒนาขาราชการรุนใหมทีจ่บการศึกษาระดับปริญญาตรี โท เอก หรือขาราชการที่มีอายุราชการไม
เกิน 10 ป   โดยนําพาไปสูการพัฒนาองคกรการเรียนรู (Leaning Organization) และเปนการพัฒนา
ศักยภาพทางดานความคิด ริเริ่มสรางสรรค  สรางวิสัยทัศนในการทํางานและเปนการสราง
ยุทธศาสตรการทํางานในเชิงรุก  บูรณาการขีดความสามารถหลัก (Competency-base) ของการ
พัฒนาบุคลากรของกรมฯ  เพื่อนําไปสูการปรับปรุงองคกรการบริหารจัดการที่เปนเลิศ รวมทั้งเปน
แนวทางในการปรับเปลี่ยนวสัิยทัศนในการทํางานและกระตุนใหบุคลากรมีการปรับเปลี่ยน
ความคิด คานิยม และทัศนคติในการทํางานเปนการทํางานแบบใหม โดยเปนประสทิธิภาพ และ
ประสิทธิผล เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ในหนวยงาน  รวมทั้งการสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติ
หนาที ่และบริการประชาชน (โครงการพัฒนาของกรมพฒันาที่ดิน, 2547)  ดังนั้นการปรับตัวใน
การทํางานของขาราชการรุนใหมจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาหนวยงาน  เพื่อสราง
ประสิทธิผลของงาน  ที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสังคม และประเทศชาติ  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตอไปนี ้
 
1.   ศึกษาระดบัการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 
 
2. เปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมที่มีความแตกตางตาม 

ลักษณะสวนบคุคล ดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส 
 
3. ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับการปรับตัวในการทํางานของ 

ขาราชการรุนใหม 
 

4. ศึกษาความสัมพันธระหวางอตัมโนทัศนกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการ 
รุนใหม 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบถึงระดับการปรับตัวในการทํางาน  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม และ 
อัตมโนทัศนของขาราชการรุนใหม   

 
2.  ทราบความแตกตางของการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมที่มีลักษณะ

สวนบุคคล  การไดรับการสนับสนุนทางสงัคมและอัตมโนทัศนแตกตางกัน 
 
3. เพื่อนําผลที่ไดจากการวจิยัมาเปนขอมูลในการปรับปรงุระบบงานใหเหมาะสม  สงเสริม 

สนับสนุนใหขาราชการรุนใหมของกรมพัฒนาที่ดินหรือหนวยงานที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน
ประสบผลสําเร็จในการปรับตัวในการทํางาน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยจํากัดขอบเขตการวิจยัไวดังนี้ 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย คือ ขาราชการรุนใหมทีไ่ดรับการบรรจุเขารับ
ราชการเฉพาะในป 2547 ของกรมพัฒนาทีด่ิน จํานวน  105  คน 
 

2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ จําแนกเปน 2 กลุม คือ 
 
 2.1 ตัวแปรอิสระ ( Independent Variable) แบงเปน 3 สวนไดแก 

 
                            2.1.1 ขอมูลสวนบุคคล ของขาราชการรุนใหม   
                                      2.1.1.1  เพศ 
                                      2.1.1.2  อายุ  
                                      2.1.1.3  ระดับการศกึษา 
                                      2.1.1.4  สถานภาพสมรส 
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                             2.1.2 การสนับสนุนทางสังคม  
                                      2.1.2.1 ดานอารมณ 
                                      2.1.2.2 ดานการยอมรับและเหน็คุณคา 
                                      2.1.2.3 ดานการมีสวนรวมของกลุม 
                                      2.1.2.4 ดานสิ่งของ เงินและบรกิาร 
                                      2.1.2.5 ดานขอมูล ขาวสาร 
             

 2.1.3. อัตมโนทัศน  
              2.1.3.1 ดานรางกาย 
              2.1.3.2 ดานจิตใจ 
              2.1.3.3 ดานสังคม 
    
 2.2  ตัวแปรตาม ( Dependent  Variable) ไดแก 

 
  การปรับตัวในการทํางาน  มี  3  ดาน  คือ 
                            2.2.1.ลักษณะงานที่ทํา 
                            2.2.2.สภาพแวดลอมในการทํางาน และกฎระเบียบ ขอบังคับ 
                            2.2.3.เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 

นิยามศัพท 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดกําหนดความหมายของคําศัพทที่ใชในการวิจยั ดังนี ้
 

ขาราชการรุนใหม  หมายถึง  บุคคลที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหปฏิบัติงานอยูที่กรม 
พัฒนาที่ดิน โดยไดรับการบรรจุเขารับราชการเฉพาะในป 2547 

 
เพศ   หมายถึง  สถานภาพทีไ่ดรับมาแตกาํเนิดของขาราชการรุนใหม  จําแนกเปน   

 เพศชาย   และเพศหญิง 
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อายุ  หมายถึง  อายุเต็มปบริบูรณของขาราชการรุนใหมในปที่ตอบแบบสอบถาม  แบงเปน   
ชวงอายุ 25-27 ป    ชวงอายุ 28-30 ป    มากกวา 30  ปขึ้นไป  

 
ระดับการศึกษา  หมายถึง  วฒุิการศึกษาขัน้สูงสุดของขาราชการรุนใหม แบงเปน  ปริญญา

ตรี  และสูงกวาปริญญาตรี 
 
สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพสวนบุคคลของขาราชการรุนใหม  โดยแบงเปน  

โสด  และสมรส   

 
 การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การที่บุคคลที่เปนสมาชิกในกลุม หนวยงาน หรือสังคม
นั้นๆ ไดรับการยอมรับ การไววางใจ  ความชวยเหลือ  การสนับสนุนสงเสริมใหเกดิความพึงพอใจ
ในการกระทําการตางๆ   ประกอบดวย การสนับสนุนดานอารมณ  การสนับสนุนดานการยอมรับ
และเหน็คุณคา  การสนับสนุนดานการมสีวนรวมของกลุม  การสนับสนุนดานสิ่งของ เงิน และ
บริการ  และการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  รวม 5 ดาน ดังนี ้
  

1. การสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง การที่ทําใหบุคคลรูสึกและทราบวา ไดรับความรัก  
การดูแลเอาใจใส  กําลังใจ  หวงใย  เห็นอกเห็นใจ  ตลอดจนความใกลชิดสนิทสนมและผูกพัน 
 
 2. การสนับสนุนดานการยอมรับและเหน็คุณคา  หมายถึง  การที่ทําใหบคุคลรูสึกและทราบ
วา เขามีคุณคา  ไดรับการยกยอง  นับถือ  บุคคลอื่นมีการแสดงออกถึงการเห็นดวยและยอมรับใน
ความถูกตอง  เหมาะสมทั้งการกระทําและความคิด 
 

3. การสนับสนุนดานการมสีวนรวมของกลุม  หมายถึง  การที่ทําใหบคุคลรูสึก  และทราบ
วาเปนสวนหนึ่งของกลุม  และมีความสําคัญตอกลุม  มีโอกาสในการผกูมิตร  และมสีวนรวมใน
กิจกรรมทางสงัคม 

 
4. การสนับสนุนดานสิ่งของ เงิน และบริการ  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือ 

ดานสิ่งของ เงนิ และบริการตางๆ จากบุคคลในที่ทํางาน 
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 5. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่บุคคลไดรับคําแนะนํา คําปรึกษา  
ขอเสนอแนะ และขอมูลขาวสารอันเปนประโยชนที่สามารถนําไปใชในการแกปญหาที่กําลังเผชิญ
อยูได  ทั้งในดานการทํางานและการดําเนนิชีวิต 
                                                                                                                         

อัตมโนทัศน  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  ความเขาใจ  แนวคิดของบุคคลที่
เกี่ยวกับตนเองและเกีย่วของการดําเนนิชีวติประจําวนั  ซึ่งบุคคลมีตอตนเองทั้งทางดานรางกาย  
จิตใจ  อารมณ และสังคม  โดยจะเปลี่ยนแปลงไปตามวฒุิภาวะ  ประสบการณ และสังคม  ทําให
บุคคลเกิดการเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกบัตนเอง  สามารถกําหนดพฤตกิรรมของบุคคล ซ่ึงแบงไดเปน 
3 ดาน คือ 

 
1. อัตมโนทัศนดานรางกาย  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  คานิยม  และการรับรู

เกี่ยวกับตนเองดานภาพลักษณ  สุขภาพอนามัย  บคุลิกลักษณะ  ความสามารถ  ทักษะ 
 
2. อัตมโนทัศนดานจติใจ  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  คานิยม  และการรับรู

เกี่ยวกับตนเองดานความพึงพอใจในตน  และการยอมรบัวาตนเปนอยางไร  ดานความรูสึกนึกคิด
และอารมณของตน 

 
3. อัตมโนทัศนดานสังคม  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  คานิยม  และการรับรู

เกี่ยวกับตนเองดานความมัน่ใจ  และเชื่อมัน่ในการสรางสัมพันธภาพกบัผูอ่ืน  
 
การปรับตัวในการทํางาน  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกับปญหาหรือ

การแกไขปญหาตาง ๆ  เพื่อสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จ  ซ่ึงไดแก การปรับตัวดาน
ลักษณะงานทีท่ํา  การปรับตัวดานสภาพแวดลอมในการทํางานและกฎระเบียบขอบังคับ  และการ
ปรับตัวดานเพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชา รวม 3 สวน ดังนี ้

 
1. การปรับตัวดานลักษณะงานที่ทํา  หมายถึง  ความสามารถในการเผชญิกับปญหาหรือ

การแกไขปญหาตาง ๆ จากการทํางาน  เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย และเกดิความรูสึก
พึงพอใจในงาน 
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2. การปรับตัวดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และกฎระเบียบขอบงัคับ  หมายถึง  
ความสามารถในการทํางานภายใตสภาพแวดลอมที่เปนอยูในที่ทํางาน  รวมทั้งการยอมรับและ
สามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับตาง ๆ ได 

 
3. การปรับตัวดานเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา  หมายถึง  ความสามารถในการสราง

สัมพันธภาพทีด่ีกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  และสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาไดเปนอยางด ี
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บทที่ 2  
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวทางในการ
ศึกษาวจิัยไว  ดังนี ้
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการปรับตัวในการทํางาน 
2. แนวคดิเกีย่วกบัการสนับสนุนทางสังคม 
3. แนวคดิเกีย่วกบัอัตมโนทัศน 
4. ประวัติความเปนมาของกรมพัฒนาที่ดิน 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเก่ียวกับการปรับตัวในการทํางาน 

 
จากการที่สังคมปจจุบันมีความยุงยากซับซอนกวาในอดตี  และสภาพแวดลอมตางๆ ที่

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วลวนมีผลตอวิถีชีวิต  ทัศนคติ  และการปรับตวัของคนในสงัคมเปนอัน
มาก  และหากบุคคลไมสามารถปรับตัวได  จึงเกิดความคบัของใจ  ความขัดแยงทั้งภายในตนเอง
และการแสดงออกตอผูอ่ืน  ซ่ึงกอใหเกิดปญหายุงยากในการอยูรวมกันภายในครอบครัวและใน
องคกรที่ทํางาน  ดังนั้นจึงมผูีสนใจจะศกึษาหาแนวคดิและหลักการในการปรับตัวใหสามารถมีชีวิต
ที่มีความสุขทั้งในครอบครัวและการทํางานอยางกวางขวาง  ดังนี ้
 
ความหมายของการปรับตัว 
 

Arkoff (1968) การปรับตัว  เปนการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลกับสิ่งแวดลอมนั้น  
บุคคลจะพยายามทําสิ่งตางๆ เพื่อตอบสนองความตองการและเปาหมายของตน  แตอาจตกอยู
ภายใตความกดดันของสภาพแวดลอมทําใหตองมีความประพฤติที่เหมาะสม  ดังนัน้การปรับตัวจงึ
เปนวิธีการผสมผสานความตองการสวนบคุคลใหกลมกลืนกับขอเรียกรองจากสภาพแวดลอม  จะ
ชวยใหบุคคลสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสภาพสังคมที่แตกตางกัน 
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Lazarus (1969: 18)  ใหแนวคิดเกี่ยวกับการปรับตัววา เร่ิมตนมาจากการปรับตัวทาง 
ชีววิทยา เรียกวา Adaptation  ซ่ึงเปนความคิดพื้นฐานทางทฤษฎีวิวัฒนาการของ ดารวิน ที่วา 
เผาพันธุที่แข็งแรงสามารถปรับตัวใหเขากบัสิ่งตางๆและดํารงเผาพันธุอยูได  นักจิตวทิยาไดนํา
แนวคดินี้มาใช โดยใชคําวา Adjustment แทนคําวา Adaptation  และใหความหมายใหมวา เปน
ความพยายามของบุคคลในการดําเนนิชีวติหรืออยูรอดในสภาพแวดลอมทางสังคมและ
สภาพแวดลอมทางกายภาพ  และตองศึกษาเรื่องการปรับตัวเพื่อแกปญหาที่เกิดขึน้ในสังคมนั้น ซ่ึง
เปนผลมาจากการปรับตัวที่ไมดีมีพฤติกรรมที่เปนปญหา 
 
 Gilmer (1978: 66)  กลาวถึงการปรับตัววา  คือกระบวนการของความพยายามกระทํา  
เพื่อใหเกิดความสมดุลของความตองการ  ส่ิงเรา  และโอกาสที่ส่ิงแวดลอมนั้นเสนอให  เปนการ
กระทําที่ประกอบดวยความพยายามทีจ่ะตอบสนองความตองการ เพื่อใหเกิดความพงึพอใจ  โดย
วิธีการพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ทั้งที่เปนปจจยัภายในและภายนอก  และโดยพยายามทําตวั
ใหสอดคลองกลมกลืนกับสถานการณ 
 
 Weiten (1994: 14)  กลาววา  แนวความคิดของการปรับตัวมาจากความรูทางดานชีววทิยา 
เปนรูปแบบหลังจากองคประกอบดานชีววิทยาเปลีย่นไป  ส่ิงตางๆจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว
ใหเขากับสิ่งแวดลอมใหมๆ ที่เกิดขึ้น  บุคคลตองปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงเมื่อเร่ิมงานใน
บริษัทใหม  นักการเงินตองทบทวนบทบาทของตนเองหลังจากประสบปญหาที่แตกตางไป  หรือ
แมแตการที่ตองเสียบุคคลอันเปนที่รักไปเปนตน  นอกจากนี้การปรับตวัยังเกี่ยวของกบักระบวนการ
ทางจิตวิทยา ที่จะทําใหบุคคลสามารถจัดการกับความตองการและความทาทายของชีวิตในแตละวนั
อยางเหมาะสม 
 
 วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2543: 2)  ใหความหมาย การปรับตัว วาเปนกระบวนการทีบุ่คคล
ใชความพยายามในการปรับตนเอง เมื่อตองเผชิญกับสภาพปญหาความอึดอัดใจ  ความคับของใจ 
ความเครียด ความทุกขใจ ความวิตกกังวลตางๆ ฯลฯ จนเปนสภาพการณที่บุคคลนั้นสามารถอยูใน
สภาพแวดลอมหรือสภาพปญหานั้นๆ ได  ถาบุคคลปรับตัวแลวสามารถอยูในสภาพแวดลอมได
อยางมีความสขุ นั้นแสดงวา บุคคลนั้นมีสุขภาพจิตด ีแตหากวาบุคคลปรับตัวแลวยังมีความทุกขใจ 
วาวุนใจ ไมสบายใจอยู ความรูสึกดังกลาวยอมทําใหบุคคลนั้น กลายเปนบุคคลที่มีสุขภาพจิตไมดี 
และหากเรื้อรัง รุนแรงมากขึน้อาจเจ็บปวยเปนโรคประสาท หรือโรคจิตได 
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จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานดังกลาวสามารถสรุปไดวา  การปรับตัว  หมายถึง  
ความสามารถของบุคคลในการสรางความสัมพันธอันดแีละกลมกลืนตอส่ิงแวดลอม  โดยมีทักษะ
และความสามารถที่จะจัดการกับปญหา  และสนองตอบความตองการของตนเองไดอยางมีความสขุ
บนพื้นฐานแหงความเปนจรงิตามบรรทัดฐานทางสังคมสวนรวม 
 

ลักษณะของบคุคลที่ปรับตัวไดดี  เปนบุคคลที่มีลักษณะที่พอสรุปได  ดังนี ้
  

1. รูจักและเขาใจตนเองอยางถองแท  โดยปราศจากอคต ิ
2. ยอมรับในสิ่งที่ตนเองเปน  คือ มีความพอใจในตนเอง 
3. ใจกวาง  ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
4. มองโลกในแงดี  มีความคิดทางบวกมากกวาความคิดทางลบ 
5. มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ไมตกอยูใตความกดดันจากบุคคล  หรือสถานการณอ่ืนใด 
6. รูจักควบคุมอารมณ  และรูจกัจัดการกับอารมณอยางเหมาะสม  หรือมีความฉลาดทาง 

อารมณ 
7. สามารถเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคใดๆ ไดดวยความมสีติ  และใชปญญา 
8. ประสบความสําเร็จในชีวติสวนตัว และการงาน 
9. สามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางมีความสุข  

 
กันยา  สุวรรณแสง (2533: 61)  การปรับตวั  เปนกิจกรรมสําคัญของชีวิต  ซ่ึงการปรับตัว

ของแตละบุคคลมีลักษณะอยางไรนั้น  ยอมขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของบคุคลนั้นและสภาพแวดลอม  
หรือสถานการณที่บุคคลกําลังเผชิญอยู  การดําเนินชวีิตของคนเรายอมจะมีอุปสรรคมาขัดขวาง  จึง
ทําใหเกิดความเครงเครียดขึน้  จําเปนตองพยายามทีจ่ะปลดปลอยความเครียดเหลานัน้ออกไป  เพื่อ
เปนการรักษาสภาพแหงความสมดุลของชีวิตไว  ดวยเหตุนี้จึงทําใหบคุคลเกิดการปรับปรุง
พฤติกรรมของคน  ที่เรียกวา  การปรับตัวนั่นเอง 
 

นิภา  นิธยายน (2520)  กลาวถึง  แรงผลักดันที่มีอิทธิพลเกี่ยวของกับการปรับตัว 2 ประการ  
ไดแก 
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 1.  แรงผลักดันภายนอก 
 
      ประการแรก  เปนความตองการของรางกายที่ตองการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม  
ทั้งนี้ การดําเนนิชีวิตของคนเรา  เปนการปรับตัวใหเปนไปตามความตองการหรือขอเรียกรองของ
รางกาย  เพื่อใหชีวิตดํารงอยูไดดวยด ี
 
      ประการทีส่อง  เปนขอเรียกรองอันเกดิจากสภาพแวดลอมของสังคม  เกิดจากการที่
มนุษยตองอยูทามกลางสิ่งแวดลอม  และจากการที่มนุษยตองอยูรวมกนั  และผูกพันกบัผูอ่ืนใน
สังคมอยูตลอด 
 
 2.  แรงผลักดันภายใน 
 
      ประการแรก  เปนแรงกระตุนจากภายในของแตละคน  เกิดจากสภาพทางสรีระของ
บุคคลนั้น  เชน  อาหาร  อากาศ  และเพศ 
 
      ประการทีส่อง  เปนผลของประสบการณทางสังคมที่บุคคลนั้นไดเรียนรูชีวิตผานมา  
เชน  ความตองการความรัก  ความตองการความสําเร็จ  และการเปนทีย่กยองนับถือ 
 
การปรับตัวในการทํางาน   
 
 การปรับตัวในการทํางานมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอบุคคลในการทํางาน  บุคคล
ตองมีการพัฒนาในงานของตน  เปนผูปฏิบัติงานอยางมแีบบแผน  ตองการพัฒนาความสามารถของ
ตนอยางตอเนือ่ง  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับงานที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  สามารถปรับตัว
ใหเขากับลักษณะงานจนเกิดความพอใจในงานที่ทํา  และบุคคลตองปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชาไดดี  บุคคลที่สามารถปรับตัวไดดีจะมีสุขภาพจิตดี  ซ่ึงสงผลใหเกิดการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ  เปนประโยชนตอองคการตอไป 
              

Arkoff (1968)  ไดแสดงความหมายของการปรับตัวที่ดีเกีย่วกับอาชีพหรือการงาน  (Good 
of  Vocational Adjustment)  ประกอบดวยความหมายสําคัญ 3 ประการ คือ 
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1.  ความมีวุฒภิาวะทางดานอาชีพ  (Term of  Vocational Maturity)  เปนแนวความคดิ 
หนึ่งที่ชี้ใหเหน็ถึงความสามารถในดานการปรับตัวของมนุษยในดานอาชีพ  ความสามารถในการ
ปรับตัวลักษณะนี้คือ  ระดับความสามารถและศักยภาพในการปรับตัวทางดานอาชีพ  (Vocational  
Development) ของแตละบุคคลที่จะสามารถพัฒนาตนเองในอาชีพนัน้ๆ 
 

2.  ความกาวหนาอยางมีแบบแผน  (The Idea of  Orderly Progression)  เปนลักษณะของ 
บุคคลที่สามารถปรับตัวทางดานอาชีพไดด ี บุคคลลักษณะนี้จะเปนผูปฏิบัติงานอยางมีแบบแผน  
และมุงหวังในความสําเร็จ  และความกาวหนาในหนาที่การงาน  ทั้งยังตองการที่จะพฒันา
ความสามารถของตนไปในจุดที่สูงสุดของตําแหนงงานในหนวยงานของตน  ซ่ึงตรงขามกับผูที่
ประสบปญหาในการปรับตวั  ในลักษณะนีจ้ะเปนผูทํางานอยางไรจดุหมาย  ไมมีการกําหนด
แนวทางและเปาหมายของตนเพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน  การปฏิบัติงานไมมีคุณภาพ  ไมมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมักประสบปญหาความสมัพันธกับหวัหนางานและเพื่อนรวมงาน  ทํา
ใหเกิดปญหาสุขภาพจิต  และเปนผลทําใหความสามารถในการปรับตวัลดลง 
 
 3.  ความพอใจในงาน  (The Notion of Job Satisfaction)  ผูที่สามารถปรับตัวดานอาชพีไดดี  
มักเปนผูมีความพอใจในงานนั้นๆ เปนพืน้ฐาน  หรืออาจเปนผูที่สามารถปรับตัวใหคุนเคยกับ
ลักษณะงานจนเกิดความพอใจในงานที่ทํา  ความพอใจในงานเปนเกณฑสําคัญที่ช้ีวาบุคคลสามารถ
ปรับตัวดานอาชีพอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด  ผูที่ประสบปญหาการปรับตัวดานอาชพี สวนใหญ
มักเปนผูที่ขาดความพึงพอใจในงานที่ทํา  และมีความเหน็วางานนัน้ไมเหมาะสมกับตนเอง  ไมมี
ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้นใหไดดี  หรือยังไมสามารถตัดสินใจไดวาตนจะยดึอาชีพ
ใดเปนหลักในการดํารงชีวิตตอไป  หรือตนเองไมมีความสามารถเหมาะสมกับอาชพีใด 
                                                                                                                                                                                         
 Dawis and Lofquist  (1984 อางใน สุรพล  อินทุราม, 2543)  ประกอบดวยความหมาย
สําคัญ  2  ประการ คือ 
 

1.  การปรับตัวใหเขากับความตองการขององคการ  หมายถึง  ความสามารถในการ 
ปรับตัวในการทํางาน โดยพจิารณาจากความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน และบุคลิกภาพที่
เหมาะสม ซ่ึงไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังขององคการ 
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2.  การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล  หมายถึง  ความสามารถของพนักงานที ่
จะปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวัง และใหความใสใจในความสําเร็จของงาน  และมโีอกาสไดใช
ความเปนตวัของตัวเองเสริมการทํางาน  ตองการไดรับความพอเพยีงตามความจําเปนดานสรีระ  
การมีความมั่นคงปลอดภัย  การเปนสวนหนึ่งของสังคม  การมีเกียรตแิละศักดิ์ศรี  การมีความเขาใจ
และรูจักตนเอง 

 
เมื่อบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได  จะสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  ผูที่

สามารถปรับตัวดานอาชพีไดดีมักเปนผูที่มคีวามพอใจในงานนั้นๆ  เปนพื้นฐาน  หรือเปนผูสามารถ
ปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะงาน  จนเกิดความพอใจในงานที่ทํา  ความพอใจในงานเปนเกณฑ
สําคัญที่ช้ีไดวา  ผูใดสามารถปรับตัวดานอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด  ผูทีป่ระสบปญหา
การปรับตัวดานอาชีพสวนใหญมักเปนผูทีข่าดความพอใจในงานที่ทํา  และมักมีความเห็นวางานที่
ทํานั้นไมเหมาะสมกับตนเอง  ตนเองไมมีความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้นไดดี  หรือยังไม
สามารถตัดสินใจไดวาตนเองจะยดึอาชีพใดเปนหลักในการดํารงชีวิตตอไป  หรือตนเองมี
ความสามารถเหมาะสมกับอาชีพใด 
 
 Rathus and Jeffrey (1995)  กลาววา  เมื่อบุคคลเริ่มเขาสูชีวิตการทํางาน  ทุกคนจะตองมี
ความพยายามในการปรับตวั (Adjustment in the Workplace)  โดยเฉพาะผูที่เร่ิมทํางานเปนคร้ังแรก  
ลักษณะของบคุคลที่สามารถปรับตัวไดนั้นจะตองเปนผูที่มีความพยายามที่จะพัฒนาตนเอง (Self  
Development)  อยางสม่ําเสมอ  นอกจากนี้จะตองเปนผูที่ยอมรับความเปนจริงในหลาย ๆ เร่ือง เชน 
เงินเดือน สวัสดิการที่ไดรับ กฎ ระเบยีบ ขอบังคับ เปนตน  เนื่องจากอาจมีแนวโนมที่จะเปนไป
ไดมากวางานที่ทํานั้น  เปนงานที่ไมเปนไปตามความคาดหวังที่ตนเองไดเคยคิดไวทกุประการ  
ดังนั้นบุคคลทีส่ามารถปรับตัวใหตนเองมีความสุขกับสภาพแวดลอมในการทํางานได จึงมีลักษณะ
ดังนี ้
 
 1.  มีความพยายามในการเชื่อมโยงความรูทีไ่ดรับจากการเรียนมาสูการทาํงานใหมากทีสุ่ด 
(Making the Transition from School to Workplace) อาจเปนไปไดวา บคุคลที่มีผลการเรียนดี  และ
ไดรับการยกยองชื่นชม  แตเมื่อมาทํางานแลวอาจไมไดรับการชื่นชมอยางที่เคยไดรับ  เนื่องจากชวีติ
จริงในการทํางานนั้นมีขอจํากัดมากมายเรือ่งของลําดับขั้นตามหนาที่รับผิดชอบ  และสายงานบังคบั
บัญชาในองคการ  (Organization Hierarchy)  บุคคลตองยอมรับความจริงและไมละความพยายามที่
จะพัฒนาความรูของตนเองอยางตอเนื่อง 
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 2.  มีความพยายามในการจัดการงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ (Learning on to 
carry out the job tasks)  โดยตองพยายามพฒันาทักษะ ฝมือ ที่เกี่ยวของกับงานที่ไดรับมอบหมาย  
เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
  

3.  ยอมรับและแสดงถึงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่และงานที่เกีย่วของ (Accepting 
responsibility for job tasks and functions)  โดยไมปดภาระรับผิดชอบไปใหผูอ่ืน 
 
 4.  ยอมรับในสถานภาพของตนเองในองคการ  (Accepting in status within organization)  
ในฐานะผูเขาใหม (Newcomer)  ที่พรอมจะเรียนรูรายละเอียดของงาน 
 
 5.  พยายามทีจ่ะแสดงความเปนมิตรไมตรีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนา  (Get along with 
co-workers and supervisor)   
 
 6.  แสดงออกถึงความสามารถของตนเองในการพัฒนาปรับปรุงงาน  และตองการ
ความกาวหนา  (Making improvement and showing progress)  โดยกระตือรือรนและขยันที่จะ
ทํางานในหนาที่ใหดีเสมอเพือ่ที่จะมีความกาวหนาจากงานที่รับผิดชอบอยู 
 
 7.  พยายามทีจ่ะหาผูใหการชวยเหลือหรือใหคําแนะนําปรึกษาเกีย่วกับงานที่ตนเองทาํอยู  
(Finding a sponsor or mentor)  เนื่องจากเปนธรรมดาของผูที่เร่ิมงานใหมที่จะตองไมเขาใจ  ใน
รายละเอียดและลักษณะงานทั้งหมด  ดังนัน้เมื่อมีปญหาจึงตองพยายามขจัดปญหาและอุปสรรคนั้น
ใหหมดไป 
 
 8.  มีความสามารถในการกาํหนดขอบเขตใหชัดเจน  ระหวางงานที่ทําอยูกับเรื่องในชีวิต
สวนตัว  (Definding the boundaries between job and other areas of life)  เชน  ในขณะทํางานกต็อง
แสดงความคิดเห็นและคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาความสัมพันธสวนตวั 
 
 9.  พยายามประเมินผลงานของตนเองโดยสม่ําเสมอ  (Evaluating outcomes of work)  วา
ตนเองไดพฒันาตนใหมีขีดความสามารถเพิ่มขึ้นในการพัฒนางานไดมากนอยเพียงใด 
 

10. พยายามทีจ่ะจดัการหรือผอนคลายความเครียดหรือความหงุดหงิดใจ  จากการทํางาน   
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(Learning to cope with daily frustrations on the job)  โดยเฉพาะเมื่อทํางานแลวประสบความ
ผิดพลาด 
 
   อุบลรัตน  เพ็งสถิตย (2524: 329)  การปรับตัวในดานอาชพี  ประกอบดวย การปรับตัวใน
ดานการทํางานของตน  การปรับตัวใหเขากับชั่วโมงการทํางาน  การปรับตัวใหเขากบัเพื่อนรวมงาน  
และนายจางหรือหัวหนา  รวมทั้งการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั่วไป  การปรับตัวของผูที่มา
ทํางานใหม  จาํเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองไดรับการฝกฝนหรือคําชี้แนะเกี่ยวกับงานตางๆอยางมากมาย  
นอกจากนี้ถาบุคคลใดไมไดรับการเตรียมตัวหรือศึกษางานในอาชีพนั้นกอน  จะทาํใหไดรับความ
ยากลําบากในการฝกทักษะ  หรือฝกฝนงานใหมีความเขาใจงานไดดดีวย  แตถาบุคคลใดมีโอกาส
เตรียมตัวและไดรับการฝกฝนแลว  จะมีสวนชวยใหบุคคลนั้นประสบความสําเร็จดานอาชีพการงาน
ไดงายยิ่งขึ้น 
 
 การที่จะทราบวาบุคคลใดมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับงานไดดีมากนอยเพยีงใด
นั้น  ขึ้นอยูกับ  2 ปจจยั คือ 
 

สัมฤทธิ์ผลในการทํางาน  (Acheivement)  เปนความตองการที่จะใหงานของตน 
ประสบความสําเร็จเหนือกวาบุคคลอื่น  โดยทุมเทความสนใจไปยังอาชีพนั้นอยางจรงิจัง  โดยไมมี
การคํานึงถึงสุขภาพและความเปนไปในครอบครัว  จะพากเพียรและพยายามทํางานใหดีที่สุดทั้ง
ปริมาณ  และคุณภาพ  มักพบในวยัผูใหญตอนตน 
 

ความรูสึกพึงพอใจในงาน  (Job  Satisfaction)  เปนเครื่องแสดงถึงความสามารถในการ 
ปรับตัวในการทํางานของบุคคล 
 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535: 158-161)  ไดกลาววา บุคคลที่มีการปรับตัวในการ
ทํางานที่ดีในหนวยงาน  คือ  บุคคลที่มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ซ่ึงจะแสดงออกในรูป
พฤติกรรมตาง ๆ  เชน  ความกระตือรือรน  ความหวัง  ความกลา  ความเชื่อมั่น  และในทางตรงกัน
ขาม  บุคคลที่ไมสามารถปรับตัวไดจะแสดงออกในรูปของความเฉื่อยชา  ความเฉยเมย  ความ
หวาดระแวง  ทอแท  เบื่อหนาย  ขาดความเต็มใจที่จะทาํงาน  ไมอยากรับผิดชอบ   ดังนั้น  บุคคลที่
ปรับตัวไดในสภาพแวดลอมของการทํางานจะสังเกตไดจากความกระตือรือรนในการทํางาน  มี
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ความสุขในการทํางาน  เต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับของหนวยงาน  พยายามปฏิบัติงานใหบรรลุ
จุดมุงหมายและอื่น ๆ  ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีผลดีตอหนวยงาน 
 
 ดวงรัตน พิทักษ (2540)  ไดกลาวถึง  การปรับตัวในการทาํงานของพนักงานสาย
อิเลคทรอนิคสคอมเมิรสในบริษัทสื่อสารโทรคมนาคม  โดยพิจารณาจากปจจยัหลัก  3  ประการ   
คือ  ความมีวฒุิภาวะทางอาชีพ  ความกาวหนาอยางมแีบบแผน  และความพึงพอใจในงาน 

 
เกษม  เฉลิมธนะกจิโกศล (2543: 26)  การปรับตัวในการทํางาน  หมายถึง  ความสามารถ 

ของบุคคลในการเผชิญปญหา  หรือแกไขปญหาตางๆ  เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางประสบ
ความสําเร็จ  มี 3 ดาน คือ  การปรับตัวดานใหเขากับงานทีท่ํา  การปรับตัวดานใหเขากบั
สภาพแวดลอมในการทํางานและกฎระเบยีบ  และดานการปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 
  

จารุวรรณ  รังสิมันตุชาติ (2544)  กลาววา  การปรับตวั หมายถึง ความสามารถในการเผชิญ
ปญหาตาง ๆ โดยคํานึงถึงความเปนจริง  และสามารถดํารงชีวิตไดอยางมีความสุขภายใต
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน คือ การปรับตัวดานสวนตัว  การปรับตวั
ดานสังคม และการปรับตัวดานสภาพแวดลอม 
 

จากแนวคิดเกีย่วกับการปรับตัวในการทํางานที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวา  การ
ปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม  หมายถึง  ความสามารถของบคุคลในการเผชิญกับ
ปญหาหรือการแกไขปญหาตาง ๆ เพื่อสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จซึ่งอาจนําวิธีการ
ปรับเปลี่ยนมมุมอง ทัศนคติ และการกระทําเพื่อเสริมสรางบุคลิกภาพหลักใหมของอาชีพราชการ 
ใหมีความทนัสมัย ทั้งแนวคดิ ทัศนคติ การดําเนินงาน และเทคโนโลยี เพื่อนํามาประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนและพัฒนาประเทศใหกาวหนา 

 
โดยในการศึกษาวิจยันี้  ผูวิจยัจึงไดกําหนดลักษณะการปรับตัวในการทาํงานของขาราชการ

รุนใหม  จากแนวคิดดังกลาวขางตนออกเปน  3  ประการ คือ 
 
1.   การปรับตัวใหเขากับลักษณะงานที่ทํา 
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2.   การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานและกฎระเบยีบ ขอบังคับ 
 
3.   การปรับตัวใหเขากับเพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 
นอกจากนี้  การปรับตัวในการทํางานยังมีปจจัยสวนบุคคลเขามาเกี่ยวของ  โดย Farrag 

(1986 อางใน  นิภา  นิธยายน, 2530: 11)  กลาวถึงปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับการปรับตัวในเรื่อง เพศ
กับการปรับตวัวา  เพศที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอความสามารถในการปรับตัวแตกตางกัน  เนื่องจาก
เพศหญิงและเพศชายมีปญหาแตกตางกัน  กลาวคือ  เพศหญิงจะมีปญหาความคับของใจและการ
ปรับตัวมากกวาเพศชาย  เนือ่งจากเพศหญิงมีอิสระนอย  มีความขัดแยงภายในใจมาก  ขี้อาย  เก็บกด
ความวิตกกังวลและความกาวราวไว  ทําใหเกิดความคับของใจ  แตเพศชายที่อิสระในการแสดงออก
ของพฤติกรรมและอารมณตาง ๆ ไดมากกวา  เพศหญิงจึงมีความกังวลมากกวาเพศชายและขาด
ความสุขในการทํางาน  ตลอดจนมแีนวโนมหวาดกลัวตอส่ิงตาง ๆ  และพัฒนาการของปญหาทาง
อารมณมากกวาเพศชาย  อยางไรก็ตามมีผลงานวิจยัหลายชิ้นแสดงวาเพศไมมีความสมัพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานหรือการปรับตัวในการทํางาน  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535: 146)  
ทั้งนี้โดยกลาววา  การปรับตวัในการทํางานยังขึ้นอยูกับลักษณะงานทีท่ําดวย  วาเปนงานลักษณะใด
และเกีย่วของกับระดับความทะเยอทะยาน  ความตองการทางดานการเงินดวย  แตถึงอยางไรก็ตาม
เพศหญิงยอมมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ  และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวา
เพศชาย 

 
ดังนั้น  ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  การศึกษา  อายุและสถานภาพการสมรส  จึงนาจะมี

ความสัมพันธกับการปรับตวัในการทํางาน  ซ่ึงผูวิจัยสนใจนํามาศึกษาเปนปจจยัสวนหนึ่งดวย  ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ชอลัดดา  โรจนดํารงคฤทธิ์ (2533)  ที่ศึกษาเปรียบเทยีบการปรับตัว
ของลูกจางในอุตสาหกรรมใหมระยอง  พบวา  ปจจยัสวนบุคคลของลูกจางที่แตกตางกัน  ทาํใหการ
ปรับตัวแตกตางกัน  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  อายุ  และคาจางที่ไดรับ 
  

จากการทบทวนวรรณกรรม  แนวคดิและทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน  สามารถสรุปได
วา  การที่บุคคลปรับตัวไดดี เปนบุคคลที่มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี  เขาใจตนเอง  เขากับสังคม
และส่ิงแวดลอมได  สามารถยอมรับสภาพตาง ๆ ที่เกิดขึน้  พรอมรับกบัการเปลี่ยนแปลง  จึง
สามารถพัฒนาตนเอง  สามารถเผชิญและแกไขปญหาตาง ๆ ได  สงผลใหทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ  และมีความสขุอยูในสังคมปจจุบันไดดีเชนเดียวกนั  โดยการศึกษาครั้งนี้จะพิจารณา
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การปรับตัวในการทํางานดานตาง ๆ ตามสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในที่ทํางาน  แบงออกเปน 3 
ดาน คือ 

 
1.  การปรับตัวใหเขากับงานที่ทํา 
 
2.  การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางาน  และกฎระเบียบขอบังคับ   
 
3.  การปรับตัวใหเขากับเพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชา 

 

แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนนุทางสงัคม 

 
 การสนับสนุนทางสังคมมีผลตอบุคคลในหลาย ๆ ดาน และมีความสําคัญตอพฤติกรรมของ
มนุษยดวย  ซ่ึงมีผลงานวิจัยยอมรับรวมกนัวา การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจยัดานจิตวิทยาที่มผีล
ตอพฤติกรรมมนุษยในองคกร  หากบุคคลไดรับการสนับสนุนทางสงัคมที่ดีแลว  จะทําใหบุคคลนั้น
มีปฏิสัมพันธตอบุคคลและสิ่งแวดลอมในองคกรที่เหมาะสมนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน  
และทํางานไดอยางมีความสขุ  จากแนวคิดดังกลาวนี้มนีกัวิชาการใหความหมายของการสนับสนุน
ทางสังคมไวหลายความหมายดังตอไปนี ้
 
ความหมายของการสนับสนนุทางสงัคม 
 

Cobb (1979 อางใน อภิรัชศกัดิ์  รัชนีวงศ, 2539)  การสนบัสนุนทางสังคม  หมายถึง  ขอมูล 
หรือขาวสารที่ทําใหบุคคลเชือ่วามีคนรักและสนใจ  มีคนยกยองและมองเห็นคณุคา  รูสึกวาตนเปน
สวนหนึ่งของสังคม  มีความผูกพันซึ่งกันและกัน 
 

Schaefer  et al. (1981: 11-26)  ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคม  วาเปนการที่
บุคคลรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลที่มีการติดตอกันในสังคม  ซ่ึงใหการสนับสนุนทาง
สังคมกัน  3  ดาน คือ  ดานอารมณ  ดานขอมูลขาวสาร และดานวัตถุส่ิงของ 
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 Mark (1982 อางใน อภิรัชศกัดิ์  รัชนีวงศ, 2539)   การสนับสนุนทางสงัคม  หมายถึง  
ความสัมพันธระหวางคน ไมเฉพาะแตความชวยเหลือทางดานวัตถุ  และความมั่นคงทางอารมณ
เทานั้น  แตรวมถึงการที่บุคคลรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคมดวย 
  
 Thoits (1982: 145-159)  ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคม วาเปนการที่บุคคล
ในสังคมใหการชวยเหลือสมาชิกดานอารมณ  สังคม  และขอมูล  ซ่ึงจะชวยใหบคุคลสามารถเผชิญ
และตอบสนองตอความเจ็บปวย  หรือความเครียดไดในระยะเวลาที่รวดเร็ว  และความภาคภูมใิจ
อยางเดยีวไมพอที่จะทําใหบคุคลเผชิญกับเหตุการณความเครียดในชีวติได  การสงเสริมใหเกิดความ
ภาคภูมใิจและการเขาใจความรูสึกของเขากับการใหความชวยเหลือ  เปนสิ่งสําคัญที่จะชวยให
บุคคลเผชิญกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
Procidamo and  Heller (1983 อางใน เกษม  เฉลิมธนะกจิโกศล, 2543)  ใหความหมายวา

การสนับสนุนทางสังคม  นอกจากจะทําใหบุคคลไดรับความรัก ความสนใจ และความภาคภูมใิจ
แลว  ยังทําใหบุคคลไดรับคานิยม ไดรับความชวยเหลือจากบุคคลที่มีความสําคัญตอเขาไดทันทวงที  
และเขารูสึกพอใจในสัมพนัธภาพที่มีตอกนั   
 
 Freund and McGuire (1991: 122)  การสนบัสนุนทางสังคม  หมายถึง  แหลงตางๆ ที่ให
ความชวยเหลือบุคคล  เมื่อเกิดชวงเวลาวกิฤติและชวยใหพวกเขาปรับตวัเขากับชวีิตของเขาได 

 
Kaplan , Cassel and Gore (1997: 50-57)  ไดใหความหมายของ 

การสนับสนุนทางสังคมวา  เปนความพึงพอใจตอความจาํเปนพื้นฐานทางสังคมในแตละบุคคล  ซ่ึง
ไดรับจากสภาพแวดลอมในสังคมของบุคคลนั้นๆ  ไดแก การที่บุคคลไดรับความรัก  การยกยอง  
การเปนสวนหนึ่งของสังคม และการไดรับความปลอดภยั 
 

Keith and John (1997: 39)  การสนับสนุนทางสังคม  เปนการสื่อสารอยางหนึ่งภายในที่
ทํางานที่ลูกจางตองการ  ทําใหรับรูวามีคนเอาใจใส  รูสึกนับถือตนเอง  และรูวาตนเองมีคุณคา  เมื่อ
ความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางมีความเชื่อใจและอุนใจ  จะนํามาซึ่งสุขภาพกาย และ
สุขภาพจิตที่ด ี กอใหเกิดความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย  การสื่อสารถือเปนการ
สนับสนุนที่ผูจัดการหรือหัวหนางานควรม ี คือ  การใหขอมูลปอนกลับตอผลการปฏิบัติงาน   
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ตอบคําถามที่ลูกนองถาม  ลูกจางหรือลูกนองจะแสดงใหเห็นถึงความรูสึกวามีการสนบัสนุนทาง
สังคมเกิดขึ้น 
  
 บุญเยี่ยม  ตระกูลวงศ  (2528)  การสนับสนนุทางสังคม  หมายถึง  ส่ิงที่ผูรับการสนับสนุน
ไดรับการชวยเหลือดานขาวสาร  วัสดุส่ิงของ  หรือการสนับสนุนดานจติใจจากผูใหการสนับสนุน  
ซ่ึงอาจเปนบุคคลหรือกลุมแลวมีผลทําใหผูรับนําไปปฏิบัติในทิศทางที่ผูรับตองการ 
 
 สุภัสตรา  เกาประดิษฐ  (2535)  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการ
ตอบสนองดานความรัก  ความเอาใจใส  ความยกยอง  และมองเห็นคณุคาเปนสวนหนึ่งของสังคม  
และการชวยเหลือตางๆ  เชน  ขาวสารขอมูล  ส่ิงของและอื่นๆ  จากการที่บุคคลนั้นไดมีการติดตอ
สัมพันธกับบุคคลในกลุมสังคม 
 
 จากความหมายของการสนับสนุนทางสังคมที่กลาวมาแลวนั้นสรุปไดวา  การสนับสนนุ
ทางสังคม  หมายถึง  การที่บุคคลที่เปนสมาชิกในกลุม หนวยงาน หรือสังคมนั้นๆ ไดรับการยอมรบั 
การไววางใจ  ความชวยเหลือ  หรือมีการแลกเปลี่ยนทางดานขอมูลขาวสาร ส่ิงของ หรือการ
สนับสนุนดานจิตใจ อารมณ เพื่อใหตอบสนองตอความตองการทางสังคมพื้นฐานและสนับสนนุ
สงเสริมใหเกดิความพึงพอใจในการกระทาํการตางๆ 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุนทางสงัคม 
 
 สวนใหญพัฒนามาจากทฤษฎีพื้นฐานที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรม  ดังนี ้ Burns (1979 อางใน 
สุภัสตรา  เกาประดิษฐ, 2535) 
 

1.  ทฤษฎีพฤติกรรมและกระบวนการกลุม (Theories of Group  Behavior and Process) 
     พัฒนามาจากทฤษฎีกลุมสัมพันธของ  Kurt  Lewin  เปนการศึกษาถึงกระบวนการใน 

การกระทํารวมกัน  ( Interaction )  ทั้งทางกายภาพ หรือทางจิตวิทยาของบุคคลที่อยูในกลุม  เพื่อ
สนับสนุนใหบุคคลไดบรรลุจุดมุงหมายหรือพฤติกรรม  ในทิศทางที่ตองการและสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  3  ลักษณะ  คือ 

 
 



  
  22 

1) ตัวกลางในการเปลี่ยนแปลง  คือ  กลุมมีอิทธิพลตอสมาชิก  และสามารถทําให 
สมาชิกกลุมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได 

2) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง  คือ  การใหกลุมเปลี่ยนพฤติกรรม  
3) ตัวนําในการเปลี่ยนแปลง  คือ  พฤติกรรมของมนุษยจะเปลี่ยนแปลงไดตอเมื่อเขา 

ไปมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ 
 

2.  ทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคล (Theories of Interpersonal Relations) 
     การติดตอส่ือสารใดๆ ตองอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคลที่ถายทอดขาวสารนัน้   

เปนกระบวนการสองทาง  ทีผู่ใหและผูรับแลกเปลี่ยนขาวสารกัน  ผลที่ไดนอกจากเปนการ
แลกเปลี่ยนขาวสาร  ยังเปนแรงสนับสนุนทางสังคมที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได 
 
 3.  ทฤษฎีกระบวนการอิทธพิลทางสังคม (Theories of Social Influence Process) 

     บุคคลในสังคมตองผานกระบวนการทางสังคม  ทําใหบุคคลไดรับความรู  ทักษะ   
เพื่อใหสามารถปรับตัวเขาเปนสมาชิกคนหนึ่งของสังคมนั้นๆ ได  กระบวนการอิทธิพลทางสังคม 
เปนการที่สังคมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลที่เปนสมาชิกของสังคม  โดยบุคคลประพฤติ
ปฏิบัติหรือตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  โดยใชบรรทัดฐานของสังคมเปนเกณฑ  เมื่อไดรับการ
ยอมรับและยกยองจากกลุมคนในสังคม  ทั้งกลุมปฐมภูม ิ (กลุมครอบครัว  และกลุมเพื่อนบาน)  
และกลุมทุติยภูม ิ (กลุมที่สัมพันธกันอยางเปนแบบแผนและกฎเกณฑ) 
 
การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 

House (1985)  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ส่ิงที่ผูรับไดรับการสนับสนุนทางสงัคม
ในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุส่ิงของ หรือการสนับสนุนทางดานจิตใจจาก
ผูใหการสนับสนุน ซ่ึงอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติหรือแสดงออกทาง
พฤติกรรมไปในทางที่ผูรับตองการ ในทีน่ี้หมายถึงการมีสุขภาพดี การสนับสนุนทางสังคมอาจมา
จากบุคคลในครอบครัว เชน พอแม พี่นอง เพื่อนบาน ผูนําชุมชน เพื่อนรวมงาน เพื่อนนักเรยีน ครู 
เจาหนาที่สาธารณสุข หรืออาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) 
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Kaplan (1976: 39 - 42) ไดใหคําจํากดัความ  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ส่ิงที่บุคคล
ไดรับโดยตรงจากบุคคลหรือกลุมบุคคล อาจเปนทางขาวสาร เงิน กําลังงาน หรือทางอารมณ ซ่ึงอาจ
เปนแรงผลักดนัใหผูรับไปสูเปาหมายที่ผูใหตองการ 

 
Pilisuk (1982: 20) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธระหวางคน ไม

เฉพาะแตความชวยเหลือทางดานวัตถุ ความมั่นคง ทางอารมณเทานั้น แตยังรวมไปถงึการที่บุคคล
รูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับเปนสวนหนึ่งของผูอ่ืนดวย 
 
ประเภทของการสนับสนุนทางสงัคม 
 

House (1985: 66) ไดแบงประเภทของพฤตกิรรมในการใหการสนับสนนุทางสังคม เปน 4 
ประเภท คือ 

 
1. Emotional Support คือ การสนับสนุนทางอารมณ เชน การใหความพอใจ การยอมรับ

นับถือ การแสดงถึงความหวงใย 
 
2. Appraisal Support คือ การสนับสนุนดานการใหการประเมินผล เชน การใหขอมูล

ปอนกลับ (Feed Back) การเห็นพองหรือใหรับรอง (Affirmation) ผลการปฏิบัติ หรือการบอกให
ทราบผลถึงผลดี ที่ผูรับไดปฏิบัติพฤติกรรมนั้น 

 
3. Information Support คือ การใหการสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร เชน การให 

คําแนะนํา (Suggestion) การตักเตือน การใหคําปรึกษา (Advice) และการใหขาวสารรูปแบบตางๆ  
 
4. Instrumental Support คือ การใหการสนับสนุนทางดานเครื่องมือ เชน แรงงาน เงิน เวลา  

เปนตน 
 
แหลงของการสนับสนุนทางสังคม 
 
 โดยปกตกิลุมสังคม จัดแบงออกเปนประเภทใหญๆ ได 2 ประเภท คือ กลุมปฐมภูมิและ
กลุมทุติยภูม ิ 
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กลุมปฐมภูมิเปนกลุมที่มีความสนิทสนมและมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกเปนการสวนตวั
สูง กลุมนี้ไดแก ครอบครัว ญาติพี่นองและเพื่อนบาน  

สวนกลุมทุติยภูม ิเปนกลุมสังคมที่มีความสัมพันธตามแผนและกฎเกณฑทีว่างไว มีอิทธิพล
เปนตัวกําหนดบรรทัดฐานของบุคคลในสังคมกลุมนี้ ไดแก เพื่อนรวมงาน กลุมวิชาชีพ และกลุม
สังคมอื่นๆ ซ่ึงในระบบการสนับสนุนทางสงัคมถือวา มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาอาจกลาว
โดยสรุปไดวา แหลงของการสนับสนุนทางสังคมนั้นมีทั้งแหลงปฐมภมูิ และแหลงทุติยภูม ิการ
สนับสนุนจากแหลงปฐมภมู ิไดแก ครอบครัว ญาติพี่นอง ซ่ึงมีความสําคัญตอการเจ็บปวยและ
พฤติกรรมอนามัยของบุคคลเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะการสนับสนุนทางอารมณ จากคูสมรส สวนการ
สนับสนุนทางสังคมจากแหลงทุติยภูมิถือวาเปนผูใหบริการทางสุขภาพ ไดแก แพทย พยาบาล 
เจาหนาที่สาธารณสุข และบคุลากรอื่นๆ เชน ครู พระ ผูนําชุมชน อาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) 
ซ่ึงมีความสําคัญในการสนับสนุนขอมูล ขาวสาร และความรูที่เกี่ยวของกับสุขภาพ 
 
องคประกอบของการสนับสนุนทางสงัคม 
 

Pilisuk (1982: 20)  หลักการที่สําคัญของการสนับสนุนทางสังคม ประกอบดวย 
 
1.  ตองมีการติดตอส่ือสารระหวางผูใหและผูรับการสนับสนุน 
 
2.  ลักษณะของการติดตอสัมพันธนั้น จะตองประกอบดวย 

                   
     2.1  ขอมูลขาวสารที่ทําใหผูรับเชื่อวามคีวามเอาใจใส และมีความรกั ความหวังดใีน 

สังคมอยางจริงใจ 
                   

     2.2  ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะทําใหผูรับรูสึกวาตนเองมีคา และเปนที่ยอมรับใน 
สังคม 
 
                   2.3  ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะ ทําใหผูรับเชื่อวาเขาเปนสวนหนึ่งของสังคมและม ี
ประโยชนแกสังคม 

 
3.  ปจจัยนําเขาของการสนับสนุนทางสังคมอาจอยูในรูปของขอมูล ขาวสาร วัสดุส่ิงของ  
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หรือดานจิตใจ จะตองชวยใหผูรับไดบรรลุถึงจุดหมายทีเ่ขาตองการ 
 
ระดับของการสนับสนุนทางสังคม 
 

Gottlieb (1985: 5-12) ไดแบงระดับ การสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ระดับ คือ 
 
1.  ระดับกวาง (Macro Level) เปนการพจิารณาถึงการเขารวม หรือการมีสวนรวมในสังคม 

อาจวัดไดจากความสัมพันธกับสถาบันในสังคม การเขารวมกับกลุมตางๆ ดวยความสมัครใจและ
การดําเนนิวิถีชีวิตอยางไมเปนทางการในสังคม เชน การเขารวมกลุมกิจกรรมตางๆ ในสังคม ชุมชน
ที่เขาอาศัยอยู อาทิ กลุมแมบานเลี้ยงลูกดวยนมแม กลุมหนุมสาวพัฒนาหมูบาน กลุมตานภยัเอดส 
กลุมเลี้ยงสัตวปก กลุมจักสาน กลุมแมบานเกษตรกร เปนตน 

 
2.  ระดับกลุมเครือขาย (Mezzo Level) เปนการมองที่โครงสราง และหนาที่ของเครือขาย

สังคม ดวยการพิจารณาจากกลุมบุคคลที่มีสัมพันธภาพอยางสม่ําเสมอ เชน กลุมเพื่อน กลุมบุคคล
ใกลชิดในสังคมเสมือนญาติ ชนิดของการสนับสนุนในระดับนี ้ไดแก การใหคําแนะนํา การ
ชวยเหลือดานวัสดุส่ิงของ ความเปนมิตร การสนับสนุนทางอารมณ และการยกยอง 

 
3.  ระดับแคบ หรือระดับลึก (Micro Level) เปนการพิจารณาความสัมพนัธของบุคคลที่มี

ความใกลชิดสนิทสนมกันมากที่สุด ทั้งนี้มคีวามเชื่อกันวาคุณภาพของความสัมพันธมีความสัมพันธ
มากในเชิงปรมิาณ คือ ขนาด จํานวน และความถี่ของความสัมพันธ หรือโครงสรางของเครือขาย ใน
การสนับสนุนในระดบันี้ไดแก สามี ภรรยา และสมาชิกในครอบครัวซ่ึงมีความใกลชิดทางอารมณ 
การสนับสนุนทางจิตใจ และแสดงความรักและหวงใย (Affective Support) 

 
ชนิดของการสนับสนุนทางสงัคม 
 

Cobb (1976: 300)  แบง การสนับสนุนทางสังคม ออกเปน 4  ดาน คือ 
 
1.  การไดรับการสนับสนุนทางอารมณ  หมายถึง ขอมูลที่ทําใหบุคคลทราบวาเขาไดรับ

ความรัก  และการดูแลเอาใจใส  รวมทั้งมีความผูกพันซึ่งกันและกัน 
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2.  การไดรับการยอมรับและเห็นคณุคา  หมายถึง  ขอมูลที่ทําใหบุคคลทราบวาเขามีคณุคา   
ไดรับการยกยอง  นับถือ  และเปนที่ยอมรบัของผูอ่ืน 

3.  การมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม  หมายถึง  ขอมูลที่ทําใหบุคคลทราบ 
วาเขาเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม  มีสวนรวมและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 

4.  การสนับสนุนทางสังคมดานสิ่งของ เงินและบริการ  หมายถึง  การไดรับความ 
ชวยเหลือดานเงินทอง  ส่ิงของ เครื่องใช  ตลอดจนการชวยทุนแรงตาง ๆ  
 

Thoits (1982)  ไดอธิบายถึง  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมเกิดขึ้นตามระดับ 
ความตองการพื้นฐานทางสงัคมของบุคคล  เกิดขึ้นจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม  
และแบงเปน 5  ชนิด  คือ 
 
 1.  การสนับสนุนดานอารมณ  (Emotional Support)  หมายถึง  ขอมูลที่ทําใหบุคคลเชือ่วา
ไดรับความรัก  และการดแูลเอาใจใส  ซ่ึงมกัไดรับความสมัพันธที่ใกลชดิและมีความผูกพันที่ลึกซ้ึง
ตอกัน 
 
 2.  การสนับสนุนดานการยอมรับและเหน็คุณคา  (Esteem Support)  หมายถึง  ความรูสึกที่
บอกใหทราบวา บุคคลนั้นมคีุณคา  เปนทีย่อมรับและเห็นคุณคาจากบุคคลอื่นดวย 
 

3.  การสนับสนุนดานการมรสวนรวมของกลุม  (Socially Support or Network)  หมายถึง   
การแสดงออกที่ใหทราบวา  บุคคลนั้นเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม  และมี
ความผูกพันซึง่กันและกัน    อุปกรณ ส่ิงของ  เงินทอง  ทีจ่ะทําใหบุคคลที่ไดรับนั้น  สามารถดํารง
บทบาทหรือหนาที่รับผิดชอบไดตามปกต ิ
 
 4.  การสนับสนุนดานสิ่งของ  เงิน  และบริการ  (Tangible Support)  หมายถึง  การใหความ
ชวยเหลือในดานสิ่งของ  เงินทอง  หรือบริการที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับนั้น  สามารถดํารงบทบาท
หรือหนาที่รับผิดชอบไดตามปกต ิ
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5.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  (Information Support)  หมายถึง  การไดรับคําแนะนํา
การใหขอมูล  ชี้แจงใหทราบถึงวิธีการในการแกไขปญหา  หรือใหขอมลูปอนกลับเกีย่วกับ
พฤติกรรมและการกระทําของบุคคล              

 
Barrera (1981 cited in Brown, 1986)  แบงการสนับสนุนทางสังคม  คือ  

  
 1.  การติดตอส่ือสาร  และมีความใกลชิดซึง่กันและกัน 
 
 2.  การชวยเหลือดานสิ่งของ 
 
 3.  การใหคําแนะนําและขอมูลขาวสาร 
 
 4.  การใหขอมลูปอนกลับในทางบวก 
 
 5.  การชวยเหลือดานแรงงาน 
 
 6.  การมีสวนรวมในสังคม 
 

House  (1981 cited in Tilden, 1985)  การสนับสนุนทางสังคม เปนปฏิสัมพันธระหวาง 
บุคคล  ประกอบดวย 4 ดาน คือ 
 

1.  การสนับสนุนทางอารมณ  (Emotional Support)  หมายถึง  การใหการยกยอง  ความ 
ไววางใจ  ความรัก  ความจรงิใจ  ความเอาใจใส  และรูสึกเห็นอกเหน็ใจ 
 

2.  การสนับสนุนทางดานการประเมิน  (Appraisal Support)  หมายถึง  การใหขอมูล 
เกี่ยวกับการเรียนรูตนเอง  หรือขอมูลที่นําไปใชในการประเมินตนเองในการรับรองทําใหเกิดความ
มั่นใจ  และนําไปเปรียบเทยีบตนเองกับผูอยูรวมในสังคม  ตลอดจนเปดโอกาสใหแสดงความ
คิดเห็น 
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3.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  (Information Support)  หมายถึง  การไดรับ 
คําแนะนํา  ขอเสนอแนะ  ทิศทาง  และเปนขอมูลขาวสารที่สามารถนําไปใชในการแกปญหาที่
เผชิญอยูได 
 
 4.  การสนับสนุนดานวัสดุส่ิงของ  การเงินและแรงงาน  (Instrument Support)  หมายถึง  
การชวยเหลือโดยตรงตอความจําเปนของคนในเรื่องวัสดุส่ิงของ เงิน แรงงาน 
 
 Dean (1998) ไดกลาวไววา ส่ิงที่ไดรับจากการสนับสนุนทางสังคมประกอบไปดวย 4 
ประการคือ 
  
 1.  การสนับสนุนและชวยเหลือดานอารมณ โดยการรับฟงการระบายความรูสึกของบุคคล 
เพื่อชวยลดความเครียดและทําใหผานปญหาดวยความรูสึกที่ดีขึ้นในตวัเอง 
 
 2.  การสนับสนุนดานรางกาย ในเวลางานที่เกิดบาดเจ็บ หรือไมสบาย บุคคลอาจไดรับการ
ดูแลเอาใจใสโดยใหเขารับการรักษาพยาบาล หรือสงไปรักษาที่โรงพยาบาล 
 
 3.  การสอนงานและการบอกเลาประสบการณเพื่อเปนการชี้แนะแนวทางเบื้องตน อาจมี
ความชวยเหลือใหขอเสนอแนะ ทักษะการทํางานดานตาง ๆ 
 
 4.  เครือขาย บุคคลที่อยูในระบบการสนับสนุน อาจเพิ่มโอกาสของบุคคลในเรื่องตาง ๆ ได
อยางเชนโอกาสในการทํางาน การดําเนินชวีิต   
  
 การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอการปรับตัว  เพราะการสนับสนุนทาง
สังคมที่ไดรับนั้นจะทําใหบคุคลเกิดความรูสึกมีคุณคาในตัวเอง  เกิดความมั่นคงในอารมณและ
ตนเอง  สามารถแกปญหาไดดวยดี  และจากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมที่
กลาวไวขางตนนั้น  ผูวจิัยไดใชแนวคิดของ Thoits  (1982)   เพื่อใชในการวจิัยคร้ังนี้ 
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แนวคิดเก่ียวกับอัตมโนทัศน 
 
ความหมายของอัตมโนทัศน 
 

Massie and Douglas (1992: 317 ) อัตมโนทัศน (Self  Concept) คือ  มโนภาพแหงตน 
หมายถึง ผลรวมทั้งหมดของลักษณะประจําตัว ความสามารถ คานิยม เจตคติ ที่บุคคลเชื่อวา เปนสิง่
อธิบายตัวเขาวาเปนอยางไร หรือ มโนภาพแหงตน หมายถึง แนวคิดเกีย่วกับตนเองวา เปนใคร เปน
อะไร ซ่ึงเปรียบเสมือนมองเงา ในกระจกทีส่ะทอนใหบุคคลไดเห็นตนเอง รูจักตนเอง หรืออาจ
กลาวไดวา มโนภาพแหงตน หมายถึง เนื้อหาความรูเกีย่วกับตนเองที่บคุคลรับรู 
 

มโนภาพแหงตน มีความเกี่ยวของอยางใกลชิด กับการนบัถือตนเอง แตไมไดเปนสิ่ง
เดียวกัน หากบุคคลมีมโนภาพแหงตนในทางที่ดี จะทําใหเพิ่ม การนับถือตนเอง ภาคภูมิใจในตนเอง
มากขึ้น  การใชชีวิตประจําวนั มีผลตอมโนภาพแหงตน และในทางกลบักันการที่บุคคลมีมโนภาพ
แหงตนอยางไรก็มีผลตอการทํางาน มีผลตอการดําเนินชวีิตประจําวันของบุคคลดวยเชนกัน 
มโนภาพแหงตน สามารถแบงออกไดเปน 4 สวน ดังภาพ 

 
ภาพที่ 1 แสดงมโนภาพแหงตน 
ที่มา : Massie and Douglas (1992: 317) 
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1. Ideal Self  เปนภาพที่บุคคลอยากเหน็ อยากเปนในอนาคต สําหรับบางคนภาพจะชดัเจน 
เพราะเขารูสึกถึงการเปลี่ยนแปลง ส่ิงที่เขาตองการในชวีติ และจะตองทําอยางไรจึงจะเปนได 
สําหรับบางคนอาจจะมีภาพไมชัดเจน และบางคนอาจจะมีภาพทีไ่มสอดคลอง กับความจริงหรือ
เปนไปไมได ส่ิงที่มักจะทําใหบุคคลมีปญหาก็คือ การทีบุ่คคลคิดวาไดบรรลุตนตามอุดมคติแลว ซ่ึง
ในความเปนจริง จะตองใชเวลายาวนาน และอาศัยการตระหนกัรูตนเอง และตองใชเวลาพอสมควร
ในการที่จะบรรลุ พอแมบางคนสรางภาพที่เด็ก ควรเปนหรือจะไดรับการยอมรับไวใหเดก็ ซ่ึงจะทาํ
ใหเดก็ไมมีความสุข เพราะความคาดหวังเหลานี้ อาจไมตรงกับ ส่ิงที่เขาปรารถนา อยากเปน ความ
สมบูรณในอุดมคติ และภาพ 4 สวนของมโนภาพแหงตนจะตองเปนสิ่งเดียวกันใหได แตอยางไรก็
ตามภาพ 4 สวนนี้ไมสามารถ ทับกันได สนิทไดตลอดไป แตบางครั้งจะเปนภาพทีเ่ขามาใกล และ
ทับกัน กจ็ะทําใหบุคคล มีความสุข 
 

โดยสรุปตนตามอุดมคติคือ ตัวตนที่บุคคลปรารถนาจะเปน หรือที่ควรจะเปนซึ่งยึดมัน่ใน
คุณงามความด ีมีคุณธรรม จริยธรรม เกิดจากการอบรมสั่งสอนใหรูจักผิดชอบชั่วดี ถาปฏิบัติได
บุคคลก็จะรูสึกภูมิใจ ชื่นชมในตนเอง ถาไมไดก็จะรูสึกหดหู เสยีใจ อาจถึงขั้นเกลียดตัวเอง ทอถอย 
หรือหมดหวัง 
 

2. Looking  Glass Self เปนภาพตนเองทีบุ่คคลคิดวาคนอื่นมองวา เขาเปนคนอยางไร เปน
ภาพของตนเองที่เปนคานิยม ความเชื่อ ขอกําหนดของสังคม (คนอื่นหรือสังคมตองการใหเปน) ตน
ตามความตองการของสังคมนี้ เปนสวนที่ไดจากการปรุงแตงตาม คานยิม หรือตาม ความตองการ
ของสังคม หรืออาจจะใชคําวา Public-self ก็จะมีความหมายใกลเคยีงกนั 
 

3. Self  Image ตนตามการรบัรู หมายถึง ความรูสึกที่แทจริงของตนเองที่รับรูเกี่ยวกบั
ตนเอง ซ่ึงการรับรูนี้อาจจะตรงกับที่เปนจรงิ ๆ หรือไมตรงก็ได ถาการรบัรูตนเองเปนดานบวกกจ็ะ
ทําใหมีเปาหมายในชวีิตและมีความสุขได แตถามีในทางกลับกันกจ็ะไมมีความสุข 
 

4. Real Self  หรือ Actual Self ตนตามความเปนจริงหรอืตนตามอัตภาพ หมายถึง ตวัตนที่
เปนจริง ๆ ไมเกี่ยกับการไดรับการยอมรับหรือไมไดรับการยอมรับของบุคคลรอบขาง ซ่ึงตองใช
เวลาในการคนพบตนเองวาเปนคนชนดิใด มีความรูสึกนึกคิดอยางไรในการดําเนินชีวิต มี
ความสัมพันธกับผูอ่ืนอยางไร มีความสามารถดานไหน ซ่ึงอาจตองใชเวลานาน ซ่ึงจะเปน
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กระบวนการทีท่ําใหพัฒนาการของการตระหนกัในตนเอง (Self-awareness) เพิ่มมากขึ้นดวย 
 

Rogers (1961) ไดเสนอวา พอแมผูปกครองที่มีปฏิสัมพันธและการตอบสนองใน
กระบวนการ อบรมเลี้ยงดูทีม่ีรูปแบบพฤติกรรม ที่ยอมรับเด็กอยางมีเงือ่นไข และยอมรับอยางไมมี
เงื่อนไขจะ คอย ๆ พัฒนาการนับถือตนเองของบุคคล และไดอธิบายเกีย่วกับตน ตามอัตภาพและตน
ตามอุดมคติไดมาก โดยเนนเรื่องตนตามอุดมคติ ที่มาจากการอบรมเลี้ยงดู อบรมสั่งสอนใหยดึมัน่
คุณงามความด ีมีคุณธรรม จริยธรรม รูจักผิดชอบชั่วดี จากพอแมผูปกครองและบุคคลรอบขาง ซ่ึง
อาจแตกตางจากตัวตนที่แทจริงของเขา ดังนั้นปญหาและโจทยชวีิตอาจจะเกิดจาก สาเหตุของการที่
ตนที่เปนจริง กับตนที่ปรารถนา จะเปนหางกันมากก็จะทําใหบุคคลรูสึกหดหู เสียใจ หรือถึงขั้น
เกลียดตวัเอง ทอถอย หมดหวัง และสูญเสียการนับถือหรือภาคภูมใิจในตัวเองได แตถาหากตนที่
เปนจริงกับตน ที่ปรารถนาจะเปนใกลเคียงกันหรือทับกนัสนิท คนจะมคีวามนับถือตนเองสูง บุคคล
จะรูสึกภาคภูมใิจ และชืน่ชมในตัวเอง 

 
ทฤษฎีตัวตน 
 

Rogers (1961)  นักจติวิทยากลุมมนุษยนิยม (Humanistic Psychology) ผูที่ศึกษาบุคลิกภาพ
ของมนุษยจากสวนที่เปนประสบการณเฉพาะตวัของบุคคล ซ่ึงรวมความรูสึก และเจตคติของบุคคล 
ตอโลก ตอชีวติ ตอตนเอง และตอสังคมแวดลอมโดยมุงใหความสําคญัที่ตัวเอง และความเปนตัว
ของตัวเองของบุคคลนั้น (I หรือ Me หรือ Self ) ทฤษฎีของโรเจอรสจึงมีชื่อวา ทฤษฎตีัวตน (Self 
Theory) 
 

Rogers (1959)  อธิบายวามนษุยทุกคนมีตัวตน 3 แบบ  คอื 
 

1.  ตนที่ตนมองเห็น (Perceived Self  หรือ Self Concept) 
 
     ตนที่ตนมองเห็น คือ ภาพของตนที่เห็นตนเองวา ตนเปนคนอยางไร คือใคร มีความรู 

ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตนอยางไร โดยทั่วไปบุคคลรับรู มองเห็นตนเองหลายแงหลายมุม 
อาจไมตรงกับขอเท็จจริง หรือภาพที่คนอื่นเห็น เชน คนที่ชอบเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน อาจไมนึกเลย
วาตนเองเปนบุคคลประเภทนั้น 
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 2.  ตนตามที่เปนจริง (Real Self) 
 
      ตนตามที่เปนจริง คือ ลักษณะตัวตนที่เปนไปตามขอเท็จจริง บอยครั้งที่ตนเองมองไม
เห็น ขอเท็จจรงิของตน เพราะเปนกรณีที่ทาํใหรูสึกเสียใจ เศราใจ ไมเทียมหนาเทียมตากับบุคคล
อ่ืนๆ รูสึกผิดเปนบาป เปนตน 
 
 3.  ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) 
 
      ตนตามอุดมคติ คือ ตัวตนที่อยากม ีอยากเปน แตยังไมมี ไมเปนในสภาวะปจจุบนั เชน 
นาย ก. เปนคนขับรถรับจาง แตนึกฝนอยากจะเปนเศรษฐีมีคนขับรถใหนั่ง นางสาว ข. เปนคนชอบ
เห็นเห็นแกตวั แตนึกอยากเปนคนเกงของสงัคม เขาคนงาย เปนตน 
 
      ถาตนที่ตนมองเห็นกับตนตามที่เปนจรงิมีความแตกตางกันมาก หรือมีขอขัดแยงกนัมาก 
บุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่จะเปนบุคคลที่กอปญหาใหแกตวัเองและผูอ่ืน 
 
      ผลดีของตนที่ตนมองเหน็ตรงกับตนตามที่เปนจริง มักมองเห็นตนตามอุดมคติที่ 
คอนขางเปนไปได ทําใหการดําเนินชวีิตเปนไปอยางมคีวามหวัง กระตือรือรน และสมใจหวังอยู
เสมอ จึงมีความพอใจตนเองอยูมาก ซ่ึงมักจะนําไปสูความพอใจในบุคคลอื่นอีกดวย ตรงขามกับ
บุคคลที่สรางภาพของตนตามอุดมคติหางไกลตนตามที่เปนจริง มักประสบความผิดหวังในตนเอง
และผูอ่ืน ทําใหมองตนเองและผูอื่นในแงลบ มีเพื่อนนอย คบหาสมาคมกับใคร ๆ ยาก ทําใหมีขอ
สับสนและขัดแยงในตนเองและผูอ่ืน 

 
ความเขาใจตนเอง หรือ อัตมโนทัศน (Self Concept) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมี

ตอตนเอง ความเขาใจตนเองเปนสิ่งสําคัญเพราะเปนตวักาํหนดพฤตกิรรม หรือกลาวไดวาความ
เขาใจตนเองเปนแกนกลางของบุคลิกภาพ เปนสิ่งที่กําหนดคณุภาพของพฤติกรรมที่เราแสดงออก
กับคนอื่นและกับสิ่งแวดลอม ดวยเหตนุี้คนที่มคีวามเขาใจตนเองตางกนั ก็ยอมจะแสดงพฤติกรรมที่
แตกตางกัน 

 
ความเขาใจตนเองของแตละบุคคล จะพัฒนาขึ้นมาอยางคอยเปนคอยไปและแตกตางกัน

มากขึ้น เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะมากขึ้น และเมื่อบุคคลไดพัฒนาและเขาใจคุณคาของตนเองแลว ความ
เขาใจตนเองกจ็ะคงที่ไมคอยเปล่ียนแปลง 
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 ความเขาใจตนเองไมไดเกิดขึน้จากประสบการณของตัวเองเราเองเทานัน้ หากแตถูก
กําหนดขึ้นโดยบุคคลอื่นดวย เชน พอแม สมาชิกในครอบครัว ครู เพื่อน และบุคคลที่อยูแวดลอม 
เปนตน ความเขาใจตนเองจึงถูกกําหนดโดยผานคําพูดและการกระทําของคนอื่นที่เขาปฏิบัติตอเรา 
ทําใหเรารูวาเราเปนคนดหีรือไมด ีนารักหรือไมนารัก มีคุณคาหรือไมมคีุณคา จากปฏกิิริยาตางๆ
เหลานั้น 
 

ดังนั้น คนที่มีความเขาใจตนเองในทางด ีจะมีความรูสึกนึกคิดที่ดีตอตนเอง และจะมี
พฤติกรรมในทางบวก เชน ประเมินตนเองในทางบวก เชื่อมั่นในตนเอง มองเห็นศกัดิ์ศรีและคณุคา
ในตนเอง นับถือตนเอง และยอมรับตนเอง ซ่ึงตรงกันขามกับคนที่มีความเขาใจตนเองในทางไมด ีก็
จะมีความรูสึกนึกคิดที่ไมดีตอตนเอง และจะมีพฤติกรรมในทางลบ เชน ประเมินตนเองในทางลบ 
มองตนเองต่ํา ไรคุณคา ไมยอมรับตนเอง คิดวาตนไมเปนที่ตองการของคนอื่น 

 
วิธีที่จะทําใหรูจักและเขาใจตนเอง มีอยูหลายวิธี เชน การวเิคราะหตนเองโดยใชทฤษฎกีาร 

วิเคราะหการสื่อสารสัมพันธระหวางบุคคล การตอบแบบสํารวจบุคลิกภาพ การตอบแบบสอบถาม 
การสังเกตตนเองและการรับฟงคําวิจารณของคนอื่น เปนตน 

 
บุคคลจะรูจักและเขาใจตนเองอยางถูกตองได ถาเขาพิจารณาตัวเองตามที่เปนจริง วิเคราะห

และวจิารณตนเอง ตลอดจนยอมรับคําวิจารณของคนอื่น โดยไมหลอกตัวเองและไมเขาขางตนเอง 
 
คุณคาของการเขาใจตนเอง 
 
การเขาใจตนเองของบุคคลยอมกอใหเกิดคณุคาตางๆ ดังนี้ 
 
1.  ทําใหสามารถควบคุมตนเองไดดีขึ้น 
2.  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางที่ดีขึ้น 
3.  ชวยใหเห็นพฤติกรรมและเหตจุูงใจของพฤติกรรมของตนเองชัดเจนขึ้น 
4.  ชวยใหสามารถตั้งเปาหมายและวางแผน ตลอดจนทํางานไดอยางดี ตามความสามารถ 

ที่มีอยู 
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5.  ชวยใหรูจกัและเขาใจคนอื่นดีขึ้น 
6.  ชวยทําใหมีความสัมพันธที่ดีกับคนอื่น 

การรับรูเก่ียวกับตนเอง 
 
การรับรูเกี่ยวกบัตนเอง เปนสิ่งที่บุคคลจะตองทํา การรูจักตนเองกอน วิธีที่บุคคลจะรูจักตนเอง ได
ชัดเจนคือ การสํารวจตนเอง ทําใหบุคคลสามารถมองตนเองอยางชัดเจน ทั้งในแงบวกแงลบ ทั้งใน
สวนที่ดแีละสวนที่ตองปรับปรุง รวมไปถึง ความสามารถใน การสํารวจตนเอง วาตนเองมี
บุคลิกภาพ สวนใดจะตองพฒันาใหดียิ่งๆ ขึ้นและ การทีบุ่คคลจะรูจักตัวเองไดนั้น 

 
กันยา สุวรรณแสง (2533: 322-326) อธิบายโดยสรุปวา บุคคลจะตองรูจักตนเองอยางนอย

ใน  3  ลักษณะ คือ 
 

 1.  อุปนิสัยของตนเอง  เราตองวิเคราะหอยางถ่ีถวนวา ตนเองมีอุปนิสัยอยางไร อุปนสัิยใด
ดี ก็ควรสงเสริมไว อุปนิสัยอะไรไมดี ก็ควรแกไขอาจจะใชเวลานาน แตถาเรามีความตั้งใจจริง ก็
สามารถทําได 
  
 2.  ลักษณะสวนรวมของตน  ลักษณะนี้คงตองอาศัยจากผูอ่ืนชวยบอก บางครั้งเราไม
ตองการ ฟงคําวิจารณ เพราะอาจจะทําใหเรารูสึกเจ็บปวด แตเราจงอดทนฟง คําวิจารณ เพราะคํา
ทวงติง จากมติรดีและ คนทีม่ีความจริงใจแลว เรานํามาไตรตรอง บางครั้งคําวิจารณ คําทวงติง
เหลานั้น อาจมีขอคิดที่ดีมากมาย 
 
 3.  บทบาทของตน  เราแตละคนมี สถานภาพ (Status) จึงตองแสดง บทบาท (Role) เราจึง
ตองแสดงตน ตามบทบาท ที่เราไดรับใหสมบูรณ 
 
 Rogers (1961 อางใน จิราวรรณ  แกวสนธ,ิ 2545: 22)  อัตมโนทัศน เปนการรับรูส่ิงตางๆ ที่
เกี่ยวกับตน  เปนการรับรูถึงบุคลิกลักษณะความสามารถของตน  ความสัมพันธของตนกับบุคคล
อ่ืนๆ  และสิ่งแวดลอม 
 

Fitts (1972)  อัตมโนทัศน คือ  ความรูสึกนกึคิด  ความเชื่อ  คานิยม  และการรับรูเกีย่วกับ
ตนเอง   
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Wayne and Lloyd  (2000: 129)  อัตมโนทศัน  คือ  สวนหนึ่งของความเชื่อประมาณ

คุณภาพสวนบคุคลและพฤติกรรมโดยทั่วไป  ประกอบดวยความเชื่อมากมายที่มีอิทธพิลตอ
พฤติกรรมปจจุบันและอนาคต 

 
ลักขณา  สริวฒัน (2544: 134)  อัตมโนทัศน  หมายถึง  ความคิดเห็น  ความรูสึก  เจตคติที่

บุคคลมีตอตนเอง  ซ่ึงพัฒนาจากปฏิสัมพันธระหวางอินทรียกับสิ่งแวดลอม  จะเปลี่ยนแปลงโดย
อาศัยวุฒภิาวะและการเรียนรู อันเกิดจากประสบการณที่บคุคลตอบสนองความตองการนั้นเอง  ทํา
ใหเขาตองมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมตามวิธีการที่เขาคิดวาเหมาะสม  เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่
ตองการ  ขณะเดียวกันบุคคลตองประเมินผลการกระทําของตนเอง  เปรยีบเทียบกับคนอื่น ๆ ทําให
เกิดอัตมโนทัศนขึ้น  

 
เกรียงศักดิ ์ เจริญวงศศักดิ ์(2545: 30)  มโนทัศนมีลักษณะเปน “ความคิดรวบยอด” ที่สรุป

ความเปนหมวดหมูของสิ่งตางๆ ไมวาจะเปนวัตถุ  ส่ิงของ  คน  สัตว  หลักการและแนวคิดตางๆ 
เพื่อนําไปใชในการตีความ  และทําความเขาใจขอมูลในรูปแบบตางๆ ที่รับรูวาเปนอะไร 
 
 จากความหมายของอัตมโนทัศนที่กลาวมา  สรุปไดวา  อัตมโนทัศน  หมายถึง  ความรูสึก
นึกคิด  ความเชื่อ  ความเขาใจหรือแนวคิดของบุคคล ที่เกี่ยวกับตนเองและเกีย่วของกับการดําเนิน
ชีวิตประจําวัน 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับอัตมโนทัศน 
 
 อัตมโนทัศน  (Self-concept)  เปนศูนยกลางของทฤษฎีโรเจอรส  เปนคุณลักษณะทีไ่ดรับ
การจัดระบบ  ซ่ึงบุคคลจะรับรูวาเปนเรื่องเฉพาะตวัเขา  ซ่ึงโดยหลักแลวเปนผลผลิตทางสังคมและ
เกิดจากการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  เราจะเริ่มมีความคิดเกีย่วกับตวัเอง  เกิดจากการประเมินตัวเองโดย
อาศัยความคิดของคนอื่นที่มีตอเรา ไมใชเพราะความรูสึกของตัวเอง 

 
ความตองการความเหน็ชอบและหลีกเลีย่งความไมเห็นชอบ  ทําใหเกดิ  Self-concept  ที่ถูก

วางเงื่อนไขโดยพฤติกรรมบางอยาง  อัตมโนทัศนดังกลาวจึงประกอบดวยการวางเงื่อนไขของการมี
คุณคา (Condition of Worth)  จะรับรูวาประสบการณและพฤติกรรมนั้นเปนที่ยอมรับไดตอเมื่อคน
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อ่ืนเห็นชอบดวย  สวนประสบการณและพฤติกรรมที่คนอื่นไมเห็นชอบดวยจะถูกรับรูวาเปนที่
ยอมรับไมได 
 
 ทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับอัตมโนทัศน มีดังนี ้
 

1.  ทฤษฎีของ William James 
 
     James (1955)  อธิบายวา อัตมโนทัศน  เปนความรูสึกเกี่ยวกับตนเองหรือการยอมรับ
ตนเอง  โดยการแสดงพฤติกรรมเปนไปเพือ่ใหไดรับการยอมรับนับถือในตนเอง (Self-esteem) และ
ไดอธิบายคําวา ตน (Self) วาประกอบดวย ฉัน (I) และตวัฉัน (Me)  ซ่ึงเปนทั้งผูแสดงหรือผูรู และ
ผูถูกกระทําหรอืผูถูกรู  โดยการแสดงพฤติกรรมจะเปนอยางไรขึ้นอยูกับวาแตละคนมองตนเองวา
เปนอยางไร  มีการประเมินตนเองวาสําเรจ็หรือลมเหลวจากการที่ไดมสัีมพันธภาพกบับุคคลอื่น 
 

2.  ทฤษฎีของ Erikson 
 
    Erikson  (1950 - 97)  อธิบายวา  การแสดงพฤติกรรมของคนนั้นเปนไปเพื่อการหา 

เอกลักษณของตนเอง  ลักษณะสําคัญของคนที่หาเอกลักษณของตนได  คือ รูวาตนเองคือใคร  มี
ความตองการอะไร  มีจุดมุงหมายอยางไรในชีวิต  โดยทีต่ระหนกัถึงความสามารถของตนเอง  ซ่ึง
ช้ีใหเห็นถึงอิทธิพลของสังคมที่มีผลตอการหาเอกลักษณของบุคคล  จากประสบการณที่เดก็ไดรับ
ความสําเร็จ  ไดรับการยอมรบัจากสังคม  เด็กจะคอย ๆ พัฒนาเอกลักษณของตนเอง  โดยผาน
กระบวนการถอืตนตามอยาง  สังคมจะมีอิทธิพลตอการหาเอกลักษณของบุคคล  และชวงวยัรุนเปน
ชวงสําคัญที่สุดในการหาเอกลักษณ  ถาบุคคลใดสามารถหาเอกลักษณของตนไดจะสามารถพัฒนา
ตนเองใหประสบความสําเร็จในอนาคตได 
 
 3.  ทฤษฎีของ Cooley 
 
     Cooley (1902)  อธิบายวา  ทั้งบุคคลและสังคมตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน  และได
เสนอทฤษฎีกระจกสองตน (Looking-glass Self)  คือ อัตมโนทัศนไดรับอิทธิพลจากความเชื่อที่วา
คนอื่น ๆ คิดอยางไรกับตนกระจกจะสะทอนใหเห็นภาพที่คนอื่น ๆ คิดอยางไรกับเรา  หรือประเมิน
วาเปนอยางไร 
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 4.  ทฤษฎีของ Lewin 
 
    Lewin (1943)  เร่ิมใชคําวา Field Theory  เปนความคดิทางฟสิกส  หมายถึง  สนามของ

แรง จึงมองการแสดงพฤติกรรมของบุคคลออกมาในลักษณะที่เปนแรงที่มีทั้งพลังและทิศทาง  โดย
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมตามสิ่งที่เขารับรูภายในแวดวงของชีวิต  ส่ิงแวดลอมมีอิทธิพลตอบุคคล  
และบุคคลมีอิทธิพลตอส่ิงแวดลอม  นับวา Lewin เปนบคุคลแรกที่ใหความสนใจดานจิตวิทยา
สังคม  และไดรับความสนใจจากนกัจิตวิทยาตอมาจนถึงปจจุบัน 

 
5.  ทฤษฎีของ Snygg and Combs 
 
    Snygg and Combs (1969)  อธิบายวา  การแสดงพฤติกรรมของบุคคลเปนไปอยางรูตัว  

แตละคนเปนความหมายและกําหนดชะตาชีวิตของตน  ไมอยูภายใตอิทธิพลส่ิงแวดลอมหรือการ
กระทําตาง ๆ ที่มาจากแรงขบัโดยไมรูสึกตัว  การที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมปฏิบัติเชนใดนัน้  มา
จากการที่บุคคลนั้น รับรูสภาพการณตาง ๆ รับรูวาตนเปนอยางไร  ถือวาความรูสึกและความมีเหตุมี
ผลเปนสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม  และอธิบาย ตน เปน 2 ลักษณะ คือ ตนในฐานะผูถูกกระทํา 
เพราะประกอบดวยประสบการณเฉพาะตวั  และตนในฐานะเปนกระบวนการเพราะประสบการณ
ตาง ๆ  ที่แตละคนรับรูจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรม 

 
Fitts (1972)  กลาววา อัตมโนทัศนมีลักษณะที่พจิารณาได 3 ประเภท ดังนี ้

  
1. ดานรางกาย  หมายถึง  การรับรู  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  คานิยมของบุคคลเกี่ยวกับ

ตนเองดานภาพลักษณ  สุขอนามัย  บุคลิกภาพ  ความสามารถ 
  

2. ดานจิตใจ  หมายถึง  การรับรู  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  คานิยมของบุคคลเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในตนเอง  และการยอมรับตนเอง 
  

3. ดานสังคม  หมายถึง  การรับรู  ความรูสึกนึกคิด  ความเชื่อ  คานิยมของบุคคลเกี่ยวกับ
ความมั่นใจในตน  และเชื่อมัน่ในการสรางสัมพันธภาพกบัผูอ่ืน  เชน การไดรับการยกยองนับถือ  
การเสียสละ การดูแลเอาใจใส เปนตน 
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อัตมโนทัศนเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอการปรับตัว  เพราะการรับรูในตน ที่จะทําใหบคุคล
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตวัเอง  เกิดความมั่นคงในอารมณและตนเอง  สามารถแกปญหาไดดวยดี  
และจากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับอัตมโนทัศนที่กลาวไวขางตนนั้น  ผูวจิยัไดนําแนวคิด
ของ Fitts (1972)  เพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี ้
 

ประวัติความเปนมาของกรมพัฒนาทีด่ิน 
 
23 พฤษภาคม 2506  
           ไดมีการประกาศในราชกิจจานุเบกษาใหใชพระราชบัญญัติ 3 ฉบับ ใหมีการจัดตั้ง
กระทรวงพฒันาการแหงชาติขึ้น โดยรวมงานของกระทรวงสหกรณทีม่ีอยูเดิมเขาไวกับกรมอื่นอีก 
รวมทั้งหมด 13 กรม ซ่ึงกรมพัฒนาที่ดินเปนกรมหนึ่งไดรับการจัดตั้งครั้งนี้ดวย 
 
29 กันยายน 2515  
           คณะปฏิวัติอันมี จอมพลถนอม กิตติขจร เปนหัวหนา ไดยุบกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ 
และแบงสวนราชการใหมเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน จึงไดมีประกาศคณะปฏิวตัิ ฉบับ
ที่ 276 ลงวันที ่29 กันยายน 2515 และประกาศในพระราชกิจจานเุบกษาฉบับพิเศษ เลมที่ 89 ตอนที่ 
145 ใหกรมพฒันาที่ดิน กรมชลประทานกับกรมสงเสริมสหกรณ ยายมาสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ 
 
6  ตุลาคม 2526 
 ไดมีประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 100 ตอนที่ 160 ลงวันที่ 6 ตุลาคม 2526 ให
พระราชบัญญัติพัฒนาที่ดนิ พ.ศ. 2526 มีผลบังคับใช ซ่ึงไดกําหนดอํานาจและหนาที่ของกรมพัฒนา
ที่ดินในมาตรา 10 และมาตรา 14  
 
5  เมษายน 2527 
           ไดมีการออกพระราชกฤษฎีกา แบงทองที่ของกรมพัฒนาที่ดิน กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ออกเปนเขต  
 
10  เมษายน 2527 
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ไดมีการออกพระราชกฤษฎีกา แบงสวนราชการ กรมพัฒนาที่ดิน กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ พ.ศ. 2527 ใหมี 9 กอง 13 สํานักงาน 
 
7  พฤศจิกายน 2537 
 ไดมีการออกพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมพัฒนาที่ดิน กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ พ.ศ.2537  โดยมีการปรับปรุงกองและเปลี่ยนชื่อกองใหม แตยงัคงมีหนวยงานทั้งสิ้น  
9 กอง  13 สํานักงาน   
 
9  ตุลาคม 2545 

ไดมีการออกกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมพัฒนาที่ดนิ 
 
วิสัยทัศน 

“พัฒนาที่ดินใหสมบูรณ เพิม่พูนผลผลิต ในทิศทางใชประโยชนอยางยั่งยืน  บนพื้นฐาน
ความพอเพยีง” 
 
พันธกิจ 

เพื่อใหการพัฒนาที่ดินในชวงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 มุงสูการพัฒนาทีด่ิน อุดมสมบรูณ 
เพิ่มพูนผลผลิต สูชีวิตพอเพยีง เห็นควรกําหนดพนัธกิจของการพัฒนาที่ดิน ดังนี ้
 

1.  วิจัย พัฒนาใหบริการ และถายทอดเทคโนโลยีการพฒันาที่ดิน พรอมทั้งกําหนดเขตการ
ใชที่ดินที่เหมาะสมเพื่อการผลิต และใหบริการขอมูลเชิงพื้นที่ดานตางๆ ที่ถูกตองทันสมัย 

 
2.  พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานการพัฒนาที่ดิน การฟนฟูปรับปรุงบํารุงดินเพื่อเพิ่ม

ผลผลิตทางการเกษตร และการใชประโยชนที่ดินอยางยั่งยืน 
 
3.  พัฒนาหมอดินอาสา เกษตรกร และกลุมเกษตรกร ใหมคีวามรูความเขาใจการพัฒนา

ที่ดินเพื่อเปนรากฐานการดําเนินชีวิตอยางพอเพียง 
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วัตถุประสงค 
1.  เพื่อเสริมสรางความอุดมสมบูรณของทรัพยากรที่ดนิควบคูกับการรกัษาคุณภาพ 

ส่ิงแวดลอมใหเปนฐานการผลิตทางการเกษตรที่มั่นคง ปลอดภัย และยั่งยืน 
 
2.  เพื่อเพิ่มศักยภาพและสรางโอกาสการเรียนรูการพัฒนาที่ดินอยางยั่งยืน ใหแกบุคลากร 

เกษตรกร และชุมชน เชื่อมโยงเปนเครือขาย นําไปสูการพึ่งตนเอง 
 
เปาประสงค 

1.  ทรัพยากรที่ดินและน้ํา ไดรับการพัฒนาใหมีความอดุมสมบูรณ เพิ่มผลผลิต และใช
ประโยชนอยางยั่งยืน 

 
2.  เกษตรกรเขาถึงบริการงานพัฒนาที่ดนิอยางทั่วถึง 

 
ตัวชี้วัด 

1.  พื้นที่การเกษตรจํานวน 100 ลานไร ไดรับพัฒนาใหมคีวามอุดมสมบูรณ 
 
2.  แหลงน้ําไดรับกา รพัฒนา จํานวน 400,000 แหง 
 
3.  หมอดินอาสา จํานวน 70,000 ราย ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถดานการใช

เทคโนโลยีและการพัฒนาทีด่ิน สูชีวิตพอเพียง  
 
4.  เกษตรกรจาํนวน 5 ลานราย เขาถึงบริการงานพัฒนาทีด่ินอยางทัว่ถึง 
 
5.  บุคลากรกรมฯ ไดรับการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ทุกสายงาน 

 
ปรัชญาการดาํเนินการ 
               ปรัชญาการดําเนินการของกรมพฒันาที่ดิน  คือ " การพัฒนาทีด่ิน เปนการดแูลทรัพยากร
ดิน  เพื่อใหเปนรากฐานของการพัฒนาการเกษตรแบบยั่งยืน " 
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ภารกิจหลักของกรมพัฒนาที่ดิน 
 
 1.  สํารวจดิน วิเคราะหและวิจัยดิน และส่ิงที่เกี่ยวของกบัดิน เพื่อใหคาํแนะนํา แกเกษตรกร 
สนับสนุนงานวิชาการสวนทีเ่กี่ยวของ ตลอดจนเอกชน ทีม่ีความประสงค ขอความรวมมือ จําแนก
ประเภททีด่ิน จัดทําสํามะโนที่ดินและเศรษฐกิจที่ดนิ เพื่อวางแผนการใชที่ดินและกําหนดเขตทีด่ิน 
เพื่อใหขอเสนอแนะการใชทีด่ิน อยางเหมาะสมและยั่งยืนแกเจาหนาที่ของรัฐ เกษตรกร สวน
ราชการ ที่เกี่ยวของตลอดจนบุคคลที่สนใจทั้งเพื่อการแขงขันและเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 
 2.  ติดตามสถานการณการใชที่ดิน เพื่อประเมินศกัยภาพ การผลิตพืชและเพื่อใหมีการใช
ประโยชนที่ดนิอยางเหมาะสม กับสมรรถนะของดิน รวมทั้งเพื่อความชัดเจนของสังคม ในการใช
ประโยชนที่ดนิ ตลอดจนกรรมสิทธิ์ที่ดิน ในเขตปาไมถาวร แกเจาหนาที่รัฐ สวนราชการและบุคคล
ที่สนใจ 
 
 3.  ทําการวิจยัเพื่อการพัฒนาที่ดิน ทั้งในดานการอนุรักษดินและน้ํา การปรับปรุงบํารุงดิน 
การแกไขดินที่มีปญหาในการทําการเกษตร เพื่อถายทอดขอมูลและความรูใหกับเกษตรกร 
เจาหนาที่ของรัฐ สวนราชการที่เกี่ยวของ และบุคคลที่สนใจ เพื่อใหการพัฒนาการเกษตรเปนไป
อยางยั่งยืน 
 
 4.  ใหบริการวเิคราะหดนิและสิ่งที่เกี่ยวของกับดิน บริการวัสดุปรับปรุงบํารุงดิน พันธุพืช
เพื่อการอนุรักษดินและน้ํา และการปรับปรุงบํารุงดิน รวมทั้งปฏิบัติการพัฒนาที่ดิน และการอนุรักษ
น้ําใหแกเกษตรกร เพื่อใหการพัฒนาการเกษตรเปนไปอยางยั่งยืน 
 
 5.  จัดทําและใหการบริการขอมูลระบบสารสนเทศดานการพัฒนาที่ดิน แกเกษตรกร สวน
ราชการและบคุคลที่สนใจ 
 
 6.  ประชาสัมพันธและถายทอดเทคโนโลยีใหแกเกษตรกร เจาหนาที่ของรัฐ สวนราชการ
และประชาชนทั่วไป 
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อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
 
 1.  ศึกษา สํารวจ จําแนก วิเคราะห และวิจยัดินและทีด่ิน ทําสํามะโนทีด่ิน ติดตาม
สถานการณสภาพการใชที่ดนิ เพื่อกําหนดนโยบายและวางแผนการใชที่ดิน และเพื่อการพัฒนาที่ดนิ 
       
 2.  ใหบริการดานการวิเคราะห ตรวจสอบและใหคําแนะนําเกีย่วกับดิน น้ํา พืช ปุย และ 
อ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวกบัการพัฒนาทีด่ิน    
    
 3.  ถายทอดผลการศึกษา คนควา วจิัย และใหบริการดานการพัฒนาทีด่ินแกสวนราชการที่
เกี่ยวของ และเกษตรกร     
 
 4.  ปฏิบัติการอื่นใดตามทีก่ฏหมายกําหนด ใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมพัฒนาที่ดิน หรือที่
กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 นอกจากการนาํเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการสนับสนุนทางสังคม  อัตมโนทัศน  
และการปรับตวัในการทํางานแลว  ยังมีงานวิจยัที่เกีย่วของซึ่งสามารถนํามาเปนสวนหนึ่งในการ
พิจารณากําหนดแนวทางการศึกษาวจิัยตวัแปรตาง ๆ พอสังเขป ดังนี ้
 
 สมศรี  อุยตระกูล  (2525)  วิจัยเร่ือง  การปรับตัวของกรรมกรที่ยายถ่ินไปทํางานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา  จังหวดัภูเกต็  กลุมตัวอยาง  คือ  แรงงานที่ยายถ่ินไปทํางานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา  จังหวดัภูเกต็  จํานวน 250 คน  ไดสรุปผลการวิจัยไววา  คุณลักษณะ
ของแรงงาน  ไดแก  เพศ  อาย ุ การศึกษา  สถานภาพสมรส  ถ่ินฐานเดมิ  ไมมีผลทําใหเกิดความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ในเรื่องการปรับตัว 
 
 อารี  ทองทัพ  (2531)  ศึกษาการปรับตัวทางสังคมในสถานศึกษา  กับปญหาสุขภาพจติของ
นักเรียนชายและนักเรยีนหญิง  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่ 3  ของโรงเรียนพษิณุโลกพิทยาคม  และ
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี  อําเภอเมือง  จังหวัดพษิณุโลก  จํานวน  270  คน  พบวา  นักเรียนชายและ



  
  43 

นักเรียนหญิง  มีการปรับตัวทางสังคมและปญหาดานสุขภาพจิตแตกตางกัน  โดยนักเรียนหญิง
ปรับตัวเขากับเพื่อนและกิจกรรม  กฎระเบยีบ  ขอบังคับของโรงเรียนไดดีกวา 
 
 ชนิษฎา  ปรัชญนันท  (2538)  ศึกษาการปรับตัวในการทาํงานของพนักงานหญิงที่แตงงาน
แลว  กลุมตัวอยาง คือ  พนักงานหญิงที่แตงงานแลวของธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ  จํานวน  
196  คน  พบวา  พนักงานหญงิที่แตงงานแลวที่มีความขดัแยงทางบทบาทต่ําไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมจากคูสมรสสูง  สามารถสื่อสารภายในครอบครัวอยางมีประสิทธิภาพสูง  และมีความ
สมานฉันททางบทบาทสูง  มีการปรับตัวในการทํางานโดยรวมไดดกีวาพนักงานหญงิที่มีความ
ขัดแยงทางบทบาทต่ํา  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรสต่ํา  ไมสามารถสื่อสารภายใน
ครอบครัวอยางมีประสิทธิภาพ  และมีความสมานฉันททางบทบาทต่ํา  สําหรับตัวแปรสวนบุคคลที่
ไมมีผลทําใหการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน  ไดแก  อาย ุ ระดับการศึกษา  ฐานะทาง
เศรษฐกิจ  ระยะเวลาการทํางาน  ระยะเวลาการปฏิบัติการและบุคลิกภาพ  
  
           อัมพา  วรรัตนชัย  (2532)  ศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของขาราชการบํานาญสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงอยูในและนอกชมรมผูสูงอายุ  พบวา  ขาราชการหญิง  มีการปรับตัวทางสังคม
ไดดีกวาขาราชการชาย  และพบวา  ขาราชการบํานาญที่มีสถานภาพสมรส  มีการปรับตัวดีกวา
ขาราชการบํานาญที่มีสถานภาพโสด  มาย  และหยา 
 
 ดวงรตัน  พิทกัษ  (2540)  ศกึษาปจจัยที่มผีลตอการปรับตัวในการทํางานของพนักงานสาย
อิเลคโทรนิกสคอมเมิรส ในบริษัทสื่อสารโทรคมนาคม จํานวน 123 คน  พบวา  พนกังานในบริษทั
ส่ือสารโทรคมนาคมสวนใหญมีการปรับตัวในการทํางานอยูในระดับสูง  แตปจจยัทีแ่ตกตางกัน
ของพนักงานทําใหการปรับตัวในการทํางานตางกัน  ไดแก  เพศ  ลักษณะงาน  ความขัดแยงใน
ตนเอง  ความรูสึกมั่นคงในงาน  และบุคลิกภาพ  ซ่ึงความขัดแยงในตนเองและบุคลิกภาพสามารถ
รวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานได  โดยความขัดแยงในตนเองสามารถพยากรณการ
ปรับตัวในการทํางานไดดีที่สุด 
 
 สุเพียงเพ็ญ  แตงฉ่ํา (2542)  ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอการปรับตัวในการทํางานของ พนักงาน
ใหม : บริษัทน้ํามันปาลมแหงหนึ่งในภาคใตของไทย  พบวา  1) พนกังานใหมมีการปรับตัวในการ
ทํางานและไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับสูง  2) เพศ เปนลักษณะสวนบุคคลตัวเดียวที่
ชี้ใหเห็นวา  พนักงานใหมมกีารปรับตัวในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ที่
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ระดับ .01  3)  พนักงานใหมที่ไดรับการสนับสนุนทางสงัคมตางกันมีการปรับตัวในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  4)  ปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณการปรับตัว
ในการทํางานของพนักงานใหมไดมี 2  ปจจัย  คือ  การสนับสนุนทางสงัคมดานขอมลูขาวสารและ
รายไดโดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 37.30 
 
 เกษม  เฉลิมธนะกจิโกศล (2543)  ศึกษาการปรับตัวของพนักงานในการทํางานของบริษัทผู
ใหบริการระบบโทรศัพทคล่ือนที่  พบวา  พนักงานบรษิทัผูใหบริการระบบโทรศัพทเคลื่อนที่ที่มี
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ  ระดับรายได  และลักษณะงาน  แตกตางกนัมีการปรับตวัในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ขึ้นไปตามระบุไวในสมมตฐิานการวจิัย  
นอกจากนี้ยังพบวา  ทัศนคติตองานและการสนับสนุนทางสังคมกับการปรับตัวในการทํางานมี
ความสัมพันธในทางบวกทั้งสามดาน  คือ  ดานการปรับตวัใหเขากับงานที่ทํา  การปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมในการทํางานและกฎระเบยีบขอบังคับ  และดานการปรับตัวใหเขากบัเพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา 

 
ปณยา  ทองเหลือง  (2544)  ศึกษาการปรับตัวในการทํางานตอระบบการจัดการสิ่งแวดลอม   

ISO 14001  เฉพาะกรณีของบริษัท เอคโค (ประเทศไทย) จํากัด  จํานวน 106 คน  พบวา  พนกังาน
ระดับหวัหนางานที่มีความรูในระดบัสูง มีบุคลิกภาพแสดงตัว ใชความคิดหาเหตุผลและการ
วางแผน จะมกีารปรับตัวในการทํางานในระดับสูง  ปจจยัที่มีระดับการศึกษา แตกตางกันมีการ
ปรับตัวในการทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพนกังานระดับหวัหนา
งานที่มีรายไดแตกตางกันมกีารปรับตัวในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  ปจจัยความรูมี
ความสัมพันธกับการปรับตวัในการทํางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ .01  และบุคลิกภาพแบบ
แสดงตัวมีความสัมพันธทางบวกกับการปรับตัวในการทาํงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ .01  โดย
ตัวแปรที่สามารถทํานายการปรับตัวในการทํางานไดสูงสุด คือ  ความรู    
 
 อักษร ดํารงสุกิจ (2547)  ศึกษาการปรับตัวของพนักงานในดรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกสในสภาวะเศรษฐกิจชะลอตวั  :  กรณีศึกษา  กลุมบริษัทมินีแบ  ประเทศไทย  พบวา  
1)  พนักงานมกีารปรับตัวดานเศรษบกจิ  ดานอาชีพและดานสังคมในระดับสูงมาก  โดยสามารถ
ปรับตัวในดานอาชีพไดดีทีสุ่ด  รองลงมาคือดานเศรษฐกิจและดานสังคม  ตามลําดับ  2)  ปจจยัที่มี
ผลตอการปรับตัวของพนกังาน  ไดแก  2.1)  อายุ  มีผลตอการปรับตัวดานเศรษฐกิจของพนักงาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05  แตไมมีผลตอการปรับตัวดานอาชีพ  และดานสังคม  



  
  45 

นอกจากนั้นยงัมีผลตอการปรับตัวทั้ง 3 ดาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  2.2)  สถานภาพ
สมรสมีผลตอการปรับตัวดานเศรษฐกจิอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  แตไมมีผลตอการ
ปรับตัวดานอาชีพและดานสังคม  รวมทั้งการปรับตัวโดยรวม  2.3)  การรับรูสภาพดําเนินธุรกิจมีผล
ตอการปรับตัวของพนักงาน  ทั้งดานเศรษฐกิจ  ดานอาชพี  และดานสังคม  รวมทั้งการปรับตัว
โดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  3)  ปญหาและอุปสรรคในดานการปรบัตัวของ
พนักงานที่สําคัญที่สุด  ดานเศรษฐกิจ  คือขาดความรู  การวางแผนในเรื่องการใชจายเงิน  การออม
และการลงทุนดานอาชีพ  คือ  การขาดความรวมมือ  หรือการประสานงานที่ดีระหวางกัน  สวนดาน
สังคม  คือความแตกตางของแตละบุคคล  
                              

จากการตรวจเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของขางตน  สามารถใชเปนแนวทางการกําหนด
ตัวแปรและสมมติฐานการวจิัย ดังนี ้
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กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 

ตัวแปรอิสระ                                                                          ตัวแปรตาม 
 

ลักษณะสวนบุคคล                       
 -  เพศ                 
 -  อาย ุ            
 -  ระดับการศึกษา            
 -   สถานภาพสมรส                                  
    

 
การสนับสนุนทางสังคม     การปรับตัวในการทํางาน 
 -  ดานอารมณ       -   ลักษณะงานที่ทํา 

 -  ดานการยอมรับและเหน็คุณคา     -   สภาพแวดลอมในการทํางาน  

 -  ดานการมีสวนรวมของกลุม              และกฎระเบียบขอบังคับ 
 -  ดานสิ่งของ เงินและบริการ      -  เพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา     
 -  ดานขอมูล ขาวสาร           
   

       
 
 อัตมโนทัศน  
   - ดานรางกาย 
   - ดานจติใจ 
   - ดานสังคม 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1.  ขาราชการรุนใหมที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกนั  มีการปรับตัวในการทํางาน
แตกตางกัน  สามารถแยกเปนสมมติฐานยอย  ดังนี ้

 
     1.1  ขาราชการรุนใหมชายและหญิง  มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 
  

      1.2  ขาราชการรุนใหมทีม่ีอายุตางกัน  มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 
 
     1.3  ขาราชการรุนใหมทีม่ีระดับการศึกษาตางกัน  มีการปรับตัวในการทํางาน 

แตกตางกัน 
 

     1.4  ขาราชการรุนใหมทีม่ีสถานภาพสมรสตางกัน มีการปรับตัวในการทํางาน 
แตกตางกัน 

 
2.  การสนับสนุนทางสังคมของขาราชการรุนใหมมีความสัมพันธทางบวกกับการปรับตัว

ในการทํางาน   
 
3.  อัตมโนทัศนของขาราชการรุนใหม มีความสัมพันธทางบวกกับการปรับตัวในการ

ทํางาน  
 
4.  การสนับสนุนทางสังคม  และอัตมโนทศัน  สามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวใน 

การทํางานของขาราชการรุนใหมได 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับการปรับตัวในการทํางาน  และปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึง
ไดแก  ปจจยัสวนบุคคล  การไดรับการสนบัสนุนทางสังคม อัตมโนทัศน    โดยผูวจิยัมีขั้นตอนใน
การดําเนนิการดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  

ประชากรที่ในการวิจยัคร้ังนี้เปน ขาราชการรุนใหมที่ไดรับการบรรจุเขารับราชการในป 
2547 ของกรมพัฒนาที่ดิน จาํนวน 136  ราย   

 
สําหรับกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัไดจากการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random) จาก  

ประชากร 136 คน โดยใชตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเคร็ซซ่ีและมอรแกน (พิชิต  ฤทธิ์
จรูญ, 2544: 139) ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเทากับ 105 คน 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคิด  ทฤษฎี 
และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ  แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 
  สวนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของขาราชการรุนใหม 
เปนแบบตรวจรายการ  (Checklist)  เกี่ยวกบัขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย  
เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส 
  

 สวนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม เปนการวดัระดับความ
คิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสนบัสนนุทางสังคมใน 5  ดาน ไดแก       
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ดานอารมณ ดานการยอมรับและเหน็คุณคา ดานการมีสวนรวมของกลุม  ดานสิ่งของ เงิน และ
บริการ  และดานขอมูลขาวสาร  

 
 โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale)  โดยใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น มใีหเลือก 5 ระดับ  คอื  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํานวนทั้งหมด 30 ขอ 
 

การตอบคําถามแตละขอเปนการวัดความคดิเห็นของขาราชการรุนใหม ซ่ึงแบงออกเปน 5 
Scale คือ ตั้งแต 1-5 คะแนน 

 
1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
3 หมายถึง  ไมแนใจ 
4 หมายถึง  เห็นดวย 
5 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 
เกณฑการใหคะแนน 
 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสงัคมไดแบงระดับการสนับสนุนทางสังคมเปน 5

ระดับ คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอยทีสุ่ด ดังตอไปนี ้
 
 การแบงชวงระดับการสนับสนุนทางสังคม ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น โดย
สูตรการหาความกวางของอนัตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) คือ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 

    =                5-1 
            5 
     =    0.80 
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 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดเกณฑในการจําแนกการสนบัสนุนทางสังคม 
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 
 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 มีการสนับสนุนทางสังคมระดับนอยที่สุด 
 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60   มีการสนับสนุนทางสังคมระดับนอย 
 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40   มีการสนับสนุนทางสังคมระดับปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต  3.41-4.20   มีการสนับสนุนทางสังคมระดับมาก 
 คะแนนตั้งแต  4.21-5.00   มีการสนับสนุนทางสังคมระดับมากที่สุด 
 
  สวนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับอัตมโนทัศน เปนการวัดระดับความคดิเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับอัตมโนทัศนทัง้ 3 ดาน ไดแก ดานรางกาย  ดานจิตใจ และดานสังคม 
 
 เปนขอคําถามที่มีลักษณะเปนมาตรประเมนิคา (Rating Scale)  โดยใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น มใีหเลือก 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํานวนทั้งหมด 15 ขอ 
 

การตอบคําถามแตละขอเปนการวัดความคดิเห็นของขาราชการรุนใหม ซ่ึงแบงออกเปน 5 
Scale คือ ตั้งแต 1-5 คะแนน 

 
1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
3 หมายถึง  ไมแนใจ 
4 หมายถึง  เห็นดวย 
5 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 
เกณฑการใหคะแนน 
 
แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกบัอัตมโนทัศนไดแบงระดับอตัมโนทัศนเปน 3 

ระดับ คือ สูง ปานกลาง ต่ํา ดังตอไปนี ้
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 โดยแบงชวงอตัมโนทัศน ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น โดยสูตรการหาความ
กวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) คือ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 

    =                5-1 
            5 
     =    0.80 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดเกณฑในการจําแนกระดับอตัมโนทัศนโดยมี
รายละเอียด ดงันี้ 
 
 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 มีอัตมโนทัศนระดับนอยที่สุด 
 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60   มีอัตมโนทัศนระดับนอย 
 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40   มีอัตมโนทัศนระดับปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต  3.41-4.20   มีอัตมโนทัศนระดับมาก 
 คะแนนตั้งแต  4.21-5.00   มีอัตมโนทัศนระดับมากที่สุด 
 

สวนที ่4   แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางาน เปนขอคําถามที่วัด
ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการปรับตัวในการทํางาน ทั้ง 3 ดาน ไดแก ลักษณะงานทีท่ํา , 
สภาพแวดลอมในการทํางานและกฎระเบยีบขอบังคับ และเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา 
 

เปนขอคําถามที่มีลักษณะเปนมาตรประเมนิคา (Rating Scale) โดยใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น มใีหเลือก 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํานวนทั้งหมด 12 ขอ 

   
การตอบคําถามแตละขอเปนการวัดความคดิเห็นของขาราชการรุนใหม ซ่ึงแบงออกเปน 5 

Scale คือ ตั้งแต 1-5 คะแนน 
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1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
3 หมายถึง  ไมแนใจ 
4 หมายถึง  เห็นดวย 
5 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 
เกณฑการใหคะแนน 
 
แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกบัการปรับตัวในการทํางานไดแบงการปรับตัว

ในการทํางานเปน 3 ระดับ คอื สูง ปานกลาง ต่ํา ดังตอไปนี้ 
 
 โดยแบงชวงการปรับตัวในการทํางาน ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น โดยสูตรการ
หาความกวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) คือ 
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 

    =                5-1 
            5 
     =    0.80 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดเกณฑในการจําแนกการปรบัตัวในการทํางาน
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 
 คะแนนตั้งแต 1.00-1.80 มีการปรับตัวในการทํางานระดับนอยที่สุด 
 คะแนนตั้งแต 1.81-2.60   มีการปรับตัวในการทํางานระดับนอย 
 คะแนนตั้งแต 2.61-3.40   มีการปรับตัวในการทํางานระดับปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต  3.41-4.20   มีการปรับตัวในการทํางานระดับมาก 
 คะแนนตั้งแต  4.21-5.00   มีการปรับตัวในการทํางานระดับมากที่สุด 
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การทดสอบเครื่องมือ 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับรวบรวมขอมูลประกอบการวจิัยไปทดสอบความ
เที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังนี ้
 
 1.  การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ดวยการนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยดัดแปลงและ
สรางขึ้นไปเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบความสามารถในการวัดใหตรงตาม
จุดมุงหมาย 
  

2.  หาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Discrimination)  ดวยวิธีการหาคาความสอดคลองภายใน   
โดยการหาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบ Pearson ระหวางคะแนนรายขอ กับคะแนนรวมทั้งฉบบั  
และคัดเฉพาะขอที่มีคาความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ลงมา 
 

3.  หาคาความเชื่อมั่น  (Reliability) ดวยการนําแบบสอบถามไปทดลองกับหวัหนางาน
ระดับตนโรงงานผลิตรถยนตที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง ผูวิจยัหาคาความเชือ่มั่นของแบบ
วัดทั้งฉบับ ใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ซ่ึงไดผล
การวิเคราะหคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี ้

 
      3.1  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสงัคม ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  .9550 
       3.2  แบบสอบถามอัตมโนทัศน ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  .8998 

     3.3  แบบสอบถามการปรับตัวในการทํางาน ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  .9110 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 

1.  ทําหนังสือจากโครงการฯ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาต
ทําการวิจยัและเก็บรวบรวมขอมูล 
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2.  นําแบบสอบถามที่สมบูรณไปสอบถามกับกลุมประชากร 
 

3.  ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 1 เดือน จากนั้นนําแบบสอบถามฉบับที่
สมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กาํหนดไว 

 
4.  นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัทําการวิเคราะหขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่สมบูรณวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับวิเคราะหสถิติ 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดทั้งหมด
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย โดยใชคาสถิติในการวิเคราะหดังนี ้
 
 1.  คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลลักษณะ
สวนบุคคล ของกลุมตัวอยาง 
 
 2.  คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสําหรับวิเคราะห
ระดบัของปจจยัการไดรับการสนับสนนุทางสังคม อัตมโนทัศน และการปรับตัวในการทํางาน ของ
ขาราชการรุนใหม 
 
 3.  คา t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรซึ่งจําแนกเปน 2 กลุม ไดแก เพศ 
 
 4.  คา F-test (One Way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรซึ่งจําแนก
เปน 3  กลุมขึน้ไป ไดแก อายุ   ระดับการศึกษา    และ สถานภาพสมรส 
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 5. คาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสันโพรดัคโมเมนต (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อใชอธิบายถึงความสัมพันธของปจจัยการไดรับการสนับสนุนทาง
สังคม และ อัตมโนทัศน กับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 

 
6.  วิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบขั้นบนัได (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

เพื่อใชอธิบายถึงปจจัยสวนบุคคล  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม และ อัตมโนทศัน ที่มีอิทธิพล
ตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 

 
สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในครัง้นี้ กําหนดไวทีร่ะดับ  .05 ,  .01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
  56 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหและการแปรผล 
 
 ในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณแทนความหมายดังตอไปนี้ 
 
    แทน  คาเฉลี่ย 
 
 S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
 p   แทน  ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 R² ที่ปรับแลว แทน  คาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณที่                           
      เพิ่มขึ้น เมื่อเพิม่ตัวแปรพยากรณเขา 
      ในสมการ 
 
 b   แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร 
      พยากรณในรปูคะแนนดิบ 
 
 Beta  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร 
      พยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 
 
 Sb  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 
 t   แทน  คา t-test ที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญ 
      สําคัญของตัวพยากรณ 

 
 
 
 
 
 

x
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บทที่ 4 
  

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

การวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมกรมพัฒนา
ที่ดินผูวิจยัไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี ้
 
 ตอนที ่1 ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการรุนใหม ดาน เพศ  อายุ สถานภาพสมรส  และ
ระดับการศึกษา 
  
 ตอนที ่2 ระดับการสนับสนุนทางสังคม  ระดับอัตมโนทศัน และระดับการปรับตัวในการ
ทํางานของขาราชการรุนใหม 

 
ตอนที ่3 การทดสอบสมมติฐาน  
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ผลการวิจัย 
 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของขาราชการรุนใหม 
 
ตารางที่ 1 จํานวนและรอยละของขาราชการรุนใหมจําแนกตามขอมลูสวนบุคคล  

 (n=105) 
ขอมูลสวนบุคคล                                                      จํานวน                                              รอยละ 
เพศ 
 ชาย            44         41.9 
 หญิง            61              58.1 
 
 อายุ 
 25-27ป            32         30.5 
 28-30ป            35         33.3 
 มากกวา 30 ป           38         36.2 
 
สถานภาพสมรส 

โสด          70                                  66.7 
สมรส                       35                                    33.3 
 

การศึกษา 
 ปริญญาตรี            46        43.8 
 สูงกวาปริญญาตรี                       59          56.2 

   
 จากตารางที่ 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 61 คน คิดเปน

รอยละ 58.1    มีอายุมากกวา 30  ป มากที่สุด จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 36.2   รองลงมา  มีอายุ 
28 - 30 ป มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 33.3   สถานภาพสมรสของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
มีสถานภาพโสดมีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 66.7    และระดับการศึกษาสวนใหญมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 59 คน คดิเปนรอยละ 56.2 รองลงมาคือระดับปริญญาตรี
จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 43.8 



  
  59 

ตอนที ่2 ระดับการสนับสนนุทางสงัคม ระดับอัตมโนทศันและระดับการปรับตัวในการทํางาน 
 
ตารางที่ 2 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และระดับการสนับสนุนทางสังคม  

                            (n = 105) 

การสนับสนุนทางสังคม 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

  
 

x  

 
 
ระดับ 

1.ทานมีเพื่อนรวมงานที่ไววางใจและ
พูดคุยปญหาตางๆได 

19 
18.1% 

68 
64.8% 

15 
14.3% 

3 
2.9% 

0 
0.0% 

3.98 
สูง 

2.ทานรูสึกผูกพันกับเพื่อนรวมงาน 17 
16.2% 

62 
59.0% 

19 
18.1% 

7 
6.7% 

0 
0.0% 

3.84 
 

สูง 

3.ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากหัวหนา
งานเปนอยางดี 

    23 
21.9% 

48 
45.7% 

20 
19.0% 

12 
11.4% 

2 
1.9% 

3.74 สูง 

4. หัวหนางานแสดงความหวงใยเมื่อทาน
เจ็บปวยหรือเดือดรอน 

22 
21.0% 

67 
63.8% 

10 
9.5% 

6 
5.7% 

0 
0.0% 

4.00 สูง 

5. เพื่อนรวมงานพอใจที่จะทํางานรวมกับ
ทาน 

18 
17.1% 

67 
63.8% 

17 
16.2% 

3 
2.9% 

0 
0.0% 

3.95 สูง 

6. เพื่อนรวมงานใหความเปนมิตรกับทาน 19 
18.1% 

79 
75.2% 

7 
6.7% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

4.11 สูง 

7.เพื่อนรวมงานเห็นความสําคัญของทาน 17 
16.2% 

64 
61.0% 

21 
20.0% 

3 
2.9% 

0 
0.0% 

3.90 สูง 

8. ความคิดเห็นของทานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน 

11 
10.5% 

63 
60.9% 

31 
29.5% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

3.80 สูง 

9.หัวหนางานใหความเปนกันเองกับทาน 20 
19.0% 

67 
63.8% 

7 
6.7% 

10 
9.5% 

1 
1.0% 

3.90 สูง 

10.หัวหนายอมรับความคิดเห็นจากทาน 16 
15.2% 

54 
51.4% 

20 
19.0% 

15 
14.3% 

0 
0.0% 

3.67 สูง 

11. เพื่อนรวมงานยอมรับความสามารถ
ของทาน 

19 
18.1% 

55 
52.4% 

31 
29.5% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

3.88 สูง 

12.ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดทุก
คน 

16 
15.2% 

63 
60.0% 

21 
20.0% 

5 
4.8% 

0 
0.0% 

3.85 สูง 
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ตารางที่ 2 (ตอ)            

                      (n = 105) 

การสนับสนุนทางสังคม 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

  

x  
 

 
 
ระดับ 

13.หัวหนางานเห็นทานเปนสวนหนึ่งของ
องคการ 

17 
16.2% 

68 
64.8% 

20 
19.0% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

3.97 สูง 

14.ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนาให
รับผิดชอบงานที่สําคัญ 

12 
11.4% 

52 
49.5% 

34 
32.4% 

6 
5.7% 

1 
1.0% 

3.64 สูง 

15. ทานมีเพื่อนรวมงานที่ไววางใจได 17 
16.2 

70 
66.7% 

15 
14.3% 

3 
2.9% 

0 
0.0% 

3.96 สูง 

16.ทานมักไดรับการชักชวนใหเขารวม
กิจกรรมตางๆขององคการอยูเสมอ 

16 
15.25 

60 
57.1 

28 
26.7% 

1 
1.0% 

0 
0.0% 

3.86 สูง 

17. เพื่อนรวมงานแสดงใหทานรูวาทาน
เปนพวกเดียวกับเขา 

21 
20.0% 

65 
61.9% 

19 
18.1% 

0 
0.0% 

0 
0.05 

4.01 สูง 

18. ทานและเพื่อนรวมงานรวมมือกันเปน
อยางดีในการทํากิจกรรมตางๆเชน แขงขัน
กีฬาสี งานสังสรรค 

17 
16.2% 

72 
68.6 

13 
12.4% 
 

3 
2.9% 

0 
0.0% 

3.98 สูง 

19. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทาน
เปนอยางดี 

16 
15.2% 

67 
63.8% 

18 
17.1% 

4 
3.8% 

0 
0.0% 

3.90 สูง 

20. เครื่องมืออุปกรณตางๆที่ทํางานมี
จํานวนเพียงพอกับการใชงาน  

7 
6.7% 

29 
27.6% 

30 
28.6% 

35 
33.3 

4 
3.8 

3.00 ปาน
กลาง 

21.ที่ทํางานทานมีอุปกรณที่ทันสมัย ซึ่ง
ชวยใหทานทํางานไดรวดเร็วขึ้น 

7 
6.7% 

 

29 
27.6% 

38 
36.2% 

28 
26.7% 

3 
2.9% 

3.08 ปาน
กลาง 

22. เพื่อนรวมงานใหสิ่งของหรือของขวัญ
แกทานในบางโอกาส 

3 
2.9% 

62 
59.0% 

35 
33.3% 

5 
4.8% 

0 
0.0% 

3.60 สูง 

23. หัวหนาจัดอุปกรณตางๆที่มีความ
จําเปนในการทํางานใหกับทาน 

6 
5.7% 

54 
51.4 

24 
22.9% 

20 
19.0% 

1 
1.0% 

3.41 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
(n = 105) 

การสนับสนุนทางสังคม 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

  

x  
 

 
 
ระดับ 

24.เมื่อทานมีปญหาดานการเงิน ทานคิดวา
หัวหนางานจะชวยเหลือทานได 

4 
3.8% 

32 
30.5% 

51 
48.6% 

14 
13.3% 

4 
3.8% 

3.17 ปาน
กลาง 

25. ทานไดรับขอมูล ขาวสารใหมๆจาก
หนวยงาน 

16 
15.2% 

52 
49.5% 

22 
21.0& 

13 
12.4% 

2 
1.9% 

3.63 สูง 

26.หัวหนางานสนใจในปญหาเดือดรอน
ของทาน 

1 
1.0% 

64 
61.0% 

25 
23.8% 

13 
12.4% 

2 
1.9% 

3.46 สูง 

27. หัวหนางานใหคําแนะนํา เมื่อทานไม
เขาใจในงานที่ไดรับมอบหมาย 

12 
11.4% 

69 
65.7% 

12 
11.4% 

10 
9.5% 

2 
1.9% 

3.75 สูง 

28.ทานไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตนในที่ทํางานอยางชัดเจนและ
เพียงพอ 

3 
2.9% 

68 
64.8% 

25 
23.8% 

4 
3.8% 

5 
4.8% 

3.57 สูง 

29.ทานไดรับคําแนะนํา หรือขอมูล
เกี่ยวกับการปฎิบัติตนที่เหมาะสมในการ
ทํางาน 

3 
2.9% 

64 
61.0 

30 
28.6% 

6 
5.7% 

2 
1.9% 

3.57 สูง 

30.เมื่อมีปญหาในการทํางานทานจะไดรับ
ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเสมอ 

10 
9.5% 

59 
56.2% 

28 
26.7% 

6 
5.75 

2 
1.9% 

3.67 สูง 

รวม      3.73 สูง 

 
จากตารางที่ 2  พบวาระดับการสนับสนุนทางสังคมของขาราชการรุนใหมในภาพรวมอยู

ในระดบัสูง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดไดแก เพือ่นรวมงานใหความเปนมิตรกับทานซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.11 และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ เครื่องมืออุปกรณตางๆในทีท่ํางานมีจํานวนเพียงพอกับ
การใชงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 
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ตารางที่ 3   จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และระดับอัตมโนทัศน 
           (n=105) 

อัตมโนทัศน 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

  

x  
 

 
 
ระดับ 

1. ทานดูแลเอาใจใสสุขภาพรางกายของ
ตนเองเปนอยางดี 

23 
21.9% 

 

62 
59.0% 

17 
16.2% 

3 
2.9% 

0 
0.0% 

4.00 สูง 

2.ความสามารถของทานเหมาะสมกับการ
ปฎิบัติหนาที่ปจจุบัน 

16 
15.2% 

56 
53.3% 

30 
28.6% 

2 
1.9% 

1 
1.0% 

3.80 สูง 

3. ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานได
ด ี

13 
12.4% 

74 
70.5% 

18 
17.1% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

3.95 สูง 

4. ทานมีใจรักการบริการประชาชน 
24 

22.9% 
67 

63.8% 
13 

12.4% 
1 

1.0% 
0 

0.0% 
4.07 สูง 

5. ทานเปนคนที่ควบคุมอารมณตนเองไดดี 
15 

14.3% 
58 

55.2% 
29 

27.6 
3 

2.9% 
0 

0.0% 
3.80 สูง 

6. ทานมีความภาคภูมิใจที่เปนขาราชการ 
31 

29.5% 
64 

61.0% 
10 

9.5% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
4.20 สูง 

7.ทานพึงพอใจในการดําเนินชีวิตของทาน 
34 

32.4% 
51 

48.6% 
15 

14.3% 
5 

4.8% 
0 

0.0% 
4.08 สูง 

8. ทานรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
   24 
22.9% 

76 
72.4 

 

5 
4.8% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

4.18 สูง 

9. ทานมีความมั่นใจในตัวเอง 
8 

7.6% 
88 

83.8% 
8 

7.6% 
1 

1.0% 
0 

0.0% 
3.98 สูง 

10.ทานรูสึกวาตนเองทําประโยชนใหกับ
สังคม 

13 
12.4% 

80 
76.2% 

12 
11.4% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

4.00 สูง 

11. ทานเชื่อวาตนสามารถเขากับผูอื่นไดดี 
32 

30.5% 
64 

61.0% 
9 

8.6% 
0 

0.05 
0 

0.0% 
4.21 สูง 

12.ทานรูสึกตอผูอื่นในทางที่ดี 
29 

27.6% 
68 

64.8% 
8 

7.6% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
4.20 สูง 

13.ทานชอบชวยเหลือผูอื่นเสมอ 
18 

17.1% 
65 

61.9% 
22 

21.0% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
3.96 สูง 
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ตารางที่ 3 (ตอ)   
(n=105) 

อัตมโนทัศน             

เห
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วย
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ยิ่ง
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วย
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วย
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็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

  

x  
 

 
 

ระดับ 

14.ทานสามารถติดตอประสานงานกับ
ผูอื่นไดเปนอยางดี 

22 
21.0% 

75 
71.4% 

8 
7.6% 

0 
0.0% 

0 
0.0% 

4.13 สูง 

15. ทานมีความสามารถทํางานเปนทีมได 
20 

19.0% 
80 

76.2% 
5 

4.8% 
0 

0.0% 
0 

0.0% 
4.14 สูง 

รวม      4.05 สูง 

 
จากตารางที่ 3  พบวา ระดับอตัมโนทัศนของขาราชการรุนใหม ในภาพรวมอยูในระดบัสูง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงทีสุ่ดไดแก ทาน
เชื่อวาตนสามารถเขากับผูอ่ืนไดดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 ซ่ึงอยูในระดบัสูง และขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
นอยที่สุด คือ ความสามารถของทานเหมาะสมกับการปฎิบัติหนาที่ปจจุบัน และทานเปนคนที่
ควบคุมอารมณตนเองไดดี มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.80   ซ่ึงอยูในระดบัสูง 
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ตารางที่ 4  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และระดับการปรับตวัในการทํางาน 
                 (n=105) 

การปรับตัวในการทํางาน 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
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วย
 

ไม
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ใจ
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เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

  

x  
 

 
 
ระดับ 

1. ทานรูสึกพอใจในงานที่ทานทําอยูใน
ขณะนี้ 

23 
21.9% 

61 
58.1% 

16 
15.2% 

4 
3.8% 

1 
1.0% 

3.96 สูง 

2. ทานคิดวางานที่ทําในปจจุบันมีความ
เหมาะสมกับความสามารถของทาน 

7 
6.7% 

70 
66.7% 

25 
23.8% 

2 
1.9% 

1 
1.0% 

3.76 สูง 

3.ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 
17 

16.2% 
69 

65.7% 
17 

16.2% 
2 

1.9% 
0 

0.0% 
3.96 สูง 

4.ทานคิดวากฎระเบียบขอบังคับของ
หนวยงานมีความเหมาะสมแลว 

8 
7.6% 

49 
46.7% 

34 
32.4% 

13 
12.4% 

1 
1.0% 

3.47 ปาน
กลาง 

5.ทานสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขอบังคับของหนวยงานไดอยางสบายใจ 

8 
7.6% 

52 
49.5% 

33 
31.4% 

12 
11.4% 

0 
0.0% 

3.53 สูง 

6.ทานรูสึกพอใจกับความสวางในหอง
ทํางาน 

10 
9.5% 

60 
57.1% 

18 
17.1% 

15 
14.3% 

2 
1.9% 

3.58 สูง 

7.ทานสามารถทํางานไดอยางสะดวกสบาย
ในสภาพแวดลอมของทํางานปจจุบัน 

9 
8.6% 

53 
50.5% 

15 
14.3% 

25 
23.8% 

3 
2.9% 

3.38 ปาน
กลาง 

8.ทานสามารถเขากับผูรวมงานไดทุกคน 
35 

33.3% 
50 

47.6% 
16 

15.2% 
4 

3.8% 
0 

0.0% 
4.10 สูง 

9.ทานมักไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชา 

20 
19.0% 

48 
45.7% 

31 
29.5% 

6 
5.7% 

0 
0.0% 

3.78 สูง 

10.ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
งานตอผูบังคับบัญชาได 

21 
20.0% 

64 
61.0% 

16 
15.2% 

3 
2.9% 

1 
1.0% 

3.96 สูง 

11.ทานสามารถปรึกษาหรือพูดคุยกับ
ผูบังคับบัญชาไดทุกเรื่อง 

19 
18.1% 

34 
32.4% 

35 
33.3% 

12 
11.4% 

5 
4.8% 

3.47 ปาน
กลาง 

12. ทานทํางานในหนวยงานนี้ไดอยาง
สบายใจ 

20 
19.0% 

50 
47.6% 

19 
18.1% 

15 
14.3% 

1 
1.0% 

3.69 สูง 

รวม      3.72 สูง 
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จากตารางที่ 4  พบวา   การปรับตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหม ในภาพรวมการ
ปรับตัวในการทํางานอยูในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.72  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดไดแก ทานสามารถเขากับผูรวมงานไดทุกคน ซ่ึงอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.10  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คอื ทานสามารถทํางานไดอยาง
สะดวกสบายในสภาพแวดลอมของทํางานปจจุบัน ซ่ึงอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  
3. 38  
 
ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียระดับการปรับตัวในการปฏิบัตงิานจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล 
 
 สมมติฐานที่ 1  ขาราชการรุนใหมที่มีปจจยัสวนบุคคลตางกันมีการปรบัตัวในการทํางาน
แตกตางกัน 
 

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบการปรับตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหมจาํแนกตามเพศชายและเพศ 
  หญิง 

         (n=105) 

ขอมูลสวนบุคคล                 จํานวน     x     SD      t                        p 

เพศ                                                                                                
ชาย     44   3.95    .527             3.752             0.000** 
หญิง                  61   3.55    .528 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จากตารางที่ 5  พบวาเพศชายและเพศหญิง ที่เปนขาราชการรุนใหมมีการปรับตัวในการ

ทํางานแตกตางกัน  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
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ตารางที่ 6  เปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมจําแนกตามกลุมอายุ 
   (n=105) 

           แหลงความ  df         SS               MS                F             p 
          แปรปรวน       

อายุ 
  ระหวางกลุม  2         2.913            1.456          4.991     0.009** 
  ภายในกลุม             102                 29.761            .292  
  รวม              104                   32.674                  

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 6 พบวาปจจัยสวนบุคคลตัวแปรอายุมีผลตอการปรับตัวในการทํางานของ
ขาราชการรุนใหม อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานที่ตัง้ไว 
 

เพื่อตองการทราบวาขาราชการรุนใหมที่มอีายุตางกันกลุมใดมีการปรับตัวในการทํางาน 

แตกตางกัน จงึไดทําการเปรยีบเทียบรายคูจากคาเฉลี่ยการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุน
ใหมโดยจําแนกตามอายุปรากฏผลดังตารางที่ 7 

 
ตารางที่ 7  เปรียบเทียบความแตกตางของขาราชการรุนใหมจําแนกตามอายุเปนรายคูโดยวิธีการ  

     Scheffe΄ 
                    (n=105) 

ตัวแปร   x           25 - 27 ป  28 – 30 ป มากกวา 30 ป 
อายุ 

25 - 27 ป             3.971                       -                           .39 *                       .327 *                                            
28 - 30ป             3.581          -                            .063 
มากกวา 30 ป             3.644                                                               - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการปรับตัวในการทํางาน จําแนกตามอายุ 
พบวาขาราชการรุนใหมที่มอีายุ 25- 27 ป กับอายุ 28 – 30 ป และขาราชการรุนใหมที่มีอายุ 25- 27 ป 
กับอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยขาราชการรุนใหมที่มีอายุ 25 – 27 ป มีการปรับตัวในการทํางานสูงกวาขาราชการรุน
ใหมที่มีอายุ 28 – 30 ป และมากกวา 30 ปขึ้นไป 

 
 

ตารางที่ 8  เปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมจําแนกตามสถานภาพสมรส 
                    (n=105) 

ปจจัยสวนบุคคล                         จํานวน               x     SD                 t                       p 

สถานภาพสมรส                                                                                                
โสด         70                     3.723                   .581             .020                .984 
สมรส                        35                     3.721                 .525 

 
 จากตารางที่ 8  พบวา ขาราชการรุนใหมทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั  มีการปรับตัวใน
การทํางานไมแตกตางกัน     ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมจําแนกตามระดับการศกึษา 

                    (n=105) 
ปจจัยสวนบุคคล                         จํานวน               x     SD                 t                      p 

ระดับการศึกษา                                                                                                
ปริญญาตรี        46                     3.672                  .561             -.821               .414 
สูงกวาปริญญาตรี                        59                     3.762                .561 

 
 จากตารางที่ 9 แสดงการเปรยีบเทียบการปรับตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหม
จําแนกตามระดับการศึกษาแลวพบวา ขาราชการรุนใหมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีกับสูงกวา
ปริญญาตรี มีการปรับตัวในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
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การทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายความสมัพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคม
กับการปรับตวัในการทํางาน 
  

สมมติฐานที่ 2  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกหรือในทิศทาง
เดียวกันกับการปรับตัวในการทํางาน 
 
ตารางที่ 10  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยการไดรับการสนับสนุนทางสังคมกับ    
                    การปรับตัวในการทํางาน 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร 
ตัวแปร 

ลักษณะงาน ที่ทํา สภาพแวดลอม เพื่อนรวมงาน  การปรับตัวในการทํางาน 
r .453** .762** .640** 0.781** ดานอารมณ 
P 0.000 0.000 0.000                     0.000 
r .310** .644** .490** 0.655** ดานการยอมรับ 
P 0.000 0.000 0.000                     0.000 
r .401** .623** .373** 0.425** ดานการมีสวนรวม 
P 0.000 0.000 0.000                     0.000 
r .528** .750** .514** 0.398** ดานสิ่งของ 
P 0.000 0.000 0.000                     0.000 
r .536** .814** .736** 0.308** ดานขอมูลขาวสาร 
P 0.000 0.000 0.000                     0.000 
r .513** .731** .659** 0.598** การไดรับการ

สนับสนุนทางสังคม P 0.000 0.000 0.000                     0.000 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 10 พบวา ตวัแปรการไดรับการสนับสนุนทางสังคมทุกดานและโดยรวม 
มีความสัมพันธทางบวกหรือทางเดียวกันกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยการไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมโดยรวมมีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ 0.598 และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคมเปนราย
ดานกับการปรับตัวในการทํางาน พบวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมในดานอารมณมี
ความสัมพันธกับการปรับตวัในการทํางานมากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.781  
รองลงมาไดแก ดานการยอมรับและเหน็คุณคา และดานการมีสวนรวมของกลุม โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.655 และ 0.425 ตามลําดับ   
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การทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายความสมัพันธระหวางอัตมโนทัศนกับการปรับตวัในการ
ทํางาน 
  

สมมติฐานที่ 3  อัตมโนทัศนมีความสัมพันธทางบวกหรือในทิศทางเดยีวกันกับการปรับตัว
ในการทํางาน 
 

ตารางที่ 11  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยอัตมโนทัศนกับการปรับตัวในการ  
                    ทํางาน 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร 
ตัวแปร ลักษณะงานที่ทํา สภาพ แวดลอม เพื่อนรวมงาน การปรับตัว 

ในการทํางาน 
r .417** .458** .233** .526** ดานรางกาย 
P 0.000 0.000 0.000 0.000 
r .411** .452** .520** .669** ดานจิตใจ 
P 0.000 0.000 0.000 0.000 
r .339** .334** .415** .712** ดานสังคม 
P 0.000 0.000 0.000 0.000 
r .268** .287** .487** .781** อัตมโนทัศน 
P 0.000 0.000 0.000 0.000 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 11 พบวา ตวัแปรอัตมโนทัศนทุกดานและโดยรวม มีความสัมพันธ
ทางบวกหรือทางเดียวกันกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการกรมพัฒนาที่ดินรุน
ใหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อัตมโนทัศนโดยรวม
มีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.781 และ
เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางความคดิเห็นเกีย่วกับอัตมโนทัศนเปนรายดานกบัการปรับตัวใน
การทํางาน พบวา อัตมโนทศันในดานสังคมมีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทาํงานมากที่สุด 
โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.712  รองลงมาไดแก ดานจิตใจ และดานรางกาย   โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธเทากับ 0.669 และ 0.526 ตามลําดับ   
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 การวิเคราะหความสามารถในการพยากรณรวมกันของปจจัยการไดรับการสนับสนนุทาง
สังคม และ ปจจัยดานอัตมโนทัศนตอการปรับตัวในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 4  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมและความคิดเห็นดานอัตมโนทัศน
สามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 
 
ตารางที่ 12  การวิเคราะหตวัแปรการไดรับการสนับสนุนทางสังคมและอัตมโนทัศนที ่
       สามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 
       โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบขั้นบนัได (Stepwise Multiple  
         Regression Analysis)   
   

ตัวแปร b Sb Beta t P 

ดานอารมณ  (X1) 0.327 0.031 0.420 10.634 .000* 

ดานการยอมรบั (X2) 0.187 0.031 0.236 5.993 .000* 

ดานสังคม(X3) 0.237 0.040 0.227 5.971 .000* 

ดานจิตใจ(X4) 0.095 0.034   0.102 2.810 .005* 

R2 ที่ปรับแลว  =  0.662     คาคงที่  =  0.549 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นบันไดพบวา ตัวแปรปจจยัการ 
ไดรับการสนบัสนุนทางสังคมดานอารมณ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานการไดรับการ
ยอมรับและเหน็คุณคา  ตัวแปรอัตมโนทัศนดานสังคม  และตัวแปรอตัมโนทัศนดานจิตใจ  มี
อิทธิพลทางบวกตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวบางสวน เพราะตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกตอการ
ปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม จากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร (การไดรับการ
สนับสนุนทางสังคม 5 ตัวแปร และปจจยัดานอัตมโนทัศน 3 ตัวแปร) พบวามีเพยีง 4 ตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางบวกและสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวในการทาํงานของ 
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ขาราชการรุนใหม  โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวในการทํางานได 
รอยละ 66.2   
 
               เมื่อนําตัวแปรดังกลาวมาสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้
 Ŷ (การปรับตัวในการทํางาน) = 0.549 +  0.327X1+  0.187X2+  0.237X3 +  0.095X4  

 โดย 

 Ŷ   คือการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 

 X1  คือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ 

 X2   คือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานการไดรับการยอมรับและเห็นคณุคา 

 X3   คือ อัตมโนทัศนดานสังคม 

 X4   คือ อัตมโนทัศนดานจิตใจ 

 
 และนําตวัแปรมาสรางเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Z-score) ไดดังนี ้

 
 Ẑ  = 0.420Z1 +  0.236Z2 +  0.227Z3 +  0.102Z4  

 
 จากสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมสูงสุด คือ ตัวแปรดานการไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมดานอารมณ รองลงมาคือ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานการยอมรับ
และเหน็คุณคา  ตัวแปรอัตมโนทัศนดานสงัคมและดานจติใจตามลําดับ 
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ตารางที่ 13  วิเคราะหตวัพยากรณรวมที่สามารถทํานายการปรับตัวในการทํางาน 
                                                                            (n=105) 

 ตัวพยากรณ     B  Beta  t  p  
การสนับสนุนทางสังคม  .297   .623          7.858**               .000 
อัตมโนทัศน                                .240                 .200          2.528*               .013     
Constant =  3.16 
 R = .756  R2= .545  R2

Adj =.563     OverallF = 68.125   p = .000 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 13  พบวาการสนับสนุนทางสงัคม และอัตมโนทัศน สามารถรวมกันพยากรณ 

การปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
โดยสามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานไดรอยละ 54.5 (R2 

Adj = .545)  มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณ เทากับ .756  (R = .756) โดยตัวแปรทีม่ีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
สูงสุด คือ การสนับสนุนทางสังคม รองลงมาไดแก อัตมโนทัศนโดยสามารถเขียนเปนสมการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคณูของการปรับตัวในการทํางานในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี ้

 
การปรับตัวในการทํางาน  =  3.16 + 0.29 (การสนับสนุนทางสังคม) +  

      0.24 (อัตมโนทัศน)  
 

และสมการในรูปสมการถดถอยมาตรฐานดังนี ้

 

การปรับตัวในการทํางาน    =   0.62 (การสนับสนุนทางสังคม) + 0.20 (อัตมโนทัศน)  
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ตารางที่ 14  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัย 
ไมเปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัย 

 
1.เปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางาน 
   จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  

  เพศ 3  
    อายุ 3  
    ระดับการศกึษา  3 

    สถานภาพสมรส  3 

 
2.การสนับสนนุทางสงัคมมคีวามสัมพันธกับ 
   การปรับตัวในการทํางาน 

  

    ดานอารมณ 3  
    ดานการยอมรับและเหน็คุณคา 3  
    ดานการมีสวนรวมของกลุม 3  
    ดานสิ่งของ เงินและบรกิาร 3  
    ดานขอมูล ขาวสาร 3  
 
3.อัตมโนทัศนมีความสัมพันธกับ 
   การปรับตัวในการทํางาน  

  

    ดานรางกาย 3  
    ดานจิตใจ 3  
    ดานสังคม 3  
 
4.การสนับสนนุทางสงัคมและอัตมโนทัศนรวมกัน  
   พยากรณการปรับตัวในการทํางาน 
 

 
 
3 

 



  
  74 

ขอวิจารณ 
 
 การวิจยัเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม กรมพฒัน 
ที่ดิน ผูวิจยัขอนําเสนอการอภิปรายเกี่ยวกบัผลการศึกษา ดังนี ้
 
การปรับตัวในการทํางาน 
 

พบวาขาราชการรุนใหมมีการปรับตัวในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาถึง
ระดับของการปรับตัวในแตละดานพบวา  ระดับของการปรับตัวในการทํางานเกือบทกุดานอยูใน
ระดับสูง  กลาวคือใหความสาํคัญกับการปรับตัวในการทาํงานและเห็นวามีความจําเปนอยางยิ่งตอ
บุคคลในการทํางาน  บุคคลตองมีการพัฒนาในงานของตน  เปนผูปฏิบัติงานอยางมแีบบแผน  
ตองการพัฒนาความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับงานที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  สามารถปรับตัวใหเขากับลักษณะงานจนเกิดความพอใจในงานที่ทํา  และ
บุคคลตองปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาไดดี  บุคคลที่สามารถปรับตัวไดดีจะมี
สุขภาพจิตดี  ซ่ึงสงผลใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ   
 
การสนับสนุนทางสังคม 
 

ผลการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมของขาราชการรุนใหมอยูในระดับสูง
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ขาราชการรุนใหมกรมพัฒนาที่ดินไดรับการเอาใจใสและดแูลอยางใกลชิดจาก
หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเปนอยางดี ทั้งในยามทีเ่จบ็ปวยหรือมีเร่ืองเดือดรอน รวมถึงการ
ไดรับการยอมรับความสามารถในการทํางาน หัวหนางานเปดโอกาสให ทํางานไดอยางเต็มที่และ
ไดเขารวมกิจกรรมสาํคัญๆขององคการอยูเสมอ จึงทําใหระดับการสนับสนุนทางสงัคมอยูใน
ระดับสูง  
 
อัตมโนทัศน 
 
 พบวาขาราชการรุนใหมเปนผูที่มีการรับรูและเขาใจเกี่ยวกับตนเองในระดับสูง  สามารถที่
จะทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี  พรอมกับพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ   พัฒนาความสามารถของ
ตนไดอยางตอเนื่อง  กอใหเกดิความเหมาะสมกับงานที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   
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เมื่อพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
สมมติฐานที ่1  ขาราชการรุนใหมที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีการปรับตัวในการ

ทํางานแตกตางกัน สามารถแยกเปนสมมติฐานยอย ดังนี้ 
   
- สมมติฐานที่ 1.1  ขาราชการรุนใหมที่มีเพศตางกัน มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 
   
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการรุนใหมที่มีเพศตางกัน มีการปรับตัวในการ

ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   
 
- สมมติฐานที่ 1.2  ขาราชการรุนใหมที่มีอายุตางกัน มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 
   
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาขาราชการรุนใหมที่มอีายุตางกัน มีการปรับตัวในการ 

ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05สอดคลองกับงานวิจยัของ เกษม เฉลิมธนะ
กิจโกศล (2543) ทําการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา ความเครียดในการทํางานและการปรับตัวในการ
ทํางานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษัท เวสเทริ์น ดิจิตอล(บางปะอิน)จํากัด ผลการวิจยัพบวา 
พนักงานที่มีระดับอายตุางกนั  มีการปรับตัวในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และสุรพล อินทุราม (2543) ที่ทําการศกึษาเรื่องการปรับตัวในการทาํงานของพนักงานตอนรับ
หญิงตางชาตบินเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 
อายุของพนักงาน สามารถอธิบายการปรับตัวในการทํางานโดยรวมไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 
 

- สมมติฐานที ่1.3  ขาราชการรุนใหมที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีการปรับตัวในการ 
ทํางานแตกตางกัน 

 
   ผลการทดสอบสมมติฐานไมพบวาขาราชการรุนใหมที่มีระดับการศกึษาตางกนั มีการ 

ปรับตัวในการทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ขาราชการรุนใหมกรมพัฒนาที่ดินสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเหมือนๆกันจึงเปน
เร่ืองงายในการปรับตัวใหสามารถทํางานรวมกันไดรวมถึงการสื่อสารก็สามารถเขาใจกันไดงาย ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของสมศรี  อุยตระกลู  (2525)  วิจยัเร่ือง  การปรับตัวของกรรมกรที่ยายถ่ินไป
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ทํางานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา  จังหวดัภูเก็ต  กลุมตัวอยาง  คือ  แรงงานที่ยายถ่ินไป
ทํางานโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา  จังหวดัภูเก็ต  ผลการวิจยัพบวา  การศกึษา ไมมีผลทํา
ใหเกิดความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ในเรื่องการปรับตัว และชนิษฎา  ปรัชญนันท  
(2538)  ศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงานหญงิที่แตงงานแลว  กลุมตัวอยาง คือ  
พนักงานหญิงที่แตงงานแลวของธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ  ผลการวิจัยพบวา ระดับ
การศึกษาไมมผีลทําใหการปรับตัวในการทาํงานแตกตางกัน 

 
- สมมติฐานที่ 1.4  ขาราชการรุนใหมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีการปรับตัวในการ 

ทํางานแตกตางกัน 
 
   ผลการทดสอบสมมติฐานไมพบวาขาราชการรุนใหมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีการ 

ปรับตัวในการทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ
สมศรี  อุยตระกูล  (2525)  วิจัยเร่ือง การปรับตัวของกรรมกรที่ยายถ่ินไปทํางานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา จังหวดัภูเกต็  กลุมตัวอยาง  คือ  แรงงานที่ยายถ่ินไปทํางานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา  จังหวดัภูเกต็ ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรส ไมมผีลทําใหเกิด
ความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05  ในเรื่องการปรับตัว 
 

สมมติฐานที่ 2  ขาราชการรุนใหมทีไ่ดรับการสนับสนนุทางสังคมตางกัน มีการปรับตัวใน
การทํางานแตกตางกัน 

  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาขาราชการรุนใหมที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมตางกัน 

มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
  
สมมติฐานที ่3  ขาราชการรุนใหมที่มีอัตมโนทัศนตางกนั มีการปรับตวัในการทํางาน

แตกตางกัน 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาขาราชการรุนใหมที่มีอัตมโนทัศนตางกัน มีการปรับตัวใน

การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 4  การสนับสนุนทางสังคม และอัตมโนทัศน สามารถรวมกันพยากรณการ
ปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมได 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการสนับสนุนทางสังคม และอัตมโนทัศน สามารถรวมกัน

พยากรณการปรับตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหมได 
 
การสนับสนุนทางสังคมสามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการ

รุนใหมไดนั้นอาจเนื่องมาจากการปรับตัวในการทํางานรปูแบบตาง ๆ  ถาบุคคลสามารถปรับตัวเขา
กับสังคม สภาพแวดลอมในที่ทํางานนั้น ๆไดเปนอยางดแีละมีความสขุแลว  การทํางานจะมี
ประสิทธิภาพสงผลใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคการโดยรวม   และการปรับตวัในการทํางาน
ไดดีจะชวยใหสามารถเผชิญปญหาและสามารถแกไขปญหาหรือสถานการณตาง ๆ เหลานั้นไปได  
แตถาประสบปญหาการปรับตัวในการทํางาน  อาจไมเขากับระบบการทํางาน  หรือสังคมในที่
ทํางาน  จะเกิดความตึงเครียด  ความวิตกกังวล  ความคับของใจขึ้นได  ดังนั้นเมื่อบุคคลเขาสู
ระบบงานตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม ๆ  เพื่อใหประสบความสําเร็จในการทํางาน 

 
อัตมโนทัศน สามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมได

นั้นอาจเนื่องมาจาก ผูที่มีอัตมโนทัศนในระดับสูงนั้นคือผูรูวาตนเองคอืใคร  มีความตองการอะไร  
มีจุดมุงหมายอยางไรในชวีิต  โดยที่ตระหนกัถึงความสามารถของตนเอง  ถาบุคคลใดสามารถหา
เอกลักษณของตนไดจะสามารถพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จในอนาคตได และบุคคลตองมี
การพัฒนาในงานของตน  เปนผูปฏิบัติงานอยางมีแบบแผน  ตองการพฒันาความสามารถของตน
อยางตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับงานที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  สามารถปรับตัวให
เขากับลักษณะงานจนเกิดความพอใจในงานที่ทําและมีความสุขในการทํางาน  ดังนัน้อัตมโนทัศน
จึงสามารถพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมได  
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บทที่ 5 
  

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย  
 

 การวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมกรมพัฒนา
ที่ดินในครั้งนี้  มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับการปรับตวัในการทํางานของขาราชการรุนใหม 
เพื่อเปรียบเทยีบการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมที่มีความแตกตางตามขอมูลสวน
บุคคล ดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการ
สนับสนุนทางสังคมกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม  และเพื่อศกึษา
ความสัมพันธระหวางอัตมโนทัศนกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้เปนขาราชการรุนใหม กรมพัฒนาทีด่ิน จํานวน 105 คน    
จากนั้นผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดมาวิเคราะหหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชคา t-test คา F-test (one-way ANOVA) 
คาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสันโพรดัคโมเมนต (Pearson product moment correlation 
coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ,  .01  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

 
เครื่องมือที่ใชคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการทบทวนแนวคิด  ทฤษฎี 

และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ  แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของขาราชการรุนใหม  เปนแบบตรวจ
รายการ  (Checklist)  เกี่ยวกบัขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  อาย ุ  
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส 



  
  79 

 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม เปนการวดัระดับความคิดเหน็ของ
ผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนทางสังคม ใน 5 ดาน ไดแก ดานอารมณ ดาน
การยอมรับและเหน็คุณคา ดานการมีสวนรวมของกลุม  ดานสิ่งของ เงิน และบริการ  และดาน
ขอมูลขาวสาร 

 
โดยขอคําถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา (Rating  Scale)  โดยใหผูตอบแสดงความ

คิดเห็น มใีหเลือก 5 ระดับ  คอื  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํานวนทั้งหมด 30 ขอ 

 
สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับอัตมโนทัศน เปนการวัดระดับความคดิเห็นของผูตอบ

แบบสอบถามเกี่ยวกับอัตมโนทัศนทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานรางกาย  ดานจติใจ และดานสังคม 
 
 เปนขอคําถามที่มีลักษณะเปนมาตรประเมนิคา (Rating  Scale)  โดยใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น มใีหเลือก 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํานวนทั้งหมด 15 ขอ 
 

สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับตวัในการทํางาน เปนขอคําถามที่วัดระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการปรับตัวในการทํางาน ทั้ง 3 ดาน ไดแก ลักษณะงานที่ทํา , สภาพแวดลอมในการ
ทํางานและกฎระเบียบขอบังคับ และเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 

เปนขอคําถามที่มีลักษณะเปนมาตรประเมนิคา (Rating  Scale) โดยใหผูตอบแสดงความ
คิดเห็น มใีหเลือก 5 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํานวนทั้งหมด 12 ขอ 

 
ผลการวิจัย 

 
1.  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของขาราชการรุนใหม ดาน เพศ  อายุ สถานภาพสมรส  

และระดับการศึกษา 
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      พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 58.1    
มีอายุมากกวา 30 ป มากที่สุด มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 36.2    สถานภาพสมรสของผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด   มีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 66.7   และระดับ
การศึกษาของขาราชการรุนใหมสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 56.2   
 

2.  ผลการวิเคราะหระดับการสนับสนุนทางสังคม   
 
                   พบวาระดับการสนับสนุนทางสังคมของขาราชการรุนใหมในภาพรวมอยูในระดบัสูง  
โดยมีคาเฉลี่ยกับ 3.73   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงทีสุ่ดไดแก เพื่อน
รวมงานใหความเปนมิตรกับทานซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 และขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ เครื่องมือ อุปกรณตางๆในทีท่ํางานมีจํานวนเพียงพอกับการใชงานซึ่งมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 

 
3.  ผลการวิเคราะหระดับอัตมโนทัศน 
 
     พบวาระดบัอัตมโนทัศนของขาราชการรุนใหม ในภาพรวมอยูในระดับสูง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดไดแก ทานเชื่อวา
ตนสามารถเขากับผูอ่ืนไดดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21  ซ่ึงอยูในระดับสูง และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอย
ที่สุด คือ ความสามารถของทานเหมาะสมกับการปฎิบัตหินาที่ปจจุบัน และทานเปนคนที่ควบคุม
อารมณตนเองไดดี  มีคาเฉลีย่เทากับ 3.80 ซ่ึงอยูในระดับสูง 
 

4.  ผลการวิเคราะหระดับการปรับตัวในการทํางาน 
 
     การปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม ในภาพรวมการปรับตัวในการทาํงาน

อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุดไดแก ทานสามารถเขากับผูรวมงานไดทุกคน ซ่ึงอยูในระดบัสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10  
สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ทานสามารถทํางานไดอยางสะดวกสบายในสภาพแวดลอม
ของที่ทํางานปจจุบัน ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3. 38  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  

การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียระดับการปรับตัวในการปฏิบัตงิานจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล 

 
 สมมติฐานที่ 1  ขาราชการรุนใหมที่มีปจจยัสวนบุคคลตางกันมีการปรบัตัวในการทํางาน
แตกตางกัน 
 

ปจจัยสวนบุคคลตัวแปรเพศ  มีผลตอการปรับตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหม    
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 

ปจจัยสวนบุคคลตัวแปรอายมุีผลตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานที่ตั้งไว 
 

ปจจัยสวนบุคคลตัวแปรสถานภาพสมรส ไมมีผลตอการปรับตัวในการทํางานของ
ขาราชการรุนใหม อยางมนียัสําคัญทางสถิติ     ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  

ปจจัยสวนบุคคลระดับการศกึษาพบวา ขาราชการรุนใหมที่การศึกษาระดับปริญญาตรีกับ
สูงกวาปริญญาตรี มีการปรับตัวในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 

การทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายความสมัพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนทางสังคม
กับการปรับตวัในการทํางาน 

 
 สมมติฐานที่ 2  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกหรือในทิศทาง
เดียวกันกับการปรับตัวในการทํางาน 
 

พบวา ตวัแปรการไดรับการสนบัสนุนทางสังคมทุกดานและโดยรวม มีความสัมพันธ
ทางบวกหรือทางเดียวกันกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดาน
การไดรับการสนับสนุนโดยรวมมีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธเทากับ 0.598 และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธระหวางการไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมเปนรายดานกับการปรับตัวในการทํางาน พบวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมในดาน
อารมณมีความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางานมากที่สุด โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ
เทากับ 0.781  รองลงมาไดแก ดานการยอมรับและเหน็คุณคา และดานการมีสวนรวมของกลุม โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.655 และ 0.425 ตามลําดับ   

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางอัตมโนทัศนกับการปรับตัวใน
การทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 3  อัตมโนทัศนมีความสัมพันธทางบวกหรือในทิศทางเดยีวกันกับการปรับตัว
ในการทํางาน 

 

พบวา ตวัแปรอัตมโนทัศนทุกดานและโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกหรือทาง
เดียวกันกับการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยมโนทัศนโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.781 และ
เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางความคดิเห็นเกีย่วกับอัตมโนทัศนเปนรายดานกบัการปรับตัวใน
การทํางาน พบวา อัตมโนทศันในดานสังคมมีความสัมพันธกบัการปรับตัวในการทาํงานมากที่สุด 
โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.712  รองลงมาไดแก ดานจิตใจ และดานรางกาย   โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.669 และ 0.526 ตามลําดับ   

 
 การวิเคราะหความสามารถในการพยากรณรวมกันของปจจัยการไดรับการสนับสนนุทาง
สังคม และ ปจจัยดานอัตมโนทัศนตอการปรับตัวในการทํางาน 
  
 สมมติฐานที่ 4  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมและอัตมโนทัศนสามารถรวมกัน
พยากรณการปรับตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหม 
  

 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้บันไดพบวา ตัวแปรปจจัยการไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมดานอารมณ การไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานการไดรับการยอมรับและ
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เห็นคณุคา  ตัวแปรอัตมโนทศันดานสังคม  และตัวแปรอตัมโนทัศนดานจิตใจ  มีอิทธิพลทางบวก
ตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไวบางสวน  เพราะตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกตอการปรับตัวในการทํางานของ
ขาราชการรุนใหม  จากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร (การไดรับการสนับสนุนทางสงัคม 5 ตัวแปร 
และปจจยัดานอัตมโนทัศน 3 ตัวแปร) พบวามีเพียง 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกและสามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม  โดยสามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการปรับตัวในการทํางานไดรอยละ 66.2   เมื่อนําตัวแปรดังกลาว
มาสรางเปนสมการถดถอย พบวา ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณการปรับตัวในการ
ทํางานของขาราชการรุนใหมสูงสุด คือ ตัวแปรดานการไดรับการสนับสนุนทางสังคมดาน
อารมณ รองลงมาคือ การไดรับการสนับสนนุทางสังคมดานการยอมรบั  ตัวแปรอัตมโนทัศนดาน
สังคมและดานจิตใจตามลําดับ 

 
อภิปรายผลการวิจัย  

 
จากผลการวิจยัเร่ืองปจจยัทีม่ีผลตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมกรม

พัฒนาที่ดินปรากฏผลการวิจยั ดังนี ้
 
การสนับสนุนทางสังคม 
 

ผลการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมของขาราชการรุนใหมอยูในระดับสูง
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ขาราชการรุนใหมทีม่ีเพื่อนรวมงานใหความเปนมิตร  เพื่อนรวมงานแสดง
ความเปนพวกเดียวกัน  หวัหนางานแสดงความหวงใยเมื่อทานเจ็บปวยหรือเดือดรอนและมีเพื่อน
รวมงานที่ไววางใจและพูดคยุปรึกษาปญหาตางๆได  พรอมไดรับความรวมมืออยางดใีนการทํา
กิจกรรมตางๆ  หัวหนางานเห็นทานเปนสวนหนึ่งขององคกร  ทานมีเพื่อนรวมงานที่ไววางใจได
และพอใจที่จะทํางานรวมกนั  เพื่อนรวมงานเห็นความสําคัญพรอมใหความชวยเหลืออยางดี  
หัวหนางานใหความเปนกนัเองไดรับการการเอาใจใสและดแูลอยางใกลชิดจากหวัหนางานเปน
อยางดี  รวมถึงการไดรับการยอมรับความสามารถในการทํางาน หัวหนางานเปดโอกาสให ทํางาน
ไดอยางเต็มทีแ่ละไดเขารวมกิจกรรมสําคัญๆขององคการอยูเสมอ จึงทําใหระดับการสนับสนุนทาง
สังคมอยูในระดับสูง  
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อัตมโนทัศน 
 
 พบวาขาราชการรุนใหมเปนผูที่มีการรับรูและเขาใจเกี่ยวกับตนเองในระดับสูง  สามารถที่
จะเขากับผูอ่ืนไดดีและรูสึกตอผูอ่ืนในทางที่ดี  มีความภาคภูมิใจทีเ่ปนขาราชการ รับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน มีใจรักการบริการและทําประโยชนใหกับสังคม  รวมถึงการดูแลเอาใจใสสุขภาพ
รางกายของตนเองเปนอยางดีนั้น  จะสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี  พรอมกับพัฒนาตนเองให
ประสบความสําเร็จ   พัฒนาความสามารถของตนไดอยางตอเนื่อง  กอใหเกิดความเหมาะสมกับงาน
ที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   
 
การปรับตัวในการทํางาน 
 

การปรับตัวในการทํางานมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอบุคคลในการทํางาน  ผล
การศึกษาพบวาขาราชการรุนใหมที่สามารถเขากับผูรวมงานไดทุกคน  รูสึกพอใจในงานที่ทํา มี
ความกระตือรือรนในการทํางาน  และสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานตอผูบงัคับบัญชา
เพื่อใหเกิดการพัฒนาในงานของตน  เปนผูปฏิบัติงานอยางมีแบบแผน  ตองการพัฒนา
ความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  และเพือ่ใหเกดิความเหมาะสมกับงานที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา  สามารถปรับตัวใหเขากับลักษณะงานจนเกิดความพอใจในงานที่ทํา  และบุคคลตอง
ปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชาไดดี  บุคคลที่สามารถปรับตัวไดดีจะมีสุขภาพจิต
ดี  ซ่ึงสงผลใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ   
 

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
สมมติฐานที่ 1 ขาราชการรุนใหมที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีการปรับตัวในการ

ทํางานแตกตางกัน สามารถแยกเปนสมมติฐานยอย ดังนี้ 
   
- สมมติฐานที่ 1.1 ขาราชการรุนใหมที่มีเพศตางกัน มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 
    
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการรุนใหมที่มีเพศตางกัน มีการปรับตัวในการ

ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  เนื่องจากเพศหญิงและเพศชายมีปญหา
แตกตางกัน  กลาวคือ  เพศหญิงจะมีปญหาความคับของใจและการปรับตัวมากกวาเพศชาย  
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เนื่องจากเพศหญิงมีอิสระนอย  มีความขัดแยงภายในใจมาก  ขี้อาย  เกบ็กดความวิตกกังวลและ
ความกาวราวไว  ทําใหเกิดความคับของใจ  แตเพศชายทีอิ่สระในการแสดงออกของพฤติกรรมและ
อารมณตาง ๆ ไดมากกวา (นภิา, 2520)  โดยท่ัวไปเพศหญิงมีความละเอียดออนดานจิตใจมากกวา
เพศชาย  จึงทําใหขาราชการรุนใหมที่มีเพศตางกันมีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 

 
- สมมติฐานที่ 1.2 ขาราชการรุนใหมที่มีอายุตางกัน มีการปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 
  
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาขาราชการรุนใหมที่มอีายุตางกัน มีการปรับตัวในการ 

ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 สอดคลองกับงานวิจยัของ เกษม เฉลิมธนะ
กิจโกศล (2543) ทําการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา ความเครียดในการทํางานและการปรับตัวในการ
ทํางานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษัท เวสเทริ์น ดิจิตอล(บางปะอิน)จํากัด ผลการวิจยัพบวา 
พนักงานที่มีระดับอายตุางกนั  มีการปรับตัวในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และสุรพล อินทุราม (2543) ที่ทําการศกึษาเรื่องการปรับตัวในการทาํงานของพนักงานตอนรับ
หญิงตางชาตบินเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 
อายุของพนักงาน สามารถอธิบายการปรับตัวในการทํางานโดยรวมไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิตทิี่
ระดับ .05 
 

- สมมติฐานที่ 1.3 ขาราชการรุนใหมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีการปรับตัวในการทาํงาน 
แตกตางกัน 

 
   ผลการทดสอบสมมติฐานไมพบวาขาราชการรุนใหมที่มีระดับการศกึษาตางกนั มีการ 

ปรับตัวในการทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ขาราชการรุนใหม สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเหมือนๆกันจึงเปนเรื่องงายในการ
ปรับตัวใหสามารถทํางานรวมกันไดรวมถึงการสื่อสารก็สามารถเขาใจกันไดงาย ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของสมศรี  อุยตระกลู  (2525)  วิจยัเร่ือง  การปรับตัวของกรรมกรที่ยายถ่ินไปทํางาน
โรงงานอุตสาหกรรมแปรรปูยางพารา  จังหวัดภูเก็ต  กลุมตัวอยาง  คือ  แรงงานที่ยายถ่ินไปทํางาน
โรงงานอุตสาหกรรมแปรรปูยางพารา  จังหวัดภูเก็ต  ผลการวิจยัพบวา  การศึกษา ไมมีผลทําใหเกิด
ความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05  ในเรื่องการปรับตัว และชนิษฎา  ปรัชญนันท  (2538)  
ศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพนักงานหญิงที่แตงงานแลว  กลุมตัวอยาง คือ  พนักงานหญิงที่
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แตงงานแลวของธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ  ผลการวิจยัพบวา ระดับการศึกษาไมมีผลทําให
การปรับตัวในการทํางานแตกตางกัน 

 
- สมมติฐานที่ 1.4  ขาราชการรุนใหมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีการปรับตัวในการ 

ทํางานแตกตางกัน 
 
   ผลการทดสอบสมมติฐานไมพบวาขาราชการรุนใหมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีการ 

ปรับตัวในการทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ
สมศรี  อุยตระกูล  (2525)  วิจัยเร่ือง การปรับตัวของกรรมกรที่ยายถ่ินไปทํางานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา จังหวดัภูเกต็  กลุมตัวอยาง  คือ  แรงงานที่ยายถ่ินไปทํางานโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปยางพารา  จังหวดัภูเกต็ ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรส ไมมผีลทําใหเกิด
ความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05  ในเรื่องการปรับตัว 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการสนับสนุนทางสังคม และอัตมโนทัศน สามารถรวมกัน
พยากรณการปรบัตัวในการทาํงานของขาราชการรุนใหมได 
 

การสนับสนุนทางสังคมสามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการ
รุนใหมไดนั้นอาจเนื่องมาจากปรับตัวในการทํางานรูปแบบตาง ๆ  ถาบุคคลสามารถปรับตัวเขากับ
สังคม สภาพแวดลอมในที่ทาํงานนั้น ๆไดเปนอยางดแีละมีความสุขแลว  การทํางานจะมี
ประสิทธิภาพสงผลใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคการโดยรวม   และการปรับตวัในการทํางาน
ไดดีจะชวยใหสามารถเผชิญปญหาและสามารถแกไขปญหาหรือสถานการณตาง ๆ เหลานั้นไปได  
แตถาประสบปญหาการปรับตัวในการทํางาน  อาจไมเขากับระบบการทํางาน  หรือสังคมในที่
ทํางาน  จะเกิดความตึงเครียด  ความวิตกกังวล  ความคับของใจขึ้นได  ดังนั้นเมื่อบุคคลเขาสู
ระบบงานตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหม ๆ  เพื่อใหประสบความสําเร็จในการทํางาน 

 
อัตมโนทัศน สามารถรวมกันพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมได

นั้นอาจเนื่องมาจาก ผูที่มีอัตมโนทัศนในระดับสูงนั้นคอืผูรูวาตนเองคอืใคร  มีความตองการอะไร  
มีจุดมุงหมายอยางไรในชวีิต  โดยที่ตระหนกัถึงความสามารถของตนเอง  ถาบุคคลใดสามารถหา
เอกลักษณของตนไดจะสามารถพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จในอนาคตได และบุคคลตองมี
การพัฒนาในงานของตน  เปนผูปฏิบัติงานอยางมีแบบแผน  ตองการพฒันาความสามารถของตน
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อยางตอเนื่อง  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับงานที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  สามารถปรับตัวให
เขากับลักษณะงานจนเกิดความพอใจในงานที่ทําและมีความสุขในการทํางาน  ดังนัน้อัตมโนทัศน
จึงสามารถพยากรณการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหมได  
 

ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 
จากผลการวิจยัเร่ืองปจจยัทีม่ีผลตอการปรับตัวในการทํางานของขาราชการรุนใหม 

กรมพัฒนาที่ดนิ  ผูวิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นทีไ่ดจากการทําวจิัยดงันี้ 

 
1.  จากผลการวิจัยพบวา ขาราชการรุนใหมที่มีเพศ อายุ การสนับสนุนทางสังคม และ  

อัตมโนทัศนตางกันมีการปรบัตัวในการทํางานตางกัน จึงควรมีการเอาใจใส ดูแล ขาราชการรุนใหม
ที่มีอายุนอย ซ่ึงขาราชการรุนใหมเหลานีม้ีแนวโนมที่จะมีปรับตัวในการทํางานที่ต่าํ โดยอาจจะใช
การฝกอบรมและการใหความรูในเรื่องงานและสภาพแวดลอมในการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อให
ขาราชการเหลานี้สามารถปรับตัวในการทํางานไดดีมากขึน้ เปนการสงเสริมใหขาราชการรุนใหมมี
ระดับการปรับตัวในการทํางานในระดับทีสู่งขึ้นนั่นเอง และองคกรควรใหความสําคญักับการ
สนับสนุนทางสังคมกับขาราชการรุนใหมทั้งทางดานอารมณ ดานการยอมรับและเหน็คุณคา ดาน
การมีสวนรวมของกลุม ดานสิ่งของเงินและบริการ รวมถึงดานขอมูลขาวสาร เพื่อที่ขาราชการรุน
ใหมจะสามารถปรับตัวในการทํางานไดเร็วขึ้น  โดยจะสงผลถึงการบริหารงานบุคลากร  เพื่อใหเกิด
การพัฒนาที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นตอไป 

   
2.  จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมและอัตมโนทัศนสามารถรวมกัน

พยากรณการปรับตัวในการทาํงานได ดังนัน้องคกรจึงควรมีการเอาใจใส ดูแล ขาราชการรุนใหมที่
ไดรับการสนบัสนุนทางสังคมนอย ใหไดรับการสนับสนุนทางสังคมใหมากขึน้เพื่อขาราชการรุน
ใหมเหลานั้น จะไดมีการปรบัตัวในการทํางานไดงายและเร็วขึ้น และพรอมที่จะสงเสริมการสราง
ขวัญ  กําลังใจในการปฏิบัติงานกับขาราชการทุกคนในหนวยงาน  เพื่อเปนอัตรากําลังที่มี
สมรรถภาพที่ดีในการพัฒนาองคกรตอไป 
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 3.  การสนับสนุนทางสังคมภายในหนวยงาน ทั้งเพื่อนรวมงานและหวัหนางานควรให
ความเปนมิตรเปนกันเองตอกัน ทําใหเกดิความสนิทสนมเปนพวกเดยีวกัน  จึงเกดิความรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  พรอมทั้งแสดงความหวงใยชวยเหลือตอกันในยามที่เจ็บปวยหรือ
มีใครเดือดรอนในเรื่องตาง ๆ ก็พรอมที่จะใหความคดิเหน็ชวยเหลือเกือ้กูลกันอันจะสงผลดีตอการ
ปฏิบัติงาน 
 
 4.  ควรสนับสนุนในเรื่องเครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ ในที่ทํางานใหมเีพียงพอตอการใชงาน
และควรเปนอุปกรณที่ทันสมัย  เพื่อชวยใหทํางานเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิ่งขึ้น  และการที่
ผูปฏิบัติงานมีปญหาดานการเงิน  ผูบังคับบัญชาหรือองคการควรมีมาตรการหรือนโยบายทีใ่หความ
ชวยเหลือในระดับหนึ่ง  เพื่อเปนการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใหเกิด
ศักยภาพไดในทางหนึ่ง  หรืออาจจะนําเสนอเปนผลรางวัลใหไดรับการสนับสนุนทางสังคมดาน
ส่ิงของ เงินและบริการตอไป 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
 
 1.  ลักษณะของกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เปนขาราชการรุนใหมกรมพัฒนาที่ดิน 
ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไปจงึควรขยายขอบเขตของกลุมตัวอยางทีห่ลากหลายออกไปสูหนวยงาน
ราชการอื่นๆ  
  

2.  ควรมีการศกึษาเปรียบเทียบการปรับตัวในการทํางานกบัพนักงานในองคกรภาคเอกชน
ตาง ๆ  ตอไป  

 

3.  ควรมีการศกึษาเพิ่มเติมในตัวแปรอื่นทีน่าจะมีผลตอการปรับตัวในการทํางาน 
นอกเหนือจากตัวแปรที่ไดทาํการศึกษาในการวิจยัคร้ังนี้ เชน ทัศนคติ บุคลิกภาพ บรรยากาศ
องคการ วัฒนธรรมองคการ เปนตน 

 
4.  ควรทําการวิจัยในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น  เพือ่ชวยใหไดขอมูลที่จะเปนประโยชน และ

สมบูรณมากยิง่ขึ้น 
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ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล (ขาราชการรุนใหม) 

คําชี้แจง  กรุณาเติมขอความหรือทําเครื่องหมาย  ใน (    ) หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง
ของทาน 

 

1. เพศ   
(    )1 ชาย   
(    )2 หญิง   

 
 
2. อายุ  
 (   )  25-27 ป   

(   )  28-30 ป 
(   )  มากกวา 30 ป  
  
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
 (    )1 ปริญญาตรี  
 (    )2 สูงกวาปริญญาตรี  
 
  

4.     สถานภาพสมรส  
  (    )1 โสด   
  (    )2 สมรส   
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับตวัในการทํางาน 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอ แลวใสเครื่องหมาย  ในชองหลังขอความที่ตรง
กับระดับความคิดเห็นของทาน 
 

ขอความ เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

1. ทานมีความรูสึกพอใจในงานที่ทําอยู 
    ขณะนี ้

     

2. ทานคิดวางานที่ทําในปจจุบันมีความ    
    เหมาะสมกบัความสามารถของทาน 

     

3. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      

4. ทานคิดวากฎระเบียบขอบงัคับของ 
    หนวยงานมคีวามเหมาะสมแลว 

     

5. ทานสามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
     ขอบังคับของหนวยงานอยางสบายใจ 

     

6. ทานรูสึกพอใจกับความสวางในหอง  
    ทํางาน 

     

7. ทานสามารถทํางานไดอยางสะดวกสบาย   
    ในสภาพแวดลอมของที่ทํางานปจจุบัน 

     

8. ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานได 
    ทุกคน       

     

9. ทานมักไดรับความไววางใจจาก 
     ผูบังคับบัญชา 

     

10. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบั 
      งานตอผูบังคับบัญชาได 

     

11. ทานสามารถปรึกษาหรือพูดคุยกับ 
      ผูบังคับบัญชาไดทุกเรื่อง 

     

12. ทานทํางานในหนวยงานนี้ไดอยาง 
      สบายใจ 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 

 

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอ แลวใสเครื่องหมาย  ในชองหลังขอความที่ตรง
กับระดับความคิดเห็นของทาน 
 
 

ขอความ เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

1. ทานมีเพื่อนรวมงานที่ไววางใจและ  
    พูดคุยปญหาตางๆได 

     

2.ทานรูสึกผูกพันกับเพื่อนรวมงาน          

3.ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจาก 
   หัวหนางานเปนอยางด ี

     

4.หัวหนาและเพื่อนรวมงานแสดงความ 
    หวงใยเมื่อทานเจ็บปวยหรือเดือดรอน 

     

5.เพื่อนรวมงานพอใจทีจ่ะทาํงานรวม 
   กับทาน 

     

6.เพื่อนรวมงานใหความเปนมิตรกับทาน      

7. เพื่อนรวมงานเห็นความสาํคัญของทาน      

8. ความคิดเหน็ของทานเปนที่ยอมรับของ     
    เพื่อนรวมงาน 

     

9.หัวหนาใหความเปนกันเองกับทาน      

10.หัวหนายอมรับฟงความเห็นจากทาน      

11.เพื่อนรวมงานยอมรับความสามารถ 
     ของทาน 

     

12.ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานได 
     ทุกคน 

     

13. หัวหนางานเห็นทานเปนสวนหนึ่งของ 
      องคการ 
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ขอความ 
 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

14.ทานไดรับความไววางใจจากหวัหนาให   
      รับผิดชอบงานที่สําคัญขอความ 

     

15.ทานมีเพื่อนรวมงานที่ไววางใจได      

16.ทานมักไดรับการชักชวนใหเขารวม  
       กิจกรรมตางๆขององคการอยูเสมอ 

     

17.เพื่อนรวมงานแสดงใหทานรูวาทานเปน 
       พวกเดียวกับเขา 

     

18. ทานและเพื่อนรวมงานรวมมือกันเปน 
      อยางดีในการทํากิจกรรมตางๆ เชน  
      งานแขงขนักีฬา งานสังสรรค 

     

19. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทาน 
       อยางด ี

     

20. เครื่องมือ อุปกรณตางๆในที่ทํางานมี  
      จํานวนเพยีงพอกับการใชงาน 

 
 

 
 

   

21.ที่ทํางานมีอุปกรณที่ทันสมัย ซ่ึงชวยให    
      ทานทํางานไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 

     

22.เพื่อนรวมงานใหส่ิงของหรือของขวัญ   
     แกทานในบางโอกาส 

     

23.หัวหนาจดัหาอุปกรณตางๆที่จําเปนใน   
      การทํางานใหกับทาน 

     

24. เมื่อทานมปีญหาดานการเงิน ทานคิดวา   
      หัวหนางาน จะชวยเหลือทานได 
25.ทานไดรับขอมูล ขาวสารใหมๆ จาก 
      หนวยงาน 
26.หัวหนางานสนใจในปญหาความ 
     เดือดรอน ของทาน 
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ขอความ 

 

เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

27. หัวหนางานใหคําแนะนาํ เมื่อทานไม 
      เขาใจในงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

28. ทานไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการ 
      ปฏิบัติตนในที่ทํางานอยางชัดเจนและ       
      เพียงพอ 

     

29. ทานไดรับคําแนะนํา หรือ ขอมูลเกี่ยวกบั 
      การปฏิบัติตนที่เหมาะสมในการทํางาน 

     

30. เมื่อมีปญหาในการทํางานทานจะไดรับ 
       ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเสมอ 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับอัตมโนทัศน  (แนวความคิดเกี่ยวกับตนเอง) 
 

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอ แลวใสเครื่องหมาย  ในชองหลังขอความที่ตรง
กับระดับความคิดเห็นของทาน 

 

ขอเสนอแนะ  ……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

*** ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมืออยางดีย่ิงในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ *** 

ขอความ เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

1. ทานดูแลเอาใจใสสุขภาพรางกายของตน 
    เปนอยางดี    

     

 2. ความสามารถของทานเหมาะสมตอการ  
    ปฏิบัติงานในหนาที่ปจจุบนั 

     

3. ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดด ี      

4. ทานมีจิตใจรักการบริการประชาชน      

5. ทานเปนคนที่ควบคุมอารมณของตนไดดี      

6. ทานมีความภาคภูมใิจที่เปนขาราชการ      

7. ทานพึงพอใจในการดําเนนิชีวิตของตน         

8. ทานรับฟงความเหน็ของผูอ่ืน      

9. ทานมีความมั่นใจในตนเอง         

10. ทานรูสึกวาตนทําประโยชนใหกับสังคม      

11. ทานเชื่อวาตนสามารถเขากับผูอ่ืนไดด ี      

12. ทานมีความรูสึกตอผูอ่ืนในทางที่ด ี      

13. ทานชอบชวยเหลือผูอ่ืนเสมอ      

14. ทานสามารถติดตอประสานงานกับผูอ่ืน 
     ไดเปนอยางดี 

     

15. ทานมีความสามารถทํางานเปนทีมได      



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ –นามสกุล นางสาวจณิหนิภา  สุทธาวาส 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 2 เดือนมกราคม พ.ศ.2513 
สถานที่เกิด  จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา นิเทศศาสตรบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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