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การจัดทํางานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยกําลังใจท่ีดีและความรักอันประเสริฐท่ีมีให
ลูกอยางเต็มเปยมจากคุณแมชญาณพิมพ บุญประสพกุลทร คุณพอปริญญา เสมรัตน และความเอ้ืออาทร
จากสมาชิกทุกคนในครอบครัวท่ีใหการสนับสนุนในทุกยางกาวของชีวิต ขอขอบพระคุณในความกรุณา 
ชวยเหลือในการแนะนํา  ใหคําปรึกษา  ตรวจสอบแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอาใจใสอยางดี
ยิ่งจาก ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว อาจารยท่ีปรึกษางานวิจัยฉบับนี้  

ขอขอบพระคุณผูบริหาร หัวหนางาน และเพื่อนรวมงานในสังกัดกลุมการขายบริษัท 
บุญรอดเทรดดิ้ง จํากัด ทุกทานท่ีใหการสนับสนุนและใหความชวยเหลือเปนอยางดี ขอขอบคุณ
นางสาวอัมพิกา สุนทรภักดี ท่ีใหความชวยเหลือและเอาใจใสจนงานวิจัยฉบับนี้สําเร็จได 

ขอขอบคุณกําลังใจท่ีดีจากบุคคลท่ีเปนท้ังเพื่อนและเปนคูคิดในชีวิตท่ีคอยใหการสนับสนุน 
ในทุกๆ การตัดสินใจอยางดีเสมอมา  เพื่อนๆ ท่ีนารักจากวิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัยมหิดลสาขา 
HO รุน 19C ทุกทานท่ีคอยถามไถและเปนกําลังใจใหกันและกันตลอดระยะเวลา 2 ปท่ีฝาฟนอุปสรรค
ตางๆ ดวยกัน นอกจากนี้ยังมีผูท่ีใหความรวมมือชวยเหลืออีกหลายทาน ซ่ึงผูเขียนไมสามารถกลาว
นามในท่ีนี้ไดหมด จึงขอขอบคุณทุกทานเหลานั้นไว ณ โอกาสนี้ดวย 

คุณคาท้ังหลายท่ีไดรับจากงานวิจัยฉบับนี้ ผูเขียนขอมอบเปนกตัญูกตเวทีแดบิดามารดา 
และบูรพาจารยท่ีเคยอบรมส่ังสอนรวมทั้งผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทคัดยอ 
สารนิพนธเร่ืองนี้เปนการศีกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และความผูกพันในงานของพนักงาน
เจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” เพื่อศึกษาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ
ทางบวกและมีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพันในงาน ขอบเขตของการศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัย
เชิงปริมาณ โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานเจนเนอเรช่ันวายสังกัดกลุมการขายของธุรกิจประเภทอาหาร 
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งจํานวน 265 คน แบงเปนกลุมพนักงานขายจํานวน 199 คน และกลุมพนักงาน
สนับสนุนจํานวน 66 คน  

จากผลการวิจัยพบวาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกและมีอิทธิพลในการพยากรณ
ความผูกพันในงานมีท้ังหมด 3 ตัวคือ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคล
กับคุณลักษณะของงาน ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคและดาน
การพัฒนาพนกังานสงผลใหพนักงานเจนเนอเรช่ันวายเกิดความผูกพันในงาน และนํามาซ่ึงความเต็มใจ
ในการทํางาน มุงม่ันทุมเท และปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

 
คําสําคัญ: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ/ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน/ ความผูกพัน 

ในงาน/ เจนเนเรอช่ันวาย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความสําคัญและท่ีมาของปญหาการวิจัย 

สภาวการณการแขงขันในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารและเครื่องดื่มใน
ปจจุบันนั้นมีธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มเดินหนาเขาสูตลาดในประเทศไทยอยางมากมาย 
ท้ังสินคาในประเทศและสินคาตางประเทศ  สงผลใหผูบริโภคมีทางเลือกในการตัดสินใจซ้ือมากข้ึน
จึงกอใหเกิดการแขงขันเพื่อแยงชิงพื้นท่ีทางการตลาดอยางรุนแรงตามมาทุกๆ การขับเคล่ือนขององคการ 
เพื่อกาวใหทันตอสถานการณและมีศักยภาพมากพอท่ีจะสามารถแขงขันกับคูแขงได จําเปนอยางมาก
ท่ีตองอาศัยแนวทางในการดําเนินธุรกิจท่ีชัดเจน รวมถึงแผนกลยุทธในการดําเนินการท่ีจะตองผสมผสาน 
ไปกับกําลังหลักสําคัญจากพนักงานท่ีจะนําพาใหองคการไปถึงเปาหมายท่ีองคการตองการ ในองคการ
หนึ่งนั้นประกอบดวยพนักงานท่ีหลากหลายเจนเนอเรช่ันและพนักงานแตละเจนเนอเรช่ัน (Generation) 
ลวนมีคุณลักษณะเดนท่ีแตกตางกัน เปนผลใหลักษณะนิสัย และรูปแบบการทํางานแตกตางกันออกไป 
โดยเฉพาะความอดทนและความทุมเทในงาน งานวิจัยท่ีผานมาพบวาเจนเนอเรชั่นแรกอยางเบบ้ีบูมเมอร 
มีความมุงม่ันทุมเทสูงกวาเจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรช่ันวายอยางเห็นไดชัด (Salanova & Schaulfeli, 
2008) แตงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับเจนเนอเรช่ันวายยังมีไมมากนัก ในปจจุบันผูคนในกลุมนี้ไดกาว
เขาสูโลกแหงการทํางานมากข้ึน ปญหาพฤติกรรมท่ีพบตามมาคือ คนในเจนเนอเรช่ันนี้มักไมมีความ
อดทน และตองการทํางานตามแบบฉบับของตนเอง ซ่ึงทําใหคนกลุมนี้อาจมีความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) ท่ีต่ําและนําไปสูปญหาอ่ืนๆ เชน ขาดความมุงม่ันทุมเทในงานทําใหผลผลิตในงานขาด
ประสิทธิภาพ หรือไมไดประสิทธิภาพเทาท่ีควร และประการสุดทายคือการตัดสินใจลาออกจากงาน 
โดยท่ีความผูกพันในงานนั้นเกิดข้ึนจากแรงจูงใจภายใน มีหนาที่ชวยใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มี
เปาหมาย และเกิดความมุงม่ันทุมเทเพ่ือทําเปาหมายใหสําเร็จ ทําใหบุคคลมีระดับพลังในการทํางานสูง 
มีความกระตือรือรน รูสึกเปนสวนหนึ่งกับงานและภาคภูมิใจในงานของตน (Salanova & Schaulfeli, 
2008)   

ความผูกพันในงาน เปนภาวะทางจิตใจท่ีเปนอารมณทางบวกและรูสึกเต็มใจเกี่ยวกับงาน
ท่ีทําโดยเนนท่ีวาพนักงานมีประสบการณอยางไรกับงานที่ทํา โดยแบงออกเปนความขยันขันแข็ง 
ความทุมเทในงาน และความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน ความผูกพันในงานนั้นมีผลตอ
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ประสิทธิภาพในการทํางาน ท้ังประสิทธิภาพตามบทบาทหนาท่ี และประสิทธิภาพนอกเหนือบทบาท 
หนาท่ี (Bakker & Demerouti, 2007, 2008) หากบุคคลมีระดับความผูกพันในงานสูงยอมนําไปสูเจตคติ 
ท่ีดีตอองคการ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความต้ังใจท่ีจะทุมเทพลังกายพลังใจใหกับงานท่ี
รับผิดชอบอยางเต็มท่ี รวมถึงตระหนักถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานตลอดเวลา เพื่อให
องคการประสบความสําเร็จตามท่ีเปาหมายต้ังไว (วัลยา ลาภเวช, 2551) ความผูกพันในงานจึงนับวา
มีความจําเปนอยางมากโดยเฉพาะอยางยิ่งกับแรง กําลังหลักสําคัญท่ีเปนกลุมคนท่ีเติบโตมาพรอมกับ
คอมพิวเตอร-อินเตอรเน็ตและเทคโนโลยี ไอทีตาง  ๆท่ีเรียกวาแรงงานกลุม “Gen Y หรือ เจนเนอเรช่ันวาย”  
ซ่ึง แมคครินเดิล (McCrindle 2006, p.10) นักวิจัยท่ีทําการศึกษาเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นวายน้ันไดแบงแยก
กลุมรุนของคนออกเปน 5 เจนเนอเรช่ันตามเกณฑปท่ีเกิดโดยไดอธิบายเกี่ยวกับกลุมเจนเนอเรชั่นวาย
หรือท่ีเรียกวา Millennial วาเปนกลุมคนท่ีเกิด ระหวางป พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) ซ่ึงปจจุบัน
จะมีอายุต่ํากวา 36 ป  เปนกลุมคนท่ีโตมาพรอมกับคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีเปนวัยท่ีเพิ่งเร่ิมเขาสู
วัยทํางาน มีลักษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเปนตัวของตัวเองสูง ไมชอบอยูในกรอบและไมชอบ
เง่ือนไข คนกลุมนี้ตองการความชัดเจนในการทํางานวาส่ิงท่ีทํามีผลตอตนเองและตอหนวยงานอยางไร
อีกท้ังยังมีความสามารถในการทํางานท่ีเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารและยังสามารถทํางานหลายๆ อยาง
ไดในเวลาเดียวกัน  ขอมูลในปจจุบันพบวา กลุมคนเจนเนอเรชั่นวายนั้นมีแนวโนมการโยกยายงานสูง 
เนื่องจากการเติบโตมาในยุคดิจิทัลทําใหคนกลุมนี้มีความคลองตัวในการใชเทคโนโลยีจึงมักใชขอมูล
จากอินเทอรเน็ตหรือโซเชียลมีเดียประกอบการตัดสินใจแทบทุกดาน ดวยคุณลักษณะพื้นฐานนี้ทําให
แรงงานกลุมเจนเนอเรชั่นวายเปนคนชางเลือก ไมยึดติดกับองคการ และพรอมท่ีจะหาโอกาสในหนาท่ี
การงานใหมๆ เสมอ ซ่ึงงานวิจัยตางๆ ท่ีผานมานั้นพบวา เจนเนอเรช่ันวายมีระดับความผูกพันในงาน
ท่ีต่ํากวาพนักงานเจนเนอเรช่ันเอ็กซและเบบ้ีบูมเมอร อันเนื่องมาจากกลุมเจนเนอเรชั่นวายนั้นให
ความสําคัญกับเร่ือง การสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (Work/Life Balance)  

ดังนั้นทุกๆ องคการจึงมีความจําเปนท่ีจะตองรักษาบุคลากรกลุมเจนเนอเรชั่นวายที่มี
คุณภาพเอาไว และยังตองหาแนวทางท่ีจะชวยสงเสริมใหพวกเขาเหลานั้นทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
คําจํากัดความของคําวาบุคลากรท่ีมีคุณภาพนั้นไมไดตีความเพียงแคจากความรูความสามารถเทานั้น 
หากแตยังหมายถึงความขยันขันแข็ง ความมุงม่ันทุมเทและเต็มใจปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มท่ีเต็มกําลังความสามารถ รวมถึงงานท่ีนอกเหนือจากหนาท่ีความรับผิดชอบหลักก็ยังดํารงตนเพ่ือ
เปนตัวชวยสําคัญในการผลักดันองคการใหกาวไปสูจุดหมาย และมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับงาน ดังเชน มีงานวิจัยจํานวนมากท่ีไดกลาวถึงปจจัยท่ีชวยสนับสนุนประสิทธิภาพของคนและองคการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวคิดในเร่ืองของความสอดคลองระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอม (Person-Environment 
Fit) ท่ีคริสตอฟ บราวล และคณะ (Kristof-Brown et al., 2005) ไดทําการศึกษาและใหขอสรุปไววา
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ความสอดคลองระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมนั้นประกอบไปดวยมิติตางๆ 5 มิติ ดังนี้ ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับอาชีพ (Person-Vocation Fit)  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน  (Person-Job 
Fit) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับเพื่อนรวมงาน (Person-Group Fit) และความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-
Supervisor Fit)  โดยความสอดคลองในมิติตางๆ นั้น สงผลลัพธตอองคการท่ีแตกตางกันออกไป   

สําหรับแนวคิดในเรื่องความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) ความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) นั้น ถือเปนแนวความคิดพื้นฐานใน
การหาคําตอบของความสัมพันธท่ีเกี่ยวของกันระหวางองคการ พนักงาน งาน และคานิยมท่ีมีของบุคคล 
และคานิยมองคการ และดวยเหตุนี้จึงทําใหท้ังแนวคิดเรื่องความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
(Person-Job Fit)  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) เปนท่ีนิยม
ในการนํามาใชเปนตัวแปรในการทํางานวิจัยเพื่อศึกษาอยางกวางขวาง คริสตอฟ บราวล และคณะ 
(Kristof-Brown et al., 2005) ไดใหมุมมองวา แนวคิดดานความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
(Person-Organization Fit) ในมุมมองแรกนั้นเปนการวัดความสอดคลองของคานิยมของบุคคลกับ
คานิยมขององคการ มุมมองท่ีสองเปนแนวคิดเกี่ยวกับการดึงดูดผูสมัคร การคัดเลือก การลดจํานวน 
โดยกรอบแนวคิดมีพื้นฐานมาจากแนวคิดวา องคการจะสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีเปาหมาย หรือคานิยม
ตรงกับองคการได และในทํานองเดียวกันบุคคลที่มีเปาหมายของตนสอดคลองกับขององคการนั้น
จะถูกคัดเลือกเขาสูองคการ ในขณะเดียวกันเขาเหลานั้นก็ไดรับการตอบสนองเพื่อใหเปาหมายของ
เขาประสบความสําเร็จดวยเชนกัน ซ่ึงในความเปนจริงในทางกลับกันนั้นกลุมบุคคลท่ีมีเปาหมายไม
สอดคลองกับองคการนั้นจึงมีแนวโนมในการลาออกอยางสมัครใจสูง   

สําหรับแนวคิดดานความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) คือ ความ
เหมาะสมระหวางคุณสมบัติของบุคคลในดานความรู ทักษะ และความสามารถ (KSAs) กับคุณสมบัติ
ท่ีตองการและจําเปนตอการทํางานนั้นๆ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ ความเหมาะสมระหวางความตองการ
ในงานกับความสามารถของบุคคล ซ่ึงไดมีมีนักวิจัยมากมายท่ีนําความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการ (Person-Organization Fit) และ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) ไป
ศึกษากับตัวแปรตามตางๆ เนื่องจากตัวแปรท้ัง 2 นั้นมีความสามารถในการหาคําตอบของความสัมพันธ
ท่ีเกี่ยวของกันระหวางองคการ พนักงาน งาน ดังเชน Goodman and Svyantek (1991) ไดทําการศึกษา
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) กับผลการปฏิบัติงาน Tepeci 
(2001) ไดศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) กับความพึงพอใจ
ในการทํางาน รวมถึงตัวแปรตามอ่ืนๆ เชน ความผูกพันกับองคการก็มีนักวิจัยท่ีสนใจนําไปศึกษากับ
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) (Pate 2004) และตัวแปรความ
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ตั้งในงานการลาออกจากงานท่ี Lui et al. (2010) นํามาศึกษากับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
(Person-Organization Fit) 

นอกจากการศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization 
Fit) แลว ยังมีผูวิจัยอีกไมนอยท่ีเลือกศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) กับ
ตัวแปรตามตางๆ ดังเชน Carless (2005) ไดทําการศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-
Job Fit) กับความผูกพันตอสายอาชีพ หรือ  Lu, Wang, Lu, Du, และ Bakker (2014)  ที่ไดศึกษาความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) กับความผูกพันในงาน  

จากงานวิจัยขางตนพบวา แนวคิดความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job 
Fit)  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) นั้นมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางาน  ความผูกพันกับองคการ ผลการปฏิบัติงาน รวมถึง
ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน ความผูกพันตอสายอาชีพ ซ่ึงเปนประโยชนในดานของการสรรหา 
คัดเลือกพนักงาน การรักษาพนักงานใหคงอยูในองคการ และการหาวิธีท่ีจะทําใหพนักงานปฏิบัติงาน
ใหองคการไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายขององคการที่ผูวิจัยไดเลือกทําการศึกษา
ท่ีตองการหากลยุทธและวิธีท่ีจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันในงานและสงผลใหพนักงาน
ปฏิบัติงานดวยความทุมเท และปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ  ซ่ึงในประเด็นนี้ไดมีนักวิจัย
คนไทยท่ีมีความสนใจคลายกันและไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธของความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงาน ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและความผูกพันตอ โดยทําการศึกษากับพนักงาน 
บริษัทเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 206 คน จากผลการวิจัยพบวาตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณความ
ผูกพันในงานไดนั่นคือ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) ในดาน
ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม (เหมือนดาว คุณณะ 2549) 

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะเลือกทําการศึกษางานวิจัยในเร่ืองแนวคิดดานความสัมพันธ
ของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ  ดานความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และความ
ผูกพันตองานของพนักงานโดยตอยอดจากงานวิจัยท่ีผานมา ผูวิจัยไดเลือกศึกษาในกลุมพนักงานเจน
เนอเรช่ันวายซ่ึงยังไมมีนักวจิัยทานใดท่ีไดทําการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งการศึกษาในองคการธุรกิจ
อาหารและเคร่ืองดื่ม โดยผลจากการวิจัยจะสามารถตอยอดองคความรูที่มีอยูในปจจุบันและจะเปน
ประโยชนในการดําเนินธุรกิจอาหารและเคร่ืองดื่มได 

หากเปรียบสภาวการณของตลาดซ่ึงมีสถานการณการแขงขันอยางรุนแรงดังเชนทุกวันนี้
เปนดั่งสมรภูมิรบ องคการก็มีความจําเปนอยางมากที่จะตองใชเหลาทหารศึกที่มีทั้งกําลัง มีความรู
ความสามารถ มีใจท่ีพรอมจะออกรบ และมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานอยางสุดกําลังความสามารถ 
เพื่อมาชวยเปนฟนเฟองสําคัญเพื่อนําชัยชนะมาใหแกองคการ แมวาองคการจะมีเทคโนโลยีหรือกลยุทธ 
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อ่ืนๆ มากมายท่ีจะมาชวยในการตอสูกับคูแขง แตหากกําลังพลไรซ่ึงความรูความสามารถ หรือมีความรู 
ความสามารถแตไมนําความรูความสามารถที่มีออกมาใชใหเปนประโยชน ขาดความมุงม่ันทุมเทใน
การปฏิบัติงาน องคการเองก็ยอมมีโอกาสที่จะเปนฝายพายแพมากกวาไดชัยชนะ ดังนั้นในหลายองคการ
จึงใหความสําคัญกับปจจัยท่ีชวยสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรนั้นมีความมุงม่ัน ทุมเท และต้ังใจใน
การปฏิบัติงานท้ังท่ีไดรับมอบหมายและงานนอกเหนือหนาท่ีความรับผิดชอบ มากกวาการใหความสําคัญ 
กับปจจัยท่ีจะชวยใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการและความต้ังใจท่ีจะอยูกับองคการตลอดไป  

จากท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวา ความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานของบุคลากรกรอัน
เนื่องมาจากการมีความผูกพันในงานนั้น เปนอีกหนึ่งสวนท่ีจะเปนกําลังหลักสําคัญในการท่ีจะทําให
องคการกาวไปสูเปาหมายได  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาตัวแปรดังตอไปนี้ ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) 
ความผูกพันในงาน (Work Engagement)  และกลุมคนเจนเนเรช่ันวาย (Gen Y) โดยใชช่ืองานวิจัยท่ี
ทําการศึกษาวา “ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization 
Fit) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) และความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” 

 
 

1.2  วัตถุประสงคงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและ

ความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย  
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความผูกพัน 

ในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย 
 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1. สมมติฐานท่ี 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
สมมติฐานท่ี 1.1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม

นั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
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สมมติฐานท่ี 1.2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้น 
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย  

สมมติฐานท่ี 1.3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้น 
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

2. สมมติฐานท่ี 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานท่ี 2.1 ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 
1.4.1  ขอบเขตดานประชากร 
งานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาในกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานกลุมเจนเนเรชั่นวาย

ในองคการธุกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่ม ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 
605 คน  

 
1.4.2  ตัวแปรท่ีใชในงานวิจัย   

1.4.2.1 ตัวแปรตน 
 ความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ (Person Organization Fit)

ท่ีใชในการศึกษานั้นมีพื้นฐานตามแนวคิดของ Tepeci (2001) โดยผูวิจัยทําการศึกษา 3 ดาน คือ 
ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม ดานการทํางานเปนทีม และดานการพัฒนาพนักงาน 

 ความสอดคลองะหวางบุคคลและงาน (Person Job Fit) ท่ีใชในการศึกษา
นั้น มีแนวความคิดพ้ืนฐานตามแนวคิดของ Kristof-Brown (2005) ซ่ึงไดแบงความสอดคลองระหวาง
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บุคคลและงานเปน 2 ดาน คือ ดานความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน และดานความ
ตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

1.4.2.2 ตัวแปรตาม คือความผูกพันในงาน (Work Engagement) ตามหลัก
แนวความคิดของ Schaufeli & Bakker (2003)   

 
 

1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. ผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยทําใหทราบถึงระดับความสอดคลองระหวางบุคคลและ

องคการ ระดับความสอดคลองระหวางบุคคลและงาน และระดับความผูกพันในงานของพนักงาน
กลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

2. ผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยทําใหทราบวาปจจัยในดานใดระหวางความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลและงานท่ีเปนตัวพยากรณความผูกพันในงาน
ของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย เพื่อจะไดนําผลไปพัฒนาบุคลากรในทิศทางที่ถูกตองกอใหเกิด
ความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน และเกิดประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน 

3. ผลการวิจัยท่ีไดสามารถนําไปใชเปนประโยชนในการวางแผนงานดานการบริหาร
บุคคล ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของดานการบริหารงานบุคคลไดในหลายมิติ อาทิ การคัดเลือกพนักงาน 
การใหพนักงานมีสวนรวมกับองคการ และการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
กับพนักงานกลุมเจนเนเรช่ันวาย 

4. เปนประโยชนในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร และแผนกลยุทธตางๆ เพื่อสนับสนุน 
และสงเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีข้ึนตอไป 
 
 
1.6  คําจํากัดความท่ีใชในงานวิจัย    

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายและคําจํากัดความท่ีใชในงานวิจัยเพื่อสรางความเขาใจท่ี
ตรงกันดังนี้ 

1. องคการ หมายถึง องคการเอกชนแหงหนึ่งในกรุงเทพฯ ท่ีทําธุรกิจประเภทอาหาร 
และเคร่ืองดื่ม  

2. พนักงาน หมายถึง พนักงานขององคการเอกชนแหงหนึ่งในกรุงเทพฯ ท่ีทําธุรกิจ
ประเภทอาหาร และเคร่ืองดื่มท่ีทํางานในระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร ซ่ึงเปนผูท่ีท้ังมีและไมมี
ผูใตบังคับบัญชาในสายบังคับบัญชาของตน  
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3. พนักงานกลุมเจนเนเรชั่นวาย ตามความหมายของแมคครินเดิล (McCrindle 2006, 
p.10) หมายถึง กลุมคนท่ีเกิดในชวงปพ.ศ. 2523-2537 หรือมีชวงอายุระหวาง 21-35  ป เปนกลุมคน
รุนใหมท่ีเร่ิมเขามาแทนท่ีพนักงานรุนเกาๆ ในสังคมการทํางานมากข้ึน กลุมคนเจนเนอเรชั่นวายอธิบาย
ลักษณะของคนท่ีเกิดมาในชวงเศรษฐกิจกําลังรุงเรือง ใชการส่ือสารผานอินเทอรเน็ต มีเครือขายสังคม
ท่ีมีความเร็วสูง และมีความเปนโลกาภิวัตนในดานการทํางาน กลุมคนเจนเนอเรช่ันวายชอบงานท่ีเอ้ือ
ใหพวกเขาไดลาพักผอน และคาดหวังวาจะไดรับการเล่ือนข้ันและเพิ่มเงินเดือน อีกทั้งยังใหความสําคัญ
กับงานท่ีมีความหมายและเติมเต็มความเปนตัวตนของบุคคล และงานท่ีไมมีความทาทายจะไมดึงดูด
บุคคลกลุมนี้ (Park&Gursoy, 2012)  

ซ่ึงในงานวิจัยนี้พนักงานกลุมเจนเนเรช่ันวาย หมายถึง พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง
ท่ีทําธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุระหวาง 22-35 ป และมีอายุการทํางาน
ในบริษัทนั้น ตั้งแต 6 เดือนข้ึนไป โดยสาเหตุท่ีเร่ิมนับชวงอายุของเจนเนอเรช่ันวายตั้งแต 22 ป เนื่องจาก
ตามระดับการศึกษาของประเทศไทยแลวโดยเฉล่ียนักศึกษาจบใหมท่ีเพิ่งเร่ิมเขาทํางานจะมีอายุอยูท่ี 
22-23 ป 

4. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ หมายถึงความสอดคลองระหวางคานิยม
สวนบุคคลกับคานิยมขององคการ โดยประกอบดวยคานิยมหลัก 3 ดาน คือ 

 ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) หมายถึง การแสวงหาแนวทางที่จะ
ดําเนินการที่แตกตางจากเดิม โดยอาศัยการคิดสรางสรรคเชิงนวัตกรรม เชน การคิดนอกกรอบ การหา
ทางเลือกใหมๆ ท่ีแตกตาง ท้ังนี้เพื่อใชในการแกปญหา หรือปรับปรุงคุณภาพ และผลการดําเนินงาน
ขององคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 ดานการทํางานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึง การทํางานรวมกับผูอ่ืน การให
ความรวมมือ ชวยเหลือ และใหเกียรติสมาชิกทุกคนในทีมเพื่อนําทีมไปสูการบรรลุเปาหมาย 

 ดานการพัฒนาพนักงาน (Employee Development) หมายถึง การมุงเนน และพัฒนา
พนักงาน การใหโอกาสในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ตลอดจนการเห็นความสําคัญของการจัดทํา
แผนการพัฒนาสายอาชีพเพื่อใหพนักงานเห็นถึงความกาวหนาตอไปในสายอาชีพ 

5. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน คุณลักษณะตางๆ ท่ีความเขากันไดของบุคคล
กับงานแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก 

 ความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน (Demand-Ability Job Fit: D-A 
Job Fit) คือ ความสามารถสวนบุคคลท่ีตรงกับความตองการในงาน ท้ังความรู ทักษะ และความสามารถ
ท่ีจําเปนในการทํางาน 
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 ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน (Need-Supplies Job Fit: N-S Job 
Fit) คือ ความปรารถนาของบุคคลและคุณลักษณะของงานท่ีตอบสนองความตองการเหลานั้น เชน 
เปาหมาย ความสนใจ และคานิยมท่ีบุคคลตองการกับปจจัยท่ีงานมีให คือ ลักษณะของอาชีพ คาตอบแทน 
และคุณลักษณะของงาน 

6. ความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตองาน ซ่ึงแสดงออกใน
ลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีมีพลังอยางสูงในการทํางาน  เกิดความรูสึกผูกพันกับงาน ทุมเทใหกับงาน
ไมวางานนั้นจะมีความยากลําบากเพียงใด  มีใจจดจอกับงานท่ีทํา โดยผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาเวลาใน
การทํางานนั้นผานไปอยางรวดเร็วและมีความรูสึกยากท่ีจะผละจากงานนั้นโดยแบงความผูกพันออกเปน 
3 ดานคือ 

 ความขยันขันแข็ง หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีพลังกายและพลังใจในการทํางานใน
ระดับท่ีสูง และเม่ือบุคคลตองเผชิญหนากับปญหาหรืออุปสรรคตางๆ ก็สามารถปรับตัวกลับมาเปน
ปกติไดอยางรวดเร็ว รวมท้ังมีความต้ังใจ และพยายามทํางานของตนใหประสบความสําเร็จ โดยไม
ยอทอตอปญหาหรืออุปสรรคท่ีตองเผชิญ  

 ความเสียสละทุมเทในการทํางาน หมายถึง การมีความทุมเทอยางมากใหกับการทํางาน 
และรูสึกวางานสําคัญ รวมถึงการท่ีบุคคลรูสึกกระตือรือรน รับรูถึงความสําคัญของตนเองในงาน 

 ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีจิตใจจดจออยูกับ
การทํางาน โดยรูสึกวาเม่ือตนเองทํางานเวลารอบตัวจะผานไปอยางรวดเร็ว รูสึกเสมือนวางานเปน
สวนหนึ่งของชีวิต 
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บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจ
ประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” ผูศึกษาไดรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกรอบการศึกษา ดังนี้ 

1. ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกบัองคการ 
2. ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน 
3. ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
2.1  ความหมาย และแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
 

2.1.1  ความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการหมายถึงความเขากันไดระหวางบุคคลและ

องคการ ซ่ึงอาจมีลักษณะพ้ืนฐานท่ีคลายคลึงกัน คําจํากัดความนี้รวมถึงความตองการที่มีรวมกันการ
เห็นคุณคาระหวางบุคคลและองคการ ความคลายคลึงกันระหวางบุคคลและสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององคการ
และเปาหมายรวมกันและองคการ ซ่ึงถูกเรียกวา Person-Culture Fit  ในชวงตนทศวรรษที่ 1990  
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการมีช่ือเสียงมากท่ีสุด  และนับต้ังแตนั้นเปนตนมามีการศึกษา
เร่ืองราวเก่ียวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการอยางมากมาย ท่ีเนนการจับคูระหวางบุคคล
กับวัฒนธรรมองคการไมใชแคงานภายในองคการเหลานั้นเทานั้น  

ในเร่ืองของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการนั้นมีหลากหลายงานวิจัยท่ีไดแสดง
ใหเห็นวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการนั้นเปนหนึ่งในมิติของความสอดคลองระหวาง
บุคคลและส่ิงแวดลอม โดยปจจัยดังกลาวนั้นสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 
รวมถึงความต้ังใจในการลาออก การศึกษาดานความสอดคลองระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมนั้น มี
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นักวิชาการท่ีทําการศึกษาในเร่ืองดังกลาวคือ ดาวิส (Dawis, 2005) ไดกลาวถึงการพัฒนาทฤษฎีการ
ปรับตัวในงาน (Theory of work adjustment) ซ่ึงตอมาไดพัฒนามาเปนทฤษฎีท่ีรูจักกันในช่ือของทฤษฎี
ความเหมาะสมกนัระหวางคน-ส่ิงแวดลอม (P-E theory) ซ่ึงเกี่ยวกบัคน  ส่ิงแวดลอม ความเหมาะสมกัน 
และเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธกันระหวางคนกับส่ิงแวดลอม โดยท่ีส่ิงแวดลอมนั้นเปนไดหลากหลาย 
เชน สภาพแวดลอม องคการ งาน ครอบครัว สังคม หรือแมแตหมายถึงบุคคลอ่ืน ซ่ึงความหมายของ
ส่ิงแวดลอมนั้น แลวแตวานักทฤษฎีทานอ่ืนจะใหความหมาย แตสําหรับในทฤษฎีการปรับตัวในงาน
แลว ส่ิงแวดลอมนั้นหมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน  

นอกจากนั้นยังมีนักวิชาการอีกทานหนึ่งท่ีไดทําการศึกษาคนควาและรวบรวมแนวความคิด 
ตางๆ ท่ีมีในยุคแรกนั่นคือ คริสตอฟ บราวล และคณะ (Kristof-Brown et al., 2005)  พวกเขาศึกษาคนควา
จนพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมนั้นประกอบไปดวยมิติตางๆ 5 มิติ ดังนี้ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับอาชีพ (Person-Vocation Fit) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
(Person-Job Fit) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person-Organization Fit) ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน (Person-Group Fit) และความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 
(Person-Supervisor Fit) โดยไดใหรายละเอียดเกี่ยวกับแตละมิติไวดังตอไปนี้คือ ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับอาชีพ (P-V Fit)  หมายถึงการจับคูกันอยางเหมาะสมในระดับตางๆ ของสภาพแวดลอมใน
การทํางาน โดยมีระดับท่ีกวางท่ีสุดคือระดับอาชีพ (Judge & Ferris, 1992) รวมถึงการเลือกอาชีพท่ี
ตรงกับความสนใจของตนเองซ่ึงมีหลายทฤษฏีท่ีสนับสนุนแนวคิดนี้ ไดแก ทฤษฎีการเลือกงาน และ
ทฤษฎีการปรับตัวในการทํางาน  

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (P-J Fit) คือ คุณลักษณะสวนบุคคล และคุณลักษณะ
ท่ีตองการในงาน โดยความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานนั้นมีความหมายใกลเคียงกับความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับอาชีพแตตีความแคบกวา  

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (P-O Fit) หมายถึงความสอดคลองระหวาง
ตัวบุคคลกับทุกส่ิงในองคการ ท้ังในดานบุคลิก ลักษณะ คานิยม วัฒนธรรม และเปาหมายขององคการ 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน (P-G Fit) นั้นจะมุงเนนไปในเร่ืองของ
ความสัมพันธหรือการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคล กลาวคือเปนความสอดคลองและเขากันได
ระหวางบุคคลกับกลุมทํางาน  

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (P-S Fit) หมายถึงความสอดคลองระหวาง
หัวหนางานกับลูกนอง โดยศึกษาในดานความสอดคลองของความคลายคลึงกันในดานบุคลิกลักษณะ
ของผูนําและผูตาม หรือดานความสอดคลองของคานิยมระหวางผูนําและผูตาม 
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นอกจากความสอดคลองระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมท่ี คริสตอฟ บราวล และคณะ 
กลาวถึงมิติของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการแลวนั้น ยังมีแนวความคิดและงานวิจัยอ่ืนๆ 
ท่ีไดอธิบายความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการไวดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงความหมายความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 

นักวิจัย ความหมาย 
Chatman (1989) เปนความสอดคลองระหวางธรรมเนียมปฏิบัติในองคการกับคานิยมหรือ 

ส่ิงท่ีบุคลากรในองคการใหคุณคา หรือความหมายบางอยางของคนต้ังแต  
2 คนข้ึนไปเพือ่ใหเกดิความเขาใจกันหรือเพื่อวัตถุประสงคบางอยางตามท่ี
ตองการ 

O’Reilly et  al. 
(1991) 

กลาวถึง ความสอดคลองระหวางบุคคลกบัองคการ ในดานความเหมาะสม
ระหวางคานิยมสวนบุคคล กับคานิยมขององคการ โดยสรางเคร่ืองมือ
สําหรับวัดคานิยม ซ่ึงเรียกวา Organization Culture Profile (OCP) 

Tepeci  (2001)   เปนความสอดคลองระหวางคานิยมขององคการ (วัฒนธรรมองคการ) และ
คานิยมสวนบุคคล ซ่ึงคานิยมจะเปนตัวแทนของการวัดความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการ 

Shin  (2004)   ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการนั้น คือ ความสอดคลองระหวาง
บุคลิกลักษณะ ความเช่ือ คานิยมของบุคคล กับวัฒนธรรม บรรทัดฐาน และ
คานิยมขององคการ 

วจิตรวี  
เชิญพิพัฒธนสกุล 
(2555)  

ความสอดคลองระหวางคานิยมสวนบุคคล กับคานิยมขององคการหรือ
วัฒนธรรมองคการ 

 
จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ หมายถึง 

การท่ีบุคคลมีคานิยม บุคลิกภาพ ความตองการ และเปาหมาย ท่ีมีความคลายคลึงหรือสอดคลองกับ
คานิยม เปาหมาย และวัฒนธรรมขององคการ และเนื่องจากนักวิชาการสวนใหญใชคานิยมเปนสิ่ง
วัดความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงใชความหมายของความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับองคการ ตามแนวคิดของ Tepeci (2001)  ท่ีกลาววา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางคานิยมสวนบุคคลกับคานิยมขององคการ เปนแนวทางในการวิจัย
คร้ังนี้ 
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2.1.2  แนวคิดเก่ียวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
Kristof-Brown (1996) ไดทําการศึกษาและรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับองคการ โดยไดเสนอตัวแบบเพื่ออธิบายถึงความสอดคลอง ดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงการรวบรวมแนวคิดในเร่ืองความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ท่ีมา: Kristof-Brown (1996, p.4) 
 

จากภาพท่ี 2.1 ความสอดคลองแบบองคประกอบเสริม (Supplementary Fit) ตาม
ความเช่ือมโยงของลูกศร a คือ ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะพ้ืนฐานขององคการกับของบุคคล 
โดยท่ีลักษณะขององคการไดแก วัฒนธรรม บรรยากาศองคการ คานิยม เปาหมาย และบรรทัดฐาน 
สวนคุณลักษณะ ของบุคคลนั้นโดยมากศึกษาในดานคานิยม เปาหมาย บุคลิกภาพ และทัศนคติ เม่ือ

องคการ บุคคล 

ความสอดคลองแบบองคประกอบเสริม
(Supplementary Fits)

อุปสงคขององคการ :  
-ทรัพยากร   
    • เวลา  
    • ความพยายาม  
    • ความผูกพัน 
       ตอองคการ 
    • ประสบการณ  

- ความรู ทักษะ 
ความสามารถ (KSAs)    
      • งาน     
      • ความสัมพันธ 
         ระหวางบุคคล 

อุปทานขององคการ :  
-ทรัพยากร   
    • ทางการเงิน 
    • ทางกายภาพ  
    • ทางจิตใจ 
- โอกาส          
      • ความเก่ียวของ   
         ในงาน 
      • ความสัมพันธ 
         ระหวางบุคคล 

อุปทานของบุคคล :  
-ทรัพยากร   
    • เวลา  
    • ความพยายาม  
    • ความผูกพันตอองคการ 
    • ประสบการณ  

- ความรู ทักษะ ความสามารถ 
(KSAs)          
      • งาน     
      • ความสัมพันธระหวางบุคคล 

อุปสงคของบคุคล :  
-ทรัพยากร   
    • ทางการเงิน 
    • ทางกายภาพ  
    • ทางจิตใจ 
- โอกาส          
      • ความเก่ียวของ   
         ในงาน 
      • ความสัมพันธ 
         ระหวางบุคคล ความสอดคลองแบบองคประกอบหลัก

(Complementary Fits)

c b

a

คุณลักษณะ :   
- วัฒนธรรม / บรรยากาศ  
- คานิยม  
- เปาหมาย  
- บรรทัดฐาน 

คุณลักษณะ :   
- บุคลิกภาพ  
- คานิยม  
- เปาหมาย  
- ทัศนคติ 
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คุณลักษณะขององคการและบุคคลนั้นมีความเหมือนกันก็จะทําใหความสอดคลองแบบองคประกอบ
เสริมคงอยู  

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการสามารถอธิบายไดอีกดานหนึ่ง  คือ อุปสงค
และอุปทาน (supply and demand) ท่ีระบุไวในสัญญาจางงาน ซ่ึงอุปสงคและอุปทานนั้นมีผลทั้งกับ
องคการและกับบุคคล ดังแสดงในภาพท่ี 2.1 (ลูกศรเสนประ) โดยท่ีองคการใหทรัพยากรทางดานการเงิน 
ทางกายภาพ ทางจิตใจ ความเกี่ยวของในงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล และโอกาสในการเจริญกาวหนา 
ซ่ึงตรงกับความตองการของบุคคล เม่ือความตองการของบุคคลสอดคลองกับส่ิงท่ีองคการมอบใหก็
จะทําใหเกิดความสอดคลองแบบความตองการของบุคคลกับปจจัยท่ีองคการให (need-supplies fit) 
ดังลูกศร b ในลักษณะเชนเดียวกันนี้ เม่ือความตองการขององคการถูกตอบสนองในดานเวลา ความ
มุงม่ัน ความรับผิดชอบ ความรู ทักษะ (Judge & Ferris, 1992) และความสามารถ ซึ่งจะทําใหเกิด
ความสอดคลองแบบความตองการขององคการกับความสามารถของพนักงาน (Demand-Abilities Fit) 
ดังลูกศร c ซ่ึงความสอดคลองของลูกศร b และ c สามารถเรียกอีกแบบหนึ่งไดวา ความสอดคลอง
แบบองคประกอบหลัก (Complementary Fit) 

จากภาพท่ี 2.1 ของ Kristof-Brown (1996) สรุปไดวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการ  คือ ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ สามารถเกิดข้ึนไดเม่ือ  

a บุคคลและองคการสามารถตอบสนองความตองการอีกฝายหน่ึงได (Complementary Fit)  
b บุคคลและองคการมีคุณลักษณะพ้ืนฐานเหมือนกนั (Supplementary Fit)  
c เกิดจากท้ังสองขอ 

 
 
2.2  ความหมายและแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
 

2.2.1  ความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
ความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานนั้น อาจกลาวไดถึงความเช่ือมโยงกัน

ระหวางบุคคลและงานท่ีตนไดรับมอบหมาย  อาจกลาวไดวาเปนการเช่ือมโยงของลักษณะของงาน 
และลักษณะของบุคคลท่ีปฏิบัติงานนั้นๆ ซ่ึงความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานนี้
ไดมีนักวิจัยจํานวนมากท่ีไดทําการคนควาและไดใหความหมายเอาไว ดังตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
นักวิจัย ความหมาย 

Barrett (1978)   เปนความเขากนัไดท่ีเกิดข้ึนระหวางส่ิงท่ีบุคคลใหความสําคัญกับส่ิงท่ีจาํเปน 
ตองมีในการทาํงานนั้น หรือ ความรู, ทักษะ, ความสามารถ (KSAs) ในการ
ทํางาน 

Caldwell & 
O’Reilly (1990) 

เปนความสัมพันธระหวางลักษณะของงาน (job profile) กับรายลักษณะ
ของบุคคล (individual profile) ซ่ึงถาความสัมพันธ (correlation)  ระหวาง
ลักษณะของงานกับรายลักษณะของบุคคลมีคามากก็เปนส่ิงท่ีแสดงวาความ
สอดคลองระหวางบุคคลกบังานน้ันมีมาก 

Edwards (1991)   ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน คือ ความเขากันไดระหวางบุคคลกับ
งาน ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 2  ดาน คือ ความสอดคลองระหวางคุณลักษณะ
ท่ีตองการในงานกับความสามารถของบุคคล (demands-abilities fit) ซ่ึงจะ
เกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความรู ทักษะ และความสามารถ (KSAs) ตรงกับคุณลักษณะ 
ท่ีจําเปนและความตองการในงานน้ัน สวนอีกดานคือความสอดคลองระหวาง 
ความตองการของบุคคลกับส่ิงท่ีงานมีให (need-supplies  fit) ซ่ึงจะเกดิข้ึน
เม่ือส่ิงท่ีตัวงานหรือการทํางานใหแกบุคคล เชน คาตอบแทนความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน นั้นสามารถตอบสนองความปรารถนาของบุคคลได 

Werbel  และ 
Grilland  (1999)   

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน คือ ความเหมาะสมระหวางคุณสมบัติ 
ของบุคคลในดานความรู ทักษะ และความสามารถ กับคุณสมบัติท่ีตองการ
และจําเปนตอการทํางานนั้นๆ และเปนส่ิงท่ีบุคคลนั้นใชในการตัดสินใจ
เลือกงานท่ีเหมาะสมกับตนเอง โดยพิจารณาจากส่ิงท่ีตนเองมีอยูและความ
ตองการของงาน 

Jaturanonda (2005)  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานหมายถึงระดับท่ีความชอบ ความรู 
ทักษะ ความสามารถ ความตองการ และคานิยมของบุคคลหนึ่งเขากันได
กับขอกําหนดของงาน การวดัความเหมาะสมในท่ีนี้แบงเปนสองดาน คือ 
ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับงานโดยอิงความสามารถ (competency-
based P-J Fit) และความเหมาะสมระหวางบุคคลกับงานโดยอิงความชอบ 
(preference-based P-J Fit) 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (ตอ) 
นักวิจัย ความหมาย 

Ehrhart et al. 
(2006)   

ความสอดคลองนั้นสามารถประเมินไดท้ังในเชิงอัตวิสัยหรือวัตถุวิสัย หาก
ตีความความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานเปนเชิงอัตวสัิย คงจะหมายถึง
ความคิดเหน็ของบุคคลหน่ึงท่ีคิดวาตนเหมาะสมกับงานๆหนึ่งไดมากนอย
เพยีงใด เชน การใหพนักงานลองนึกถึงระดับท่ีพวกเขารูสึกวางานท่ีทําอยูนัน้ 
เขากันไดกับความชอบหรือความตองการของพวกเขาในระดับใด หากมอง
ในเชิงวัตถุวิสัยคงจะเปนการวัดตรงท่ีความชอบหรือลักษณะของบุคคลนั้น 
เขากันไดกับลักษณะของงานไดดเีพียงใด เปนการจับคูระหวางความชอบ
และลักษณะของผูหางานกับลักษณะงานใหเขากัน อยางไรก็ดีการจะทราบ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานนี้ได บุคคลนั้นตองรูลักษณะบุคลิกภาพ 
ของตนเอง รวมถึงสามารถประเมินลักษณะของงานไดดวย 

Hamid  & Yahya  
(2011)   

การเขากันไดระหวางลักษณะของบุคคลกับความตองการของงาน เปนการ
วัดวาลักษณะของบุคคลนั้นเติมเต็มความตองการของส่ิงแวดลอมในการท 
างานไดอยางไร ลักษณะของบุคคลดังกลาวนั้นหมายรวมถึง ความรู ทักษะ 
ความสามารถ ท่ีตองใชในการเติมเต็มความตองการในงาน จึงเรียกไดอีกแง
หนึ่งวาเปนความสอดคลองระหวางความตองการและความสามารถ 
(demands-abilities fit) 

 
จากความหมายท่ีผูวิจัยไดทําการศึกษาจากผลงานวิจัยตางๆ มาขางตน สามารถสรุป

ความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานไดวา ความหมายของความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงานนั้นหมายถึง ความเขากันไดระหวางบุคคลกับงาน แบงเปน 2 มิติ ไดแก ความสอดคลอง
ระหวางคุณลักษณะความสามารถของบุคคลกับความตองการที่มีในงาน และความสอดคลองระหวาง
ความตองการภายในของบุคคลกับปจจัยของงานท่ีองคการมี 
 

2.2.2  แนวคิดเก่ียวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
ตามแนวคิดความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานไดมีการพัฒนามาจากกงานวิจัยของ 

Edwards (1991) งานวิจัยนี้ถือเปนการเร่ิมแยกองคประกอบเพ่ือพิจารณาถึงความสอดคลองของบุคคลกับ
งานเปนคร้ังแรก พบวาบุคคลจะมีพื้นฐานของความสอดคลองกับงาน 2 มิติ คือ ความสามารถของ
บุคคลกับลักษณะงานท่ีองคการตองการ และความตองการภายในของบุคคลกับปจจัยของงานท่ีมีให 
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ตอมาจึงนํามาพัฒนาเปนแนวทางการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานท่ีจะเขามาทํางานรวมกับองคการ 
(Werbel & Gilliland, 1999) เนื่องจากองคการจะตองมีการกําหนดคุณลักษณะของงานเพื่อพิจารณา
ความจําเปนของพนักงานท่ีจะตองปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและความดูความสอดคลองของ
ความสามารถ ทักษะและความรู ท่ีพนักงานมีความเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย เม่ือบุคคลกับงาน
มีความสอดคลองกันแลว องคการจึงสามารถพิจารณาการคัดเลือกบุคลากรได โดยความสอดคลองของ
บุคคลกับงานถือวาเปนกระบวนการจางงานท่ีสําคัญและมีผลเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 

จากการศึกษาขอมูล ผูวิจับพบวางานวิจัยของ Kristof-Brown et al. (2005) ทําการวิจัย
ความสอดคลองของบุคคลกับงานและความสอดคลองกับปจจัยอ่ืนๆ ซึ่งพบวา ความสอดคลองใน
งานนั้นประกอบไปดวย 2 ดาน ไดแก  

1. ความสามารถท่ีมีของบุคคลกับความตองการของงาน (Demand-Ability Job Fit: D-
A Job Fit) คือ คุณสมบัติสวนบุคคลในดานความสามารถท่ีตรงกับความตองการในงาน ซ่ึงหมายรวมถึง
ความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจําเปนในงานโดยในกระบวนการคัดเลือกบุคคลากรน้ันจะพิจารณา
คุณสมบัติเหลานี้จากประวัติยอ การสัมภาษณ หรือ การทดลองทางจิตวิทยาโดยใชมาตรวัดการประเมิน
ในดานตางๆ เปนตัววัด  

2. ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน (Need-Supplies Job Fit: N-S Job 
Fit) คือ ความปรารถนาของบุคคลและคุณลักษณะของงานท่ีตอบสนองความตองการเหลานั้นดวย
พื้นฐานของเปาหมาย ความสนใจ และคานิยม ท่ีบุคคลตองการกับปจจัยท่ีงานมีให คือลักษณะของอาชีพ 
คาตอบแทน และคุณลักษณะของงาน  

หลายงานวิจัยมักจะศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานควบคูไปกับความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับองคการแมแตในวงการสรรหาบุคลากรเอง หรือเนนในเรื่องของความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมมากกวาศึกษาเฉพาะดานคนกับงาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ
ความสอดคลองระหวางคนกับงานเปนเพียงมิติหนึ่งของเร่ืองความสอดคลองระหวางคนกับส่ิงแวดลอม 
ในรูปแบบความสอดคลองแบบองคประกอบหลัก หรือ Complementary fit ตามแนวคิดความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมของ Muchinsky & Monahan (1987)  
 

2.2.3  การวัดและการประเมิน  
การวัดความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานนั้นไดมีการกลาวถึงคร้ังแรกในงานวิจัยของ 

Caldwell & O’Reilly (1990) ท่ีไดศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน โดยการเปรียบเทียบ
กับขอมูลตางๆ เพื่อดูวาลักษณะงานนั้นมีความสอดคลองกับบุคคลมากเทาใด ตอมาจึงมีขอคําถามสราง
มาเพื่อวัดความสอดคลองของระหวางบุคคลกับงานในการวัดความสอดคลองของบุคคลกับส่ิงแวดลอม 
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(BretZ & Judge, 1994) จนกระท่ังงานวิจัยของ Resick et al. (2007) ไดรวบรวมขอคําถามของ Cable 
และ Judge (1996) รวมถึง Sak & Ashforth (1997) มาสรางเปนมาตรวัดความสอดคลองระหวางบุคคล
กับงานมีขอคําถามรวมท้ังหมด 8  ขอคําถาม เหตุผลท่ีผูวิจัยนํามาตรวัดฉบับนี้มาใช เนื่องจากมาตรนี้
ผานการแปลเปนภาษาไทย โดย ณะฤทัย เพชรสถิตย (2552) และผานการพัฒนาขอคําถามจากการศึกษา
มาตรวัดกอนหนาในประเด็นนี้แลว 
 
 
2.3  ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันในงาน 
 

2.3.1  ความหมายของความผูกพันในงาน 
ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เร่ิมมีการปรากฏใชงานในชวงทศวรรษ 

1990 ซ่ึงมีการใชงานคําวา ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) และ คําวาความผูกพัน
ในงาน (Work engagement) แทนกันอยางกวางขวาง แตความผูกพันในงานจะดูเฉพาะเจาะจงมากกวา 
ซ่ึงแปลตามชื่อ ความผูกพันในงานหมายถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับงานท่ีทํา แตความผูกพัน
ของพนักงานมักจะรวมความสัมพันธกับองคกรดวย (Bakker & Leiter, 2010) 

จากการศึกษาคนควาจากขอมูลงานวิจัยตางๆ ผูวิจัยพบวา มีนักวิจัยไดใหความหมายของ
ความผูกพันในงานไวอยางหลากหลายดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2.3 แสดงความหมายความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 

นักวิจัย ความหมาย 
Maslach & Leiter, 
(1997) 

ความผูกพันจะมีลักษณะของความกระตือรือรน การมีสวนรวม และการมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนดานตรงกันขาม กับมิติของความเหนื่อยหนายในงาน  
(Burnout) โดยเม่ือพนักงานเกดิความเหน่ือยหนายในงานความกระตือรือรน 
จะกลายเปนการหมดแรง  การมีสวนรวมจะกลายเปนการหลบสังคมและ
การมีประสิทธิภาพจะกลายเปนไรประสิทธิภาพ 

Kahn (1990)   การท่ีบุคคลใชเวลาและมีการแสดงออกถึงการมีสวนรวม และเปนสวน
หนึ่งในการทํางานท้ังในดานกายภาพ ปญญา และอารมณ 

The Gallup 
Organization (1999) 

เปนความรูสึกของพนักงานท่ีวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน   
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ตารางท่ี 2.3 แสดงความหมายความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (ตอ) 
นักวิจัย ความหมาย 

Rothbard (2001)   เปนความต้ังใจในการทํางาน (attention) และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 
(absorption)  

Harter et al. (2002)   ความผูกพันในงานคือการท่ีบุคคลรูสึกมีสวนรวม มีความพึงพอใจ และ 
มีความกระตือรือรนในงาน 

Schaufeli et al. 
(2002) 

เปนสภาวะทางจิตใจดานบวก และการเติมเต็มบุคคลในการทํางาน มีสภาพการณ
ท่ีคงทน ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ความขยนัขันแข็ง (vigor)  
ความทุมเทในการทํางาน (dedication) และความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
กับงาน (absorption) นับวาเปนนักวิจยัคนแรกๆ ท่ีแยกองคประกอบของ
ความผูกพันในงานออกมาไดอยางชัดเจน 

Saks (2006)   ความผูกพันในงานประกอบดวยองคประกอบดานปญญา อารมณ และ
พฤติกรรมท่ีสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมาย
ของแตละบุคคล 

Right Management 
(2006) 

เปนความเขาใจและความมุงม่ันของพนักงานท่ีจะใหองคการประสบ
ความสําเร็จตามกลยุทธทางธุรกิจ หนาท่ีขององคการคือ จัดชองทางการส่ือสาร 
ท่ีมีประสิทธิภาพระหวางพนกังานและองคการ เพื่อใหพนักงานทําตาม
เปาหมายท่ีองคการตองการ 

Ellis & Sorenson 
(2007)   

เปนเจตคติ หรือการรับรูของพนักงานตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งในส่ิงแวดลอมการ
ทํางาน หรือสวัสดิการท่ีไดรับ ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับความผูกพันเพียงเล็กนอย 
มีความผูกใจม่ันใน 2  เร่ือง ดังนี้ 1) รับรูวาตนตองทํางานอะไรในท่ีทํางาน 
2) ความตองการท่ีจะทํางาน 

Maslach & Leiter 
(2008) 

เปนสภาวะท่ีบุคคลรูสึกมีพลังท่ีจะทํางาน และมีสวนรวมในการทํากิจกรรม 
หรืองานท่ีเติมเต็มความรูสึกตนเองวาสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 

Salanova & 
Schaufeli  (2008)   

เกิดจากแรงจูงใจภายใน ซ่ึงทําใหบุคคลทําพฤติกรรมท่ีมีเปาหมาย และมี
ความมุงม่ันทุมเทท่ีจะทําเปาหมายใหสําเร็จบุคคลนั้นจะมีพลังในการทํางาน 
ระดบัสูง มีความรูสึกกระตอืรือรน รูสึกเปนสวนหน่ึงกบังาน และภาคภมิูใจ 
ในงานของตน 
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ตารางท่ี 2.3 แสดงความหมายความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (ตอ) 
นักวิจัย ความหมาย 

Macey et al. (2008)  ความผูกพันในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีเปาหมาย และแสดงออกถึงพลัง
ในการทํางาน รวมถึงแสดงใหบุคคลอ่ืนเหน็ความคิดริเร่ิม การปรับตัว 
ความทุมเทของบุคคล และการทําตามเปาหมายขององคการ 

 
นอกจากนักวิจัยตางประเทศท่ีทําการศึกษาวิจัยเร่ืองของความผูกพันในงานแลวนั้นใน

ประเทศไทยเอง ก็มีนักวิจัยจํานวนไมนอยท่ีไดทําการศึกษาและใหความหมายของความผูกพันในงาน
เอาไว ดังเชน ตารางท่ี 2.4  
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงความหมายของความผูกพันในงาน 

นักวิจัย ความหมาย 
สกาว สําราญคง 
(2547)   

ไดนยิามความหมายของความผูกพันในงานวา เปนการท่ีพนักงานได
รวบรวมปจจัยภายในดานเวลา ทักษะความสามารถ และปจจยัตางๆ ของ
ตนเพ่ือมาสนบัสนุนการดําเนินงานขององคการ 

วัลยา ลาภเวช 
(2551) 

เปนความผูกพนัของพนักงานท่ีมีตอองคการ มีเจตคติท่ีดตีอองคการ  
มีความพึงพอใจในงานมีความต้ังใจในการทํางาน มีความต้ังใจท่ีจะทุมเท
พลังกายพลังใจใหกับงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี และตระหนักถึงประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของงานตลอดเวลา เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 

รัตนทิพย  
กุญชร ณ อยุธยา 
(2553)   

ความผูกพันในงาน เปนความรูสึกของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากการผสมผสานกัน 
ระหวางความผูกพันตอองคการ คานยิม การใหการสนับสนุนเพื่อรวมงาน 
ความกระตือรือรนในการทํางาน และความรูสึกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 
ตลอดจนความปรารถนาใน การดํารงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ เพื่อ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และมีสวนรวมในการขับเคล่ือนองคการ
ใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

พิมพรรณ วไิลรัตน 
(2556)   

ความผูกพันในงาน เปนสภาวะทางจิตใจและ อารมณทางบวกท่ีบุคคลมีตองาน 
โดยบุคคลท่ีมีความผูกพันในงาน จะมีความขยันขันแข็งทุมเท ใหกับการ
ทํางานอยางเต็มท่ี รูสึกวางานเปนสวนสําคัญท่ีสามารถสละเวลาในการทาํงาน 
เพื่อใหประสบความสําเร็จ และรูสึกวาเปนการยากท่ีจะถอนตัวออกจากงาน 
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2.3.2  องคประกอบของความผูกพันในงาน  
ความผูกพันในเปนแนวความคิดท่ีไดรับความสนใจจากนักจิตวิทยาและนักวิจัยจํานวนมาก 

ทําใหมีผูใหความหมายความผูกพันไวเปนจํานวนมาก แตแนวคิดท่ีไดรับความสนใจจากนักวิจัยมาก
ท่ีสุด คือ ความผูกพันในงานของชูเฟลิและเบคเกอร โดยชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 
2010) ไดอธิบายวา ความผูกพันในงานหมายถึง สภาวะทางจิตในดานอารมณและความคิดในเชิงบวก
ท่ีมีตองาน ประกอบไปดวยองคประกอบท้ังสาม คือ   

1. ความขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การที่บุคคลมีพลังงานสูง มีความ
ยืดหยุนในการทํางาน เต็มใจท่ีจะใชความพยายามท้ังหมดท่ีมีในการทํางาน และมีความอดทนไมยอทอ
เม่ือเผชิญกับอุปสรรคและความยากลําบากในการทํางาน  

2. ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวางานท่ีตนเองทํา
เปนงานท่ีมีความสําคัญและทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน รูสึกภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจ
ในการทํางาน  

3. ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่บุคคลมีสมาธิ
ในการทํางานสูง ใจจดจออยูกับการทํางาน รูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และรูสึกวางานเปนส่ิงท่ี
สําคัญของชีวิตจนไมสามารถที่จะแยกออกจากกันได 
 

2.3.3  แนวคิดเก่ียวกับความผกูพัน  
ความผูกพันเปนแนวคิดในสาขาจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ท่ีมุงศึกษามนุษย

ในแงบวก เชน จุดแข็ง ความสามารถ ความสําเร็จในดานตางๆของบุคคล การศึกษาเร่ืองความผูกพัน
เร่ิมทําการศึกษาในมุมมองขององคการเม่ือประมาณ 15 ปท่ีผานมา การศึกษาเร่ืองความผูกพัน 
(Engagement) แบงออกเปน 4 ประเด็นใหญ คือ  

1. ความผูกพันสวนบุคคล (Personal Engagement) หมายถึง การแสดงออกทางกาย 
ทางความคิดและทางอารมณของบุคคลในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานมีความผูกพัน พนักงานจะมี
ความเกี่ยวพันทางกาย มีการตื่นตัวทางความคิด และมีความเกี่ยวของทางอารมณกับบทบาทในการทํางาน 
ของตน  

2. ความเหนื่อยลาและความผูกพัน (Burn out/Engagement) ความเหนื่อยลา คือลักษณะ
ทางจิตท่ีเกิดจากความเครียดตอเนื่องเปนเวลานานซ่ึงมีสาเหตุจากการทํางาน สวนความผูกพันเปนส่ิงท่ี
อยูตรงขามกับความเหน่ือยลา นักวิจัยมองวาความเหน่ือยลาและความผูกพันอยูในดานท่ีตรงขามกัน 
ความเหนื่อยลา หมายถึง การรูสึกหมดกําลังในการทํางาน การมีความเกี่ยวพันในงานตํ่าและความรูสึก
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วาตนไรความสามารถ ขณะท่ีการรูสึกมีกําลังในการทํางาน ความรูสึกเกี่ยวพันในงาน และการรับรูถึง
ความสามารถของตนเปนลักษณะของความผูกพัน  

3. ความผูกพันในงาน ( Work Engagement) คือ สภาวะทางจิตดานอารมณและความคิด
เชิงบวกท่ีมีตองาน ซ่ึงคงทน ไมเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา ไมไดเกิดขึ้นเฉพาะกับวัตถุ สถานการณ 
ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง บุคคลท่ีมีผูกพันในงานจะมีความขยันขันแข็งในการทํางาน 
พยายาม ไมยอทอตออุปสรรค (Vigor) ทุมเทในการทํางาน กระตือรือรนเสมอ มองวางานเปนส่ิงท่ีมี
ความสําคัญและทาทาย มีความภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจในการทํางาน (Dedication) รูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกับงาน คือ มีสมาธิในการทํางาน จิตใจจดจออยูกับการทํางาน จนรูสึกวาเวลาผานไป
อยางรวดเร็วและไมสามารถแยกตนเองออกจากงานได (Absorption)  

4. ความผูกพันในบทบาทของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง การท่ีพนักงาน 
มีความเกี่ยวเนื่องทางอารมณกับบุคคลอ่ืนๆ มีความต่ืนตัวทางความคิด เชน มีความกระตือรือรนใน
การทํางานจากแนวคิดขางตนจะเห็นไดวาแนวคิดเร่ืองความผูกพัน (Engagement) เปนแนวคิด
ท่ีนักจิตวิทยาสนใจศึกษาเปนอยางมาก สําหรับแนววิจัยท่ีผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษา คือ แนวคิดความผูกพัน
ในงาน (Work Engagement) เพราะเปนแนวความคิดท่ีอธิบายโครงสรางของความผูกพันในงานไว
อยางชัดเจน และเปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจศึกษาจากนักวิจัยเปนจํานวนมาก  

จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยพบวางานวิจัยท่ีทําการศึกษาเกี่ยวกับความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน ความผูกพันในงาน มีจํานวนนอย
งานวิจัยสวนมากจะศึกษาเร่ืองความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ หรือความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงานอยางใดอยางหนึ่ง ท่ีมีตอทัศนคติในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันใน
องคการ และความตั้งใจในการลาออก ซ่ึงยังมีชองวางในการศึกษาเกี่ยวกับความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความผูกพันในงาน โดยงานวิจัยดังกลาว
ในประเทศไทยมีผูทําการศึกษาเพียงหนึ่งทานแตไมไดทําการศึกษาในองคการธุรกิจประเภทอาหารและ
เคร่ืองดื่ม อีกท้ังยังไมไดทําการศึกษากับกลุมตัวอยางเจนเนอเรชั่นวาย ผูวิจัยจึงตอยอดจากงานวิจัย
ดังกลาว โดยการศึกษาเกี่ยวความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
งาน ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนเรช่ันวายในองคการธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่ม 
ผูวิจัยจึงขอกลาวถึงงานวิจัยบางสวนท่ีทําการศึกษาเร่ืองความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานกับตัวแปรตามอ่ืนๆ ดังนี้ 
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2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
ตารางท่ี 2.5 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 

ท่ีถูกวิจัยในตางประเทศ 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

O’Reilly et al. (1991) คานยิม
สวนบุคคลและวัฒนธรรม
องคการ: วิธีการประเมินความ
สอดคลองระหวางบุคคลกบั
องคการ 

คานิยม โดยแบงเปนดาน ดงันี้  
1. ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม  
2. ความม่ันคง  
3. ความเคารพนับถือ  
4. ความมุงเนนผลงาน  
5. ความละเอียดรอบคอบ  
6. ความแข็งขัน  
7. ความแนวแน  
8. การทํางานเปนทีม 

ความสอดคลองระหวางบุคคล 
กับองคการ เปนตัวแปรอิสระ
ท่ีสงผลตอความพงึพอใจในงาน 
ความผูกพันกบัองคการ และ
ความต้ังใจลาออกจากองคการ 

Goodman and Svyantek (1991) 
ผลของความสอดคลองระหวาง 
บุคคลกับองคการท่ีมีตอผล
การปฏิบัติงานตามหนาท่ีและ
นอกเหนือหนาท่ี 

1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
2. ความสอดคลองระหวาง
วัฒนธรรมองคการท่ีบุคคล
ตองการกับวฒันธรรมองคการ
ตามการรับรูของบุคคล 

การรับรูวัฒนธรรมองคการและ 
ความสอดคลองระหวาง
วัฒนธรรมองคการท่ีบุคคล
ตองการกับท่ีไดรับจากองคการ
มีความสัมพันธและสามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีและนอกเหนือหนาท่ีได

Tepeci (2001)  
ผลกระทบของความ 
สอดคลองระหวางบุคคล 
กับองคการ ตอทัศนคติใน 
การทํางานของพนักงานใน 
อุตสาหกรรมโรงแรมใน 
ประเทศตุรก ี

คานิยม โดยแบงเปนดาน ดงันี้  
1. ความซ่ือสัตย   
2. การทํางานเปนทีม   
3. ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม   
4. ความมุงเนนท่ีลูกคา    
5. การพัฒนาพนักงาน   
6. คาตอบแทนท่ีเปนธรรม   
7. ความมุงเนนเพื่อผลลัพธ   

ความพึงพอใจในการทํางาน 
วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวาคานิยมสวน
บุคคล และความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการมี
ความสําคัญในการพยากรณ
ทัศนคติของพนักงาน 
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ตารางท่ี 2.5 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ท่ีถูกวิจัยในตางประเทศ (ตอ) 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

Pate (2004) ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการ 
ความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันกบัองคการ 

คานิยมสวนบุคคลกับวัฒนธรรม
องคการ และการอบรมทาง
เทคนิคเพื่อพฒันาทักษะสวน
บุคคล 

ความสอดคลองระหวางบุคคล กับ
องคการมีความสัมพันธอยาง มาก
กับความพึงพอใจในการทํางาน 
และความผูกพนักับองคการ โดย
มีความสัมพันธ กันในทางบวก

Cable and Edwards (2004) 
ความสัมพันธความสอดคลอง 
ระหวางบุคคลกับองคการ
และความผูกพนัของงาน 

1. ความสัมพันธกับผูอ่ืน
2. การทํางานเปนทีม 

ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตองาน 

Kristof-Brown et  al. (2005)  
ไดทําการศึกษาผลลัพธท่ีเกิด
จากความสอดคลองระหวาง 
บุคคลกับส่ิงแวดลอม 

1. ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับส่ิงแวดลอม 
2. ความผูกพันตอองคการ 
3. ความต้ังใจในการลาออก 

ความสอดคลองระหวางบุคคล กับ
งานมีความสัมพันธอยางสูง กับ
ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันตอองคการและความตัง้ใจ 
ในการลาออกในขณะท่ีความ
สอดคลองระหวาง บุคคลกับ
องคการใหผลคลายคลึงกัน คือ มี
ความสัมพันธ สูงสุด 3 อันดับแรก
ดังนี้ ความผกูพนัตอองคการ ความ
พึงพอใจในงาน และความ ตัง้ใจ
ในการลาออก ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจ ในงาน ความ
ผูกพันตอองคการและความตั้งใจ
ในการลาออกและความสอดคลอง 
ระหวางบุคคลกับหัวหนางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในงาน ความผูกพันตอองคการ
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ตารางท่ี 2.5 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ท่ีถูกวิจัยในตางประเทศ (ตอ) 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

Lui et al. (2010)   
ความสอดคลองระหวางบุคคล 
กับองคการ ความพึงพอใจใน
งาน และความต้ังใจลาออก
จากงานของพนักงานรัฐใน
ประเทศจีน 

คานิยมสวนบุคคลและคานิยม
ขององคการ   

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการมีความสัมพันธ ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพันธทางลบกับความ
ตั้งใจลาออกจากงาน ท่ีระดับ
นัยสําคัญนอยกวา 0.01 

 
ตารางท่ี 2.6 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 

ท่ีถูกวิจัยในประเทศ 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ปจจัย/สมมตฐิาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

เหมือนดาว คุณนะ (2549) 
ความสัมพันธของความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ 
องคการและความผูกพันตองาน 

คานิยม โดยแบงเปนดาน ดงันี้ 
1. ความซ่ือสัตย   
2. การทํางานเปนทีม   
3. ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม   
4. ความมุงเนนท่ีลูกคา    
5. การพัฒนาพนักงาน    
6. ความมุงเนนเพื่อผลลัพธ  

ปจจัยคานยิมท้ัง 6 ดานท่ีใชวัด
ความสอดคลองระหวางบุคคล
และองคกรมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพนัตองาน 
ยกเวนปจจัยเดยีวคือความมุงเนน 
ท่ีลูกคา 

นิรัตน สุขพรรณเจริญ (2557) 
ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับส่ิงแวดลอม ท่ีมีอิทธิพลตอ
ความต้ังใจท่ีจะลาออกของ
พนักงานบริษทัยานยนต 
แหงหนึ่ง 

ความสัมพันธธรรมชาติของ
พนักงานและวัฒนธรรมของ
องคการท่ีมุงเนน 7 หมวดหมู   
- ความสามารถในการแขงขัน 
- ความรับผิดชอบตอสังคม 
- การชวยเหลือ สนับสนุน 
- ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
- การมุงเนนเร่ืองรางวัลและ
ขวัญกําลังใจ

ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงานและความ
สอดคลองระหวางบุคคลกบั
หัวหนางานนั้นมีความสอดคลอง 
กัน ทางลบในระดับนอยหมายถึง 
พนักงานบริษัทรับรูวาคุณลักษณะ
ขององคการงานและหัวหนางาน
ซ่ึงเปนส่ิงแวดลอมในการทํางาน
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ตารางท่ี 2.6 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ท่ีถูกวิจัยในประเทศ (ตอ) 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ปจจัย/สมมตฐิาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

 - การมุงเนนเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
- ความม่ันคงในงาน 

ในปจจุบันไมเปนไปทิศทาง
เดียวกันกับความคาดหวังโดย
พนักงานมีความคาดหวังสูงกวา
สภาพความเปนจริงเล็กนอย

 
ตารางท่ี 2.7 สรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานท่ีถูกวิจัย 

ในตางประเทศ 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ปจจัย/สมมตฐิาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

Carless (2005) ผลของการ
รับรูความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงาน และบุคคลกับ
องคการ นโยบายความเทา
เทียมกนัและการสนับสนุน
จากสังคม ท่ีมีตอความผูกพนั
ตอสายอาชีพ 

1. การรับรูความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงาน 
2. การสนับสนุนจากสังคม 
3. นโยบายความเทาเทียมกนั 

การรับรูความสอดคลองระหวาง 
บุคคลกับงาน และบุคคลกับ
องคการ การสนับสนุนจาก
สังคม และนโยบายความเทา
เทียมกันมีความสัมพันธทางบวก 
กับความผูกพันตอสายอาชีพ  

Lu, Wang, Lu, Du, and Bakker 
(2014) ความสัมพันธระหวาง
การเปล่ียนแปลงความสอดคลอง 
ระหวางคนกับส่ิงแวดลอมใน
งานและความผูกพันในงาน 

1. ความสอดคลองระหวางคน 
กับส่ิงแวดลอม 
2. ความผูกพันในงาน 

ความผูกพันในงาน (work 
engagement) เปนสภาวะท่ี
พนักงานมีท้ังระดับความ
กระตือรือรน เต็มไปดวย
พลังงานและมีความผูกพันใน
งานท่ีตนเองทําอยูในระดับสูง   
โดยความผูกพนัในงานนี้
สามารถจําแนกได 3 องค 
ประกอบยอยคือ ความรูสึกมี
พลังในการทํางาน ความทุมเทใน
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ตารางท่ี 2.7 สรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานท่ีถูกวจิยั 
ในตางประเทศ (ตอ) 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ปจจัย/สมมตฐิาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

  การทํางาน และการมีใจจดจอกับ
งานวิจยัท่ีผานมาระบุวา องคการ
ควรจะไดมีการสงเสริม ให
พนักงานมีความผูกพันกับงาน 
โดยการจดัส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอ
การทํางานและใหโอกาส
พนักงานไดพสูิจนฝมือ   

 
ตารางท่ี 2.8 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงานท่ีถูกวิจยัในประเทศ 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

ชลลดา  อรุณสันติโรจนชิด
ชนก  คงสมพงษ และ ธูสิริ 
พรหมดวง (2557) บรรยากาศ
องคการ ความสอดคลองระหวาง 
บุคคลกับงาน และความผูกพนั
ในงานของพนักงานเจนวาย 

1. ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงาน 
2. ความผูกพันในงาน 

สอดคลองกับขอมูลเชิงปริมาณ
ท่ีวาพนกังานเจนวายท่ีมีความ
ผูกพันในงานสูงจะรับรูมาตรฐาน 
ในการทํางานท่ีสูง มีความ
รับผิดชอบในงานของตนเอง
อยางเต็มท่ี มีเพ่ือนรวมงานท่ีดี 
มีความภาคภูมิใจในงาน และ
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
รวมถึงรับรูวาตนเองมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงาน และงานสามารถ 
ตอบสนองตอความตองการ
สวนบุคคลไดปจจยัเหลานี้ทําให 
พนักงานเจนวายผูกพันกับงาน
และคงอยูในงานปจจุบันตอ 
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ตารางท่ี 2.8 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงานท่ีถูกวิจัยในประเทศ 
(ตอ) 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน 
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

ยศยง จนัทรวงศา (2558)  
การสนับสนุนทางสังคม ความ
เหมาะสมกนัระหวางคนกับ
ส่ิงแวดลอมและความผูกพนั
ในงาน กรณีศึกษาพนกังาน
ตอนรับบนเคร่ืองบินบนสาย
การบินแหงหนึ่ง 

1. การสนับสนุนทางสังคม 
2. ความเหมาะสมกันระหวาง 
คนกับส่ิงแวดลอม 
3. ความผูกพันในงาน 

การสนับสนุนทางสังคมและ 
ความเหมาะสมกันระหวางคน
กับส่ิงแวดลอม (ระหวางคนกับ
องคกรและระหวางคนกับงาน) 
มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ในงาน 

 
นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรความผูกพันในงานและตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีผูวิจัย

ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อหาขอมูลท่ีเช่ือมโยงกันมาใชในงานวิจัยดังตารางท่ี 2.5 
 
ตารางท่ี 2.9 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงานและตัวแปรอ่ืนๆ 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

ภรรคพร  เล็กขาว (2551) 
ปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอ
ความเครียดและความผูกพนัใน
งาน ของบุคลากรสํานักงาน
ผูตรวจการแผนดิน   

1. ความเครียด 
2. ความผูกพันในงาน 

บุคลากรสํานักงานผูตรวจการ
แผนดินมีความเครียดอยูในระดับ
ต่ํา และความผูกพันในงานโดยรวม 
อยูในระดับสูง และรายดานท้ัง 3 
ดาน ไดแก ความขยันขันแข็ง 
ความทุมเทในการทํางาน และ
ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน
กับงานอยูในระดับสูงเชนกนั 
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ตารางท่ี 2.9 แสดงสรุปวรรณกรรมและปจจยัท่ีเกีย่วของกับความผูกพนัในงานและตัวแปรอ่ืนๆ (ตอ) 

ผูวิจัย / เร่ืองท่ีศึกษา ตัวแปร/ปจจัย/สมมติฐาน
ท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษา 

นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน 
(2554) ความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน ความผูกพันในงาน
และความสามารถในการฟนฝา
อุปสรรค ตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสินคาเกษตรสงออก 

1. ความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน 
2. ความผูกพันในงาน 
3. ความสามารถในการฟน
ฝาอุปสรรค 
4. ผลการปฏิบัติงาน

ความผูกพันในงาน ความสามารถ
ในการฟนฝาอุปสรรคสามารถและ 
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
ทํานายผลการปฏิบัติงานได 

ประเวช ชุมเกสรกูลกิจ 
(2554) การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ความผูกพันในงาน 
การเพิ่มคุณคาระหวางงานกบั
ครอบครัวและความสุขเชิงอัตวิสัย
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง

1. การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 
2. ความผูกพันในงาน 
3. การเพิ่มคุณคาระหวาง
งานกับครอบครัว 
4. ความสุขเชิงอัตวิสัย

พนักงานรัฐวสิาหกิจแหงหนึ่งมี
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความผูกพันในงาน การเพ่ิมคุณคา 
ระหวางงานกบัครอบครัว และ
ความสุขเชิงอัตวิสัยอยูในระดบัสูง

ลลิตา  เดชเปา (2554) 
ความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ในงาน อารมณเชิงบวก และ 
การริเร่ิมดวยตนเอง โดยมีอารมณ
เชิงบวกเปนตัวแปรกํากับ 

1. ความผูกพันในงาน
2. อารมณเชิงบวก 
3. การริเร่ิมดวยตนเอง 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทอิเล็กทรอนิกสแหงหนึง่มี
ระดับความผูกพันในงาน อารมณ
เชิงบวก และการริเร่ิมดวยตนเองสูง 
2. ความผูกพันในงานมีความ 
สัมพันธทางบวกกับการริเร่ิมดวย
ตนเอง  
3. ความผูกพันในงานมีความ 
สัมพันธทางบวกกับอารมณเชิงบวก 
4. อารมณเชิงบวกมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัการริเร่ิมดวยตนเอง  
5. อารมณเชิงบวกไมเปนตัวแปร
กํากับของความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันในงานกับการริเร่ิม
ดวยตนเอง 
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2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความสอดคลองระหวางบุคคลและงาน  
• ความสามารถที่มีของบุคคลกับความ
ตองการของงาน (Demand-Ability Job 
Fit: D-A Job Fit) 
• ความตองการภายของบุคคลกับคุณลักษณะ 
ของงาน (Need-Supplies Job Fit: N-S Job 
Fit)  

(Kristof-Brown, 2005) 

ความผูกพันในงาน 
• ความรูสึกมีพลังในการทํางาน 
• ความทุมเทในการทํางาน 
• ความรูสึกเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกันกับงาน 
(Schaufeli  and  Bakker, 2004) 

ความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ 
• ดานการทํางานเปนทีม 
• ดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหม 
• ดานการพัฒนาพนักงาน  

(Tepeci, 2001) 

สมมติฐานที่ 1

สมมติฐานที่ 2

สมมติฐานที่ 1.1 

สมมติฐานที่ 1.2
สมมติฐานที่ 1.3

สมมติฐานที่ 2.1

สมมติฐานที่ 2.2
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับงาน และความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่ม
แหงหนึ่ง ในการศึกษาคร้ังนี้ทําการศึกษาในกลุมบริษัทเอกชนแหงหนึ่งในธุรกิจอาหารและเคร่ืองดื่ม
โดยมีรายละเอียดวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

 
3.1.1  ประชากร  
ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานกลุมเจนเนเรช่ันวาย ซ่ึงมีตําแหนงงานอยู

ในระดับปฏิบัติงาน และสังกัดอยูในกลุมการขายของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งในกลุมธุรกิจประเภทอาหาร
และเครื่องดื่มท่ีมีผลิตภัณฑเคร่ืองดื่มแอลกอฮอลเปนสินคาหลัก ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 605 คน จากจํานวน 
1,280 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันท่ี 1 มิถุนายน 2561) 

 
3.1.2 กลุมตัวอยาง  
1. ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรการหาขนาดตัวอยางของ 

Yamane (1973, p.727) โดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95% และมีความคลาดเคล่ือน 5% หรือ 0.05 ดังนี้ 
 
 n = N

1+ Ne2 
 

เม่ือ n เทากับ ขนาดกลุมตัวอยาง 
 N เทากับ ขนาดประชากร 
 e เทากับ ความคลาดเคล่ือนจากการสุม (เทากับ 0.05) 

ผลจากการคํานวณนั้นจะไดกลุมตัวอยางจาํนวน 241 คน 
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2. ผูวิจัยกําหนดอัตราการถอนตัว (Drop out) รอยละ 10 คิดเปน 24 คน ในการวิจัยคร้ังนี้
จึงใชกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 265 คน  

3. ผูวิจัยกําหนดตัวอยางพนักงานแตละช้ันภมิูดังนี้  
 ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบช้ันภมิู (Stratified Sampling) (ชัยพร วิชชาวุธ, 2553, น 

121) มีท้ังส้ิน 2 ช้ันภูมิ ดังตารางท่ี 3.1 โดยการสุมแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) นั้นมีขอดีคือ ชวยให
วิเคราะหเปนสวนๆ ในระดับยอยไดและมีความอิสระในการจัดการในแตละช้ันภูมิ ประชากรจะถูกแบง
ออกเปนช้ันภูมิ (Stratum) ตามลักษณะอยางใดอยางหน่ึง รวมถึงชวยใหไดผลลัพธจากการวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติท่ีเช่ือถือได อีกทั้งยังมีความเหมาะสมกับองคการที่ผูวิจัยเลือกทําการศึกษาซ่ึงแบงหนาท่ี
และขอบเขตในการทํางานของพนักงานขายและพนักงานสนับสนุนออกอยางชัดเจนอีกดวย 

 นําจํานวนพนักงานแตละช้ันภูมิมาคํานวณแบบสัดสวน (Proportion) เพื่อหาจํานวน
กลุมตัวอยางในแตละกลุมใหสามารถเปนตัวแทนของแตละช้ันภูมิไดจริงโดยไดเปนจํานวนกลุมตัวอยาง
ของแตละช้ันภูมิ ดังตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงกลุมตัวอยางในแตละชั้นภูมิ 

ชั้นภูมิ ประชากร 
แตละชั้นภูมิ 

% 
สัดสวน 

จํานวน 
กลุมตัวอยาง 

1. กลุมพนักงานขาย (Sales) 454 75 199 
2. กลุมพนักงานสนับสนุน (Support Sales) 151 25 66 

รวม 605 100 265 
 

สาเหตุท่ีผูวิจัยเลือกทําการศึกษากลุมตัวอยางจากกลุมพนักงานขายและกลุมพนักงาน
สนับสนุนเนื่องจากองคการที่ผูวิจัยเลือกทําการศึกษานั้นเปนองคการที่อยูในธุรกิจอาหารและเคร่ืองดื่ม
ซ่ึงมีการแขงขันอยางรุนแรงในภาวะตลาดปจจุบัน ดังนั้นกลุมพนักงานขายจึงเปนกลุมคนท่ีเปน
แรงกําลังหลักสําคัญท่ีจะสรางยอดขายใหแกองคการ สามารถชวยองคการใหไปถึงเปาหมาย ไดและ
กลุมพนักงานสนับสนุนเองนั้นก็เปนกลุมท่ีมีสวนชวยอยางมากในการสนับสนุนใหกลุมพนักงานขาย
สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มท่ี โดยผูวิจัยไดแบงสัดสวนประชากรกลุมตัวอยางใหสอดคลองไปกับ
ธุรกิจขององคการ โดยกําหนดสัดสวนดังนี้ กลุมพนักงานขาย (Sales) 75% และกลุมพนักงานสนับสนุน 
(Support Sales) 25% 

ในงานวิจยัฉบับนี้ผูวิจยัไดทําการแบงตัวแปรในงานวิจัยออกเปน 2 ตวัแปรดวยกันคือ 
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ตัวแปรตน จํานวน 2 ตัว และตัวแปรตาม จํานวน 1 ตัว โดยมีรายละเอียดของแตละตัวแปรท่ีใชใน
งานวิจัยตามหัวขอ 3.2  
 
 
3.2  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  
 

3.2.1  ตัวแปรตน 
1. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person Organization Fit) การศึกษาเร่ือง

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (Person Organization Fit)  จากการศึกษาคนควาขอมูลจาก
งานวิจัยตางๆ ผูวิจัยพบวาแนวคิดในเร่ืองของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการนั้นมีนักวิจัย
ท่ีแนวคิดเร่ืองคานิยมของบุคคลและคานิยมขององคการมาใชในการศึกษา ซ่ึงนักวิจัยแตละคนก็ใช
ปจจัยท่ีตางกันแตปจจัยท่ีผูวิจัยไดนํามาใชในการศึกษานั้น มีพื้นฐานตามแนวคิดของ Mustafa Tapeci 
ในป 2001 ซ่ึงมีการสรุปปจจัยดานคานิยมของบุคคลและองคการวามีความสอดคลองกันในท้ังหมด 
7 ดาน ไดแก ดานความมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย ดานการทํางานเปนทีม ดานความคิดสรางสรรค
ส่ิงใหม ดานการพัฒนาพนักงาน ดานคาตอบแทน ดานมุงเนนท่ีลูกคา และดานมุงเนนเพื่อผลลัพธ 
ปจจัยดังกลาวจากแนวคิดของ Mustafa Tapeci นั้นเหมาะสมแกองคการของผูวิจัยท่ีตองการทําการศึกษา 
รวมถึงปจจัยดังกลาวนั้นยังมีวัตถุประสงคเพื่อใหผลการศึกษานั้นสะทอนเห็นปจจัยรายดานที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันในงานอยางชัดเจน ครอบคลุม โดยผูวิจัยเลือกท่ีจะทําการศึกษาปจจัย 3 ดาน 
ดังนี้ 

 ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 
 ดานการทํางานเปนทีม 
 การพัฒนาพนกังาน 
2. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน (Person Job Fit) การศึกษาเรื่องความสอดคลอง 

ระหวางบุคคลกับงาน ผูวิจัยไดแนวคิดมาจาก Kristof-Brown (2005) ท่ีไดคนพบวาความสอดคลองใน
งานนั้นประกอบไปดวย 2 ดาน ไดแก 

 ความสามารถท่ีมีของบุคคลกับความตองการของงาน (Demand-Ability Job Fit หรือ 
D-A Job Fit) 

 ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน (Need-Supplies Job Fit หรือ N-S 
Job  Fit) 
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3.2.2  ตัวแปรตาม 
ความผูกพันในงาน (Work Engagement) นั้น ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก 

ความขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) และความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) ตามแนวคิดของชูเฟลิคและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 
2010) 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ผูวิจัยใชวิธีการสํารวจแบบวัดผลคร้ังเดียว โดยใชแบบสอบถามออนไลนจํานวน 265 ชุด 
เปนเคร่ืองมือในการสํารวจขอมูล  คํานวณจากสูตรการหาขนาดตัวอยางของ Yamane (1973, p.727)  
ซ่ึงจะเปนแบบสอบถามท่ีใหผูตอบตอบเอง (Self – Administered Questionnaire) โดยแบบสอบถาม
ท่ีนํามาใชนั้น ผูวิจัยไดรวบรวมมาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และความผูกพันในงาน ตลอดจนการสอบถามจาก
ผูเช่ียวชาญ เพื่อกําหนดขอบเขตของการวิจัยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา โดยแบบ 
สอบถามนี้จะไมมีการระบุช่ือของผูทําแบบสอบถาม ผูทําแบบสอบถามกรอกขอมูลดวยความสมัครใจ
ซ่ึงใชระยะเวลาในการทํา 10 – 15 นาที และขอมูลท่ีไดจากการทําแบบสอบถามจะถูกเก็บเปนความลับ 
โดยผูวิจัยไดแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยขอคําถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 
ระดับการศึกษา ระดับงาน สังกัด สถานภาพ โดยใหผูตอบทําเคร่ืองหมายถูกหนาขอความ 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ซ่ึงแบบเปนแบบสอบถาม 
ดานคานิยมของบุคคลและคานิยมขององคการ โดยแบบสอบถามดังกลาวมีนักวิจัยหลายทานท่ีได
ออกแบบคําถามจากงานวิจัยตามแนวคิดของตนเอง เชน แนวคิดของ James C. Sarros (Sarros et al., 
2005) ท่ีในงานวิจัยไดถึงอธิบายความสัมพันธธรรมชาติของพนักงานและวัฒนธรรมขององคการ 
นักวิจัยอยาง O’Reilly et al. (1991) ท่ีไดศึกษาวิธีการที่ใชสําหรับประเมินความสอดคลองระหวางบุคคล 
กับองคการ หรือแนวคิดของ Lyons (2003) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับการสํารวจคุณคาท่ีเกิดข้ึนในชีวิตและใน
ท่ีทํางานของคนแตละรุน ฮัตสันและคณะ (Hassan et al., 2012) วิจัยเกี่ยวกับความเหมาะสมระหวาง
คนกับองคกร ความเหมาะสมระหวางคนกับงาน และความตั้งใจลาออกในพนักงานธนาคาร  รวมถึง 
Mustafa Tepeci ท่ีไดพูดถึงปจจัยคานิยมโดยแบงออกเปนปจจัยตางๆ ในผลงานการวิจัยป 2001 ซ่ึง
ดัดแปลงมาจากเคร่ืองมือสําหรับวัดคานิยมของ O’Reilly et al. (1991) ท่ีเรียกวา Organizational Culture 
profile (OCP) 
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โดยผูวิจัยไดจําแนกแนวคิดงานวิจัยท่ีมีการนําปจจัยคานิยมของบุคคลและคานิยมของ
องคกรมาเปนขอคําถามในแบบสอบถาม ดังตารางตอไปน้ี  
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงแนวคิดท่ีนํามาใชในงานวิจยัความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 

ผูวิจัย เร่ืองท่ีวิจัย นักวิจัยเจาของ
แนวความคดิ ปจจัยท่ีใชในการศึกษา 

นิรัตน  
สุขพรรณเจริญ 
(2557)  

ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับ
ส่ิงแวดลอมท่ีมี
อิทธิพลตอความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกของ
พนักงานบริษทัยาน
ยนตแหงหนึ่ง 

James C. Sarros 
(Sarros et al., 

2005) 

ความสัมพันธธรรมชาติของ
พนักงานและวัฒนธรรมของ
องคการท่ีมุงเนน 7 หมวดหมู 
- ความสามารถในการแขงขัน  
- ความรับผิดชอบตอสังคม 
- การชวยเหลือสนับสนุน  
- ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
- การมุงเนนเร่ืองรางวัลและ
ขวัญกาํลังใจ 
- การมุงเนนเร่ืองผลการปฏิบัติงาน

Cennamo & 
Gardner (2008) 

Generational 
differences in work 
values, outcomes and 
person-organisation 
values fit. 

Lyons (2003) คานิยมในการทํางานแบงเปน 
5 ประเภท 
- การเรียนรูและพัฒนา 
- รางวัลและผลตอบแทนโดยรวม 
- สภาพแวดลอมการทํางาน 
- สถานภาพภายในบริษัท 
- การชวยเหลือผูอ่ืน, สังคม 

พัชรา โพธ์ิไพฑูลย 
มนทิรา เวชมงคลกร 
อนันตชัย คงจนัทร 
(2559) 

ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับ
องคกรในเร่ืองคานิยม 
ในการทํางานท่ีมีผลตอ
ทัศนคติในการทํางาน
ของเจนเนอเรช่ันตาง  ๆ
ในองคกร 

Lyons (2003) คานิยมในการทํางานแบงเปน 5 
ประเภท 
- การเรียนรูและพัฒนา 
- รางวัลและผลตอบแทนโดยรวม 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- สถานภาพภายในบริษัท 
- การไดชวยเหลือผูอ่ืนหรือสังคม
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โดยผูวิจัยไดเลือกใชแบบสอบถามจากแนวความคิดของ Mustafa Tapeci (Tepeci, 2001) 
ท่ีพัฒนาตอโดย เหมือนดาว คุณณะ (2549) มาใชในการทําแบบสอบถามเน่ืองจากแนวความคิดความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับองคการวัดจากคานิยมสวนบุคคลกับคานิยมขององคการตามแนวความคิด
ของเทปซี (Tepeci, 2001) นั้น สามารถใหผลการวิเคราะหที่สอดคลองกับองคกรที่ผูวิจัยไดเลือก
ทําการศึกษา อีกทั้งยังเปนขอคําถามท่ีไดรับการยอมรับจากนักวิจัยท่ีศึกษาเร่ืองสอดคลองระหวาง
บุคคลกับองคการ โดยมีขอคําถามท้ังส้ินจํานวน 14 ขอ โดยแบงขอคําถามตามคานิยมหลักสําหรับ
องคการท้ัง 3 ดาน ดังตารางตอไปนี้  
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงจํานวนขอคําถามของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 

ขอคําถามในดานตางๆ จํานวนขอคําถาม ขอคําถาม (ดูจากแบบสอบถามในภาคผนวก) 
ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 4 สวนท่ี 2 ขอคําถามท่ี 1 - 4 
การทํางานเปนทีม 5 สวนท่ี 2 ขอคําถามท่ี 5 - 9 
การพัฒนาพนกังาน 5 สวนท่ี 2 ขอคําถามท่ี 10 - 14 

 
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนตามมาตรลิเคิรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ เนื่องจาก

มาตรวัดของลิเคิรทนั้นเปนวิธีการท่ีไดรับความนิยมและใชกันอยางแพรหลายอีกท้ังยังเปนมาตรวดัท่ี
มีความนาเช่ือถืออีกวธีิหนึ่ง (สุรินทรทิพ ศักดิ์ภูวดล, 2553) โดยแตละขอมีคะแนน 1-5 คะแนน มีเกณฑ
การใหคะแนนดังนี้  

 
ตารางท่ี 3.4 เกณฑการใหคาคะแนนของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 

ระดับคานิยมสวนบุคคลและระดับคานิยมหลักขององคการ คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นอยางยิง่ 1 

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน จากการศึกษางานวิจัยเร่ือง

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานนั้น ผูวิจัยพบวามีนักวิจัยท่ีไดรับการยอมรับและนําแบบสอบถาม
มาใชในการวิจัยคือแบบวิจัยท่ีพัฒนาโดย เสกซ และแอทฟอรท (Saks and Ashforth, 2002) โดยผูวิจัย
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ไดแบงแบบสอบถามในสวนท่ี 3 ออกเปน 2 ดาน ดานแรกเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงานในดานของความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของ
งาน โดยใชแบบสอบถามท่ีพัฒนาโดย เสกซ และแอทฟอรท (Saks and Ashforth, 2002) ซ่ึงประกอบดวย 
ขอคําถามจํานวน 4 ขอ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.5 แสดงจํานวนขอคําถามของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดาน

ความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 
ขอคําถามในดานตางๆ จํานวนขอคําถาม ขอคําถาม (ดูจากแบบสอบถามในภาคผนวก) 

ความสามารถของบุคคลกับ
ความตองการของงาน 

4 สวนท่ี 3 ตอนท่ี 3.1 ขอคําถามท่ี 1 - 4 

 
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนตามมาตรลิเคิรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ เนื่องจาก

มาตรวัดของลิเคิรทนั้นเปนวิธีการท่ีไดรับความนิยมและใชกันอยางแพรหลายอีกท้ังยังเปนมาตรวัดท่ีมี
ความนาเช่ือถืออีกวิธีหนึ่ง (สุรินทรทิพ ศักดิ์ภูวดล, 2553) ดังตารางท่ี 3.6 
 
ตารางท่ี 3.6 เกณฑการใหคาคะแนนของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 

ระดับความคดิเห็น คาคะแนนคาํถามเชิงบวก คาคะแนนคาํถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ปานกลาง 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นอยางยิง่ 1 5 

 
ดานท่ีสองเปนการวัดความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ

ของงาน โดยผูวิจัยเลือกใชแนวคิดเร่ืองคุณลักษณะของงานของ แฮกแมน และโอลดแฮม (Hackman 
and Olham) และใชแบบสอบถามท่ีพัฒนามาจากงานวิจัยของ มาลี ฤกษพิพัฒน (2537) มีขอคําถาม
จํานวน 8 ขอ ดังตารางตอไปน้ี 
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ตารางท่ี 3.7 แสดงจํานวนขอคําถามของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดาน
ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

ขอคําถามในดานตางๆ จํานวนขอคําถาม ขอคําถาม (ดูจากแบบสอบถามในภาคผนวก) 
ความสามารถของบุคคลกับ
ความตองการของงาน 

8 สวนท่ี 3 ตอนท่ี 3.2 ขอคําถามท่ี 1 - 8 

 
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนตามมาตรลิเคิรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับ เนื่องจาก

มาตรวัดของลิเคิรทนั้นเปนวิธีการท่ีไดรับความนิยมและใชกันอยางแพรหลายอีกท้ังยังเปนมาตรวดัท่ี
มีความนาเช่ือถืออีกวิธีหนึ่ง (สุรินทรทิพ ศักดิ์ภูวดล, 2553) โดยมีเกณฑใหคะแนนดังตารางท่ี 3.8 
 
ตารางท่ี 3.8 เกณฑการใหคาคะแนนของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางความตองการภายใน

ของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 
ระดับคุณลักษณะในงานตามสภาพเปนจริง และตามความคาดหวัง คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ปานกลาง 3 
ไมเห็นดวย 2 
ไมเห็นอยางยิง่ 1 

 
การแปรผลคะแนนระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ระดับความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงาน ทําไดโดยหาคาเฉล่ียของคะแนนรวมจากขอคําถามทุกขอ โดยแบงชวงระดับ
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน ออกเปน 3 ระดับ
ดวยวิธีการหาความกวางของอันตรภาคช้ันจากสูตร 
 

อันตรภาคช้ัน = พิสัย
จํานวนช้ัน

 = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 4 - 0
5  = 0.8 
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ซ่ึงสามารถแบงระดับคะแนนเฉล่ียได ดังนี้ 
คะแนนต้ังแต 3.21 – 4.00 กําหนดใหคือระดับสูง คะแนนต้ังแต 2.41 – 3.20 
คะแนนต้ังแต 1.61 – 2.40 กําหนดใหคือระดับปานกลาง 
คะแนนต้ังแต 0.81 – 1.60 กําหนดใหคือระดับตํ่า คะแนนต้ังแต 0.00 – 0.80 
 
ดังนั้น ในการวัดระดับความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการและความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงานของพนักงานเจอเนอเรช่ันวายท่ีใชเปนกลุมตัวอยางวาอยูในระดับใดใหพิจารณา
จากคาคะแนนเฉล่ีย (X) วาอยูในชวงคะแนนระดับใด 

จากหลักเกณฑขางตนนั้น สามารถแบงระดับความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ
และความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานไดเปน 3 ระดับดังนี้ 

คาเฉล่ีย 2.41 – 4.00 คะแนน หมายถึง มีความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการและ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในระดับสูง 

คาเฉล่ีย 2.61 – 2.40 คะแนน หมายถึง มีความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการและ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในระดับ
ปานกลาง 

คาเฉล่ีย 0.00 – 0.80 คะแนน หมายถึง มีความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการและ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในระดับต่ํา 

 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพนัในงาน จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยผูวิจัยพบวา 

งานวิจัยสวนใหญท้ังของในประเทศไทยและในตางประเทศจะศึกษาแนวคิดความผูกพันในงานตาม
ความหมายของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004) และใชแบบสอบถามความผูกพัน
ในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement Scale: UWES) ท่ีสรางข้ึนตามแนวคิดของชูเฟลิ และคณะ
ในป 2002 โดยประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานไดแก ความขยันขันแข็ง ความทุมเทในการทํางาน 
และความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน ยกตัวอยางงานวิจัยในตางประเทศท่ีใชแบบสอบถาม
ดังกลาว เชน งานวิจัยของเบคเกอรและคณะ (Bakker, et al., 2005) ไลเธอรและแบคเกอร (Leiter & 
Bakker, 2010) กอนซาเลส โรมาและคณะ (Gonzalez-Roma et al., 2006) มอนสเติรทและโรธแมน 
(Mostert and Rothmann, 2006) เฮคาเนนและคณะ (Hakanen et al., 2006) เปนตน สําหรับงานวิจัยใน
ประเทศไทยที่ใชแนวคิดความผูกพันในงานตามความหมายของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufel  and 
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Bakker, 2004) และใชแบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement Scale: 
UWES)  ท่ีผูวิจัยไดศึกษามีรายละเอียดดังตารางท่ี 3.9 
 
ตารางท่ี 3.9 งานวิจัยในประเทศท่ีใชใชแบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work 

Engagement Scale: UWES)   
ผูวิจัย เร่ืองท่ีวิจัย จํานวนขอคําถาม

ภรรคพร เล็กขาว 
(2551) 

ปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอความเครียดและความผูกพัน 
ในงาน ของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดิน   

29 ขอ 

ประเวช  
ชุมเกษรกูลกจิ 
(2554) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันในงาน 
การเพิ่มคุณคาระหวางงานกบัครอบครัวและความสุข
เชิงอัตวิสัย ของพนักงานรัฐวสิาหกิจแหงหนึ่ง 

22 ขอ 

ลลิตา  เดชเปา 
(2554) 

ความสัมพันธระหวางความผูกพันในงาน อารมณเชิง
บวกและการริเร่ิมดวยตนเอง โดยมีอารมณเชิงบวกเปน
ตัวแปรกํากับ  

25 ขอ 

นวลพรรณ   
ช่ืนประโยชน 
(2554) 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ความผูกพันในงาน
และความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค ตอผลการ
ปฏิบัติงานของ พนักงานสินคาเกษตรสงออก 

20 ขอ 

ยศยง จนัทรวงศา 
(2558) 

การสนับสนุนทางสังคม ความเหมาะสมกนัระหวางคน
กับส่ิงแวดลอม และความผูกพันในงาน กรณีศึกษา
พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินบนสายการบินแหงหนึ่ง 

17 ขอ 

 
นอกจากแนวคิดความผูกพันในงานตามความหมายของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli 

and Bakker, 2004) ท่ีใชแบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement Scale: 
UWES) ผูวิจัยพบวายังมีการศึกษาเร่ืองของความผูกพันในงานโดยมีแนวคิดของเบรียส (Bearse, 1984) 
ท่ีมีผูวิจัยในไทยนํามาศึกษา โดยเบรียส (Bearse, 1984) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันเอาไววา 
ความผูกพันในงานนั้นประกอบไปดวย 3 มิติ คือ ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน ความตั้งใจ 
ท่ีจะทํางานนั้นตอไป และความพยายามและทุมเทใหกับงานอยางเต็มท่ี ซ่ึงมีงานวิจัยในประเทศไทย
ท่ีนําแนวคิดนี้มาพัฒนาแบบสอบถามคือ งานวิจัยของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) และงานวิจัยของ 
เหมือนดาว คุณณะ (2549) โดยมีขอคําถามจํานวนท้ังส้ิน 15 ขอ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยพบวาแนวคิดของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and 
Bakker, 2004) นั้นไดรับความนิยมเปนอยางมาก เนื่องจากเปนแนวคิดท่ีมีโครงสรางท่ีไมซํ้าซอนกับ
แนวคิดในเร่ืองของความเหน่ือยหนายในงาน (Hallberg, 2005) อีกท้ังยังมีแบบสอบวัดในการประเมิน
ความผูกพันในงานตามคํานิยามโดยเฉพาะ 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงเลือกใชเคร่ืองมือตามแนวคิดของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and 
Bakker, 2004) คือแบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement Scale: 
UWES) ท่ีนวลพรรณ ช่ืนประโยชน (2554) นํามาใชในการศึกษาวิจัย โดยมีขอคําถามทั้งสิ้นจํานวน 
20 ขอ โดยแบงขอคําถามตามองคประกอบท้ัง 3 ดานดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 3.10 แสดงจํานวนขอคําถามของแบบสอบถามความผูกพันในงาน 

ขอคําถามในดานตางๆ จํานวนขอคําถาม ขอคําถาม (ดูจากแบบสอบถามในภาคผนวก)
ความขยันขันแข็ง 7 สวนท่ี 4  ขอคําถามท่ี 1 - 7 
ความทุมเทในการทํางาน 6 สวนท่ี 4  ขอคําถามท่ี 8 - 13  
ความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงาน 

7 สวนท่ี 4  ขอคําถามท่ี 14 - 20 

 
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนตามมาตรลิเคิรทสเกล (Likert Scale) 5 ระดับเนื่องจาก

มาตรวัดของลิเคิรทนั้นเปนวิธีการท่ีไดรับความนิยมและใชกันอยางแพรหลายอีกท้ังยังเปนมาตรวดัท่ี
มีความนาเช่ือถืออีกวธีิหนึ่ง (สุรินทรทิพ ศักดิ์ภูวดล, 2553) โดยแตละขอมีคะแนน 1-5 คะแนน มีเกณฑ 
การใหคะแนนดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3.11 เกณฑการใหคาคะแนนของแบบสอบถามความผูกพันในงาน 

ระดับความคดิเห็น คาคะแนนคาํถามเชิงบวก คาคะแนนคาํถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ปานกลาง 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นอยางยิง่ 1 5 
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การแปรผลคะแนนระดับความผูกพันในงานทําไดโดยหาคาเฉล่ียของคะแนนรวมจาก
ขอคําถามทุกขอ โดยแบงชวงระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงาน ออกเปน 3 ระดับดวยวิธีการหาความกวางของอันตรภาคช้ันจากสูตร 
 

อันตรภาคช้ัน = พิสัย
จํานวนช้ัน

 = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 4 - 0
5  = 0.8 

 
ซ่ึงสามารถแบงระดับคะแนนเฉล่ียได ดังนี้ 
คะแนนต้ังแต 3.21 – 4.00 กําหนดใหคือระดับสูง คะแนนต้ังแต 2.41 – 3.20 
คะแนนต้ังแต 1.61 – 2.40 กําหนดใหคือระดับปานกลาง 
คะแนนต้ังแต 0.81 – 1.60 กําหนดใหคือระดับตํ่า คะแนนต้ังแต 0.00 – 0.80 

 
ดังนั้น เม่ือตองการทราบความผูกพันในงานของพนักงานเจอเนอเรช่ันวายท่ีใชเปนกลุม

ตัวอยางวาอยูในระดับใด ใหพิจารณาจากคาคะแนนเฉล่ีย (X) วาอยูในชวงคะแนนระดับใด 
จากหลักเกณฑขางตนนั้น สามารถแบงระดับความผูกพันในงานไดเปน 3 ระดับ ดงันี้ 
คาเฉล่ีย 2.41 – 4.00 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันในงานในระดับสูง 
คาเฉล่ีย 1.61 – 2.40 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันในงานในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 0.00 – 1.60 คะแนน หมายถึง มีความผูกพันในงานในระดับตํ่า 

 
3.3.1  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 
ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อความถูกตองและความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ

ท่ีใชในการวิจัยดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อนํามาใชเปนแนวทางใน

การพัฒนาขอคําถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
และความผูกพันในงาน 
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2. จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยพบวาไดมีการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดดวย
การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 โดยได
มีการนําไปใหผูเช่ียวชาญในแตละเร่ืองจํานวน 5 คนพิจารณาตัดสินวาขอคําถามแตละขอในแบบวัด
มีความเกี่ยวของหรือมีความสําคัญตอการวัดความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงาน ตามท่ีกําหนดไว จากนั้นนําไปหาอัตราสวนความตรงตามเน้ือหา (Content Validity 
Ratio: CVR) ตามสูตรของลอวชี (Lawshe, 1997, pp. 563-575) ซ่ึงคาอัตราสวนความตรงตามเน้ือหา
ต่ําสุดท่ียอมรับไดนั้นตองมีคาไมต่ํากวา 0.99 จึงจะถือวามีนัยสําคัญ และสามารถนําไปใชวัดได สําหรับ
ขอคําถามท่ีมีอัตราสวนความตรงตามเนื้อหาตํ่ากวา 0.99 จะถูกตัดท้ิงไป (แบบสอบถามสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 
และสวนท่ี 4 ไมมีขอคําถามท่ีมีอัตราสวนความตรงตามเน้ือหาท่ีต่ํากวา 0.99)   

3. นําแบบสอบถามไปสํารวจเชิงทดสอบ (Pilot Test) กับกลุมตัวอยาง (Sample) ท่ี
ตองการศึกษาจํานวน 30 คน จากนั้นนําผลการสํารวจจากแบบสอบถามเชิงทดสอบ (Pilot Test) มาหา
คาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach)  

 วิเคราะหรายขอ (Item Analysis) ทําการหาคาอํานาจจําแนกโดยการจัดกลุมผูตอบ
แบบสอบถามเปนกลุมตํ่า (25%) และกลุมสูง (25%) และนําผลของท้ังสองกลุมมาทดสอบหาคา T-test 
และเลือกเฉพาะขอคําถามท่ีมีคา t ตั้งแต 1.75 ข้ึนไป ถือวามีอํานาจจําแนกสูง ขอใดท่ีมีคา t เทากับหรือ
นอยกวา 1.75 จะตัดท้ิงไป (รัตนา ศิริพานิช, 2535) จากการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกพบวามีขอคําถาม 
ผานเกณฑจํานวน 68 ขอจากจํานวน 70 ขอ โดยสามาดูรายละเอียดไดจากตารางสรุปในภาคผนวก ข 

 นําขอคําถามท่ีมีความเท่ียงตรงตามเน้ือหามากกวา หรือเทากับ .99 และมีคาอํานาจ
จําแนกมากกวาหรือเทากับ 1.75 มาหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยการวัดคาคงท่ีภายใน (Internal 
Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Coefficient) คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท่ี
ยอมรับไดตองมีคาไมต่ํากวา .07 (Hair,2006)  

จากข้ันตอนการดําเนินการพิจารณาคุณภาพของแบบสอบถามดังกลาวขางตน จะได
จํานวนขอคําถามและคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายดานท่ีจะนําไปใช
เปนแบบสอบถามในการวิจัยดังตารางท่ี 3.12 
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ตารางท่ี 3.12 แสดงคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับและรายดาน 

แบบสอบถาม จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 28 .930 
 ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 8 .806 
 ดานการทํางานเปนทีม 10 .843 
 ดานการพัฒนาพนักงาน 10 .835 
แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 20 .908 
 ดานความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 4 .772 
 ดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 16 .894 
แบบสอบถามความผูกพนัในงาน 20 .941 

 
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี ้
1. ผูวิจยัเกบ็รวบรวมขอมูลในชวงเดือนสิงหาคม – กันยายน ป 2561 โดยดําเนนิการดงันี ้
 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามออนไลนซ่ึงมี 4 สวนคือ ขอมูลสวนบุคคล ความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และความผูกพันในงาน 
 ผูวิจัยกระจายแบบสอบถามทางโซเชียลมีเดียดวยตนเอง 
 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังผูจัดการแตละสาขาขององคการแหงหนึ่งในธุรกิจ

ประเภทอาหารและเคร่ืองดื่ม เพื่อชวยดําเนินการกระจายแบบสอบถามใหผูวิจัยผานชองทางโซเชียลมีเดีย 
2. ผูวิจัยทําการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา โดยแบบสอบถามที่ตอบ

กลับมาสมบูรณนั้นจะนําไปวิเคราะหผลตอไป 
 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล  

การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยทําการประมวลผล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for the Social Science: SPSS for windows) 
ในการทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment 
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Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3.13 
 
ตารางท่ี 3.13 แสดงสมมติฐาน ตัวแปร และสถิติท่ีใชในการวิจยัขอมูล 

สมมติฐาน ตัวแปรท่ีใช สถิติท่ีใช 
สมมติฐานท่ี 1: ความสอดคลองระหวาง 
บุคคลกับองคกรโดยรวมนั้นมีความสัมพนัธ
ทางบวกกบัความผูกพันตองานของ
พนักงานเจนเนเรช่ันวาย 

- ความสอดคลองดานความคิด
สรางสรรคส่ิงใหม 
- ความสอดคลองดานการทํางาน
เปนทีม 
- ความสอดคลองดานการพฒันา 
พนักงาน 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficient  

1.1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคกรดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม
นั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน 
และสามารถพยากรณความผกูพันในงาน
ของพนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย

- ความสอดคลองดานความคิด
สรางสรรคส่ิงใหม 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficient และ
Multiple Regression 
Analysis 

1.2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคกรดานการทํางานเปนทีมนั้น 
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับความผูกพันในงาน และ
สามารถพยากรณความผูกพนัในงานของ
พนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย 

- ความสอดคลองดานการทํางาน 
เปนทีม 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficientและ
Multiple Regression 
Analysis 

1.3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคกรดานการพัฒนาพนักงานนั้น มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมี นัยสําคัญ
ทางสถิติกับความผูกพันในงาน และ
สามารถพยากรณความผูกพนัในงานของ
พนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย 

- ความสอดคลองดานการพัฒนา
พนักงาน 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficientและ
Multiple Regression 
Analysis 
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ตารางท่ี 3.13 แสดงสมมติฐาน ตัวแปร และสถิติท่ีใชในการวิจยัขอมูล (ตอ) 
สมมติฐาน ตัวแปรท่ีใช สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 2: ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงานโดยรวมนัน้มีความสัมพนัธ 
ทางบวกกบัความผูกพันตองานของ
พนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย 

- ความสอดคลองระหวางความ 
สามารถของบุคคลกับความ
ตองการของงาน 
- ความสอดคลองระหวางความ
ตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ 
ของงาน 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficient  

2.1 ความสอดคลองระหวางความ 
สามารถของบุคคลกับความตอง 
การของงานนัน้มีความสัมพนัธทางบวก
อยางมี นัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพัน
ในงาน และสามารถพยากรณความผูกพัน
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย

- ความสอดคลองระหวางความ 
สามารถของบุคคลกับความ
ตองการของงาน 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficient และ
Multiple Regression 
Analysis 

2.2 ความสอดคลองระหวางความตอง 
การของบุคคลกับคุณลักษณะของงานน้ัน
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย

- ความสอดคลองระหวางความ
ตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ 
ของงาน 
- ความผูกพันในงาน 

Pearson’s Product-
Moment Correlation 
Coefficient และ
Multiple Regression 
Analysis 

 
ในกรณีท่ีความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ และความสอดคลองระหวางบุคคล

กับงานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษา
ถึงสมการในการทํานายความผูกพันในงานจากตัวแปรท้ัง 2 ตัว โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณเชิงซอน (Multiple Regression Analysis)  

เนื่องจากงานวิจัยนี้ตองม่ันใจไดวางผูตอบแบบสอบถามใชความต้ังใจในการตอบจริงจึงได
เพ่ิมการคัดกรองกลุมท่ีใหคะแนนความเขาใจและความต้ังใจในการตอบแบบสอบถามในระดับท่ีมากกวา 
3 คะแนน ผานขอคําถาม “ฉันเขาใจกระบวนการท้ังหมดของการตอบคําถามในงานวิจัยนี้” และนอยกวา 
3 คะแนน ผานขอคําถาม “ฉันไมไดใชความต้ังใจอยางเต็มท่ีตลอดการตอบคําถามในงานวิจัยนี้” 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจ
อาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” ศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานในสังกัดกลุมการขายจํานวนท้ังส้ิน 
265 โดยแบงเปนกลุมพนักงานขายจํานวน 199 คน และพนักงานกลุมงานสนับสนุนจํานวน 66 คน 
แจกแบบสอบถามท้ังส้ินจํานวน 265 ฉบับ ไดแบบสอบถามกลับคืนมา 265 ฉบับ และไมมีแบบสอบถาม
ท่ีไมสมบูรณ  ผูวิจัยจึงไดแบบสอบถามท่ีนํามาใชในการศึกษาท้ังส้ิน 265 ฉบับเทากับรอยละ 100.0 
โดยแบงออกเปนช้ันภูมิไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน รอยละของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามสมบูรณท่ีนํามาใชในการศึกษา 

เทียบกับกลุมตัวอยางท่ีถูกกําหนดไวในแตละช้ันภูมิ 

ชั้นภูมิ กลุมตัวอยางท่ี
กําหนดแตละชั้นภูมิ 

กลุมตัวอยางท่ีตอบ
แบบสอบถามสมบูรณ รอยละ 

 กลุมพนักงานขาย (Sales) 199 199 100.0 
 กลุมพนักงานสนับสนุน (Support 
Sales) 

66 66 100.0 

รวม 265 265 265 
 
 
4.1  ขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคลท่ีไดศึกษาไดแก เพศ อายุตัว อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับงาน สังกัด 
และสถานภาพดังตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาความถี่  และรอยละของขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
(n = 265) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนกลุม (คน) รอยละ 
1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
213 
52 

 
80.4 
19.6 

2. อายุ 
 22 - 26 ป 
 27 - 31 ป 
 32 - 35 ป 

 
15 

121 
129 

 
5.7 

45.7 
48.7 

3. อายุงาน 
 ต่ํากวา 1 ป  
 1 - 3 ป 
 4 - 10 ป 
 10 ปข้ึนไป 

 
7 

68 
185 
5 

 
2.6 

25.7 
69.8 
1.9 

4. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตรี  

 
247 
18 

 
93.2 
6.8 

5. ระดับงาน 
 เจาหนาท่ี 
 หัวหนาหนวย 
 ผูจัดการ 

 
244 
16 
15 

 
92.1 
6.0 
1.9 

6. สังกัด 
 กลุมพนักงานขาย 
 กลุมพนักงานสนับสนุน 

 
199 
66 

 
75.1 
24.9 

7. สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส 
 อ่ืนๆ 

 
162 
100 
3 

 
61.1 
37.7 
1.1 
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จากตารางท่ี 4.2 เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานสังกัดกลุมการขายซึ่งเปน
กลุมงานท่ีมีพนักงานเพศชายเปนจํานวนมาก ดังนั้นพนักงานกลุมตัวอยางท่ีศึกษาโดยสวนใหญจึงเปน
เพศชายจํานวน 213 คน หรือรอยละ 80.4 รองลงมาเปนเพศหญิงจํานวนจํานวน 52 คน หรือรอยละ 19.6  

งานวิจัยนี้ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางใหเปนกลุมพนักงานเจนเนอเรช่ันวายโดยกลุม
ตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญมีอายุระหวาง 32-35 ป จํานวน 129 คน หรือรอยละ 48.7  อายุระหวาง 27-35 ป
จํานวน 121 คนหรือรอยละ 45.7 และอายุระหวาง 22-26 ปจํานวน 15 คน หรือรอยละ 5.7 กลุมตัวอยาง
สวนใหญนั้นจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 247 คน หรือรอยละ 93.2 และมีสวนนอยท่ีมี
การศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีโดยมีจํานวน 18 คน หรือรอยละ 6.8 

ในดานสถานภาพ กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสดซ่ึงมีจํานวน 161 คน หรือรอยละ 
61.1 รองลงมาคือสถานภาพสมรสจํานวน 100 คน หรือรอยละ 37.7 และสถานภาพอ่ืนๆ จํานวน 3 คน 
หรือรอยละ 1.1  

ขอมูลสวนตัวดานการทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญเปนกลุมพนักงานงานขายโดยมี
จํานวน 199 คน หรือรอยละ 75.1 และมีสวนนอยเปนพนักงานกลุมงานสนับสนุนจํานวน 66 คนหรือ 
รอยละ 24.9 กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงาน 4-10 ป จํานวน 185 คน หรือรอยละ 69.8 รองลงมาคือ
อายุงาน 1-3 ป จํานวน 68 คน หรือรอยละ 25.7 อายุงานตํ่ากวา 1 ปจํานวน 7 คน หรือรอยละ 2.6 และ
มีสวนนอยท่ีมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป มีจํานวน 5 คน หรือรอยละ 1.9 

ในดานระดับงาน กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในระดับเจาหนาท่ีโดยมีจํานวน 244 คน หรือ
รอยละ 92.1 รองลงมาคือระดับหัวหนาหนวยจํานวน 16 คน หรือรอยละ 6.0 และระดับผูจัดการจํานวน 
15 คน หรือรอยละ 1.9  
 
 
4.2  สถิติพรรณนาของตัวแปร 

จากขอมูลการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางจํานวน 265 คน สามารถสรุปคาเฉล่ีย
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรไดแก ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงาน และความผูกพันในงาน ไดดังตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 สรุปคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรตนและตัวแปรตาม 

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
(Mean) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ระดับ 

1. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
 ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 
 ดานการทํางานเปนทีม 
 ดานการพัฒนาพนักงาน 

4.11 
3.92 
4.18 
4.19 

.497 

.547 

.532 

.553 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

2. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
 ความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 
 ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

5.00 
3.90 
3.97 

.636 

.664 

.512 

สูง 
สูง 
สูง 

3. ความผูกพันในงาน 4.05 .567 สูง 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา  
กลุมตัวอยางมีความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ีย

เทากับ 4.11 โดยเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ดานการพัฒนาพนักงาน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.19 รองลงมาคือดานการทํางานเปนทีม มีคาเฉล่ียเทากับ 4.18 ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 

กลุมตัวอยางมีความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
5.00 โดยเมื่อพิจารณารายดานพบวาดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานมีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียอยูท่ี 3.97 และรองลงมาคือดานความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 
มีคาเฉล่ียอยูท่ี 3.90 

กลุมตัวอยางมีความผูกพันในงานโดยรวมอยูในระดับสูงอยูท่ี 4.05 โดยสามารถดูขอมูล
แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรไดจากตาราง SPSS ในตารางท่ี 4.4  
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ตารางท่ี 4.4 ขอมูล SPSS แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปร 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
ALLPOF 265 1.30 5.00 4.1129 .49731 
POFCreative 265 1.13 5.00 3.9292 .54741 
POFTeam 265 1.20 5.00 4.1845 .53246 
POFDep 265 1.56 5.00 4.1966 .55357 
ALLPJF 265 1.67 6.33 5.0058 .63624 
PJFWant 265 1.25 5.00 3.8934 .66480 
PJFType 265 1.33 5.00 3.9675 .51221 
AllEN 265 1.05 5.00 4.0577 .56756 
Valid N (listwise) 265     
หมายเหตุ: คํานิยามตัวแปรในตารางที่ 4.4 
ALLPOF คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรโดยรวม 
POFCreative คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหม 
POFTeam คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานการทํางานเปนทีม 
POFDep คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานการพัฒนาพนักงาน 
ALLPJF คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวม 
PJFWant คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 
PJFType คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 
AllEN คือ ตัวแปรความผูกพันในงานโดยรวม 

 
ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละตัวแปร

สามารถสรุปคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน ความผูกพันในงาน ไดดังตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปร 
 ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการ 

1        

 - ดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหม .874* 1       
 - ดานการทํางานเปนทีม .932* .711* 1      
 - ดานการพัฒนาพนักงาน .930* .718* .819* 1     
2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน .629* .605* .552* .574* 1    
 - ความสามารถของบุคคลกับความ

ตองการของงาน 
.575* .581* .490* .517* .771* 1   

 - ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ 
ของงาน 

.582* .551* .516* .534* .975* .611* 1  

3 ความผูกพันในงาน .759* .709* .677* .700* .694* .570* .664* 1 
หมายเหต:ุ * คา P-Value คือ sig. (1 tailed), *p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.5 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละตัวแปรพบวาความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมี
นัยยะสําคัญท่ีระดับ .01 (r = .759) และในรายดานท้ัง 3 ดานคือ ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม ดาน
การทํางานเปนทีม และดานการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยาง
มีนัยสําคัญอยูท่ีระดับ 0.1  (r = .709, r = .677, และ r = .700 ตามลําดับ) 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความ
ผูกพันในงานพบวามีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ( r = .694) และในรายดาน
ท้ัง 2 ดานคือ ความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานและดานความตองการของบุคคลกับ
คุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.1 (r = .570, 
r = .664 ตามลําดับ) 
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4.3  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
4.3.1 สมมติฐานท่ี 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมน้ันมีความสัมพันธ 

ทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
สมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมนั้นไมมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย    
H1: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย    
สมมติฐานท่ี 1.1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม

นั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นไมมี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และไมสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

H1: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความผูกพัน 
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้น
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้นไมมีความสัมพันธ 

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และไมสามารถพยากรณความผูกพันในงาน
ของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

H1: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้นมีความสัมพันธ 
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความผูกพันในงานของ
พนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
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สมมติฐานท่ี 1.3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้น
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้นไมมีความ 

สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และไมสามารถพยากรณความผูกพัน 
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

H1: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้นมีความสัมพันธ 
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความผูกพันในงานของ
พนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและ

ความผูกพันในงาน 
ตัวแปรตน ความผูกพนัในงาน 

1. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
 ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 
 ดานการทํางานเปนทีม 
 ดานการพัฒนาพนักงาน 

.759** 

.709** 

.677** 

.700** 
หมายเหต:ุ คา P-value คือ sig. (1 tailed), **p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.6 เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการและความผูกพันในงานโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

จากการวิเคราะหพบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .759 มีคา p-value เทากับ .000
ซ่ึงนอยกวาระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานท่ี 1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมนั้นมีความสัมพนัธ 
ทางบวกกับความผูกพันในงาน เม่ือความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมสูง ความผูกพัน
ในงานก็จะสูงตามไปดวย  
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เม่ือพิจารณาสมมติฐานยอย มีผลการวิเคราะห ดังนี ้
สมมติฐานท่ี 1.1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม

นั้น มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ
ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .709  มีคา p-value เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวาระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานท่ี 1.1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรค
ส่ิงใหมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวายเม่ือ
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคสูง ความผูกพันในงานก็จะสูงตาม
ไปดวย  

สมมติฐานท่ี 1.2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้น
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ
ดานการทํางานเปนทีมกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .677 มีคา p-value เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา
ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานที่ 1.2 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้นมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวายเม่ือความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมสูง ความผูกพันในงานก็จะสูงตามไปดวย 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้น
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ
ดานการพัฒนาพนักงานกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .700 มีคา p-value เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา
ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานท่ี 1.3 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้นมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวายเม่ือความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานสูง ความผูกพันในงานก็จะสูงตามไปดวย 
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4.3.2 สมมติฐานท่ี 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0:  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมน้ันไมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย    
H1:  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมน้ันมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย    
สมมติฐานท่ี 2.1 ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของ

งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานน้ันไมมี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และไมสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

H1: ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานน้ันมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความผูกพัน 
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ 
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานนั้นไมมี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และไมสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

H1:  ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานนั้นมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความผูกพัน 
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและ
ความผูกพันในงาน 

ตัวแปรตน ความผูกพนัในงาน 
2. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
 ความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 
 ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

.694** 

.570** 

.664** 
หมายเหต:ุ คา P-value คือ sig. (1 tailed), **p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.7 เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
งาน และความผูกพันในงานโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

จากการวิเคราะหพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับงานโดยรวมกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .694 มีคา p-value เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวาระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานท่ี 2 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน เม่ือความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมสูง ความผูกพันใน
งานก็จะสูงตามไปดวย เม่ือพิจารณาสมมติฐานยอย มีผลการวิเคราะห ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 2.1 ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการ
ของงานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถ
พยากรณความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของความสอดคลองระหวางความสามารถของ
บุคคลกับความตองการของงานกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .570 มีคา p-value เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวาระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานท่ี 2.1 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการ
ของงานน้ันมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย เม่ือ
ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานสูง ความผูกพันในงานก็จะ
สูงตามไปดวย  

สมมติฐานท่ี 2.2 ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
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คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของ ความสอดคลองระหวางความตองการของ
บุคคลกับคุณลักษณะของงานกับความผูกพันในงานมีคาเทากับ .664  มีคา p-value เทากับ .000 ซ่ึง
นอยกวาระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้นในสมมติฐานท่ี 2.2 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 คือความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ
ของงานนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย เม่ือ
ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานสูง ความผูกพันในงานก็จะสูง
ตามไปดวย 

จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 และ 2 ผูวิจัยไดนําตัวแปรท้ัง 5 ตัวมาทําการวิเคราะหและ
สรางสมการพยากรณความผูกพันตองานโดยวิธีวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Enter Multiple Regression 
Analysis)  ซ่ึงถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม จึงนําตัวแปรอิสระทุกตัวเขาระบบ
สมการพรอมๆ กันในทีเดียวโดยตัวแปรท้ังหมดท่ีผูวิจัยนํามาทําการวิเคราะหประกอบดวย 1) ความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 2) ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการดานการทํางานเปนทีม 3) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงาน 
4) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความสามารถของบุคคลและความตองการของงาน และ
ดานสุดทายดานท่ี 5) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ
ของงาน ผลปรากฏดังตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณและสัมประสิทธ์ิการพยากรณของท้ัง 5 ตัวแปร

จากการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือพยากรณความผูกพันในงานโดยนําปจจัยทุกดานเขาใน
สมการ 

Model Summary 

Model R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 Sig. F 

Change 
1 .811a .658 .651 .33518 .658 99.596 5 259 .000 

a. Predictors: (Constant), PJFType, POFTeam, PJFWant, POFCreative, POFDep 
 

จากตารางท่ี 4.8 จะเห็นไดวาปจจัยท้ัง 5 ดานมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานอยู
ในระดับท่ีสูงมาก โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ .811 และสามารถรวมกันพยากรณ
ความผูกพันในงานไดรอยละ 65.8 หรือ 65.8 % อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยมีความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ ± .33  
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และเม่ือนําตัวแปรท้ัง 5 ตัวมาวิเคราะหทีละตัวแปรเพื่อหาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย
พหุคูณของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) พบวามีบางตัวแปรท่ีไมมีความสามารถในการพยากรณ
ความผูกพัน ดังตารางท่ี 4.9 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงการวิเคราะหการถดถอยเพื่อพยากรณความผูกพันในงานโดยนําปจจัยทุกดานเขา

ในสมการซ่ึงเปนคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B)   
ตัวแปร B Beta t P-value 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน
ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 

.272 .263 4.486 .000 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน 
การทํางานเปนทีม 

.140 .132 1.970 .050 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน 
การพัฒนาพนกังาน  

.216 .211 3.098 .002 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในดาน
ความสามารถของบุคคลและความตองการของงาน 

.051 .059 1.194 .234 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดาน 
ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

.336 .303 6.163 .000 

 
จากตารางท่ี 4.9  จะเห็นไดวาตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน

การทํางานเปนทีม และตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในดานความสามารถของบุคคล
และความตองการของงานน้ันไมมีความสามารถในการพยากรณความผูกพันในงานไดซ่ึงมีคา P-value 
เทากับ .050 และ .234 ตามลําดับ  

ดังนั้นจึงจะเหลือตัวแปรท่ีสามารถพยากรณความผูกพันในงานไดท้ังส้ิน 3 ตัวแปร ไดแก 
1) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม 2) ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงาน และ 3) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความ
ตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน ซ่ึงจากตารางท่ี 4.9 จะพบวา 

คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในดาน
ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานสามารถพยากรณความความผูกพันในงานไดสูงท่ีสุด
และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) และคา
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เทากับ .336 และ .303 ตามลําดับ รองลงมาเปน
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ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม สามารถพยากรณความผูกพัน 
ในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) 
และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เทากับ .272 และ .263 ตามลําดับ ใน
ดานความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานสามารถพยากรณความความ
ผูกพันในงานไดนอยท่ีสุดและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยใน
รูปคะแนนดิบ (B) และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เทากับ .216 และ .211 
ตามลําดับ โดยสามารถดู ตาราง SPSS แสดงคาสัมประสิทธการถดถอยของตัวแปรอิสระแตละตัวใน
สมการไดในตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาสัมประสิทธการถดถอยของตัวแปรอิสระแตละตัวในสมการ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

95.0% 
Confidence 

Interval for B 

Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error Beta Lower 

Bound
Upper 
Bound 

Toleranc
e VIF 

1 (Constant) -.036 .188  -.191 .849 -.406 .334   
POFCreative .272 .061 .263 4.486 .000 .153 .392 .386 2.593
POFTeam .140 .071 .132 1.970 .050 .000 .281 .296 3.384
POFDep .216 .070 .211 3.098 .002 .079 .354 .285 3.508
PJFWant .051 .042 .059 1.194 .234 -.033 .134 .537 1.862
PJFType .336 .054 .303 6.163 .000 .229 .443 .546 1.830

a. Dependent Variable: AllEN 
หมายเหตุ: คํานิยาม Model ในตารางที่ 4.10 
POFCreative คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหม 
POFTeam คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานการทํางานเปนทีม 
POFDep คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานการพัฒนาพนักงาน 
PJFWant คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความสามารถของบุคคลและความตองการของงาน 
PJFType คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 
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โดยสามารถเขียนสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบไดดังตอไปนี ้
ความผูกพันในงาน = -0.36 + 0.272 (ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน

ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม) + 0.140 (ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีม) + 
0.216 (ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงาน) + 0.051 (สอดคลองระหวาง
บุคคลกับงานดานความสามารถของบุคคลและความตองการของงาน) + 0.336 (สอดคลองระหวาง
บุคคลกับงานดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน)  

โดยสามารถดูตาราง SPSS แสดงคาสัมประสิทธการถดถอยของตัวแปรอิสระแตละตัว
ในสมการไดในตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาสัมประสิทธการถดถอยของตัวแปรอิสระแตละตัวในสมการ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

95.0% 
Confidence 

Interval for B 

Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error Beta Lower 

Bound
Upper 
Bound 

Toleranc
e VIF 

1 (Constant) -.036 .188  -.191 .849 -.406 .334   
POFCreative .272 .061 .263 4.486 .000 .153 .392 .386 2.593
POFTeam .140 .071 .132 1.970 .050 .000 .281 .296 3.384
POFDep .216 .070 .211 3.098 .002 .079 .354 .285 3.508
PJFWant .051 .042 .059 1.194 .234 -.033 .134 .537 1.862
PJFType .336 .054 .303 6.163 .000 .229 .443 .546 1.830

a. Dependent Variable: AllEN 
หมายเหตุ: คํานิยาม Model ในตารางที่ 4.11 
POFCreative คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหม 
POFTeam คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานการทํางานเปนทีม 
POFDep คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคกรดานการพัฒนาพนักงาน 
PJFWant คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความสามารถของบุคคลและความตองการของงาน 
PJFType คือ ตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจอาหาร
และเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง” มีวัตถุประสงคในการศึกษา ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและ
ความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง  

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความผูกพัน
ในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง 

ผูวิจัยไดทําการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานเจนเนอเรช่ันวายสังกัดกลุมการขาย
ในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่งจํานวนท้ังส้ิน 265 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมด 
605 คน โดยแจกแบบสอบถามจํานวน 265 ฉบับ และไดแบบสอบถามกลับคืนมา 265 ฉบับ โดยไมมี
แบบสอบถามท่ีมีการตอบไมสมบูรณ ผูวิจัยจึงไดแบบสอบถามท่ีนํามาใชในการศึกษาท้ังส้ิน 265 ฉบับ 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดใชวิธีการสํารวจแบบวัดผลคร้ังเดียว โดยใชแบบสอบถาม 
เปนเคร่ืองมือในการสํารวจขอมูล  ซ่ึงจะเปนแบบสอบถามท่ีใหผูตอบตอบเอง (Self – Administered 
Questionnaire) โดยในแบบสอบถามจะแบงออกเปน 4 สวน สวนท่ี 1 คือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ประกอบดวยขอคําถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษาระดับงาน สังกัด และสถานภาพ สวนท่ี 
2 คือแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ โดยผูวิจัยไดเลือกใชแบบสอบถามจาก
แนวความคิดของ Mustafa Tapeci  (Tepeci, 2001) ท่ีไดนํามาพัฒนาตอโดยนางสาว เหมือนดาว คุณณะ 
(2549)  มาใชเปนทําแบบสอบถามของงานวิจัยเนื่องจากแนวความคิดความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการวัดจากคานิยมสวนบุคคลกับคานิยมขององคการตามแนวความคิดของเทปซี (Tepeci, 2001) 
สามารถใหผลการวิเคราะหท่ีสอดคลองกับองคการที่ผูวิจัยไดเลือกทําการศึกษา  อีกท้ังยังเปนขอคําถามท่ี
ไดรับการยอมรับจากนักวิจัยท่ีศึกษาเร่ืองสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการอีกดวย โดยแบบสอบถามนั้น 
มีขอคําถามท้ังหมด 14 คําถามและแบงขอคําถามตามคานิยมหลักสําหรับองคการทั้ง 3 ดาน คือ 
ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ  ดานการทํางานเปนทีมมีขอคําถามจํานวน 
5 ขอ และดานการพัฒนาพนักงานมีขอคําถามจํานวน 5 ขอ  ในสวนท่ี 3 นั้นผูวิจัยไดแบงแบบสอบถาม
ในสวนท่ี 3 ออกเปน 2 ดาน ดานแรกเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน
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ในดานของความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน โดยใช
แบบสอบถามท่ีพัฒนาโดย เสกซ และแอทฟอรท (Saks and Ashforth, 2002) ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 4 ขอ ดานท่ีสองเปนการวัดความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ
ของงาน โดยผูวิจัยเลือกใชแนวคิดเร่ืองคุณลักษณะของงานของ แฮกแมน และโอลดแฮม (Hackman 
and Olham) และใชแบบสอบถามท่ีพัฒนามาจากงานวิจัยของ มาลี ฤกษพิพัฒน (2537) ซ่ึงมีขอคําถาม
จํานวน 8 ขอ จากนั้นนําขอมูลท่ีรับจากแบบสอบถามท่ีไดกลับคืนมาทําการวิเคราะหคาความถ่ี รอยละ 
คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพ่ือศึกษาหาระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
ระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และระดับความผูกพันในงาน จากนั้นทําการทดสอบ
สมมติฐานถึงความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวาง
บุคคลกับงาน และความผูกพันในงาน  โดยผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของประชากร  
งานวิจัยนี้ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางใหเปนกลุมพนักงานเจนเนอเรช่ันวายโดยกลุม

ตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญมีอายุระหวาง 32-35 ป ซ่ึงมีจํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 48.7 ระดับ
การศึกษาของกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันคอนขางสูง โดยการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 
247 คน คิดเปนรอยละ 93.2 และมีสวนนอยท่ีมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีโดยมีจํานวน 18 คน 
คิดเปนรอยละ 6.8 กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสดซ่ึงมีจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 61.1 
ขอมูลสวนตัวดานการทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญเปนกลุมพนักงานงานขายโดยมีจํานวน 199 คน 
คิดเปนรอยละ 75.1 และมีสวนนอยเปนพนักงานกลุมงานสนับสนุนจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 24.9 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงาน 4-10 ป จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 69.8  ดานระดับงาน กลุมตัวอยาง 
สวนใหญอยูในระดับเจาหนาท่ีโดยมีจํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 92.1  
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5.1.2  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานปรากฏดังตารางท่ี 5.1 

 
ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ีใชในงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการโดยรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวก 
กับความผูกพนัตองานของพนักงานกลุม 
เจนเนอเรช่ันวาย 

ยอมรับสมมตฐิาน 
- ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ
โดยรวมนัน้มีความสัมพันธทางบวกกบัความ
ผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชัน่วาย 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธท่ี .759 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการ ดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้น
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
กับความผูกพนัในงาน และสามารถพยากรณ 
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุม 
เจนเนอเรช่ันวาย 

ยอมรับสมมตฐิาน 
- ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน
ความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันในงานของพนักงาน
กลุมเจนเนอเรช่ันวายอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี .709 และ
มีความสามารถ ในการพยากรณความผูกพันในงาน 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน
ดิบ (B) และคาสัมประสิทธ์ิ การถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Beta) เทากับ .322 และ .311 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้นมีความ 
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
ความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

ไมยอมรับสมมติฐาน 
- ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน
การทํางานเปนทีมนั้นมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันในงานของพนักงานกลุม 
เจนเนอเรช่ันวายอยางมีนยัสําคัญท่ีระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี .677 แตไมมี
ความสามารถในการพยากรณความผูกพันในงาน 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐานท่ีใชในงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับองคการดานการพัฒนาพนักงานนัน้มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในงาน
ของพนักงานกลุมเจนเนอเรชัน่วาย 

ยอมรับสมมตฐิาน 
- ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดาน
การพัฒนาพนกังานนั้นมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันในงานของพนักงานกลุม 
เจนเนอเรช่ันวายอยางมีนยัสําคัญท่ีระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธท่ี .700 โดย  
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี .709 และมีความ 
สามารถ ในการพยากรณความผูกพันในงานโดยมี
คาสัมประสิทธ์ิ การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) 
และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน 
มาตรฐาน (Beta) เทากับ .306 และ .298 

สมมติฐานท่ี 2 ความสอดคลองระหวางบุคคล
กับงานโดยรวมน้ันมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตองานของพนกังานกลุม 
เจนเนอเรช่ันวาย 

ยอมรับสมมตฐิาน 
- ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน โดยรวม
นั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
งานของพนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวายอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธท่ี .694 

สมมติฐานท่ี 2.1 ความสอดคลองระหวาง
ความสามารถของบุคคลกับความตองการของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถ
พยากรณความผูกพันในงานของพนักงานกลุม
เจนเนอเรช่ันวาย 

ไมยอมรับสมมติฐาน 
- ความสอดคลองระหวางความสามารถ ของบุคคล 
กับความตองการของงานนั้น มีความสัมพันธ 
ทางบวกกับความผูกพัน ในงานของพนักงาน
กลุมเจนเนอเรช่ันวาย อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี .570 แต
ไมมีความสามารถในการพยากรณความผูกพัน
ในงาน 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐานท่ีใชในงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความสอดคลองระหวางความ
ตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานน้ัน
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถ
พยากรณความผูกพันในงานของพนักงานกลุม
เจนเนอเรช่ันวาย 

ยอมรับสมมตฐิาน 
- ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคล 
กับความตองการของงานนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันในงานของพนักงาน
กลุมเจนเนอเรชั่นวายอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี .664 โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ี .709 และมีความ 
สามารถในการพยากรณความผูกพันในงานโดย
มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
(B) และคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน 
มาตรฐาน (Beta) เทากับ .370 และ .334 

 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการโดยรวมนั้นมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง
ระหวางบุคคลตอองคการโดยรวมกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย โดย
วิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ 
โดยรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตองาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เทปซี 
(Tepeci,2001) ท่ีไดพบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน ความต้ังใจท่ีจะทํางานนี้ตอไปและการแนะนําหนวยงานใหผูอ่ืนทราบ อีกท้ัง
ยังมีความสอดคลองกับงานวิจัยของนักวิจัยอีกทานหน่ึงคือ กูดแมนและสแวนทิค (Goodman and 
Svyantek,1999) ซ่ึงพบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ีและนอกเหนือหนาท่ี 

ผลของการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามท่ีผูวิจัยคาดไวคือ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตองาน เม่ือพนักงานและองคการมีคานิยมท่ี
สอดคลองกันท้ังคานิยมสวนบุคคลและคานิยมองคการแลวนั้น พนักงานจะรูสึกเหมือนวาตนเองเปน



67 

สวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนกับองคการโดยแสดงพฤติกรรมท่ีดีไมวาจะเปน
การมีสวนรวม หรือการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการถือ
เสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการนั้น เปนความสอดคลอง 
ระหวางคานิยมขององคการ และคานิยมสวนบุคคล ซ่ึงคานิยมจะเปนตัวแทนของการวดัความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการ (Tepeci,2001)  หากบุคคลมีความสอดคลองรวมกันกับองคการก็พรอมท่ี
จะทุมเทและมุงม่ันในการทํางานท้ังงานท่ีไดรับมอบหมายและงานท่ีไมไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี
เพื่อเปาหมายและผลลัพธขององคการ กอใหเกิดความผูกพันใน ซ่ึงหากมีระดับความผูกพันในงาน
สูงยอมนําไปสูเจตคติท่ีดีตอองคการ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความต้ังใจท่ีจะทุมเทพลังกาย
พลังใจใหกับงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี รวมถึงตระหนักถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน
ตลอดเวลา เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามท่ีเปาหมายต้ังไว (วัลยา ลาภเวช, 2551)  พิจารณา
รายละเอียดในแตละดานสามารถอภิปรายสมมติฐานไดดังนี้ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานของความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการพบวาพนักงาน
เจอเนอเรช่ันวายสังกัดกลุมการขายมีความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการท้ัง 3 ดานอยูในระดับสูง 
โดยความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานการพัฒนาพนักงานมีคาเฉล่ียในระดับท่ีสูงท่ีสุด
เทากับ 4.19 รองลงมาคือความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.19 และความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมมีคาเฉล่ีย
อยูท่ี 3.92 

สมมติฐานท่ี 1.1: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิง
ใหมนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง
ระหวางบุคคลตอองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุม
เจนเนอเรช่ันวาย โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวาความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ในงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเทปซี (Tepeci, 2001)  ท่ีพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความต้ังใจ 
ท่ีจะทํางานคร้ังนี้ตอไป จากผลการวิจัยดังกลาว ผูเขียนจึงอนุมานไดวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานดวย  

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมนั้นมีความ
สอดคลองอยูในระดับสูง และมีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพันในงานของพนักงานกลุม
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เจนเนอเรช่ันวาย ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรค
ส่ิงใหม เกิดจากบทบาทและหนาท่ีในการทํางานเนื่องจากกลุมประชากรสวนใหญเปนพนักงานขาย 
ปฏิบัติหนาท่ีในการเสนอขายสินคาใหแกลูกคาและผูบริโภคคนสุดทายโอกาสในการริเร่ิมใชความคิด
สรางสรรคส่ิงใหมนั้นยังไมกระจายไปในวงกวาง เนื่องจากหนาท่ีในการทํางานนั้นเปนรูปแบบเดิม
ซํ้าๆ ทุกๆ วัน แตองคการก็ไดใหโอกาสพนักงานในการนําเสนอความคิดใหมอยูเสมอ เชน ใหพนักงาน
ขายจัดวางเสนทางการวิ่งสงสินคาดวยตนเอง การคิดวิธีกระจายสินคาไปสูผูบริโภคในสถานการณ
เรงดวน  มีการระดมความคิดหาวิธีแกปญหาเมื่อเกิดปญหาขึ้นในทีมงาน รวมไปถึงการท่ีบริษัทนํา
เทคโนโลยีใหมๆ เขามาปรับใชกับพนักงานใหเทาทันยุคสมัยอยูเสมอๆ ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเอง
ไดมีโอกาสใชความคิดสรางสรรคในการทํางาน กลุมพนักงานสนับสนุนเองก็มีโอกาสไดแสดงออก
ทางดานความคิดอยางไมมีขอจํากัด องคการมักมีกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ท่ีใหพนักงานไดเปน
สวนรวมในการออกเสียงโหวต หรือแสดงความคิดเห็นอยูเสมอๆ ซึ่งมีสวนที่ทําใหพนักงานเกิด
ความผูกพันในงานของตนเอง ดวยรูปแบบของการทํางานในองคการเชนนี้ จึงสะทอนผลการศึกษา
ท่ีแสดงใหเห็นวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหมมี
ความสอดคลองอยูในระดับสูง 

สมมติฐานท่ี 1.2 : ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้น
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความ
ผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง 
ระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการดานการทํางานเปนทีมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน ซ่ึงมีความสอดคลอง
กับงานวิจัยของเทปซี (Tepeci, 2001) ที่พบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานการทํางาน 
เปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความต้ังใจที่จะทํางานคร้ังนี้ตอไป และ
สอดคลองกับงานวิจัยของเคเบ้ิล และเอ็ดเวิรด (Cable and Edwards,2004) ท่ีพบวา ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการในมิติความสัมพันธกับผูอ่ืนและการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตองาน 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานการทํางานเปนทีมนั้นมีความสอดคลอง 
อยูในระดับสูงก็จริง แตไมมีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
ผูวิจัยเห็นวา ระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานการทํางานเปนทีมท่ีอยูใน
ระดับสูงนั้นเกิดจากรูปแบบการทํางานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายในสังกัดกลุมการขายท่ีแบง
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การทํางานของพนักงานออกเปนทีมลงปฏิบัติงานอยูในทุกพื้นท่ีทุกจังหวัดท่ัวประเทศโดยแตละจังหวัด
จะมีพนักงาน 1 ทีม ประกอบดวย  ผูจัดการ หัวหนางานระดับตน (หัวหนาหนวย) และพนักงานขาย 
ในแตละทีมจะมีสมาชิกโดยเฉล่ีย 3-10 คน ยกเวนพื้นท่ีกรุงเทพมหานครท่ีมีจํานวน 4 สาขา โดยท่ีแตละ
สาขาจะมีพนักงานมากกวา 20 คนข้ึนไป แตก็มีการจัดแบงการทํางานเปนทีมยอย 3-10 คนเชนกัน 
การบริหารงานขององคการคือใหทุกจังหวัดเราเปาหมายการขายเปนรายจงัหวดัและรายบุคคล ทําให
การทํางานของพนักงานทุกคนไมเพียงแตนึกถึงเปาหมายของตนเองเทานั้นแตตองคํานึงถึงยอดขาย
และเปาหมายภาพรวมของทีมดวย  พนักงานสนับสนุนเองก็แบงหนาท่ีในการทํางานเปนทีมอยางชัดเจน
แตละแผนกรับผิดชอบงานใดก็มุงม่ันรับผิดชอบงานน้ันเพื่อสงตองานไปยังหนวยงานอ่ืนๆ โดยท่ีไม
เกิดขอผิดพลาด ไมเพียงแตการทํางานเปนทีมในภาพเล็กเทานั้นการทํางานเปนทีมขององคการยัง
หมายถึงความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของพนักงานในสังกัดกลุมการขายทุกคน ท่ีพรอมจะชวยเหลือกัน
เสมอไมวาจะเคยรูจักกันมากอนหรือไม ทุกคนตางยินดีท่ีจะชวยเหลือกันท้ังในเร่ืองงานหรือกระท่ัง
เร่ืองสวนตัว วัฒนธรรมขององคการคือพนักงานทุกคนในองคการเปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัว 
ดังนั้นเพื่อนรวมทีมทุกคนก็คือคนในครอบครัวความตางดานอายุของคนในทีมเปรียบเสมือน
ความสัมพันธฉันทพี่นอง มีความรักใครสนิทสนมและนับถือกันเหมือนเปนคนในครอบครัว รูปแบบ
การทํางานและวัฒนธรรมขององคการพนักงานทุกคนยึดถือปฏิบัติเสมอมาจึงสะทอนผลการศึกษาท่ี
แสดงใหเห็นวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการในดานการทํางานเปนทีมมีความสอดคลอง
อยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.18  แตการทํางานเปนทีมหรือความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนนั้นกอใหเกิด
ความผูกพันสมัครรักใครกันระหวางบุคคลเทานั้น ไมไดกอใหเกิดความผูกพันในงาน ดังนั้นจึงเปน
เหตุใหตัวแปรความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการทํางานเปนทีมนั้นจึงไมมีอิทธิพลใน
การพยากรณความผูกพันในงาน 

สมมติฐานท่ี 1.3: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานนั้น 
มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณความผูกพัน 
ในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย 
โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
องคการดานการพัฒนาพนักงานนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน ซ่ึงมีความสอดคลอง
กับงานวิจัยของเทปซี (Tepeci, 2001) ท่ีพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิด
สรางสรรคส่ิงใหมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความต้ังใจที่จะทํางานคร้ังนี้
ตอไป 
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ผูวิจัยมีความเห็นวาบริษัทไดใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานในดานตางๆ อยูเสมอ
เนื่องดวยเล็งเห็นวาการพัฒนาคนเปนปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนธุรกิจอีกท้ังบริษัทยังยึดถือหนึ่งใน
วัฒนธรรมขององคการท่ีวาพนักงานทุกคนในองคการเปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัวท่ีองคการตองให 
ความเอาใจใสในการเสริมสรางศักยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพในตัวบุคคลนั้น  ดังเชนในทุกๆ ป
ฝายบุคคลจะสงรายช่ือหลักสูตรท่ีจะเปดอบรมใหกับหัวหนางานผานทางอีเมล โดยใหหัวหนางาน
เปนผูคัดเลือกหรือถามความสมัครใจของพนักงานใตบังคับบัญชาเพื่อเขารวมอบรมตามหลักสูตรท่ี
เหมาะสม และในระหวางปจะมีการแจงขาวสารหลักสูตรอบรมใหมๆ ผานหนาเว็บไซตขององคการ 
โดยหลักสูตรท่ีเปดใหเขาอบรมก็จะมีความหลากหลายแตกตางกันไปตามแตละสาขาอาชีพและ
แตกตางกันไปในแตละป หากพนักงานคนใดสนใจก็สามารถแจงความจํานงสมัครเขารวมไดการ
อบรมนั้นๆ ไดทันที  รวมไปถึงหากพนักงานสนใจท่ีจะเขาอบรมหลักสูตรจากสถาบันอ่ืนๆ นอกเหนือ 
จากท่ีองคการไดจัดใหในแตละป หากผูบริหารพิจารณาวาเปนประโยชนตอตัวพนักงานเองและตอ
องคการ องคการก็ยินดีท่ีจะรับผิดชอบคาใชจายในการอบรมใหกับทางพนักงาน อีกท้ังในสังกัดกลุม
การขายเองก็มีการจัดอบรมหลักสูตรตางๆ ท่ีสอดคลองกับการทํางานและแนวทางในการใชชีวิตเพื่อ
พัฒนาพนักงานอยูเสมอโดยมีวัตถุประสงคใหพนักงานไดนําความรูและความเขาใจท่ีไดจากการอบรม 
ไปใชในการทํางานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งข้ึน รวมถึงเพื่อใหพนักงานไดเปนบุคคล
มีศักยภาพในตัวเองท่ีมากข้ึนโดยองคการเปนผูออกคาใชจายในการอบรมท้ังหมด หากเปนพนักงาน
ขายท่ีอยูสาขาตางจังหวัดไมสะดวกท่ีจะเขามาอบรมท่ีสํานักงานใหญ องคการก็จะสงทีมผูสอนภายใน 
(Internal Trainer) ลงพื้นท่ีเพื่อไปจัดอบรมหลักสูตรท่ีจําเปนใหแกพนักงานในพื้นท่ีตางจังหวัด เมื่อ
เทียบกับหลักในการพัฒนาคนขององคการที่กลาวมาจึงสะทอนใหเห็นผลการวิจัยวา พนักงานรูสึกวา
มีความสอดคลองกับองคการเนื่องจากไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองดานตางๆ อยางสมํ่าเสมอ
จากการทํางานท่ีองคการแหงนี้ และกอเกิดเปนทัศนคติท่ีดีท่ีมีตอองคการโดยมีระดับความสอดคลอง
ระหวางบุคคลและองคการในดานการพัฒนาพนักงานอยูในระดับสูงและเปนดานท่ีมีความสอดคลอง 
ระหวางบุคคลกับองคการมากท่ีสุด และมีคาเฉล่ียในระดับสูงท่ีสุดเทากับ 4.19  เม่ือพนักงานมีสมรรถนะ
ท่ีเหมาะสมกับงาน มีเจตคติท่ีดีตอองคการ ยอมสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความรูความสามารถ
ท่ีมีในงาน มุงม่ัน ตั้งใจและทุมเทกับการทํางานกอใหเกิดความผูกพันในงานในท่ีสุด ความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานจึงมีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพันในงานของ
พนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

สมมติฐานท่ี 2: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตองานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง 
ระหวางบุคคลกับงานโดยรวมกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรช่ันวาย โดยวิธีการ
หาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานโดยรวมนั้น
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Carless (2005) พบวา
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน และบุคคลกับองคการ การสนับสนุนจากสังคม และนโยบาย
ความเทาเทียมกันมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอสายอาชีพ และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ยศยง จันทรวงศา (2558) ท่ีพบวาการสนับสนุนทางสังคมและความเหมาะสมกันระหวางคนกับ
ส่ิงแวดลอม (ระหวางคนกับองคกรและระหวางคนกับงาน) มีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน  

ผลของการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามท่ีผูวิจัยคาดไวคือ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับ
งานโดยรวมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตองาน เปนความเขากันไดระหวางบุคคลกับ
งาน เกี่ยวโยงถึงความรู ทักษะ ความสามารถ ความตองการ ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 2  ดาน คือ ความ
สอดคลองระหวางคุณลักษณะท่ีตองการในงานกับความสามารถของบุคคล (demands-abilities fit) 
ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความรู ทักษะ และความสามารถ (KSAs) ตรงกับคุณลักษณะที่จําเปนและ
ความตองการในงานน้ัน สวนอีกดานคือความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับส่ิงท่ีงาน
มีให (need-supplies  fit) ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือส่ิงท่ีตัวงานหรือการทํางานใหแกบุคคล เชน คาตอบแทน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานน้ันสามารถตอบสนองความปรารถนาของบุคคลได (Edwards, 1991)  
รูปแบบการคัดเลือกบุคลากรใหเขามาทํางานในองคการนั้น องคการไดมีการคัดเลือกคุณสมบัติของ
ผูสมัครใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ีในการทํางาน ท้ังในเร่ืองของสภาวะจิตใจ ตรรกะทางความคิด 
ทัศนคติ ช้ีแจงหนาท่ีและความรับผิดชอบอยางละเอียดเพื่อใหผูสมัครไดทํางานตามความคาดหวังเม่ือ
ไดรับการตอบรับจากองคการ และองคการเองก็จะไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีคาดหวังเชนกัน รวมถึง
หากพนักงานปฏิบัติหนาท่ีแลวมีความประสงคท่ีจะไปปฏิบัติงานในหนาท่ีใหม ในหนวยงานใหม 
บริษัทก็เปดโอกาสใหพนักงานสามารถยายตําแหนงงานไดหากผานข้ันตอนการรับสมัครตามกระบวนการ 
ของบริษัท หลักในการบริหารคนขององคการท่ีกลาวมาจึงสะทอนใหเห็นผลการวิจัยวา พนักงานได
ทํางานท่ีมีความสอดคลองในดานความรู ทักษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมกับตนเอง รวมถึงส่ิงท่ี
งานมีใหก็สอดคลองกับความตองการของพนักงานเชน พนักงานตองการที่จะเติบโตไปเปนวิทยากร 
ตําแหนงในแผนกจัดอบรมก็เปดโอกาสใหพนักงานไดเปนผูสอนหรือวิทยากรภายใน หากพิจารณา
รายละเอียดในแตละดานสามารถอภิปรายสมมติฐานไดดังนี้ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานพบวาพนักงาน
เจอเนอเรช่ันวายสังกัดกลุมการขายมีความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานท้ัง 2 ดานอยูในระดับสูง 
โดยความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานมีคาเฉล่ีย
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สูงท่ีสุดอยูท่ี 3.97 และรองลงมาคือดานความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการ 
ของงานนั้นมีคาเฉล่ีย 3.90 

สมมติฐานท่ี 2.1 : ความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย  

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง
ระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุม
เจนเนอเรช่ันวาย โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวาความสอดคลอง
ระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ในงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คริสตอฟ บราวล และลาวเวอร (Kristof-Brown and Lauver, 2001) 
ท่ีพบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานในดานความ 

สามารถของบุคคลกับความตองการในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
การทํางาน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของกูเลต และซิงค (Goulet and Singh,2002) ท่ีพบวาความ
สอดคลองระหวางบุคคลกับงานในดานความสามารถของบุคคลกับความตองการในงานมีความสัมพันธ 
ทางบวกกับความผูกพันตองาน และความผูกพันตอสายอาชีพ รวมถึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คลาเวลล 
และ โอ เรลล่ี (Caldwell and O’Reilly,1990) ท่ีพบวา พนักงานระดับผูจัดการจะมีผลการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ี และนอกเหนือหนาท่ีสูงข้ึนเม่ือพวกเขามีทักษะและความสามารถตรงกับความตองการ
ในงาน 

ผูวิจัยมีความเห็นวาความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการ
ของงานกับความผูกพันในงานนั้นอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉล่ียอยูท่ี 3.90 เนื่องมาจากบทบาทในการทํางาน 
ของพนักงานมีความสอดคลองกับทักษะความรูและความสามารถของตัวพนักงานเอง ซ่ึงสืบเนื่องมาจาก
นโยบายในการบริหารคนขององคการท่ีไดมีเกณฑการคัดเลือกผูสมัครท่ีจะเขามาเปนบุคลากรของ
องคการใหมีคุณสมบัติท้ังคุณวุฒิและวัยวุฒิเหมาะสมกับตําแหนงงานน้ันๆ รวมถึงองคการเองก็ได
ใหความสําคัญในการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานใหสอดคลองกับงานท่ีทําอยูเสมอ เชน 
สังกัดกลุมการขายจะมีการจัดอบรมความรูใหแกพนักงานขายท้ังใหมและเกาเพื่อเปนการทบทวน
ความรูและนําความรูท่ีไดไปปรับใชในการทํางาน สงเสริมใหพนักงานมีคุณสมบัติทางดานความรู
และความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานของตนเองอยูเสมอ หากพนักงานขาดทักษะบางอยางท่ี
จะชวยทําใหประสิทธิภาพในการทํางานมีเพิ่มมากข้ึน องคการจะเขาไปรองรับและเติมทักษะนั้น ใหกับ
พนักงาน แตความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงานในงานวิจัยช้ินนี้ 
ไมมีอิทธิพลท่ีจะสามารถพยากรณความผูกพันในงานไดอาจจะดวยสาเหตุท่ีกลุมตัวอยางเปนพนักงาน
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กลุมเจนเนอเรชั่ยวายที่ไมยึดติดอยูกับงานและมีความรักอิสระอยูในตัวเองรวมถึงความสามารถที่
หลากหลายของกลุมคนในเจนเนอเรชั่นนี้ อาจสงผลใหพวกเขามีทางเลือกในการตัดสินใจในสายอาชีพ 
โดยท่ีไมไดยึดติดกับความผูกพันในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 : ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของ
งานนั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน และสามารถพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.2 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของความสอดคลอง
ระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานกับความผูกพันในงานของพนักงานกลุม
เจนเนอเรช่ันวาย โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation) พบวาความสอดคลอง
ระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานน้ันมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ในงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชลลดา  อรุณสันติโรจนและคณะ (2557) ท่ีพบวาการรับรูวาตนเอง
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน และงานสามารถตอบสนองตอความตองการสวนบุคคลไดปจจัยเหลานี้
ทําใหพนักงานเจนวายผูกพันกับงานและคงอยูในงานปจจุบันตอ  

ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงานนั้นมีความสัมพันธ 
ทางบวกกับความผูกพันในงานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียอยูท่ี 3.97  และมีอิทธิพลในการพยากรณ
ความผูกพันในงานของพนักงานกลุมเจนเนอเรชั่นวาย ผูวิจัยเห็นวาการท่ีบุคคลไดทํางานท่ีมีคุณลักษณะ 
ตรงตามความตองการของตนเอง จะกอใหเกิดความทุมเท มุงม่ันต้ังใจในการทํางานและใหความพยายาม 
กับงานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถ เนื่องจากมีความสอดคลองกันระหวางความตองการ
ของพนักงานกับคุณลักษณะของงาน แนวทางในการบริหารคนขององคการของสังกัดกลุมการขาย
ไดมีกระบวนการในการใหคําปรึกษากับพนักงานเรียกวาการโคช  (Coaching) โดยหัวหนางานจะเปน
คนพูดคุย สอบถาม ใหคําแนะนําและรับฟงพนักงานถึงความความตองการของพนักงานจากนั้นทํา
การประเมินความตองการของพนักงานในปจจุบัน วิเคราะหความสอดคลองความตองการกับคุณลักษณะ
ของงานท่ีทําและปรับเปล่ียนรูปแบบการทํางาน เพื่อใหเกิดความสอดคลองเชน พนักงานบางคน
ตองการใชความสามารถหลายๆ ดานในการทํางาน เม่ือหัวหนางานไดรับรูถึงความตองการของพนักงาน 
ก็จะสามารถปรับลักษณะการทํางานใหสอดคลองไปความตองการของพนักงานได เม่ือพนักงานได
ทํางานท่ีตรงกับความตองการของตนเองแลวก็จะเกิดความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหเต็มความรูความสามารถ 
พนักงานขายมีความทุมเทพยายาม และมียอดขายท่ีสูงข้ึนเม่ือเขาเหลานั้นมีบุคลิกภาพและคุณลักษณะ
สอดคลองกับคุณลักษณะของงาน (Mrugank and Ashwin, 2005)  
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5.3  ขอเสนอแนะ 
 

5.3.1  ขอเสนอแนะตอองคการ 
จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณพบวาตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพัน

ในงานสําหรับองคการแหงนี้คือ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคล
กับคุณลักษณะของงาน ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคส่ิงใหม และ
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงาน นั่นแสดงใหเห็นวาตัวแปรท้ัง 3 ตัวนี้ 
สามารถเปนตัวแทนของตัวแปรอ่ืนๆ เพื่อใชในการพยากรณความผูกพันในงานได ผูวิจัยจึงมีขอแนะนํา
ตอองคการ โดยแบงเปนขอแนะนําสําหรับองคการในการปฏิบัติตอพนักงานท่ีเขาปฏิบัติงานใหม และ
พนักงานเดิมท่ีปฏิบัติงานในองคการในดานตางๆ ดังนี้ 

1. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะ
ของงานมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีมีอิทธิพลและสามารถพยากรณความผูกพันในงานของพนักงาน
เจนเนอเรช่ันวายไดสูงท่ีสุด 

ขอแนะนําสําหรับพนักงานที่เขาปฏิบัติงานใหม : ฝายบุคคลควรใหความสําคัญกับ
กระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรโดยควรคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณลักษณะ บุคลิกภาพ และทัศนคติ
ในการทํางานท่ีสอดคลองกับคุณลักษณะของงาน รวมถึงมีคุณสมบัติท่ีสอดคลองกับคานิยมของ
องคการดวย โดยอาจมีการออกแบบแบบทดสอบเพื่อวัดความรู ทักษะ และความสามารถเฉพาะทาง
ในงานดานตางๆ รวมถึงคานิยมสวนบุคคล เพื่อคัดกรองใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถตรง
กับความตองการในงานและตรงกับคานยิมขององคการมากท่ีสุด รวมถึงการช้ีแจงลักษณะและกรอบ
ในการทํางานโดยละเอียดตั้งแตข้ันตอนการสรรหาคัดเลือกบุคลากร ในกรณีท่ีพนักงานมีความรู ทักษะ 
และประสบการณท่ีไมตรงกับงานท่ีรับผิดชอบ 

ขอแนะนําสําหรับพนักงานเดิมท่ีปฏิบัติงานในองคการ: จากขอมูลนี้องคการสามารถใช
ขอมูลเพื่อเปนแนวทางในการสับเปล่ียน หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อใหพนักงานไดปฏิบัติหนาท่ี
ท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ นอกจากนี้ควรเปดโอกาสและสนับสนุนใหพนักงานไดใชความรู
ความสามารถที่มีอยางเต็มท่ี เชน การออกแบบงาน (Job Design) เพ่ือสงเสริมใหพนักงานไดใชความรู
และทักษะท่ีพนักงานมีอยู เม่ือพนักงานไดปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีมีคุณลักษณะตรงกับความตองการ
ของตนเองแลวนั้น ก็จะกอใหเกิดความผูกพันในงาน มุงม่ันทุมเทที่จะทํางานอยางสุดความสามารถ 
มีความกระฉับกระเฉงและเปยมลนดวยพลังในการทํางานซ่ึงเปนประโยชนตอบริษัท รวมถึงยังเปน
แนวทางในการรักษาพนักงานเจนเนอเรช่ันวายใหคงอยูในองคการ 
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2. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหมมีคา
สัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีมีอิทธิพลและสามารถพยากรณความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย 

ขอแนะนําสําหรับพนักงานที่เขาปฏิบัติงานใหม: องคการควรใหพนักงานใหมไดมี
สวนรวมในการแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค เชน การจัดกิจกรรมตอนรับพนักงานใหม มีการทํา
กิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานในองคการทั้งเกาและใหมท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานเดียวกัน 
สอดแทรกกิจกรรมท่ีใหพนักงานใหมไดแสดงออกท้ังในเร่ืองของความรูความสามารถและการแสดงออก
ทางความคิด เชน ใหพนักงานใหมไดรับบทบาทเปนหัวหนากิจกรรมในฐานตางๆ เพื่อผลักดันใหเกิด
โอกาสในการไดใชความคิดสรางสรรคส่ิงใหม เปนจุดเร่ิมตนในการเปนท่ีรูจักและเปนท่ียอมรับใน
วงกวาง 

ขอแนะนําสําหรับพนักงานเดิมท่ีปฏิบัติงานในองคการ: องคการควรปูพื้นฐานใหพนักงาน 
มีทัศนคติในการกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็น และในขณะเดียวกันตองกลาท่ีจะยอมรับฟงความคิดเห็น 
ของผูอ่ืนดวย จากผลการวิจัยดังกลาวสะทอนใหเห็นวาองคการควรมีการสนับสนุนความคิดหรือวิธีการ 
ในการทํางานใหมๆ ของพนักงาน และควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นหรือมีสวน
รวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ ปจจุบันองคการมีพนักงานสังกัดกลุมการขายท่ีเปนเจนเนอเรชั่นวาย 
ปฏิบัติงานอยูในทุกจังหวัดท่ัวประเทศ ดังนั้นจึงควรหาวิธีที่จะทําใหพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในจังหวัด
ไกลๆ รูสึกวาองคการใหความสําคัญและตนเองมีสวนรวมกับองคการ การไดเปนสวนหนึ่งในการแสดง
ความคิดเห็นจะทําใหพนักงานมีความรูสึกรวมกับองคการ เชน การเปดรับฟงความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะตางๆ จากพนักงานในพื้นที่ หรือจัดทําโครงการขึ้นเพื่อเปดโอกาสในพนักงานไดมี
สวนรวมในการนําเสนอความคิดสรางสรรคใหมๆ เชน จัดโครงการใหพนกังานรวมแบงปนวิธีการขาย
ตามสไตลของตนเอง โดยใหพนักงานเสนอแนวคิดและวิธีในการขายเขามาและรวบรวมเปนคลัง
ความรู ฯลฯ  รวมไปถึงในดานของเทคโนโลยีตางๆ องคการเองก็ควรที่จะปรับตัวใหเปนไปตามยุค
สมัยโดยการนําระบบหรือเทคโนโลยีใหมๆ มาเปนตัวชวยในการทํางานเพื่อทําใหเกิดความสะดวก 
รวดเร็ว ลดปญหา เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหมีเสถียรภาพมากยิ่งข้ึน และเพื่อใหสอดคลองกับ
วิถีชีวิตของเจนเนอเรช่ันวาย จะทําใหพนักงานรูสึกวาองคการมีความทันสมัย มีอุปกรณในการชวยเหลือ
พนักงานในการทํางานทําใหสามารถทํางานไดอยางสะดวกมากข้ึน เม่ือสามารถทํางานไดสะดวกมากข้ึน
และมีปญหานอยลง พนักงานเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะทํางาน เกิดความรูสึกกระตือรือรนและสงผลให
เกิดการทํางานอยางเต็มความสามารถตามมา 

3. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการดานการพัฒนาพนักงานเปนตัวแปรท่ีมี
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยที่มีอิทธิพลและสามารถพยากรณความผูกพันในงานของพนักงาน
เจนเนอเรช่ันวาย 
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ขอแนะนําสําหรับพนักงานท่ีเขาปฏิบัติงานใหม : ฝายบุคคลควรชี้แจงรายละเอียดเร่ือง
ของทิศทางการเติบโตในอาชีพ (Career Path) ท่ีชัดเจนใหแกพนักงาน จัดทําคูมือใหพนักงานใหมได
รับทราบวาหากตองการเติบโตในองคการจากตําแหนงหนึ่งไปสูตําแหนงหนึ่งโดยการเล่ือนตําแหนง 
หรือเติบโตขามสายงาน ตองผานการอบรมและพัฒนาตนเองอยางไรและตองพัฒนาในดานใดบาง 
องคการไดเขามาสนับสนุนตรงนี้อยางไรเพ่ือใหพนักงานใหมไดรูวาตนเองควรปฏิบัติตนอยางไร
หากตองการความกาวหนาในสายอาชีพ รวมถึงการวางแผนการฝกอบรมใหพนักงาน (Training Roadmap) 
ใหมีความชัดเจน เหมาะสมและตอบโจทยตามนโยบายขององคการใหมากยิ่งข้ึน 

ขอแนะนําสําหรับพนักงานเดิมท่ีปฏิบัติงานในองคการ: องคการควรมุงเนนใหเกิดการ
พัฒนาพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการมาเปนเวลานานอยางตอเนื่องไมวาจะเปนการพัฒนาใน
ดานทักษะเชิงลึกในงานหรือดานทักษะพื้นฐานท่ัวไป โดยเฉพาะอยางยิ่งกับพนักงานขายผูท่ีถือเปน
หัวใจหลักของธุรกิจจากขอมูลพบวาพนักงานขายท่ีเปนกําลังสําคัญสวนมากขององคการอยูใน
เจนเนอเรชั่นวายมีลักษณะนิสัยเปนคนชางเลือก ไมยึดติดกับองคการ และพรอมท่ีจะหาโอกาสในหนาท่ี 
การงานใหมๆ อยูเสมอ  ดังนั้นแผนการอบรมจากฝายบุคคลจึงควรใหความสําคัญกับกลุมคนเหลานี้ 
โดยจัดหาหลักสูตรการอบรมท่ีทันสมัย นาสนใจ มุงเนนการฝกฝนทักษะในงานขาย และความสําคัญ
ของทักษะทางเทคนิค (Technical Skill) เพิ่มมากข้ึน ลดขอจํากัดของการฝกอบรมไมวาจะเปนดานพื้นท่ี 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายท่ีกระจายอยูท่ัวประเทศ คาเดินทาง คาท่ีพัก ความคุมคาในการอบรม 
ควรคิดหาวิธีการอ่ืนๆ ท่ีจะสามารถพัฒนาพนักงานไดอยางเหมาะสม สนับสนุนใหมีการใชส่ือหรือ
เคร่ืองมือตางๆ สําหรับการเรียนรูของพนักงานเพ่ิมเติมเพื่อใหเกิดความคุมคาทางดานเงิน เวลา และ
ทรัพยากรมากท่ีสุด องคการควรสงเสริมการใชสมรรถนะในการพัฒนาพนักงานขายเพ่ิมเติมมากยิ่งข้ึน
ไมวาจะเปนการสอนงานและระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การวางแผนการฝกอบรม (Training Roadmap) 
เพื่อใหพนักงานท่ีเปนกลุมเจนเนอเรชั่นวายมีความรูสึกวาองคการใหความสําคัญและพรอมท่ีจะพัฒนา
พวกเขาใหกาวไปพรอมกับบริษัท  เม่ือพนักงานมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับงาน มีเจตคติท่ีดีตอองคการ 
ยอมสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความรูความสามารถท่ีมีในงาน มุงม่ัน ตั้งใจและทุมเทกับการทํางาน 
กอใหเกิดความผูกพันในงานในท่ีสุด 
 

5.3.2  ขอเสนอแนะในการทํางานวิจัยในอนาคต 
1. ศึกษาประชากรในสายงานอ่ืนๆ เชน สายการตลาด หรือกลุมคนในเจนเนอเรชั่นอ่ืนๆ 

รวมถึงธุรกิจภาคเอกชนในอุตสาหกรรมอ่ืน เพราะลักษณะกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันซ่ึงอาจสงผล
ตอความผูกพันในงานท่ีตางกันออกไป 
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2. เพิ่มจํานวนประชากรในการศึกษา เชน เปนพนักงานหรือบุคลากรของทั้งองคการ
ไมเฉพาะเจาะจงเจนเนอเรชั่น โดยอาจทําการศึกษากับบริษัทอ่ืนๆ ท่ีอยูในอุตสาหกรรมธุรกิจเดียวกัน 
เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยและสามารถนําไปตอยอดงานวิจัยได 

3. ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน
เปน 2 ตัวแปร ท่ีผูวิจัยเลือกมาศึกษาจากความสอดคลองระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอม งานวิจัยในอนาคต
ควรขยายการศึกษาไปยังตัวแปรมิติอ่ืนๆ เชน ความสอดคลองระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงาน หรือ 
ความสอดคลองระหวางบุคคลกับอาชีพ เปนตน 

4. ในการแปรผลการวิจัยเปนผลการวิจัยจากการสํารวจเพียงองคการเดียวในอุตสาหกรรม 
ธุรกิจอาหารและเคร่ืองดื่ม ไมสามารถตีความในองคการอ่ืนๆ หรือกลุมธุรกิจอื่นๆ ได 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
สาขาทุนมนุษยและการจัดการองคกร 
วิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหดิล 
 

เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 

เนื่องดวยดิฉันนางสาวสิรีรัศม์ิ  บุญประสพกุลทร นักศึกษาปริญญาโท สาขาทุนมนุษย
และการจัดการองคกร วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล กําลังทํางานวิจัยสวนบุคคลเรื่อง 
“ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ สอดคลองระหวางบุคคลและงาน 
และความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนเรชั่นวายในธุรกิจประเภทอาหารและเคร่ืองดื่มแหงหนึ่ง”  
ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้จะสําเร็จไดดีดวยความชวยเหลือจากทาน    

แบบสอบถามท่ีทานไดกรอกขอมูลเรียบรอยแลวจะถูกเก็บเปนความลับไมมีการอางอิง
แหลงท่ีมาและจะไมกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน  รวมถึงไมมีความผูกพันหรือผูกมัดทาน
แตอยางใด ดังนั้นขอใหทานแสดงความคิดเห็นลงในแบบสอบถามนี้ใหครบทุกขออยางตรงไปตรงมา 
กรุณาอานคําถามแตละขออยางละเอียดและเลือกคําตอบท่ีตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากท่ีสุด 

แบบสอบถามใชระยะเวลาในการทํา 10 – 15 นาที โดยแบงขอคําถามออกเปน 4 สวนคือ 
สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2  ความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ 
สวนท่ี 3  ความสอดคลองระหวางบุคคลและงาน 
สวนท่ี 4  ความผูกพันในงาน 
ท้ังนี้ผูวิจยัขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการทําแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ ความสอดคลองระหวางบุคคล 
กับงานและความผูกพันในงานของพนักงานเจอเนอเรช่ันวายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่ม
แหงหนึ่ง 
คําชี้แจง 

- แบบสอบถามชุดนี้มีท้ังหมด 4 สวน 
- กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
1. เพศ 
 ชาย  หญิง 

2. อายุ  
 22 – 26 ป  27 – 31 ป 
 32 – 35 ป  35 ปข้ึนไป 

3. อายุงาน 
 ต่ํากวา 1 ป  1 – 3 ป 
  4 – 10 ป  10 ปข้ึนไป 

4. ระดับการศึกษา (ท่ีไดรับสูงสุด)  
 ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี 

5. ระดับงาน 
  เจาหนาท่ี  หัวหนาหนวย  ผูจัดการ 

6. สังกัด 
 กลุมพนักงานขาย  กลุมพนักงานสนับสนุน 

7. สถานภาพ 
 โสด  สมรส  อ่ืนๆ ระบุ …………… 
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สวนท่ี 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (คานิยมสวนบุคคล) 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 

คานิยมสวนบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ดานความคิดสรางสรรค       
1. คุณชอบประยุกตใชแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน      
2. คุณชอบเสนอแนวคิดท่ีตางไปจากเดิมในการทํางาน      
3. เม่ือเกิดปญหาคุณชอบหาวิธีแกปญหาในงานดวย 
วิธีท่ีตางไปจากเดิม 

     

4. คุณมักริเร่ิมเอาระบบใหมๆ  มาใชในการทํางาน      
ดานการทํางานเปนทีม      
5. คุณคิดไววาความไววางใจซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม
เปนส่ิงสําคัญ 

     

6. คุณใหความชวยเหลือ สนับสนุนการทํางานของเพื่อนรวมทีม      
7. คุณตองการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของทีม      
8. คุณคิดวาการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกันอยางเปดเผยเปน
เร่ืองสําคัญ 

     

9. คุณใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในทีม      
ดานการพฒันาพนักงาน      
10. คุณใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเอง      
11. คุณชอบเขารวมการอบรมเพื่อพัฒนา หรือเสริมทักษะใหดีข้ึน      
12. คุณคิดวาการมีแผนเพื่อพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ
เปนส่ิงสําคัญ 

     

13. คุณคิดวาการเล่ือนตําแหนงจากภายในเปนส่ิงสําคัญ      
14. คุณชอบแสวงหาความรูใหมๆ ในสายอาชีพ      
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สวนท่ี 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ (คานิยมภายในบริษัท) 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 

คานิยมภายในบริษัท 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ดานความคิดสรางสรรค       
1. บริษัทของคุณมีการประยุกตใชแนวคิดใหมๆ ในการบริหาร      
2. บริษัทของคุณมีการสนับสนุนความคิดหรือวิธีการใหมๆ ของ
พนักงาน 

     

3. บริษัทของคุณใหความสําคัญกับการหาวิธีแกปญหาใหมๆ ท่ี
ตางไปจากเดิม 

     

4. บริษัทของคุณมีการนําระบบใหมๆ มาใชในการทํางาน      
ดานการทํางานเปนทีม      
5. บริษัทของคุณมีบรรยากาศของความไววางใจซ่ึงกันและกัน      
6. บริษัทของคุณมีนโยบายสนับสนุนการทํางานเปนทีม      
7. บริษัทของคุณสนับสนุนใหสมาชิกสวนรวมในการกาํหนด
เปาหมายของทีม 

     

8. บริษัทของคุณมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกันอยางเปดเผย      
9. บริษัทของคุณใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในทีม      
ดานการพฒันาพนักงาน      
10. บริษัทของคุณมีการสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองอยูเสมอ      
11. บริษัทของคุณเปดโอกาสใหเขารวมการอบรมเพ่ือพัฒนา 
หรือเสริมทักษะใหดีข้ึน 

     

12. บริษัทของคุณมีแผนการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ      
13. บริษัทของคุณสนับสนุนใหมีการเล่ือนตําแหนงจากภายใน      
14. บริษัทของคุณใหความสําคัญตอการพัฒนาเทคนคิและความรู 
ใหมๆ ในสายธุรกิจ 
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สวนท่ี 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน 
ตอนท่ี 3.1: แบบสอบถามความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 

ความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1. ความรูของคุณตรงกับความรูท่ีตองการในงาน      
2. ทักษะของคุณตรงกับทักษะท่ีจําเปนในงาน      
3. ความสามารถของคุณสอดคลองกับความสามารถท่ีตองการ
ในงาน 

     

4. คุณจบการศกึษาในสาขาท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีคุณทําอยู      
 
ตอนท่ี 3.2: แบบสอบถามความสอดคลองระหวางความสามารถของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 

ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
คุณลักษณะงานตามความคาดหวัง      
1. คุณตองการทํางานท่ีหลากหลายหนาท่ี      
2. คุณตองการงานท่ีตองใชประสบการณหลายๆ อยาง      
3. คุณชอบงานท่ีไดใชความสามารถพิเศษเฉพาะทาง      
4. คุณตองการใชความสามารถหลายๆ ดานในการทํางาน      
5. คุณตองการตัดสินใจแกปญหาดวยตัวเองเม่ือเม่ือการทํางานมี
ปญหา 

     

6. คุณตองการมีอํานาจในการแกไขเปล่ียนแปลงงานดวยตนเอง      
7. คุณตองการมีอิสระในการจัดการเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับงาน      
8. คุณตองการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเอง      
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ความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
9. ฉันเขาใจกระบวนการทั้งหมดของการตอบคําถามในงานวิจัยนี ้      
10. ฉันไมไดใชความต้ังใจอยางเต็มท่ีตลอดการตอบคําถามใน
งานวิจยันี ้

     

คุณลักษณะงานตามสภาพท่ีเปนจริง      
1. งานของคุณมีหลากหลายหนาท่ี      
2. งานของคุณตองอาศัยประสบการณหลายๆ อยาง      
3. งานของคุณจําเปนตองอาศัยความสามารถพิเศษเฉพาะทาง      
4. งานของคุณตองใชความสามารถหลายๆ ดาน      
5. คุณสามารถตัดสินใจแกปญหาดวยตัวเองเม่ือเม่ือการทํางานมี
ปญหา 

     

6. คุณมีอํานาจในการแกไขเปล่ียนแปลงงานดวยตนเอง      
7. คุณมีอิสระในการจดัการเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงาน      
8. คุณสามารถกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเอง      

 
สวนท่ี 4 ความผูกพันในงาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริง (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 

ความผูกพนัในงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสุด

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ดานความขยนัขันแขง็        
1. ฉันรูสึกวาฉันมีความกระตือรือรนอยางมากในการทํางาน      
2. ฉันรูสึกวาฉันทํางานอยางกระฉับกระเฉงและเปยมลนดวยพลัง      
3. เม่ือฉันต่ืนนอนตอนเชา ฉันรูสึกอยากไปทํางาน      
4. ฉันสามารถทํางานไดตอเน่ืองเปนระยะเวลานานๆ      
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ความผูกพนัในงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก 
ท่ีสุด

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
5. หากพบปญหาในเวลาทํางาน ฉันทําความเขาใจกับปญหาได
เร็วมาก 

     

6. เวลาทํางาน ฉันพยายามอยางเต็มท่ีแมแตเวลาท่ีพบปญหาตางๆ      
7. ฉันรูสึกอยากมาทํางานทุกวัน      
ดานความเสียสละทุมเทในงาน      
8. ฉันพบวางานท่ีฉันทําอยูนีมี้เปาหมาย      
9. ฉันเปนคนกระตือรือรนในการทํางาน      
10. ฉันไดรับแรงบันดาลใจจากการทํางาน      
11. ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันทํา      
12. สําหรับฉันงานเปนส่ิงท่ีทาทาย      
13. ฉันสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อทํางานลวงเวลาได      
ดานความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกับงาน      
14. ในขณะท่ีฉันทํางานเวลาผานไปเร็วมาก      
15. ในขณะเวลางาน ฉันทํางานอยางจริงจังจนลืมทุกอยางรอบตัวฉัน      
16. ฉันรูสึกมีความสุขเวลาที่ฉันทํางานอยางเต็มท่ี      
17. ฉันงวนอยูกับการทํางาน      
18. ฉันเพลิดเพลินมากเวลาท่ีไดทํางาน      
19. เปนเร่ืองยากท่ีฉันจะปลีกตัวออกจากงานท่ีทําอยู      
20. ฉันไมคิดจะเปล่ียนงานหรือหางานใหม      
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ภาคผนวก ข 

 
คา CVR, T-Value, Corrected Item-Total Correlation, Cronbach’s Alpha  
if Item Deleted และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดรายดานและรายฉบับ 

 

ขอคําถาม CVR T-Value 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ คา Cronbach’s Alpha (28 ขอ) = .930 

1. ดานความคิดสรางสรรคสิ่งใหม คา Cronbach’s Alpha (8 ขอ) = .806  
1. คุณชอบประยุกตใชแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน 1.00 4.563 .431 .796 
2. คุณชอบเสนอแนวคิดที่ตางไปจากเดิมในการทํางาน 1.00 4.216 .473 .791 
3. เมื่อเกิดปญหาคุณชอบหาวิธีแกปญหาในงานดวย 
วิธีที่ตางไปจากเดิม 

1.00 4.343 .379 .803 

4. คุณมักริเริ่มเอาระบบใหมๆ มาใชในการทํางาน 1.00 3.782 .373 .804 
5. บริษัทของคุณมีการประยุกตใชแนวคิดใหมๆ  
ในการบริหาร 

1.00 3.136 .620 .768 

6. บริษัทของคุณมีการสนับสนุนความคิดหรือ
วิธีการใหมๆ ของพนักงาน 

1.00 2.762 .629 .766 

7. บริษัทของคุณใหความสําคัญกับการหาวิธี
แกปญหาใหมๆ ที่ตางไปจากเดิม 

1.00 2.922 .688 .755 

8. บริษัทของคุณมีการนําระบบใหมๆ มาใชใน 
การทํางาน 

1.00 2.459 .540 .781 

2. ดานการทํางานเปนทีม คา Cronbach’s Alpha (10 ขอ) = .843 
1. คุณคิดไววาความไววางใจซึ่งกันและกันของ
สมาชิกในทีมเปนสิ่งสําคัญ 

1.00 5.058 .433 .838 

2. คุณใหความชวยเหลือ สนับสนุนการทํางานของ
เพ่ือนรวมทีม 

1.00 5.927 .462 .836 

3. คุณตองการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
ของทีม 

1.00 3.855 .416 .839 
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ขอคําถาม CVR T-Value 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
4. คุณคิดวาการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกันอยาง
เปดเผยเปนเรื่องสําคัญ 

1.00 5.335 .297 .848 

2. ดานการทํางานเปนทีม คา Cronbach’s Alpha (10 ขอ) = .843 
5. คุณใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในทีม 1.00 5.634 .469 .835 
6. บริษัทของคุณมีบรรยากาศของความไววางใจซึ่ง
กันและกัน 

1.00 3.240 .625 .820 

7. บริษัทของคุณมีนโยบายสนับสนุนการทํางาน 
เปนทีม 

1.00 3.626 .704 .812 

8. บริษัทของคุณสนับสนุนใหสมาชิกสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายของทีม 

1.00 2.945 .663 .816 

9. บริษัทของคุณมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกัน
อยางเปดเผย 

1.00 2.883 .612 .822 

10. บริษัทของคุณใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคน 
ในทีม 

1.00 1.804 .681 .814 

3. ดานการพัฒนาพนักงาน คา Cronbach’s Alpha (10 ขอ) = .835 
1. คุณใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเอง 1.00 6.073 .444 .828 
2. คุณชอบเขารวมการอบรมเพ่ือพัฒนา หรือเสริม
ทักษะใหดีขึ้น 

1.00 3.105 .420 .830 

3. คุณคิดวาการมีแผนเพ่ือพัฒนาความกาวหนาใน
สายอาชีพเปนสิ่งสําคัญ 

1.00 3.980 .507 .823 

4. คุณคิดวาการเล่ือนตําแหนงจากภายในเปนสิ่งสําคัญ 1.00 4.118 .565 .815 
5. คุณชอบแสวงหาความรูใหมๆ ในสายอาชีพ 1.00 4.965 .487 .824 
6 บริษัทของคุณมีการสนับสนุนใหพนักงานพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ 

1.00 3.343 .661 .803 

7. บริษัทของคุณเปดโอกาสใหเขารวมการอบรม
เพ่ือพัฒนา หรือเสริมทักษะใหดีขึ้น 

1.00 2.042 .613 .809 

8. บริษัทของคุณมีแผนการพัฒนาความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

1.00 1.837 .636 .807 

9. บริษัทของคุณสนับสนุนใหมีการเลื่อนตําแหนง
จากภายใน 

1.00 1.836 .565 .816 
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ขอคําถาม CVR T-Value 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
10. บริษัทของคุณใหความสําคัญตอการพัฒนา
เทคนิคและความรูใหมๆ ในสายธุรกิจ 

1.00 1.047** - - 

แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน คา Cronbach’s Alpha (20 ขอ) = .908 
1. ดานความสามารถของบุคคลกับความตองการของงาน คา Cronbach’s Alpha (4 ขอ) = .772 
1. ความรูของคุณตรงกับความรูที่ตองการในงาน 1.00 2.619 .675 .673 
2. ทักษะของคุณตรงกับทักษะที่จําเปนในงาน 1.00 4.317 .706 .661 
3. ความสามารถของคุณสอดคลองกับความสามารถ
ที่ตองการในงาน 

1.00 4.519 .612 .707 

4. คุณจบการศึกษาในสาขาที่เก่ียวของกับงานที่ 
คุณทําอยู 

1.00 2.102 .442 .846 

2. ดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน คา Cronbach’s Alpha (16 ขอ) = .894 
1. คุณตองการทํางานที่หลากหลายหนาที่ 1.00 2.037 .538 .889 
2. คุณตองการงานที่ตองใชประสบการณหลาย  ๆอยาง 1.00 3.770 .611 .885 
3. คุณชอบงานที่ไดใชความสามารถพิเศษเฉพาะ
ทาง 

1.00 2.625 .572 .887 

4. คุณตองการใชความสามารถหลายๆ ดานในการ
ทํางาน 

1.00 2.915 .649 .884 

5. คุณตองการตัดสินใจแกปญหาดวยตัวเองเม่ือเมื่อ
การทํางานมีปญหา 

1.00 4.551 .659 .884 

6. คุณตองการมีอํานาจในการแกไขเปล่ียนแปลง
งานดวยตนเอง 

1.00 3.668 .534 .889 

7. คุณตองการมีอิสระในการจัดการเรื่องที่เก่ียวของ 
กับงาน 

1.00 2.933 .571 .887 

8. คุณตองการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเอง 1.00 4.301 .633 .885 
9. งานของคุณมีหลากหลายหนาที่ 1.00 4.336 .619 .885 
10. งานของคุณตองอาศัยประสบการณหลายๆ อยาง 1.00 1.146** - - 
2. ดานความตองการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน คา Cronbach’s Alpha (16 ขอ) = .894 (ตอ) 
11. งานของคุณจําเปนตองอาศัยความสามารถพิเศษ
เฉพาะทาง 

1.00 2.582 .491 .890 

12. งานของคุณตองใชความสามารถหลายๆ ดาน 1.00 4.163 .636 .885 
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ขอคําถาม CVR T-Value 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
13. คุณสามารถตัดสินใจแกปญหาดวยตัวเองเม่ือ
การทํางานมีปญหา 

1.00 3.241 .583 .887 

14. คุณมีอํานาจในการแกไขเปล่ียนแปลงงานดวย
ตนเอง 

1.00 3.894 .686 .882 

15. คุณมีอิสระในการจัดการเรื่องที่เก่ียวของกับงาน 1.00 3.521 .483 .891 
16. คุณสามารถกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเอง 1.00 2.450 .356 .899 
แบบสอบถามความผูกพันในงาน คา Cronbach’s Alpha (20 ขอ) = .941 
1. ฉันรูสึกวาฉันมีความกระตือรือรนอยางมากใน
การทํางาน 

1.00 2.849 .537 .940 

2. ฉันรูสึกวาฉันทํางานอยางกระฉับกระเฉงและ
เปยมลนดวยพลัง 

1.00 3.038 .518 .940 

3. เมื่อฉันต่ืนนอนตอนเชา ฉันรูสึกอยากไปทํางาน 1.00 2.925 .746 .936 
4. ฉันสามารถทํางานไดตอเน่ืองเปนระยะ
เวลานานๆ 

1.00 4.243 .746 .936 

5. หากพบปญหาในเวลาทํางาน ฉันทําความเขาใจ
กับปญหาไดเร็วมาก 

1.00 3.431 .662 .937 

6. เวลาทํางาน ฉันพยายามอยางเต็มที่แมแตเวลาท่ี
พบปญหาตางๆ 

1.00 3.650 .710 .936 

7. ฉันรูสึกอยากมาทํางานทุกวัน 1.00 4.126 .603 .938 
8. ฉันพบวางานที่ฉันทําอยูน้ีมีเปาหมาย 1.00 4.884 .606 .938 
9. ฉันเปนคนกระตือรือรนในการทํางาน 1.00 3.155 .709 .936 
10. ฉันไดรับแรงบันดาลใจจากการทํางาน 1.00 3.993 .718 .936 
11. ฉันภูมิใจในงานที่ฉันทํา 1.00 4.716 .713 .937 
12. สําหรับฉันงานเปนสิ่งที่ทาทาย 1.00 3.468 .745 .936 
13. ฉันสามารถเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือทํางาน
ลวงเวลาได 

1.00 4.946 .635 .938 

แบบสอบถามความผูกพันในงาน คา Cronbach’s Alpha (20 ขอ) = .941 (ตอ) 
14. ในขณะที่ฉันทํางานเวลาผานไปเร็วมาก 1.00 4.719 .655 .937 
15. ในขณะเวลางาน ฉันทํางานอยางจริงจังจนลืม
ทุกอยางรอบตัวฉัน 

1.00 3.798 .604 .938 
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Item-Total 
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Cronbach’s 
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16. ฉันรูสึกมีความสุขเวลาที่ฉันทํางานอยางเต็มที่ 1.00 4.557 .663 .937 
17. ฉันงวนอยูกับการทํางาน 1.00 3.741 .503 .940 
18. ฉันเพลิดเพลินมากเวลาที่ไดทํางาน 1.00 4.538 .702 .937 
19. เปนเรื่องยากท่ีฉันจะปลีกตัวออกจากงานที่ทําอยู 1.00 3.013 .443 .941 
20. ฉันไมคิดจะเปล่ียนงานหรือหางานใหม 1.00 3.845 .772 .935 

 




