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 The purpose of this research is to examine relationship between organizational climate, person-job 

fit, and work engagement among generation-y employees by using a concurrent triangulation mixed methods 

research. Participants were 120 gen-y employees in the Bangkok metropolis completed questionnaire, and 6 

gen-y employees were interviewed. The instruments were The Climate Questionnaire, Person-Environment Fit 

Scales, Work Engagement Scales, and an interview protocol. Findings were as follows (1) 5 out of 6 

dimensions of organizational climates; standard, responsibility, recognition, support, and commitment were 

positively correlated with work engagement which is significantly different from zero at alpha level .01 (2) 2 

dimensions of person-job fit; demand-ability job fit and need-supplies job fit were positively correlated with 

work engagement which is significantly different from zero at alpha level .01 (3) 6 dimensions of 

organizational climates and 2 dimensions of person-job fit predicted work engagement at 46 percent which is 

significantly different from zero at alpha level .01, which need-supplies job fit is the best predictor in this sudy. 

Finding from qualitative analysis supported the quantitative finding that gen-y employees who has a high work 

engagement perceived high standard of work, be freely responsible for work, have a good co-workers, be 

proud of own work, and be the part of organization, including perceived that their ability fit a job demand and 

a job satisfies their needs.These factors make gen-y employees engaged with a work and keep employees to 

continuing working without turn over. 
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1 

บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

พนกังานแตล่ะเจนเนอเรชัน่ (Generation) ล้วนมีคณุลกัษณะเดน่ท่ีแตกตา่งกนั เป็นผลให้ลกัษณะ
นิสยั และรูปแบบการท างานแตกต่างกนัออกไป โดยเฉพาะความอดทนและความทุ่มเทในงาน งานวิจยัท่ี
ผา่นมาพบว่าเจนเนอเรชัน่แรกอย่างเบบีบ้มูเมอร์ มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทสงูกว่าเจนเนอเรชัน่เ อ็กซ์และเจนเนอ
เรชัน่วายอย่างเห็นได้ชดั (Salanova & Schaulfeli, 2008) แตง่านวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่วายยงั
มีไมม่ากนกั ในปัจจบุนัผู้คนในกลุม่นีไ้ด้ก้าวเข้าสู่โลกแห่งการท างานมากขึน้ ปัญหาพฤติกรรมท่ีพบตามมา 
คือ คนในเจนเนอเรชัน่นีม้กัไม่มีความอดทน และต้องการท างานตามแบบฉบบัของตนเอง ซึ่งท าให้คนกลุ่ม
นีอ้าจมีความผูกพนัในงาน (work engagement) ท่ีต ่า และน าไปสู่ปัญหาอ่ืนๆ เช่น ผลผลิตในงานขาด
ประสิทธิภาพ หรือการลาออกจากงาน โดยท่ีความผกูพนัในงานเกิดจากแรงจูงใจภายใน มีหน้าท่ีช่วยให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย และเกิดความมุ่งมัน่ทุ่มเทเพ่ือท าเป้าหมายให้ส าเร็จ ท าให้บุคคลมี
ระดบัพลังในการท างานสูง มีความกระตือรือร้น รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน และภาคภูมิใจในงานของตน 
(Salanova & Schaulfeli, 2008) ดงันัน้ หากบคุคลมีระดบัความผกูพนัในงานสงู ย่อมน าไปสู่เจตคติท่ีดีตอ่
องค์การ เกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความตัง้ใจท่ีจะทุ่มเทพลงักายพลงัใจให้กับงานท่ีรับผิดชอบ
อย่างเต็มท่ี รวมถึงตระหนักถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานตลอดเวลา เพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามท่ีเป้าหมายตัง้ไว้ (วลัยา ลาภเวช, 2551) 

งานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าพนกังานท่ีอยู่ในยคุสมยัใหม่โดยเฉพาะพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย มีระดบั
ความผกูพนัในงานต ่ากวา่พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเบบีบ้มูเมอร์ อาจเน่ืองมาจากคนรุ่นใหม่มีแนวโน้ม
ท่ีจะใช้ทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น ความรู้ ทักษะต่างๆ รวมถึงทุ่มเทแรงกายในการท างานน้อย และมี
พลงังานในการท าหน้าท่ีต ่า (Jeongdoo & Dogan, 2012) ด้วยเหตนีุก้ลุ่มนิสิตผู้วิจยัจึงสนใจตวัแปรความ
ผกูพนัในงานของเจนเนอเรชัน่วาย เพ่ือท าการศกึษาดวู่ามีตวัแปรใดบ้างท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัในงานของ
คนกลุ่มนี ้กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยมีความเห็นว่าปัจจัยภายนอกอย่างบรรยากาศในองค์การ (organization 
climate) เป็นตวัแปรท่ีน่าสนใจน ามาศึกษาร่วมกับความผูกพนัในงาน เน่ืองจากบรรยากาศท่ีดีจะช่วย
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการสร้างผลการปฏิบตัิงานทัง้ในรูปธรรมและนามธรรม โดยวดัจากการรับรู้ของ
พนกังานว่ารับรู้สภาพแวดล้อมขององค์การอย่างไร (Stringer, 2001) ซึ่งสอดคล้องกบัประสบการณ์ท่ีกลุ่ม
นิสิตผู้ วิจยัได้มีโอกาสไปสมัผสัมา นัน่ก็คือการฝึกประสบการณ์ภาคสนามท่ีแม้จะเป็นช่วงระยะเวลาไม่ก่ี
เดือนท่ีได้เข้าไปทดลองท างานในองค์การอนัเป็นสภาพแวดล้อมจริง แตก็่ช่วยท าให้เห็นถึงความส าคญัของ
บรรยากาศในองค์การท่ีดี ยกตวัอย่างกรณีท่ีแม้เนือ้งานจะค่อนข้างซับซ้อน แต่หากพนักงานรับรู้ถึงการ

 



2 

สนบัสนนุและความช่วยเหลือจากสมาชิกภายในทีม ก็จะส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพนัและน าไปสู่ความ
ทุ่มเทในงานท่ีมากยิ่งขึน้ นอกจากนีง้านวิจัยท่ีผ่านมายังพบอีกว่าบรรยากาศทางจริยธรรม (Ethical 
Climate) มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม (Social Responsibility) สาเหตุเพราะบรรยากาศทางจริยธรรมส่งผลโดยตรงต่อการอุทิศตน 
(Dedication) ของความผกูพนัในงาน (Yener, et al., 2012) แตเ่น่ืองด้วยงานวิจยัเก่ียวกับบรรยากาศ
องค์การท่ีผ่านมา ล้วนแล้วแตเ่ป็นงานวิจยัในตา่งประเทศ และเป็นการศึกษาในด้านย่อย ซึ่งด้านท่ีพบว่า
ส่งผลดีต่อบรรยากาศองค์การในต่างประเทศนัน้ อาจไม่สอดคล้องกับองค์การในประเทศไทยก็เป็นได้ 
เน่ืองจากวฒันธรรมการท างานท่ีแตกต่างกัน ดงันัน้กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัจึงสนใจศกึษาบรรยากาศองค์การรวม
ทกุๆด้านของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย เพ่ือให้ผลท่ีได้สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ได้ดีท่ีสดุ 

นอกเหนือจากบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพันในงานแล้ว ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบังาน (person-job fit) คือ ความเข้ากนัได้ระหวา่งความสนใจ ทกัษะ ความสามารถของบคุคลหนึ่ง 
(ทัง้ทางพฤตกิรรมและกระบวนความคดิ) กบัความต้องการในงานและสิ่งแวดล้อมของงาน (Fornes, 2008) 
เป็นอีกตวัแปรหนึ่งท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจยัสนใจน ามาศึกษาร่วมกับบรรยากาศองค์การและความผูกพนัในงาน 
เน่ืองจากกลุม่นิสิตผู้วิจยัมีความเห็นวา่ หากพนกังานได้รับมอบหมายงานท่ีมีความสอดคล้องเหมาะสมกบั
ความสนใจ ทกัษะ และความสามารถแล้ว จะช่วยลดความกดดนัและเพิ่มความสขุในการท างานได้ ส่งผล
ให้เกิดความผูกพนัในงานเพิ่มมากขึน้ ซึ่งจากท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจยัได้มีโอกาสฝึกประสบการณ์ภาคสนามใน
องค์การท่ีแตกต่างกัน พบว่ามีความสอดคล้องในประเด็นนีเ้ช่นกัน นอกจากนีแ้ล้วมิใช่เพียงแต่กรณีของ
พนกังานในองค์การเท่านัน้ กลุ่มผู้วิจยัท่ีเป็นเพียงนิสิตฝึกงานก็รับรู้ได้ถึงความส าคญัของความสอดคล้อง
ระหว่างคนกบังาน เพราะถ้าหากงานท่ีนิสิตฝึกงานได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีไม่สามารถประยกุต์ความรู้ท่ี
เรียนมาปฏิบตัิได้ หรือเป็นงานท่ีไม่ต้องใช้ทกัษะมาก ก็จะรู้สึกเบื่อและไม่มีความสุขกับการท างานนัน้ ซึ่ง
งานวิจยัท่ีผ่านมาท่ีศึกษาเก่ียวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ได้แบ่งความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ ความต้องการของงานกับความสามารถท่ีมีของบุคคล (Demand-
Ability Job Fit: D-A Job Fit) และความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (Need-Supplies 
Job Fit: N-S Job Fit) กลุ่มนิสิตผู้วิจยัจึงสนใจท่ีจะศกึษาตวัแปรดงักล่าวในสองมิตินีเ้ช่นกนั เน่ืองจากทัง้
สองมิตนีิค้รอบคลมุประเดน็และมีความสมบรูณ์เพียงพอตอ่การน ามาวิจยั 

จากท่ีกลา่วมาข้างต้น กลุม่นิสิตผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษาเก่ียวกบัพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย
ท่ีปัจจบุนัเร่ิมเข้าสูโ่ลกของการท างานมากขึน้ แตป่ระสบปัญหาลาออกหรือเปล่ียนงานจ านวนมาก ซึ่งอาจมี
สาเหตจุากบคุคลขาดความอดทน และไม่ทุ่มเทให้กบังานเท่ากบัเจนเนอเรชัน่ก่อน โดยการวิจยัครัง้นี ้กลุ่ม
นิสิตผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาร่วมกับตัวแปรบรรยากาศในองค์การ เน่ืองจากกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้ตัง้ข้อ
สนันิษฐานวา่ การมีบรรยากาศในองค์การท่ีดี และพนกังานรับรู้ได้ถึงบรรยากาศนัน้ จะช่วยท าให้พนกังาน
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เกิดความผกูพนัในงานมากขึน้ นอกจากนีใ้นด้านความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน ไม่ว่าจะเป็นในมิติ
ความต้องการของงาน หรือมิติความต้องการส่วนบุคคล ย่อมส่งผลให้เกิดความผูกพันในงานท่ีเพิ่มขึน้
เช่นกนั และเน่ืองจากการศกึษาเก่ียวกบับรรยากาศองค์การในเจนเนอเรชัน่วายท่ีส่งผลตอ่ความผูกพนัใน
งานนัน้ยงัพบวา่มีไมม่าก อีกทัง้ยงัไมใ่ชก่ารศกึษาในเชิงลกึเทา่ท่ีควร กลุม่ผู้วิจยัจึงเลือกใช้กระบวนการวิจยั
แบบผสานวิธี (A mixed methods study) กล่าวคือ งานวิจัยนีจ้ะท าการศึกษาในภาพกว้างจาก
แบบสอบถาม ร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึกถึงประสบการณ์การท างานในพนักงานท่ียินยอมให้ความ
ร่วมมือในการสมัภาษณ์ โดยการสมัภาษณ์จะครอบคลมุการรับรู้ของพนกังานใน 3 หวัข้อ ได้แก่ เจนเนอ-
เรชั่นบรรยากาศองค์การและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ว่าส่งผลต่อความผูกพนัในงานมาก
น้อยเพียงใด หรือมีปัจจยัอ่ืนๆ นอกเหนือจาก 3 หวัข้อดงักล่าวนีท่ี้ส่งอิทธิพลตอ่ความผกูพนัในงานหรือไม ่
เพ่ือน าผลการสมัภาษณ์ไปใช้อธิบายประกอบกบัผลการส ารวจเชิงปริมาณ อนัจะน าไปสู่ความเข้าใจเร่ือง
ความผกูพนัในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายมากยิ่งขึน้ 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 กลุ่มผู้ วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมเร่ืองบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
และความผูกพันในงานของพนักงานเจนวาย: การวิจัยผสานวิธีจากบทความ เอกสารงานวิจัย และ
วารสารวิชาการทัง้ในและต่างประเทศ พบว่ามีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดงัรายละเอียด
ตอ่ไปนี ้

1. บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) 

1.1 นิยามและขอบเขต 

Gilmer (1971) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ ลกัษณะต่างๆ ท่ีท าให้องค์การหนึ่ง
แตกตา่งไปจากอีกองค์การหนึง่ และมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนในองค์การนัน้ รวมทัง้กระบวนการตา่งๆ 
ในองค์การซึ่งพิจารณาในเชิงจิตวิทยา บรรยากาศจะเก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล เช่น การสรรหา
บคุคล การคดัเลือกบคุคล และการฝึกอบรม 

Hellriegel และ Slocum (1974) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มของลกัษณะ
เก่ียวกับส่วนใดส่วนหนึ่งขององค์การและ/หรือระบบย่อยหนึ่งๆ ในองค์การนัน้ ซึ่งรับรู้ได้ในบุคคลท่ีเป็น
สมาชิกภายในองค์การนัน้ๆ และอาจถกูเหน่ียวน าโดยวิถีทางท่ีองค์การหรือระบบย่อยในองค์การจดัการกบั
สมาชิกและสิ่งแวดล้อมของตน 

Schneider (1990) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือการรับรู้ร่วมกนัของสิ่งตา่งๆ ท่ีอยู่
ในองค์การ ซึง่เป็นมากกวา่การตดัสินใจร่วมกนัในเร่ืองของสิ่งท่ีควรจะเป็น 
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Steers (1997, อ้างถึงใน Poon & Ainuddun, 1997) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ 
การรับรู้ถึงลกัษณะของสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงานขององค์การ และสามารถ
คาดการณ์ได้ว่าจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมในภายหลัง บรรยากาศองค์การจึงเป็นสิ่งท่ีสามารถระบุได้
เก่ียวกบัพนกังานท่ีมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึง่สง่ผลกระทบตอ่พฤตกิรรมของพนกังาน 

Stringer (2001) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ สิ่งท่ีสั่งสมมา และรูปแบบของ
สภาวะปัจจยัแวดล้อมท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการสร้างผลการปฏิบตังิาน เป็นทัง้รูปธรรมและนามธรรม 

Zohar และ Luria (2005) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ องค์ประกอบหนึ่งใน
กระบวนการรับรู้ของพนกังานซึ่งส่งผลตอ่พนกังาน ให้เข้าใจว่าพฤติกรรมใดเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความ
คาดหวงัและสิ่งนัน้มีการได้รับผลตอบแทน 

Dickson, Resick, และ Hanges (2006) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ สิ่งท่ีส่งผล
ให้เกิดการรับรู้และเกิดความเช่ือในเร่ืองราวเก่ียวกับลกัษณะทางกายภาพขององค์การ รวมถึงสิ่งแวดล้อม
ทางสงัคม 

Shim (2010) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้ร่วมกนัถึงสภาพแวดล้อมใน
การท างานของพนกังานภายในองค์การ 

Schneider, Ehrhart, และ Macey (2013) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ แนวทาง
ท่ีบุคคลมีประสบการณ์และบรรยายถึงสภาพแวดล้อมในงานของตน โดยเป็นการรับรู้ความหมายร่วมกัน
เก่ียวกับนโยบาย การด าเนินงานและกระบวนการตา่งๆ ภายในองค์การ ซึ่งสมาชิกภายในองค์การประสบ
และสงัเกตได้ถึงพฤตกิรรมท่ีได้รับรางวลั ได้รับการสนบัสนนุและเป็นท่ีคาดหวงัของสงัคมนัน้ ๆ 

 1.2 แนวคิดและองค์ประกอบ 

Litwin และ Stringer (1968, อ้างถึงใน Poon & Ainuddin, 1997) ได้ท าการศกึษาและแบง่ปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องกบับรรยากาศองค์การออกเป็น 12 ปัจจยั ดงันี ้                                                            

1) ความเส่ียง (Risk) การรับรู้ขององค์การในการยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดขึน้จากโอกาสในการ
ยอมรับความคดิเห็นของพนกังานท่ีมีความแตกตา่งกนัไป รวมถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ 

2) ความอบอุ่น (Warmth) ความรู้สึกได้ถึงมิตรภาพความสัมพันธ์ท่ีเกิดขึน้ระหว่างสมาชิกใน
องค์การการสนบัสนนุด้านความผอ่นคลาย มนษุยสมัพนัธ์ และการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี 

3) ความรับผิดชอบ (Accountability) การรับรู้ถึงความรับผิดชอบในหน้าท่ีของแตล่ะบคุคล 
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4) ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) การรับรู้ของแตล่ะบคุคล ซึ่งมีลกัษณะเฉพาะแตกตา่งกัน 
ลกัษณะเฉพาะเหลา่นีร้วมถึงอปุนิสยั อารมณ์ รสนิยม สตปัิญญา ความคดิ ทรรศนะ เป็นต้น 

5) ความเห็นแก่ตวั (Egoism) ความรู้สึกท่ีว่าบุคคลในองค์การมีการยึดตนเป็นจุดศนูย์กลาง และ
ไมไ่ว้วางในผู้ อ่ืน 

6) ความชัดเจน (Clarity) การรับรู้ในความชัดเจนทัง้ในด้านงาน นโยบาย โครงสร้าง และการ
จดัการในโครงสร้างองค์การท่ีมีความชดัเจน 

7) ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน (Performance) การรับรู้ในเร่ืองมาตรฐานขององค์การท่ีได้มีการ
ก าหนดมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบตังิานอยา่งชดัเจน 

8) ความขดัแย้ง (Conflict) ความรู้สึกในการหลีกเล่ียงและรักษาความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างบคุคล 
และหลีกเล่ียงการเปิดประเดน็ของความขดัแย้งในความคดิเห็นท่ีไมต่รงกนั 

9) ความใกล้ชิดสนิทสนม (Intimacy) การรับรู้ถึงความยากง่ายในการสร้างความคุ้นเคยและการ
พบปะสร้างสมัพนัธ์กบับคุคลในองค์การ 

10) รางวลั (Reward) การรับรู้ในเร่ืองของรางวลั ผลตอบแทน ท่ีเป็นพืน้ฐานของประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานในองค์การท่ีเป็นรางวลัในเชิงบวกมากกวา่การลงโทษ 

11) องค์การ (Organizational) ความรู้สึกในความภาคภูมิใจและความจงรักภักดีท่ีมีตอ่องค์การ
และการท างานเป็นกลุม่ 

Altmann (2000) ได้ท าการศกึษาและเสนอแนวคดิถึงสิ่งท่ีเป็นตวัก าหนดบรรยากาศขององค์การไว้
ดงันี ้

1) ลกัษณะงาน (Job characteristics) งานแต่ละงานมีความท้าทาย ความอิสระในการท างาน 
รวมถึงความส าคญัของงานนัน้ๆตอ่องค์การท่ีแตกตา่งกนั 

2) ลกัษณะบทบาทหน้าท่ี (Role characteristics) บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของแตล่ะบคุคล
ท่ีได้รับจากองค์การ จะต้องมีความชัดเจน ไม่ซ า้ซ้อนจนเกิดความขัดแย้งกันและต้องไม่มีปริมาณมาก
จนเกินไป 

3) ลักษณะขององค์การ (Organizational characteristics) องค์การควรมีคุณลกัษณะเฉพาะท่ี
โดดเด่น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ มีนโยบายการท างานหรือแนวทางปฏิบตัิงานท่ีมีความยุติธรรม   
มีแผนความก้าวหน้าในองค์การท่ีชดัเจน 
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4) ลกัษณะผู้น า (Leader characteristics) ผู้น ามีบทบาทส าคญัต่อองค์การ ผู้น าต้องสามารถ
บริหารจัดการดูแลสมาชิกให้ท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ มีความน่าเช่ือถือ และ
สามารถเป็นท่ีไว้วางใจได้  

5) ลกัษณะกลุ่มงาน (Work group characteristics) เป็นความสมัพนัธ์ของบคุคลในกลุ่มงาน ทัง้
ในด้านการให้ความร่วมมือกนัในการท างานภายในกลุ่ม ความพึงพอใจในสมาชิกของกลุ่มงาน รวมถึงการ
เปิดรับสมาชิกกลุม่คนใหม่ๆ ท่ีจะเข้ามามีสว่นร่วมในกลุม่งาน     

Glissonได้จดับรรยากาศองค์การออกเป็น 2 ลกัษณะ ได้แก่ บรรยากาศท่ีผกูพนั และบรรยากาศท่ี
ตงึเครียด (Glisson, 2007; Glissonet al., 2006 อ้างถึงใน Shim, 2010) 

บรรยากาศท่ีผูกพัน (engaged climate) คือ ความส าเ ร็จส่วนบุคคล (personal 
accomplishment) ในระดบัสูง แตมี่ความขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ี (role conflict) ความเหน่ือยล้าทาง
อารมณ์ (emotional exhaustion) และปริมาณภาระงาน (workload) ท่ีต ่า ในบรรยากาศแบบนีพ้นกังาน
จะมีความรับรู้ร่วมกนัถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า พนกังานนัน้สามารถท่ีจะปฏิบตัิงานท่ีมีคณุคา่ได้
ส าเร็จหลายอยา่งด้วยกนั และยงัคงสามารถมีสว่นร่วมในงานหรือแม้แตส่ามารถสร้างคณุภาพงานบริการท่ี
สูงให้แก่ลูกค้าได้อีกด้วย ซึ่งตรงกันข้ามกับบรรยากาศท่ีตึงเครียด (stressful climate) ท่ีพนักงานมี
ความส าเร็จส่วนบุคคลต ่า แต่มีบทบาทปริมาณภาระงาน ความขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ีและความเหน่ือย
ล้าทางอารมณ์ท่ีสูง ในบรรยากาศแบบนีพ้นกังานจะมีความรู้สึกร่วมกันว่าพวกเขามีความเหน่ือยล้าทาง
อารมณ์และถกูครอบง า 

จากข้างต้นจึงสามารถสรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมในองค์การ ท่ีเป็นทัง้รูปธรรมและนามธรรม อันจะน าไปสู่แรงจูงใจในการสร้างผลการ
ปฏิบตังิาน 

ด้านองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ Shim (2010) ได้กล่าวไว้ว่าบรรยากาศองค์การ คือ 
การรับรู้ร่วมกนัถึงสภาพแวดล้อมในการท างานของพนกังานภายในองค์การซึง่แบง่ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  

1) ความชดัเจนในหน้าท่ี (role clarity) หมายถึง การรับรู้ท่ีแลกเปล่ียนกนัภายในหมู่พนกังานว่า 
ภายในสภาพแวดล้อมการท างานนัน้มีความชดัเจนในภาระหน้าท่ี และลกัษณะเฉพาะตา่งๆ                         

2) ความส าเร็จส่วนบุคคล (personal accomplishment) หมายถึง การรับรู้ท่ีแลกเปล่ียนกัน
ภายในหมู่พนกังานว่าภายในสภาพแวดล้อมในการท างานนัน้ พนกังานสามารถท่ีจะสร้างความส าเร็จได้
หลายอยา่ง และยงัคงสามารถมีสว่นร่วมในงาน และมีสว่นเก่ียวข้องกบักลุม่ลกูค้าอีกด้วย 



7 

3) ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) หมายถึง การรับรู้ท่ีแลกเปล่ียนกนัภายใน
หมู่พนกังานว่าภายในสภาพแวดล้อมการท างาน พวกเรามีความเหน่ือยล้าทางอารมณ์จากการท่ีมีความ
ต้องการในงาน และไมส่ามารถท่ีจะปฏิบตัหิน้าท่ีท่ีจ าเป็นให้ลลุว่งไปได้ 

4) ปริมาณภาระงาน (workloads) หมายถึง การรับรู้ท่ีแลกเปล่ียนกันภายในหมู่พนักงาน ว่า
ภายในสภาพแวดล้อมการท างานนัน้พนกังานมีปริมาณงานท่ีมากเกินไป 

Stringer (2002) ได้ท าการศกึษาและแบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 6 ด้าน ดงันี ้

1) ด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นการรับรู้ของพนกังานวา่องค์การมีการก าหนดโครงสร้างท่ีชดัเจน
มากน้อยแค่ไหน สามารถระบุถึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนกังานได้อย่างชดัเจน โดยรูปแบบ
โครงสร้างองค์การท่ีดีนัน้ จะต้องสามารถอธิบายความแตกตา่งของบทบาทหน้าท่ีแตล่ะหน่วยงานได้อย่าง
ชดัเจน แบง่สดัสว่นการท างานให้ตรงกบัศกัยภาพท่ีมีของแตล่ะหน่วยงาน ระดบัหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
แตล่ะบคุคลวา่มีขอบเขตใด ซึง่โครงสร้างท่ีดีจะสง่ผลตอ่แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน 

2) ด้านมาตรฐาน (Standards) เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกับแรงผลกัดนัท่ีมีตอ่การปรับปรุง
พฒันาการปฏิบตังิานเพื่อเพิ่มระดบัของความภาคภมูิใจในการปฏิบตังิานของพนกังานให้มีมาตรฐานอยู่ใน
ระดบัท่ีสงู 

3) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ของพนกังานในเร่ืองความไว้วางใจในการ
ท างาน การตัดสินใจในขอบเขตความรับผิดชอบต่องานของแต่ละบุคคล ถ้ามีความรู้สึกท่ีมีต่อความ
รับผิดชอบอยูใ่นระดบัสงู แสดงให้เห็นว่าพนกังานรู้สึกมีความมัน่ใจและมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงานได้ด้วย
ตนเอง 

4) ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ของพนักงานในเร่ืองเก่ียวกับรางวัล
ผลตอบแทนท่ีจะได้รับหากมีผลปฏิบตัิงานท่ีดี ซึ่งถือเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมีความส าคญัในการให้รางวลัหรือ
ลงโทษ ซึ่งหากมีระดับการยอมรับสูง แสดงให้เห็นว่ายิ่งมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีเท่าใด ก็ยิ่งได้รางวัล
ผลตอบแทนมากเท่านัน้ แต่ถ้าระดบัการยอมรับต ่าแสดงให้เห็นว่าถึงแม้ผลการปฏิบตัิงานดีแต่ก็ไม่ได้รับ
รางวลัผลตอบแทนท่ีสม ่าเสมอ 

5) ด้านการสนบัสนนุ (Support) เป็นการรับรู้ของพนกังานในด้านความรู้สึกของการไว้วางใจ การ
สนบัสนุนในการท างานจากสมาชิกภายในทีม โดยการสนับสนุนในระดบัสูงจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึง
ความเป็นสว่นหนึง่ของทีมและแสดงศกัยภาพออกมาอยา่งเตม็ท่ี พร้อมทัง้ได้รับความช่วยเหลือจากสมาชิก
ในทีมและหวัหน้าทีม สว่นการสนบัสนนุในระดบัต ่า พนกังานจะรับรู้ถึงความรู้สึกโดดเด่ียวอ้างว้าง ไม่ได้รับ
ความชว่ยเหลือจากสมาชิกในทีมและหวัหน้าทีม 
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6) ด้านความยึดมัน่ผกูพนั (Commitment) เป็นการรับรู้ของพนกังานในความภาคภูมิใจว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และระดบัความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การโดยมีความยึดมั่นผูกพันใน
ระดบัสงู พนกังานจะมีความผกูพนักบัองค์การและทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายองค์การท่ีตัง้
ไว้ สว่นความยดึมัน่ผกูพนัในระดบัต ่า พนกังานจะไม่รับรู้และผกูพนักบัองค์การ และไม่สนใจเป้าหมายของ
องค์การ 

1.3 การวัดและการประเมิน 

ในการวัดบรรยากาศองค์การ กลุ่มของผู้ วิจัยใช้มาตรวัดบรรยากาศองค์การ (Organizational 
Climate Measure) ของ Stringer (2002) ซึ่งเป็นมาตรวดัประมาณคา่ 5 ระดบั (5-point likert scale) โดย
มีข้อกระทงทางบวก 12 ข้อ และข้อกระทงทางลบอีก 12 ข้อ รวม 24 ข้อ เหตผุลท่ีกลุ่มนิสิตผู้วิจยัเลือกใช้
มาตรนี ้เน่ืองจาก ได้มีการพัฒนาและตรวจสอบมาตรวดัแล้ว โดย ฬุริยา เบญจสาร (2550) อีกทัง้ยงัเป็น
มาตรวดัท่ีคอ่นข้างใหม ่และครอบคลมุบรรยากาศองค์การหลายด้าน 

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) 

 2.1 นิยามและขอบเขต 

Barrett (1978) ได้อธิบายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ในทฤษฎีความเข้ากันได้ 
(Compatibility theory) ว่าเป็นความเข้ากันได้ท่ีเกิดขึน้ระหว่างสิ่งท่ีบุคคลให้ความส าคัญกับสิ่งท่ี
จ าเป็นต้องมีในการท างานนัน้ หรือ ความรู้, ทกัษะ, ความสามารถ (KSAs) ในการท างาน 

Caldwell และ O’Reilly (1990) ให้นิยามความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน คือ ความสมัพนัธ์
ระหว่างลกัษณะของงาน (job profile) กบัรายลกัษณะของบคุคล (individual profile) ซึ่งถ้าความสมัพนัธ์ 
(correlation) ระหว่างลักษณะของงานกับรายลักษณะของบุคคลมีค่ามากก็เป็นสิ่งท่ีแสดงว่าความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานนัน้มีมาก 

 Edwards (1991) ได้เสนอว่าความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน คือ ความเข้ากนัได้ระหว่าง
บคุคลกบังาน ซึ่งสามารถแบง่ได้เป็น 2 ด้าน คือ ความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะท่ีต้องการในงานกบั
ความสามารถของบุคคล (demands-abilities fit) ซึ่งจะเกิดขึน้เม่ือบุคคลมีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ (KSAs) ตรงกับคณุลักษณะท่ีจ าเป็นและความต้องการในงานนัน้ ส่วนอีกด้านคือความ
สอดคล้องระหว่างความต้องการของบคุคลกับสิ่งท่ีงานมีให้ (need-supplies fit) ซึ่งจะเกิดขึน้เม่ือสิ่งท่ีตวั
งานหรือการท างานให้แก่บุคคล เช่น ค่าตอบแทนความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน นัน้สามารถตอบสนอง
ความปรารถนาของบคุคลได้ 
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Werbel และ Grilland (1999) ได้ให้นิยามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน คือ ความ
เหมาะสมระหว่างคณุสมบตัิของบุคคลในด้านความรู้ ทกัษะ และความสามารถ กับคณุสมบตัิท่ีต้องการ
และจ าเป็นตอ่การท างานนัน้ๆ และเป็นสิ่งท่ีบคุคลนัน้ใช้ในการตดัสินใจเลือกงานท่ีเหมาะสมกบัตนเอง โดย
พิจารณาจากสิ่งท่ีตนเองมีอยูแ่ละความต้องการของงาน 

Jaturanonda (2005) สรุปว่า ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานหมายถึงระดบัท่ีความชอบ 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความต้องการ และค่านิยมของบุคคลหนึ่งเข้ากันได้กับข้อก าหนดของงาน 
การวัดความเหมาะสมในท่ีนีแ้บ่งเป็นสองด้าน คือ ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงานโดยอิง
ความสามารถ (competency-based P-J Fit) และความเหมาะสมระหว่างบคุคลกบังานโดยอิงความชอบ 
(preference-based P-J Fit) 

 Ehrhart (2006) กล่าวว่า ความสอดคล้องนัน้สามารถประเมินได้ทัง้ในเชิงอตัวิสัยหรือวตัถุวิสยั 
หากตีความความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นเชิงอตัวิสยั คงจะหมายถึงความคิดเห็นของบุคคล
หนึ่งท่ีคิดว่าตนเหมาะสมกบังานๆหนึ่งได้มากน้อยเพียงใด เช่น การให้พนกังานลองนึกถึงระดบัท่ีพวกเขา
รู้สกึวา่งานท่ีท าอยูน่ัน้เข้ากนัได้กบัความชอบหรือความต้องการของพวกเขาในระดบัใด หากมองในเชิงวตัถุ
วิสยัคงจะเป็นการวดัตรงท่ีความชอบหรือลกัษณะของบคุคลนัน้เข้ากนัได้กับลกัษณะของงานได้ดีเพียงใด 
เป็นการจบัคูร่ะหวา่งความชอบและลกัษณะของผู้หางานกบัลกัษณะงานให้เข้ากนั อย่างไรก็ดีการจะทราบ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังานนีไ้ด้ บุคคลนัน้ต้องรู้ลกัษณะบุคลิกภาพของตนเอง รวมถึงสามารถ
ประเมินลกัษณะของงานได้ด้วย 

 Fornes (2008) ให้ความหมายเร่ืองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานว่าเป็นการเข้ากันได้
ระหว่างความสนใจ ลกัษณะ ทักษะ และความสามารถของบุคคลหนึ่ง (ทัง้ทางพฤติกรรมและกระบวน
ความคดิ) กบัความต้องการในงานและสิ่งแวดล้อมของงาน          

 Hamid และ Yahya (2011) นิยามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังานว่าเป็นการเข้ากันได้
ระหว่างลกัษณะของบุคคลกับความต้องการของงาน เป็นการวดัว่าลกัษณะของบุคคลนัน้เติมเต็มความ
ต้องการของสิ่งแวดล้อมในการท างานได้อย่างไร ลักษณะของบุคคลดงักล่าวนัน้หมายรวมถึง ความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ ท่ีต้องใช้ในการเติมเต็มความต้องการในงาน จึงเรียกได้อีกแง่หนึ่งว่าเป็นความ
สอดคล้องระหวา่งความต้องการและความสามารถ (demands-abilities fit) 

 จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน คือ ความ
เข้ากันได้ระหว่างบคุคลกบังาน แบ่งเป็น 2 มิติ ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างคณุลกัษณะความสามารถ
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ของบุคคลกับความต้องการท่ีมีในงาน และความสอดคล้องระหว่างความต้องการภายในของบุคคลกับ
ปัจจยัของงานท่ีองค์การมี 

2.2 แนวคิดและองค์ประกอบ 

ตามแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบคุคลกับงานได้มีการพฒันามาจากกงานวิจยัของ Edwards 
(1991) งานวิจยันีถื้อเป็นการเร่ิมแยกองค์ประกอบเพ่ือพิจารณาถึงความสอดคล้องของบคุคลกบังานเป็น
ครัง้แรก พบว่าบุคคลจะมีพืน้ฐานของความสอดคล้องกับงาน 2 มิติ คือ ความสามารถของบุคคลกับ
ลกัษณะงานท่ีองค์การต้องการ และความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัของงานท่ีมีให้ ตอ่มาจึงน ามา
พฒันาเป็นแนวทางการสรรหาและการคดัเลือกพนักงานท่ีจะเข้ามาท างานร่วมกับองค์การ (Werbel & 
Gilliland, 1999) เน่ืองจากองค์การจะต้องมีการก าหนดคณุลกัษณะของงานเพ่ือพิจารณาความจ าเป็นของ
พนกังานท่ีจะต้องปฏิบตัิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และความดคูวามสอดคล้องของความสามารถ ทกัษะ
และความรู้ ท่ีพนกังานมีความเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย เม่ือบุคคลกับงานมีความสอดคล้องกัน
แล้ว องค์การจงึสามารถพิจารณาการคดัเลือกบคุลากรได้ โดยความสอดคล้องของบคุคลกบังานถือว่าเป็น
กระบวนการจ้างงานท่ีส าคญัและมีผลเก่ียวเน่ืองกบัการปฏิบตังิานมากท่ีสดุ 

ด้านองค์ประกอบของความสอดคล้องของบุคคลกับงาน งานวิจยัของ Kristof-Brown (2005) 
ท าการวิจยัความสอดคล้องของบคุคลกบังานและความสอดคล้องกบัปัจจยัอ่ืนๆ ซึ่งพบว่า ความสอดคล้อง
ในงานจะประกอบไปด้วย 2 มิต ิได้แก่ 

  1) ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล (Demand-Ability Job Fit: D-A Job Fit) 
คือ คณุสมบตัสิว่นบคุคลในด้านความสามารถท่ีตรงกบัความต้องการในงาน ซึ่งหมายรวมถึงความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถท่ีจ าเป็นในงานโดยในกระบวนการคดัเลือกบุคคลากรนัน้จะพิจารณาคณุสมบตัิเหล่านี ้
จากประวตัิย่อ การสมัภาษณ์ หรือ การทดลองทางจิตวิทยาโดยใช้มาตรวดัการประเมินในด้านต่างๆ เป็น
ตวัวดั 

  2) ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (Need-Supplies Job Fit: N-S Job Fit) 
คือ ความปรารถนาของบคุคลและคณุลกัษณะของงานท่ีตอบสนองความต้องการเหล่านัน้ด้วยพืน้ฐานของ
เป้าหมาย ความสนใจ และคา่นิยม ท่ีบคุคลต้องการกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ คือลกัษณะของอาชีพ คา่ตอบแทน 
และคณุลกัษณะของงาน (Cable & Derue, 2002) 

 อย่างไรก็ดีหลายงานวิจัยมักจะศึกษาความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานควบคู่ไปกับความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแม้แต่ในวงการสรรหาบุคลากรเอง หรือเน้นในเร่ืองของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมมากกว่าศึกษาเฉพาะด้านคนกับงาน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะความ
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สอดคล้องระหว่างคนกับงานเป็นเพียงมิติหนึ่งของเร่ืองความสอดคล้องระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อม ใน
รูปแบบความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลกั หรือ Complementary fit ตามแนวคิดความสอดคล้อง
ระหวา่งบคุคลกบัสิ่งแวดล้อม ของ Muchinsky และ Monahan (1987) 

2.3 การวัดและการประเมิน 

การวดัความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานนัน้ได้มีการกล่าวถึงครัง้แรกในงานวิจยัของ Caldwell 
และ O’Reilly (1990) ท่ีได้ศกึษาความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน โดยการเปรียบเทียบกบัข้อมลูตา่งๆ 
เพ่ือดวู่าลกัษณะงานนัน้มีความสอดคล้องกบับคุคลมากเท่าใด ตอ่มาจึงมีข้อค าถามสร้างมาเพ่ือวดัความ
สอดคล้องของระหว่างบคุคลกบังานในการวดัความสอดคล้องของบคุคลกบัสิ่งแวดล้อม (BretZ & Judge, 
1994) จนกระทัง่งานวิจยัของ Baltes และคณะ (2007) ได้รวบรวมข้อค าถามของ Cable และ Judge 
(1996) และ Ashforth (1997) มาสร้างเป็นมาตรวดัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานมีข้อค าถามรวม
ทัง้หมด 8 ข้อค าถาม เหตผุลท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจยัน ามาตรวดัฉบบันีม้าใช้ เน่ืองจากมาตรนีผ้่านการแปลเป็น
ภาษาไทย โดย ณะฤทยั เพชรสถิตย์ (2552) และผา่นการพฒันาข้อค าถามจากการศกึษามาตรวดัก่อนหน้า
ในประเดน็นีแ้ล้ว 

3. ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 

 3.1 นิยามและขอบเขต 

Kahn (1990) เป็นนกัวิจยัคนแรกท่ีให้ความหมายของความผกูพนัในงาน ว่าเป็นการท่ีบุคคลใช้
เวลาและมีการแสดงออกถึงการมีสว่นร่วม และเป็นส่วนหนึ่งในการท างานทัง้ในด้านกายภาพ ปัญญา และ
อารมณ์ 

The Gallup Organization (1999) ให้ความหมายของความผกูพนัในงานว่า เป็นความรู้สึกของ
พนกังานท่ีวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ และมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

Rothbard (2001) ให้ความหมายของความผูกพันในงานว่า เป็นความตัง้ใจในการท างาน 
(attention) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption)  

Harter และคณะ (2002) ได้ให้ค านิยามว่า ความผูกพนัในงานคือการท่ีบคุคลรู้สึกมีส่วนร่วม มี
ความพงึพอใจ และมีความกระตือรือร้นในงาน 

Schaufeli และคณะ (2002) ได้ให้ความหมายและค านิยามของความผกูพนัในงานว่า เป็นสภาวะ
ทางจิตใจด้านบวก และการเติมเต็มบุคคลในการท างาน มีสภาพการณ์ท่ีคงทน ประกอบด้วย 3 
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องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) และ
ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (absorption)  

Saks (2006) กล่าวว่าความผูกพนัในงานประกอบด้วยองค์ประกอบด้านปัญญา อารมณ์ และ
พฤตกิรรมท่ีสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิานตามบทบาทท่ีได้รับมอบหมายของแตล่ะบคุคล 

Right Management (2006) ให้ความหมายของความผกูพนัในงานว่า เป็นความเข้าใจและความ
มุ่งมั่นของพนักงานท่ีจะให้องค์การประสบความส าเร็จตามกลยุทธ์ทางธุรกิจ หน้าท่ีขององค์การคือ จัด
ช่องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างพนักงานและองค์การ เพ่ือให้พนักงานท าตามเป้าหมายท่ี
องค์การต้องการ 

Ellis และ Sorenson (2007) ให้ค านิยามของความผกูพนัในงานว่า เป็นเจตคติ หรือการรับรู้ของ
พนักงานต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในสิ่งแวดล้อมการท างาน หรือสวัสดิการท่ีได้รับ ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับความ
ผกูพนัเพียงเล็กน้อย มีความผูกใจมัน่ใน 2 เร่ือง ดงันี ้1) รับรู้ว่าตนต้องท างานอะไรในท่ีท างาน 2) ความ
ต้องการท่ีจะท างาน 

Maslach และ Leiter (2008) ให้ค านิยามของความผกูพนัในงานว่า เป็นสภาวะท่ีบคุคลรู้สึกมีพลงั
ท่ีจะท างาน และมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมหรืองานท่ีเติมเต็มความรู้สึกตนเองว่าสามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

Salanova และ Schaufeli (2008) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัในงานว่า เกิดจากแรงจงูใจ
ภายใน ซึง่ท าให้บคุคลท าพฤตกิรรมท่ีมีเป้าหมาย และมีความมุง่มัน่ทุ่มเทท่ีจะท าเป้าหมายให้ส าเร็จ บคุคล
นัน้จะมีพลงัในการท างานระดบัสงู มีความรู้สกึกระตือรือร้น รู้สกึเป็นสว่นหนึง่กบังาน และภาคภูมิใจในงาน
ของตน 

Macey และคณะ (2009) กล่าวว่า ความผูกพันในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีเป้าหมาย และ
แสดงออกถึงพลงัในการท างาน รวมถึงแสดงให้บุคคลอ่ืนเห็นความคิดริเร่ิม การปรับตวั ความทุ่มเทของ
บคุคล และการท าตามเป้าหมายขององค์การ 

สกาว ส าราญคง (2547) ได้นิยามความหมายของความผูกพนัในงานว่า เป็นการท่ีพนกังานได้
รวบรวมปัจจัยภายในด้านเวลา ทักษะความสามารถ และปัจจัยต่างๆของตนเพ่ือมาสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์การ 

วลัยา ลาภเวช (2551) ให้ความหมายของความผกูพนัในงานว่า เป็นความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ตอ่องค์การ มีเจตคติท่ีดีต่อองค์การ มีความพึงพอใจในงานมีความตัง้ใจในการท างาน มีความตัง้ใจท่ีจะ
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ทุม่เทพลงักายพลงัใจให้กบังานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี และตระหนกัถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
งานตลอดเวลา เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

รัตน์ทิพย์ กญุชร ณ อยธุยา (2553) ให้นิยามว่าความผกูพนัในงาน เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ี
เกิดขึน้จากการผสมผสานกันระหว่างความผูกพันต่อองค์การ ค่านิยม การให้การสนับสนุนเพ่ือร่วมงาน 
ความกระตือรือร้นในการท างาน และความรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การตลอดจนความปรารถนาใน
การด ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ เพ่ือปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ และมีส่วนร่วมในการ
ขบัเคล่ือนองค์การให้บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ 

3.2 แนวคิดและองค์ประกอบ 

แบง่ได้ 2 แนวทางหลกั คือ บทบาทในการท างาน และตวังาน 

แนวทางท่ี 1 ความผูกใจมัน่ในงานถูกนิยามในแง่ของ บทบาทในการท างาน (work role) Kahn 
(1990) เสนอวา่ความผกูใจมัน่ของพนกังานประกอบด้วย 3 ประการ คือ 

1) การมีความส าคญั (meaningfulness) เป็นคา่นิยมท่ีอยูภ่ายในตวัของพนกังานท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัผลการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าท่ี 

2) ความปลอดภยัทางจิตใจ (psychological safety) เม่ือพนกังานรับรู้ถึงอิสระในการปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทหน้าท่ีของตน 

3) สภาพท่ีเป็นประโยชน์ (availability) คือพนักงานรับรู้และมีความเช่ือถึงความต้องการทาง
กายภาพ การรับรู้ และสภาวะอารมณ์ท่ีเก่ียวกบัการท างาน โดยรับรู้ถึงปริมาณและคณุภาพของสิ่งทีเป็น
ประโยชน์ และกิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานของแตล่ะบคุคล 

แนวทางท่ี 2 ความผูกใจมัน่ในงานถูกนิยามในแง่ของตวังาน (work itself) หรือกิจกรรมในการ
ท างานของพนกังาน (employee’s work activity) Schaufeli และคณะ (2002) ได้เสนอว่าความผกูใจมัน่
ในงานประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดงันี ้

1) ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (vigor) ภาวะท่ีบุคคลมีพลงักายและพลงัใจในการท างานใน
ระดบัท่ีสงู และเม่ือบคุคลต้องเผชิญหน้ากบัปัญหาหรืออปุสรรคตา่งๆก็สามารถปรับตวักลบัมาเป็นปกติได้
อย่างรวดเร็ว รวมทัง้มีความตัง้ใจ และพยายามท างานของตนให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่ย่อท้อต่อ
ปัญหาหรืออปุสรรคท่ีต้องเผชิญ 
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2) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) การมีความทุ่มเทอย่างมากให้กบัการท างาน และรู้สึก
ว่างานส าคญั รวมถึงการท่ีบุคคลรู้สึกกระตือรือร้น รับรู้ถึงความส าคญัของตนเองในงาน รวมทัง้รู้สึกเป็น
สว่นหนึง่ของงานท่ีท า 

3) ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับงาน (absorption) การท่ีบุคคลมีจิตใจจดจ่ออยู่กับการ
ท างาน โดยรู้สึกว่าเม่ือตนเองท างานเวลารอบตวัจะผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถถอนตวัเองออก
จากการท างานได้ 

3.3 การวัดและการประเมิน 

มาตรวดั UWES (The Utrech Work Engagement Scale) สร้างขึน้โดย Schaufeilและ Bakker 
(2004) มีพืน้ฐานมาจากค านิยามของความผกูใจมัน่ในงาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สึกมีพลงัในการ
ท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) และ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันกับงาน 
(absorption) เป็นการวดัแบบสามมิติ ฉบบัดัง้เดิมมีจ านวน 17 ข้อ (Schaufeil & Bakker, 2004) และฉบบั
สัน้มีจ านวน 9 ข้อ (Schaufeil et al., 2006) ฉบบัดัง้เดิมประกอบด้วยข้อกระทงด้านความรู้สึกมีพลงัในการ
ท างาน 6 ข้อ ด้านความทุ่มเทในการท างาน 5 ข้อ และด้านความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบังาน 6 ข้อ 
ประเมินความถ่ี 7 ระดบั ตัง้แต ่0 (ไม่เคยเลย) จนถึง 6 (สม ่าเสมอ) เหตผุลท่ีกลุ่มนิสิตผู้วิจยัเลือกใช้มาตร
วดัความยึดมัน่ผูกพนัของ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) เน่ืองจากเป็นมาตรท่ีผ่านการพฒันาคณุภาพโดย
ใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานบริษัทเอกชน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัฉบบันี ้และยงัมีจ านวนข้อกระทงน้อย 
ท าให้สะดวกในการตอบแบบสอบถาม  

4. การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methodology) 

4.1 นิยามและขอบเขต 

การวิจยัแบบผสานวิธี หมายถึง การวิจยัท่ีวิเคราะห์และเก็บข้อมลูทัง้เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ 
ทัง้นีอ้าจเกิดขึน้พร้อมกนัเกิดขึน้ก่อนหรือหลงัก็ได้ขึน้อยู่กบัผู้วิจยัว่าจะให้ความส าคญักบัข้อมลูใดมากกว่า
กนัและเป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกบัการบรูณาการข้อมลู ณ จดุหนึง่จดุใดใน กระบวนการวิจยั (Creswell, 2003) 

การวิจยัแบบผสานวิธี หมายถึง การน าเทคนิควิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเทคนิควิธีการวิจัยเชิง
คณุภาพมาผสมผสานกันในการท าวิจยัเร่ืองเดียวกัน เพ่ือท่ีจะตอบค าถามการวิจยัได้สมบูรณ์ขึน้กว่าใน
อดีต มีพืน้ฐานแนวคิดจากการหลอมรวมปรัชญาของกลุ่มปฏิฐานนิยม (Pragmatist) ซึ่งมีความเช่ือว่าการ
ยอมรับธรรมชาตขิองความจริงนัน้มีทัง้สองแบบตามแนวคิดของนกัปรัชญาทัง้สองกลุ่ม (วิโรจน์ สารรัตนะ, 
2545) 
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การวิจยัแบบผสานวิธี เป็นการวิจยัซึ่งผสานวิธีคิดและระเบียบวิธีเชิงปริมาณและคณุภาพ ใช้การ
สงัเกตกิจกรรม การร่วมกิจกรรมในพืน้ท่ี การเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นระยะๆ จากนกัวิจยัและภาคีท่ีเก่ียวข้อง 
ผู้บริหารโครงการและผู้ให้ข้อมลูส าคญั รวมทัง้การแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผู้ก าหนดนโยบาย ผู้ รับผิดชอบและ
ภาคีท่ีด าเนินงานโครงการนีใ้นพืน้ท่ีปฏิบตักิารด้วย (เนาวรัตน์ พลายน้อย, 2549) 

การวิจยัแบบผสมวิธี เป็นแบบของการวิจยัประเภทหนึ่งท่ีใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพใน
การวิจยัเร่ืองเดียวกนั เป็นการวิจยัท่ีผสมวิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูจากการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ 
วิธีการวิจัยแบบนีใ้ช้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในผลการวิจัยท่ีสมบูรณ์ยิ่งขึน้ในปัญหาวิจัยหนึ่ง ซึ่งอาจให้
ค าตอบท่ีเหมาะสมกวา่การใช้เพียงวิธีใดวิธีหนึง่ (สวุิมล วอ่งวาณิชและดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ, 2553) 

กล่าวโดยสรุป การวิจัยแบบผสานวิธี หมายถึง การวิจัยท่ีน ารูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ และ
รูปแบบวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพมาผสมผสานกันในการท าวิจยัเร่ืองเดียวกัน โดยมีการเก็บข้อมูลและการ
วิเคราะห์ข้อมลูท่ีเร่ิมจากวิธีการใดก่อนก็ได้ขึน้กบัวตัถปุระสงค์ของการวิจยั เพ่ือลดข้อจ ากดัของการวิจยัทัง้
สองแบบ ท าให้ได้ข้อมลูเชิงลกึและได้ข้อมลูมาเสริมผลการวิจยัเชิงปริมาณ เพิ่มความเช่ือมัน่ในผลของการ
วิจยั เข้าใจภาพความสมัพนัธ์ของตวัแปร และค้นหาความขดัแย้งของข้อค้นพบ หรือค้นพบประเด็นใหม่ท่ี
นา่สนใจ และชว่ยขยายความรู้ความเข้าใจในประเดน็ท่ีศกึษากว้างยิ่งขึน้ 

4.2 ประวัตคิวามเป็นมา และรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี 

        ก่อนทศวรรษท่ี 60 Cambellและ Fiske (1959) ริเร่ิมงานวิจยัผสานวิธีเป็นชิน้แรกซึ่งเป็นงานวิจยั
ทางสงัคมศาสตร์ท่ีศกึษาลกัษณะ (Traits) ของบคุคล โดยน าวิธี Triangulation มาใช้ผสมกบัการวิจยัเชิง
ปริมาณ มีการเก็บข้อมูลหลากหลายวิธี เพ่ือยืนยนัความถูกต้องซึ่งกันและกนั โดยใช้วิธีการส ารวจกบัการ
สมัภาษณ์แบบเจาะลกึ ตอ่มาในระหวา่งทศวรรษท่ี 60 ถึง 70 การวิจยัเชิงคณุภาพได้รับความนิยมมากและ
มีการยึดแนวคิดปฏิฐานนิยมและการวิจยัท่ียึดแนวคิดธรรมชาตินิยม Gubaและ Lincoln (1988) ชีค้วาม
แตกต่างทางกระบวนทัศน์ระหว่างแนวคิดปฏิฐานนิยม และแนวคิดธรรมชาตินิยมในแง่ญาณวิทยา 
(Epistemology) ภววิทยา (Ontology) อรรฆวิทยา (Axiology) และวิธีวิทยา (Methodology) ซึ่งน าไปสู่
ความแตกตา่งของกระบวนทศัน์ 

        ตัง้แตก่่อนปี ค.ศ. 2000 เป็นต้นมาจนถึงปัจจบุนั วิธีการวิจยัเจริญก้าวหน้ามากจนอาจกล่าวได้ว่า 
ในขณะนีรู้ปแบบหลกัของการวิจยัมี 3 รูปแบบ คือ การวิจยัเชิงปริมาณ การวิจบัเชิงคณุภาพ และการวิจยั
แบบผสม (Mixed Methods Research) ปัจจยัท่ีเป็นส่วนประกอบในรูปแบบท่ีสามนี ้คือ การวิจัย 2 
รูปแบบแรก การผสมของสองรูปแบบแรกนี ้อาจเป็นการผสมคร่ึงต่อครัง้ หรือการผสมแบบมีรูปแบบหลกั
ร่วมกบัรูปแบบลอง 
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        ทัง้นี ้สิทธ์ิ ธีรสรณ์ (2553) รานงานว่าการวิจยัแบบผสานวิธีเป็นแนวคิดของปราชญ์กลุ่มหนึ่งตัง้แต่
อดีต โดย Rossmanและ Wilson สร้างความแตกต่างระหว่างนักวิจัยท่ีเคร่งครัดเร่ืองระเบียบวิธี 
(Methodological Purists) นกัวิจยัท่ีเน้นสภาพการณ์ (Situationalists) และนกัปฏิบตัินิยม (Pragmatists) 
นกัวิจยัท่ีเคร่งครัด (Purists) เช่ือว่า วิธีทางคณุภาพและวิธีทางปริมาณมาจากข้อสนันิษฐานทางภววิทยา
และญาณวิทยาท่ีตา่งกนัจึงต้องแยกกนั แตน่กัวิจยัท่ีเน้นสภาพการณ์เช่ือว่าวิธีวิจยัทัง้สองแบบมีคณุคา่ใน
ตวัมนั แตค่วามเหมาะสมในการใช้ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัสถานการณ์การวิจยั ส่วนนกัปฏิบตัินิยมเช่ือว่าในงานวิจัย
หนึง่ๆ ผู้วิจยัสามารถใช้ได้ทัง้สองวิธี เป็นต้น 

        วิธีการวิจยัแบบผสานวิธีมีรายละเอียดดงันี้ 

1) วิธีการวิจยัผสานวิธีกนัในเร่ืองการเก็บรวบรวมข้อมลู เร่ิมด้วยการวิจยัเชิงปริมาณ คือ มีการสุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้เคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลหรือแบบสอบถาม เม่ือได้ข้อสรุปแล้วตามด้วยการวิจัยเชิง
คณุลกัษณะ โดยมีการสมัภาษณ์แบบเจาะลึกเฉพาะในกลุ่มท่ีสนใจ เพ่ือให้ได้ข้อมลูเพิ่มเติมประกอบการ
สรุปเพ่ือรายงานผลการวิจยั 

2) วิธีการวิจยัผสานวิธีในเร่ืองการวิเคราะห์ข้อมูล สืบเน่ืองจากการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีมีทัง้เชิง
ปริมาณและเชิงคณุลกัษณะนัน้ การวิเคราะห์ข้อมลูจะด าเนินการตามแบบของการวิจยัแตล่ะแบบคือ การ
วิจยัเชิงปริมาณจะมีการใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมลู ส่วนการวิจยัเชิงคณุลกัษณะจะใช้วิธีการวิเคราะห์เนือ้หา 
การพรรณนาความ และการสรุปเชิงเหตผุล โดยการวิเคราะห์ทัง้สองส่วนจะเสริมจดุอ่อนของการวิจยัแตล่ะ
แบบ ท าให้ข้อสรุปท่ีได้มีความนา่เช่ือถือมากขึน้ ซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่ผู้น าผลการวิจยัไปใช้ 

Creswell เป็นนักวิจัยเชิงปริมาณผู้หนึ่งท่ีกล่าวถึงแนวทางของการวิจัยผสานวิธีในเร่ืองการ
วิเคราะห์ข้อมลู โดยเรียกกลยทุธ์นีว้่า “combined qualitative and quantitative design” และได้น าเสนอ
กลยทุธ์การวิจยั 3 รูปแบบ คือ (Creswell, 1994: 184-189 อ้างถึงใน ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู, 2543) 

รูปแบบท่ี 1 การวิจยั 2 ภาค (two-phase design) การวิจยัรูปแบบนี ้เป็นการด าเนินการวิจยัแยก 
2 ขัน้ตอนอย่างเดน่ชดัด้วยวิธีการวิจยัตา่งกนั (การวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ) และน าเสนอ
ผลการวิจัยแบ่งเป็น 2 ตอนโดยเอกเทศ แต่ละตอนตอบค าถามวิจัยต่างประเด็นกัน โดยมีบทสรุปเพ่ือ
เช่ือมโยงการวิจยัทัง้สองตอนนีเ้ข้าด้วยกนั 

รูปแบบท่ี 2 แบบน า-แบบรอง (dominant-less dominant design) เป็นการวิจยัท่ีด าเนินการด้วย
วิธีการวิจยัหลกัแนวทางใดแนวทางหนึ่ง เช่น ใช้การวิจยัเชิงปริมาณเป็นหลกัและใช้วิธีการบางอย่างของ
การวิจัยเชิงคุณภาพมาเสริม เพ่ือขยายความ ตรวจสอบยืนยัน หรือเพิ่มความลึกของข้อมูล และในทาง
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ตรงกันข้าม การใช้การวิจัยเชิงคณุภาพเป็นหลกัและเสริมด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ ตวัอย่างของการวิจัย
รูปแบบนี ้ได้แก่ การวิจยัแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 

รูปแบบท่ี 3 แบบผสมผสาน (mixed-methodology design หรือ integrated approach) เป็นการ
ผสานทัง้ระดบัมหภาคและจุลภาคระหว่างสองกระบวนทศัน์และแนวทางการวิจยั ในทางปฏิบตัิเป็นการ
วิจยัท่ีด าเนินการได้ยาก เน่ืองจากผสานวิธีในทกุขัน้ตอนของการวิจยั ตัง้แต่การน าเสนอปัญหา จนถึงการ
สรุปผลการวิจยั ซึ่งในบางขัน้ตอนอาจไม่สามารถผสานกนัได้เต็มท่ีด้วยข้อจ ากัดของความตา่งในกระบวน
ทศัน์การวิจยัระหวา่งการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ 

แนวทางทัง้ 3 ท่ีกลา่วมานี ้จะเห็นว่า รูปแบบท่ี 2 จะด าเนินการได้ง่ายท่ีสดุส าหรับนกัวิจยัทัว่ไปท่ีมี
ความถนดัตามแนวทางเฉพาะของตน และรูปแบบท่ี 3 จะด าเนินการได้ยากท่ีสุด เน่ืองจากจะต้องเป็น
นกัวิจยัท่ีมีความรู้ความเข้าใจในแนวทางการวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพเป็นอย่างดี สามารถหาจดุ
ร่วมของกระบวนทศัน์ทัง้ 2 ได้ นอกจากนีแ้ล้วรูปแบบท่ี 1 จะเป็นรูปแบบท่ีดี และมีโอกาสเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบตัิ โดยอาจใช้นกัวิจัยตา่งกลุ่มด าเนินการวิจยัเป็นอิสระภายใต้กระบวนทศัน์และวิธีการของตนอย่าง
เต็มท่ี แต่มีขัน้ตอนสรุปผลการวิจัยท่ีจะเช่ือมโยงการวิจัยทัง้สองตอนเข้าด้วยกัน โดยทัง้สองตอนมี
ความส าคญัใกล้เคียงกนั 

ประเภทการวิจยัแบบผสานวิธี 

        Creswell (2003) แบง่ประเภทหรือรูปแบบการวิจยัแบบผสานวิธีเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1) การวิจยัแบบผสานวิธีแบบการออกแบบการวิจยัเป็นล าดบั (Sequential designs) มี 3 รูปแบบ
ยอ่ย ได้แก่ 

1.1  การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงอธิบายเป็นล าดบั (Sequential explanatory mixed 
methods research) ผู้วิจยัเก็บและวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณก่อน แล้วตอ่ด้วยเก็บและ
วิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ ผู้วิจยัให้ความส าคญัของข้อมลูเชิงปริมาณมากกว่าข้อมลูเชิง
คณุภาพ ซึ่งใช้เสริมหรือสนบัสนนุข้อมลูเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวโยงกนั และ
การบรูณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการตีความข้อมลูและการอภิปรายผล วิธีนีเ้หมาะท่ีจะ
ใช้เพ่ืออธิบายความสัมพนัธ์และศึกษาผลการวิจยัท่ีผู้ วิจยัไม่ได้คาดว่าจะเกิดการค้นพบ
ประเดน็ใหมท่ี่นา่สนใจ 

1.2 การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงส ารวจเป็นล าดบั (Sequential exploratory mixed 
methods research) ผู้วิจยัจะเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพก่อนแล้วตอ่ด้วยเก็บ
และวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ ผู้วิจยัให้ความส าคญัของข้อมลูเชิงคณุภาพมากกว่าข้อมลู
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เชิงปริมาณ ซึ่งใช้เสริมหรือสนบัสนุนข้อมูลเชิงคณุภาพ การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวโยงกัน 
และการบรูณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการตีความข้อมลูและการอภิปรายผลเช่นเดียวกบั
การวิจยัเชิงอธิบายเป็นล าดบั วิธีนีเ้หมาะท่ีจะใช้เพ่ือค้นหาความสมัพนัธ์เม่ือผู้วิจยัยงัไม่
รู้ตวัแปร ขดัเกลาและทดสอบทฤษฎีท่ีก าลงัเกิดขึน้ สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการทดสอบ โดย
ใช้ข้อมลูเชิงคณุภาพ และใช้ผลท่ีได้อ้างอิงไปสูป่ระชากร 

1.3 การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงปริวรรตเป็นล าดบั (Sequential transformative mixed 
methods research) ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลประเภทใดก่อนก็ได้ตามความต้องการและ
ความชอบของผู้วิจยั ทัง้นีผู้้วิจยัอาจให้ความส าคญัของข้อมลูแตล่ะประเภทเท่ากนั หรือไม่
เทา่กนัก็ได้ จากนัน้ผู้วิจยัก็น าการวิเคราะห์ข้อมลูมาเช่ือมโยงกนัในขัน้ตอนการตีความและ
อภิปรายผล วิธีวิจยัผสมแบบนีเ้หมาะส าหรับกระบวนทศัน์แบบ Advoocacy เช่น อิตถี
นิยม ทฤษฎีวิพากษ์ เป็นต้น 

2) การวิจยัแบบผสานวิธี แบบการออกแบบการวิจยัแบบเกิดพร้อมกนั (Concurrent designs) มี 3 
รูปแบบยอ่ย ได้แก่ 

2.1 การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงสามเส้าแบบเกิดพร้อมกนั (Concurrent triangulation 
mixed methods research) ผู้วิจยัเก็บและวิเคราะห์ข้อมลูทัง้สองประเภทพร้อมกนั ผู้วิจยั
ให้ความส าคัญกับข้อมูลทัง้สองประเภทเท่ากัน การวิเคราะห์ข้อมูลอาจแยกกัน และ
การบรูณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการตีความข้อมลู การตีความเป็นการอภิปรายว่าข้อมลู
มาบรรจบกนัมากน้อยเพียงใด รูปแบบการวิจยันีเ้หมาะท่ีจะใช้เพ่ือยืนยนัความถกูต้องหรือ
ตรวจสอบผลการวิจยัท่ีได้จากแตล่ะประเภท 

2.2 การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงฝังตวัแบบเกิดพร้อมกนั (Concurrent nested mixed 
methods research) ผู้วิจยัใช้วิธีเดียวกบัเชิงสามเส้าแบบเกิดพร้อมกนัข้างต้น แตต่า่งกนั
ตรงท่ีผู้ วิจยัให้ความส าคญักับข้อมูลทัง้สองประเภทไม่เท่ากนั อาจเป็นข้อมลูเชิงปริมาณ
หรือคุณภาพก็ได้ ข้อมูลประเภทท่ีฝังอยู่ข้างใน (Nested หรือ Embedded) จะมี
ความส าคัญน้อยกว่า ซึ่งข้อมูลฝังตัวจะใช้เพ่ือตอบค าถามการวิจัยท่ีต่างออกไป การ
วิเคราะห์ข้อมลูมกัเป็นการแปรรูปข้อมลูและผู้วิจยับรูณาการข้อมลูในขัน้ตอนการวิเคราะห์
ข้อมลู 

2.3 การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงปริวรรตแบบเกิดพร้อมกนั (Concurrent transformative 
mixed methods research) ผู้วิจยัเก็บและวิเคราะห์ข้อมลูทัง้สองประเภทพร้อมกนั ทัง้นี ้
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ผู้ วิจัยอาจให้ความส าคัญของข้อมูลแต่ละประเภทเท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ แต่การ
วิเคราะห์ข้อมลูมกัเกิดแยกกนั และการบรูณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการตีความข้อมลู 

ในการวิจยัครัง้นี ้นิสิตกลุ่มผู้วิจยัจะได้ใช้การวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงสามเส้าแบบเกิดพร้อม
กนั (Concurrent triangulation mixed methods research) เน่ืองจากเป็นให้ความส าคญักบัข้อมลูทัง้สอง
ประเภทเท่ากัน และการบูรณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการอภิปรายผลการวิจัย หรือการตีความข้อมูล  
ข้อมลูมาบรรจบกนัมากน้อยเพียงใด รูปแบบการวิจยันีเ้หมาะท่ีจะใช้เพ่ือยืนยนัความถกูต้องหรือตรวจสอบ
ผลการวิจยัท่ีได้จากแตล่ะประเภท 

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 นิสิตผู้ วิจัยได้ศึกษางานวิจัยเชิงประจักษ์ ในเร่ืองบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบังาน และความผกูพนัในงานของพนกังานเจนวาย ดงัตอ่ไปนี ้

เร่ืองแรก เป็นการศกึษาในพนกังานท่ีเจนเนอเรชัน่ (Generation) ท่ีตา่งกนัในบริบทองค์การ โดย 
เจนเนอเรชัน่ ในท่ีนี ้หมายถึง กลุ่มคนท่ีอยู่ในช่วงอายุใกล้เคียงกัน มกัมีลักษณะ คา่นิยม หรือบรรทดัฐาน
ร่วมกนั ซึง่เม่ือกลา่วถึงในบริบทขององค์การ ลกัษณะเฉพาะของบคุคลในแตล่ะเจนเนอเรชัน่นี ้อาจน าไปสู่
การก าหนดความแตกตา่งทางการรับรู้ของคนในแตล่ะเจนเนอเรชัน่และคา่นิยม การศกึษาวิจยันี  ้ Park และ 
Gursoy (2012) ได้ ส ารวจระดบัของความผกูพนัในงานของพนกังาน 3 เจเนอเรชัน่ ได้แก่ Baby Boomers, 
Generation Xers และ Millennials นอกจากนีย้งัตรวจสอบบทบาทในการเป็นตวัแปรก ากบัของเจนเนอ
เรชั่นต่อความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกมีพลังในการท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน 
(dedication) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (absorption) ความพึงพอใจในงาน (job 
satisfaction) และความตัง้ใจลาออก (turnover intention) 

Park และ Gursoy ได้ตัง้ค าถามการวิจยัไว้ 2 ข้อ คือ (1) ความผูกพนัในงานของพนกังาน 3 เจน
เนอเรชัน่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ และ (2) อิทธิพลของระหว่างความผูกพนัในงาน ต่อ 
ความพึงพอในในงาน และความตัง้ใจลาออกจากงานใน 3 เจนเนอเรชัน่แตกต่างกนัหรือไม่ กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 677 คน เป็นพนักงานโรงแรมในกลุ่มNorth American branded hotel management 
Company  จ านวน 29 โรงแรม ในแตล่ะโรงแรมผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์จะเป็นผู้แจกแบบสอบถาม
แก่ผู้ จัดการแผนกต่างๆ และพนักงานของโรงแรม  โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 677 คน (จากจ านวน
แบบสอบถามท่ีแจกไป 1557 ชดุ) ประกอบด้วย พนกังาน 3 เจนเนอเรชัน่ (Millennials หรือ Gen Y 192 
คน Gen X 248 คน และ Baby Boomers 236 คน) เป็นชาย 225 คน และหญิง 440 คน อายเุฉล่ียของ
กลุม่ตวัอยา่ง 36 ปี และอายงุานเฉล่ีย 4.2 ปี โดย 70% ของกลุ่มตวัอย่างท างานอยู่บริษัทปัจจบุนัต ่ากว่า 5 
ปี  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ มาตรวดั Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeliet al., 2002) 
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เพ่ือวดัความผกูพนัในงานมาตรวดัความพึงพอใจในงาน 6 ข้อกระทงซึ่งพฒันาจาก the work of Hartline 
and Ferrell (1966) และมาตรวดัความตัง้ใจ 3 ข้อกระทงของ Boshoff และ Allen (2000) การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้คะแนนเฉล่ียแต่ละข้อกระทงของแต่ละตวัแปรวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (correlation) เพ่ือทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานความพึงพอใจในงาน และความตัง้ใจลาออก ใช้ one-way 
ANOVA และ Regression ในการประเมินความแตกตา่งของเจนเนอเรชัน่ในความผูกพนัในงาน และใช้
การวิเคราะห์ Moderates regression เพ่ือทดสอบอิทธิพลของเจนเนอเรชัน่ต่อความสมัพนัธ์ระหว่างความ
ผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน และความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานและความตัง้ใจ
ลาออก และวิเคราะห์แบบ dummy-codes เพ่ือแบ่งกลุ่มตัวแปรเจนเนอเรชั่นซึ่งแบ่งเป็น 3 กลุ่ม 
(Millennials, Gen X, Baby Boomers) 

ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบย่อยทัง้สามของความผูกพนัในงาน คือความรู้สึกมีพลงัในการ
ท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
(absorption) มีสมัพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกจาก
งานสว่นความพงึพอใจในงานสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ส าหรับค าถามการวิจยัข้อท่ี 1 ท่ีว่า ความผูกพนัในงานของพนกังาน 3 เจนเนอเรชัน่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติหรือไม่ ผลการวิจยัพบว่า พนกังานเจนเนอเรชั่นท่ีต่างกันมีความผูกพันในงาน
แตกตา่งกนั กล่าวคือ พนกังานเจนเนอเรชัน่ท่ีมีอายมุากกว่ามีแนวโน้มผกูพนัในงานมากกว่า โดยทุ่มเทใน
การท างานมากกวา่ จดจอ่ในงานมากกวา่และมีพลงัในการท างานมากกวา่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ด้านค าถามการวิจยัข้อท่ี 2 ท่ีว่า อิทธิพลระหว่างความผกูพนัในงานตอ่ความพึงพอในในงาน และ
ความตัง้ใจลาออกจากงานใน 3 เจนเนอเรชัน่แตกต่างกนัหรือไม่ ผลการวิจยัพบว่าแตล่ะองค์ประกอบของ
ความผูกพนัในงานมีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัในพนกังานทุกกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่ แตไ่ม่พบความแตกตา่งของความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในงานกบัความพึงพอใจในงานในเจน
เนอเรชัน่ท่ีแตกตา่งกนั  

อย่างไรก็ตาม  ด้านความตัง้ใจลาออกจากงาน พบความแตกตา่งของความสมัพนัธ์ระหว่างความ
ผกูพนัในงานกบัความตัง้ใจลาออกจากงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยแนวโน้มของพนกังานเจนเนอ-
เรชัน่ท่ีอายนุ้อยเม่ือมีความผกูพนัในงานต ่าจะมีความตัง้ใจในการลาออกจากงานมากกว่าพนกังานเจนเนอ
เรชัน่ท่ีอายมุากกวา่เม่ือมีความผกูพนัในงานต ่า 

จะเห็นว่าพนกังานท่ีอยู่ในยุคสมยัใหม่ โดยเฉพาะพนกังานเจเนอเรชัน่วายจะมีระดบัความผกูพนั
ในงานต ่ากว่าพนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเบบีบู้มเมอร์ อาจเน่ืองมาจากบุคคลรุ่นใหม่มีแนวโน้มท่ีจะ
จดัสรรทรัพยากรส่วนบคุคลน้อย และมีพลงังานในการท าหน้าท่ีต ่า เพราะพวกเขาเห็นความส าคญัในงาน
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ต ่าพอๆกบัคา่นิยมเร่ืองการสมดลุงานกบัชีวิต และชีวิตสว่นตวัของพวกเขา ดงันัน้จะเห็นได้ว่า การให้คณุคา่
ในงานท่ีแตกตา่งกนัตามบุคคลในแตล่ะเจเนอเรชัน่เป็นบทบาทส าคญัในการประเมินระดบัความผกูพนัใน
งาน และการสง่ผลกระทบของแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน 

เร่ืองต่อมา เป็นการศกึษาวิจยัเก่ียวกับความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานและความผกูพนัใน
งาน  ได้แก่ การวิจยัของ  Lu, Wang, Lu, Du, และ Bakker (2014) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการ
เปล่ียนแปลงความสอดคล้องระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อมในงานและความผูกพันในงาน โดยมีการ
เปล่ียนแปลงความสอดคล้องระหว่างคนกบัสิ่งแวดล้อมในงาน (วดัจาก job crafting 2 แบบ และ ความ
สอดคล้องระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อมในงาน 2 แบบ) โดยศึกษาแบบติดตามผลระยะยาว วดัผล 2 ครัง้ 
(ระยะห่างกนั 3 เดือน)  ในการวิจยันี ้Lu และคณะ ระบวุ่าความผกูพนัในงาน (work engagement) เป็น
สภาวะท่ีพนกังานมีทัง้ระดบัความกระตือรือร้น เตม็ไปด้วยพลงังาน และมีความผกูพนัในงานท่ีตนเองท าอยู่
ในระดบัสงู  โดยความผูกพนัในงานนีส้ามารถจ าแนกได้ 3 องค์ประกอบย่อยคือ ความรู้สึกมีพลงัในการ
ท างาน (vigor) ความทุม่เทในการท างาน (dedication) และการมีใจจดจ่อกบังาน (absorption) งานวิจยัท่ี
ผ่านมาระบวุ่าองค์กรควรจะได้มีการส่งเสริมให้พนกังานมีความผกูพนักบังานโดยการจดัสิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้
ตอ่การท างานและให้โอกาสพนกังานได้พิสจูน์ฝีมือ  

จนเม่ือเร็วๆนี ้Bakker และคณะ (2011) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้อ านวยตอ่การท างานนัน้ต้อง
อาศยัแนวคิดเร่ือง ความสอดคล้องระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อมในงาน (person–environment fit) ตาม
มมุมองของ Yu (2009) ระบวุา่ความสอดคล้องระหว่างคนกบัสิ่งแวดล้อมในงาน แปรผนัตาม Job crafting 
โดย Job crafting นีห้มายถึง สิ่งท่ีพนกังานท าเพ่ือปรับรูปแบบการท างานไปในทิศทางท่ีตนเองปรารถนา 
(แบง่เป็น Physical job crafting ท่ีประกอบด้วยความรู้สึกตอ่ประเภทและจ านวนงานท่ีท าในแง่ของการมี
อิสระ ความเฉพาะของงาน และความหลากหลายในงานและอีกด้านคือ Relational job crafting ท่ี
ประกอบด้วยการรับรู้ขอบเขตความชัดเจนของงานเม่ือต้องเก่ียวข้องกับผู้ อ่ืนส าหรับความสอดคล้อง
ระหว่างคนกับงานแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ ด้านความต้องการภายในของบุคคลกับปัจจัยท่ีงานมีให้ 
(needs–supplies fit) และด้านความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล (demands–abilities 
fit)  

ส าหรับสมมติฐานการวิจัยมีดังนี ้(1)ความผูกพนัในงานสัมพนัธ์ทางบวกกับความสอดคล้อง
ระหว่างคนกบังาน ในด้านความต้องการภายในของบุคคลกบัปัจจยัที่งานมีให้ และในด้านความต้องการ
ของงานกบัความสามารถที่มีของบคุคล (2.1) การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพของ Job crafting ท าหน้าที่
เป็นตวัส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในงานและความสอดคล้องระหว่างคนกบังาน (2.2) การ
เปลี่ยนแปลงด้านความสมัพนัธ์ของ Job crafting ท าหน้าที่เป็นตวัส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างความ
ผูกพนัในงานและความสอดคลอ้งระหว่างคนกบังาน (3.1) มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกระหว่างความผูกพนั
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ในงานและการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพของ Job crafting ในระดบัสูง เมื่อ job insecurity (ความมัน่คง
ในงาน) สูง (หรือต ่า) (3.2) มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกระหว่างความผูกพนัในงานและการเปลี่ยนแปลง
ดา้นความสมัพนัธ์กนัของ Job crafting ในระดบัสูง เมื่อ job insecurity (ความมัน่คงในงาน) สูง (หรือต ่า) 
โดยเก็บข้อมลูแบบ a two-wave longitudinal ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทท่ีใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
ในประเทศจีน จ านวน 246 คน อายเุฉล่ีย 28.8 ปี และท างานนีเ้ป็นเวลาเฉล่ีย 38 เดือน เคร่ืองมือวิจยั 
ได้แก่ มาตรวดั The nine-item Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli, Bakker, 
และ Salanova (2006) คา่ Cronbach’s alpha = .91 และมาตร The four items วดั Job insecurity ของ 
Caplan, Cobb, French, Van Harrison, และ Pinneau (1975) คา่ Cronbach’s alpha = .76 และมาตร
วดั The three-item scale ของ Spreitzer (1995) คา่ Cronbach’s alpha = .84 ใช้วดั job crafting 2 
subscale และมาตรวดั The six-item subjective fit perception measure ของ Cable และ DeRue 
(2002) คา่ Cronbach’s alpha= .85  

การวิเคราะห์ข้อมลู งานวิจยันีมี้การท า Confirmatory factor analysis เพ่ือทดสอบความตรงของ
มาตรวดั และใช้ separate regression analysis เป็นตวัชีว้ดัของ Job crafting และความสอดคล้อง
ระหว่างคนกบังาน และใช้ SEM with bootstrapping ทดสอบอ านาจการส่งผ่านของ Job crafting ไปยงั
ความผูกพันในงานและการเปล่ียนแปลงของความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน และใช้ Hierarchical 
regression analysis ในการศกึษาผลการท างานร่วมกนัของความผกูพนัในงานและ job insecurity ต่อ
การเปล่ียนแปลงของ Job crafting 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวัแปรก ากบัในเร่ืองความรู้สึกไม่มัน่คงในงาน (Job security) มา
พิจารณาร่วมด้วยพบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงานมากจะมีการเปล่ียนแปลง Relational job crafting 
มากขึน้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ 

ต่อมาเป็นการศกึษาประเด็นบรรยากาศองค์การ (organizational climate) ซึ่งเป็นการรับรู้ของ
ของพนักงาน ทัง้ระดับบุคคลและระดับองค์การ โดยบรรยากาศองค์การระดับบุคคล หมายถึงการท่ี
พนกังานแตล่ะคนรับรู้สิ่งแวดล้อมในการท างานของตนว่ามีความหมายมากน้อยเพียงใด ซึ่งแตกต่างจาก
บรรยากาศองค์การโดยรวม หรือระดบัองค์กร อนัเป็นผลรวมของการรับรู้สิ่งแวดล้อมท่ีพนกังานทัง้แผนก 
หรือทัง้องค์กรรับรู้ร่วมกันในขณะท่ีนักวิจัยบางกลุ่มให้ความสนใจการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีเป็นค่า
คะแนนเฉล่ียการรับรู้ของพนกังานแตล่ะคน หรือเรียกว่า organizational climate หรือในการวิจยันีใ้ช้ค าว่า 
climate quality นกัวิจยัอีกจ านวนหนึ่งให้ความสนใจความหลากหลายในการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ี
เรียกว่า climate strength โดยการศกึษาวิจยัครัง้นี ้Chaudhary, Rangnekar, และKumar Barua (2014) 
ศกึษาบทบาทของบรรยากาศองค์การในด้านทรัพยากรมนษุย์ ทัง้ climate quality และ climate strength 
ว่าเป็นตวัท านายความผกูพนัในงาน (work engagement) ในระดบัองค์การมากน้อยเพียงใด กล่าวอีกนยั
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หนึ่ง การศึกษานีมุ้่งอธิบายพลวัตของความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของบรรยากาศด้านการพัฒนา 
(development climate quality) จดุเดน่ของบรรยากาศด้านการพฒันา (development climate strength) 
และผลรวมของความผูกพนัในงาน กลุ่มตวัอย่างได้แก่ พนกังานท่ีท าหน้าท่ีผู้บริหาร (ระดบัสงู กลาง และ
ระดบัล่าง) จ านวน 375 คน จาก 28 องค์การธุรกิจประเภทต่างๆ ในประเทศอินเดีย กลุ่มตวัอย่างเป็น
พนกังานชาย 307 คน และพนกังานหญิง 68 คน อายเุฉล่ียของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามเท่ากบั 33.8 
ปี มาตรวดัท่ีใช้ในงานวิจยันีไ้ด้แก่ Utrecht Work Engagement Scale ของ Schaufeliและ Bakker (2003) 
และ มาตรวดับรรยากาศ HRD ของ Rao และ Abraham (1986) วิเคราะห์ผลรวมระดบัความผกูพนัในงาน
ตอ่จดุเดน่ของบรรยากาศองค์กรด้วยการวิเคราะห์การถดถอยแบบ curvilinear 

        ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัในงานท่ีวัดด้วยข้อค าถาม 9 ข้อ จากแบบวัดUtrecht Work 
Engagement Scale (UWES) ฉบบัสัน้ของ Schaufeli และ Bakker (2003) มีองค์ประกอบเดียว และมีคา่
ความเท่ียงแบบ Cronbach’s alpha เทา่กบั.812  

ส าหรับบรรยากาศในองค์การวดัด้วย แบบสอบถาม HRD Climate survey instrument พฒันา
โดย Rao & Abraham (1986) จ านวน 38 ข้อ และมีด้านหลกั 5 ด้าน ได้แก่ ด้านท่ี 1 กลไกการพฒันา
ทรัพยากรบคุคล (HRD mechanisms) ด้านท่ี 2 เป้าหมาย พลงัของทีม และความไว้วางใจ (Trust, Team 
spirit and Objectivity) ด้านท่ี 3 ความอิสระ การเปิดรับ และความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (Autonomy, 
Openness & Interpersonal relationships) ด้านท่ี 4 ความเช่ือของฝ่ายการจดัการ และความยึดมัน่ด้าน
การพฒันาทรัพยากรบคุคล (Management’s belief and commitment to HRD) และด้านท่ี 5 การ
ฝึกอบรม การพัฒนา รวมถึงจัดการการสนับสนุนและแรงผลักดัน (Training, Development & 
Management support and encouragement) โดยมีค่าความเท่ียงของแบบวดัทัง้ฉบบัท่ีเป็น HRD 
climate quality เทา่กบั .952  รายด้านเทา่กบั .862  .811  .816  .640 .869 ตามล าดบั 

ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและความผูกพันในงาน  ทุกด้านของบรรยากาศ
องค์การมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  ทัง้นีมี้ข้อสงัเกตว่า บรรยากาศ
องค์การท่ีเป็น climate strength จะท านาย ความผกูพนัในงานได้ก็ตอ่เม่ือได้ควบคมุอิทธิพลของ climate 
quality ท่ีมีต่อความผกูพนัในงานแล้วเท่านัน้ ต่อมาผู้วิจยัได้ใช้การวิเคราะห์สถิติการถดถอยเชิงพหแุบบ
ตามล าดบัขัน้ เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลทางตรงของ climate strength ท่ีอธิบายความผกูพนัในงานเพิ่มเติม
จากอิทธิพลของ climate quality ผลการวิจยัไม่พบอิทธิพลของ climate strength ทัง้ 5 ด้านตอ่ความ
ผกูพนัในงาน เม่ือควบคมุอิทธิพลของ climate quality  

อย่างไรก็ตาม เม่ือตรวจสอบอิทธิพลร่วม หรือบทบาทการเป็นตวัแปรก ากบัของ climate strength 
5 ด้าน พบว่า climate strength ด้านท่ี 4 ความเช่ือของฝ่ายการจดัการ และความยึดมัน่ด้านการพฒันา
ทรัพยากรบคุคล (Management’s belief and commitment to HRD) เป็นตวัแปรก ากบัในความสมัพนัธ์
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ระหว่าง climate quality  และความผกูพนัในงาน กล่าวคือ พนกังานระดบับริหารท่ีรับรู้ climate strength 
ด้านท่ี 4 ความเช่ือของฝ่ายการจดัการ และความยึดมัน่ด้านการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Management’s 
belief and commitment to HRD) และ climate quality สงูจะมีความผกูพนัในงานสงูด้วย 

 เม่ือเร็วๆนี ้Mujdelen Yener, Miray Yaldiran, และ Sinem Ergun (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างบรรยากาศทางจริยธรรม (Ethical Climate) ในองค์การ และความผูกพันในงาน (Work 

engagement) โดยบรรยากาศทางจริยธรรมนีแ้บง่ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความรับผิดชอบตอ่สงัคม (Social 

Responsibility) กฎและจรรยาบรรณ (Rules and Professional Codes) และจริยธรรมส่วนตนและความ

สนใจ (Personal Morality and Interest) ส่วนความผกูพนัในงานก็แบง่ออกเป็น 3 ด้านเช่นกนั ได้แก่ การ

อทุิศตน (Dedication) การรวมเป็นหนึง่ (Absorption) และพลงั (vigor) โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานของ

บริษัทแห่งหนึ่งในประเทศตรุกี ทัง้หมด 199 คน เคร่ืองมือวิจยั 2 อย่าง ได้แก่ มาตรวดั Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) ของSchaufeli et al. (2002) และแบบสอบถาม Ethical Climate 

Questionnaire (ECQ) ของ Victor and Cullen (1988) โดยในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมลูใช้ Factor 

analysis, Regression analysis ร่วมกบั Cronbach’s alpha เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ

วิจยั และวิเคราะห์ข้อมลูผา่นซอฟต์แวร์โปรแกรม SPSS ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศทางจริยธรรม

(Ethical Climate) มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัในงาน (Work engagement) โดยด้านความ

รับผิดชอบตอ่สงัคม (Social Responsibility) นัน้ส่งผลโดยตรงท่ีสดุ เน่ืองจากด้านนีส้่งผลโดยตรงตอ่ด้าน

การอทุิศตน (Dedication) ของความผกูพนัในงานมากกว่าอีกสอนด้านท่ีเหลือ ทัง้นีผ้ลการวิจยัยงัพบอีกว่า

บรรยากาศทางจริยธรรมนัน้สมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนั  ในงานด้านการอทุิศตน (Dedication) และ

การรวมเป็นหนึง่ (Absorption) มากกวา่ด้านพลงังาน (Vigor) 

ในปีเดียวกัน RichaChaudhary, SantoshRangnekar, และ Mukesh Kumar Barua (2012) 

ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD climate) อนัเป็นส่วนหนึ่ง

ของบรรยากาศในองค์การท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับการพัฒนาบรรยากาศใน

องค์การ ซึ่งประกอบด้วย 7 ด้านย่อยหรือ OCTAPAC ได้แก่ culture of openness, confrontation, trust, 

autonomy, proactivity, authenticity, และ collaboration โดยศกึษาร่วมกบัการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง (Self-efficacy) และความผกูพนัในงาน (Work engagement) ของ business executives จากทัง้

องค์การภาครัฐและเอกชนในประเทศอินเดีย  โดยตัง้สมมติฐานไว้ 2 ข้อ คือ 1) การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสามารถสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และความผกูพนัใน
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งาน  2) การรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถก ากบัความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศด้านการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์และความผูกพนัในงาน โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในองค์การทัง้ภาครัฐและเอกชน  

อาย ุ21-60 ปี ทัง้หมด 214 คน เป็นเพศชาย 81.7% และเป็นเพศหญิง 18.3%  ส่วนเคร่ืองมือวิจยัมีทัง้หมด 

3 มาตรวดั ได้แก่ Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli et al. (2002), HRD 

climate survey ฉบบัปรับปรุง Rao and Abraham (1986) และ OSES ของ Pethe et al. (1999) ทดสอบ

สมมตฐิานโดยใช้การวิจยัแบบตดัขวาง (Cross sectional design) ร่วมกบัการวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชัน้ 

(Hierarchical regression analysis) ผลการศึกษาพบว่าสนับสนุนสมมติฐานทัง้ 2 ข้อ แต่ทัง้นีใ้น

สมมติฐานข้อท่ี 1 นัน้สนบัสนุนเป็นบางส่วน กล่าวคือ HRD climate นัน้ส่งอิทธิพลโดยตรงต่อ Work 

engagement แต่ทัง้นีก็้มีตวัแปรเร่ืองความแตกต่างของแต่ละบุคคลท่ีส่งผลต่อความสมัพนัธ์ด้วยเช่นกัน 

อาทิ การเห็นคณุคา่ในตนเอง (self-esteem) การมองโลกในแง่ดี (optimism) เป็นต้น ส่วนสมมติฐานข้อท่ี 

2 นัน้สนบัสนนุโดยสมบรูณ์ คือ Self-efficacy สามารถก ากบัความสมัพนัธ์ระหว่าง HRD climate และ 

Work engagement ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับพนกังานท่ีมี Self-efficacy ต ่า เน่ืองจากพนักงานกลุ่มนี ้

จ าเป็นต้องพึง่พาทรัพยากรสิ่งแวดล้อมส าหรับการแสดงออกซึ่งศกัยภาพในงาน โดยรวมแสดงให้เห็นว่าทัง้ 

HRD climate และ Self-efficacy สามารถเป็นตวัท านาย Work-engagement ในกลุ่มตวัอย่างได้ แต ่Self-

efficacy นัน้เป็นตวัท านาย Work-engagement ท่ีแม่นย ากว่า HRD climate  เน่ืองจากความเช่ือใน

ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) เก่ียวข้องกบัอารมณ์ทางบวก อนัสามารถท านายความผกูพนัท่ีมี

ตอ่งานได้ (work-engagement)  

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 6 ด้าน (ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้านความยึดมั่นผูกพัน ) ความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน 2 ด้าน (ด้านความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล และ 
ด้านความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้) และความผกูพนัในงานของพนกังานเจนวาย  

2.เพ่ือศกึษาประสบการณ์ของพนกังานเจนวาย ในเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความสอดคล้อง
ระหวา่งบคุคลกบังานและความผกูพนัในงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาพท่ี 1 ความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบคุคลในงาน บรรยากาศองค์การ และความผูกพนั
ในงาน 

สมมตฐิานการวิจัย 

สมมตฐิานท่ี 1 บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมตฐิานท่ี 2 ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3 บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน ร่วมกนัท านายความ
ผกูพนัในงาน 

ขอบเขตการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

ตัวแปรต้น : บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน 

ตัวแปรตาม: ความผกูพนัในงาน 

 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
– ความต้องการของงานกบัความสามารถที่มีของบคุคล 

(Demand-Ability Job Fit : D-A Job Fit) 

– ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัที่งานมีให้ (Need-
Supplies Job Fit : N-S Job Fit) 

บรรยากาศองค์การ 

– โครงสร้าง (Structure) 

– มาตรฐาน (Standards) 

– ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

– การได้รับการยอมรับ (Recognition) 

– การสนบัสนนุ (Support) 

– ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) 

ความผูกพันในงาน 

– ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน 

(vigor) 

– ความทุม่เทในการท างาน 

(dedication) 

– ความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบั
งาน (absorption) 

+ 

+ 
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กลุ่มตัวอย่าง ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ คือ พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
180 คน (แบง่เป็นระยะพฒันาเคร่ืองมือ 60 คน และระยะเก็บตวัอย่างเพ่ือตรวจสอบสมมตุิฐาน 120 คน) 
และกลุม่ตวัอยา่งในการเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพ คือ พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 6 คน 

ค าจ ากัดความที่ในการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมในองค์การ ท่ีเป็นทัง้รูปธรรมและนามธรรม อันจะน าไปสู่แรงจูงใจในการสร้างผลการ
ปฏิบตัิงานทัง้นี ้Stringer (2002) ได้ท าการศกึษาและแบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 6 ด้าน 
ดงันี ้

1.1 ด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นการรับรู้ของพนกังานว่าองค์การมีการก าหนดโครงสร้างท่ี
ชดัเจนมากน้อยแคไ่หนสามารถระบถุึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนกังานได้อยา่งชดัเจน 

1.2 ด้านมาตรฐาน (Standards) เป็นการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับแรงผลักดันท่ีมีต่อการ
ปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มระดับของความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้มี
มาตรฐานอยูใ่นระดบัท่ีสงู 

1.3 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ของพนกังานในเร่ืองความไว้วางใจใน
การท างาน การตดัสินใจในขอบเขตความรับผิดชอบตอ่งานของแตล่ะบคุคล 

1.4 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ของพนักงานในเร่ืองเก่ียวกับรางวัล
ผลตอบแทนท่ีจะได้รับหากมีผลปฏิบตัิงานท่ีดีซึ่งถือเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีมีความส าคญัในการให้รางวลัหรือ
ลงโทษ 

1.5 ด้านการสนบัสนนุ (Support) เป็นการรับรู้ของพนกังานในด้านความรู้สึกของการไว้วางใจ
การสนบัสนนุในการท างานจากสมาชิกภายในทีมโดยการสนบัสนนุในระดบัสงูจะส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึง
ความเป็นสว่นหนึง่ของทีมและแสดงศกัยภาพออกมาอยา่งเตม็ท่ี 

1.6 ด้านความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) เป็นการรับรู้ของพนักงานในความภาคภูมิใจว่า
ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์การและระดบัความผกูพนัตอ่เป้าหมายขององค์การ 

โดยบรรยากาศองค์การในท่ีนีว้ัดจากมาตรวัดบรรยากาศในองค์การ  พัฒนาโดย ฬุริยา เบญสาร 
(2550) จากมาตรวดัฉบบัภาษาองักฤษ The Climate Questionnaire ตามแนวคดิของ Stringer (2002) 
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2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) คือ คณุลกัษณะตา่งๆท่ีความเข้ากนั
ได้ของบคุคลกบังานแบง่ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  

2.1 ด้านความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล (Demand-Ability Job Fit: D-A 
Job Fit) คือ ความสามารถสว่นบคุคลท่ีตรงกบัความต้องการในงาน ทัง้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ี
จ าเป็นในการท างาน  

2.2 ด้านความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (Need-Supplies Job Fit: N-S Job 
Fit) คือ ความปรารถนาของบุคคลและคุณลักษณะของงานท่ีตอบสนองความต้องการเหล่านั น้ เช่น 
เป้าหมาย ความสนใจ และคา่นิยมท่ีบคุคลต้องการกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ คือ ลกัษณะของอาชีพ คา่ตอบแทน 
และคณุลกัษณะของงาน 

โดยมาตรวดัท่ีใช้วดัความสอดคล้องของบคุคลกบังานนี ้แปลโดย ณะฤทยั เพชรสถิตย์ (2552) จาก
มาตรวดัฉบบัภาษาองักฤษ Person-Environment Fit Scales ในด้าน the Demands-Abilities Fit Scale 
และ the Needs-Supplies Fit Scale ของ Baltes และคณะ (2007) 

3. ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะทางจิตใจด้านบวกท่ีเป็นการเติม
เตม็บคุคลในการท างาน และมีสภาพการณ์ท่ีคงทน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก ่

3.1 ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (vigor) หมายถึง ภาวะท่ีบคุคลมีพลงักายและพลงัใจในการ
ท างานในระดบัท่ีสูง และเม่ือบคุคลต้องเผชิญหน้ากบัปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆก็สามารถปรับตวักลบัมา
เป็นปกตไิด้อยา่งรวดเร็ว รวมทัง้มีความตัง้ใจ และพยายามท างานของตนให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่ย่อ
ท้อตอ่ปัญหาหรืออปุสรรคท่ีต้องเผชิญ 

3.2 ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) หมายถึง การมีความทุ่มเทอย่างมากให้กับการ
ท างาน และรู้สึกว่างานส าคญั รวมถึงการท่ีบุคคลรู้สึกกระตือรือร้น รับรู้ถึงความส าคญัของตนเองในงาน 
รวมทัง้รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของงานท่ีท า 

3.3 ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกบังาน (absorption) หมายถึง การท่ีบุคคลมีจิตใจจดจ่อ
อยู่กับการท างาน โดยรู้สึกว่าเม่ือตนเองท างานเวลารอบตวัจะผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถถอน
ตวัเองออกจากการท างานได้ 

โดยมาตรวัดท่ีใช้วัดความผูกพันในงานนี ้พัฒนาโดย สิริพร ทรัพยะประภา (2555) จากมาตร
ต้นฉบบัภาษาองักฤษ The Utrecht Work Engagement Scale ของ Schaufeliและ Bakker (2003) 



29 

4. พนักงานเจนวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524 – 2542 หรือมี
ช่วงอายรุะหว่าง 16 – 34 ปี เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีเร่ิมเข้ามาแทนท่ีพนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ในสงัคมการ
ท างานมากขึน้  เจนเนอเรชั่นวายอธิบายลักษณะของคนท่ีเกิดมาในช่วงเศรษฐกิจก าลังรุ่งเรือง ใช้การ
ส่ือสารผ่านอินเทอร์เน็ต มีเครือข่ายสงัคมท่ีมีความเร็วสูง และมีความเป็นโลกาภิวตัน์ ในด้านการท างาน 
เจนเนอเรชั่นวายชอบงานท่ีเอือ้ให้พวกเขาได้ลาพักผ่อน และคาดหวงัว่าจะได้รับการเล่ือนขัน้ และเพิ่ม
เงินเดือน อีกทัง้ยงัให้ความส าคญักบังานท่ีมีความหมายและเติมเต็มความเป็นตวัตนของบคุคล และงานท่ี
ไม่มีความท้าทายจะไม่ดึงดดูบุคคลกลุ่มนี ้(Park &Gursoy, 2012) ซึ่งในงานวิจยันี ้พนักงานเจนวาย 
หมายถึง พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายรุะหว่าง 20 - 34 ปี และมีอายุการท างานใน
บริษัทนัน้ตัง้แต ่6 เดือนขึน้ไป 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือทราบความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และ
ความผกูพนัในงานของพนกังานเจนวาย 

2. เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับองค์การในการคดัเลือกพนกังานโดยค านึงถึงความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบังาน และจดับรรยากาศในองค์การให้เหมาะสม เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถรักษาพนกังานให้คง
อยูไ่ว้ได้นานย่ิงขึน้ 
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บทที่ 2 

วิธีด าเนินงานวิจัย 

 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน 
และความผูกพันในงานของพนักงานเจนวายในบริษัทเอกชน โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
งานวิจยั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู และการวิเคราะห์ข้อมลู มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

การออกแบบงานวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี ใ้ช้การวิจัยแบบผสานวิธีประเภทเชิงสามเส้าแบบเกิดพร้อมกัน (Concurrent 
triangulation mixed methods research) เน่ืองจากผู้วิจยัให้ความส าคญักบัข้อมลูเชิงปริมาณ และข้อมลู
เชิงคณุภาพทัง้สองประเภทเท่ากนั กล่าวคือ ผู้วิจยัเก็บและวิเคราะห์ข้อมลูทัง้สองประเภทพร้อมกนั ซึ่งการ
วิเคราะห์ข้อมลูอาจแยกกนั และการบรูณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการตีความข้อมลู โดยการตีความเป็น
การอภิปรายวา่ข้อมลูทัง้สองประเภทมาบรรจบกนัมากน้อยเพียงใด 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 - 2538 ท่ี
ท างานในบริษัทเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร และมีอายกุารท างานในบริษัทนัน้ๆไมต่ ่ากวา่ 6 เดือน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย แบ่งกลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูลเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่ม
ตวัอยา่งในการเก็บข้อมลูเชิงปริมาณ และกลุม่ตวัอยา่งในการเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพ 

1) กลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ คือ พนักงานเจนวายของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 120 คน ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยไม่มีการแบง่สดัส่วนชายและหญิง  และใช้
วิธีการคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งแบบรายสะดวก (Convenience sampling) 

ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มนิสิตผู้วิจยัได้ใช้เทคนิคการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ของ Hair และคณะ (1998) โดยค านึงถึงข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูท่ีก าหนด
เกณฑ์ไว้วา่ตวัแปรต้น 1 ตวัแปร ควรมีการสุม่กลุ่มตวัอย่างประมาณ 10 - 20 คน ดงันัน้ ในงานวิจยันีท่ี้มีตวั
แปรต้นทัง้หมด 8 ตวัแปร ได้แก่ ความต้องการของงานกับความสามารถท่ีมีของบุคคล ความต้องการ
ภายในของบุคคลกับปัจจัยท่ีงานมีให้ บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการสนบัสนุน และด้านความยึดมัน่ผกูพนั จึงก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้หมดจ านวน 120 คนจากการสุม่กลุม่ตวัอยา่ง 15 คน ตอ่ตวัแปรต้น 1 ตวัแปร 
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2) กลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูลเชิงคณุภาพ หรือผู้ ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์ กลุ่มนิสิตผู้วิจยัได้
คดัเลือกผู้ ให้ข้อมูลแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) คือ พนกังานเจนวายของบริษัทเอกชน
จ านวน 6 คน โดยแบง่เป็นเพศชาย 3 คน และเพศหญิง 3 คน โดยในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัสนใจพนกังาน
เจนวายท่ีมีความผกูพนัในงาน (work engagement) สงูทัง้ 3 ด้าน อนัได้แก่ ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน 
(vigor) ความทุม่เทในการท างาน (dedication) และความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบังาน (absorption) 
ทัง้นีก้ลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจะคดัเลือกจากการให้กลุ่มตวัอย่างประเมินตนเองว่าในช่วงคะแนน 1-10 มีความ
ผกูพนัอยู่ในระดบัใด ถ้ากลุ่มตวัอย่างประเมินตนเอง 7 ใน 10 คะแนนขึน้ไปในทัง้ 3 ด้าน ถึงจะคดัเลือกมา
เป็นผู้ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง แบบวดั
ความผูกพนัในงาน แบบวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน แบบวดับรรยากาศในองค์การ และชุด
ค าถามสมัภาษณ์ โดยมาตรวดัท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยน ามาใช้ในงานวิจัยฉบบันีมี้ความตรงต่อเนือ้หาอยู่แล้ว 
กลา่วคือ มาตรวดัได้รับการพฒันาจากการวิจยัท่ีผ่านมาในบริบทของของประเทศไทย ท าให้มาตรวดัท่ีได้มี
ความเสถียร กลุ่มนิสิตผู้วิจยัจึงน ามาตรวดัเหล่านีม้าใช้ในการศึกษา โดยได้น าไปทดลองใช้ และวิเคราะห์
คา่สถิต ิCITC และคา่อ านาจจ าแนก ซึง่มีรายละเอียดของมาตรวดัดงัตอ่ไปนี ้

1. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกบั เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน และอายงุานในองค์การปัจจบุนั ทัง้นีน้ าเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาเป็นผู้
พิจารณา 

2. แบบวัดความผูกพันในงาน 

กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยใช้มาตรวัดความผูกใจมั่นในงานของ สิริพร ทรัพยะประภา และ เจณิกา วัง
สถาพร  (2555) ซึง่ใช้กรอบแนวคดิเหมือนกบัตวัแปรความผกูพนัในงานของงานวิจยัฉบบันี ้โดย สิริพร ทรัพ
ยะประภา และ เจณิกา วงัสถาพร ท าการพฒันามาตรวดัมาจาก ผดารัช สีดา และ คณะ (2556) ซึ่งมาตร
วดันีเ้รียบเรียงและพฒันามาจากมาตรวดั The Utrech Work Engagement Scale (UWES) ของ 
Schaufeli และ คณะ (2002) แบง่องค์ประกอบออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 1) การมีพลงัในการท างาน 2) ความ
ทุ่มเทในการท างาน และ 3) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักับงาน มาตรวดันีมี้จ านวน 15 ข้อ จ านวนข้อ
กระทงของแตล่ะองค์ประกอบแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 จ านวนข้อกระทงของแต่ละองค์ประกอบในมาตรวดัความผูกใจมัน่ในงาน 

องค์ประกอบ 
มาตรต้นฉบบั (ข้อ) (Schaufeli 

et al., 2002) 
มาตรฉบบัพฒันา (ข้อ) (สิริพร 
อยูส่ิริ และคณะ, 2555) 

1. การมีพลงัในการท างาน 6 5 

2. ความทุม่เทในการท างาน 5 5 

3. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน 6 5 

รวม 17 15 

 

การแปรผล มาตรวดัความผกูพนัในงานมีรูปแบบการตอบประมาณคา่แบบลิเคิร์ท 7 ระดบั ตัง้แต ่
0 ถึง 6 ประกอบด้วย ไมเ่คยเลย ถึง เป็นประจ า ซึง่เกณฑ์ในการให้คะแนนแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัความผูกพนัในงาน 

ระดบัความเห็น 

คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

ไมเ่คยเลย 0 6 

นานๆครัง้ 1 5 

บางครัง้ 2 4 

คอ่นข้างบอ่ย 3 3 

บอ่ย 4 2 

บอ่ยมาก 5 1 

เป็นประจ า 6 0 
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ในการแปรผลคะแนนมาตรความผกูพนัในงาน หากผู้ตอบมีคะแนนสงู หมายถึง การมีระดบัความ
ผกูพนัในงานสูง กล่าวคือ บคุคลรับรู้ว่าตนมีพลงัในการท างาน มีความทุ่มเทให้กบังาน และมีสมาธิจดจ่อ
กบัการท างาน ในขณะท่ีผู้ตอบท่ีมีคะแนนต ่า หมายถึง การมีระดบัความผูกพนัในงานต ่า กล่าวคือ บุคคล
รับรู้วา่ตนมีพลงัในการท างานน้อย ไมค่อ่ยรู้สกึทุม่เทให้กบังาน และไมค่อ่ยมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังาน 

การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือแบบวดัความผูกพนัในงาน สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ท า
การพฒันาและปรับปรุงมาตรวดัความผูกพนัในงานต่อจาก ผดารัช สีดา และคณะ  (2556) โดยร่วมกัน
ปรับปรุงและพฒันากับ เจณิกา วงัสถาพร (2555) เร่ิมจากการศกึษาค านิยามและแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความ
ผกูพนัในงาน และสร้างมาตรวดัขึน้มาใหม่จากมาตรวดัต้นฉบบัคือ The Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES) ของ Schaufeli และคณะ (2002) ประกอบด้วยข้อค าถามท่ีพฒันาเป็นภาษาไทยจ านวน 
49 ข้อแบง่เป็นข้อกระทงทางบวก 42 ข้อและข้อกระทงทางลบ 7 ข้อจากนัน้น ามาตรท่ีพฒันาขึน้มาให้
ผู้ เช่ียวชาญด้านจิตวิทยา 5 ทา่นพิจารณาความครอบคลมุเนือ้หา รวมถึงพิจารณาความตรงของเนือ้หาราย
ข้อ และน าไปทดลองใช้ (try out) เพ่ือมาวิเคราะห์หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อ 
กบัคะแนนรวมอ่ืนๆในมาตร (corrected item-total correlation: CITC) โดยพิจารณาแยกองค์ประกอบ 

พบวา่ข้อกระทงทกุข้อจ านวน 49 ข้อนัน้ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูกว่าคา่ critical r [r(118) = .151, α 
= .05, (หางเดียว)] แต่เน่ืองจากมาตรวดัท่ี สิริพร ทรัพยะประภา ใช้ในการท าวิจยันัน้มีจ านวนข้อกระทง
หลายข้อเกินไป จงึท าการตดัข้อกระทงในมาตรวดันีโ้ดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาคือคดัเลือกจากข้อกระทงท่ี
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรน้อยและคดัเลือก
ข้อกระทงท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อโครงสร้างขององค์ประกอบ (construct) ส่งผลให้มาตรวดัความผกูพนัใน
งานท่ีผา่นการตดัข้อกระทงแล้ว คงเหลือจ านวน 15 ข้อแบง่เป็นองค์ประกอบละ 5 ข้อเป็นข้อความทางบวก
ทัง้หมด 

 การวิเคราะห์หาคา่ความเท่ียง (Reliability) ในมาตรวดัของ สิริพร ทรัพยะประภา โดยวิเคราะห์
ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) พบว่ามาตรวดัความผกูพนัในงานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .96 เม่ือ
พิจารณาแยกเป็นองค์ประกอบ การมีพลงัในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .90 
ความรู้สึกทุ่มเทในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .89 และความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกบังานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .87 ในขณะท่ีมาตรวดัความผูกพนัในงานของ
กลุ่มนิสิตผู้วิจยั พบว่ามาตรวดัความผกูพนัในงานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบราคเท่ากบั .97 เม่ือ
พิจารณาแยกเป็นองค์ประกอบ การมีพลงัในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .91 
ความรู้สึกทุ่มเทในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .95 และความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกบังานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .88 ดงัตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ของมาตรวดัความผูกพนัในงาน 

องค์ประกอบ 
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (สิริพร 
อยูส่ิริ และคณะ, 2555) 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาคของ
งานวิจยัปัจจบุนั 

1. การมีพลงัในการท างาน .90 .91 

2. ความทุม่เทในการท างาน .89 .95 

3. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน .87 .88 

มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน (ทัง้ฉบบั 15 ข้อ)  .96 .97 

 

3. แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 

แบบวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจยัน ามาใช้เก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี ้
คือ มาตรวดัของ Baltes และคณะ (2007) ท่ีได้รวบรวมข้อค าถามของ Cable และ Judge (1996) และ 
Saks และ Ashforth (1997) มาสร้างเป็นมาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน 

 มาตรวดันีมี้จ านวนทัง้หมด 8 ค าถาม โดยแบง่ข้อค าถามแยกเป็นองค์ประกอบย่อย 2 ด้าน คือ 
ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล (Demand-Abilities Job Fit: D-A Job Fit) จ านวน 
4 ข้อค าถาม และความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (Need-Supplies Job Fit: N-S Job 
Fit) จ านวน 4 ข้อค าถาม และแบบวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานนีมี้ลกัษณะเป็นมาตรการ
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยเร่ิมตัง้แต ่(1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) 
มีเกณฑ์การให้คะแนนดงัตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลกบังาน 

 
ระดบัความคดิเห็น 

คะแนน 

ข้อค าถามทางบวก ข้อค าถามทางลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

คอ่นข้างเห็นด้วย 4 2 

 

การแปลผล เกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลผล ใช้คะแนนเฉล่ียรวมแต่ละด้านในการแปลผลซึ่งมีคา่ตัง้แต ่
1.00 - 5.00 โดยคะแนนแตล่ะช่วงแสดงถึงความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน มากหรือน้อยตามเกณฑ์ 
ดงัตารางท่ี 5 

ตารางท่ี 5 เกณฑ์ในการแบ่งระดบัคะแนนมาตรวดัความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลกบังาน 

ชว่งคะแนนระหว่าง ความสอดคล้องของบคุคลกบังาน 

1.00 - 1.49 น้อยท่ีสดุ 

1.50 - 2.49 น้อย 

2.50 - 3.49 ปานกลาง 

3.50 - 4.49 มาก 

4.50 - 5.00 มากท่ีสดุ 

  

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแบบวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน โดยณะฤทัย 
เพชรสถิตย์ (2552) ได้ศกึษาและแปลมาตรวดัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานของ Baltes และคณะ 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั 3 3 

คอ่นข้างไมเ่ห็นด้วย 2 4 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 5 
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(2007) ซึง่ท าการศกึษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานใหม่ท่ีเข้าร่วมโปรแกรมฝึกงานเป็นเวลา 12 สปัดาห์ 
และวิเคราะห์คา่ความเท่ียงภายในของเคร่ืองมือ ด้วยการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคในแตล่ะ
ด้าน คือ องค์ประกอบด้านความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล (Demand-Abilities Job 
Fit: D-A Job Fit) มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า .72 และองค์ประกอบด้านความต้องการภายในของบคุคลกับ
ปัจจยัท่ีงานมีให้ (Need-Supplies Job Fit: N-S Job Fit) มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา .92 ในขณะท่ีมาตรวดั
ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานของกลุม่นิสิตผู้วิจยั พบว่ามาตรวดัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบั
งานในองค์ประกอบด้านความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคลมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของ
ครอนบราคเท่ากับ .78 และองค์ประกอบด้านความต้องการภายในของบุคคลกับปัจจยัท่ีงานมีให้มีค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟา .93 ดงัตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6 ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ของมาตรวดัความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลกบังาน 

องค์ประกอบของความสอดคล้องของบคุคล
กบังาน 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (ณะฤทยั 

เพชรสถิต, 2552) 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาคของ
งานวิจยัปัจจบุนั 

ความต้องการของงานกับความสามารถท่ีมี
ของบคุคล 

.72 .78 

ความต้องการภายในของบุคคลกับปัจจัยท่ี
งานมีให้ 

.92 .93 

 

4. แบบวัดบรรยากาศในองค์การ 

       แบบวัดบรรยากาศในองค์การท่ีผู้ วิจยัน ามาใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครัง้นี ้คือ แบบวัด
บรรยากาศในองค์การของฬริุยา เบญจสาร (2550) ซึง่ได้พฒันามาตรวดัตามแนวคดิของ Stringer (2002) 

แบบวดัมีลกัษณะเป็นมาตรการประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยเร่ิมตัง้แต่ (1) ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) ทัง้นีแ้บ่งออกเป็นทัง้หมด 6 ด้าน ด้านละ 4 ข้อ รวมจ านวน
ทัง้หมด 24 ข้อ โดยแบ่งเป็นข้อค าถามทางบวก 12 ข้อ และข้อค าถามทางลบ 12 ข้อ มีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้
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1) ด้านโครงสร้าง ข้อค าถามท่ี 1-4 ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 1 ข้อ และทางลบ 3 
ข้อ                

2) ด้านมาตรฐาน ข้อค าถามท่ี 5-8 ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 1 ข้อ และทางลบ 3 ข้อ        
3) ด้านความรับผิดชอบ ข้อค าถามท่ี 9-12 เป็นข้อค าถามทางบวกทัง้หมด 
4) ด้านการได้รับการยอมรับ ข้อค าถามท่ี 13-16 ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 2 ข้อ และทาง

ลบ 2 ข้อ 
5) ด้านการสนบัสนนุ ข้อค าถามท่ี 17-20 ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 2 ข้อ และทางลบ 2 ข้อ 
6) ด้านความยึดมัน่ผกูพนั ข้อค าถามท่ี 21-24 ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 2 ข้อ และทางลบ 

2 ข้อ 

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงัตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7 เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดับรรยากาศในองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 

คะแนน 

ข้อค าถามทางบวก ข้อค าถามทางลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

คอ่นข้างเห็นด้วย 4 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั 3 3 

คอ่นข้างไมเ่ห็นด้วย 2 4 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 5 

      

     การแปลผล      

คะแนนท่ีได้จากมาตรวดับรรยากาศองค์การเม่ือน ามาหาคา่เฉล่ียรายข้อ โดยการน าคะแนนเฉล่ียท่ี
ได้จากมาตรวัดมาหารด้วยจ านวนข้อจะได้คะแนนต ่าสุด คือ 1 คะแนน และสูงสุดคือ 5 คะแนน ซึ่ง
คณะผู้วิจยัได้แบง่เกณฑ์การแปลผลออกเป็น 5 ระดบั ดงัตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8 เกณฑ์ในการแบ่งระดบัคะแนนมาตรวดับรรยากาศในองค์การ 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

1.00 - 1.80 ระดบัต ่า 

1.81 - 2.60 ระดบัคอ่นข้างต ่า 

2.61 - 3.40 ระดบัปานกลาง 

3.41 - 4.20 ระดบัคอ่นข้างสงู 

4.21 - 5.00 ระดบัสงู 

 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือและแบบวดับรรยากาศในองค์การ  ขัน้ตอนการพัฒนาและ
ตรวจสอบมาตรวัดบรรยากาศองค์การของ ฬุริยา เบญจสาร (2550) เร่ิมจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่างจริงจ านวน 62 คน จากนัน้เม่ือได้มาตรวดัท่ีประกอบด้วยข้อ
ค าถามทัง้ 24 ข้อแล้ว ฬุริยา เบญจสาร ได้ท าการตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาโดยให้ผู้ทรงคณุวุฒิ 3 
ท่าน เป็นผู้พิจารณา และค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างรายข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ 
ทัง้หมด (Corrected Item-Total Correlation: CITC) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 นอกจากนี ้
ค านวณคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อ กบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั 24 ข้อ 
พบว่า มีข้อกระทงท่ีผ่านการวิเคราะห์ทัง้หมด 24 ข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคในแต่ละ
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .64 ถึง .83 ในขณะท่ีมาตรวดับรรยากาศองค์การของกลุ่มนิสิตผู้ วิจยั พบว่าค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคในแตล่ะองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง .33 ถึง .76 ดงัตารางท่ี 9 

ซึ่งในด้านมาตรฐานนี ้กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้ท าการตดัข้อกระทงออก 2 ข้อจาก 4 ข้อ จึงเหลือข้อ
กระทงในด้านมาตรฐานเพียง 2 ข้อ เน่ืองจากข้อกระทงท่ีตดัออกไปทัง้ 2 ข้อนีมี้ความสมัพนัธ์ทางลบต่อ
ความผกูพนัในงาน ซึง่กลุม่นิสิตผู้วิจยัไมส่ามารถอธิบายความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ได้ จงึท าการตดัออก 
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ตารางท่ี 9 ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในด้วยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค  
(ฬริุยา เบญจสาร, 2550) 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาคของ
งานวิจยัปัจจบุนั 

1. ด้านโครงสร้าง  .80 .65 

2. ด้านมาตรฐาน  .74 .33 

3. ด้านความรับผิดชอบ  .73 .41 

4. ด้านการได้รับการยอมรับ  .83 .42 

5. ด้านการสนบัสนนุ  .64 .56 

6. ด้านความยดึมัน่ผกูพนั  .70 .76 

 

5. ชุดค าถามการสัมภาษณ์ (Interview Protocol) 

พฒันาโดยกลุ่มนิสิตผู้ วิจยั จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือส ารวจความ
ผูกพันในงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และบรรยากาศในองค์การ โดยข้อค าถามจะ
ประกอบด้วยสว่นส าคญั 4 สว่นส าคญั คือ 

สว่นท่ี 1 ค าถามน าเข้าสูข้่อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะงานผู้วิจยัแนะน าตวั ชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของ
การสมัภาษณ์ กระบวนการสมัภาษณ์ และสิทธิของผู้ให้ข้อมลู ซกัถามเร่ืองทัว่ไปเพ่ือให้ผอ่นคลาย พร้อม
ทัง้ขออนญุาตในการบนัทกึเสียงและจดบนัทึกอยา่งย่อ โดยมีแนวค าถามเร่ิมต้น ดงันี  ้

 ปัจจบุนัผู้ให้ข้อมลูท าต าแหน่งงานอะไร 
 ลกัษณะงานเป็นอย่างไร หน้าท่ีท่ีผู้ให้ข้อมลูต้องรับผิดชอบมีอะไรบ้าง 
 ท างานปัจจบุนันีม้าก่ีปีแล้ว 

สว่นท่ี 2 ค าถามในการเข้าสู่ประเดน็ท่ีศกึษาเก่ียวกบั ความผกูพนัในงาน แนวค าถามเชน่ 

2.1 ปัจจยัใดท่ีท าให้ผู้ให้ข้อมลูยงัคงท างานนี ้
2.2 จาก 1-10 ผู้ให้สมัภาษณ์ให้คะแนนความผกูพนัในงานเทา่ไร 
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2.3 ด้านความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบังาน / จากคะแนนท่ีให้ เพราะอะไรถึงให้คะแนน
ความอินกบังานเทา่นี ้/ อะไรท่ีมนัท าให้พ่ีอินกบังาน เลา่ให้ฟังได้ไหมคะว่าตรงไหนของงานท่ีท าให้รู้สึกแบบ
นี ้ 

2.4 ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน / จากคะแนนท่ีให้ เพราะอะไรถึงให้คะแนนความรู้สึกมี
พลงัในการท างานเทา่นี ้/ ลองเลา่ประสบการณ์งานท่ีพ่ีรับผิดชอบอยู ่ท่ีพ่ีรู้สกึวา่สนกุ ท าไมรู้่เบื่อ 

2.5 ความทุ่มเทในการท างาน จากคะแนนท่ีให้ เพราะอะไรถึงให้คะแนนความทุ่มเทในการ
ท างานเท่านี ้ / ท างานก่ีชัว่โมงตอ่วนั ตอ่อาทิตย์ / งานท่ีท ามีเยอะมากน้อยแคไ่หน ในหนึ่งวนัพ่ีท างานได้ก่ี
อยา่ง  

สว่นท่ี 3 ค าถามในการเข้าสู่ประเดน็ท่ีศกึษาเก่ียวกบั ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน แนว
ค าถามเชน่ 

3.1 Demand - Abilities fit คณุสมบตัิท่ีมีในปัจจบุนั ทัง้ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ตรง
หรือเข้ากับงานท่ีท ามากน้อยเพียงใด เพียงพอต่อความต้องการของงานหรือไม่ / ในความคิดเห็นของพ่ี 
คณุสมบตัท่ีิมีสง่ผลตอ่งาน และสง่ผลตอ่พ่ีอยา่งไร 

3.2 Need - Supplies fit ลกัษณะในงานขณะนีส้ามารถตอบสนองความต้องการท่ีพ่ีคิดไว้ 
หรือไม ่อยา่งไร / ในความคดิเห็นพ่ี งานตอบสนองตอ่ความต้องการด้านใดบ้าง ท่ีจะช่วยให้ยงัคงอยู่ในงาน
นี ้/ นอกจากเนือ้งานแล้ว ปัจจยัอ่ืนใดบ้างท่ีสง่อิทธิพลให้พ่ีเลือกท างานนีต้อ่ไป 

สว่นท่ี 4 ค าถามในการเข้าสู่ประเดน็ท่ีศกึษาเก่ียวกบั บรรยากาศองค์การ แนวค าถามเชน่ 

4.1 ด้านโครงสร้างพ่ีสามารถอธิบายโครงสร้างองค์การในภาพรวมได้ไหมคะ วา่แตล่ะฝ่ายมี
บทบาทหน้าท่ีอะไรบ้าง 

4.2 ด้านมาตรฐาน งานท่ีท าอยู่มีมาตรฐานการปฏิบตัิงานสูงแคไ่หนคะ / โดยส่วนตวั พ่ีรู้สึก
ภมูิใจกบัผลงานของตวัเองหรือยงั มีอะไรท่ีรู้สกึอยากปรับปรุงเพิ่มไหม 

4.3 ด้านความรับผิดชอบ เม่ือพ่ีเกิดปัญหาในการท างาน หวัหน้าให้อิสระในการตดัสินใจแก้ไข
ด้วยตนเองมากแคไ่หนคะ 

4.4 ด้านการได้รับการยอมรับ สิ่งท่ีพ่ีได้รับจากองค์การเม่ือมีผลปฏิบตังิานท่ีดีคืออะไรคะ 
4.5 ด้านการสนบัสนนุ ความสมัพนัธ์ของคนในทีมพ่ีเป็นอย่างไรบ้างคะ มีการช่วยเหลือซึ่งกนั

และกนัไหม 
4.6 ด้านความยดึมัน่ผกูพนัปกตแิล้วเวลาท างานพ่ีทุม่เทเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การแค่

ไหนคะ รู้สกึผกูพนักบัองค์การไหม 
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ขัน้ตอนการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

1. ขัน้ตอนการพฒันามาตรวดั กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัจะน ามาตรวดั 3 ชุด ได้แก่ มาตรวดับรรยากาศ
องค์การ มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน และมาตรวดัความผกูพนัในงาน ท่ีได้รับการพฒันา
ฉบบัภาษาไทยแล้ว มาตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดัตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1.1 กลุม่นิสิตผู้วิจยัและอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วมกนัคดัเลือกมาตรวดัฉบบัภาษาไทย จากนัน้น ามา
พิจารณาควบคูก่บัมาตรวดัต้นฉบบัภาษาองักฤษเพ่ือดคูวามสอดคล้อง 

1.2 น ามาตรวดัทัง้ 3 ฉบบัท่ีผ่านการพิจารณาแล้ว ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีใกล้เคียงกบั
กลุ่มตวัอย่างจริงท่ีเป็นพนกังานเจนวายในบริษัทเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี ใ้ช้การเก็บ
ข้อมูลจ านวนทัง้สิน้ 71 คนด้วยวิธีการ Paper Pencil จ านวน 20 คนร่วมกับการตอบทาง
ออนไลน์ จ านวน 51 คน 

1.3 คดักรองกลุม่ตวัอยา่งเสียท่ีเกิดจาก กลุม่ตวัอย่างตอบข้อกระทงไม่ครบ อายมุากกว่าเกณฑ์
เจนวาย และอายงุานไม่ถึง 6 เดือน จ านวน 11 คน ท าให้เหลือกลุ่มตวัอย่างจ านวน 60 คนท่ี
สามารถน าไปใช้วิเคราะห์คา่สถิต ิCITC และคา่อ านาจจ าแนก 

1.4 น ามาตรวัดแต่ละฉบบัมาวิเคราะห์ค่าสถิติ CITC และค่าอ านาจจ าแนก เพ่ือพิจารณา
คดัเลือกข้อกระทงและหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั (reliability)  

1.5 กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัได้ตดัข้อกระทงของมาตรวดับรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานออก 2 ข้อ
จาก 4 ข้อ เน่ืองจากข้อกระทงทัง้ 2 ข้อนีมี้ความสมัพนัธ์ทางลบตอ่ความผกูพนัในงาน ซึ่งกลุ่ม
นิสิตผู้วิจยัไมส่ามารถหาสาเหตขุองความสมัพนัธ์นีไ้ด้ จงึท าการตดัข้อกระทงทัง้ 2 ข้อนี ้  

2. ขัน้ตอนการพฒันาข้อค าถามสมัภาษณ์ 

2.1 กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัได้ศึกษากรอบแนวคิด และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรท่ีศึกษา เพ่ือ
น ามาพฒันาเป็นข้อค าถามสมัภาษณ์ 

2.2 กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษาได้พิจารณาข้อค าถามว่าเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้
สมัภาษณ์กบัพนกังานเจนวาย 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. กลุ่มของผู้วิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างโดยใช้การสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบรายสะดวก 
(Convenience sampling) และใช้การตอบแบบสอบถามด้วยวิธีPaper pencil ร่วมกับการตอบทาง
ออนไลน์ 

1.1การเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม 

- กลุ่มนิสิตผู้วิจยัน าแบบสอบถามไปแจกพนกังานในช่วงเวลาพกักลางวนัท่ีอาคารยูไนเต็ด 
เซ็นเตอร์ เขตสีลม กับ ตึกซันทาวเวอร์ เขตจตุจักร พร้อมทัง้ชีแ้จงวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
รวมถึงสิทธิตา่งๆของผู้ ร่วมการวิจยั  

- น าข้อมลูท่ีได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิตเิพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

1.2 การเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามออนไลน์ 

- กลุม่นิสิตผู้วิจยัร่วมกนัจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ และน าไปกระจายผา่นทางโซเชียลมีเดีย
ตา่งๆ เชน่ เฟซบุ๊ก แก่กลุ่มเป้าหมายท่ีมีคณุสมบตัติรงกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีก าหนดไว้ในงานวิจยั 

- กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยชีแ้จงวัตถุประสงค์ในการวิจัย รวมถึงสิทธิต่างๆ ของผู้ เข้าร่วมการวิจัย 
ตลอดจนวิธีการตอบแบบสอบถามทางออนไลน์ 

- น าข้อมลูท่ีได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิตเิพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

2. กลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บจริงมีจ านวน 175 คน เก็บด้วยวิธีการ Paper Pencil จ านวน 158 คนร่วมกบั
การตอบทางออนไลน์ จ านวน 17 คน 

3. คดักรองกลุม่ตวัอยา่งเสียท่ีเกิดจาก กลุ่มตวัอย่างตอบข้อกระทงไม่ครบ ตอบมาตรวดัเหมือนกนั
ทุกข้อ อายุมากกว่าเกณฑ์เจนวาย และอายุงานไม่ถึง 6 เดือน จ านวน 55 คนท าให้เหลือกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 120 คนท่ีสามารถน าไปใช้วิเคราะห์คา่สถิติสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบใส่ตัวแปรพร้อมกัน (Multiple 
Regression Analysis) 

4. หลงัจากนัน้กลุ่มนิสิตผู้วิจยัคดัเลือกผู้ ให้สมัภาษณ์เชิงลึกโดยตรวจคะแนนแบบวดัความผกูพนั
ในงาน ซึ่งจะคดัเลือกผู้ ให้ข้อมูลท่ีมีระดบัความผูกพันในงานสูง และประเมินตนเองว่าผูกพนัในระดบั 7 
คะแนนขึน้ไปทัง้ 3 ด้าน เพ่ือน ามาเป็นข้อมลูในสว่นของผลการวิจยัเชิงคณุภาพในล าดบัตอ่ไป 
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5. เม่ือได้จ านวนกลุ่มผู้ ให้ข้อมูลในการสมัภาษณ์เชิงลึกแล้ว ผู้ วิจยัติดตอ่ขอความร่วมมือกบัผู้ ให้
ข้อมลูเพื่อสมัภาษณ์เชิงลกึ พร้อมกบัสร้างความคุ้นเคยและอธิบายวตัถปุระสงค์ในการท าวิจยั 

6. เม่ือพบผู้ให้ข้อมลูแล้ว ก่อนเร่ิมการสมัภาษณ์เชิงลกึ ผู้วิจยัท าการชีแ้จงเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์การ
วิจัย ลักษณะการสนทนาแบบเจาะลึก การขออนุญาตบันทึกเสียง การวิเคราะห์ข้อมูล การเก็บรักษา
ความลบั การน าเสนอข้อมูลในภาพรวม และไม่มีการเปิดเผยช่ือและนามสกุลท่ีแท้จริง เป็นต้น โดยผู้ วิจยั
ท าการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูคนละ 1 ครัง้ ให้เวลาในการสมัภาษณ์ประมาณ 30-40 นาที 

7. หลังจากการสัมภาษณ์แต่ละครัง้ ผู้ วิจยัถอดข้อความจากเคร่ืองบนัทึกเสียง แล้วจึงท าการ
วิเคราะห์ข้อมลู โดยผู้วิจยัจะท าการวิเคราะห์ข้อมลูควบคูร่ะหวา่งการเก็บรวบรวมข้อมลู 

8. ด าเนินการรายงานผลทัง้ในสว่นของข้อมลูเชิงปริมาณ และข้อมลูเชิงคณุภาพ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ข้อมลูเป็น 2 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้

1. ข้อมูลเชิงปริมาณ กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
ค านวณและวิเคราะห์ค่าสถิติในส่วนของข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) ได้แก่ คา่ร้อยละ ความถ่ี คา่เฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นต้น และสถิติเชิงอ้างอิง 
(Inferential Statistics) ได้แก่ สถิติสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบใส่ตัวแปรพร้อมกัน (Multiple Regression 
Analysis) 

2. ข้อมลูเชิงคณุภาพ กลุ่มนิสิตผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการเรียงร้อยเร่ืองราวตามประเด็นหลกัท่ี
ค้นพบ โดยสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูครัง้ละ 1 คน ใช้เวลาในการสมัภาษณ์ประมาณ 30 - 40 นาที เม่ือท าการ
สมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลครบจ านวนแล้ว กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัถอดเทปการให้สมัภาษณ์ และอ่านค าให้สมัภาษณ์
เพ่ือให้ได้ความคิดรวบยอด จากนัน้กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลตาม
แบบธีมาติคของโคไลซ์ซ่ีโดยการน าข้อมูลจากทุกแหล่งข้อมูลมาเปรียบเทียบความเหมือนและความต่าง
ของข้อมูลในประเด็นหรือค าส าคญัท่ีเกิดขึน้จากข้อมูลจากนัน้จัดกลุ่มข้อมูลให้เป็นหมวดหมู่ภายใต้ค า
ส าคญัเพ่ือตอบค าถามการวิจัยและกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยท าการเรียงร้อยเร่ืองราวตามประเด็นหลักท่ีค้นพบ
ร่วมกบัการน าบริบทท่ีศกึษาเข้ามาอธิบาย 

 



44 

บทที่ 3 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็นสองส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
แบ่งเป็น 6 ตอน (ได้แก่ ข้อมูลทางสถิติพืน้ฐาน ความผูกพนัในงาน ความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน 
บรรยากาศในองค์การ การทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั และสรุปผลการทดลองสมมติฐานทางการวิจยั) 
และสว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ ดงันี ้

 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่งเป็น 6 ตอน ดังต่อไปนี ้

        กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานเจนวายบริษัเอกชนในกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การเก็บข้อมลูเชิงปริมาณจ านวน 120 คน มีช่วงอายรุะหว่าง 20 - 33 ปี (M = 26.98, SD = 3.02) เพศ
ชาย 58 คน และเพศหญิง 62 คน อายงุานเฉล่ียเทา่กบั 2 ปี 2 เดือน ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10 จ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทัว่ไปของพนกังานเจนวายบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ล าดบัท่ี ข้อมลูทัว่ไป จ านวน คา่ร้อยละ 
1 เพศ   

 ชาย 58 48.3 
 หญิง 62 51.7 

2 อายุ   
 20 1 0.8 
 22 2 1.7 
 23 10 8.3 
 24 21 17.5 
 25 8 6.7 

 26 15 12.5 
 27 12 10.0 

 28 17 14.2 
 29 5 4.2 

 30 10 8.3 
 31 9 7.5 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) จ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปของพนักงานเจนวายบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

ล าดบัท่ี ข้อมลูทัว่ไป จ านวน คา่ร้อยละ 
2 อายุ   

 32 4 3.3. 
 33 6 5.0 

3 ระดับการศึกษา   
 อนปุริญญา/ปวส. 5 4.2 
 ปริญญาตรี 94 78.3 
 ปริญญาโท 19 15.8 
 อ่ืนๆ 2 1.7 

 

ความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย ในการศกึษาครัง้นีป้ระเมินความผกูพนัใน
งาน ด้วยมาตรวดั UWES (The Utrech Work Engagement Scale) สร้างขึน้โดย Schaufeil และ Bakker 
(2004) มีพืน้ฐานมาจากค านิยามของความผกูใจมัน่ในงาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สึกมีพลงัในการ
ท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) และ ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับงาน 
(absorption) เป็นการวดัแบบสามมิต ิดงัรายละเอียดในตารางท่ี 11 

ตารางท่ี 11 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าคะแนนต ่าสดุ และค่าคะแนนสูงสดุของข้อมูลความผูกพนั
ในงาน (N = 120) 

ความผกูพนัในงาน M SD คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ 
ด้านท่ี 1 ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน 19.19 5.92 6 30 
ด้านท่ี 2 ความทุม่เทในการท างาน 18.34 6.92 2 30 
ด้านท่ี 3 ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน 18.14 6.14 2 30 

รวม 55.67 18.26 15 89 
 

    

 

 



46 

ความสอดคล้องระหว่างคนกับงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย งานวิจยัของ Baltes และ
คณะ (2007) ได้รวบรวมข้อค าถามของ Cable และ Judge (1996) และ Ashforth (1997) มาสร้างเป็น
มาตรวดัความสอดคล้องของบคุคลกับงานมีข้อค าถามรวมทัง้หมด 8 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ ความ
ต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบุคคล (Demand-Ability Job Fit: D-A Job Fit) และ ความ
ต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (Need-Supplies Job Fit: N-S Job Fit) ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 12 

ตารางท่ี 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าคะแนนต ่าสุด และค่าคะแนนสูงสุดของข้อมูลความ
สอดคลอ้งระหว่างคนกบังาน (N = 120) 

ความสอดคล้องของบคุคลกบังาน M SD คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ 

ด้านท่ี 1 ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ี
มีของบคุคล 

14.84 2.55 7 20 

ด้านท่ี 2 ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยั
ท่ีงานมีให้ 

13.39 3.52 4 20 

รวม 28.23 5.50 12 40 

         

การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย เป็นการวัดรูปแบบของสภาวะ
ปัจจยัแวดล้อมท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการสร้างผลการปฏิบตัิงาน   เป็นทัง้รูปธรรมและนามธรรม โดย
มาตรวัดบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate Measure) ของ Stringer (2002) ได้แบ่ง
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านมาตรฐาน 
(Standards) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) ด้านการ
สนับสนุน (Support) และด้านความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ทัง้นีก้ลุ่มผู้ วิจัยด้านมาตรฐาน ดงั
รายละเอียดในตารางท่ี 13 
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าคะแนนต ่าสดุ และค่าคะแนนต ่าสดุของข้อมูลบรรยากาศ
องค์การ (N = 120) 

บรรยากาศองค์การ M SD คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ 
ด้านท่ี 1 โครงสร้าง 14.17 3.10 7 20 
ด้านท่ี 2 มาตรฐาน 5.04 1.46 2 8 
ด้านท่ี 3 ความรับผิดชอบ 12.97 2.38 5 20 
ด้านท่ี 4 การได้รับการยอมรับ 12.85 2.30 6 19 
ด้านท่ี 5 การสนบัสนนุ 14.20 2.67 7 20 
ด้านท่ี 6 ความยดึมัน่ผกูพนั 14.41 2.76 6 20 
 

      การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยผลการทดลองสมมตฐิานการวิจยั แบง่ตามสมมติฐานการวิจยั 3 
ข้อ ดงันี ้

        สมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 1: บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันใน
งาน 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 1 กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product - Moment correlation Coefficient) โดยวิเคราะห์ 6 ตวัแปร 
ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการสนบัสนุน 
และด้านความยดึมัน่ผกูพนั 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการ
สนบัสนนุ และด้านความยดึมัน่ผกูพนั มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .01 (r = .30, .37, .34, .42, .42) และด้านโครงสร้างไมมี่ความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัในงาน 

ดังนัน้ ผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้น จึงสนับสนุนสมมติฐานท่ีว่า “บรรยากาศองค์การ มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัในงาน” เพียงบางสว่น 

สมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 2: ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
ต่อความผูกพันในงาน 

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 2 กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product - Moment correlation Coefficient) โดยวิเคราะห์ 2 ตวัแปร 
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ได้แก่ ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล และ ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยั
ท่ีงานมีให้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ทัง้ความต้องการของงานกับความสามารถท่ีมีของบุคคล และ ความ
ต้องการภายในของบุคคลกับปัจจัยท่ีงานมีให้ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันในงาน อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r = .47, .61)  

ดงันัน้ ผลจากการทดสอบสมมติฐานข้างต้น จึงสนับสนุนสมมติฐานส่วนท่ีว่า“ความสอดคล้อง
ระหว่างบคุคลกบังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัในงาน” ซึ่งมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ
เพียร์สนั (Pearson’s Product - Moment correlation Coefficient) ในความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบั
งานเทา่กบั .47 และ .61 

สรุปผลสมมตฐิานทัง้ 2 ข้อ ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 14
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ตารางท่ี 14 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product - Moment correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรต่างๆ 
 M SD 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 1.6 2.1 2.2 3 

1. บรรยากาศองค์การ            

1.1 โครงสร้าง 14.17 3.10 (.65)         

1.2 มาตรฐาน 7.60 1.42 .54** (.41)        

1.3 ความรับผิดชอบ 12.97 2.38 -.07 .11 (.41)       

1.4 การได้รับการยอมรับ 12.85 2.30 .45** .45** .15 (.43)      

1.5 การสนบัสนนุ 14.20 2.67 .55** .55** .24** .53** (.60)     

1.6 ความยึดมัน่ผกูพนั 14.41 2.76 .37** .54** .15 .46** .53** (.76)    

2. ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน            

2.1 ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล 14.84 2.55 .21 .39 .24 .26 .38 .38 (.78)   

2.2 ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ 13.39 3.52 .19 .32 .37 .35 .41 .36 .64** (.93)  

3. ความผกูพนัในงาน 55.67 18.26 .16 .30** .37** .34** .42** .42** .47** .61** (.98) 

หมายเหต ุ: ตวัเลขในวงเล็บคือคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟาของแบบวดั* p < .05, ** p < .01 
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สมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 3: บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ร่วมกันท านายความผูกพันในงาน 

        การทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 3 นี ้คณะนิสิตผู้ วิจัยทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอย
พหคุณูแบบใสต่วัแปรพร้อมกนั (Multiple Regression Analysis) โดยมีตวัแปรท านาย 8 ตวัแปร ได้แก่ 

 1. โครงสร้าง 
 2. มาตรฐานผลงาน 
 3. ความรับผิดชอบ 
 4. การเป็นท่ียอมรับ 
 5. การได้รับการสนบัสนนุ 
 6. การยดึมัน่ผกูพนั 
 7. ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล 
 8. ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ 

 และมีตวัแปรเกณฑ์ คือ ความผกูพนัในงาน โดยค านวณจากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดจ านวน 120 ราย 
ผลการวิเคราะห์ดงันี ้

 เม่ือตรวจสอบปัญหาความสมัพนัธ์ร่วมกนัเชิงเส้นแบบพห ุ(Multicollinearity) โดยพิจารณาพบว่า 
ตวัแปรทัง้ 8 ตวัแปร มีค่าความคลาดเคล่ือน (tolerance) มากกว่า .19 และมีค่าปัจจยัปรับตามความ
แปรปรวนเฟ้อ (variance inflation factor) น้อยกว่า 5.3 ดงันัน้ ตวัแปรท านายทัง้ 8 ตวัแปรเป็นอิสระจาก
กนั จึงไม่ท าให้เกิดปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรท านาย (Hair et al., 2006) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
ตวัแปรทัง้ 8 ตวัแปรมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูกบัความผกูพนัในงาน เท่ากบั .68 (R = .68, p < 
.01) และเม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูพบว่า ตวัแปรทัง้ 8 ตวัแปร สามารถท านายความผกูพนัในงานได้
ร้อยละ 46 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (β) ของแตล่ะตวัแปรพบว่ามีตวัแปรท านาย 1 ตวั
แปรได้แก่ ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (β= .40, p< 01) มีน า้หนกัในการท านาย
ความผกูพนัในงานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 15 
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ตารางท่ี 15 ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรท านายทัง้ 9 ตวัแปรในการท านายความผูกพนัในงาน 

ตวัแปรตามและตวัแปรท านาย B β SE F 

ความผกูพนัในงาน    10.21** 

1. โครงสร้าง -.39 -.07 .56  

2. มาตรฐาน -.25 -.02 1.26  

3. ความรับผิดชอบ .92 .12 .62  

4. การเป็นท่ียอมรับ .38 .05 .71  

5. การได้รับการสนบัสนนุ .86 .13 .71  

6. การยดึมัน่ผกูพนั 1.09 .17 .60  

7. ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล .59 .08 .69  

8. ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ 2.05 .40** .51  

หมายเหต ุR2 = .46 
** p < .01 

 จากตารางท่ี 15 สามารถสร้างสมการท านายความผกูพนัในงานในรูปของคะแนนดิบ และคะแนน
มาตรฐานได้ดงันี ้

 สมการในรูปคะแนนดบิ คือ 

 ความผกูพนัในงาน = -14.41 - .39 (โครงสร้าง) - .25 (มาตรฐาน) + .92 (ความรับผิดชอบ) + .38 
(การเป็นท่ียอมรับ) + .86 (การได้รับการสนบัสนนุ) + 1.09 (การยึดมัน่ผกูพนั) + .59 (ความต้องการของ
งานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล) + 2.05 (ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้) ** 

 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 

 ความผกูพนัในงาน = - .07 (โครงสร้าง) - .02 (มาตรฐาน) + .12 (ความรับผิดชอบ) + .05 (การ
เป็นท่ียอมรับ) + .13 (การได้รับการสนบัสนนุ) + .17 (การยึดมัน่ผกูพนั) + .08 (ความต้องการของงานกบั
ความสามารถท่ีมีของบคุคล) + .40 (ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้) ** 

 ดงันัน้ผลจากการทดสอบสมมตุฐิานข้างต้นจงึสนบัสนนุสมมตุฐิานข้อท่ี 3 ท่ีว่า“บรรยากาศองค์การ 
และความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน ร่วมกนัท านายความผูกพนัในงาน” ซึ่งตวัแปรท่ีดีท่ีสุดในการ

ท านายความผกูพนัในงาน ได้แก่ ความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (β= .40, p< 01) มี
น า้หนกัในการท านายความผกูพนัในงานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานทางการวิจัย 

        จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐานทัง้หมดดงัท่ีได้กล่าวมา กลุ่มผู้วิจยัจึงขอสรุปผล
การทดสอบสมมตฐิาน ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 16 ผลสรุปการทดสอบสมมติุฐานทางการวิจยั 

ข้อ สมมตุฐิาน วิธีการทดสอบ ผลการทดสอบ 
1 บรรยากาศองค์การ 6 ด้าน 

 มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนั
ในงาน 

การวิเคราะห์คา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

แบบเพียรสนั 

สนบัสนนุสมมตฐิานการวิจยั 
(บางสว่น) 

2 ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน 2 
ด้าน มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความ

ผกูพนัในงาน 

การวิเคราะห์คา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

แบบเพียรสนั 

สนบัสนนุสมมตฐิานการวิจยั 

3 บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้อง
ระหวา่งบคุคลกบังาน ร่วมกนัท านาย

ความผกูพนัในงาน 

การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหคุณูด้วยการ
ใสต่วัแปรพร้อมกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิานการวิจยั
(บางสว่น) 

R = .68 , p<.01** 
R2= .46 ,p<.01** 

 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 ผู้ ให้ข้อมูลในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นพนักงานเจนวายบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ช่วงอายุ
ระหวา่ง 22 – 33 ปี เป็นเพศชายจ านวน 3 คน และเพศหญิงจ านวน 3 คน มีการศกึษาตัง้แตร่ะดบัปริญญา
ตรีขึน้ไป   ประสบการณ์การท างานในสายอาชีพนีต้ัง้แต่ 6 เดือน ถึง 6 ปี และผู้ ให้ข้อมูลมีลกัษณะงานท่ี
แตกตา่งกนั ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17 จ านวนและลกัษณะงานของผูใ้หข้้อมูล 

ล าดบั
ท่ี 

เพศ อาย ุ ระดบั
การศกึษา 

ต าแหนง่งานปัจจบุนั หน้าท่ีในงาน ประสบการณ์การ
ท างาน 

1 หญิง 30 ปริญญาโท ผู้ชว่ยผู้จดัการสาย
ตรวจสอบบญัชี 

ตรวจสอบงบการเงิน, คมุ
ทีม, ท างานเป็นทีม,
ตรวจสอบงาน 

6 ปี 

2 ชาย 29 ปริญญาโท Marketing research control project 
(ออกแบบแบบสอบถาม
เพ่ือตอบโจทย์ลกูค้า) 
ขายงาน, คิดโจทย์ใหม่ 

5 เดือน 
(ก่อนหน้านีท้ า

ต าแหนง่นีม้า 2 ปี) 

3 หญิง 23 ปริญญาตรี Copy writer คดิแคมเปญ, สร้าง
โฆษณา, วาง branding 

6-7 เดือน 

4 ชาย 27 ปริญญาโท Functional 
consultant ของ SAP 

คอย support ลกูค้าหลงั
การขายโปรแกรม 

1 ปีกวา่ 

5 หญิง 25 ปริญญาโท Assistance Officer ดแูลวฒันธรรมองค์การ, 
คา่นิยม, ความผกูพนัของ
องค์กร 

1 ปี 

6 ชาย 27 ปริญญาตรี Assistance L&D 
Manager 

ดแูลระบบ training,  
จดั workshop 

3 ปีกวา่ 

 

ในสว่นของผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ กลุม่นิสิตผู้วิจยัได้แบง่เป็น 3 ประเดน็ดงัตอ่ไปนี ้

ประเดน็หลักที่ 1: การมีความสุข สนุกกับงาน 

ในประเด็นหลกันี ้พนกังานเจนเนอเรชัน่วายผู้ ให้ข้อมูลได้กล่าวถึงความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานใน
ต าแหน่งนัน้ ซึ่งโดยส่วนมาก ผู้ ให้ข้อมูลจะถกูคดักรองจากระดบัความผูกพนัในงานสงู ดงันัน้ ความรู้สึกท่ี
ผู้ ให้ข้อมูลมีตอ่งานของตนจึงมีแนวโน้มไปในทางบวก ถึงแม้งานท่ีท าจะบั่นทอนพลงังานบ้าง แต่สุดท้าย
แล้วงานก็สง่เสริมตวัตนของผู้ ให้ข้อมลู ส่งผลให้ยงัคงสนกุกบังานได้ โดยสามารถแบง่ออกเป็น 3 หมวดหมู่
กล่าวคือ (1) ด้านความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน (2) พลงังานในการท างาน (3) ความทุ่มเทให้กบังาน 
ดงัตอ่ไปนีคื้อ     
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กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์การรับรู้ความสุข สนุกกับงาน ของพนักงานเจนเนอ
เรชัน่วาย ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

หมวดหมู่ท่ี 1.1 ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน 

ในประเด็นนีจ้ะกล่าวถึง ความรู้สึกสนุกกับงาน หรือความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับงาน ส่งผลให้
เพลิดเพลินเม่ือได้ท างานจนลืมค านึงถึงระยะเวลาท่ีใช้ไปกบังาน และท าผลงานออกมาได้น่าพอใจ โดยมา
จากหมวดหมู่ย่อยต่างๆ 4 หมวดหมู่ ได้แก่ (1) ความสามารถในการเรียนรู้ได้ไว (2) ไม่สามารถเอาตวัเอง
ออกจากงานได้ (3) สนกุกบัการท างาน และ (4) รู้สกึดีกบัผลงาน 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 1.1.1 ความสามารถในการเรียนรู้ได้ไว 

ในประเด็นนีผู้้ ให้ข้อมูลระบุถึงความตรงกันระหว่างงานท่ีท ากับสิ่งท่ีเรียนมาในรัว้มหาวิทยาลัย 
กล่าวคือ ความรู้ท่ีได้ฝึกฝนมาในระดบัอุดมศึกษาไปด้วยกันได้กับลกัษณะงานท่ีท าอยู่ ส่งผลให้สามารถ
เรียนรู้งานได้เร็วขึน้ ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“ตรงกบัที่เรียนมา และก็มีความเข้าใจในงาน เพราะว่าเราพอเราเรียนมาแล้วเรามีความรู้
ใช่มัย้ เราก็สามารถเอาความรู้นีไ้ปใช้ในงานนีไ้ดแ้บบ...ทัง้หมดอ่ะ ทีเ่รามี” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“อีกอย่างหน่ึงมนัก็เป็นทางคอมฯด้วย เราเรียนมาอยู่แล้ว มนัก็จะท าให้เราเร็วข้ึน พอเรา
ไดเ้รียนจากคนทีเ่ขามีความรู้เยอะกว่า มนัก็แป็ปเดียว” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“เหมือนเราเรียนจิตวิทยามาใช่มัย้ แล้วเหมือนเราก็ชอบเจอคน อะไรอย่างเงี้ย พอเราไป
จดัworkshop หรือเราจดัอะไรให้กบัคนทัง้องค์กรเลย 3,000 กว่าคนอย่างงี้ เราได้เห็นว่า
แบบ แต่ละคนโคตรไม่เหมือนกนัเลย” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี5) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 1.1.2 ไม่สามารถเอาตัวเองออกจากงานได้ 

 ในประเด็นนีผู้้ ให้ข้อมูลระบุถึงงานท่ีต้องอาศยัการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เน่ืองจากความรู้ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอด หรือเพราะเทคโนโลยีตา่งๆท่ีท าให้การท างานสะดวกมากขึน้แม้จะไม่ได้อยู่ท่ีท างานก็
ตาม นอกจากนีย้งัมีข้อจ ากดัด้านเวลาท่ีท าให้ผู้ให้ข้อมลูต้องใช้เวลาอยู่กบังาน ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 
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“งานลกัษณะ research คืองานมันเป็น project base มนัจะก าหนดด้วย timing 
เพราะฉะนัน้ส่วนใหญ่ timing มนัจะขีดเราอยู่ละ เพราะฉะนัน้ timing ที่เราได้มาสัน้เนี่ย 
มนัก็เลยเป็นตวั force ที่ท าให้เราต้องอยู่กับงานอ่ะ เหมือนกบัท าอะไรมนัก็ต้องคิดไป
ดว้ย”  

“มองว่ามนัเป็นงานค่อนข้างที่จะเจออะไรใหม่ๆตลอดเวลา เพราะฉะนัน้เนี่ยส่ิงหน่ึงก็คือ
เราตอ้ง learning ตลอดเวลา มนัก็เลยเป็นตวัทีท่ าใหเ้รา..ก็ตอ้งอยู่กบัมนัอ่ะ” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี2) 

‘’คือไม่รู้นะ แบบงาน creative อ่ะ มนัเหมือนมนัคิดตลอดเวลา คือตื่นเช้ามามนัก็สามารถ
มีงานไดแ้ลว้’…มองอะไรอย่างเงีย้ มองร้าน เอ๊.. ท าไมร้านนี้ขายได้ เขามีแบบ campaign 
หรือแบบ marketing ยงัไง อะไรอย่างเงีย้ เหมือนมนัตอ้งคิดตลอดอ่ะ”  

“อย่างทีเ่ราไปเที่ยวนี่แหละ แต่เราก็..ไม่ได้ไปซะหมดนะ หมายถึงว่าเราก็ยงัเป็นแบบคอย
ตามงาน คอยดูเมลล์ คิดอะไรไดก็้จดๆๆ”      
        (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“พีไ่ม่เคยหยดุเช็คอีเมลล์ตวัเองนะ ถึงแม้จะหยดุจะไปไหนพีก็่เช็คอีเมลล์ตลอด” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 1.1.3 สนุกกับการท างาน 

ในประเด็นนีผู้้ ให้ข้อมูลระบุถึงความสนุกกับการท างานในแต่ละวัน รวมถึงบรรยากาศ เพ่ือน
ร่วมงาน และลกัษณะงานท่ีท าให้รู้สึกเช่นนัน้ ซึ่งความสนกุกบังานนีส้่งผลให้รู้สึกเพลิดเพลิน รู้สึกเวลาผ่าน
ไปเร็ว ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“มนัสนกุ ทา้ทาย โดยทีม่นัไม่เบือ่แบบมนัไม่ไดท้ างานเป็น routine เหมือนเดิมๆทีเ่คยท า” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“จริงๆงานมนัสนกุ เพราะว่าอย่างที่บอก โจทย์มนัเข้ามาไม่เหมือนกนัหรอก โจทย์มนัเข้า
มามนัมีความแตกต่างกนัหมดอย่างทีบ่อกอ่ะ ลูกคา้มีปัญหา เพราะฉะนัน้ส่ิงหน่ึง ก็คือเรา
ก็ตอ้งหาทางแก้ไขปัญหาใหเ้ขาใหไ้ด ้หรือตอบโจทย์ส่ิงทีเ่ขาอยากรู้ เพราะฉะนัน้ส่ิงเนี้ยคือ
ส่ิงที่เราแบบ ก็สนุกตรงที่แบบเราก็ได้คิดนะ มนัก็ได้คิดไง ว่าแบบเราจะตอบโจทย์ยงัไง 
หรือ แบบนีม้นัจะมีวิธีการพลิกแพลงในการหา solution ใหเ้ขายงัไงไดบ้า้ง” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 



56 

“มนัก็ดีใน..ทีม่นัสนกุ เหมือนโดนสเน่ห์อะไรสกัอย่าง แต่มนัก็ไม่ดีตรงทีแ่บบว่า เห้ย ชีวิต
เราแบบ..อืม เออ แต่มนัสนกุไง”   

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี3) 

“พอวนัจนัทร์ปุ๊ ป พอเราตื่นเช้ามาออกจากห้องไป ไป office อย่างเงี้ย กินข้าวแป็ปเดียว 
เอา้ 9 โมงกว่าแลว้ เออ อนันีกิ้นข้าวแลว้เปิดคอมฯ แล้วท าไปด้วยแล้วนะ พอเสร็จปุ๊ ป เรา
นัง่ท าๆไปเร่ือยๆ เอ้า 11 โมงคร่ึงแล้ว กินอะไร เออ จนมนัเบื่อที่จะคิดว่ากินอะไรดี อืม ก็ 
ก็ถือว่าสนกุ ก็ผ่านไปเร็วนะในความคิด”  

“คนใน office อิจฉาไหม ก็อิจฉาในโซนทีพี่น่ัง่นะ เพราะว่ามนัมีแต่ชะนีเนอะ นัง่กนั แล้วก็
คยุกนัเฮฮากุ๊งก๊ิงงุ๊งง๊ิง คือทกุคนเฮฮากบัการท างาน แล้วก็เฮฮากบัการใช้ชีวิตอยู่ใน office 
ไง”         

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี4) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 1.1.4 รู้สึกดีกับผลงาน 

ในประเด็นนีผู้้ ให้ข้อมูลระบุถึง ความรู้สึกท่ีผลงานของตนมีความส าคัญต่อผู้ อ่ืน เกิดความ
ภาคภมูิใจในผลงานของตน และตระหนกัว่าผลงานท่ีเกิดขึน้เป็นของตนเอง เกิดความรู้สึกอยากท าออกมา
ให้ดี ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“มนัเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของเราอ่ะ คือมีความรู้สึกว่าท าทุกอย่างเราอยากท าออกมาให้
ดีอ่ะเพราะสดุทา้ยแลว้มนัจะเป็นผลงานของเรา”  

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี3) 

“อาจจะตอนพอ…พอลูกคา้มีปัญหามา แล้วเราช่วยเขาได ้แลว้เขาตอบกลบัมาว่า thank 
you อะไรอย่างเงีย้ เออก็รู้สึกดีนะ”  

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“เวลาเราท างานกบัคนอ่ะครับ ส่ิงหน่ึง achievement ที่มนัไม่ได้มาเป็นในตวัเงิน หรือ
อะไรที่จับต้องได้ ก็คือ รอยย้ิมของพนักงาน เห็นว่าเขาท างานได้ดีข้ึน เห็นว่าเขามี
ความสามารถมากข้ึนในหนา้ทีก่ารงาน หรือว่าเขามีความสขุกบัส่ิงที่เราท าให้เขาอย่างเงี้ย
ครับ”  

“เพราะฉะนัน้เวลาท างานกบัผูใ้หญ่ก็ต้องรู้ว่าผู้ใหญ่อ่ะเขาเสียหน้าไม่ได้ อะไรเงี้ยครับ เรา
ก็จะรู้สึกว่า ถ้าเขาไม่เสียหน้า เราก็ไม่เสียหน้า แล้วเขาก็จะให้ credit กบัคนที่ท างาน
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ร่วมกนั ซ่ึงมนัเป็นส่ิงที่...ผู้ใหญ่ส่วนใหญ่มกัจะท ากนั พูดง่ายๆ อาจจะไม่ทุกคน แต่ส่วน
ใหญ่เขาจะท ากนัก็คือ recognize คนในทีมว่า เอ้อ...งานนี้ท าได้เพราะใคร อะไรอย่าง
เงีย้อ่ะครับ” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

หมวดหมู่ท่ี 1.2 พลังในการท างาน  

ในประเด็นนีจ้ะกล่าวถึง ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน ความรู้สึกท่ีอยากจะท างานให้ออกมาดี 
โดยมีปัจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อระดับความสูงหรือต ่าของพลังในการท างาน จากหมวดหมู่ย่อยต่างๆ 2 
หมวดหมู ่ได้แก่ (1) พลงังานสงู และ (2) พลงังานต ่า 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.2.1 พลังงานสูง       
  ในประเด็นนีผู้้ ให้ช้อมูลระบุถึงงานมีความใหม่ ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลาท าให้รู้สึกท้าทาย
ความสามารถตน อยากจะท างานออกมาให้ส าเร็จแม้งานจะยาก หรือมีอุปสรรคในงาน รวมไปถึง
ผลตอบแทนในการท างานท่ีสง่ผลให้มีพลงั ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“คือท าแล้วมันไม่เบื่อ เพราะว่าเวลาเรา… คือด้วยลกัษณะงาน คือเราอาจจะได้รับ 
assign ว่าเราจะไป job นี้ ซ่ึง job แต่ละ job มนัก็จะมีความแตกต่างที่ไม่เหมือนกนั 
เพราะฉะนัน้งานมนัจะไม่มีความน่าเบือ่” 

“มนัใช้ challenge ท าใหเ้ราแบบสามารถเข้าใจธุรกิจทีต่่าง ต่างๆกนัไปเร่ือยๆ เหมือนเราก็
จะได้ความรู้ใหม่ๆตลอดเวลา แล้วก็ได้เจอคนใหม่ๆ มนัก็เลยท าให้เรารู้สึกว่าแบบ เออ..
มนัโอเคอ่ะ” 

“แบบมนัไม่ไดท้ างานเป็น routine เหมือนเดิมๆที่เคยท าเงี้ย มนัก็จะได้ความรู้ตลอด มนัก็
เหมือนท าให…้ เออ นัน่แหละ มนัก็เติมเต็ม มีพลงั” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“วนัที ่25 ไง เงินเดือนออกไง ฉนัอยากท างานวนันี้ เออ จริงๆมนษุย์เงินเดือน คนทกุคน พี่
บอกเลย ทุกคนคือนบัรอวนัเนี้ย…“โดยส่วนตวัแล้วพี่เป็นคนชอบแก้ปัญหา ไม่ค่อยชอบ
มาหมกๆๆ แล้วก็ฉนัท ายงัไงดี แล้วก็นัง่จดจ่ออยู่คนเดียวแบบเนี้ย พีไ่ม่ใช่เป็นคนแบบนัน้ 
เออ พีเ่ป็นพวกแบบถ้ามาปุ๊ บก็ลุย ถามเลย ตอบเลย ลุย มีอะไรตดัสินใจไม่ได้ ตดัสินใจ 
ตดัสินใจไปเลย ชัว๊ะๆๆ ใหม้นัเสร็จๆ ผ่านไป” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 



58 

“ถา้เราท าไดอ่้ะครับ มนัก็เหมือนเป็น psychology ของคนอ่ะเนอะ ถา้เราท าได ้เราจะ
รู้สึกดีกบัมนั”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 1.2.1 พลังงานต ่า     

ในประเดน็นีผู้้ ให้ข้อมลูระบถุึงภาระงานท่ีหนกัเกินไป ส่งผลให้รู้สึกเหน่ือย เกิดความต้องการสมดลุ
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน รวมถึงการได้รับผลป้อนกลบัทางลบ ท าให้ลดทอนความรู้สึกอยากท างาน จึง
อยากหาเวลาพกัผอ่น ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“บางครั้งงานมนัอาจจะหนกั หรือมนั tight เกินไป เพราะงัน้เนี่ย มนัเหนื่อยไง บางทีมนั
อาจจะเหนื่อย มนัเหนื่อย มนัล้าบ้างแหละ เพราะบางทีมนัเจองานถาโถมเข้ามา คือด้วย
ความที่..อย่างที่บอก มนัต้อง deal กับลูกค้าด้วยเนี่ย เพราะงัน้ส่วนหน่ึง คือบางทีมัน
อาจจะไดf้eedback ไม่ค่อยดีมากนกั หรืออะไรอย่างเงี้ย มนัก็อาจจะเป็นตวัที่มนับัน่ทอน 
เป็นตวัที่ท าให้ความรู้สึกว่าแบบ เห้ย อยากสู้กบัมนั หรืออะไรอย่างเงี้ย มนัอาจจะหายลง
ไปนิดนึง แต่...base on ทกุอย่าง คือ research งานมนัค่อนข้างหนกั งานมนัค่อนข้าง
เยอะ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“มนัโอเคที่แบบทกุ.. คือมนั.. แยกให้ออกนะ กบัการง่วงข้ีเกียจตื่นกบัการอยากไปท างาน
น่ะ คือเราอยากตื่น อยากท างาน แต่ถ้าเกิดว่าท างานสกั 11 โมงเนี่ย โอ๊ย โอเค ตื่นเที่ยง
ไปท างานแลว้มีความสขุมาก นึกออกไหม”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“งานก็เร่ิมเยอะข้ึน แน่น ช่วงอาทิตย์ 2 อาทิตย์มาเนี่ย เยอะ อะไรก็ไม่รู้หมนุต้ิวๆเลย แต่ก็
...ฉนัจะตอ้งกลบับา้น ฉนัจะตอ้งมา fitness ใหไ้ด ้พีย่งัเชื่อค าว่า work-life balance” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“เหมือนด้วย result มนัออกมาก มนัยงัไม่มี objective อะไรอย่างเงี้ย มนัก็เลยรู้สึกแบบ 
มนัเหนื่อยเหมือนกนั มนัท้อ อะไรอย่างเงี้ย ก็เลยพลงัอาจจะตกหน่อยๆ บางทีก็รู้สึกแบบ 
ขี้เกียจ ไม่ค่อยทุ่มเทละ รู้สึกไม่ค่อย..ไม่ค่อยอยากละ อะไรอย่างเงีย้ พลงัเลยตก” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 
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หมวดหมู่ท่ี 1.3 ความทุ่มเทให้กับงาน  

ในประเดน็นีจ้ะกล่าวถึง ทรัพยากรด้านเวลาท่ีใช้ไปกบัการท างาน ความยืดหยุ่นของเวลาท างานท่ี
ท าให้พนักงานมีอิสระในการท างานมากขึน้ ไม่ถูกกดดันด้วยเวลางานท่ีจ ากัด รวมไปถึงการได้รับผล
ป้อนกลบัท่ีดี เกิดความรู้สึกอยากท่ีจะท างานออกมาให้ดี โดยผู้ ให้ข้อมูลได้ระบุถึงการใช้เวลาในท่ีท างาน 
และน างานมาท าต่อท่ีบ้าน เน่ืองจากลักษณะงานท่ีต้องใช้การจัดการเวลาในระยะท่ีจ ากัด หากแต่
ระยะเวลาในท่ีท างานมีความยืดหยุ่น ผู้ ให้ข้อมลูจะได้รับอิสระในการจดัการเวลาด้วยตนเอง ดงัเช่นท่ีผู้ ให้
ข้อมลูเลา่วา่ 

“ก็อยู่ไปเร่ือยๆจนกว่าจะง่วง แลว้ก็ถึงกลบั” 

“เหมือนเปิดคอมอยู่ตลอดเวลา เสาร์ อาทิตย์ก็ต้องเคลียร์งานบ้าง มนัก็คือ... คืองานของ
เรามนัเหมือนไม่ใช่แค่งานของตวัเราเอง มนัก็จะมี assign ให้น้องท างาน เพราะฉะนัน้เรา
ตอ้งตรวจงานนอ้ง บางทีเราก็ตอ้งใช้เวลานอกเวลาในการตรวจงาน”    

“ไม่ถึงขนาดแบบว่า ไม่กินข้าวกินปลา ท าตลอดเวลา แต่ว่าก็อยากท าให้งานเสร็จ ก็เลย
พยายามท าใหไ้ดเ้ยอะทีส่ดุ”  

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“เพราะว่าเรามี timing tight เรา..เวลาเราได้ผลมามนัก็ต้องรีบ analyze เพราะฉะนัน้ช่วง
ทีม่นัท า report คือช่วงทีเ่รา spend time กบังานมาก คือแบบเหมือนกบัเร่ิมต้นมา 9 โมง
เช้า 10 โมงมนัก็เร่ิมท างานละ จนแบบตอนกลางคืนต้องห้ิวงานกลบัไปท า ถึงเที่ยงคืนตี
หน่ึง อะไรประมาณนี้ ทุกวนัจนกว่า report มันจะเสร็จ มันถึงจะแบบหายไปอะไร
ประมาณนี”้   

“พีม่องว่ามนัค่อนข้างจะ flexible กว่าบริษัททัว่ไป คืออย่างที่บอกว่าที่นี่จริงๆตัง้แต่ที่ท า
มาหลายที่เนี่ย พีจ่ะเข้า 9 โมง 10 โมงก็ได้ แต่ประเด็นคือ point งานเสร็จ แค่นัน้แหละ 
เพราะงัน้อย่างที่บอกเพราะทกุอย่างมนัไม่ได้ถูกก าหนดด้วยระยะเวลาที่นัง่ในบริษัท”“แต่
อนัเนี้ยมนัคืองานลกัษณะ เรามี timing ของ project เป็นตวัก าหนดอยู่แล้ว เพราะฉะนัน้
เนีย่เราจะท ายงัไงก็ได ้แต่ว่าใหม้นัเสร็จตามเวลาเท่านัน้เอง”  

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“คือมนั flexible มาก เออ บางวนั… เรากลบับา้นตี 5 แลว้ยงัมีเลย”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 
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“ทีนี่ก็่จะดีตรงทีม่นั…มนัค่อนข้างflexible อนันี้อาจจะเป็นส่วนหน่ึงทีท่ าใหรู้้สึก engage 
มากข้ึน อะไรอย่างเงีย้ การที่แบบไม่ไดอ้ยู่ในภาวะกดดนัว่าตอ้งมา 8 โมง” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“แต่ละวนัอ่ะ เราจะมี goal ว่าวนัเนี้ย เราอ่ะจะถึงไหน คือถ้าเกิดมนัเสร็จก่อนก็กลบันะ 
ไม่ใช่ไม่กลบันะ คือถา้เกิดมนัตัง้ goal ไวแ้ลว้อ่ะ เสร็จก่อนเราก็จะกลบั” 

“ท าไม.. บางทีบอกว่า เอ๊...อยู่ดึกทกุวนั จะมีคนถาม บอกว่าตรงระหว่างตอนกลางวนัอ่ะ 
บางทีเพือ่นร่วมงานเขามาขอความช่วยเหลือเรา แน่นอนเวลาท างาน คณุต้องท างานเป็น
ทีม คณุไม่สามารถ…วนันี้เขาอาจช่วยเหลือคณุ วนัหน้าคุณก็ต้องไปช่วยเหลือเขา ก็เป็น
ปกติ ก็วนๆกนัไปเป็น loop ว่าช่วยกนัไปช่วยกนัมา เพราะฉะนัน้บางทีเราก็ต้องสละเวลา
ตวัเราเองอย่างเงีย้”       

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

ประเดน็หลักที่ 2: ความเข้ากันได้กับงาน 

ในประเดน็หลกันีพ้นกังานเจนเนอเรชัน่วายผู้ให้ข้อมลูกล่าวถึง ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบั
งานของตนเอง แบง่ออกเป็น 2 หมวดหมู ่ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 คณุสมบตัิท่ีตนเองมีตอบสนองตอ่ความต้องการของงาน 

2.2 ปัจจยัท่ีมีในงานตอบสนองตอ่ความต้องการของบคุคล  

กลุม่นิสิตผู้วิจยัจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ความเข้ากนัได้กบังานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

หมวดหมู่ท่ี 2.1 คุณสมบัติของบุคคลที่ตอบสนองต่องานนัน้  

สามารถแบง่ออกเป็น 3 หมวดหมูย่่อย คือ (1) บคุลิกภาพทกัษะท่ีสนบัสนนุงาน (2) ความรู้ในงาน 
และ (3) คณุสมบตัท่ีิต้องการพฒันา 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.1.1 บุคลิกภาพ ทักษะที่สนับสนุนงาน 

ในประเด็นนี ้ผู้ ให้ข้อมูลกล่าวถึงคุณสมบัติของตนเอง ในด้านของบุคลิกภาพส่วนบุคคลท่ี
เหมาะสมกบังาน ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ และคณุลกัษณะท่ีมี ท่ีนอกเหนือจากความรู้เฉพาะในสายงาน เช่น 
ทกัษะด้านมนษุย-สมัพนัธ์ ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ ความอยากรู้อยากเห็น เป็นต้น ท่ีสนบัสนุน
การท างานในต าแหนง่นัน้ๆ ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 
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“ส่วนทีจ่ะเป็น soft skill ก็อย่างเช่นแบบพวก พวกมนษุยสมัพนัธ์กบัลูกค้า หรืออะไรอย่าง
นี้ ก็คิดว่ามนัตรง เพราะว่าก็เป็นคนที่แบบ ก็เฟรนลี่ คุยกับทุกคนได้ อะไรอย่างนี้ แล้ว 
เอ่อ…งานนี้มันก็ต้องพบเจอกับคนใหม่ๆ อยู่ตลอด แล้วก็ต้องมีการปรับตัวที่ดี แบบ 
เพราะว่าเราจะต้องไปหลายๆ job เราก็ต้องเจอคนเยอะ เราก็ต้องปรับตัวกับทุก
สถานการณ์ได ้อนันี ้soft skill ก็ถือว่าตรง”  

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“พี่มองว่า หน่ึง พี่… พี่ชอบเลขระดับหน่ึง ซ่ึงไม่ได้เรียนมหาลัยเลย พี่ชอบเลข 
เพราะฉะนัน้งานเนี้ยมนัเป็นงานของตวัเลข พี่เป็นคนที่จะ.. สอง ก็คือพี่เป็นคนที่ถ้าจะ...
คือ เหมือนถา้จะแบบอธิบาย..อย่างที่บอก เคยไปลองงาน consult ถ้าเป็นคนที่จะอธิบาย
หรือพูดอะไร ถ้าไม่มีหลักฐาน พี่จะแบบไม่กล้าพูด แต่การ research คือ การมี 
evidence มาพดู มาอธิบาย เพราะงัน้พีว่่า มนัก็เลยค่อนข้างจะตอบโจทย์ตรงนีน้ะ” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“เรายอมรับว่า พดูตรงๆ ว่าเราไม่ได้เก่ง เรายงัอ่อน อ่อนมาก เรายงัเป็นแค่แบบรากวชัพืช
ที่โผล่ข้ึนมา อืม นึกออกมัย้ คือเรารู้น้อยมากถ้าเทียบกบัทุกๆคน ที่ท างานอยู่ในออฟฟิศ
เรา เรารู้น้อยมาก เรามาแบบไม่มีอะไรเลย ไม่รู้อะไรเลย เราคิดว่า เหมือนตอนที่จะผ่าน
โปรฯอ่ะ เฮีย (หวัหน้า) ก็บอกว่าชอบอย่างหน่ึงในตวัเรา คือ เราอยากรู้ตลอดเวลา คือเรา
เป็นคนกระตือรือร้น แล้วก็บอกว่าเนี่ยคือคุณสมบติัที่ควรจะมีเก็บไว้ตลอดไป อย่างเงี้ย 
เราก็เลยคิดว่าอาจเป็นเพราะชอบที่จะเห็นอะไร สงสยัอะไรใหม่ๆ หรือแบบ ชอบเรียนรู้อ่ะ 
มีความอยากรู้อยู่ตลอดเวลาน่าจะเป็นคณุสมบติัทีท่ าใหเ้ราสนกุกบังานนี”้ 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“skill ที่ติดตวัมาใช่มัย้ ก็ขอบคณุภาษาองักฤษ ถึงจะงูๆ ปลาๆ sneak sneak fish fish 
แต่ก็ใช้งานได้ดี ทัง้ writing ทัง้พูดอาจจะไม่คล่องปร๋ือ ฟังก็อาจจะไม่ได้ 100%  แต่ก็ยงั
ช่วยให้ท างานในส่วนนี้ได้  เอ่อ ขอบคุณอาจารย์ที่พร ่าสอนมาว่า พอจุนจบไปท างานน่ะ 
อย่าไปท าอย่างนีก้บัเขานะ อะไรแบบเนีย่” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 
“เร่ืองของ… อย่างที่ได้รับ feedback มาเลยนะ ก็คือเร่ืองของความคิดสร้างสรรค์ อะไร
อย่างเนี่ย เพราะว่า ด้วยความที่องค์กรนี้ มันค่อนข้างมีหลาย generation  รวมกนัอยู่
เยอะ  แล้วส่วนที่เป็นแบบพวก babyboomอะไรอย่างเนี่ย ที่ยงัแบบหวัค่อนข้างเก่าอยู่ 
บางที เขาก็ต้องการความคิดใหม่ๆ ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ เอามาช่วยมากกว่า ก็คือ
ตอ้งการเนีย่แหละ เร่ืองความคิดสร้างสรรค์ แต่ว่ามนับางที ความคิดสร้างสรรค์อย่างเดียว
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มนัไม่พอ มนัก็ต้องตอบโจทย์ ตอบโจทย์ว่า objective ของงานนี้คืออะไร แล้วคิดมาได้
เยอะแยะเลย แต่สดุทา้ยมนัน ามาใช้ไม่ได ้เพราะว่า คนของเราไม่ใช่แบบนัน้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี  5) 

“ความสามารถนี้ไม่รู้ว่ามีหรือเปล่านะ แต่ก่อนคนเราท างานต้องดูที่อปุนิสยัก่อน พีว่่าคน
เป็นเทรนน่ิงอ่ะครับ เราเหมือนกบั ไม่ต่างจากครูนะ จริงๆ ตอนเด็กๆ เคยฝันว่าอยากเป็น
ครู แล้วก็งานเทรนน่ิงมนัเหมือนกบัว่า ที่ตรงอ่ะ คือหน่ึง ใจเราต้องมีความที่อยากจะเห็น
คนเก่งข้ึนเนีย่แหละครับพีว่่ามนัเป็นส่ิงที ่mind set ทีส่ าคญัว่าท าไมเราถึงมาท างานตรงนี้
ไดดี้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.1.2 ความรู้ในงาน 

ในประเดน็นีผู้้ ให้ข้อมลูได้ระบถุึงความรู้เฉพาะทางของตนเองท่ีสามารถน ามาใช้ท างานในต าแหน่ง
งานปัจจุบนัได้ เน่ืองจากงานท่ีท านัน้ตรงกับสายงานท่ีผู้ ให้ข้อมูลได้ศึกษาเรียนมาในระดับอุดมศึกษา 
ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“ก็พอเราจบสายบญัชี ทีเ่รียนมา แลว้ก็ตรงกบัสายงานที่เราท างานอยู่เนี่ย มนัก็ช่วยให้เรา
แบบเข้าใจในงานเป็นอย่างดี เช่น พอเราเรียนมาทางนี้ใช่ป่ะ มันก็จะมี เร่ืองของการ
วิเคราะห์งบการเงินมีของเร่ืองทฤษฎีบญัชีต่างๆ ซ่ึงพวกนีม้นัต้องใช้ประกอบกนัทัง้หมดใน
การท างานสายอาชีพนี้ ก็ตรงสายมาก ก็ถือว่าถ้าเรามีความรู้จากการที่เราเรียนมา แล้ว
เอามาใช้ได ้มนัก็ท าใหเ้ราก็สามารถท างานไดดี้ ผลงานของเราก็จะดีดว้ย" 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“การท า marketing research คือการท าความเข้าใจ consumer ซ่ึงการท าความเข้าใจ 
consumer ส่วนหน่ึงมนัก็คือ consumer psychology อ่ะ ซ่ึงเราก็ได้ผ่านๆมาบ้าง ก็เลย
มองว่าก็น่าจะสอดคล้อง หรือการที่บอกว่าแบบเป็นคนที่ท าอะไรก็ต้องแบบเป็นขัน้เป็น
ตอน ซ่ึง research มนัก็คือเป็นขัน้เป็นตอน” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“ถ้าเป็นความสามารถในตอนนี้อ่ะ อย่างที่บอกไป ถ้ามันเป็นส่ิงเรารู้และเราเข้าใจใน
โปรแกรมตวันัน้แล้วอ่ะ มนัก็จะท าให้ flow ไปเร็ว ปุ๊ บๆ โอเคมา ท าอย่างนี้นะ มี senior 
สัง่มาให้ท า เราก็โอเคๆครับพี ่ได้ แป็ปนึง จัดให้ แป็ปเดียวเสร็จ แต่ถ้าเป็นอะไรที่แบบว่า
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มาใหม่ เป็นส่ิงใหม่ของตวัโปรแกรมนี้มา เขาสัง่ให้เราท า อย่างแรกเราต้องบอกว่า ขอ
เรียนก่อนนะ ขอดูก่อนนะ ขอเวลาเพราะว่าไม่งัน้เราก็จะท าตวันีไ้ม่ได”้ 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.1.3 คุณสมบัตทิี่ต้องพัฒนา 

ในประเดน็นี ้ผู้ให้ข้อมลูได้กล่าวถึงเร่ือง การเพิ่มเตมิความรู้ และการพฒันาทกัษะ ความสามารถ
ของตนเอง เพื่อให้ตนเองมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะตอบสนองตอ่ความต้องการในการท างานต าแหนง่นัน้ได้
มากขึน้ ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“อาจจะต้องมีเร่ืองของความ creativity หรือเปล่า อะไรอย่างเนี้ย อาจจะต้องมีเพ่ิม 
เพราะว่า ก็อย่างที่บอกงาน marketing หรือ งาน marketing research มนัก็ต้องดูความ 
creativity แต่ creativity ทกุอย่าง มนัก็ตอ้ง base on เร่ืองของแบบการเปิดโลกทศัน์ การ
มองให้กว้างอะไรอย่างเนี้ย เหมือนพยายามมองอะไรรอบๆ ด้าน ซ่ึงอนัเนี้ย research พี่
มองว่ามนัก็เป็น skill ทีส่ าคญั” 

“อังกฤษด้วยๆ ภาษาอังกฤษ อังกฤษ พี่โ ง่มาก แต่ตอนนี้ได้ ดี ข้ึนเยอะละ พี่โ ง่
ภาษาองักฤษมาก” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“ใช่ๆ คือเรารู้สึกว่า เราอ่อนกว่าชาวบ้านนะ พอเรารู้สึกอย่างเนี้ย เราก็เลยต้องพฒันา
ตวัเองเร่ือยๆ อ่ะ คือเราแบบ เราไม่อายที่จะถามอ่ะ เหมือนเราแบบถามในห้องประชุม 
เราก็จะอนันีคื้ออะไรคะ หรือถ้าแบบคนเยอะๆ เราก็จะ (กระซิบ) พีค่ะ มนัแปลว่าอะไรคะ 
อะไรอย่างเงีย้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“ความรู้เราเพ่ิมข้ึนก็จริง แต่ว่างานเรามนัหนกัข้ึน งานมนัมีหลาย dimension มากข้ึน 
เพราะฉะนัน้ ที่เรามีอ่ะ มนัไม่ครอบคลมุละ มนัก็มนัต้องสะสมไปเร่ือยๆมากกว่า ถ้าถาม
ว่ามันตรงมากน้อยแค่ไหน มันมี แต่มันก็ต้องเพ่ิมไปเร่ือยๆ ให้เข้ากับงาน เข้ากับ
สถานการณ์” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 
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หมวดหมู่ท่ี 2.2 ปัจจัยท่ีงานมีตอบสนองความต้องการของบุคคล   

ประกอบด้วย 3 หมวดหมู่ย่อย คือ (1) ผลตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรม (2) งานตอบสนองตอ่ความรู้สึก 
และ (3) งานให้ความรู้และพฒันาศกัยภาพ 

 หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.2.1 ผลตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรม 

 ในประเดน็นี ้ผู้ให้ข้อมลูได้กล่าวถึงปัจจยัในงานท่ีตอบสนองความต้องการ ในรูปแบบของสิ่งท่ีเป็น
รูปธรรม ซึง่ผู้ให้ข้อมลูสามารถสงัเกตเห็น และจบัต้องได้ ได้แก่ เงินเดือน โบนสั และความก้าวหน้าในอาชีพ
ดงัตอ่ไปนี ้

“ถ้าเทียบในตลาดของการเป็นนกับญัชีแล้วอ่ะ การมาท าสาย Audit อ่ะ มนัก็มีรายได้สูง
รายไดม้นัก็จะดีกว่าสายที่เราไปท าเป็น Accountingตามบริษัทธรรมดา career path มนั
ก็จะดีกว่า ก็ท าให้แบบ มนัเหมือนเป็นที่สุดของบญัชีอะ คือถ้าได้อนันี้ มนัก็เหมือนเรามี
ความรู้บญัชีหมดแลว้ มนัก็เลยท าใหเ้รารู้สึกว่า เออ เราอยู่ในงานนี ้มนัแบบ มนัก้าวหนา้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“จากที่เคยท ามา เคยท ามาแค่แบบ 2 งาน ก็คิดว่าตอบโจทย์นะ เพราะว่า พี่มองว่า ถ้า
งานนี้ไม่ตอบโจทย์ในเร่ืองของแบบ.. เร่ืองค่าตอบแทน เร่ืองความรู้ เร่ืองความสามารถ 
ทกัษะต่างๆการพฒันาตวัเอง เร่ืองการแบบมอง goal ข้างหน้า อะไรอย่างเนี้ย พีม่องว่า
งานนี ้งาน research ไม่ไดต้อบโจทย์พี ่พีค่งออกไปนานแลว้ล่ะ” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“โบนสั ...เงินเดือนนัน้ก็ส่วนหน่ึง อนันัน้คือ เราจดจ่อมนัทกุส้ินเดือนอยู่แล้ว แต่โบนสันี้มนั
ปีละครั้ง แล้วมนัเป็นเงินก้อน เอ่อ review ปีนี้ที่ผ่านมา แล้วโบนสัที่ได้ พอเราเห็นปุ๊ บ ก็
ตกใจนะ ฮู้ รีบเซ็นทนัที โอเคเราพอใจในส่วนนี”้ 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.2.2 งานตอบสนองต่อความรู้สึก 

 ในประเดน็นี ้ผู้ให้ข้อมลูจะเลา่เก่ียวกบัความรู้สกึท่ีได้รับจากการท างาน เช่น การรับรู้ว่างานมีความ
ยืดหยุ่น งานท าให้ได้รับความรู้ใหม่ๆ เป็นต้น ซึ่งตอบสนองต่อความต้องการท่ีผู้ ให้ข้อมูลมี และท าให้ผู้ ให้
ข้อมลูยงัคงอยูใ่นงาน ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 
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“คืองานเนีย้มนัจะไม่เหมือนอาชีพอื่น อย่างที่ตอนแรกบอกไปแล้วว่ามนัก็เหมือนแบบเป็น
งานที่ ท างานกนัเป็นทีมเจอคนเยอะ แล้วก็ต้องใช้ความรู้ทุกอย่างที่เราเรียนมา ถามว่า
ตอบสนองมัย้ มนัก็ตอบสนองมาก แต่ส่ิงส าคญัของอาชีพนี้เลยก็คือ มนัมีความยืดหยุ่น
สูง มันเหมือนแบบว่า เราไม่ได้มีเจ้านายมาอยู่ข้างหลังเรา แต่ทุกคนท างานแบบเป็น 
professional อ่ะ” 

“มนัคือ Professional มารวมตวักนั แล้วท างานยงัไงก็ได้ ให้ job นัน้ออกมาแล้วเสร็จ 
แล้ว complete ด้วยการท างานเป็นทีม เพราะฉะนัน้ เราจะไม่ได้มีหวัหน้าที่แบบคอยมา
สัง่การเรา แล้วก็มาจบัตาว่าแบบ เฮ้ย เธอท าอะไรอยู่ แต่โอเค เค้าก็จะดูจากผลงานที่เรา
ท า ว่างานคณุต้องเสร็จ เสร็จแล้วโอเค ผลงานมนัโอเคแบบ อืม เค้าก็จะประเมิน ก็อยู่ที่
การประเมินผล ก็คิดว่ามนัก็ตรงกบัความตอ้งการนะ” 

“มนัยืดหยุ่นสูง แล้วก็สามารถที่จะท า คือเราสามารถจดัสรรเวลาเองได้ว่าเราจะท าอะไร
ตอนไหน ไม่เหมือนกบัว่า หวัหนา้สัง่งานวนันี ้คณุตอ้งท าวนันี้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 
“ก็เนี่ยแหละ เพราะมนัท้าทายเนี่ยแหละ เพราะว่าเราชอบอะ เอ่อ เรารู้สึกมีความสุขที่
เวลาแบบเราได้เห็นงานแล้วบอกคนชอบอ่ะ เอ่อ ไม่ใช่รู้สึกว่างานตวัเองดีนะ แต่แบบงาน
มนัไป touch อะไรบางอย่างในใจคน แบบ เอ้ย โดน ตรง อย่างไรอย่างเงี้ย มนัรู้สึกแบบ
ว่า แค่นีก็้ท าส าเร็จแลว้ ไม่จ าเป็นตอ้งดงัก็ได ้แต่แค่แบบมีคนสะกิดอะไรบางอย่างอะไร” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“ความรู้ใหม่ ยงัมีอะไรใหม่ๆ ใหเ้ข้ามา มนัก็ยงัรู้สึกสนกุอยู่”  

“ณ วนันี้ มนัยงัพลาดบ้าง แต่มนัรู้สึกว่าในการที่เราพลาด มนัยงัเป็นส่ิงที่ยงัยอมรับได้อยู่ 
และเป็นการพฒันาตวัเอง ก็เลยรู้สึกว่าแบบ ยงัโอเค และปัจจยัอื่นที่ท าให้อยากท างานนี้
อยู่ ก็คือพีเ่ป็นคนไม่คิดมาก เออแบบว่า เพือ่นร่วมงานดี นายดี สภาพแวดล้อมอยู่ดี อะไร
อย่างเนีย่ ก็โอเคจบ ก็ happy งานโอเค” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“วนัทีเ่ขาสมัภาษณ์ เขาถามว่าอยากเป็นอะไรจนจบโปรแกรม เป็น HR ครับ เทรนน่ิง ก็ได ้
คือ ค่อนข้างจะมาในที่ๆ เราต้องการ เพราะตัง้แต่ตอนเรียนแล้วแหละ ชอบวิชานี้แต่ไม่ได้
เรียนมาสายนี้นะ เรียนมา MBA แต่ในวิชาที่ชอบก็คือ วิชา Human Resource 
Managementเพราะฉะนั้นต้องบอกว่า ทุกวันนี้นับว่าโชคดีที่งานกับส่ิงที่ต้องการมัน
ตรงกนั ชอบมาตัง้แต่ตอนเรียน ป.ตรี ละ” 
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 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 หมวดหมู่ย่อยท่ี 2.2.3 งานให้ความรู้ และพัฒนาศักยภาพ 

 ในประเด็นนี ้ผู้ ให้ข้อมลูได้ระบถุึงปัจจยัในงานท่ีตอบสนองความต้องการของตนเองท่ีจะได้เรียนรู้
จากงานท่ีท าอยูใ่นปัจจบุนั เพ่ือพฒันาศกัยภาพ ความรู้ และความสามารถของตนเองให้เพิ่มขึน้ ดงัตอ่ไปนี ้

“หน่ึง จริงๆ มนัก็ตอบโจทย์ในระดบัหน่ึงนะ แล้วก็สอง ก็คือ อย่างที่บอกแหละ ณ ตอนนี้  
พีม่องตวัเองในเร่ืองของการให้ตวัเองอยู่ field นี้ไปสกัพกั เพือ่เรียนรู้ learning อะไรจาก 
field นี ้แลว้อนาคต สมมติจะอยู่ field นีต่้อ ก็คือ ไดเ้ป็น senior field นี”้ 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“มนัน่าจะเป็นเร่ืองของการที่เราได้เรียนรู้เนี่ยแหละ พอกพูนความรู้ เหมือนเป็นการเก็บ
ประสบการณ์ คือตอนเนี้ยไม่ว่าจะอยู่ที่ไหน ตอนนี้พีโ่อเคหมด อยู่ที่ไหนมนัเหมือนเป็นส่ิง
ใหม่ทกุอย่าง มนัเหมือน แบบว่าถา้เราไดค้วามรู้เนีย่ เราไปต่อยอดอะไรไดอี้ก” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“งานมนัไดค้ยุกบัคน ไดเ้รียนรู้คนไง เพราะว่าจริงๆ อย่างที่บ้านมีธุรกิจอยู่แล้ว แต่แค่เกรง
ว่าถ้าเป็น sale ก็เคยถามตวัเองว่า งัน้ก็เป็น sale ให้ที่บ้านไปสิ แต่ว่าทาง HR มาเรียน
ข้างนอกดีกว่า เพราะฉะนัน้ เป็น HR ดีกว่า ซ่ึงมนัก็ได้คุยกบัคน สนุกสนานดี แล้วมนัก็
เรียนรู้ความหลากหลายอ่ะครับ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

ประเดน็หลักที่ 3: ลักษณะองค์การ 

ในประเดน็หลกันี ้พนกังานเจนเนอเรชัน่วายผู้ ให้ข้อมลูได้กล่าวถึงสิ่งแวดล้อมภายนอกตา่งๆท่ีมีใน
งาน ซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายโดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 
หมวดหมู ่ดงัตอ่ไปนีคื้อ  

3.1 การมีมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 

3.2 การรับรู้ถึงผลตอบแทนในการปฏิบตังิาน 

3.3 สิ่งส าคญัท่ีท าให้พนกังานเจนเนอเรชัน่วายยงัอยากท างานตอ่ในองค์กร  

กลุม่นิสิตผู้วิจยัจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ด้านการรับรู้ลกัษณะองค์การของพนกังานเจนเนอเรชัน่
วาย ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
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หมวดหมู่ท่ี 3.1 การมีมาตรฐานในการปฏิบัตงิาน 

 เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกับแรงผลกัดนัในงาน ท่ีมีผลตอ่การปรับปรุงพฒันาการปฏิบตัิงาน
เพ่ือเพิ่มระดบัของความภาคภมูิใจในการปฏิบตังิาน ซึง่จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู พบว่า พนกังานทกุคน
รับรู้ว่างานในส่วนท่ีตนรับผิดชอบนัน้มีมาตรฐานการปฏิบตัิงานท่ีสูง ในการท างานทุกครัง้จึงต้องอาศยั
ความระมดัระวงัเพ่ือไม่ให้เกิดข้อผิดพลาด และเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันในทุกๆฝ่าย ทัง้นีใ้นส่วน
ของตวัมาตรฐานท่ีสงูนัน้สามารถแบง่ได้เป็น 2 หมวดหมู่ย่อยตามประเภทของท่ีมา ได้แก่ (1) มาตรฐาน
ท่ีมาจากตวัองค์กรและลกูค้า และ (2) มาตรฐานท่ีมาจากตนเอง   

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.1.1 มาตรฐานท่ีมาจากตัวองค์กรและลูกค้า  

เป็นการรับรู้ว่ามาตรฐานการปฏิบตัิงานท่ีสงูนัน้มาจากตวัองค์กรเอง เพ่ือนร่วมงาน เนือ้งานท่ีต้อง
อาศยัความระมดัระวงั หรือรวมไปถึงมาตรฐานท่ีมีจากความคาดหวงัของลูกค้า จนเกิดเป็นความรู้สึกว่า
ต้องทุม่เทท างานให้ออกมาดีตามท่ีผู้ อ่ืนคาดหวงัไว้ ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“การท างานของเราตอ้งท าตามมาตรฐานสอบบญัชี ที่ก าหนดโดยสภาวิชาชีพบญัชีเพราะ
งานเป็นลกัษณะ professional firm เราก็ตอ้งท าตาม standard ทีเ่คา้วางไว”้ 

“การท างานของเราทกุอย่าง คือต้องใช้มาตรฐานสูง แล้วก็มีความระมดัระวงัสูงบวกกบัที่
เราตอ้ มีทัง้แบบความเป็นอิสระสูงคืองานของเรามนัตอ้งใหค้ ารับรองงบการเงินของบริษัท 
คืองบการเงินมันก็เหมือนเปรียบเป็นสถานะของกิจการนัน้อ่ะแล้วคนที่มีส่วนได้เสียกับ
กิจการนั้นอ่ะ เช่น นักลงทุนคนที่เป็นลูกหนี้เจ้าหนี้ไรเงี้ย ที่ต้องใช้งบการเงินเค้าก็ต้อง
เชื่อมัน่ในตวัเลข ทีp่resent ออกมาเพราะฉะนัน้เราเป็นผูร้ับรองว่าตวัเลขนัน้มนัถูกต้องเรา
ก็เลยตอ้งมีมาตรฐานสูง มีความระมดัระวงั มีความเป็นอิสระอนันีที้ส่ าคญัมาก” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“พีม่องว่างาน research มาตรฐานค่อนข้างสูง มาตรฐานที่ expect ค่อนข้างสูง เพราะ
ลูกค้า spend เงินต่อ project ไม่ได้น้อย มนัก็มีราคา เพราะงัน้ จ่ายแพงก็ต้องคาดหวงั
เยอะถูกป่ะ คือ ความคาดหวงัมนัต้องมาจากลูกค้าแหละ เพราะลูกค้าเค้าคาดหวงั เราก็
ตอ้งท าใหม้นัดีอ่ะ”      

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“มาตรฐานสูงมาก บางทีลูกค้าชอบ creative ไม่ชอบ creative ชอบ AE ไม่ชอบไร
เงีย้”“มาตรฐานสูงบริษัทพีอ่่ะ เด่นในเร่ือง creative มาก คืองานมนัสดุอ่ะ มนัเล่นได้สนกุ 
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ดงันัน้ มาตรฐานสูง”        
        (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“มนัอาจจะเป็นมาตรฐานมาสูงจากลูกค้าก็ได้ อะไรเงี้ย อืม..มากกว่า แล้วก็อาจจะเป็น
ปัญหาจากตวั project manager บางคนเองด้วย เพราะฉนัอยากได้อย่างงี้ๆนะ เธอต้อง
ท าใหไ้ดอ้ย่างงี้ๆ นะ”        

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“มาตรฐานสูง ก็ต้องท าให้สูง เพราะว่าที่นี่มนัค่อนข้างทกุอย่างต้อง perfect อ่ะ เพราะว่า
เราท าไปก็จริงแต่คนทีเ่อาไปเสนอไป present อย่างเงี้ยไม่ใช่เรา เพราะฉะนัน้งานที่มนัมา
จากเรา มนัตอ้งค่อนข้าง...ตอ้งดีระดบัหน่ึงแหละ เพราะว่าเขาจะตอ้งมาพดูแทนเรา”  

         (ผู้ ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“ตอ้งบอกว่าเราน่ะพยายามท าให้มนัเป๊ะอยู่แล้วเพราะเรามีความเชื่อในวฒันธรรมองค์กร
ของเราว่าเราควรจะท าใหม้นัถูกครั้งแรกเสมอ” 

“ถ้าเป็น center ของการบริการโรงแรมห้าดาวอย่างเงี้ยครับ มนัจะพลาดไม่ได้ หรือถ้า
พลาดก็คือตอ้งนอ้ยทีส่ดุเพราะไม่งัน้แขกก็คงไม่happy” 

“มาตรฐานการปฏิบติังานเราต้องสูงด้วยเพราะเขาจ่ายเงินเราแพง เขาก็จะคาดหวงัว่าจะ
ได้ส่ิงดีๆ กลบัไป พูดง่ายๆว่า จ่ายมาแล้วมนัต้องคุ้มอ่ะ นี่คือส่ิงที่แขกคิด อย่างน้อยต้อง
เท่าทนุ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.1.2 มาตรฐานการปฏิบัตงิานท่ีมาจากตนเอง 

เป็นแรงผลกัดนัจากภายในตนเองของผู้ให้ข้อมลู ท่ีรู้สกึอยากท างานให้ออกมามีคณุภาพท่ีสดุ ทัง้นี ้
สว่นหนึง่อาจเป็นเพราะไมอ่ยากถกูต าหนิ และอยากก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“อีกมมุหน่ึงพีคิ่ดกบัตวัเองนะว่าอยากท าให้ดีที่สดุ เหมือนอยากพฒันาตวัเองด้วยตวัเองก็
อยากท าให้ดีป่ะ ใครจะอยากท าแล้วโดนด่าถูกป่ะ ก็ต้องอยากท าให้มนัดีที่สดุแหละจริงๆ
แล้วอ่ะ ด้วยความที่แบบ โอเคความสามารถเราท าได้ขนาดไหนก็อยากท าให้มันดีที่สุด
อ่ะ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 
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“ไม่ใช่ท างานเพือ่ให้เขาไปแก้อ่ะ ไม่ใช่ท างานแล้วส่งไปแล้วเดี๋ยวค่อยแก้แล้วกนั มนัไม่ใช่ 
ท างานไปต้องเหมือนทกุอย่างมนัสดุท้ายและ แล้วเขาค่อย feedback มาเอ้ยปรับตรงนี้ๆ 
ไม่งัน้ หน่ึงหนา้ทีก่ารงานเราก็ไม่ก้าวหน้า สองเราจะได้รับความเชื่อใจจากหวัหน้างานมัย้ 
ก็ไม่ได”้ 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

หมวดหมู่ท่ี 3.2 การรับรู้ถึงผลตอบแทนในการปฏิบัตงิาน 

 เป็นการรับรู้ของพนกังานในเร่ืองเก่ียวกบัรางวลัผลตอบแทนท่ีจะได้รับหากมีผลปฏิบตัิงานท่ีดี  ซึ่ง
สว่นหนึง่ชว่ยแสดงให้เห็นถึงด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) จากหวัหน้างานหรือจากองค์กร ทัง้นี ้
สืบเน่ืองจากการสัมภาษณ์พบว่า การรับรู้รางวัลผลตอบแทนของผู้ ให้ข้อมูลสามารถแบ่งออกเป็น 2 
หมวดหมูย่อ่ยได้แก่ (1) ด้านความภาคภมูิใจ และ (2) ด้านตวัเงินและความก้าวหน้าในสายงาน 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.2.1 ด้านความภาคภูมิใจ 

ความภาคภูมิใจนับว่าเป็นผลตอบแทนส าคญัท่ีพนักงานเจนเนอเรชั่นวายรับรู้ได้จากการมีผล
ปฏิบตังิานท่ีดี หรือท่ีได้รับจากการประเมินว่าท างานอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี เน่ืองจากสิ่งนีเ้ป็นเหมือนก าลงัใจท่ีท า
ให้ผู้ ให้ข้อมูลรู้สึกว่าสิ่งท่ีตนได้ทุ่มเทลงไปนัน้ก่อให้เกิดประโยชน์กับผู้ อ่ืน รวมไปถึงองค์กรซึ่งความ
ภาคภมูิใจนีก็้มีทัง้จากท่ีรับรู้ได้ด้วยตนเอง และจากท่ีหวัหน้าชมเชยดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่   

“ถ้ามองในเร่ืองของความภูมิใจ ที่จริงอนันี้มนัก็ได้เยอะแหละ มนัก็นึกออกป่ะ มันแบบ 
เหย้ มนัใช้ไดจ้ริงว่า มนัโอเค มนัตอบโจทย์เค้าอ่ะ แบบโอเคงานมนัดี เขาเรียกว่าด้านของ
จิตใจดา้นของ mental feeling ไรเงีย้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“ความภาคภูมิใจดิ อย่างเอาจริงๆ เราผ่านโปร แล้วเราได้โบนสัด้วย แล้วเราได้โบนสั 2 
เดือน คือแบบเราตกใจมาก” 

“คือถา้เกิดว่าเราท างานทัง้ปีอ่ะ เราก็จะไดเ้งินก้อนใหญ่ไปเลยใช่มัย้ล่ะ เออแต่คราวนี้แบบ
ได้เงินน้อย คือโบนสัได้น้อย แต่จ านวนปีถ้าเทียบเปอร์เซ็นต์แล้วอ่ะ เออเราได้เยอะกว่า
แบบ คนที่ท ามาได้ 2 ปี เราก็ดีใจ แต่ตวัเนี้ยเราไม่ค่อยเข้าใจเท่าไหร่ เราไม่ค่อยอินเรามา
อินตอนหลงั เราดีใจตรงที่ผลการประเมินของเราได้ over standard เราแบบฟังแล้ว เฮ้ย
ขอบคณุมากค่ะ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 
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“เพราะฉะนัน้มนัก็เห็นผลชัดเจนว่าเราเป็นตวัตวัหน่ึง ถึงจะเป็นจ๊ิกซอว์... ที่ท าให้บริษัท
ขบัเคลือ่นไปได ้เก็บเงินไดเ้ยอะ” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“นายเราโดยตรงนี่แหละชม อนัเนี้ยมนัข้ึนอยู่กับนายเลยนะ ถ้านายกับลูกน้องสนิทกัน
มากอ่ะ แล้วเขาเดินมา เออดีมากเลย งานนี้ท าได้ดี ซ่ึงของพี่จะเป็น นายค่อนข้างจะ
ใกลชิ้ดกบัลูกนอ้ง เขาก็จะแบบค่อนข้างกุ๊กก๊ิกอ่ะ อย่างนอ้ยวาเลนไทน์ไรเงี้ย ก็เอา post it 
รูปหวัใจแล้วก็แบบ รักนะเด็กดื้อไรเงี้ย เขาก็เหมือนติๆแล้วนิดนึงแล้วว่าดื้อนะ ฟังหน่อย
นะ ก็เหมือนเป็นการ coaching การ feedback ไปในตวั” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“ความส าเร็จ ผลส าเร็จ ส่วนหน่ึงนะแต่อีกส่วนหน่ึงก็คือว่า process ที่มนัจะไปส าเร็จอ่ะ 
ตรงเนี้ยเรามีพฒันาการมัย้ ถ้ามีพฒันาการในระหว่างทางแน่นอนว่าปลายทางมนัย่อม
ต้องดี มนัเหมือนกบัเป็นรางวลัอ่ะครับเราไม่ต้องให้คนอื่นมาบอกเราหรอกว่าเราท างานดี 
แค่ว่าเรารู้ตวัเอง”   

“อ่ะเอาง่ายๆ พีก็่เป็นคนดูแลในส่วนของผู้จดัการฝึกหดั management trainee เราเห็นว่า
เขาโตข้ึน เขาได้เรียนรู้อะไรมากข้ึนในระยะเวลา 1 ปี แล้วพอเขามาท างานอย่างเงี้ยครับ
เขาก็ท างานได้ดีข้ึน ส่วนหน่ึงตวัน้อง ตวัเด็กเองมีความสามารถส่วนหน่ึงก็คือ เราน่าจะ
ช่วยเขาเติบโตมาในทางทีถู่กได”้       

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6)
  

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.2.2 ด้านตัวเงนิและความก้าวหน้าในสายงาน   

ผลตอบแทนในรูปตวัเงินและความก้าวหน้าในงาน เช่น โบนสั หรือการได้เล่ือนต าแหน่ง จดัว่าเป็น
ด้านท่ีผู้ให้ข้อมลูรับรู้ได้ชดัเจนไมต่า่งไปกบัด้านความภาคภมูิใจ ทัง้นีอ้าจเพราะมีความเป็นรูปธรรม และจบั
ต้องได้มากกวา่จงึรับรู้ได้ชดัเจน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองของโบนสัท่ีรับรู้ชดั ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“ส่ิงทีไดก็้คือเงิน ส่วนหน่ึงคือเงิน ส่วนที่สองคือ career path คือเงินอ่ะได้อยู่แล้วถ้าเราได ้
high performance”      

“ส่วนทีค่ณุท างานดี แลว้หวัหนา้คณุเห็น แล้วคณุได้ผลการประเมินดีอนันี้คือคณุได้ high- 
performance ก็คือมาตรฐานสูงไรเงี้ย เพราะฉะนัน้อ่ะอนันี้มนัก็จะเป็นผลต่อการที่แบบ 
หน่ึงโปรโมท สอง คือ เงินก็จะตามมา career path ก็จะตามมาด้วย เพราะว่าถ้าได้โป
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รโมทดีเงี้ยอยู่ในนั้นคุณก็จะผลงานดีเงี้ย เป็นที่ชื่นชอบของหัวหน้าไรงี้ ก็จะอยู่ในสาย
อาชีพไดน้านแลว้ก็จะโตเป็นใหญ่ได้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“ถา้มองในเร่ืองของค่าตอบแทน เนื่องจากงานนี้ งานรีเสิร์ชมนัไม่ใช่แบบจบโปรเจ็คได้เงิน
เพ่ิมมันคือเงินเดือน เพราะงั้นไม่มีผลอยู่ละ ถูกป่ะ แต่มันอาจจะมีผลในเร่ืองของการ
ประเมินผล โอเคปีต่อไปประเมินผลได้ดีก็จะมีโอกาสข้ึนต าแหน่งง่าย เร็วข้ึนหรือเปล่า 
หรือโบนสั”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“ถ้าพูดถึง system มนัมีอยู่แล้วเร่ืองโบนสั ประเมินผล KPI PDA ถูกป่ะ อนัเนี้ยก็คือหน่ึง
เป็นระบบ ถ้าเราท าได้ดี ได้ meet เอ่อเขาเรียกว่าไงนะได้ meet กบั KPI เรา เราก็ได้
โบนสั อนันี้เป็นผลตอบแทน อย่างที่สองก็คือ เป็น special ก็คือเราสามารถ นายเนี่ย
สามารถส่งผลงานลูกน้องได้ ลูกน้องคนนี้ท า project นี้ดีมากเลย เสนอคณะกรรมการ 
เขาก็จะตัง้ให ้award ก็ใหเ้ป็นเงินรางวลั”   

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

หมวดหมู่ท่ี 3.3 สิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานเจนเนอเรช่ันวายยังอยากท างานต่อในองค์การ 

นอกจากการรับรู้ผลตอบแทนจากการมีผลปฏิบตัิงานท่ีดี ยังมีปัจจัยอ่ืนท่ีช่วยส่งผลให้พนักงาน                       
เจนเนอเรชัน่วายยงัคงตดัสินใจท างานอยู่ในองค์กร ถึงแม้จะต้องเผชิญกับมาตรฐานงานท่ีสูง หรือความ
คาดหวงัจากผู้ อ่ืนก็ตาม ซึง่จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูพบว่ามีปัจจยั 3 หมวดหมู่ย่อย ท่ีส่งผลให้พนกังาน
เจนเนอเรชัน่วายกลุ่มนีย้งัคงท างานต่อในองค์กร ได้แก่ (1) ความมีอิสระในการท างาน (2) การสนบัสนุน
ชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน และ (3) ความผกูพนักบัตวัองค์กรและทีมงาน     

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.3.1ความมีอิสระในการท างาน 

เป็นความอิสระท่ีได้รับจากหัวหน้างานเป็นหลักกล่าวคือ เม่ือเกิดปัญหาในงาน หัวหน้ามักให้
โอกาสในการคิดแก้ไขปัญหาด้วยตนเองอย่างเต็มท่ี หรือไว้วางใจให้ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ได้ จึงเป็นการ
ชว่ยให้พนกังานรู้สกึถึงความไว้วางท่ีมีจากหวัหน้า ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

‘’มีอิสระมากเพราะเวลาเราออกไปตรวจกบัน้อง คือเราใหญ่สดุ โตสดุแล้วก็คือเราพาน้อง
ออกไปตรวจ พอนอ้งติดปัญหาไร เจอปัญหา หรือ ท าอะไรไม่ได ้เราตอ้งตดัสินใจ’’ 
  



72 

‘’หวัหน้าก็ต้องเชื่อถือว่าเรามีความรู้เพียงพอที่จะท าได้ โดยที่เราสามารถ consult น้องได้
ในระดับหน่ึง เพราะฉะนั้นงานมันค่อนข้างแบบก็มีอิสระมากในการท างาน ที่เราจะ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าไปก่อน หรือตัดสินใจเพราะว่าเค้าก็เชื่อว่า คือยังไงทุกคนเป็น 
professional หมดแต่อยู่ในlevel ที่ต่างกนัเฉยๆ มนัก็เลยให้อิสระต่อกนัอยู่แล้ว ด้วยตวั
งาน’’    

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“หวัหนา้ไม่เคยอธิบายไรพีเ่ลย เวลาพีมี่ปัญหาพีค่่อยไปหาเขา”    

“เพราะเขาเห็นเราเป็นsenior ด้วยมัง้ เพราะงัน้ประสบการณ์ในการท า research มนัก็
ตอ้งมีมาระดบันึง แต่กรณีทีว่่ามนัมีปัญหาอะไรยงัไง พีก็่ไปคยุกบัเค้านะ เพราะว่าช่วยกนั
รับผิดชอบ”        

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“บอกว่าเราอ่ะโชคดีที่เรามีหวัหน้างานที่ดี เออ คือเขาสอน เขาให้โอกาส เขาเคยเป็นเด็ก
ตวัเล็กๆทีเ่จอไรไม่ดีมาก่อน เขาเคยบอกว่าพีไ่ม่อยากให้เอ็งต้องมาเจอไรแย่ๆแบบพี ่เขาก็
จะใหโ้อกาสตลอด”  

“หวัหนา้คนเนีย้เขาจะแบบ copy นอ้งมนัขาด feeling ไปว่ะ หรือแบบลองไปคิดแบบนี้มัย้ 
คือแบบสอนวิธีคิดเราเงี้ย เออมนัเลยท าให้เราอยากจะท างานมากข้ึน เพราะมีตวัอย่างที่
ดีอ่ะ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“ช่วงแรกๆ เขาอาจจะ manage อยู่ ตอนที่พี่ท างาน แต่ตอนนี้เขาปล่อยให้ตดัสินใจเอง
เลยพอตดัสินใจเสร็จค่อยไปบอกเขา ว่าเป็นแบบนี้ๆๆนะ แค่นัน้พอจบ เขาก็จะไม่ถาม
อะไรและ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“คืองานของเราเราตอ้งรู้หนา้งานเราดีทีส่ดุ มนัเหมือนเป็นหน่ึงในพฤติกรรมที่ควรจะมีของ
บริษัทนีก็้คือ ปัญหาตอ้งไปคิดทางแก้มาเองก่อนแล้วไปเสนอ ว่าเราจะเสนอทางแก้แบบนี ้
ไม่ใช่มาบอก พีห่นูมีปัญหาพีช่่วยคิดใหห้น่อย เขาก็ไม่ตอ้งจ้างเราก็ไดถู้กไหม” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“หวัหนา้ค่อนข้างจะ empower สดุๆครับ พีพ่ดูไดเ้ลย เพราะหวัหนา้... พอละ ท าไป” 
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“คือหวัหน้าเขาเห็นว่าเราพอท าได้เราบี้กับโรงแรมได้อะไรได้เงี้ยครับคืออยู่ที่ส านกังาน
ใหญ่เราจะใจดีมากไม่ได้ เขาโกรธเราก็คือเขาโกรธเรานะไม่ได้แคร์ ถ้าคุณท าผิดก็ต้องดุ
คณุ ถา้คณุผิดหลายๆครั้ง เราก็ตอ้งดคุณุอีกเพราะว่ามนัจะเป็น practice ทีไ่ม่ดี”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.3.2 การสนับสนุนช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน   

เป็นการรับรู้ถึงด้านการสนบัสนนุ (Support) ท่ีมาจากเพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือนในทีม ว่าเวลาท่ีเกิด
ปัญหาหรือข้อผิดพลาดตา่งๆ ทกุคนพร้อมท่ีจะให้ความชว่ยเหลือ แม้ไม่ใช่งานของตนเอง เม่ืออีกคนหนึ่งไม่
อยู่ อีกคนก็สามารถท าแทนได้ ซึ่งจุดนีช้่วยเพิ่มความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม และแสดงให้เห็นถึง
ความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“เรา hold งานไว้ทัง้หมดไม่ได้อยู่แล้ว เราก็ต้องกระจายทกุ section เนี่ยแหละให้น้องไป
ก่อน เราก็จะคอย monitor แล้วก็แก้ปัญหาไป ถ้าเกิดมนัมีปัญหาแล้วมนัช้ากว่าที่เราวาง
ไวเ้งีย้ เราก็ตอ้งดึงมาท า หรือ assign คนใหม่ทีเ่คา้ท าได ้ก็คือ คนแต่ละทีม น้องแต่ละทีม 
ส่วนใหญ่ก็คือถ้าเป็นทีมอื่น เค้าก็จะสไตล์ประมาณเนี้ย ก็คือช่วยเหลือกนัในทีม แต่ว่าก็
จะตอ้งท าตามค าสัง่ของพีที่เ่ป็น head ก็คือต าแหน่งเรานัน่เอง”    

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“ก็ช่วยอ่ะครับ มนัก็ต้องช่วยเพราะทุกเอง คนอื่นไม่รู้คิดไง แต่พี่มองตวัเองว่าพี่มีความ
รับผิดชอบสูงต้องรับผิดชอบเยอะที่สุดกบัโปรเจ็คนัน้ ความรับผิดชอบเราอาจจะเยอะสุด 
แต่ถา้ถามว่าแบบเวลามีปัญหา ทกุคนมีปัญหา เขาช่วยไหม เขาช่วย”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

“Creativeไม่ว่าจะทีมไหนช่วยเหลือกนัหมดเลย ติดตรงไหน ตรงนีไ้รงีเ้ฮ้ยช่วยคิดหน่อยดิ 
คิดไม่ออกจะไม่ไดม้าแบบงานแก งานฉนั ไรงี ้จะไม่” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

“ก็โอเค ทกุคนก็สนกุสนานดี ทัง้บริษัทแหละเอาง่ายๆ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“Support ดีมาก ในทีมพีถื่อว่าค่อนข้างเป็น team work ที่ดี เมื่อคนหน่ึงไม่อยู่ อีกคน
สามารถท าได”้                
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“แล้วก็สนิทกัน ด้วยความที่แบบเราไปต่างจังหวัดด้วยกันบ่อย จัด work shop 
ต่างจงัหวดับางทีเราไดค้ยุกนัตลอดเวลา” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“ตอ้งบอกว่าแผนกพีโ่ชคดี เราไม่มี conflict กนัภายในก็เข้าใจว่าแต่ละคนตอ้งการอะไร 
อ่ะนานๆทีมนัก็มีกระทบกระทัง่กนับา้งแต่แป็ปเดียวมนัก็กลบัมาเหมือนเดิม คือต้องบอก
ว่า bonding มนัแข็งแรงอ่ะครับ เพราะว่าเวลาท างานเนีย่ไม่ว่าคณุจะอยู่ฝ่ายไหน จริงๆ
เราท างานร่วมกนัหมด”        

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6)
  

หมวดหมู่ย่อยท่ี 3.3.3 ความผูกพันกับตัวองค์กรและทีมงาน     

เป็นด้านความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีทัง้ตอ่องค์กรและทีม
ท่ีท าอยู ่สาเหตสุ าคญัประการหนึง่ท่ีท าให้พนกังานตดัสินใจไมล่าออก จงึเป็นเพราะรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร อยากท างานเพ่ือหวัหน้า รวมไปถึงกังวลว่าออกไปท างานท่ีอ่ืนแล้วจะไม่เจอทีมท่ีดี
แบบนี ้แสดงให้เห็นถึงบรรยากาศในท่ีท างานท่ีอบอุ่น สนกุสนาน และผกูพนั ปัจจยัส าคญัดงักล่าวนีเ้องจึง
ท าให้พนกังานยงัคงท างานอยูใ่นองค์กร ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“เออเหมือนแบบว่าเขาเชื่อแล้วว่าเราอ่ะ...assign แล้วว่าเราอ่ะจะท าบริษัทเนี้ย ซ่ึงเป็น
บริษัทที่ดีบริษัท top ของประเทศเงี้ย เออเราก็รู้สึกว่า เออเค้าให้gift ให ้ trainingเหมือน
เป็นโรงเรียนอ่ะ เราก็รู้สึกมีความผูกพนัแล้วก็อยากจะท าให้องค์กรแบบองค์กรก็ต้อง
สามารถ support ลูกคา้ไดใ้หลู้กคา้พึงพอใจเงีย้เราก็ตอ้งท าไปใน way นัน้”  
  

“เคยเป็น trainee ทีนี่ด่ว้ย ฝึกงานทีนี่ด่ว้ย แลว้ก็ชอบ ก็เลยเข้างานทีนี่ ่แลว้ก็ท ามาตลอด” 

 (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

“ตอนนี้ทุกวนันี้ท างานเพราะอยากให้หวัหน้าสบาย เพราะอยากให้หวัหน้าปล่อยงานได ้
ให้เขาแบบมีเวลาท าอย่างอื่น เขาถึงบอกว่าหวัหน้างานส าคญัไง ถ้าหวัหน้าที่เขาอุทิศตวั 
อุทิศแก่งานโฆษณา อุทิศแก่ส่ิงที่เขาท า ที่เขาเห็นประโยชน์อ่ะ มันท าให้ลูกน้องอย่าง
เราอ่ะ เรารู้สึกว่าเราจะอ่อนไม่ไดอ่้ะ” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 
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“รู้สึกดี อย่างที่บอกไปมนัไม่มีการเมืองเยอะ เออการเมืองมนัก็จะมีเป็นบางคนไม่ก่ีคนอ่ะ 
ที่พูดไป พวกที่ชอบเขม่นก็ปล่อยๆไป ต่อหน้าเขาก็ไม่ได้มายุ่งเราขนาดนัน้ ถึงลบัหลงัเขา
จะไปฟ้อง แต่มนัก็มีแค่นัน้แหละ ท าไรเราไม่ไดห้รอกเพราะเราก็ท างาน ถ้าสมมติว่าเราไม่
ท างานท างานเสียนัน่แหละ นัน่คือโดนหนกั ก็สนกุดี ทกุคนเฮฮาสนกุสนาน”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

“ผูกพนั ถ้าถามว่าให้คิดจะลาออกมั้ย ลาออก แต่ถามว่าพอถึงวนันั้นจริงๆ มันจะต้อง
ลาออก มนัก็คิดหนกัแหละ ว่าจะออกไปรึเปล่า” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

“ทีมที่ท างานด้วยน่ะส าคญัมาก มนัเหมือนกบัเป็นเพือ่นสนิทอ่ะเนอะ เวลาท างานเราเจอ
กนั 8-9 ชัว่โมง 10 ชัว่โมงทกุวนั สนิทมาก สนิทน้อยแต่มนัก็สนิทกนัทกุคน เพราะงัน้มนัก็
ค่อนข้างจะผูกพนันะส่วนหน่ึงทีท่ าใหบ้างทีเราคิดจะลาออกไรเงี้ย ค่อนข้างจะคิดหนกักว่า
ปกติเพราะว่ารู้สึกว่า เอย้ ถา้เราไปทีอื่น่แลว้เราจะมีเพือ่นร่วมงานแบบนี้มัย้บางทีมนัก็เป็น
ปัจจยัทีส่ าคญัเหมือนกนั ถา้เกิดเรามีทีมที่เรารู้สึกว่าแบบถ้าเราลาออกเราจะหาทีมแบบนี้
ไดอี้กมัย้” 

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 
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บทที่ 4 

อภปิรายผลการวิจัย 

 

การวิจยัครัง้นีใ้ช้รูปแบบการวิจยัแบบผสานวิธีประเภทเชิงสามเส้าแบบเกิดพร้อมกนั (Concurrent 
triangulation mixed methods research) ท่ีให้ความส าคญักบัข้อมลูทัง้สองประเภทเท่ากนั และการบรู
ณาการจะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการอภิปรายผลการวิจยั ใช้เพ่ือยืนยนัความถกูต้องหรือตรวจสอบผลการวิจยัท่ี
ได้จากข้อมูลแต่ละประเภท ว่าข้อมูลมาบรรจบกันมากน้อยเพียงใด ซึ่งประกอบด้วยข้อมูล 2 ส่วน คือ 
ข้อมลูเชิงปริมาณ และข้อมลูเชิงคณุภาพ ซึ่งกลุ่มนิสิตผู้วิจยัได้แบง่การอภิปรายผลการวิจยัเป็น 2 ประเด็น 
ดงัตอ่ไปนี ้

ประเด็นที่  1 ระดับบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความ
ผูกพันในงานของพนักงานเจนวายบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยัจากข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานเจนวายจ านวน 120 คน มี
คา่เฉล่ียของระดบัคะแนนบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างเท่ากบั 2.71 (M = 14.17, SD = 3.10) ซึ่งถือ
ว่ามีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างอยู่ในระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบัด้านมาตรฐาน มีระดบั
คะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 (M = 5.04, SD = 1.46) ส่วนด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนบัสนนุ และด้าน
ความยดึมัน่ผกูพนัก็ถือวา่มีระดบัการรับรู้ปานกลาง โดยมีระดบัคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.24 (M = 12.97, SD = 
2.38), 3.10 (M = 14.20, SD = 2.67) และ 2.98 (M = 14.41, SD = 2.76) ตามล าดบั มีเพียงด้านการ
ได้รับการยอมรับท่ีมีระดบัคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.41 (M = 12.85, SD = 2.29) ซึ่งถือว่าอยู่ในระดบัคอ่นข้าง
สงู กลา่วโดยรวมได้วา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเจนวายมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในระดบัปานกลาง 

ตอ่มา ตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน ซึ่งแบง่เป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ
ของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล พบระดบัคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.35 (M = 14.84, SD = 2.55) ถือว่า
อยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับความต้องการภายในของบุคคลกับปัจจัยท่ีงานมีให้ พบว่ามีระดับ
คะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 (M = 13.39, SD = 3.52) กล่าวโดยรวมได้ว่าพนกังานเจนวายมีระดบัความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานปานกลาง 

สดุท้ายคือ ตวัแปรความผกูพนัในงาน พบว่าพนกังานเจนวายมีระดบัคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.72 (M = 
55.67, SD = 18.26) ถือได้ว่ามีระดบัความผกูพนัในงานปานกลาง เม่ือพิจารณาร่วมกบังานวิจยัท่ีผ่านมา 
พบวา่พนกังานตา่งเจนเนอเรชัน่กนั มีความผกูพนัในงานตา่งกนั โดยท่ีพนกังานเจนเนอเรชัน่ท่ีอายนุ้อยกว่า 
จะมีแนวโน้มผูกพนัในงานต ่ากว่าพนกังานเจนเนอเรชัน่ท่ีอายสุงูกว่า (Park &Gursoy, 2012) ซึ่งตรงกับ
ข้อมลูเชิงปริมาณในงานวิจยัครัง้นี ้ท่ีพบวา่พนกังานเจนวายมีระดบัความผกูพนัในงานปานกลาง 
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ประเด็นที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งาน และความผูกพันในงาน แบง่การอภิปรายตามสมมตฐิานงานวิจยั 3 สมมตฐิานดงันี ้

สมมตฐิานที่ 1 บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันในงาน 

ด้านท่ี 1 ด้านโครงสร้าง จากผลการวิจยัข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน
เจนวายจ านวน 120 คน รับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างในระดบัปานกลาง (2.71 คะแนน) แต่จากการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ด้านโครงสร้างไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในงาน ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากในการเก็บข้อมูล กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้เก็บจาก
พนักงานเจนวายในหลากหลายองค์การส่งผลให้มีการรับรู้ด้านบรรยากาศด้านโครงสร้างท่ีแตกต่างกัน
ออกไปและไมส่อดคล้องไปในทิศทางเดียวกนั 

ข้อมูลเชิงคุณภาพได้ขยายความเข้าใจในข้อมูลเชิงปริมาณ โดยจากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้ ให้
ข้อมลูทุกคนรับรู้ว่าองค์การมีการก าหนดโครงสร้างไว้อย่างชดัเจน อีกทัง้ยงัสามารถอธิบายความแตกตา่ง
ของบทบาทหน้าท่ีแต่ละฝ่ายได้อย่างชดัเจนด้วยเช่นกัน แต่อย่างไรก็ตาม ไม่มีผู้ ให้ข้อมูลคนใดท่ีกล่าวว่า
ประเดน็ด้านโครงสร้างนีส้ง่ผลให้ตนมีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานท่ีเพิ่มมากขึน้ 

ด้านท่ี 2 ด้านมาตรฐาน จากผลการวิจยัข้อมลูเชิงปริมาณ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเจน
วายจ านวน 120 คน รับรู้บรรยากาศอยู่ในระดบัปานกลาง (3.34 คะแนน) ซึ่งจากการทดสอบสมมติฐาน
ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ด้านมาตรฐานผลงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (r = .30)  

จากข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้มาจากพนกังานเจนวาย ได้ขยายความเข้าใจในข้อมลูเชิงปริมาณ โดย
จากการสมัภาษณ์พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลทุกคนรับรู้ว่ามีมาตรฐานสูง ทัง้มาตรฐานจากตวัองค์กรและลูกค้าท่ี
คาดหวงังานท่ีมีคณุภาพ เป็นไปตามเกณฑ์ รวมไปถึงคุ้มคา่กับการลงทนุจ้างงาน และมาตรฐานท่ีมาจาก
ตนเอง  คือ ต้องการท างานให้สดุความสามารถ ซึ่งจากมาตรฐานท่ีสงูนีเ้อง ส่งผลให้พนกังานเจนวายรับรู้
ถึงแรงผลักดนัท่ีต้องพฒันาการปฏิบตัิงานของตนเอง ให้เป็นไปตามท่ีผู้ อ่ืนคาดหวัง ดงัเช่นท่ีผู้ ให้ข้อมูล                 
เลา่วา่ 

 “มาตรฐานการปฏิบติังานเราตอ้งสูงดว้ยเพราะเขาจ่ายเงินเราแพง เขาก็จะคาดหวงัว่าจะ
ได้ส่ิงดีๆ กลบัไป พูดง่ายๆว่า จ่ายมาแล้วมนัต้องคุ้มอ่ะ นี่คือส่ิงที่แขกคิด อย่างน้อยต้อง
เท่าทนุ” 

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่6) 
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ด้านท่ี 3 ด้านความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนกังานเจนวายจ านวน 120 คน รับรู้บรรยากาศด้านความรับผิดชอบในระดบัปานกลาง (3.24 คะแนน) 
ซึ่งจากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (r = .37) 

จากข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้มาจากพนกังานเจนวาย ได้ขยายความเข้าใจในข้อมลูเชิงปริมาณ โดย
จากการสัมภาษณ์นัน้ ผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่กล่าวตรงกันว่าหัวหน้าให้อิสระในการท างานและการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ในงานอย่างเต็มท่ี ทัง้นีส้าเหตหุลกัเป็นเพราะด้วยต าแหน่งและประสบการณ์ในการท างาน
ของผู้ให้ข้อมลูท่ีมีมากพอสมควร จงึสง่ผลให้เกิดความไว้วางใจจากหวัหน้า ซึง่จากความไว้วางใจและความ
เป็นอิสระนีเ้อง ส่งผลให้ผู้ ให้ข้อมลูเกิดความรู้สึกท่ีมีตอ่ความรับผิดชอบในงานในระดบัท่ีสงูขึน้ ช่วยให้ เกิด
ความมัน่ใจและมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน โดยในส่วนของอิสระในการท างานนัน้ ดงัเช่นท่ีผู้ ให้ข้อมลูเล่า
วา่ 

“ช่วงแรกๆ เขาอาจจะ manage อยู่ ตอนที่พี่ท างาน แต่ตอนนี้เขาปล่อยให้ตดัสินใจเอง
เลยพอตดัสินใจเสร็จค่อยไปบอกเขา ว่าเป็นแบบนี้ๆๆนะ แค่นัน้พอจบ เขาก็จะไม่ถาม
อะไรและ”  

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่4) 

ด้านท่ี 4 ด้านการได้รับการยอมรับ จากผลการวิจยัข้อมลูเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนักงานเจนวายจ านวน 120 คน รับรู้บรรยากาศด้านการได้รับการยอมรับในระดบัค่อนข้างสูง (3.41 
คะแนน) 

จากข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้มาจากพนกังานเจนวาย ได้ขยายความเข้าใจในข้อมลูเชิงปริมาณ โดย
จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลรับรู้การยอมรับท่ีมาในรูปของผลตอบแทน 2 ด้าน ด้านแรก คือ 
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีงานของตนเกิดประโยชน์ตอ่ผู้ อ่ืน จนน ามาซึ่งค าชมเชยและผลการประเมิน ท่ีดีจาก
หวัหน้า สว่นด้านท่ี 2 คือ ตวัเงินและความก้าวหน้าในสายงาน อาทิ โบนสั และต าแหน่งท่ีสงูขึน้ แตจ่ากการ
วิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ด้านความภาคภูมิใจเป็นสิ่งท่ีผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่รับรู้ตรงกัน แม้ว่าจะเป็นในเชิง
นามธรรมก็ตาม และด้วยเหตุนีเ้องจึงช่วยส่งผลให้ผู้ ให้ ข้อมูลเกิดความรู้สึกผูกพนัในงาน เน่ืองจากงาน
ตอบสนองด้านจิตใจเป็นหลกั จงึรู้สึกดีกบังานผลงาน เกิดความอินในงานมากยิ่งขึน้ดงัเช่นท่ีผู้ ให้ข้อมลูเล่า
ในสว่นของผลตอบแทนวา่ 

“เวลาเราท างานกบัคนอ่ะครับ ส่ิงหน่ึง achievement ที่มนัไม่ได้มาเป็นในตวัเงิน หรือ
อะไรที่จับต้องได้ ก็คือ รอยย้ิมของพนักงาน เห็นว่าเขาท างานได้ดีข้ึน เห็นว่าเขามี
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ความสามารถมากข้ึนในหนา้ทีก่ารงาน หรือว่าเขามีความสขุกบัส่ิงที่เราท าให้เขาอย่างเงี้ย
ครับ”  

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่6) 

ด้านท่ี 5 ด้านการสนับสนุนจากผลการวิจยัข้อมลูเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน
เจนวายจ านวน 120 คน รับรู้บรรยากาศด้านการการสนบัสนนุในระดบัคอ่นข้างสงู (3.10 คะแนน) 

จากข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้มาจากการสมัภาษณ์พนกังานเจนวาย ได้ขยายความเข้าใจในข้อมลูเชิง
ปริมาณ กลา่วคือ ผู้ให้ข้อมลูทกุคนรับรู้ตรงกนัวา่ภายในทีมมีความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั เม่ือมีปัญหาในงานก็
พร้อมให้ความชว่ยเหลือ ซึง่การท่ีบคุคลรับรู้วา่มีบคุคลอ่ืนคอยสนบัสนนุเชน่นีย้อ่มมีส่วนส่งผลให้บคุคลรูสึก
มีก าลงัใจและมีพลงัในการท างานมากยิ่งขึน้ ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่วา่ 

“Support ดีมาก ในทีมพีถื่อว่าค่อนข้างเป็น team work ที่ดี เมื่อคนหน่ึงไม่อยู่ อีกคน
สามารถท าได”้  

(ผูใ้หข้้อมูลคนที่ 5) 

“ถ้าเราท าได้อ่ะครับ มนัก็เหมือนเป็น psychology ของคนอ่ะเนอะ ถ้าเราท าได้ เราจะ
รู้สึกดีกบัมนั”         

(ผูใ้หข้้อมูลคนที่ 6) 

ด้านท่ี 6 ด้านความยึดม่ันผูกพันจากผลการวิจยัข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนกังานเจนวายจ านวน 120 คน รับรู้บรรยากาศด้านความยดึมัน่ผกูพนัในระดบัปานกลาง (2.98 คะแนน) 

จากข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้มาจากการสมัภาษณ์พนกังานเจนวาย ได้ขยายความเข้าใจในข้อมลูเชิง
ปริมาณ กล่าวคือ ความยึดมั่นผูกพันของผู้ ให้ข้อมูลมีทัง้ผูกพันกับองค์กร ดงัเช่น ความรู้สึกอยากตอบ
แทนท่ีองค์กรมอบสิ่งดีๆ โดยการท างานให้ดี หรือความผกูพนักบัทีม จนรู้สึกเหมือนเป็นเพ่ือนสนิท ซึ่งความ
ผกูพนันีเ้องนบัวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลให้พนกังานเจนวายยงัอยากท างานตอ่ในองค์กรโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในความผกูพนักบัทีมท่ีท างานร่วมกนัตลอดเวลา ซึ่งถ้าหากเป็นทีมท่ีดี ก็จะมีส่วนช่วยให้รู้สึกมีความสุข
กบัการท างานมากยิ่งขึน้ ดงัเชน่ท่ีผู้ให้ข้อมลูเลา่ในสว่นของความผกูพนัวา่ 

“เออเหมือนแบบว่าเขาเชื่อแล้วว่าเราอ่ะ...assign แล้วว่าเราอ่ะจะท าบริษัทเนี้ย ซ่ึงเป็น
บริษัทที่ดีบริษัทtop ของประเทศเงี้ย เออเราก็รู้สึกว่า เออเขาให้gift ให ้ trainingเหมือน
เป็นโรงเรียนอ่ะ เราก็รู้สึกมีความผูกพนัแล้วก็อยากจะท าให้องค์กรแบบองค์กรก็ต้อง
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สามารถ support ลูกคา้ไดใ้หลู้กคา้พึงพอใจเงีย้เราก็ตอ้งท าไปใน way นัน้”  
    

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่1) 

“ทีมที่ท างานด้วยน่ะส าคญัมาก มนัเหมือนกบัเป็นเพื่อนสนิทอ่ะเนอะเวลาท างานเราเจอ
กนั8-9 ชัว่โมง 10 ชัว่โมงทกุวนั สนิทมาก สนิทน้อยแต่มนัก็สนิทกนัทกุคน เพราะงัน้มนัก็
ค่อนข้างจะผูกพนันะส่วนหน่ึงทีท่ าใหบ้างทีเราคิดจะลาออกไรเงี้ย ค่อนข้างจะคิดหนกักว่า
ปกติ” 

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่6) 

 ทัง้นี ้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัง้เชิงปริมาณและคุณภาพ ในประเด็นความสัมพันธ์ ระหว่าง
บรรยากาศองค์การกับความผูกพนัในงาน พบว่า สอดคล้องกับงานวิจยัท่ีผ่านมาในเชิงท่ีสองตวัแปรนีมี้
ความสมัพนัธ์ทางบวกต่อกันดงังานวิจยัของ Mujdelen Yener, Miray Yaldiran, และ Sinem Ergun 
(2012) ท่ีพบวา่ บรรยากาศทางจริยธรรม (Ethical Climate) มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 
โดยด้านความรับผิดชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) นัน้ส่งอิทธิพลมากท่ีสดุ เน่ืองจากบรรยากาศ
ทางจริยธรรมส่งผลโดยตรงต่อด้านความทุ่มเทในงาน แต่เน่ืองด้วยงานวิจัยครัง้นี  ้กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยเลือก
ศกึษาบรรยากาศองค์การด้านอ่ืนตามแนวคดิของ Stringer (2002) ท่ีแตกตา่งออกไปจากงานวิจยัท่ีผ่านมา 
แต่อย่างไรก็ตามจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความ
ผูกพันในงานเช่นกัน ยกเว้นบรรยากาศด้านโครงสร้างเพียงอย่างเดียวท่ีไม่พบความสัมพันธ์ ทัง้นีอ้าจ
เน่ืองมาจากการเก็บข้อมลูท่ีมาจากหลากหลายบริษัท จงึท าให้ผลท่ีได้ไมส่อดคล้องไปในทิศทางเดียวกนั 

 

สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความ
ผูกพันในงาน 

 กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยสนใจศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ต่อ
ความผกูพนัในงาน และผลการวิจยัพบว่า สนบัสนนุสมมติฐานข้อท่ี 2 กล่าวคือ ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกับงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผูกพนัในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทัง้ใน
ด้านความต้องการของงานกับความสามารถท่ีมีของบุคคล (r =.47) และด้านความต้องการภายในของ
บคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (r =.61) ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาท่ีผ่านมาของ Chang-qin, Hai-jiang, Jing-
jing, Dan-yang, และ Arnold (2014) ท่ีพบความผกูพนัในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความสอดคล้อง
ระหวา่งคนกบังาน โดยมี Job Crafting เป็นตวัแปรท่ีมีอ านาจในการสง่ผา่นความสมัพนัธ์ 



81 

จากข้อมลูเชิงคณุภาพ สามารถอภิปรายร่วมกบัข้อมลูเชิงปริมาณในประเด็นนีไ้ด้ว่า พนกังานเจน
วายรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังานในด้านความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล 
โดยระบุถึงความสอดคล้องกับความผูกพันในงาน ซึ่งตรงกับด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 
เน่ืองจากผู้ ให้ข้อมลูเรียนมาตรงกบัสายงาน และสามารถน าความรู้ท่ีเรียนมาใช้ท างานได้ ท าให้เรียนรู้งาน
ได้รวดเร็ว และมีผลงานท่ีดี ดงัตอ่ไปนี ้

“...ถา้เรามีความรู้จากการที่เราเรียนมา แล้วเอามาใช้ได้ มนัก็ท าให้แบบ คือเราก็สามารถ
ท างานไดดี้อะ ผลงานของเราก็จะดีดว้ย”  

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่1) 

นอกจากนีแ้ล้วผู้ ให้ข้อมลูอีกท่านหนึ่งได้ระบถุึง บคุลิกลกัษณะของตนเองท่ีเหมาะสมกับงานท่ีท า 
จงึท าให้เกิดรู้สกึความสนกุกบัการท างาน สง่ผลให้เกิดความผกูพนัในงาน ดงัตอ่ไปนี ้

“...อาจเป็นเพราะแบบชอบที่จะเห็นอะไรแบบ สงสัยอะไรใหม่ๆ หรือแบบ ชอบเรียนรู้อะ 
เอ่อ มีความอยากรู้อยู่ตลอดเวลา อะไรอย่างเงี๊ย น่าจะเป็นคณุสมบติัที่ท าให้เรา สนกุกบั
งานนี”้ 

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่3) 

และในด้านความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ ผู้ให้ข้อมลูได้กล่าวถึง ปัจจยัในงาน
ท่ีตอบสนองความต้องการของผู้ ให้ข้อมูลในทุกๆด้าน จึงท าให้ผู้ ให้ข้อมูลยังคงท างานนีต้่อไป และเกิด
ความรู้สกึผกูพนัในงานดงัตอ่ไปนี ้

“...ความรู้ skill ทกัษะ ต่างๆ หรือมองในเร่ืองของแบบ อะไรอะ เร่ือง เร่ืองค่าตอบแทน 
เร่ืองความรู้ เร่ืองความสามารถ ทกัษะต่างๆ การพฒันาตวัเอง เร่ืองการแบบมอง Goal 
ข้างหนา้ อะไรอย่างเนีย่ พีม่องว่างานนี ้งาน research ไม่ไดต้อบโจทย์พี ่พีค่งออกไปนาน
แลว้หล่ะ” 

 (ผูใ้หข้้อมูลคนที ่4) 

นอกจากนีย้งัมีเร่ืองความใหม่ของงาน การได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ซึ่งมีสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในงานด้านความรู้สกึมีพลงัในการท างาน เน่ืองจากเกิดความรู้สกึท้าทาย และการน าความรู้ใหม่ๆมา
ใช้ท าให้งานส าเร็จได้  ซึง่ผู้ให้ข้อมลูได้กลา่วถึง ดงัตอ่ไปนี ้

“...มนัเป็นส่ิงใหม่ทุกอย่าง มันเหมือน มนัเหมือนแบบว่า ถ้าเราได้ความรู้เนี่ย เราไปต่อ
ยอดอะไรไดอี้ก” 

(ผูใ้หข้้อมูลคนที ่5) 
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สมมติฐานที่  3 บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ร่วมกัน
ท านายความผูกพันในงาน 

ผลการวิจยัเชิงปริมาณท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้สนบัสนนุสมมติฐานข้อท่ี 3 โดยร่วมกนัท านายความ
ผกูพนัในงานร้อยละ 46 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 โดยมีตวัแปรความต้องการภายในของบคุคลกบั

ปัจจยัท่ีงานมีให้ เป็นตวัแปรท่ีท านายได้ดีท่ีสดุ (β = .40, p< 01) มีน า้หนกัในการท านายความผกูพนัใน
งาน ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 หมายถึงหากบคุคลมีความต้องการ แล้วคณุลกัษณะของงาน
สามารถตอบสนองความต้องการเหลา่นัน้ได้ จะสง่ผลให้บคุคลมีความผกูพนัในงานมากขึน้ 

แม้จะไม่มีงานวิจัยท่ีเคยศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง 3 ตวัแปรนี ้แต่กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้
ท าการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมา ท่ีมีตวัแปรใกล้เคียงกบังานวิจยัปัจจุบนั เพ่ือท าการตัง้สมมติฐานเบือ้งต้น 
โดยทุกงานวิจัยท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้ศึกษา พบว่าบรรยากาศองค์การกับความผูกพันในงาน และความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน มีความสมัพนัธ์ต่อกัน ดงันัน้ กลุ่มนิสิตผู้วิจยัจึงได้ตัง้สมมติฐานตอ่ไปว่า 
บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องในงาน จะสามารถร่วมกันท านายความผูกพันในงาน และ
ผลการวิจยัสนบัสนุนสมมติฐานข้อนี ้ซึ่งในงานวิจัยของChaudhary, Rangnekar, &Mukesh Kumar 
(2012) ได้ตัง้สนันิษฐานจากผลการวิจยัว่าปัจจัยส่วนบุคคล เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะ
ส่งผลต่อความผกูพนัในงานได้ดีกว่าปัจจัยสิ่งแวดล้อม เช่น สภาพแวดล้อมในองค์การ แม้ข้อสนันิษฐานนี ้
จะไม่ได้รับการพิสูจน์ แต่ผู้ วิจยัได้ให้เสนอแนะในงานวิจยัต่อไปว่า ผู้ วิจยัควรเพิ่มตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัส่วน
บุคคลลงไปในโมเดลการท านายเพ่ือทดสอบข้อสันนิษฐานนี ้ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของกลุ่มนิสิต
ผู้วิจยัท่ีได้เพิ่มตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัส่วนบคุคล อนัได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน จึงช่วยท าให้
บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานร่วมกันท านายความผกูพนัในงานได้ และ
อาจเป็นสาเหตวุา่ตวัแปรความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ เป็นตวัแปรท่ีท านายได้ดีท่ีสดุ 
เพราะเป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการรับรู้สว่นบคุคล 

กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้น าข้อมูลเชิงคณุภาพมาขยายความเข้าใจข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า ประเด็นท่ี
เช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหว่าง 3 ตวัแปร และยงัเป็นประเด็นท่ีเกิดจากความต้องการภายในของบคุคลกบั
ปัจจยัท่ีงานมีให้ได้แก่ ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน ทัง้ในแง่ของรูปธรรม เช่น เงินเดือน โบนสั รางวลั 
เป็นต้น และนามธรรม เช่น ความภาคภูมิใจ ค าชมเชย การได้รับการยอมรับ เป็นต้น ซึ่งผู้ ให้ข้อมูลได้
กลา่วถึง ดงัตอ่ไปนี ้

“คือถา้เกิดว่าเราท างานทัง้ปีอ่ะ เราก็จะไดเ้งินก้อนใหญ่ไปเลยใช่มัย้ล่ะ เออแต่คราวนี้แบบ
ได้เงินน้อย คือโบนสัได้น้อย แต่จ านวนปีถ้าเทียบเปอร์เซ็นต์แล้วอ่ะ เออเราได้เยอะกว่า
แบบ คนทีท่ ามาได ้2 ปี เราก็ดีใจ แต่ตวัเนีย้เราไม่ค่อยเข้าใจเท่าไหร่ เราไม่ค่อยอิน เรามา
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อินตอนหลงั เราดีใจตรงที่ผลการประเมินของเราได้ over standard เราแบบฟังแล้ว เฮ้ย 
ขอบคณุมากค่ะ” 

(ผู้ให้ข้อมูลคนที่  3)
  

“ถ้าพูดถึง system มนัมีอยู่แล้วเร่ืองโบนสั ประเมินผล KPI PDA ถูกป่ะ อนัเนี้ยก็คือหน่ึง
เป็นระบบ ถ้าเราท าได้ดี ได้ meet เอ่อเขาเรียกว่าไงนะได้ meet กบั KPI เรา เราก็ได้
โบนสั อนันี้เป็นผลตอบแทน อย่างที่สองก็คือ เป็น special ก็คือเราสามารถ นายเนี่ย
สามารถส่งผลงานลูกน้องได้ ลูกน้องคนนี้ท า project นี้ดีมากเลย เสนอคณะกรรมการ 
เขาก็จะตัง้ให ้award ก็ใหเ้ป็นเงินรางวลั” 

(ผู้ให้ข้อมูลคนที่  5)
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง บรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
และความผกูพนัในงานของพนกังานเจนวาย 

 2. เพ่ือศึกษาประสบการณ์ของพนักงานเจนวายในเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความ
สอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน และความผกูพนัในงาน 

สมมตฐิานในงานวิจัย 

สมมตฐิานท่ี 1 บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2 ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกับงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัใน
งาน 

สมมติฐานท่ี 3 บรรยากาศองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ร่วมกันท านาย
ความผกูพนัในงาน 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยัเชิงปริมาณ ได้แก่ พนกังานเจนวายบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 120 คน และกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคณุภาพ ได้แก่ พนกังานเจนวายบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 6 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 มาตรวดัท่ีกลุม่นิสิตผู้วิจยัใช้ในงานวิจยัเชิงปริมาณ มี 3 มาตร ได้แก่ 

 1. มาตรวัดบรรยากาศในองค์การพัฒนาโดย ฬุริยา เบญสาร (2550) จากมาตรวัดฉบับ
ภาษาองักฤษ The Climate Questionnaire ตามแนวคดิของ Stringer (2002) 



85 

 2.มาตรวดัความสอดคล้องของบคุคลกับงาน แปลโดย ณะฤทยั เพชรสถิตย์ (2552) จากมาตรวดั
ฉบบัภาษาองักฤษ Person-Environment Fit Scales ในด้าน the Demands-Abilities Fit Scale และ the 
Needs-Supplies Fit Scale ของ Baltes และคณะ (2007) 

3. มาตรวัดความผูกพันในงาน พัฒนาโดย สิริพร ทรัพยะประภา (2555) จากมาตรต้นฉบบั
ภาษาองักฤษ The Utrecht Work Engagement Scale ของ Schaufeli และ Bakker (2003) 

และใช้ชดุค าถามสมัภาษณ์ท่ีพฒันาโดยกลุม่นิสิตผู้วิจยัและอาจารย์ท่ีปรึกษาโครงงานวิจยั ในการ
เก็บข้อมลูเชิงคณุภาพ 

วิธีด าเนินการวิจัย และการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้ วิจัยใช้มาตรวัดท่ีได้รับการพัฒนาแล้ว ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตวัอยา่งจริงจ านวน 60 คน จากนัน้น าข้อมลูท่ีได้จากกลุม่ตวัอยา่งทดลองมาทดสอบคณุภาพ  

 2. น ามาตรวดัท่ีผ่านการทดสอบคณุภาพแล้ว ไปใช้กับกลุ่มตวัอย่างจริงท่ีเป็นพนกังานเจนวาย
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 120 คน 

 3. น าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้ว คดัเฉพาะแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาวิเคราะห์
ข้อมลูทางสถิต ิ

 4. คดัเลือกพนกังานเจนวายท่ีมีระดบัความผกูพนัในงานมากกว่า 7 คะแนน จ านวน 6 คนมาท า
การสมัภาษณ์เชิงลกึ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. วิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณด้วยคา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีศกึษา คา่เฉล่ีย คา่ร้อยละ ความถ่ี 
คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน และหาความสมัพนัธ์ระหว่าง 3 ตวัแปร ได้แก่ บรรยากาศองค์การ ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และความผูกพันในงานด้วย สถิติสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์สมการถดถอยชนิดหลายตัวแปร (Multiple 
Regression Analysis) 

 2. วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพด้วยการสมัภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานเจนวายบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครจ านวน 6 คน และน าข้อมลูท าการวิเคราะห์ข้อมลูตามแบบธีมาติคของโคไลซ์ซ่ีจากนัน้จดั
กลุม่ข้อมลูให้เป็นหมวดหมูภ่ายใต้ค าส าคญัเพื่อตอบค าถามการวิจยั 
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ผลการวิจัย  

 1. บรรยากาศองค์การ 5 ใน 6 ด้าน มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผูกพนัในงาน ได้แก่ ด้าน
มาตรฐานผลงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการสนบัสนนุ และด้านความยึดมัน่
ผกูพนั มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 (r = .30, .37, 
.34, .42, .42) และด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (r = -.20) 

2. ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน 2 ด้าน มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผูกพนัในงาน 
ได้แก่ ความต้องการของงานกบัความสามารถท่ีมีของบคุคล และความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยั
ท่ีงานมีให้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r = .47, .61) 

3. บรรยากาศองค์การทัง้ 6 ด้าน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณูกบัความผกูพนัในงาน เท่ากบั .68 (R = .68, p < .01) และเม่ือวิเคราะห์การถดถอย
พหคุณูพบว่า สามารถท านายความผกูพนัในงานได้ร้อยละ 46 อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 โดยมีความ

ต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ (β = .40, p< 01) มีน า้หนกัในการท านายความผกูพนัใน
งานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ ขยายความเข้าใจข้อมูลเชิงปริมาณได้ กล่าวคือ ความ
ต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ ได้แก่ ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน ทัง้แบบรูปธรรม และ
นามธรรม เป็นปัจจยัท่ีท าให้ผู้ให้ข้อมลูรู้สกึผกูพนักบังานในปัจจบุนั 

ข้อเสนอแนะ  

 1. การน าผลการวิจัยไปใช้ 

1.1 จากการวิจยัจะเห็นได้ว่า ตวัแปรด้านความต้องการภายในของบคุคลกบัปัจจยัท่ีงานมีให้ เป็น
ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัในการท านายความผกูพนัในงานได้ดีท่ีสดุ ดงันัน้ บริษัทสามารถลดความเสียหายท่ีเกิด
จากอัตราการลาออกจากงานของพนักงานเจนวายได้ โดยการคดัเลือกพนักงานท่ีมีความต้องการส่วน
บุคคลตรงกับลักษณะงานต าแหน่งนัน้ เพ่ือให้พนักงานเจนวายซึ่งมีแนวโน้มให้ความส าคญักับงานท่ีมี
ความหมายและเตมิเตม็ความเป็นตวัตนเกิดความผกูพนักบังาน 

1.2 จากผลการวิจยัเชิงปริมาณ พบวา่พนกังานเจนวายต้องการความยืดหยุ่นในการท างาน เพ่ือให้
สอดคล้องกบัรูปแบบการใช้ชีวิตและยคุสมยัปัจจบุนั และยงัต้องการอิสระในการจดัการเวลางานของตน ซึ่ง
บริษัทสามารถน าข้อค้นพบนีไ้ปปรับกลยทุธ์ตา่งๆเพื่อรองรับการเตบิโตของคนในเจนวายนี ้
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 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครัง้ต่อไป 

 2.1 ในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ผู้วิจยัควรท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความผูกพนัในงาน ว่าตวัแปรใดมีความสมัพนัธ์เป็นตวัแปรส่งผ่าน 
หรือตวัแปรก ากบั เพ่ือให้เข้าใจความสมัพนัธ์ของตวัแปรมากขึน้  

 2.2 ในการเก็บข้อมลูเชิงปริมาณด้านบรรยากาศองค์การ ผู้วิจยัควรคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีมาจาก
บริษัทเดียวกนั เพ่ือควบคมุให้กลุม่ตวัอยา่งเข้าใจความหายของบรรยากาศองค์การไปในทิศทางเดียวกนั 

 2.3 ในมาตรวดับรรยากาศองค์การ ผู้วิจยัอาจต้องท าการพฒันามาตรก่อนน าไปใช้ เน่ืองจากผล
การวิเคราะห์พบวา่ บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน 2 ใน 4 ข้อ มีความสมัพนัธ์ทางลบตอ่ความผกูพนัใน
งาน ซึง่ในสว่นนีก้ลุม่นิสิตผู้วิจยัไมส่ามารถระบไุด้วา่เกิดจากสาเหตใุด  
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สว่นท่ี 1ข้อมลูเก่ียวกบัผู้ตอบ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในชอ่ง       หรือเติมข้อความลงในชอ่งวา่งให้ตรงกบัความเป็นจริง
ของทา่น 

1. เพศ 
ชาย  หญิง 

2. อาย ุ             ปี 
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ  

อนปุริญญา/ปวส.   ปริญญาตรี 
ปริญญาโท    อ่ืนๆ 

4. ต าแหนง่งานในปัจจบุนั : 
5. อายงุานท่ีท าอยูก่บัองค์การนี:้             ปี              เดือน 
6. ท างานอยูบ่ริษัท:  
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สว่นท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่ สุด เพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ 
และโปรดท าให้ครบทกุข้อ 

 
ข้อค าถาม 

ไมเ่ห็น
ด้วยอยา่ง

ยิ่ง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

1. บางครัง้ฉนัไมแ่นใ่จวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูมี่ใครเป็น
หวัหน้า 

1 2 3 4 5 

2. มีการก าหนดโครงสร้างและรายละเอียดของงานใน
องค์การไว้อย่างชดัเจน 

1 2 3 4 5 

3. บางครัง้ฉนัไมแ่นใ่จวา่ใครเป็นผู้ มีอ านาจตดัสินใจอยา่ง
เป็นทางการ 

1 2 3 4 5 

4. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
5. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
6. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

7. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

8. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

9. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
10. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
11. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
12. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
13. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

14. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
15. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

16. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
17. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

18. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
19. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

20. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
21. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
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22. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
23. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
24. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

 
 

สว่นท่ี 3 แบบสอบถามความสอดคล้องระหวา่งบคุคลกบังาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงช่องเดียวในแตล่ะ
ข้อ และโปรดท าให้ครบทกุข้อ 

 
ข้อค าถาม 

ไมเ่ห็น
ด้วยอยา่ง

ยิ่ง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

1. ฉนัเช่ือวา่ทกัษะและความสามารถท่ีมีของฉนัเหมาะสม
กบังาน 

1 2 3 4 5 

2. ฉนัมีผลการปฏิบตังิานในระดบัต ่าเน่ืองมาจากการขาด
ทกัษะท่ีเหมาะสมกบังาน 

1 2 3 4 5 

3. ความรู้ ทกัษะและความสามารถของฉนัมีความเหมาะสม
กบังาน 

1 2 3 4 5 

4. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

5. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
6. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

7. ............................................................................... 1 2 3 4 5 

8. ............................................................................... 1 2 3 4 5 
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สว่นท่ี 4 แบบสอบถามความผกูพนัในงาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด เพียงชอ่งเดียวในแตล่ะ

ข้อ และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแตล่ะชอ่งมีความหมายดงันี ้

0 หมายถึง  ไม่เคยเกิดขึน้เลย 

1 หมายถึง  เกิดขึน้บ้างนานๆครัง้ (2 - 3 ครัง้ในรอบ 1 ปีหรือน้อยกว่า) 

2 หมายถึง  เกิดขึน้บางครัง้ (1 ครัง้ตอ่เดือนหรือน้อยกว่า) 

3 หมายถึง  เกิดขึน้ค่อนข้างบ่อย (2 - 3 ครัง้ตอ่เดือน) 

4 หมายถึง  เกิดขึน้บ่อย (1 ครัง้ตอ่สปัดาห์) 

5 หมายถึง  เกิดขึน้บ่อยมาก (2 - 3 ครัง้ตอ่สปัดาห์) 

6 หมายถึง  เกิดขึน้เป็นประจ าทุกวัน 

ข้อค าถาม ไมเ่คย

เลย 
 

 

นานๆครัง้ 
(2-3 ครัง้ใน
รอบ 1 ปีหรือ
น้อยกวา่) 

บางครัง้ 
(1 ครัง้ต่อ

เดือนหรือน้อย

กวา่) 

ค่อนข้างบอ่ย 
(2-3 ครัง้ต่อ

เดือน) 

 
 

บอ่ย 
(1ครัง้ต่อ
สปัดาห์) 

บอ่ยมาก 
(2-3 ครัง้ต่อ
สปัดาห์) 

เป็นประจ า 

(ทกุวนั) 
 

 

1. ขณะท่ีฉนัท างาน ฉนัรู้สกึเป่ียมไปด้วยพลงั 0 1 2 3 4 5 6 
2. งานท่ีฉันท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและมี
ความหมายกบัฉนั 

0 1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัท างานเพลินจนลืมเวลา 0 1 2 3 4 5 6 
4. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
5. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
6. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
7. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
8. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
9. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
10. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
11. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
12. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
13. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
14. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
15. ............................................................ 0 1 2 3 4 5 6 
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หากให้ประเมินในระดบั 1-10 ทา่นคดิวา่ตนเองมีความผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัใด 

มีความผกูพนัในงานน้อย
ท่ีสดุ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
มีความผกูพนัในงานมาก
ท่ีสดุ 
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ภาคผนวก ข 

ตัวอย่างการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

- ขัน้ตอนการจัดกลุ่มข้อมูลตามลักษณะท่ีมีความหายคล้ายคลึงกันให้เป็นหมวดหมู่ 
(categories) และการจัดเป็นประเด็นย่อย (sub theme) 
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