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กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยได้รับความกรุณาจากรองศาสตราจารย์  
ชวนีย์ พงศาพิชณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ที่ได้ให้ค าแนะน า และให้ความช่วยเหลือในการท าวิจัย 
ตลอดจนให้ค าปรึกษาแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดระยะเวลาการด า เนินการวิจัยเป็นอย่างดี 
นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้รับการช่วยเหลือในหลาย ๆ ด้านจากผู้มีพระคุณหลาย ๆ ท่าน ดังจะกล่าว
ต่อไปนี ้

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร. มานพ ชูนิล  รองศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ 
และผู้ช่วยศาตราจารย์ ดร. สุนทรี ศักดิ์ศรี  ที่กรุณารับเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.มารุต พัฒผล และ อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี ที่
ให้เกียรติเป็นคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ และให้ค าช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ในการด าเนินการจัดท าสาร
นิพนธ์เพื่อให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี  

ขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้สั่งสอนประสิทธ์ิประสาทความรู้ต่าง ๆ ให้แก่ผู้วิจัยตลอด
ระยะเวลาในการศึกษา รวมทั้งเจ้าหน้าที่คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ทุกท่าน ที่ได้ช่วยเหลือ ติดต่ อ 
ประสานงานในเรื่องต่าง ๆ แก่ผู้วิจัยเป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณเจ้าของเอกสาร และงานวิจัยทุกชนิดที่ผู้วิจัยได้น ามาอ้างอิงถึงเพื่อเป็นข้อมูล
ประกอบการจัดท าสารนิพนธ์นี้ 

ท้ายน้ี ที่ขาดมิได้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมารดา บิดา ครอบครัว เพื่อนปริญญาโทสาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ และทุกท่านที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่มิได้เอ่ยนาม ที่เป็นก าลังใจให้ผู้วิจัย
ตลอดมาในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ ท าให้ผู้วิจัยมีก าลังใจและเกิดแรงใจในการมุ่งมั่นด าเนินการจัดท า
สารนิพนธ์ให้ส าเร็จและลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาและความหวังดีของทุกท่าน
เป็นอย่างมาก จึงขอกราบขอบพระคุณด้วยความเคารพอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

อริสา  ปสันตา 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในปัจจุบันทั่วโลกได้เผชิญปัญหาทางเศรษฐกิจ อันเป็นผลเนื่องมาจากสถานการณ์โรคระบาด 
COVID-19 และในเศรษฐกิจประเทศไทยก็ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์โรคระบาดเช่นกัน ส่งผลให้
หลายธุรกิจต้องลดขนาดองค์การลงโดยการลดจ านวนพนักงาน แต่ในขณะเดียวกันก็มีองค์การอีก
หลายแห่งที่สามารถก้าวผ่านวิกฤตเศรษฐกิจนี้ไปได้ โดยการปรับแผนธุรกิจให้เข้ากับสภาวะที่
เปลี่ยนแปลงไป (New normal) เพราะองค์การยังมีเป้าหมายที่ต้องด าเนินการต่อไปให้บรรลุผล ซึ่ง
ปัจจัยส าคัญที่สุดที่จะช่วยให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้ ก็คือทรัพยากรบุคคล องค์การต้องการ
ทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้องกับองค์การ ทั้งทางด้านค่านิยม วัฒนธรรม พฤติกรรม ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถในการท างาน เพื่อให้สามารถช่วยด าเนินการตามเป้าหมายขององค์การให้ส าเร็จ 
และเมื่อเป้าหมายขององค์การบรรลุผล พนักงานก็จะสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลได้
เช่นเดียวกัน ซึ่งในที่สุดแล้วจะส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงความส าเร็จในอาชีพของตนเองได ้
 สิ่งหนึ่งที่ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในชีวิตคือเรื่องของอาชีพการงาน หากบุคคลประสบ
ความส าเร็จในอาชีพการงานย่อมท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในชีวิต (Zhang, 2015) เพราะอาชีพการ
งานเป็นเครื่องหล่อเลี้ยงชีวิตให้ด าเนินไปได้ มนุษย์เราทุกคนต่างมีความปรารถนาที่จะประสบ
ความส าเร็จในอาชีพที่ตนได้ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจลงไป เพื่อให้ได้มาซึ่งผลแห่งความส าเร็จในอาชีพ
ในรูปของช่ือเสียง เกียรติยศ หน้าที่การงาน รายได้ หรือผลก าไร กรองกาญจน์ (2557) ได้อธิบายไว้ว่า
ความส าเร็จในอาชีพ (Career success) หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ความส าเร็จของตนเองในด้าน
หน้าที่การงาน โดยพิจารณาจากการได้เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอื่นๆ ในองค์การ รวมไปถึงพนักงานได้
ท างานที่มีความหลากหลาย มีส่วนร่วมในงานได้อย่างเต็มที่ มีอิสระในการตัดสินใจในงาน ก่อให้เกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งความส าเร็จในอาชีพสามารถพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 4 ด้านคือ 
ด้านบทบาทการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการเงินและด้านความก้าวหน้าในการ
เลื่อนต าแหน่ง (Gattiker & Larwood, 1989) ซึ่งบุคคลจะรับรู้ถึงส าเร็จในอาชีพได้โดยง่ายหากได้
ท างานอยู่ในองค์การที่มีความสอดคล้องกับตนเอง  
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 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ หมายถึง การมีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มีการ
ตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลและองค์การ (บริพัตร , 2560) โดยความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ สามารถสอดคล้องได้ทั้งในด้านบุคลิกลักษณะ ค่านิยม วัฒนธรรม 
และเป้าหมายขององค์การ รวมถึงความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การ  กับ
ความสามารถของพนักงาน และความสอดคล้องระหว่างความต้องการของพนักงาน กับผลประโยชนท์ี่
องค์การให้ Kristof (1996) ได้สรุปความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า เกิดข้ึนเมื่อบุคคลหรือ
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของอีกฝ่ายหนึ่งได้ในด้านใดด้านหนึ่ง ที่เรียกว่า ความ
สอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก (Complementary fit) หรือทั้งบุคคลและองค์การมีคุณลักษณะ
พื้นฐานเหมือนกัน เรียกว่าความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม (Supplementary fit) หรืออาจ
เกิดจากทั้งสององค์ประกอบ ซึ่งหากบุคคลมีความสอดคล้องกับองค์การ ปัจจัยเหล่านี้ก็จะส่งผลให้
องค์การ มีการพัฒนาและเติบโตก้าวหน้า และเมื่อองค์การพัฒนาและเติบโตก้าวหน้า หรือบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้  ก็จะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท า
ให้เกิดการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพได้ (Kristof, 1996) 

ธนาคารพาณิชย์ เป็นสถาบันการเงินที่มีบทบาทส าคัญต่อการระดมทุน และจัดสรรทรัพยากร
ในระบบเศรษฐกิจ ท าหน้าที่เป็นแหล่งระดมเงินออมและแหล่งเงินให้กู้ที่ใหญ่ เพื่อน ามาลงทุนในภาค
เศรษฐกิจต่าง ๆ ในรูปของสินเช่ือแก่ภาคเศรษฐกิจ ทั้งภาครัฐและเอกชน ธนาคารพาณิชย์จึงเป็น
สถาบันการเงินที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ในปัจจุบันเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมต่างๆเข้ามามีบทบาทอย่างมากในการด าเนินธุรกิจธนาคารพาณิชย์ เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมต่างๆเหล่าน้ัน ท าให้ธุรกิจธนาคารพาณิชย์มีการแข่งขันในเรื่องการให้บริการ เพื่ออ านวย
ความสะดวกให้กับลูกค้ามากยิ่งข้ึน ส่งผลให้ธนาคารพาณิชย์ทุกแห่งต้องเสริมสร้างศักยภาพ เพื่อให้
สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ นอกจากนี้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ยังส่งผลให้สภาพการท างาน
และลักษณะงานเกิดการเปลี่ยนแปลงไปด้วย ธนาคารพาณิชย์จึงต้องการบุคลากรที่มีพฤติกรรม ทกัษะ 
ความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากมีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การแล้ว ก็จะช่วยให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งในท้ายที่สุดเมื่อองค์การบรรลุเป้าหมายย่อมส่งผลสะท้อนกลับมาให้ บุคลากรเกิดการรับรู้ถึง
ความส าเร็จในอาชีพของตนเองด้วย 

ความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เพื่อหาความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ทั้งในด้านบุคลิกลักษณะ ค่านิยม วัฒนธรรม และเป้าหมายของ
องค์การ ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เพื่อน าผลที่ได้มาเป็นแนวทาง
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ในการสรรหา รักษา และพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้มีความสอดคล้องกับองค์การมากยิ่งข้ึน และ
เป็นแนวทางในการพัฒนาความส าเร็จในอาชีพให้กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ต่อไป 
 
1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความส าเร็จในอาชีพ และระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและ
ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 
1.3  ขอบเขตกำรวิจัย 
 1.3.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ 
 1.3.2  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานประจ าในธนาคาร
พาณิชย์ส านักงานใหญ่ 2 แห่ง ผู้วิจัยได้สอบถามข้อมูลจากธนาคารพาณิชย์ส านักงานใหญ่ 2 แห่ง ณ 
วันที่ 2 มกราคม พ.ศ. 2564 พบว่าพนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ แห่งที่ 1 มจี านวน 4,584 คน 
และพนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ แห่งที่ 2 มจี านวน 1,463 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 6,047 คน  
 1.3.3  ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรในการ
ค านวณของ Yamane (1973) ได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 361 คน  และเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 5 
เพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงมีจ านวน 379 คน 
 1.3.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจยัต้ังแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 
ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2564 
 1.3.5  ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ แบง่ออกเป็น 
  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 
  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 
 ตัวแปรที่ 2 ความส าเรจ็ในอาชีพ  แบ่งออกเป็น 
  ด้านบทบาทการท างาน 
  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  ด้านการเงนิ 
  ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหนง่   
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1.4  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.4.1.  ความส าเร็จในอาชีพ (Career success) หมายถึง พนักงานรับรู้ความส าเร็จของตนเอง
ในด้านหน้าที่การงาน โดยพิจารณาจากการได้เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอื่นๆ ในองค์การ รวมไปถึงการที่
พนักงานได้ท างานที่มีความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานได้อย่างเต็มที่ มีอิสระในการตัดสินใจ
ในงาน ก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า องค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพส ามารถ
พิจารณาได้จากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ (Gattiker & Larwood, 1989) 

 1.4.1.1  ด้านบทบาทการท างาน (Job success) หมายถึง พนักงานรับรู้ ว่าตน
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์  ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ถึงความส าคัญของงานที่ท า มี
ความช านาญในงาน ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารระดับสูง ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มี
อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ท า มีความสามารถในการบริหารงาน ท างานด้วยใจรักและรับผิดชอบ
ในหน้าที่ 

 1.4.1.2  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal success) หมายถึง 
พนักงานรับรู้ว่าตนเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ได้รับความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ 
ผู้บริหารระดับสูงให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าที่ส าคัญให้รับผิดชอบ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพเต็มใจช่วยเหลืออย่างจริงใจ และสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็น
อย่างด ี

 1.4.1.3  ด้านการเงิน (Financial success) หมายถึง พนักงานรับรู้ ว่าตนได้รับ
ผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับผลงาน เมื่อเทียบกับความรู้ความสามารถและ
ประสิทธิภาพในการท างานกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน โดยค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่พึงพอใจ
เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 

 1.4.1.4  ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง (Hierarchical success) หมายถึง 
พนักงานรับรู้ว่าตนมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งเกิดจากสะสมอายุงาน หรือท างานในต าแหน่ง
นั้น ๆ ได้ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด โดยใช้ความรู้ความสามารถและทักษะที่มีจนประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงานและเป็นที่ยอมรับ จึงจะได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้เลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ที่สูงข้ึน 
 1.4.2  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-organization fit) หมายถึง การมี
คุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มีการตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลและองค์การ 
โดยความสอดคล้อง ระหว่างบุคคลกับองค์การ สามารถสอดคล้องได้ทั้งในด้านบุคลิกลักษณะ ค่านิยม 
วัฒนธรรม และเป้าหมายขององค์การ รวมถึงความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การกับ
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ความสามารถของพนักงาน และความสอดคล้องระหว่างความต้องการของพนักงานกับผลประโยชน์ที่
องค์การให้ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ (Kristof, 1996) 

 1.4.2.1 ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก (Complementary fit) หมายถึง 
คุณลักษณะของพนักงาน หรือคุณลักษณะขององค์การช่วยสนับสนุนหรือเติมเต็มส่วนที่อีกฝ่าย
ต้องการ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักจะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการของฝ่ายหนึ่ง ได้รับการ
ตอบสนองจากอีกฝ่ายหนึ่ง มี 2 ลักษณะ คือ 1) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การกับ
ความสามารถของพนักงาน (Demand-abilities fit) เช่น พนักงานมีทักษะในการท างานที่เหมาะสม
กับงาน พนักงานสามารถพัฒนาความรู้เพื่อให้เหมาะสมกับงาน 2) ความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของพนักงานกับผลประโยชน์ที่องค์การให้ (Need-supplies fit) เช่น องค์การตอบสนองการ
ท างานของพนักงานด้วยเงินเดือน เงินรางวัล ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง สวัสดิการที่ตรงกับความ
ต้องการของพนักงาน 

 1.4.2.2 ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม (Supplementary fit) หมายถึง 
ความเหมือนหรือคล้ายคลึงกันระหว่าง คุณลักษณะของพนักงานกับคุณลักษณะขององค์การ โดยไม่
จ าเป็นที่ฝ่ายใดต้อง ตอบสนองอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น พนักงานมีค่านิยมส่วนตัวคล้ายคลึงกับค่านิยมของ
องค์การ พนักงานมีเป้าหมายส่วนตัวคล้ายคลึงกับเป้าหมายขององค์การ พนักงานมีทัศนคติส่วนตัว
คล้ายคลึงกับบรรทัดฐานขององค์การ 
 1.4.3 พนักงาน หมายถึง พนักงานประจ าตั้งแต่ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าที่อาวุโส ผู้ช่วย
ผู้จัดการ ผู้จัดการ และผู้จัดการอาวุโส ที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย์ส านักงานใหญ่ 
 
1.5 ประโยชน์ของกำรวิจัย 
 1.5.1  ทราบถึงระดับความส าเร็จในอาชีพ และระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เพื่อน าผลที่ได้มาพัฒนาให้พนักงานธนาคารพาณิชย์มีความสอดคล้อง
กับองค์การเพิ่มมากขึ้น ทั้งด้านทัศนคติ ค่านิยม ความรู้ ทักษะ ฯลฯ และองค์การสามารถตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานธนาคารพาณิชย์ได้อย่างเหมาะสม และส่งเสริมให้พนักงานธนาคาร
พาณิชยร์ับรู้ความส าเร็จในอาชีพของตนมากยิ่งข้ึน 
 1.5.2  ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและ
ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เพื่อน าผลที่ไดม้าปรับปรุง พัฒนา ยกระดับความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ อันจะส่งผลให้พนักงานธนาคารพาณิชย์รับรู้ถึงความส าเร็จใน
อาชีพเพิ่มมากขึ้น   
 

 



 

 

 
บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเรจ็
ในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์” ผู้วิจัยได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็น
แนวทางวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

2.1 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในอาชีพ 
 2.1.1 ความหมายของความส าเร็จในอาชีพ 
 2.1.2 องค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพ 
 2.1.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
2.2  เอกสารที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 2.2.1 ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 2.2.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 2.2.3 การวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในอาชีพ 
 2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
2.4 ที่มาของสมมติฐานในการวิจัย 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จในอาชีพ  
 2.1.1  ความหมายของความส าเร็จในอาชีพ 
 ความส าเร็จในอาชีพ (Career success) มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 Rosenbaum (1984) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของบุคคล
เกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพที่บุคคล ได้รับการสนับสนุนส่งเสริมและการเลื่อนข้ันเลื่อน 
เลื่อนต าแหน่งในทิททางที่ดีข้ึน และได้รับความส าคัญในการท างาน 
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 Gattiker and Larwood (1989) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือการรับรู้ถึงสิ่งต่าง 
ๆ ทั้งภายนอก และภายในของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งมีความส าคัญต่อการตัดสินใจ และการพิจารณาถึงการ
รับรู้ความส าเร็จของบุคคล และความพึงพอใจต่อความเจริญก้าวหน้าภายในอาชีพของตน 
 DuBrin (2005) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจในอาชีพ โดย
ค านึงถึงเรื่องความรู้สึกภายในต่ออาชีพตน และรายได้ที่ตนได้รับจากการท างาน 
 Judge, Cable, Boudreau and Bretz (1995) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ
ผลบวกทางจิตใจที่มาจากผลส าเร็จของงาน ร่วมกับประสบการณ์ที่สั่งสมมาจากการท างาน ทั้งยังเป็น
แรงจูงใจหนึ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายในการประกอบอาชีพของแต่ละ
บุคคล 
 Lau and Shaffer (1999) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือเส้นทางเดินของชีวิตที่
ตอบสนองต่อความต้องการ ในการประสบความส าเร็จและการมีอ านาจ เพื่อเพิ่มคุณภาพและความ
เป็นอยู่ที่ดีข้ึนของชีวิต 
 Seibert and Kraimer (2001) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือประสบการณ์ที่เป็น
ผลบวกของการท างานที่ผ่านมารวมกับผลบวกทางจิตใจที่บุคคลสามารถรับรู้ได้ด้วยตนเอง 
 Harris and Ogbonna (2006) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ ความจริงที่เกิดข้ึน
หรือการรับรู้ของตัวบุคคลในความส าเร็จที่ได้รับมาจากผลของประสบการณ์ในการท างานของแต่ละ
บุคคล 
 เพ็ญจันทร์ (2544) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ การที่บุคคลได้รับการสนับสนุน
ที่ส่งผลบวกทางด้านจิตใจ ตลอดจนผลลัพธ์ที่ตนรับรู้รู้ได้จากเงินเดือน การได้รับรางวัล ความก้าวหน้า
ในงาน การเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงข้ึน มีการพัฒนาทักษะวิชาชีพ ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
ความมั่นคงทางสถานภาพทางการเงินและต าแหน่ง รวมถึงการได้รับความยอมรับจากผู้บริหาร 
หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานภายในองค์การ 
 เปรมฤดี (2546) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ การรับรู้ของบุคคลที่ส่งผลบวก
ทางด้านจิตใจ ตลอดจนผลลัพธ์ที่บุคคลได้รับจากประสบการณ์ท างานของตน ที่เกิดความพึงพอในงาน 
ทั้งด้านการท างาน ด้านการเงิน การได้รับความยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และความก้าวหน้าในงาน 
 สุนีภร (2557) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือการที่บุคคลรับรู้ หรือประเมินตนเอง
ในแง่ความรู้สึกและความคิดเห็นได้ว่าเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเป็นไปตามที่ตนเองได้ก าหนด
เป้าหมายไว้ 
 กรองกาญจน์ (2557) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือการที่บุคคลรับรู้ความส าเร็จ
ของตนเองในด้านหน้าที่การงาน โดยพิจารณาจากการได้เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน 
การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอื่นๆ ในองค์การ รวมไปถึงการที่
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บุคคลได้ท างานที่มีความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานได้อย่างเต็มที่ มีอิสระในการท างาน 
ก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า 
 จิตตานันท์ และ บุญชัย (2562) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ ผลส าเร็จทางบวกที่
บุคคลใด บุคคลหนึ่งได้รับจากการประกอบอาชีพ โดยผลส าเร็จนั้นเกิดข้ึนได้ใน 2 ลักษณะ คือ 
ความส าเร็จที่สามารถมองเห็นได้ด้วยตาเปล่า หรือที่เรียกว่าความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัย และ
ความส าเร็จที่มองไม่เห็นได้ด้วยตาเปล่า ที่เรียกว่าความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 
 จะเห็นได้ว่า ความส าเร็จในอาชีพมีความหมายที่หลากหลาย ซึ่งเป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับ
อาชีพการท างานที่ก่อให้เกิดผลบวกทางจิตใจ ซึ่งมาจากประสบการณ์ในการท างานของบุคคล โดย
รับรู้ถึงความพึงพอใจในการท างาน การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน และรายได้ที่เพิ่มข้ึน ที่ก่อให้เกิดความสุขความพึงพอใจในสิ่งที่ตนได้รับ ดังนั้น ในงานวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ความส าเร็จของตนเองใน
ด้านหน้าที่การงาน โดยพิจารณาจากการได้เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอื่นๆ ในองค์การ รวมไปถึงการที่บุคคล
ได้ท างานที่มีความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานได้อย่างเต็มที่ มีอิสระในการท างาน ก่อให้เกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า 
 2.1.2  องค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพ 
 มีผู้เสนอองค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 Walton (1973) ให้ความเห็นว่า พนักงานทุกคนต่างมีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จใน
การท างานของตนใน 4 ด้าน ดังนี้ 
  1.  ด้านการพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงข้ึน
ไม่ใช่ปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป 
  2.  ด้านการน าความรู้มาใช้โดยเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถและ
ทักษะใหม่ ๆ  แล้วต่างต้องการที่จะน าความรู้ เหล่าน้ันมาใช้งานให้เกิดประโยชน์และเพิ่มพูนทักษะของ
ตน 
  3.  ด้านการเติบโตในต าแหน่งงานที่สูงข้ึน เพื่อแสดงถึงการพัฒนาให้เป็นที่ยอมรับ ของ
เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลอื่นในสังคม 
  4.  ด้านรายได้ที่เพิ่มข้ึนและมั่นคง ที่มีเหมาะสมกับต าแหน่งงานและภาระหน้าที่ที่  
รับผิดชอบ 
 Child and Klimoski (1989) ได้สร้างแบบวัดความส าเร็จในอาชีพข้ึนเพื่อใช้เป็นเครื่องมือวัด
ในการประเมินตนเอง (Self-rating) แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ความส าเร็จในการ
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ท างาน (Job success) 2) ความส าเร็จส่วนบุคคล (Personal success) และ 3) ความส าเร็จในอาชีพ 
(Career success) ซึ่งประกอบด้วย 12 ค าถาม ดังนี้ 
 1.  รายได้ (Earning) คือ รายได้ของบุคลจากทุกแหล่งในตลอดทั้งปี 
 2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องานที่ท า 
 3.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) คือ ความรู้สึกพึงพอใจต่อการใช้ชีวิตในภาพรวม 
 4.  การประเมินตนเองในด้านความส าเร็จ (Self assessed success) คือ การเปรียบเทียบกับ
บุคคลอื่นในวัยเดียวกัน และวิชาชีพเดียวกันว่าตนรู้สึกส าเร็จเพียงใด 
 5.  ความมีเกียรติ (Prestige) คือ การประเมินความมีเกียรติของงาน 
 6.  ความรับผิดชอบของงบประมาณ (Budget responsibilities) คือ สิ่งที่เป็นความรับผิดชอบ
สูงสุดในเรื่องของงาน 
 7.  การยอมรับในวิชาชีพ (Career identification) คือ การรู้สึกยอมรับในงานของตน 
 8.  ความมีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา (Problem solving effectiveness) คือ การรับรู้ว่า
ตนมีประสิทธิผลในการแก้ปัญหาที่เผชิญอยู่ 
 9.  ประสิทธิผลของงาน (Job effectiveness) คือ การรับรู้ ว่าตนเองท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผลที่ดี 
 10.  จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา (Number supervised) คือ จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา 
 11.  การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน (Peer rate) คือ ผลการประเมินจากผู้ที่ร่วมท างานด้วย 
 12.  ความก้าวหน้า (Progress) คือ การรับรู้ว่างานที่ตนท าอยู่มีความก้าวหน้าเพียงใดเมื่อเทียบ
กับเพื่อน 
 Gattiker and Larwood (1989) ได้เสนอองค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพว่าสามารถ 
พิจารณาได้จากองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี ้
  1.  ด้านบทบาทการท างาน (Job success) เป็นการรับรู้ภายในจากการรวบรวม 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติงานส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์ในการท างาน ซึ่งมาจากแนวคิดการรับรู้ในอาชีพ 
ของตนเอง (Occupational self-concept) โดยพบว่ามีการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพจากบทบาท 
การท างานของตนเอง เช่น รับรู้ถึงความส าคัญของงาน มีความช านาญในงาน ได้รับความไว้วางใจจาก 
ผู้บริหารระดับสูง ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ท า มี
ความสามารถในการบริหารงาน ท างานด้วยใจรักและรับผิดชอบในหน้าที่  
  2.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal success) เป็นการรับรู้ ภายใน
จิตใจของตนเองว่าตนเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ได้รับความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ 
ผู้บริหารระดับสูงให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าที่ส าคัญให้รับผิดชอบ 



 

 

11 

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพเต็มใจช่วยเหลืออย่างจริงใจ และสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็น
อย่างด ี
  3.  ด้านการเงิน (Financial success) เป็นการรับรู้จากภายนอกที่ได้รับ ผลประโยชน์
หรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานเมื่อเทียบกับความรู้ความสามารถ และประสิทธิภาพในการ
ท างานกับเพื่อนร่วมงานหรือผู้บริหารระดับเดียวกัน โดยค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่  พึงพอใจเป็นไป
ตามที่คาดหวังไว้ 
  4.  ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง (Hierarchical success) เป็นการรับรู้  
ภายนอกเกี่ยวกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งเกิดจากสะสมอายุงานและการท างานในต าแหน่ง
นั้น ๆ ตามที่องค์การเป็นผู้ก าหนด โดยใช้ความรู้ความสามารถและทักษะที่มีจนประสบความส าเร็จใน
หน้าที่การงานและเป็นที่ยอมรับ จึงจะได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึน 
 Derr (1986) ได้จ าแนกความส าเร็จในอาชีพเป็น 5 มิติ ดังนี้ 
  1.  ด้านความก้าวหน้าทางอาชีพการงาน (Getting ahead) หมายถึง บุคคลที่ต้องการ
ความก้าวหน้า มีอิทธิพล สถานภาพ และการเงินที่ดี ต้องการเลื่อนต าแหน่งตามระบบ จะพบบุคลากร
ที่รับรู้การมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพกลุ่มนี้ในองค์การขนาดใหญ่ หรือองค์การมืออาชีพ 
  2.  ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Getting free) หมายถึง บุคคลที่ต้องการความ
เป็นอิสระ ความเป็นตัวของตัวเอง ไม่ต้องการการควบคุม ไม่ต้องการอยู่ภายใต้บรรทัดฐานกฎระเบียบ 
สามารถรับผิดชอบในผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนได้ มักเป็นผู้เช่ียวชาญหรือเจ้าของธุรกิจขนาดเล็ก 
  3.  ด้านความมั่นคงในอาชีพการงานในระยะยาว (Getting secure) หมายถึง บุคคลที่มี
ความต้องการความมั่นคงในการถูกจ้างงานระยะยาว สวัสดิการที่ดี ต้องการการยอมรับในองค์การมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
  4.  ด้านความท้าทายของงาน (Getting high) หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์
ต้องการความท้าทาย ความตื่นเต้นในกระบวนการการท างาน อาจเปลี่ยนงานบ่อยเพื่อค้นหางานที่มี
ความท้าทาย ผจญภัย สามารถปฏิบัติงานได้ทั้งองค์การขนาดใหญ่และขนาดเล็ก 
  5.  ด้านความสมดุลระหว่างการงานหน้าที่ ชีวิตส่วนตัว และการพัฒนาตนเอง (Getting 
balanced) หมายถึง บุคคลที่ต้องการความสมดุลระหว่าง งาน ความสัมพันธ์ และการพัฒนาตนเอง 
เห็นว่างานเป็นสิ่งส าคัญ แต่ก็จะไม่ให้งานมีอิทธิพลเหนือชีวิตส่วนตัวเช่นกัน 
 Judge et al. (1995) ได้เสนอเกณฑ์วัดความส าเร็จในอาชีพไว้ 2 ประการ คือ 
  1.  ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) เป็นความส าเร็จที่วัด
ได้อย่างปรนัย เป็นเกณฑ์ภายนอกที่สามารถมองเห็นได้ เช่น เงินเดือน การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 
  2.  ความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) เป็นการรับรู้ของ
บุคคลว่าตนประสบความส าเร็จในอาชีพ เช่น ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในอาชีพของตน 
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 Sturges (1999) ได้ท าการทึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เกี่ยวกับความส าเร็จในอาชีพของผู้จัดการ 
โดยได้วิเคราะห์ถึงเกณฑ์ที่ผู้จัดการอธิบายถึงค าจ ากัดความของความส าเร็จในอาชีพ ไว้ดังนี้ 
  1.  ความส าเร็จภายใน (Internal criteria for success) ประกอบด้วย 
   1.1  การบรรลุผลส าเร็จ เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกดีต่อการท างานที่ได้บรรลุผล 
   1.2  ความส าเร็จ เป็นการประสบความส าเร็จในงานที่ท้าทาย มีความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน และมีการพัฒนาทักษะในการท างาน 
   1.3  ความสนุกสนานในการท างาน โดยไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และค้นพบความน่าสนใจ
ในงาน 
   1.4  ความมั่นคงและการพัฒนาสมดุล เป็นความรู้สึกคุ้มค่าระหว่างการทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถให้แก่องค์การ กับสิ่งที่องค์การมอบให้กลับมา และความสามารถในการรักษาสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัวให้ประสบความส าเร็จได้ทั้งสองสิ่ง 
  2.  เกณฑ์ความส าเร็จที่จับต้องไม่ได้ (Intangible criteria for success) 
   2.1  การยอมรับเป็นการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากบุคคลอื่น เช่น ได้รับความนิยม
ชมชอบ ได้รับการคัดเลือกให้เป็นตัวแทนของทีมในการท ากิจกรรมส าคัญ เป็นต้น 
   2.2  การมีอิทธิพล เป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
  3.  เกณฑ์ความส าเร็จภายนอก (External criteria for success) 
   3.1  เกณฑ์การเลื่อนข้ัน เป็นความก้าวหน้าในการเลื่อนล าดับข้ันในงานที่ท า 
   3.2  เกณฑ์รางวัล เป็นความก้าวหน้าในการได้รับเงินเดือน หรือค่าตอบแทนต่างๆที่
เพิ่มมากขึ้น 
 Lau and Shaffer (1999) ได้เสนอเกณฑ์วัดความส าเร็จในอาชีพไว้ว่า สามารถวัดความส าเร็จ
ในอาชีพได้จาก 3 ด้าน ดังนี้ 
  1.  ความส าเร็จในอาชีพด้านวัตถุ ได้แก่ รายได้ หรือเงินรางวัล จากการบรรลุผลส าเร็จ
ในอาชีพ 
  2.  ความส าเร็จในอาชีพด้านจิตใจ ได้แก่ การรับรู้ว่ามีรายได้เพียงพอ และความพึงพอใจ
ในอาชีพ 
  3.  ความส าเร็จในอาชีพด้านสังคม ได้แก่ การมีสถานภาพทางสังคม การเป็นที่รู้จักใน
สังคม และการได้รับการยอมรับจากผู้อื่นในสังคม 
 Dyke and Duxbury (2011) ได้ทึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถของพนักงานกับ
ความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยและทัทนคติต่อการท างาน ของผู้จัดการและผู้เชียวชาญในกลุ่ม
อุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีข้ันสูงของแคนาดาจ านวน 1,509 คน โดยสรุปได้ว่าองค์ประกอบของ
ความส าเร็จในอาชีพประกอบด้วย 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1) องค์ประกอบด้านการท างานที่ประสบ
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ความส าเร็จ 2) องค์ประกอบด้านเงินรางวัล 3) องค์ประกอบด้านการได้รับการยอมรับและ 4) 
องค์ประกอบด้านการมีอ านาจ 
 จิตตานันท์ และ บุญชัย (2562) ได้เสนอองค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพว่ามี 2 
องค์ประกอบ คือ 
  1.  ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัย คือ ความส าเร็จในอาชีพที่สามารถมองเห็นได้ด้วยตา
เปล่า หรือเป็นเกณฑ์ความส าเร็จที่วัดจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ ความส าเร็จด้านการเงิน และ
ความส าเร็จด้านเกียรติยทช่ือเสียง 
  2. ความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย คือ ความส าเร็จที่มองไม่เห็นได้ด้วยตาเปล่า แต่เป็น
การรับรู้ของบุคคลว่าประสบความส าเร็จในอาชีพ และเกิดความพึงพอใจจากอาชีพนั้น เป็นเกณฑ์ที่วัด
จากภายในตัวบุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความพึงพอใจในชีวิต 
 จากองค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพที่กล่าวไปข้างต้น ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
ความส าเร็จในอาชีพประกอบ ไปด้วยองค์ประกอบที่เป็นรูปธรรม เช่น การได้รายได้ที่เพียงพอ การ
ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง และองค์ประกอบที่เป็นนามธรรม เช่น การได้รับความยอมรับจากหัวหน้างาน 
หรือเพื่อนร่วมงาน  ความพึงพอใจในงาน โดยในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบความส าเร็จใน
อาชีพของ Gattiker and Larwood (1989) มาทึกษาซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบทบาทการ
ท างาน (Job success) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal success) ด้านการเงิน 
(Financial success) และด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง (Hierarchical success) เนื่องจาก
มีความสอดคล้องกับลักษณะงานของพนักงานในองค์การ 
 2.1.3  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
 มีผู้เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 Lent, Brown and Hackett (2002) กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลถึงความส าเร็จในอาชีพของบุคคล 
แบ่งได้ 3 ปัจจัยหลัก คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยด้านการท างาน/การประกอบอาชีพ และ 3) 
ปัจจัยด้านครอบครัว 
 Ng, Eby, Sorensen and Feldman (2005) ทึกษาตัวท านายความส าเร็จในอาชีพในเชิงปรนัย
และเชิงอัตนัย ด้วยการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ
มาจากปัจจัยหลัก 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ 2) การสนับสนุนขององค์การ 3) 
สถานภาพทางสังคม และ 4) ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 Marinka, Kuijpers, Birgit and Jaap (2003) ได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
ดังนี ้
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  1.  เพท กล่าวคือ เพทชายและเพทหญิง จะมีลักษณะการเลือกอาชีพที่แตกต่างกัน จึง
ท าให้ปัจจัยบางอย่างที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพต่างกัน เช่น กิจกรรมบางอย่างส่งผลกับ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้ชาย แต่ไม่ใช่ส าหรับผู้หญิง 
  2.  อายุ ในหลายๆ ประเททมีการข้ึนเงินเดือนมากหรือน้อยโดยอัตโนมัติ โดยผู้สูงอายุ
ทั่วไปมีสถานะการข้ึนเงินเดือนสูงข้ึนในองค์การเพราะมีประสบการณ์มากกว่าพนักงานที่อายุน้อย จึง
เป็นปัจจัยหนึ่งที่อายุมีแนวโน้มที่จะส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
  3.  ต าแหน่งงาน พนักงานระดับสูงในองค์การโดยทั่วไปจะมองเห็นทางเลือกในอาชีพ
มากกว่าพนักงานในระดับล่าง จึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีแนวโน้มที่จะส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพเช่นกัน 
  4.  ความทะเยอทะยานในอาชีพ คือ ความมุ่งมั่นให้ได้มาซึ่งความส าเร็จในอาชีพการงาน 
โดยแสดงพฤติกรรมการท างานที่มุ่งมั่น คล่องแคล่ว และมีแรงจูงใจในการท างาน 
  5.  ความคล่องตัว บางคนมีแนวโน้มในแง่ของความคล่องตัวที่จะสามารถย้ายไปท างาน
อื่นได้และบางคนก็ไม่สามารถย้ายได้ เช่น ข้อจ ากัดที่เป็นผลจากการมีครอบครัว ความแตกต่างใน
ตลาดแรงงาน เป็นต้น 
  6.  การสนับสนุนจากภายในองค์การ อาจมาจากทั้งตัวงานและการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานที่มีผลต่อโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพทั้งด้านการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง 
เป็นต้น 
 จิตตานันท์ และ บุญชัย (2562) ได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ ดังนี้ 
  1.  ตัวแปรทุนมนุษย์ หมายถึง สิ่งที่เป็นทุนเดิมของคนแต่ละคนได้สั่งสมมาตั้งแต่เกิด 
และเกิดจากการเรียนรู้ในภายหลัง อาจจะเป็นความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความช านาญ หรือ
ประสบการณ์ ที่สามารถน ามาสร้างคุณค่าให้กับพนักงาน เช่น ระดับการทึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง และระยะเวลาการท างานในองค์การ เป็นต้น 
  2.  ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเช่ือของบุคคลที่มั่นใจใน
ความสามารถของตนเองที่จะท างานให้ส าเร็จ ซึ่งความเช่ือนี้จะท าให้บุคคลมีการจัดการและแสดง
พฤติกรรมเพื่อให้งานนั้นเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  3.  ตัวแปรการสนับสนุนขององค์การ หมายถึง ขอบเขตการด าเนินงานขององค์การใน
การให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่พนักงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานประสบ
ความส าเร็จในอาชีพ 
  4.  ตัวแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว หมายถึง ความสมดุลระหว่างบทบาท
ในงานและบทบาทในครอบครัวใน 3 ด้าน ได้แก่ ความสมดุลด้านเวลา ด้านการมีส่วนร่วม และด้าน
ความพึงพอใจ 
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 สาครินทร์ (2562) ทึกษาเรื่อง “ปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
อาชีพตัวแทนประกันชีวิตประเททไทย” โดยผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ มี 
2 ระดับ ดังนี้ 
  1.  ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ 1) ลักษณะนิสัยการชอบเข้าสังคม การจะประสบ
ความส าเร็จในอาชีพจ าเป็นต้องมีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งด้านลักษณะท่าทาง น้ าเสียงในการสนทนา การ
แสดงความเป็นมิตรที่สามารถเข้ากับผู้อื่นได้ และการมีทิลปะทักษะการพูด 2) ความเช่ือมั่นในตนเอง 
คือ การเห็นคุณค่าตนเอง การรับรู้ความสามารถทั่วไปของตน ความเช่ือว่าตนเองสามารถปฏิบัติได้ 
และท า ให้ส าเร็จได้ ความเช่ืออ านาจในตนโดยเช่ือว่าตนเองสามารถควบคุมสภาวะแวดล้อมและ
เหตุการณ์ในชีวิตของตนเองได้ และมีความมั่นคงทางอารมณ์ และ 3) ความนอบน้อม คือ มีความ
มุ่งมั่นในการท างาน มีความนอบน้อมถ่อมตน ซึ่งผู้มีลักษณะเหล่านี้มักไม่โอ้อวดตน และมองว่า
ความส าเร็จขององค์การเกิดจากทีมงาน โดยไม่แสดงออกว่าตนเองคือเจ้าของความส าเร็จทั้งหมด และ
เป็นผู้ฟังที่ดียอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
  2.  ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ 1) การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงานหรือการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง การที่บุคคลเช่ือว่า เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานให้คุณค่า เห็น
ความส าคัญกับสิ่งที่ตนท า การมีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานที่สนับสนุนทั้งด้านจิตใจและด้านหน้าที่
การงาน ตลอดจนช้ีแนะแนวทางไปสู่ความส าเร็จ ย่อมท าให้พนักงานมีพลังที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและ
อุปสรรคไปสู่ความส าเร็จในอาชีพได้ และ 2) การรับรู้โอกาสในการเรียนรู้และการเติบโตจากองค์กร 
หมายถึง การที่องค์กรให้ความส าคัญในการฝึกอบรม การเรียนรู้ และการเติบโตของพนักงานย่อมมี
ส่วนส าคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่งส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท า งานและสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน และยังสะท้อนถึงคุณภาพของพนักงาน ซึ่งจ านวนครั้งที่พนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักยภาพจากองค์การจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในอาชีพอีกด้วย 
 ทุภพงท์ และ พีรเทพ (2563) ทึกษาเรื่อง “กระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองสู่ความส าเร็จ
ในอาชีพของนักออกแบบผลิตภัณฑ์” และได้จ าแนกปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ ดังนี้ 
  1.  ปัจจัยด้านการเรียนรู้ ประกอบไปด้วยการหมั่นเรียนรู้ เปิดรับสิ่งใหม่ แสวงหา 
ค้นคว้า ความรู้จากทุกแหล่งด้วยตนเอง การเข้าหาผู้ใหญ่ ตั้งค าถามกับผู้รู้ การเรียนรู้จากการท างาน 
การเข้าหาลูกค้า และการเรียนรู้ที่จะปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
  2.  ปัจจัยด้านความสามารถเชิงทักษะ ประกอบไปด้วยการมีทักษะต่างๆ เช่น ทักษะ
การขาย ทักษะการสื่อสารในระดับพิเทษ ทักษะพื้นฐานทางการออกแบบผลิตภัณฑ์ ทักษะการผลิต
อย่างละเอียด หรือมีทักษะความสามารถทางภาษาต่างประเทท เป็นต้น 
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  3.  ปัจจัยด้านความสามารถเชิงคิดวิเคราะห์ ประกอบไปด้วยการมีองค์ความรู้รอบและ
สามารถเช่ือมโยงองค์ความรู้ได้ สามารถคัดกรองข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลได้ เป็นผู้มีความคิด
สร้างสรรค์มีความเข้าใจเรื่องวัฒนธรรมความเป็นอยู่ 
  4.  ปัจจัยด้านสายสัมพันธ์  ประกอบไปด้วยการมีที่ปรึกษาที่มีประสบการณ์สูงคอย
สนับสนุนและให้โอกาส รวมไปถึงการมี Connection ระหว่างอาชีพและรู้จักผู้คนหลากหลาย 
  5.  ปัจจัยแวดล้อม ประกอบไปด้วยการเงิน ก าลังใจจากครอบครัว การมีทีมงานดี และ
อยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานดี รวมไปถึงการได้รับผลกระทบจากประสบการณ์ที่สร้างจุดเปลี่ยน 
 จากปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพที่กล่าวไปข้างต้น ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
ความส าเร็จในอาชีพสามารถเกิดได้จากหลากหลายปัจจัย ทั้งปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการสนบัสนนุ
จากองค์การ 
 
2.2  เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 2.2.1 ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 มีผู้ให้ความหมายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-organization fit) ไว้
หลายท่านทั้งในต่างประเททและประเททไทย ดังนี้ 
 Tom (1971) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง 
ความคล้ายคลึงกันระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยเน้นเรื่องความสอดคล้องระหว่างบุคลิกภาพของ
บุคคลกับบรรยากาทขององค์การ ความคล้ายกันของค่านิยมและคุณค่าขององค์การ และความ
คล้ายกันระหว่างเป้าหมายบุคคลและเป้าหมายองค์การ 
 Chatman (1989) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง 
ความสอดคล้องระหว่างธรรมเนียมปฏิบัติในองค์การกับค่านิยมหรือสิ่งที่บุคคลในองค์การให้คุณค่า 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจะเกิดข้ึนได้จาก 3 กรณี 1) พนักงานได้รับการดูแลจาก
องค์การตรงกับสิ่งที่ตนเองต้องการ 2) องค์การและพนักงานให้ความส าคัญในเรื่องต่างๆตรงกัน และ 
3) เกิดข้ึนพร้อมกันทั้งในกรณีที่ 1 และกรณีที่ 2 
 Vancouver and Schmitt (1991) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การว่า หมายถึง ความคล้ายคลึงกันของเป้าหมายของบุคคลกับเป้าหมายขององค์การ 
 Kristof (1996) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง การมี
คุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มีการตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลและองค์การ 
 Tepeci (2001) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่าหมายถึง ความ
สอดคล้องค่านิยมในตัวบุคคล และวัฒนธรรมซึ่งถือว่าเป็นค่านิยมองค์การที่มีความเหมาะสมกัน 
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 Shin (2004) กล่าวถึงความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่าคือ ความสอดคล้องระหว่าง
บุคลิกลักษณะ ความเช่ือ ค่านิยมบุคคล กับ วัฒนธรรม บรรทัดฐาน และค่านิยมขององค์การ กล่าว
โดยสรุป ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การ คือความสอดคล้องระหว่างคุณลักษณะบุคคลใน
เรื่องของ ค่านิยม ความต้องการ ความเช่ือ ทัทนคติ ที่สอดคล้องกับคุณลักษณะองค์การในด้านค่านิยม 
บรรทัดฐาน บรรยากาท และวัฒนธรรม 
 Sarros, Gray, Densten and Cooper (2005) ได้สรุปความหมายของความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การว่า หมายถึง การประเมินค่าเปรียบเทียบระหว่าง การรับรู้คุณลักษณะองค์การกับ
ความคาดหวังของพนักงาน 
 เหมือนดาว (2549) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง 
ความสอดคล้องกันระหว่างคุณลักษณะของบุคคลในค่านิยม ความต้องการความเช่ือทัทนคติที่
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การในด้านค่านิยม บรรทัดฐาน บรรยากาทและวัฒนธรรม 
 จิตรวี (2555) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่าหมายถึง ความ
สอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกับค่านิยมขององค์การหรือเป็นวัฒนธรรมขององค์การ 
 พรน์พิณดา (2559) ให้ความหมายความของสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง 
ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลที่มีความเช่ือและพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยม หรือ
วัฒนธรรมที่องค์การก าหนด ซึ่งหากพนักงานและองค์การมีค่านิยมที่ตรงกันจะถือว่ามีความเหมาะสม
กัน 
 บริพัตร (2560) ให้ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า หมายถึง ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ทั้งในด้านบุคลิกลักษณะ ค่านิยมวัฒนธรรม และเป้าหมายของ
องค์การ 
 จากความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การดังกล่าวข้างต้นจึงสรุปได้ว่า 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การ หมายถึง การมีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มีการ
ตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลและองค์การ โดยความสอดคล้อง ระหว่างบุคคล
กับองค์การ สามารถสอดคล้องได้ทั้งในด้านบุคลิกลักษณะ ค่านิยม วัฒนธรรม และเป้าหมายของ
องค์การ รวมถึงความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การกับความสามารถของพนักงาน และ
ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของพนักงานกับผลประโยชน์ที่องค์การให้ 
 2.2.2  แนวคิดที่เกี่ยวข้องความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-organization fit) ได้รับการพัฒนาข้ึนมา
เรื่อยๆ จากแนวคิดของ Argyris (1957) ที่กล่าวไว้ว่าองค์การจะเลือกรับสมัครเฉพาะพนักงานที่มี
ความเหมาะสมหรือมีคุณลักษณะสอดคล้องกับองค์การเข้ามาท างาน ซึ่งต่อมา  Schneider (1987) 
พัฒนาแนวคิดนี้ไปเป็น ASA (Attraction-Selection-Attrition) โดยสรุปสาระส าคัญได้ 3 ประเด็น 
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คือ 1) องค์การที่มีพนักงานที่มีค่านิยม ความสนใจ บุคลิกภาพ และคุณลักษณะแบบใดก็มักจะดึงดูด
คนที่มีค่านิยม ความสนใจ บุคลิกภาพ และคุณลักษณะคล้ายๆกันเข้ามาท างาน (Attraction) 2) 
องค์การมีแนวโน้มที่จะคัดเลือก (Selection ) เฉพาะบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และความ
ช านาญคล้ายกับพนักงานคนอื่นในองค์การด้วย 3) เมื่อเวลาผ่านไปพนักงานที่รู้สึกว่าตนมีความสนใจ 
บุคลิกภาพ และคุณลักษณะต่างกับพนักงานคนอื่นๆ ในองค์การ ไม่สามารถเข้ากับองค์การได้มี
แนวโน้มที่จะลาออก (Attrition) ซึ่งต่อมาแนวคิดดังกล่าวกลายเป็นแนวคิดพื้นฐานของแนวคิดความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 Chatman (1989) เป็นคนแรกที่ให้ค าจ ากัดความของค าว่า “Person-organization fit” หรือ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยให้ความหมายว่า ความสอดคล้องระหว่างธรรมเนียม
ปฏิบัติในองค์การกับค่านิยมหรือสิ่งที่บุคคลในองค์การให้คุณค่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การจะเกิดข้ึนได้จาก 3 กรณี 1) พนักงานได้รับการดูแลจากองค์การตรงกับสิ่งที่ตนเองต้องการ 2) 
องค์การและพนักงานให้ความส าคัญในเรื่องต่างๆตรงกัน และ 3) เกิดข้ึนพร้อมกันทั้งในกรณีที่ 1 และ
กรณีที่ 2 
 ต่อมา Kristof (1996) ได้รวบรวมแนวคิดและผลงานวิจัยต่างๆ และแบ่งความสอดคล้อง Fit) 
ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-Organization Fit) 
2) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับอาชีพ (Person-Vocation Fit) 3)ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับเพื่อนร่วมงาน (Person-Group Fit) 4) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-Job Fit) 
 Kristof (1996) ให้ความหมายความของสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-
organization fit) ว่าหมายถึง การมีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มีการตอบสนองความต้องการซึ่งกัน
และกันระหว่างบุคคลและองค์การ โดยความสอดคล้อง ระหว่างบุคคลกับองค์การ สามารถสอดคล้อง
ได้ทั้งในด้านบุคลิกลักษณะ ค่านิยม วัฒนธรรม และเป้าหมายขององค์การ รวมถึงความสอดคล้อง
ระหว่างความต้องการขององค์การกับความสามารถของพนักงาน และความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของพนักงานกับผลประโยชน์ที่องค์การให้ โดยแบ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ด้วยกัน คือ 
  1.  ความสอดคล้ องแบบอง ค์ประกอบหลัก  ( Complementary fit) หมายถึง 
คุณลักษณะของพนักงาน หรือคุณลักษณะขององค์การช่วยสนับสนุนหรือเติมเต็มส่วนที่อีกฝ่าย
ต้องการ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักจะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการของฝ่ายหนึ่ง ได้รับการ
ตอบสนองจากอีกฝ่ายหนึ่ง มี 2 ลักษณะ คือ 1) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การกับ
ความสามารถของพนักงาน (Demand-abilities fit) เช่น พนักงานมีทักษะในการท างานที่เหมาะสม
กับงาน พนักงานสามารถพัฒนาความรู้เพื่อให้เหมาะสมกับงาน 2) ความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของพนักงานกับผลประโยชน์ที่องค์การให้ (Need-supplies fit) เช่น องค์การตอบสนองการ
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ท างานของพนักงานด้วยเงินเดือน เงินรางวัล ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง สวัสดิการที่ตรงกับความ
ต้องการของพนักงาน 
  2.  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม (Supplementary fit) หมายถึง ความ
เหมือนหรือคล้ายคลึงกันระหว่าง คุณลักษณะของพนักงานกับคุณลักษณะขององค์การ โดยไม่จ าเป็น
ที่ฝ่ายใดต้อง ต้องสนองอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น พนักงานมีค่านิยมส่วนตัวคล้ายคลึงกับค่านิยมขององค์การ 
พนักงานมีเป้าหมายส่วนตัวคล้ายคลึงกับเป้าหมายขององค์การ พนักงานมีทัทนคติส่วนตัวคล้ายคลึง
กับบรรทัดฐานขององค์การ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 2.1  แนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ( Various Conceptualizations of 

Person-Organization Fit) ที่มา: (Kristof, 1996) 
  

B C 
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 
        (Complementary fits) 
 

C B 

c 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 
        (Supplementary fits) 
 

อุปสงค์ของโครงการ :   
-ทรัพยากร 
    • เวลา 
    • ความพยายาม 
    • ความผูกพัน 
      ต่อองค์การ 
    • ประสบการณ์ 
-ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ (KSAs) 
     • งาน 
     • ความสัมพันธ์ 
        ระหว่างบุคคล 
 
 
 
 
 
 

 
-ค่านิยม 
-เป้าหมาย 
-บรรทัดฐาน 
 
 

อุปสงค์ขององค์การ : 
-ทรัพยากร 
    • ทางการเงิน 
    • ทางกายภาพ 
    • ทางจิตใจ 
-โอกาส 
     • ความเกี่ยวข้อง 
         ในงาน 
     • ความสัมพันธ์ 
        ระหว่างบุคคล 
 
 
 
 
 
 

 
-ค่านิยม 
-เป้าหมาย 
-บรรทัดฐาน 
 
 

อุปสงค์ของบุคคล :  
-ทรัพยากร 
    • เวลา 
    • ความพยายาม 
    • ความผูกพันต่อ 
      องค์กร 
-ความรู้ ทักษะ
ความสามารถ (KSAs) 
     • งาน 
     • ค ว า ม สั ม พั น ธ์
ระหว่างบุคคล 
 
 
 
 
 
 

 
-ค่านิยม 
-เป้าหมาย 
-บรรทัดฐาน 
 
 

อุปสงค์ของบุคคล :  
-ทรัพยากร 
    • ทางการเงิน 
    • ทางกายภาพ 
    • ทางจิตใจ 
-โอกาส 
     • ความเกี่ยวข้อง 
         ในงาน 
     • ความสัมพันธ์ 
        ระหว่างบุคคล 
 
 
 
 
 
 

 
-ค่านิยม 
-เป้าหมาย 
-บรรทัดฐาน 
 
 

A 

คุณลักษณะ: 
-วัฒนธรรม / บรรยากาศ 
-ค่านิยม 
-เป้าหมาย 
-บรรทัดฐาน 
 
 

คุณลักษณะ: 
- บุคลิกภาพ 
-ค่านิยม 
-เป้าหมาย 
-ทัศนคต ิ
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จากภาพที่ 2.1 อธิบายว่า 

 (A) แสดงถึงความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม หากลักษณะส่วนบุคคลในด้านบุคลิกภาพ 
ค่านิยม เป้าหมาย ทัทนคติ มีความสอดคล้องกันกับลักษณะขององค์การ จึงส่งผลให้องค์ประกอบ
ส่งเสริมกัน 

 (B) แสดงถึงความสอดคล้องกันระหว่างทรัพยากรที่องค์การมีอยู่และความต้องการของบุคคล 

 (C) แสดงถึงความสอดคล้องกันระหว่างทรัพยากรที่บุคคลมีและความต้องการขององค์การ 

 อาจารี (2561) อธิบายภาพที่ 2.1 ไว้ว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริมนั้น(ลูกทร A) 
คือ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะพื้นฐานขององค์การกับของบุคคล โดยที่คุณลักษณะขององค์การ
ได้แก่ วัฒนธรรม บรรยากาทองค์การ ค่านิยม เป้าหมาย และบรรทัดฐานในขณะที่คุณลักษณะของ
บุคคลนั้นโดยมากทึกษาในด้าน ค่านิยม เป้าหมาย บุคลิกภาพ และทัทนคติ เมื่อคุณลักษณะของ
องค์การและบุคคลเหมือนกันก็จะท าให้ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม (Supplementary fit) 
คงอยู่ 
 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การสามารถอธิบายได้อีกด้านหนึ่ง คือการให้และความ
ต้องการ (Supply and demand) ในข้อตกลงสัญญา โดยการให้และความต้องการนั้นมีผลทั้งกับ
องค์การและกับบุคคล ดังแสดงในภาพประกอบ 2.1 (ลูกทรเส้นประ) โดยที่เมื่อปัจจัยที่องค์การให้
ได้แก่ ทรัพยากรทางด้านการเงิน ทางกายภาพ และทางจิตใจ รวมถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้า อัน
ได้แก่ ความเกี่ยวข้องในงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตรงกับปัจจัยที่บุคคลต้องการ ดังลูกทร 
B ซึ่งจะท าให้เกิดความสอดคล้องแบบความต้องการของบุคคลกับปัจจัยที่องค์การให้ ( Need-
supplies fit) เช่นเดียวกัน เมื่อความต้องการขององค์การถูกตอบสนองในด้านเวลา ความตั้งใจ ความ
มุ่งมั่น ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ซึ่งจะท าให้เกิดความสอดคล้องแบบความต้องการของ
องค์การกับความสามารถของพนักงาน (Demands-abilities fit) ดังลูกทร C ซึ่งทั้งความสอดคล้อง
ตามลูกทร B และ C สามารถกล่าวอีกนัยหนึ่ง  คือ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 
(Complementary fit) 
 Sarros et al. (2005) กล่าวถึงแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่าคือ ความ
สอดคล้องระหว่างการรับรู้คุณลักษณะขององค์การกับความคาดหวังของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย
คุณลักษณะ 7 ประการ ดังนี ้
  1.  ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความสามารถในการ
แข่งขัน และความส าเร็จขององค์การ ทั้งในด้านคุณภาพ ความสามารถในการสร้าง เอกลักษณ์ที่
แตกต่างจากองค์การอื่นๆในธุรกิจประเภทเดียวกัน 
  2.  ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility) หมายถึง การแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคม การมีส านึกที่ดีของการเป็นส่วนของสังคม ความส าเร็จในการสร้างการยอมรับ
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จากสังคม การมีปรัชญาที่ดีในการด าเนินธุรกิจโดยไม่มุ่งเน้นเฉพาะผลก าไรการเอารัดเอาเปรียบ 
ผู้บริโภค การไม่มุ่งท าลายคู่แข่งขัน 
  3.  การช่วยเหลือสนับสนุน (Supportiveness) หมายถึง การช่วยเหลือสนับสนุน 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่องค์การ
ตั้งไว้อย่างมีความสุข 
  4.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ( Innovation) หมายถึง การกระตุ้นและส่งเสริมให้ 
พนักงานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการพัฒนางานในหน้าที่ของตนเองอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อให้เกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงานอันน าไปสู่การประสบความส าเร็จขององค์การ 
  5.  การมุ่งเน้นเรื่องรางวัลและขวัญก าลังใจ (Emphasis on rewards) หมายถึง การให้
ขวัญก าลังใจในการท างานของพนักงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน การยกยองชมเชย 
การให้โอกาสกาวหน้า การสร้างเสริมความภาคภูมิใจในการท างาน 

  6.  การมุ่งเน้นเรื่องผลการปฏิบัติงาน (Performance orientation) หมายถึง การแสดง
ให้พนักงานรับรู้ได้อย่างชัดเจนเกี่ยวกับความคาดหวังที่มีต่อพนักงานในการปฏิบัติหน้าที่ใน ต าแหน่ง
ต่างๆอย่างชัดเจน การสร้างเป้าหมายในการท างานที่กระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานเกิด ความ
กระตอืรือร้นในการท างาน 

  7.  ความมั่นคงในงาน (Stability) หมายถึง ความมั่นคงในการท างาน การจ้างงาน การ
จัดสรรอัตรากาลังคนที่เหมาะสมกับงานและเหมาะสมกับความสามารถในการท างาน ความยุติธรรม
ในการบริหารจัดการในเรื่องสภาพการจ้างงาน 

 จากการรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ผู้วิจัยได้ใช้ 
แนวคิดของ Kristof (1996) มาเป็นกรอบในการท าวิจัย เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดของ Kristof 
(1996) กล่าวถึงความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การได้ครอบคลุมทุกมิติ โดยแบ่งความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ด้วยกัน คือ  ความสอดคล้องแบบ
องค์ประกอบหลัก และความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 

 2.2.3  การวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 

 O’Reilly, Chatman and Caldwell (1991) กล่าวถึงการวัดค่านิยมและวัฒนธรรมของ
องค์การโดยเปรียบเทียบระหว่างค่านิยมวัฒนธรรมขององค์การที่มีอยู่จริง ( Actual) และค่านิยม
วัฒนธรรมขององค์การในอุดมคติ (Ideal) ซึ่งแสดงถึงความแตกต่างระหว่างค่านิยมขององค์การและ
ค่านิยมส่วนบุคคล โดยที่ค่านิยมวัฒนธรรมในอุดมคติจะสะท้อนค่านิยมส่วนบุคคล และค่านิยม
วัฒนธรรมขององค์การที่มีอยู่จริงจะสะท้อนค่านิยมขององค์การ เมื่อวัฒนธรรมขององค์การที่มีอยู่จริง 
และวัฒนธรรมขององค์การในอุดมคติถูกระบุอย่างชัดเจนก็จะสามารถเห็นความเหมือนหรือความ
แตกต่างของค่านิยมส่วนบุคคลและองค์การ 
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 Kristof, Zimmerman and Johnson (2005) ได้แบ่งการวัดความสอดคล้อง ออกเป็น 2 
ประเภท ดังนี้ 
  1.  การวัดโดยตรง (Direct measure) เป็นการวัดความสอดคล้องโดยตรงจากบุคคลซึ่ง
เป็นการวัดถึงการรับรู้ความสอดคล้องของบุคคล (Perceived fit) ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น ฉันรู้สึกว่ามี
ความรู้เหมาะสมกับงานที่ฉันท าอยู่ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตร Likert Scale 

  2.  การวัดโดยอ้อม ( Indirect measure) เป็นการเปรียบเทียบกัน โดยแยกวัด
คุณลักษณะด้านบุคคล กับด้านสิ่งแวดล้อม โดยแบ่งออกเป็น 2 วิธีได้แก่ 
   2.1 การวัดความสอดคล้องแบบจิตวิสัย (Subjective fit) หมายถึง ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมตามที่เขารับรู้โดยท าการวัดจากบุคคลคนเดียว แต่ถามในลักษณะ
เปรียบเทียบระหว่างตามสภาพที่เป็นจริง (Current) กับตามสภาพที่บุคคลต้องการ (Ideal) 
   2.2 การวัดความสอดคล้องแบบวัตถุวิสัย (Objective) เป็นการวัดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่ท าการวัดจากหลาย ๆ แหล่ง โดยถามในลักษณะเปรียบเทียบข้อมูล
ระหว่างสภาพที่เป็นจริงตามการรับรู้ของบุคคล กับข้อมูลจากแหล่งอื่น ๆ เช่น มุมมองผู้บริหาร หรือ
ค่าเฉลี่ยที่ได้จากพนักงานอื่นทั้งหมด 

 จากการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ข้างต้น ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การสามารถวัดได้จากการเปรียบเทียบค่านิยมองค์การและค่านิยมใน
ทัทคติของบุคคล โดยสามารถวัดได้ทั้งทางตรงจากสภาพที่เกิดข้ึนจริง และทางอ้อมที่ใช้ข้อค าถาม
เปรียบเทียบระหว่างสภาพความเป็นจริงกับสภาพที่บุคคลต้องการ 

 
2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.3.1  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในอาชีพ 
 Igbaria, Kassicieh and Silver (1999) วิจัยเรื่อง “การวางแนวทางในอาชีพและความส าเร็จใน
อาชีพระหว่างการวิจัยและการพัฒนาและผู้เ ช่ียวชาญด้านวิทวกรรม” โดยใช้แบบสอบถามใน
การทึกษามิติและระดับการมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพของนักวิจัยและพัฒนา และวิทวกร 
จ านวน 220 คน จากสถาบันวิจัยและพัฒนา และกลุ่มวิทวกร จากประเททนิวเม็กซิโก ผลการวิจัย
พบว่า ลักษณะการมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ 1) ความมั่นคงใน
อาชีพการงานในระยะยาว 2) ความสมดุลระหว่างการงานหน้าที่ ชีวิตส่วนตัว และการพัฒนาตนเอง 
นอกจากนั้นยังพบว่าลักษณะการมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพเพทชายและเพทหญิงแตกต่างกัน 
โดยเพทชายมีลักษณะการมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพเป็นความก้าวหน้าทางอาชีพการงาน และ
ความท้าทายของงาน ส่วนเพทหญิงจะเป็นความสมดุลระหว่างการงานหน้าที่ ชีวิตส่วนตัว และการ
พัฒนาตนเอง 
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 Erdogmus (2004) วิจัยเรื่อง “การอธิบายอิทธิพลต่ออาชีพทางเลือก : กรณีทึกษาของนักทึกษา 
MBA ในมุมมองเปรียบเทียบ” โดยทึกษาความส าเร็จในอาชีพของพนักงานที่ส าเร็จการทึกษาจาก
สาขาวิชาเทรษฐทาสตร์และบริหารธุรกิจ จ านวน 250 คนในประเททตุรกี โดยขณะที่ท าการทึกษา 
กลุ่มตัวอย่างยังคงท างานที่ตรงกับสาขาวิชาที่ส าเร็จการทึกษา ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะการมุ่งเน้น
ด้านความส าเร็จในอาชีพจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด ได้แก่ 1) ความมั่นคงในอาชีพการงานในระยะ
ยาว 2) ความเป็นอิสระในการท างาน 3) ความท้าทายของงาน 4) ความสมดุลระหว่างการงานหน้าที่ 
ชีวิตส่วนตัว และพัฒนาตนเอง นอกจากนั้นยังพบว่า ลักษณะการมุ่งเน้นด้านความส าเร็จในอาชีพไม่มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยทางเพท สาขาวิชาที่ส าเร็จการทึกษาและอายุ 
 Dyke and Murphy (2006) วิจัยเรื่อง “เราก าหนดความส าเร็จได้อย่างไร : การวิจัยเชิงคุณภาพ
ถึงสิ่งที่ส าคัญที่สุดส าหรับผู้หญิงและผู้ชาย” ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ บุคลากรวัยท างานชายหญิงจ านวน 
40 คน จ าแนกเป็นเพทชาย 20 คน เพทหญิง 20 คน เพื่อทึกษาว่าบุคลากรเพทชายและเพทหญิงให้ค า
จ ากัดความของค าว่าความส าเร็จในอาชีพอย่างไร ผลการทึกษาพบว่า เพทชายและเพทหญิง ให้ค า
จ ากัดความของค าว่าความส าเร็จในอาชีพแตกต่างกัน โดยเพทชายให้ค าจ ากัดความที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่
จับต้องได้ เช่น เงินเดือน ส่วนเพทหญิงให้ค าจ ากัดความที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่จับต้องไม่ได้ ได้แก่ ความ
สมดุลระหว่าง งาน ความสัมพันธ์ และชีวิตส่วนตัว 
 รณวีร์ (2547) วิจัยเรื่อง “ปัจจัยส่งผลต่อความส าเร็จของตัวแทนประกันชีวิต : กรณีทึกษา 
ตัวแทนประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครของบริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชช่ันแนลแอสชัวรันส์ 
จ ากัด” โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ตัวแทนประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครของบริษัท 
อเมริกันอินเตอร์แนชช่ันแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด จ านวน 100 คน ผลการวิจัยพบว่า ทุกปัจจัยสามารถ
ส่งผลถึงความส าเร็จของตัวแทนประกันชีวิตไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านประชากรทาสตร์ ปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพ ทัทนคติ อุปนิสัยของตัวแทน ความรู้ในวิชาชีพ รวมถึงทักษะในการขาย ทั้งหมดล้วนมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จของตัวแทน 
 กิ่งแก้ว (2552) วิจัยเรื่อง “ปัจจัยสู่ความส าเร็จในอาชีพขายของพนักงานขายในร้านจ าหน่าย
อุปกรณ์ก่อสร้างและตกแต่งบ้านในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย คือพนักงานขายอุปกรณ์ก่อสร้างและตกแต่งบ้านในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลส่วนของพนักงานขาย และปัจจัยด้านความรู้ในอาชีพพนักงานขาย
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความส าเร็จในอาชีพของพนักงานขาย อุปกรณ์ก่อสร้างและตกแต่งบ้านแตกต่าง
กัน ส่วนปัจจัยด้านทัทนคติต่ออาชีพของพนักงานขาย ปัจจัยด้านบุคลิกภาพของพนักงานขาย และ
ปัจจัยด้านกลยุทธ์ในงานขายที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จในอาชีพของพนักงานขาย
อุปกรณ์ก่อสร้างและตกแต่งบ้านแตกต่างกันด้วย  
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 พชร (2559) วิจัยเรื่อง “ความส าเร็จในอาชีพ เชาวน์อารมณ์ และความพึงพอใจในชีวิต โดยมี
ความภาคภูมิใจในตนเองเป็นตัวแปรสื่อ ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีทึกษา : บริษัท
โทรคมนาคมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร”  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในช่วงวัย 21-40 ปี ของบริษัทผู้ประกอบธุรกิจโทรคมนาคมแห่งหนึ่งในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 380 คน ผลการวิจัยพบว่า ความส าเร็จในอาชีพโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ค่าเฉลี่ยในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 1) ความส าเร็จในอาชีพด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  2) ความส าเร็จในอาชีพด้านบทบาทการท างาน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง 3) 
ความส าเร็จในอาชีพด้านการเงิน มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง 4) ความส าเร็จในอาชีพด้าน
ความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง  
 สาครินทร์ (2562) วิจัยเรื่อง “ปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์กรที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
อาชีพตัวแทนประกันชีวิตประเททไทย” งานวิจัยนี้ทึกษาปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์กรที่ส่งผล
ต่อความส าเร็จของอาชีพตัวแทนประกันชีวิต  ได้แก่  การรับรู้ความส าเร็จของอาชีพ  และจ านวนครั้ง
ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  ปัจจัยระดับบุคคลประกอบด้วย  3  ตัวแปร  ได้แก่  ลักษณะนิสัยการชอบ
เข้าสังคม  ความเช่ือมั่นในตนเอง และความนอบน้อม ส่วนปัจจัยระดับองค์กรประกอบด้วย 3 ตัวแปร 
ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากทีมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการรับรู้โอกาสใน
การเรียนรู้และการเติบโตจากองค์กร  กลุ่มตัวอย่าง  คือ  ตัวแทนประกันชีวิต จ านวน 373 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จของอาชีพ ได้แก่ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความ
นอบน้อม การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  ผล
การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของอาชีพจ าแนกตามเพท พบว่า ปัจจัยความเช่ือมั่นใน
ตนเอง และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อความส าเร็จของอาชีพในตัวแทนประกัน
เพทชาย ส่วนเพทหญิง พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล คือ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความนอบน้อม  และการรับรู้
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อจ านวนครั้งที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งส าหรับทั้ง
เพทหญิงและเพทชาย คือ ความเช่ือมั่นในตนเอง 
 2.3.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 เหมือนดาว (2549) วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ และความผูกพันต่องาน” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็น
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 206 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก กับความผูกพันต่องาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .303  
 นิรัตน์ และ ปนัดดา (2557) วิจัยเรื่อง “ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานบริษัทยานยนต์แห่งหนึ่ง” โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อทึกษา
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อิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างานที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทยานยนต์
แห่งหนึ่ง เฉพาะสาขาในกรุงเทพมหานคร จ านวน 127 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มี
ความตั้งใจที่จะลาออกในระดับปานกลาง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสอดคล้องกันทางลบ
ในระดับน้อย หมายถึง พนักงานบริษัทรับรู้ว่าคุณลักษณะขององค์การ งาน และหัวหน้างานซึ่งเป็น
สิ่งแวดล้อมในการท างานในปัจจุบันไม่เป็นไปทิททางเดียวกันกับความคาดหวังโดยพนักงานมีความ
คาดหวังสูงกว่าสภาพความเป็นจริงเล็กน้อย นอกจากนี้ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ด้านการมุ่งเน้นเรื่องผลการปฏิบัติงาน และด้านความมั่นคงในงานเป็นด้านที่มีความสอดคล้องด้านลบ
ในระดับปานกลาง หมายถึง พนักงานบริษัทรับรู้ว่าคุณลักษณะขององค์การในด้านการมุ่งเน้นเรื่องผล
การปฏิบัติงานและด้านความมั่นคงในงานปัจจุบันไม่เป็นไปในทิททางเดียวกันกับความคาดหวัง 
กล่าวคือ พนักงานมีความคาดหวังสูงกว่าสภาพความเป็นจริงปานกลาง ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก หมายความว่าพนักงานที่รับรู้ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างานในระดับสูงมีความตั้งใจที่จะลาออกต่ า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ และ 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานได้
ร้อยละ 13.8 
 บริพัตร (2560) วิจัยเรื่อง “ผลของการน าเสนอข้อมูลความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ
ที่มีผลต่อความตั้งใจสมัครงาน” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นนักทึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
154 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อม ของกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจากการวัดโดยอ้อมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.44 กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ย 0.45 และ 0.43 ตามล าดับ ในขณะที่ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จากการวัดโดยตรงโดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 กลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80 และ 3.10 ตามล าดับ  
 ขรินทร์ทิพย์ (2562) วิจัยเรื่อง “การทึกษาความสัมพันธ์ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การและความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผสมผสานระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นตัวแปรก ากับของพนักงานในกลุ่มธุรกิจการค้าและเทคโนโลยี ” กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้วิจัยเป็นพนักงานในกลุ่มธุรกิจการค้าและเทคโนโลยีแห่งหนึ่งในประเททไทยจ านวน 165 
คน ผลการวิจัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
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คงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .463 สามารถ
อธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานที่มีบุคลิกลักษณะส่วนบุคคล ทัทนคติ ค่านิยมเป้าหมาย ที่สอดคล้องและ
เป็นไปในทิททางเดียวกันกับองค์การสูง จะมีความตั้งใจคงอยู่ในงานสูงกล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความ
เหมาะสมกับองค์การในหลายๆ ด้าน พนักงานจะมีความตั้งใจท างาน ไม่มีความรู้สึกอยากลาออกหรือ
อยากหางานใหม่ 
 อาจารี (2561) วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นความสอดคล้องระหว่างคนกับงาน 
ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ความไว้ใจนวัตกรรม และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานเททบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงาน
เททบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้จ านวน 390 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างคน
กับงาน และความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การ ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานเททบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผ่านความไว้วางใจนวัตกรรม โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ .10 และ .24 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
 สิรีรัทมิ์ (2561) วิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความผูกพันในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจ
อาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในธุรกิจ
อาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่งจ านวน 265 คน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกและ
มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความผูกพันในงานมีทั้งหมด 3 ตัวคือความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
ด้านความต้องการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การด้าน
ความคิดสร้างสรรค์และด้านการพัฒนาพนักงานส่งผลให้พนักงานเจนเนอเรช่ันวายเกิดความผูกพันใน
งาน และน ามาซึ่งความเต็มใจในการท างาน มุ่งมั่นทุ่มเท และปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
 
2.4  ท่ีมาของสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 จากการทึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและ
ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ผู้วิจัยพบว่า แนวคิดของ Tom (1971) ได้กล่าวถึง 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ว่าเป็นความคล้ายคลึงกันระหว่างบุคคลกับองค์การ โดย
เน้นเรื่องความคล้ายกันของค่านิยมและคุณค่าขององค์การ และความคล้ายกันระหว่างเป้าหมาย
บุคคลและเป้าหมายองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Kristof (1996) ที่กล่าวว่า ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการมีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มีการตอบสนองความต้องการซึ่งกัน
และกันระหว่างบุคคลและองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ สิรีรัทมิ์ (2561) ที่กล่าวถึงความ
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สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า พนักงานจะรู้สึกเหมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มี
ความเต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนกับองค์การโดยแสดงพฤติกรรมที่ดีไม่ว่าจะเป็น การมีส่วนร่วม หรือการ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตน
เช่นกัน หากบุคคลมีความสอดคล้องร่วมกันกับองค์การ ก็พร้อมที่จะทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างาน ทั้ง
งานที่ได้รับมอบหมายและงานที่ไม่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อเป้าหมายตนเองและเป้าหมายของ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สาครินทร์ (2562) ที่พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้
ความส าเร็จของอาชีพ ได้แก่ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความนอบน้อม การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่า 
หากองค์การสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความสอดคล้องกับองค์การ มีคุณลักษณะเหมาะสมกับอาชีพ 
ทุ่มเทมุ่งมั่นในการท างาน และเกิดความพึงพอใจในงาน จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การและส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ  
 จึงสรุปได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการมีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน มี
การตอบสนองความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลและองค์การ หากบุคคลมีความสอดคล้องกับ
องค์การสูง จะท าให้บุคคลทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างาน และเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นการรับรู้
ของบุคคลว่าประสบความส าเร็จในอาชีพ ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1 ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 สมมติฐานที่  1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 จากการทึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบ
องค์ประกอบหลักและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์  ผู้วิจัยพบว่า แนวคิดของ 
Kristof (1996) กล่าวว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก (complementary fit) หมายถึง 
คุณลักษณะของพนักงาน หรือคุณลักษณะขององค์การที่ช่วยสนับสนุนหรือเติมเต็มส่วนที่อีกฝ่าย
ต้องการ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักจะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการของฝ่ายหนึ่ง ได้รับการ
ตอบสนองจากอีกฝ่ายหนึ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ อาจารี (2561) ที่อธิบายถึงปัจจัยความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักว่า ปัจจัยที่องค์การให้ ได้แก่ ทรัพยากร
ทางด้านการเงิน ทางกายภาพ และทางจิตใจ รวมถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้า เช่น ความเกี่ยวข้อง
ในงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความต้องการขององค์การที่ถูกตอบสนองในด้านเวลา 
ความตั้งใจ ความมุ่งมั่น ความรู้ ทักษะ และความสามารถ โดยความต้องการของอีกฝ่ายได้รับการ
ตอบสนองจากอีกฝ่าย สอดคล้องกับแนวคิดของ Sturges (1999) ได้อธิบายเกี่ยวกับค าจ ากัดความ
ของความส าเร็จในอาชีพที่เกี่ยวกับความส าเร็จภายใน (internal criteria for success) ด้านความ
มั่นคง ว่าเป็นความรู้สึกคุ้มค่าระหว่างการทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้แก่องค์การ กับสิ่งที่องค์การ
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มอบให้กลับมา สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กิ่งแก้ว (2552) ที่ทึกษาปัจจัยแห่งความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานขายอุปกรณ์ก่อสร้างและตกแต่งบ้าน พบว่าประกอบไปด้วย ความรู้ความเข้าใจ ความมี
ทักษะในการขายในทุกข้ันตอนของกระบวนการขาย ความสามารถส่วนบุคคล ความเข้าใจยอมรับ
บทบาทในหน้าที่ สิ่งที่ควรประพฤติปฏิบัติ เพื่อที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ และการที่องค์การจูงใจด้วย
รางวัลต่างๆ เช่น ต าแหน่งพนักงานขายดีเด่น ใบประกาทเกียรติคุณ เงินรางวัล สามารถเป็นสิ่งกระตุ้น
ความพยายามของพนักงานขายให้ประสบความส าเร็จในงานขายได้ ซึ่งสรุปได้ว่าความต้องการของ
ฝ่ายหนึ่ง ได้รับการตอบสนองจากอีกฝ่ายหนึ่ง  
 จึงสรุปได้ว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักจะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการของฝ่ายหนึ่ง 
ได้รับการตอบสนองจากอีกฝ่ายหนึ่ง เช่น พนักงานมีทักษะในการท างานที่เหมาะสมกับงาน และ
องค์การตอบสนองการท างานของพนักงานด้วยเงินเดือน เงินรางวัล ส่งผลให้พนักงานเกิดความส าเร็จ
ในอาชีพโดยพิจารณาจากค่าตอบแทน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและ
บุคคลอื่นๆ ในองค์การ ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.1 ไว้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ
แบบองค์ประกอบหลักมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 สมมติฐานที่  1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 จากการทึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบ
องค์ประกอบเสริมและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ผู้วิจัยพบว่า แนวคิดของ 
Kristof (1996) ได้กล่าวถึง ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริมว่า หมายถึง ความเหมือนหรือ
คล้ายคลึงกันระหว่าง คุณลักษณะของพนักงานกับคุณลักษณะขององค์การ เช่น พนักงานมีค่านิยม
ส่วนตัวคล้ายคลึงกับค่านิยมขององค์การ พนักงานมีเป้าหมายส่วนตัวคล้ายคลึงกั บเป้าหมายของ
องค์การ พนักงานมีทัทนคติส่วนตัวคล้ายคลึงกับบรรทัดฐานขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
สิรีรัทมิ์ (2561) ที่กล่าวว่า หากมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จะท าให้พนักงานรู้สึก
เหมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนกับอง ค์การโดยแสดง
พฤติกรรมที่ดี ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วม หรือการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกัน เกิดความพึงพอใจในงาน พร้อมที่จะ
ทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างาน ทั้งงานที่ได้รับมอบหมายและงานที่ไม่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อ
เป้าหมายตนเองและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งในที่สุดแล้วจะส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้ถึง
ความส าเร็จในอาชีพของตนเอง  
 จึงสรุปได้ว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม เป็นความเหมือนหรือคล้ายคลึงกันระหว่าง 
คุณลักษณะของพนักงานกับคุณลักษณะขององค์การ เมื่อพนักงานที่มีบุคลิกลักษณะส่วนบุคคล 
ทัทนคติ ค่านิยมเป้าหมาย ที่สอดคล้องและเป็นไปในทิททางเดียวกันกับองค์การ พนักงานจะมีความ
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เต็มใจที่จะแลกเปลี่ยนกับองค์การโดยแสดงพฤติกรรมที่ดีไม่ว่าจะเป็น การมีส่วนร่วม หรือการเต็มใจที่
จะปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นความส าเร็จในอาชีพที่มองไม่เห็นได้ด้วยตาเปล่า 
ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.2 ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 
2.5  สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 สมมติฐานที่  1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 สมมติฐานที่  1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยไว้ ดังนี้ 
                      ตัวแปรที่1                                                          ตัวแปรที่2 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 
 
 

ความส าเร็จในอาชีพ 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์

 
 

          
    ความสอดคล้องระหว่างบุคคล 

กับองค์การ 
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 



 
บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ” 
โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มีวิธีในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ส านักงานใหญ่ 2 แห่ง โดย
ขอบเขตของประชากร ผู้วิจัยได้สอบถามข้อมูลจาก ธนาคารพาณิชย์ส านักงานใหญ่ จ านวน 2 แห่ง ณ 
วันที่ 2 มกราคม พ.ศ. 2564 พบว่าพนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ แห่งที่ 1 จ านวน 4,584 คน 
และพนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ แห่งที่ 2 จ านวน 1,463 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 6,047 คน 
 3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ ผู้วิจัยค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรในการค านวณของ Yamane (1973) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อน
เท่ากับ .05 ดังนี้ 
 

                       n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 
 
เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 N = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
 e =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ เท่ากับ 0.05 
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เมื่อแทนค่าสูตรก็จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 

     n = 
6,047

1+(6,047)(0.05)2
 

 
     n  =  361 คน 
 

จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทั้งหมด 361 คน  จากนั้นสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน
ตามสัดส่วนของแต่ละธนาคารพาณิชย์ (Stratified random sampling) และเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีกร้อย
ละ 5 เพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างจึงมีจ านวน 379 คน ดังตารางที่ 3-1 
ต่อมาผู้ วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกตัวอย่างตามความสะดวก ( Convenience 
sampling) โดยผู้ วิจัยได้ ใช้แบบสอบถาม Online ด้วย Google form ในการให้พนักงานท า
แบบสอบถาม โดยประสานกระจายผ่านทาง E-mail และผ่าน Line application เพื่อถึงตัวพนักงาน
โดยตรง สามารถแสดงสัดส่วนจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยดังตารางที่ 3-1 

 
ตารางท่ี 3-1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ าแนกตามธนาคารพาณิชย์ 

ธนาคารพาณิชย์ 

จ านวน
ประชากร 

(คน) 

จ านวนตัวอย่าง
ที่ค านวณได้
ตามสัดส่วน 

(คน) 

จ านวน
ตัวอย่างที่
ค านวณได้
ตามสัดส่วน 

เพิ่ม 5% (คน) 

จ านวน
แบบสอบถาม 
ที่เกบ็คืนมา 

(ชุด) 

ธนาคารพาณิชยแ์หง่ที่ 1 4,584 274 288 288 

ธนาคารพาณิชยแ์หง่ที่ 2 1,463 87 91 91 
รวม 6,047 361 379 379 

 
3.2  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจัดสร้างขึ้น โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล เกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน 5 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงาน 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จ านวน 28 ข้อ ลักษณะ
เป็นข้อความเชิงบวกให้ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงกับความคิด ความรู้สึก หรือพฤติกรรมของผู้ตอบมาก
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เท่าใด เนื้อหาของข้อความจะแบ่งเป็น  2 ด้าน คือ 1) ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 2) 
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม ดังตารางที่ 3-2 

 
ตารางท่ี 3-2  ข้อความของแบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จ านวนข้อความ ล าดับข้อความ 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 16 1-16 
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม  12 17-28 

 
มาตรวัด เป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating Scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว

โดยเป็นข้อความเชิงบวกทั้งหมด และก าหนดน้ าหนักของแต่ละค าตอบดังนี้ 
   เห็นด้วยมากที่สุด   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ  5 
   เห็นด้วยมาก   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   เห็นด้วยปานกลาง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   เห็นด้วยน้อย   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 

เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 
ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับมาก

ที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ์  
การแปลระดับจากการค านวณหาค่าอันตรภาคช้ัน ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  

 
 
   อันตรภาคช้ัน =    

 

      =   
5 1

5


  

      =   0.80 
 

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ได้ดังนี ้
 ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 
 1.00 - 1.80 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 1.81 - 2.60 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การอยู่ในระดับน้อย 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่ำสุด) 
จ่ำนวนระดับช้ันที แบ่ง 
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 2.61 - 3.40 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
 3.41 - 4.20 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การอยู่ในระดับมาก 
 4.21 - 5.00 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ จ านวน 40 ข้อ ลักษณะเป็นข้อความเชิงบวกให้

ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงกับความคิด ความรู้สึก หรือพฤติกรรมของผู้ตอบมากเท่าใด เนื้อหาของข้อ
ค าถามจะแบ่งเป็น 4 ด้าน ตามองค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพ ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านบทบาท
การท างาน 2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านการเงิน 4) ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อน
ต าแหน่ง ดังตารางที่ 3-3 

 
ตารางท่ี 3-3  ข้อความของแบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ 

ความส าเรจ็ในอาชีพ จ านวนข้อความ ล าดับข้อความ 

ด้านบทบาทการท างาน 12 1-12 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 12 13-24 
ด้านการเงิน 8 25-32 
ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง  8 33-40 

 
มาตรวัด เป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว

โดยเป็นข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด และก าหนดน้ าหนักของแต่ละค าตอบดังนี้  
   เห็นด้วยมากที่สุด   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ  5 
   เห็นด้วยมาก   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 4 
   เห็นด้วยปานกลาง  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 3 
   เห็นด้วยน้อย   ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 2 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด  ให้ค่าคะแนนเท่ากับ 1 
 เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 
 ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับมาก
ที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ์ การ
แปลระดับจากการค านวณหาค่าอันตรภาคช้ัน ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
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   อันตรภาคช้ัน =    

 

      =   5 1
5
   

      =   0.80 
 

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนความส าเร็จในอาชีพ ได้ดังนี้ 
 ช่วงคะแนน  การแปลความหมาย 
 1.00 - 1.80  ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 1.81 - 2.60  ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับน้อย 
 2.61 - 3.40  ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับปานกลาง 
 3.41 - 4.20  ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับมาก 
 4.21 - 5.00  ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุด  
 
3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.3.1  ข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือเพื่อใช้ในการวิจัย  
  1.  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาใช้ในการก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวัดตัวแปร 
  2.  ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรที่เกี่ยวข้อง 
  3.  ผู้วิจัยสร้างข้อความในแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการรวบรวมเก็บข้อมูลการวิจัย 
  4.  เมื่อผู้วิจัยสร้างข้อความเสร็จแล้ว น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบ เพื่อให้
ได้ข้อความที่ครอบคลุมถึงเนื้อหาของการวิจัย และปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 3.3.2  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1.  การทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่
ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา มอบให้ผู้เช่ียวชาญ ทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
จ านวน 3 คน (ภาคผนวก ก) พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของ
แบบสอบถาม โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยาม (Index of Item 
Objective Congruence : IOC) โดยใช้สูตรของ Rovinelli and Hambleton (1977) ซึ่งมีเกณฑ์ใน
การพิจารณาให้คะแนน ดังนี้ 
 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่ำสุด) 
จ่ำนวนระดับช้ันที แบ่ง 
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   1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ 
   0  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ 
   -1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ 

จากนั้นน าคะแนนรวมจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 คน มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความ
กับนิยามศัพท์ ดังสูตร 

     IOC  =  
ΣR

N
  

 IOC  =  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์ 

 ΣR =  ผลรวมคะแนนของผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 
 N  =  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
  
 จากนั้นเลือกข้อความที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 จึงสามารถยอมรับได้ (พิชิต, 2542) (ภาคผนวก 
ข) มาปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษา ตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ 

ก่อนหาค่า IOC มีข้อความทั้งสิ้นจ านวน 76 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC แล้วไม่มีข้อความ
ที่ตัดทิ้ง ดังนั้นจึงน าข้อความไปใช้ได้ทั้งสิ้นจ านวน 76 ข้อ แบ่งเป็น ข้อความเกี่ยวกับตัวแปรความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 32 ข้อ และความส าเร็จในอาชีพ 44 ข้อ 
  2.  การทดสอบค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) และการทดสอบความเช่ือมั่น 
(Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและปรับปรุง
ส านวนภาษาแล้ว ไปทดลองใช้กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ส านักงานใหญ่ ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการ
วิจัย แต่มีลักษณะการท างานใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูล
ดังกล่าว มาค านวณหาค่าอ านาจจ าแนกโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อความรายข้อกับ
ภาพรวมข้อความที่เหลือ (Corrected Item Total Correlation) ของแบบสอบถาม หากข้อความใด
มีค่า Corrected Item Total Correlation ต่ ากว่า .20 จะถูกตัดออก (บัณฑิตา, 2554) จากนั้นน า
ข้อความที่เหลือมาหาค่าความเช่ือมั่นโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach's 
Alpha Coefficient) (Cronbach, 1990) จากการวิเคราะห์ได้ผลดังนี้ 

แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ มีข้อความ 32 ข้อ เมื่อน ามาหาค่า
อ านาจจ าแนก พบว่ามีข้อความที่ไม่ผ่านเกณฑ์  จ านวน 4 ข้อ เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าสามารถตัด
ข้อความได้โดยไม่กระทบกับนิยาม จึงตัดออก 4 ข้อ และน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง จ านวน 28 ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ปรากฏ
ดังตารางที่ 3-4 
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ตารางท่ี 3-4 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความ 
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 

แบบสอบถาม 
จ านวน
ข้อความ 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ค่าความ
เช่ือมั่น 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 28 .293-.783 .960 
  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 16 .293-.783 .928 
  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 12 .575-.782 .941 

 
แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ มีข้อความทั้งหมด 44 ข้อ เมื่อน ามาหาค่าอ านาจจ าแนก 

พบว่ามีข้อความที่ไม่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 4 ข้อ เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าสามารถตัดข้อความได้โดยไม่
กระทบกับนิยาม จึงตัดออก 4 ข้อ และน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง จ านวน 40 ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก
และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ ปรากฏดังตารางที่ 3-5 
 
ตารางท่ี 3-5 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความส าเร็จใน

อาชีพ 

แบบสอบถาม 
จ านวน
ข้อความ 

ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเช่ือมั่น 

ความส าเร็จในอาชีพ 40 .266-.881 .974 
ด้านบทบาทการท างาน 12 .378-.837 .920 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 12 .685-.881 .959 
ด้านการเงิน 8 .266.739 .857 
ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 8 .599-.762 .922 

 
3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน และรายละเอียดดังต่อไปนี้
 3.4.1  ด าเนินการติดต่อกับธนาคารพาณิชย์ทั้ง 2 แห่ง เพื่อขอเข้าเก็บข้อมูลกับพนักงานประจ า
ภายในส านักงานใหญ่ โดยการประสานงานกับบุคลากรภายใน 
 3.4.2  เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถาม Online ด้วย Google form 
พร้อมช้ีแจงวิธีการกรอกแบบสอบถามให้กับพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างถึงวิธีการด าเนินการที่ถูกต้อง 
โดยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับธนาคารพาณิชย์แห่งที่ 1 ก่อน โดยใช้เวลา 3 สัปดาห์ และ
ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับธนาคารพาณิชย์แห่งที่ 2 เป็นล าดับถัดมา โดยใช้เวลา 1 สัปดาห์  
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 3.4.3  ผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามได้ จ านวน 379 ชุด ใช้เวลารวม 4 สัปดาห์ พบว่าเป็น
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ทั้งหมด 
 3.4.4  น าแบบสอบถาม จ านวน 379 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แล้วน า
คะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ส าหรับการ
ประมวลผลข้อมูลทางสถิติ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
 3.5.1  ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ใช้ในการวิเคราะห์และ
น าเสนอข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ
ต าแหน่งงาน  
 3.5.2. ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์
ระดับความส าเร็จในอาชีพและระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์
 3.5.3  การหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ใช้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การกับความส าเร็จในอาชีพของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ (James, 2006) 
 
ตารางท่ี 3-6  ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน 

ค่าของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) คิดเป็นร้อยละ (r2 x 100) ระดับความสัมพันธ์ 

r 0.80 - 1.00  ร้อยละ 64.00 ข้ึนไป มีควำมสัมพันธ์ในระดับสูงที สุด 
r 0.60 - 0.79 ร้อยละ 36.00 – 62.41 มีควำมสัมพันธ์ในระดับสูง 
r 0.40 - 0.59 ร้อยละ 16.00 – 34.81 มีควำมสัมพันธ์ในระดับปำนกลำง 
r 0.20 - 0.39 ร้อยละ 4.00 – 15.21 มีควำมสัมพันธ์ในระดับค่อนข้ำงต ่ำ 
r 0.00 - 0.19 ร้อยละ 3.61 ลงมำ มีควำมสัมพันธ์ในระดับต ่ำที สุด 

 
 
 
 
 
 



 39 

ตารางท่ี 3-7  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 

Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมีความสัมพันธ์
กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์

Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient 

สมมติฐานที่ 1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมีความสัมพันธ์
กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคาร
พาณิชย ์

Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามข้ันตอน และน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจ านวน 379 ฉบับ 
มาวิเคราะห์ทางสถิติ ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้  

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย  
4.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  
4.3  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของความส าเร็จในอาชีพ 
4.4  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการการวิจัย 
ในการวิเคราะห์และแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ ดังนี้  

N หมายถึง จ านวนของประชากร  
n หมายถึง จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  

x̄  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  
SD หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
r2 หมายถึง ค่าก าลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
p  หมายถึง ระดับของความมีนัยส าคัญ  
** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค าถามทั้งหมด 5 ข้อ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน แสดงในตารางที่ 4-1 
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ตารางท่ี 4-1  จ านวนและร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

1.เพศ 
ชาย 122 32.19 
หญิง 257 67.81 
รวม 379 100.00 

2.อายุ 
ต่ ากว่า 25 ป ี 32 8.44 

25-34 ป ี 141 37.20 
35-44 ป ี 140 36.94 
45-54 ป ี 63 16.62 

55 ปีข้ึนไป 3 0.80 
รวม 379 100.00 

3.ระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี 258 68.10 
ปริญญาโท 121 31.90 
ปริญญาเอก 0 0 

รวม 379 100.00 
4.ประสบการณ์ท างาน 

ต่ ากว่า 1 ป ี 12 3.17 
1 – 5 ป ี 125 32.98 
6 – 10 ป ี 99 26.12 
11 – 20 ป ี 95 25.07 
21 ปีข้ึนไป 48 12.66 

รวม 379 100.00 
5.ต าแหน่งงาน 

พนักงาน 95 25.07 
พนักงานอาวุโส 110 29.02 
ผู้ช่วยผู้จัดการ 83 21.90 

ผู้จัดการ 47 12.40 
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ตารางท่ี 4-1 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
ผู้จัดการอาวุโส 44 11.61 

รวม 379 100.00 
 
 จากตารางที่ 4-1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 257 คนคิดเป็นร้อยละ 
67.81 เพศชายจ านวน 122 คนคิดเป็นร้อยละ 32.19 
 ในด้านอายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุ 25-34 ปีจ านวน 141 คนคิดเป็นร้อยละ 37.20 
รองลงมาคือ อายุ 35-44 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 36.94 อายุ 45-54 ปี จ านวน 63 คนคิด
เป็นร้อยละ 16.62 อายุ ต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.44 และอายุ 55 ปีข้ึนไป 
จ านวน 3 คนคิดเป็นร้อยละ 0.79 ตามล าดับ 
 ในด้านระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 258 คน
คิดเป็นร้อยละ 68.10 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 121 คนคิดเป็นร้อยละ 31.90 ตามล าดับ 
 ในด้านประสบการณ์การท างาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี
จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 32.98 รองลงมาคือ ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ านวน 99 คน
คิดเป็นร้อยละ 26.12 ประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 95 คนคิดเป็นร้อยละ 25.07 
ประสบการณ์การท างาน 21 ปีข้ึนไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.66 และมีประสบการณ์การ
ท างานต่ ากว่า 1 ปีจ านวน 112 คนคิดเป็นร้อยละ 3.17 ตามล าดับ 
 ในด้านต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานอาวุโส จ านวน 110 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.02 รองลงมาคือ ต าแหน่งพนักงาน จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 25.07
ต าแหน่งผู้ช่วยผู้จัดการ จ านวน 83 คนคิดเป็นร้อยละ 21.90 ต าแหน่งผู้จัดการ จ านวน 47 คนคิดเป็น
ร้อยละ 12.40 และต าแหน่งผู้จัดการอาวุโส จ านวน 44 คนคิดเป็นร้อยละ 11.61 ตามล าดับ 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของความส าเร็จในอาชีพ 

ระดับของความส าเร็จในอาชีพโดยรวมและแบบแยกตามองค์ประกอบได้แก่ ด้านบทบาทการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการเงิน และด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง ดัง
แสดงในตารางที่ 4-2 
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ตารางท่ี 4-2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความส าเร็จในอาชีพโดยรวมและราย
ด้าน 

ความส าเรจ็ในอาชีพ x̄  SD ระดับ 

ด้านบทบาทการท างาน 4.18 .42 มาก 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.80 .75 มาก 
ด้านการเงนิ 4.08 .46 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหนง่ 3.79 .80 มาก 

ความส าเรจ็ในอาชีพโดยรวม 4.00 .47 มาก 
 
จากตารางที่ 4-2 พบว่า ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก 

(x̄ = 4.00, SD = .47) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้าน

อื่น ได้แก่ ด้านบทบาทการท างาน (x̄ = 4.18, SD = .42) รองลงมาคือ ด้านการเงิน (x̄ = 4.08, SD = 

.46) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (x̄ = 3.80, SD = .75) และด้านความก้าวหน้าในการเลื่อน

ต าแหน่ง (x̄ = 3.79, SD = .80) ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4-3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเรจ็ในอาชีพ ด้านบทบาทการ
ท างานจ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ความส าเรจ็ในอาชีพด้านบทบาทการท างาน  x̄  SD ระดับ 

1 ท่านมีความช านาญในงานจึงสามารถท างานให้ส าเรจ็ได้
โดยง่าย 

4.22 .59 มากที่สุด 

2 ท่านรับรู้ได้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

4.18 .50 มาก 

3 เมื่อท่านไดร้ับมอบหมายงาน ท่านจะด าเนินการให้แล้ว
เสร็จเพราะงานของท่านต้องส่งต่อหน่วยงานอื่นๆ 

4.29 .55 มากที่สุด 

4 ท่านคิดว่างานของท่านเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้องค์การ
เติบโตทางธุรกจิ 

4.09 .69 มาก 

5 ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างานของท่านเอง 4.05 .72 มาก 
6 ท่านสามารถตัดสินใจในงานที่ก าลังท าด้วยตนเอง เพื่อให้

ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
4.06 .71 มาก 
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ตารางท่ี 4-3 (ต่อ) 

ข้อ ความส าเรจ็ในอาชีพด้านบทบาทการท างาน x̄  SD ระดับ 

7 ท่านสามารถบรหิารการท างานของท่านให้เสร็จตาม
เป้าหมาย 

4.22 .55 มากที่สุด 

8 ท่านสามารถก าหนดผลงานของท่านให้ออกมาตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การได ้

4.10 .52 มาก 

9 ท่านสามารถส่งงานได้ภายในเวลาที่ก าหนด 4.24 .63 มากที่สุด 
10 ท่านท างานด้วยใจรกัโดยสามารถรับผิดชอบในหน้าที่ได้

อย่างด ี
4.35 .60 มากที่สุด 

11 ท่านสามารถท างานออกมาได้ดี เพราะเป็นงานทีท่่านรัก 4.10 .70 มาก 
12 ท่านสามารถจัดการงานของท่านโดยหัวหน้างานไม่ต้อง

ทวงถาม 
4.20 .61 มาก 

ความส าเรจ็ในอาชีพด้านบทบาทการท างานโดยรวม 4.18 .42 มาก 
 

จากตารางที่ 4-3 พบว่า ความส าเร็จในอาชีพ ด้านบทบาทการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ = 81.4, SD = .42) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 

10 “ท่านท างานด้วยใจรักโดยสามารถรับผิดชอบในหน้าที่ได้อย่างดี” อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.35, 
SD = .60) รองลงมาได้แก่ ข้อ 3 “เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะด าเนินการให้แล้วเสร็จเพราะ

งานของท่านต้องส่งต่อหน่วยงานอื่นๆ” อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.29, SD = .55)  และ ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 5 “ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างานของท่านเอง” อยู่ในระดับมาก 

(x̄ = 4.05, SD = .72) 
 
ตารางท่ี 4-4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเรจ็ในอาชีพ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 

ข้อ ความส าเรจ็ในอาชีพด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  x̄  SD ระดับ 

13 ท่านมักได้รบัค าช่ืนชมในผลงานจากเพื่อนร่วมงานอย่าง
จริงใจ 

3.81 .65 มาก 

14 ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นทีป่รึกษาต่อกันได้ 4.01 .70 มาก 
15 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน 4.08 .65 มาก 
16 ท่านได้รับการสนบัสนุนอย่างจริงใจจากเพื่อนร่วมงาน 4.11 .62 มาก 
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ตารางท่ี 4-4 (ต่อ) 

ข้อ ความส าเรจ็ในอาชีพด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล x̄  SD ระดับ 

17 ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานโดยได้รับ
มอบหมายในงานทีท่่านไม่เคยท ามาก่อน 

4.07 .69 มาก 

18 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานที่ยากข้ึนใหท้่านได้ลงมือ
ท า 

4.17 .66 มาก 

19 ท่านเคยได้รับการเลือกเป็นตัวแทนของทีมในการท างานที่
ส าคัญ 

4.07 .65 มาก 

20 หัวหน้างานของท่านมอบหมายงานส าคัญที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน 

4.11 .58 มาก 

21 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือท่านอย่างเต็มใจ 4.04 .66 มาก 
22 เมื่อท่านเกิดปญัหาในงานเพื่อนร่วมงานมักช่วยเหลือท่าน 4.00 .70 มาก 
23 ท่านรู้สกึเต็มใจหากต้องท างานร่วมกับผู้อื่น 4.30 .61 มากที่สุด 
24 ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างด ี 4.19 .66 มาก 
ความส าเรจ็ในอาชีพด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวม 3.80 .75 มาก 

 
จากตารางที่ 8-8 พบว่า ความส าเร็จในอาชีพ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวม มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3140, SD = .75) เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อพบว่าที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น 

ได้แก่ ข้อ 23 “ท่านรู้สึกเต็มใจหากต้องท างานร่วมกับผู้อื่น” อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 8130, SD = 

.6.) รองลงมาได้แก่ ข้อ 28 “ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 
81.9, SD = .66)  และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ .3 “ท่านมักได้รับค าช่ืนชมในผลงาน

จากเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 314., SD= .65)  
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ตารางท่ี 4-5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าเรจ็ในอาชีพ ด้านการเงิน 

ข้อ ความส าเรจ็ในอาชีพด้านการเงิน  x̄  SD ระดับ 

25 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานของท่าน 3.91 .79 มาก 

26 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

3.83 .77 มาก 

27 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับประสิทธิภาพการ
ท างานของท่าน 

3.82 .80 มาก 

28 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน 3.85 .82 มาก 
29 ความรู้ความสามารถของท่านท าให้ท่านได้รบัค่าตอบแทน

อยู่ในระดับที่พึงพอใจ 
3.81 .79 มาก 

30 ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่องค์การใหเ้มื่อเปรียบเทียบ
กับเพือ่นร่วมงานในระดบัเดียวกัน 

3.74 .89 มาก 

31 โดยรวมท่านพงึพอใจตอ่ค่าตอบแทนทีอ่งค์การให ้ 3.76 .77 มาก 
32 ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามทีท่่านคาดหวัง 3.64 .89 มาก 

ความส าเรจ็ในอาชีพด้านการเงินโดยรวม 4.08 .46 มาก 

 

 จากตารางที่ 8-5 ความส าเร็จในอาชีพ ด้านการเงินโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 
8104, SD = .86) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 25 “ท่านได้รับ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานของท่าน” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 319., SD = .79) รองลงมาได้แก่ 

ข้อ 24 “ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3145, SD 
= .42)  และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 32 “ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามที่ท่าน

คาดหวัง” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3168, SD = .49) 
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ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าเรจ็ในอาชีพด้านความก้าวหน้าใน
การเลื่อนต าแหนง่ 

ข้อ ความส าเรจ็ในอาชีพด้านความก้าวหน้าในการเลือ่น
ต าแหน่ง 

x̄  SD ระดับ 

33 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากมีอายุงานที่
เหมาะสม 

3.68 1.00 มาก 

34 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากผลงานส าเร็จเป็นไป
ตามเป้าหมายองค์การ 

3.77 .96 มาก 

35 ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพในระยะเวลาที่ท่าน
ก าหนด 

3.66 .06 มาก 

36 ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพตามระยะเวลาที่องค์การ
ก าหนด 

3.75 .90 มาก 

37 ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่บ่งบอกได้ถึงความก้าวหน้าในงาน
ตามที่องค์การก าหนด 

3.94 .75 มาก 

38 ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 3.87 .97 มาก 
39 ท่านคิดว่าความรู้และทักษะต่างๆของท่านสง่เสรมิท่านให้

ต าแหน่งสงูข้ึน 
3.92 .85 มาก 

40 ท่านคิดว่าผลงานของท่านสง่เสรมิใหท้่านต าแหน่งสูงข้ึน 3.73 .82 มาก 
ความส าเรจ็ในอาชีพด้านความก้าวหน้าในการเลือ่นต าแหน่งโดยรวม 3.79 .80 มาก 

 
 จากตารางที่ 8-6 พบว่า ความส าเร็จในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งโดยรวม

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3179, SD = .40) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้อ
อื่น ได้แก่ ข้อ 37 “ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่บ่งบอกได้ถึงความก้าวหน้าในงานตามที่องค์การก าหนด” 

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3198, SD = .75) รองลงมาได้แก่ ข้อ 39 “ท่านคิดว่าความรู้และทักษะต่างๆของ

ท่านส่งเสริมท่านให้ต าแหน่งสูงข้ึน” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3192, SD = .45)  และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
กว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 35 “ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพในระยะเวลาที่ท่านก าหนด” อยู่ในระดับ

มาก (x̄ = 3166, SD= .06) 
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4.4  ผลการวิเคราะห์คา่สถิติพ้ืนฐานของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ 

ระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยรวมและแบบแยกตามองค์ประกอบ
ได้แก่ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก และความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม ดังแสดงใน
ตารางที่ 4-7 
 
ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ

โดยรวมและรายด้าน 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ x̄  SD ระดับ 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 3.97 0.40 มาก 
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม 3.94 0.52 มาก 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวม 3.95 0.41 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̄ = 3.95, SD = .41) เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า คือ ความสอดคล้องแบบ

องค์ประกอบหลัก อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.97, SD = .40) และรองลงมาคือ ความสอดคล้องแบบ

องค์ประกอบเสริม อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.94, SD = .52) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 

จ าแนกเป็นรายข้อ 
ข้อ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก x̄  SD ระดับ 

1 ท่านถนัดหรือเข้าใจเนือ้หางานที่ท่านปฏิบัติอยู่อย่าง
ชัดเจน 

4.40 .49 มากที่สุด 

2 ท่านคิดว่าทักษะที่ท่านมสีามารถท าให้งานของท่าน
ส าเร็จได้โดยง่าย 

4.23 .57 มากที่สุด 

3 ท่านคิดว่าความสามารถของท่านเหมาะสมกับลักษณะ
งานที่ท า 

4.38 .60 มากที่สุด 

4 ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆทีเ่กี่ยวข้องกบังานของท่าน 4.34 .68 มากที่สุด 

5 หากท่านไมเ่ข้าใจในงานที่ได้รบัมอบหมาย ท่านหา
ความรู้เพื่อให้สามารถท างานไดส้ าเร็จ 

4.34 .61 มากที่สุด 
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ตารางท่ี 4-8  (ต่อ) 

ข้อ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก x̄  SD ระดับ 

6 ท่านหาช่องทางใหม่ๆ ในการพัฒนาความรูเ้พื่อให้
เหมาะสมกับงานที่ทันสมัย 

4.23 .83 มากที่สุด 

7 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะสมกับ
ลักษณะงานของท่าน 

3.78 .72 มาก 

8 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะกับ
ความสามารถของท่าน 

3.94 .72 มาก 

9 ท่านได้รับโบนัสหรอืเงินรางวัลจากองค์การอย่าง
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของท่าน 

3.95 .60 มาก 

10 ท่านได้รับโบนัสหรอืเงินรางวัลจากองค์การอย่าง
เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน 

3.91 .67 มาก 

11 ท่านได้รับการเลื่อนข้ัน เลือ่นต าแหน่งจากองค์การ
ตามความสามารถ 

3.81 .91 มาก 

12 องค์การของท่านก าหนดการเลือ่นข้ัน เลื่อนต าแหน่ง
ของพนักงานได้อย่างเหมาะสมกบัผลปฏิบัตงิานของ
พนักงาน 

3.50 .88 มาก 

13 องค์การของท่านก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน 
เลื่อนต าแหน่งของพนักงานได้อย่างเป็นธรรม 

3.49 .95 มาก 

14 องค์การของท่านจัดสรรสวัสดิการให้กบัพนักงานได้
อย่างเหมาะสมตามความต้องการของพนักงาน 

3.85 .65 มาก 

15 องค์การของท่านเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มสี่วนร่วม
ในการเสนอแนะสวัสดิการใหม่ๆ  

3.56 .80 มาก 

16 องค์การของท่านเปิดโอกาสใหเ้ลอืกแผนสวัสดิการที่
เหมาะสมกับความต้องการของท่านเอง 

3.72 .85 มาก 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักโดยรวม 3.97 0.40 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-8 พบว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(x̄ = 3197, SD = .80) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 1 “ท่านถนัด
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หรือเข้าใจเนื้อหางานที่ท่านปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน” อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.40, SD = .49) 
รองลงมาได้แก่ ข้อ 3 “ท่านคิดว่าความสามารถของท่านเหมาะสมกับลักษณะงานที่ท า” อยู่ในระดับ

มากที่สุด (x̄ = 4.38, SD = .60)  และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 13 “องค์การของท่าน

ก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งของพนักงานได้อย่างเป็นธรรม” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 
3.49, SD = .95) 

 
ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม

จ าแนกรายข้อ 

ข้อ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม x̄  SD ระดับ 

17 ท่านคิดว่าสิ่งที่ท่านให้ความส าคัญสอดคลอ้งกบัสิง่ที่
องค์การให้ความส าคัญ 

3.71 .81 มาก 

18 ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับค่านิยม
หรือวัฒนธรรมขององค์การ 

3.65 .77 มาก 

19 ท่านสามารถปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การโดยท่าน
รู้สึกไมล่ าบากใจ 

3.91 .68 มาก 

20 ท่านเห็นด้วยกบัค่านิยมหรือวัฒนธรรมที่องค์การยึด
ปฏิบัต ิ

3.84 .79 มาก 

21 ท่านต้องการความก้าวหน้าในงาน เช่นเดียวกับ
เป้าหมายองค์การที่ต้องการความเติบโตในธุรกิจ 

4.15 .69 มาก 

22 ท่านทุ่มเทให้กบังาน ไม่เพียงเพื่อเป้าหมายของตัวท่าน
เองแต่เพื่อเป้าหมายองค์การด้วย 

4.23 .66 มากที่สุด 

23 ท่านพัฒนาความรู้ ความสามารถในงานใหท้ันสมัย 
เพื่อใหผ้ลงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การ
ก าหนดไว้ตามกลไกตลาด 

4.09 .79 มาก 

24 ท่านคิดว่าเป้าหมายส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกบั
เป้าหมายขององค์การ 

3.91 .78 มาก 

25 ท่านให้ความส าคัญต่อบรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัติ
เพราะเข้าใจหน้าที่ของตนเอง 

3.97 .60 มาก 

26 ท่านเห็นด้วยกบับรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัต ิ 3.91 .64 มาก 
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ตารางท่ี 4-9 (ต่อ) 

ข้อ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม x̄  SD ระดับ 

27 ท่านยึดมั่นในบรรทัดฐานขององค์การ เพราะรูส้ึกว่า
เป็นสิ่งที่ถูกตอ้งและควรกระท า 

3.93 .72 มาก 

28 ท่านมีทัศนคติส่วนตัวที่คล้ายคลงึกบับรรทัดฐานที่
องค์การยึดปฏิบัต ิ

3.93 .69 มาก 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริมโดยรวม 3.94 0.52 มาก 
 
 จากตารางที่ 8-9 พบว่า ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริมโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̄ = 3198, SD = .52) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 22 
“ท่านทุ่มเทให้กับงาน ไม่เพียงเพื่อเป้าหมายของตัวท่านเองแต่เพื่อเป้าหมายองค์การด้วย” อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (x̄ = 8123, SD = .66) รองลงมาได้แก่ ข้อ 2. “ท่านต้องการความก้าวหน้าในงาน 
เช่นเดียวกับเป้าหมายองค์การที่ต้องการความเติบโตในธุรกิจ” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 81.5, SD = .69) 
และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ .4 “ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับ
ค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การ” อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3165, SD = .77) 
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จ
ในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 สมมติฐานที่  1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 สมมติฐานที่  1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
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ตารางท่ี 4-10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและ

ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ความส าเรจ็ในอาชีพ 

r r2 x 100 p ระดับค่า
ความสัมพันธ์ 

ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก .755** 57.00 .001 สูง 
ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม .703** 49.42 .001 สูง 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวม .800** 64.00 .001 สูงทีสุ่ด 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 101 
  
 จากตารางที่ 4-10 พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด (r = .800)  คิดเป็นร้อยละ 64.00 
(r2= . 6400) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 101 (p = .001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับสูง  (r = .755) คิดเป็นร้อยละ 57.00 
(r2= . 5700) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 101 (p = .001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 
 และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมีความสัมพันธ์ทางบวกกบั
ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับสูง (r = .703) คิดเป็นร้อยละ 49.42 (r2= . 4942) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 101 (p = .001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.2 



 
บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้ 

1.  เพื่อศึกษาระดับความส าเร็จในอาชีพ และระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์        

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จ
ในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานประจ าในธนาคารพาณิชย์ส านักงานใหญ่ 2 แห่ง 
รวมทั้งสิ้นจ านวน 6,047 คน ผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรในการค านวณของ 
Yamane (1973) ก าหนดค่าความคลาดเคลือ่นเท่ากับ .05 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้คือ 361 
คน เพื่อป้องกันความไม่สมบรูณ์ของข้อมลูและทดแทนแบบสอบถามที่ไม่ได้รบัคืน จงึเพิม่ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างอีกร้อยละ 5 ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากบั 379 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจัดสร้างขึ้นโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล เกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน 5 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่ง 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จ านวน 28 ข้อ ลักษณะ
เป็นข้อความให้ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงกับความคิด ความรู้สึก หรือพฤติกรรมของผู้ ตอบมาก เท่าใด 
เนื้อหาของข้อความจะแบ่งเป็น  2 ด้าน ตามองค์ประกอบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก 2) ด้านความสอดคล้องแบบ
องค์ประกอบเสริม มาตรวัด เป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียง
ค าตอบเดียว ค่าความเช่ือมั่นรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .960 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ จ านวน 40 ข้อ ลักษณะเป็นข้อความให้
ผู้ตอบพิจารณาว่าตรงกับความคิด ความรู้สึก หรือพฤติกรรมของผู้ตอบมากเท่าใด เนื้อหาของข้อความ
จะแบ่งเป็น 4 ด้าน ตามองค์ประกอบของความส าเร็จในอาชีพ ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านบทบาทการ
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ท างาน 2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านการเงิน 4) ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อน
ต าแหน่ง มาตรวัด เป็นมาตรวัดประเมินค่า (Rating scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบเพียงค าตอบ
เดียว ค่าความเช่ือมั่นรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .974 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
ธนาคารพาณิชย์ทั้ง 2 แห่ง เพื่อขอเข้าเก็บข้อมูลกับพนักงานประจ าภายในส านักงานใหญ่ของธนาคาร 
เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถาม Online ด้วย Google form พร้อมช้ีแจง
วิธีการกรอกแบบสอบถามให้กับพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างถึงวิธีการด าเนินการที่ถูกต้อง โดย
ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับธนาคารพาณิชย์แห่งที่ 1 ก่อน โดยใช้เวลา 3 สัปดาห์ และ
ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับธนาคารพาณิชย์แห่งที่ 2 เป็นล าดับถัดมา โดยใช้เวลา 1 สปัดาห์ 
รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ได้ จ านวน 379 ชุด ใช้เวลารวม 4 สัปดาห์ และน า
แบบสอบถาม จ านวน 379 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แล้วน าคะแนนที่ได้ไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และ
ค่าความถ่ี (Frequency) ใช้ในการวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้ในการวิเคราะห์ระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานที่ 
1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงาน
ธนาคารเอกชน สมมติฐานที่ 1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ และสมมติฐานที่ 1.2 ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามเรื่อง เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ สามารถสรุป
ผลงานวิจัยได้ดังนี้ 
 5.1.1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 67.81 อายุ 25-34 ปี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.20 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 68.10 มีประสบการณ์การ



 57 

ท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 32.98 ปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานอาวุโส จ านวน 
110 คน คิดเป็นร้อยละ 29.02  
 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าเร็จในอาชีพ พบว่า พนักงานประเมินความส าเร็จใน

อาชีพโดยรวม อยู่ในระดับมาก (xˉ = 4.00, SD = .47) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงกว่าด้านอื่น คือ ด้านบทบาทการท างาน อยู่ในระดับมาก  (xˉ = 4.18, SD= .42) รองลงมาคือ ด้าน

การเงิน อยู่ในระดับมาก (xˉ = 4.08, SD = .46) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมาก 

(xˉ = 3.80, SD = .75) และด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก (xˉ = 3.79, SD 
= .80)  
  1)  ด้านบทบาทการท างาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 10 “ท่านท างานด้วย
ใจรักโดยสามารถรับผิดชอบในหน้าที่ได้อย่างดี” อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ข้อ 3 “เมื่อท่าน
ได้รับมอบหมายงาน ท่านจะด าเนินการให้แล้วเสร็จเพราะงานของท่านต้องส่งต่อหน่วยงานอื่นๆ” อยู่
ในระดับมากที่สุด และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 5 “ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างาน
ของท่านเอง” อยู่ในระดับมาก  
  2)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 23 “ท่านรู้สึก
เต็มใจหากต้องท างานร่วมกับผู้อื่น” อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ข้อ 24 “ท่านสามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี” อยู่ในระดับมาก และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 13 “ท่านมัก
ได้รับค าช่ืนชมในผลงานจากเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ” อยู่ในระดับมาก  
  3)  ด้านการเงิน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 25 “ท่านได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับผลงานของท่าน” อยู่ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ ข้อ 28 “ท่านได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน” อยู่ในระดับมาก และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 32 
“ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามที่ท่านคาดหวัง” อยู่ในระดับมาก  
  4)  ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 37 
“ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่บ่งบอกได้ถึงความก้าวหน้าในงานตามที่องค์การก าหนด” อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาได้แก่ ข้อ 39 “ท่านคิดว่าความรู้และทักษะต่างๆของท่านส่งเสริมท่านให้ต าแหน่งสูงข้ึน” อยู่
ในระดับมาก และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 35 “ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพใน
ระยะเวลาที่ท่านก าหนด” อยู่ในระดับมาก 
 5.1.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การพบว่าพนักงานมี

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( xˉ = 3.95, SD = .41) เมื่อ
พิจารณารายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า คือ ด้านความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก อยู่ในระดับ
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มาก (xˉ = 3.97, SD = .40) และรองลงมาคือ ด้านความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม อยู่ใน

ระดับมาก (xˉ = 3.94, SD = .52)  
  1)  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ  1 
“ท่านถนัดหรือเข้าใจเนื้อหางานที่ท่านปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน” อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ 
ข้อ 3 “ท่านคิดว่าความสามารถของท่านเหมาะสมกับลักษณะงานที่ท า” อยู่ในระดับมากที่สุด และ 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 13 “องค์การของท่านก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน เลื่อน
ต าแหน่งของพนักงานได้อย่างเป็นธรรม” อยู่ในระดับมาก 
  2)  ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ได้แก่ ข้อ 22 
“ท่านทุ่มเทให้กับงาน ไม่เพียงเพื่อเป้าหมายของตัวท่านเองแต่เพื่อเป้าหมายองค์การด้วย” อยู่ใน
ระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ข้อ 21 “ท่านต้องการความก้าวหน้าในงาน เช่นเดียวกับเป้าหมาย
องค์การที่ต้องการความเติบโตในธุรกิจ” อยู่ในระดับมาก และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่นได้แก่ ข้อ 
18 “ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การ” อยู่ในระดับ
มาก  
 5.1.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความส าเร็จในอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด (r = .800) คิดเป็นร้อยละ 64.00        (r2= . 
6400) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = .001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 สมมติฐานที่  1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับสูง (r = .755) คิดเป็นร้อยละ 57.00       (r2 
. 5700) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = .001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 
 สมมติฐานที่ 1.2ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมีความสมัพนัธ์
กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับสูง (r = .703) คิดเป็นร้อยละ 49.42     (r2= 
. 4942) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = .001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.2 ดังตารางที่ 5-1 
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ตารางท่ี 5-1  สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
องค์การมีความสัมพันธ์กบัความส าเรจ็ในอาชีพของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การแบบองค์ประกอบหลักมีความสัมพันธ์กบั
ความส าเรจ็ในอาชีพของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การแบบองค์ประกอบเสริมมีความสมัพันธ์กับ
ความส าเรจ็ในอาชีพของพนกังานธนาคารพาณิชย์ 

ยอมรบัสมมติฐาน 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพ
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิจัย พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  เนื่องจาก พนักงานธนาคารพาณิชย์กับองค์การมีความสอดคล้องกันในระดับ
มาก อาจเป็นผลมาจากในกระบวนการสรรหาพนักงาน ซึ่งองค์การจะคัดเลือกคนที่มีพฤติกรรมตาม
หลักองค์การและทัศนคติที่สอดคล้องกับองค์การ โดยองค์การก็สามารถจ่ายค่าตอบแทนให้แก่
พนักงานอย่างคุ้มค่า จึงส่งผลให้พนักงานเกิดความส าเร็จในอาชีพได้มาก เพราะหากพนักงานมี
เป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์การ พนักงานจะทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างานอย่างเต็มที่ 
เพื่อเป้าหมายตนเองและเป้าหมายขององค์การ หากเกิดความสอดคล้องและการตอบสนองต่อความ
ต้องการของกันและกัน จะส่งผลให้พนักงานเกิดความส าเร็จในอาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Kristof (1996) ที่กล่าวถึงความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า คือ ความเช่ือมโยงทั้งในด้าน
บุคลิกลักษณะ ค่านิยม วัฒนธรรม และเป้าหมายขององค์การ รวมถึงความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการขององค์การกับความสามารถของพนักงาน และความสอดคล้องระหว่างความต้องการของ
พนักงานกับผลประโยชน์ที่องค์การให้  สอดคล้องกับแนวคิดของ สิรีรัศมิ์ ( 2561) ที่กล่าวถึงความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การว่า พนักงานจะรู้สึกเหมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มี



 60 

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของ
ตนเช่นกัน หากบุคคลมีความสอดคล้องร่วมกันกับองค์การ จะท างานที่ได้รับมอบหมายและงานที่ไม่ได้
รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อเป้าหมายตนเองและเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Sturges (1999) ที่ได้อธิบายค าจ ากัดความของความส าเร็จในอาชีพเกี่ยวกับความส าเร็จภายใน 
(Internal criteria for success) ด้านความมั่นคง ว่าเป็นความรู้สึกคุ้มค่าระหว่างการทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถให้แก่องค์การ กับสิ่งที่องค์การมอบให้กลับมา ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจั ยของ สาคริ
นทร์ (2562) ที่พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จของอาชีพ ได้แก่ ความเช่ือมั่นในตนเอง 
ความนอบน้อม การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ
ความพึงพอใจในงาน หากองค์การสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความสอดคล้องกั บองค์การ มี
คุณลักษณะเหมาะสมกับอาชีพ พนักงานทุ่มเทมุ่งมั่นในการ จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การและส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
 สมมติฐานที่ 1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมีความสมัพนัธ์
กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิจัย พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลัก มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก ในธนาคารพาณิชย์หากพนักงานมีทักษะในการ
ท างานที่เหมาะสมกับงาน หรือพนักงานสามารถพัฒนาความรู้เพื่อให้เหมาะสมกับงาน องค์การก็จะ
ตอบสนองการท างานของพนักงานด้วยเงินเดือน เงินรางวัล ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง สวัสดิการ
ที่ตรงกับความต้องการของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับการตอบสนองในสิ่งที่ต้องการ การ
ปฏิบัติงานของตนได้ผลตอบแทนที่ คุ้มค่า จึงทุ่มเทในการท างานมากข้ึน ส่งผลให้พนักงานเกิด
ความส าเร็จในอาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของKristof (1996) ที่กล่าวถึงความสอดคล้องแบบ
องค์ประกอบหลักว่าเป็นคุณลักษณะของพนักงาน หรือคุณลักษณะขององค์การที่ช่วยสนับสนุนหรือ
เติมเต็มส่วนที่อีกฝ่ายต้องการ ความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลักจะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการของ
ฝ่ายหนึ่ง ได้รับการตอบสนองจากอีกฝ่ายหนึ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ  Gattiker & Larwood 
(1986)  ที่กล่าวว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือ การรับรู้ความส าเร็จของตนเองในด้านหน้าที่การงาน เกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า โดยพิจารณาจากค่าตอบแทน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอื่นๆ ในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กิ่งแก้ว (2552) ที่
ศึกษาปัจจัยแห่งความส าเร็จในอาชีพของพนักงานขายอุปกรณ์ก่อสร้างและตกแต่ง บ้าน พบว่า
ประกอบไปด้วย ความรู้ความเข้าใจ ความมีทักษะในการขายในทุกข้ันตอนของกระบวนการขาย 
ความสามารถส่วนบุคคล ความเข้าใจยอมรับบทบาทในหน้าที่ สิ่งที่ควรประพฤติปฏิบัติ เพื่อที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จ และการที่องค์การจูงใจด้วยรางวัลต่างๆ เช่น ต าแหน่งพนักงานขายดีเด่ น ใบ



 61 

ประกาศเกียรติคุณ เงินรางวัล สามารถเป็นสิ่งกระตุ้นความพยายามของพนักงานขายให้ประสบ
ความส าเร็จในงานขายได้ 
 สมมติฐานที่  1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
 ผลการวิจัย พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากในธนาคารพาณิชย์  หากพนักงานมีค่านิยม
ส่วนตัวคล้ายคลึงกับค่านิยมขององค์การ มีทัศนคติส่วนตัวคล้ายคลึงกับบรรทัดฐานขององค์การ หรือ
มีเป้าหมายส่วนตัวคล้ายคลึงกับเป้าหมายขององค์การ อาทิ ธนาคารเน้นให้พนักงานขายผลิตภัณฑ์
ด้านสินเช่ือให้ได้ยอดสูงๆ และส่วนตัวพนักงานเองก็มีเป้าหมายที่ต้องการขายสินเช่ือให้ได้ยอดสูงๆ 
เช่นกัน เพราะพนักงานรู้สึกภาคภูมิใจที่สามารถขายผลิตภัณฑ์ได้ตามเป้าหมายของธนาคาร จะท าให้
พนักงานทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตนเองและเป้าหมายของ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kristof (1996) ที่กล่าวถึงความสอดคล้องแบบองค์ประกอบ
เสริม เป็นความเหมือนหรือคล้ายคลึงกันระหว่าง คุณลักษณะของพนักงานกับคุณลักษณะของ
องค์การ โดยไม่จ าเป็นที่ฝ่ายใดต้องตอบสนองอีกฝ่ายหนึ่ง และสอดคล้องกับแนวคิดของ Mrugank & 
Ashwin (2005) ที่กล่าวว่า พนักงานบางคนสามารถปรับเปลี่ยนลักษณะการท างาน โดยใช้
ความสามารถในหลายๆ ด้านให้เหมาะกับการท างาน เพื่อให้สอดคล้องเป็นไปตามที่องค์การต้องการ 
และเมื่อมีความราบรื่นในการท างานพนักงานก็จะเกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ จนเกิดการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ  
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1  จากผลการวิจัยระดับความส าเร็จในอาชีพด้านบทบาทการท างาน ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ได้แก่ข้อ 5 “ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างานของท่านเอง” ผู้วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงความส าเร็จในอาชีพด้านดังกล่าวให้เพิ่มข้ึน องค์การควรให้ความไว้วางใจ 
และเ ช่ือมั่นในความสามารถของพนักงาน โดยมอบหมายให้พนักงานท างานที่ส าคัญ ตาม
ความสามารถและหน้าที่รับผิดชอบของตน โดยเปิดโอกาสให้พนักงานเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างาน
เอง เพื่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจว่าองค์การยอมรับในความสามารถของตน 
  5.3.1.2  จากผลการวิจัยระดับความส าเร็จในอาชีพด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ได้แก่ข้อ 13 “ท่านมักได้รับค าช่ืนชมในผลงานจากเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ” 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงความส าเร็จในอาชีพด้านดังกล่าวให้เพิ่มข้ึน โดยองค์การควรจัด
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ให้มีกิจกรรมที่ท าให้รู้สึกผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน สร้างทัศนคติที่ดีในการท างานส่งเสริม
ให้บุคลากรเห็นคุณค่าในตัวเอง และควรจัดให้มีกิจกรรมสานสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน และระหว่าง
หน่วยงาน เพื่อให้พนักงานได้พบปะ พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น สร้างทัศนคติที่ดีต่อกัน และ
ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน อีกทั้งยังส่งผลให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับเพื่อนร่วมงานและ
องค์การอีกด้วย เช่น กิจกรรม Team building กิจกรรม Outing  เป็นต้น 
  5.3.1.3  จากผลการวิจัยระดับความส าเร็จในอาชีพด้านการเงิน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้อ
อื่น ได้แก่ข้อ 32 “ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามที่ท่านคาดหวัง” ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงความส าเร็จในอาชีพด้านดังกล่าวให้เพิ่มขึ้น คือ องค์การควรพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้วยความเป็นธรรม จากการประเมินผลปฏิบัติงานแบบ 360 องศา อีกทั้งการปรับข้ึน
เงินเดือนควรพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานตลอดทั้งปี นอกจากนี้ควรมีการก าหนดนโยบาย
ค่าตอบแทนและรายได้ให้มีความเหมาะสมกับคุณค่าของงาน ตลาดแรงงาน และภาวะเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน หรืออาจพิจารณาค่าตอบแทนอื่นๆเพิ่มเติม เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติให้กับพนักงานมาก
ยิ่งขึ้น 
  5.3.1.4  จากผลการวิจัยระดับความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าในการเลื่อน
ต าแหน่ง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ได้แก่ข้อ 35 “ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพในระยะเวลาที่
ท่านก าหนด” ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงความส าเร็จในอาชีพด้านดังกล่าวให้เพิ่มข้ึน คือ 
องค์การควรมีแผนการพัฒนาอาชีพ (Career planning) ให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้วางแผน
เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน ด้วยการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมที่มี
ประโยชน์ต่อการวางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายในอาชีพของพนักงานในแต่ละแผนก รวมถึงควรให้
พนักงานประเมินถึงความสามารถตลอดจน จุดเด่น จุดด้อยของตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนา
อาชีพของตนเอง และให้พนักงานตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะๆตามแผนที่แต่ละ
คนได้วางไว้ ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานของพนักงานในอนาคต 
  5.3.1.5 จากผลการวิจัยระดับความสอดคล้องระหว่างบุ คคลกับองค์การแบบ
องค์ประกอบหลัก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ได้แก่ข้อ 13 “องค์การของท่านก าหนดหลักเกณฑ์การ
เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งของพนักงานได้อย่างเป็นธรรม” ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักให้เพิ่มข้ึน คือ องค์การควรก าหนด
หลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร และประชาสัมพันธ์หรือหาช่องทาง
แจ้งหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง แก่พนักงานให้ได้ทราบถึงโอกาสความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของตนเองเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและสร้างความเช่ือมั่นให้แก่พนักงานว่า เมื่อท างานร่วมกบั
องค์การแล้วจะมีความก้าวหน้ายิ่งข้ึน และควรมีการช้ีแจงถึงข้ันตอนในการพัฒนาตนเองเพื่อที่จะ
สามารถเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งและสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ 
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  5.3.1.6  จากผลการวิจัยระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบ
องค์ประกอบเสริม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ได้แก่ข้อ 18 “ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่าน
คล้ายคลึงกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การ” ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบเสริมให้เพิ่มข้ึน คือ องค์การควรสร้าง Core 
value ซึ่งสามารถสร้างได้จากการท า Engagement survey และน าผลการ Survey นั้นมาสร้าง
ค่านิยมองค์การ โดยเกิดจากการสอบถามความคิดเห็นพนักงานเพื่อร่วมกันออกแบบค่านิยมองค์การ 
วัตถุประสงค์เพื่อให้คนในองค์การมองไปที่ภาพเดียวกัน เช่น การต่อยอดทางคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอ มี
จุดมุ่งหมายในการท างานที่ชัดเจน หรือการไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค เป็นต้น ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างกรอบ
ความคิดและวิถีปฏิบัติ เพื่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ทุกคนใช้ร่วมกัน 
  5.3.1.7  จากผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ
กับความส าเร็จในอาชีพโดยรวม พบว่ามีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ซึ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การแบบองค์ประกอบหลักมีความสัมพันธ์กับความส าเรจ็
ในอาชีพมากกว่า ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงความส าเร็จในอาชีพของพนักงานให้เพิ่มข้ึน คือ 
ในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การนั้น ควรคัดเลือกผู้สมัครที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับ
บทบาทหน้าที่ในการท างานและสอดคล้องกับองค์การ ทั้งในเรื่องทัศนคติ บุคลิกลักษณะ ค่านิยม 
วัฒนธรรม ทักษะความรู้ความสามารถในการท างาน และเป้าหมายในอาชีพ นอกจากนี้องค์การควร
ช้ีแจงหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างละเอียดเพื่อให้ผู้สมัครได้ท างานตามความคาดหวัง และองค์การเอง
ก็จะได้พนักงานที่มีคุณสมบัติสอดคล้องตรงตามที่องค์การคาดหวังเช่นกัน และเมื่อรับเข้ามาเป็น
พนักงานแล้วองค์การควรดูแลปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพ เช่นในเรื่องค่าตอบแทน 
สวัสดิการต่างๆ การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ให้ครอบคลุมและตรงกับ
ความต้องการของพนักงานด้วย 
 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  5.3.2.1. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่สัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพอื่นๆ นอกเหนือจาก
การศึกษาในครั้งนี้ อาทิ วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ความ
ผูกพันในองค์การ 
  5.3.2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยและพัฒนาแนวทางสู่ความส าเร็จในอาชีพของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย ์เพื่อให้ไดป้ัจจัยความส าเร็จในอาชีพในด้านอื่นๆ เพิ่มเติม 
  5.3.2.3  ควรมีการท าวิจัยตัวแปรความส าเร็จในอาชีพกับกลุ่มตัวอย่างอื่น อาทิ พนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ประจ าสาขา พนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจ เพื่อที่จะได้ข้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จใน
อาชีพของกลุ่มบุคลากรในภาคการเงินอื่นๆ 
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    หนงัสือขอความอนเุคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญ 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผู้เช่ียวชาญ (IOC) 
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การประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผู้เชีย่วชาญ (IOC) 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
+1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตรงตามนยิามศัพท ์

 0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท ์
-1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตรงตามนยิามศัพท ์

 
ตารางท่ีข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของแบบสอบถามความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 

 
 

ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
1. ท่านถนัดหรือเข้าใจเนื้อหางานที่ท่านปฏิบัติอยู่อย่าง

ชัดเจน 
1.0 ผ่าน 

2. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายออกมาได้ดี โดย
อาศัยทักษะที่ท่านมี 

0.7 ผ่าน 

3. ท่านคิดว่าทักษะที่ท่านมีสามารถท าให้งานของท่าน
ส าเร็จได้โดยง่าย 

1.0 ผ่าน 

4. ท่านคิดว่าความสามารถของท่านเหมาะสมกับลักษณะ
งานที่ท า 

1.0 ผ่าน 

5. ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน 1.0 ผ่าน 
6. หากท่านไม่เข้าใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ท่านหา

ความรู้เพื่อให้สามารถท างานได้ส าเร็จ 
1.0 ผ่าน 

7. หากท่านได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อน
ท่านสามารถหาความรู้และท างานออกมาได้ส าเร็จ 

1.0 ผ่าน 

8. ท่านหาช่องทางใหม่ๆในการพัฒนาความรู้ เพื่อให้
เหมาะสมกับงานที่ทันสมัย 

1.0 ผ่าน 

9. ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะสมกับ
ลักษณะงานของท่าน 

1.0 ผ่าน 

10. ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะกับ
ความสามารถของท่าน 

1.0 ผ่าน 
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ตารางท่ีข-1 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
11. ท่านได้รับโบนัสหรอืเงินรางวัลจากองค์การอย่าง

เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของท่าน 
1.0 ผ่าน 

12. ท่านได้รับโบนัสหรอืเงินรางวัลจากองค์การอย่าง
เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน 

1.0 ผ่าน 

13. ท่านได้รับการเลื่อนข้ัน เลือ่นต าแหน่งจากองค์การตาม
ความสามารถ 

1.0 ผ่าน 

14. ท่านได้รับการเลื่อนข้ัน เลือ่นต าแหน่งจากองค์การจาก
การสะสมอายุงาน 

1.0 ผ่าน 

15. องค์การของท่านก าหนดการเลือ่นข้ัน เลื่อนต าแหน่งของ
พนักงานได้อย่างเหมาะสมกับผลปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.0 ผ่าน 

16. องค์การของท่านก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน เลื่อน
ต าแหน่งของพนกังานได้อย่างเป็นธรรม 

1.0 ผ่าน 

17. องค์การของท่านจัดสรรสวัสดิการให้กบัพนักงานได้อย่าง
เหมาะสมตามความต้องการของพนกังาน 

0.7 ผ่าน 

18. องค์การของท่านเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มสี่วนร่วมใน
การเสนอแนะสวัสดิการใหม่ๆ  

1.0 ผ่าน 

19. องค์การของท่านมีการปรับสวัสดกิารใหก้ับพนกังาน 
ตามความต้องการที่พนักงานร้องขอ 

0.7 ผ่าน 

20. องค์การของท่านเปิดโอกาสใหเ้ลอืกแผนสวัสดิการที่
เหมาะสมกับความต้องการของท่านเอง 

1.0 ผ่าน 

21. ท่านคิดว่าสิ่งที่ท่านให้ความส าคัญสอดคลอ้งกบัสิง่ที่
องค์การให้ความส าคัญ 

1.0 ผ่าน 

22. ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับค่านิยม
หรือวัฒนธรรมขององค์การ 

1.0 ผ่าน 

23. ท่านสามารถปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การโดยท่านรู้สกึ
ไม่ล าบากใจ 

0.7 ผ่าน 

24. ท่านเห็นด้วยกบัค่านิยมหรือวัฒนธรรมที่องค์การยึด
ปฏิบัต ิ

0.7 ผ่าน 

25. ท่านต้องการความก้าวหน้าในงาน เช่นเดียวกับเป้าหมาย
องค์การที่ตอ้งการความเติบโตในธุรกิจ 

0.7 ผ่าน 

26. ท่านทุ่มเทให้กบังาน ไม่เพียงเพื่อเป้าหมายของตัวท่าน
เองแต่เพื่อเป้าหมายองค์การด้วย 

1.0 ผ่าน 
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ตารางท่ีข-1 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
27. ท่านพัฒนาความรู้ ความสามารถในงานใหท้ันสมัย 

เพื่อใหผ้ลงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การ
ก าหนดไว้ตามกลไกตลาด 

0.7 ผ่าน 

28. ท่านคิดว่าเป้าหมายส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกบั
เป้าหมายขององค์การ 

1.0 ผ่าน 

29. ท่านให้ความส าคัญต่อบรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัติ
เพราะเข้าใจหน้าที่ของตนเอง 

1.0 ผ่าน 

30. ท่านเห็นด้วยกบับรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัต ิ 1.0 ผ่าน 
31. ท่านยึดมั่นในบรรทัดฐานขององค์การ เพราะรูส้ึกว่าเป็น

สิ่งที่ถูกตอ้งและควรกระท า 
1.0 ผ่าน 

32. ท่านมีทัศนคติส่วนตัวที่คล้ายคลงึกบับรรทัดฐานที่
องค์การยึดปฏิบัต ิ

1.0 ผ่าน 

 
ตารางท่ีข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

ความส าเร็จในอาชีพ 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
1. ท่านมีความช านาญในงานจึงสามารถท างานให้ส าเร็จได้

โดยง่าย 
1.0 ผ่าน 

2. ท่านรับรู้ได้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

1.0 ผ่าน 

3. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะด าเนินการให้แล้ว
เสร็จเพราะงานของท่านต้องส่งต่อหน่วยงานอื่นๆ 

1.0 ผ่าน 

4. ท่านคิดว่างานของท่านเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้องค์การ
เติบโตทางธุรกิจ 

1.0 ผ่าน 

5. ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างานของท่านเอง     1.0 ผ่าน 
6. ท่านสามารถตัดสินใจในงานที่ก าลังท าด้วยตนเอง เพื่อให้

ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
1.0 ผ่าน 

7. ท่านสามารถบริหารการท างานของท่านให้เสร็จตาม
เป้าหมาย 

1.0 ผ่าน 
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ตารางท่ีข-2 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
8. ท่านสามารถก าหนดผลงานของท่านให้ออกมาตรงตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การได ้
1.0 ผ่าน 

9. ท่านสามารถส่งงานได้ภายในเวลาที่ก าหนด 0.7 ผ่าน 
10. ท่านท างานด้วยใจรกัโดยสามารถรับผิดชอบในหน้าที่ได้

อย่างด ี
1.0 ผ่าน 

11. ท่านสามารถท างานออกมาได้ดี เพราะเป็นงานทีท่่านรัก 0.7 ผ่าน 
12. ท่านสามารถจัดการงานของท่านโดยหัวหน้างานไม่ต้อง

ทวงถาม 
1.0 ผ่าน 

13. ท่านมักได้รบัค าช่ืนชมในผลงานจากเพื่อนร่วมงานอย่าง
จริงใจ 

1.0 ผ่าน 

14. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นทีป่รึกษาต่อกันได้ 0.7 ผ่าน 
15. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน 1.0 ผ่าน 
16. ท่านได้รับการสนบัสนุนอย่างจริงใจจากเพื่อนร่วมงาน 1.0 ผ่าน 
17. ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานโดยได้รับ

มอบหมายในงานทีท่่านไม่เคยท ามาก่อน 
1.0 ผ่าน 

18. หัวหน้าของท่านมอบหมายงานที่ยากข้ึนใหท้่านได้ลงมือ
ท า 

0.7 ผ่าน 

19. ท่านเคยได้รับการเลือกเป็นตัวแทนของทีมในการท างาน
ที่ส าคัญ 

1.0 ผ่าน 

20. หัวหน้างานของท่านมอบหมายงานส าคัญที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน 

1.0 ผ่าน 

21. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือท่านอย่างเต็ม
ใจ 

0.7 ผ่าน 

22. เมื่อท่านเกิดปญัหาในงานเพื่อนร่วมงานมักช่วยเหลือ
ท่าน 

1.0 ผ่าน 

23. ท่านรู้สกึเต็มใจหากต้องท างานร่วมกับผู้อื่น 1.0 ผ่าน 
24. ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างด ี

 
1.0 ผ่าน 
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ตารางท่ีข-2 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
25. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานของท่าน 1.0 ผ่าน 
26. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
1.0 ผ่าน 

27. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับประสิทธิภาพการ
ท างานของท่าน 

1.0 ผ่าน 

28. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานของ
ท่าน 

1.0 ผ่าน 

29. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับ
เพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกัน 

1.0 ผ่าน 

30. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานเมือ่
เปรียบเทียบกับความรู้ความสามารถ 

1.0 ผ่าน 

31. ความรู้ความสามารถของท่านท าให้ท่านได้รบั
ค่าตอบแทนอยู่ในระดบัที่พงึพอใจ 

1.0 ผ่าน 

32. ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่องค์การใหเ้มื่อ
เปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกัน 

1.0 ผ่าน 

33. โดยรวมท่านพงึพอใจตอ่ค่าตอบแทนทีอ่งค์การให ้ 1.0 ผ่าน 
34. ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามทีท่่านคาดหวัง 1.0 ผ่าน 
35. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากมีอายุงานที่

เหมาะสม 
1.0 ผ่าน 

36. ท่านได้รับการเลื่อนต าแหนง่ เนื่องจากผลงานส าเรจ็
เป็นไปตามเป้าหมายองค์การ 

1.0 ผ่าน 

37. ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพในระยะเวลาที่ท่าน
ก าหนด 

1.0 ผ่าน 

38. ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพตามระยะเวลาที่
องค์การก าหนด 

1.0 ผ่าน 

39. ต าแหน่งงานทีท่่านท าอยูบ่่งบอกได้ถึงความก้าวหน้าใน
งานตามที่องค์การก าหนด 

1.0 ผ่าน 
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ตารางท่ีข-2 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหต ุ
40. ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

 
1.0 ผ่าน 

41. ท่านคิดว่าความรู้และทักษะต่างๆของท่านสง่เสรมิท่าน
ให้ต าแหน่งสูงข้ึน 

1.0 ผ่าน 

42. ท่านคิดว่าผลงานของท่านสง่เสรมิใหท้่านต าแหน่ง
สูงข้ึน 

1.0 ผ่าน 

43. ท่านคิดว่าความรู้และความสามารถของท่านส่งเสริมให้
ท่านประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 

1.0 ผ่าน 

44. ท่านพึงพอใจกับต าแหน่งทีท่่านได้รับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบัน 

1.0 ผ่าน 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์คา่อ านาจจ าแนกและคา่ความเชื่อมั่นรายข้อของแบบสอบถามงานวิจัย  
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพ

ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์
 

ตารางท่ี ค-1 ค่ า  Corrected item-total correlation แล ะ ค่ า  Cronbach’s Alpha if item 
deleted ของแบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 

1. ท่านถนัดหรือเข้าใจเนื้อหางานที่ท่านปฏิบัติอยู่อย่างชัดเจน .655 .958 
2. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายออกมาได้ดี โดยอาศัย

ทักษะที่ท่านมี 
.188* - 

3. ท่านคิดว่าทักษะที่ท่านมีสามารถท าให้งานของท่านส าเร็จได้
โดยง่าย 

.293 .961 

4. ท่านคิดว่าความสามารถของท่านเหมาะสมกับลักษณะงานที่ท า .536 .959 

5. ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน .627 .959 
6. หากท่านไม่เข้าใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ท่านหาความรู้เพื่อให้

สามารถท างานได้ส าเร็จ 
.566 .959 

7. หากท่านได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อนท่าน
สามารถหาความรู้และท างานออกมาได้ส าเร็จ 

.161* - 

8. ท่านหาช่องทางใหม่ๆในการพัฒนาความรู้เพื่อให้เหมาะสมกับ
งานที่ทันสมัย 

.534 .959 

9. ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะสมกับลักษณะ
งานของท่าน 

.749 .957 

10. ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะกับความสามารถ
ของท่าน 

.488 .959 

11. ท่านได้รับโบนัสหรือเงินรางวัลจากองค์การอย่างเหมาะสมกบัผล
การปฏิบัติงานของท่าน 

.767 .957 

12. ท่านได้รับโบนัสหรือเงินรางวัลจากองค์การอย่างเหมาะสมกับ
ลักษณะงานของท่าน 

.711 .958 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 

13. ท่านได้รับการเลื่อนข้ัน เลือ่นต าแหน่งจากองค์การตาม
ความสามารถ 

.712 .958 

14. ท่านได้รับการเลื่อนข้ัน เลือ่นต าแหน่งจากองค์การจากการ
สะสมอายุงาน 

.182* - 

15. องค์การของท่านก าหนดการเลือ่นข้ัน เลื่อนต าแหน่งของ
พนักงานได้อย่างเหมาะสมกับผลปฏิบัติงานของพนักงาน 

.776 .957 

16. องค์การของท่านก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน เลื่อน
ต าแหน่งของพนกังานได้อย่างเป็นธรรม 

.783 .957 

17. องค์การของท่านจัดสรรสวัสดิการให้กบัพนักงานได้อย่าง
เหมาะสมตามความต้องการของพนกังาน 

.705 .958 

18. องค์การของท่านเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มสี่วนร่วมในการ
เสนอแนะสวัสดิการใหม่ๆ 

.610 .959 

19. องค์การของท่านมีการปรับสวัสดกิารใหก้ับพนกังาน ตาม
ความต้องการทีพ่นักงานร้องขอ 

.180* - 

20. องค์การของท่านเปิดโอกาสใหเ้ลอืกแผนสวัสดิการที่
เหมาะสมกับความต้องการของท่านเอง 

.780 .957 

21. ท่านคิดว่าสิ่งที่ท่านให้ความส าคัญสอดคลอ้งกบัสิง่ที่องค์การ
ให้ความส าคัญ 

.683 .958 

22. ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับค่านิยมหรอื
วัฒนธรรมขององค์การ 

.728 .958 

23. ท่านสามารถปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การโดยท่านรู้สกึไม่
ล าบากใจ 

.759 .957 

24. ท่านเห็นด้วยกบัค่านิยมหรือวัฒนธรรมที่องค์การยึดปฏิบัติ .782 .957 

25. ท่านต้องการความก้าวหน้าในงาน เช่นเดียวกับเป้าหมาย
องค์การที่ตอ้งการความเติบโตในธุรกิจ 

.605 .959 
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ตารางท่ี ค-1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 

26. ท่านทุ่มเทให้กบังาน ไม่เพียงเพื่อเป้าหมายของตัวท่านเองแต่เพื่อ
เป้าหมายองค์การด้วย 

.575 .959 

27. ท่านพัฒนาความรู้ ความสามารถในงานใหท้ันสมัย เพื่อให้ผลงาน
ของท่านเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ตามกลไกตลาด 

.748 .958 

28. ท่านคิดว่าเป้าหมายส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกบัเป้าหมายของ
องค์การ 

.737 .958 

29. ท่านให้ความส าคัญต่อบรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัตเิพราะเข้าใจ
หน้าที่ของตนเอง 

.752 .958 

30. ท่านเห็นด้วยกบับรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัต ิ .749 .958 
31. ท่านยึดมั่นในบรรทัดฐานขององค์การ เพราะรูส้ึกว่าเป็นสิง่ที่

ถูกต้องและควรกระท า 
.668 .958 

32. ท่านมีทัศนคติส่วนตัวที่คล้ายคลงึกบับรรทัดฐานที่องค์การยดึ
ปฏิบัต ิ

.675 .958 

 
ตารางท่ี ค-2 ค่า Corrected item-total correlation และค่า Cronbach’s Alpha if item  

deleted แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ 
ข้อ ข้อค าถาม Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 
1. ท่านมีความช านาญในงานจึงสามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยง่าย .519 .967 
2. ท่ านรั บ รู้ ไ ด้ ว่ าง านของท่ านมี ความส า คัญต่อการบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 
.717 .967 

3. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะด าเนินการให้แล้วเสร็จ
เพราะงานของท่านต้องส่งต่อหน่วยงานอื่นๆ 

.575 .967 

4. ท่านคิดว่างานของท่านเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้องค์การเติบโตทาง
ธุรกิจ 

.645 .967 

5. ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างานของท่านเอง     .378 .968 
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ตารางท่ี ค-2 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 

6. ท่านสามารถตัดสินใจในงานที่ก าลังท าด้วยตนเอง เพื่อให้
ผลงานบรรลุเป้าหมาย 

.485 .968 

7. ท่านสามารถบรหิารการท างานของท่านให้เสร็จตาม
เป้าหมาย 

.611 .967 

8. ท่านสามารถก าหนดผลงานของท่านให้ออกมาตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การได ้

.688 .967 

9. ท่านสามารถส่งงานได้ภายในเวลาที่ก าหนด .837 .966 
10. ท่านท างานด้วยใจรกัโดยสามารถรับผิดชอบในหน้าที่ได้

อย่างด ี
.677 .967 

11. ท่านสามารถท างานออกมาได้ดี เพราะเป็นงานทีท่่านรัก .578 .967 
12. ท่านสามารถจัดการงานของท่านโดยหัวหน้างานไม่ต้องทวง

ถาม 
.734 .967 

13. ท่านมักได้รบัค าช่ืนชมในผลงานจากเพื่อนร่วมงานอย่าง
จริงใจ 

.801 .966 

14. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นทีป่รึกษาต่อกันได้ .725 .967 
15. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน .770 .966 
16. ท่านได้รับการสนบัสนุนอย่างจริงใจจากเพื่อนร่วมงาน .686 .967 
17. ทา่นได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานโดยได้รับมอบหมาย

ในงานที่ท่านไม่เคยท ามาก่อน 
.844 .966 

18. หัวหน้าของท่านมอบหมายงานที่ยากข้ึนใหท้่านได้ลงมือท า .756 .966 
19. ท่านเคยได้รับการเลือกเป็นตัวแทนของทีมในการท างานที่

ส าคัญ 
.840 .966 

20. หัวหน้างานของท่านมอบหมายงานส าคัญที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน 

.811 .966 

21. เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือท่านอย่างเต็มใจ .685 .967 
22. เมื่อท่านเกิดปญัหาในงานเพื่อนร่วมงานมักช่วยเหลือท่าน .836 .966 
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ตารางท่ี ค-2 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 

23. ท่านรู้สกึเต็มใจหากต้องท างานร่วมกับผู้อื่น .881 .966 
24. ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างด ี .709 .967 
25. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานของท่าน .736 .973 
26. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

ของท่าน 
.739 .973 

27. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับประสิทธิภาพการ
ท างานของท่าน 

.654 .973 

28. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน .706 .973 

29. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน
ร่วมงานในระดับเดียวกัน 

.180* - 

30. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานเมือ่
เปรียบเทียบกับความรู้ความสามารถ 

.118* - 

31. ความรู้ความสามารถของท่านท าให้ท่านได้รบัค่าตอบแทน
อยู่ในระดับที่พึงพอใจ 

.305 .975 

32. ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่องค์การใหเ้มื่อเปรียบเทียบ
กับเพือ่นร่วมงานในระดบัเดียวกัน 

.266 .975 

33. โดยรวมท่านพงึพอใจตอ่ค่าตอบแทนทีอ่งค์การให ้ .673 .973 

34. ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามทีท่่านคาดหวัง .631 .973 

35. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากมีอายุงานที่
เหมาะสม 

.758 .973 

36. ท่านได้รับการเลื่อนต าแหนง่ เนื่องจากผลงานส าเรจ็เป็นไป
ตามเป้าหมายองค์การ 

.736 .973 

37. ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพในระยะเวลาที่ท่าน
ก าหนด 

.762 .973 

38. ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพตามระยะเวลาที่องค์การ
ก าหนด 

.599 .973 
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ตารางท่ี ค-2 (ต่อ) 
ข้อ ข้อค าถาม Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if 

Item Deleted 

39. ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่บ่งบอกได้ถึงความก้าวหน้าในงาน
ตามที่องค์การก าหนด 

.794 .973 

40. ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน .777 .973 

41. ท่านคิดว่าความรู้และทักษะต่างๆของท่านส่งเสริมท่านให้
ต าแหน่งสูงข้ึน 

.772 .973 

42. ท่านคิดว่าผลงานของท่านส่งเสริมให้ท่านต าแหน่งสูงข้ึน .755 .973 
43. ท่านคิดว่าความรู้และความสามารถของท่านส่งเสริมให้ท่าน

ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
-.004* - 

44. ท่านพึงพอใจกับต าแหน่งที่ท่านได้รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน -.062* - 
* หมายถึง ข้อค าถามที่ต้องตัดออกเนื่องจากมีค่า Corrected Item Total Correlation น้อยกว่า 
0.20 
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ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาชของแบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพ

ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์
 
ตารางท่ี ค-3 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของ

แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาช 

(Cronbach’s Alpha 
Coefficient) 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ .960 

 ด้านความสอดคล้องแบบองค์ประกอบหลัก .928 

 ด้านความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสรมิ 
 

.941 

ความส าเร็จในอาชีพ .974 

 ด้านบทบาทการท างาน .920 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล .959 

 ด้านการเงนิ .857 

 ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหนง่ .922 

  
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
หัวข้อ “ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์” 
 
เรื่อง ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวอริสา ปสันตา นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้จัดท าสารนิพนธ์ เรื่อง "ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย์" โดยมี  
รองศาสตราจารย์ ชวนีย์ พงศาพิชณ์  เป็นที่ปรึกษาสารนิพนธ์ในครั้งนี้ ผลของสารนิพนธ์ฉบับนี้จะเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการท างานของพนักงานในองค์การต่อไปแบบสอบถามชุด
นี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  5  ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จ านวน 28 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ จ านวน 40 ข้อ 
  
โปรดอ่านค าช้ีแจงก่อนการตอบค าถามในแต่ละตอน 

แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้เก็บรวมรวมข้อมูลในการท าวิจัย และเพื่อประโยชน์ในการศึกษา
เท่านั้น ดังนั้นข้อมูลของท่านถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู้ใดทั้งสิ้นและไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อตัวท่าน ข้อมูลจะน ามาวิเคราะห์ร่วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น จึงขอความ
กรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามด้วยตนเองตามความเป็นจริงมากที่สุด 

ขอขอบพระคุณท่าน ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 

 
   นางสาวอรสิา  ปสันตา 

นักศึกษาปรญิญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความส าเร็จในอาชีพของ

พนักงานธนาคารพาณิชย์” 
แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  5  ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ จ านวน 28 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ จ านวน 40 ข้อ 
 

 
1. เพศ    

 ชาย          หญิง 
 

2. อายุ    
  น้อยกว่า 25 ปี     25 - 34 ป ี     35 - 44 ป ี     45 - 54 ปี 
  55 ปีข้ึนไป 
 
3.ระดับการศึกษา 

   ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก  
  

4. อายุงาน 
  ต่ ากว่า 1 ปี   1 – 5 ป ี   6 – 10 ป ี  

 11 - 20 ปี    21 ปีข้ึนไป 
 

5. ต าแหน่งของท่านในปัจจุบัน 
 Officer  Senior Officer       Assistant Manager 
 Manager  Senior Manager  
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 
ค าชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ท่านถนัดหรือเข้าใจเนื้อหางานที่ท่านปฏิบัติอยู่
อย่างชัดเจน 

     

2 ท่านคิดว่าทักษะที่ท่านมีสามารถท าให้งานของท่าน
ส าเร็จได้โดยง่าย 

     

3 ท่านคิดว่าความสามารถของท่านเหมาะสมกับ
ลักษณะงานที่ท า 

     

4 ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆที่เกี่ยวข้องกับงานของ
ท่าน 

     

5 หากท่านไม่เข้าใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ท่านหา
ความรู้เพื่อให้สามารถท างานได้ส าเร็จ 

     

6 ท่านหาช่องทางใหม่ๆในการพัฒนาความรู้เพื่อให้
เหมาะสมกับงานที่ทันสมัย 

     

7 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะสม
กับลักษณะงานของท่าน 

     

8 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะกับ
ความสามารถของท่าน 

     

9 ท่านได้รับโบนัสหรือเงินรางวัลจากองค์การอย่าง
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของท่าน 

     

10 ท่านได้รับโบนัสหรือเงินรางวัลจากองค์การอย่าง
เหมาะสมกับลักษณะงานของท่าน 

     

11 ท่านได้รับการเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งจากองค์การ
ตามความสามารถ 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

12 อง ค์การของท่ านก าหนดการเลื่ อน ข้ัน เลื่อน
ต าแหน่งของพนักงานได้อย่างเหมาะสมกับผล
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

     

13 องค์การของท่านก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนข้ัน 
เลื่อนต าแหน่งของพนักงานได้อย่างเป็นธรรม 

     

14 องค์การของท่านจัดสรรสวัสดิการให้กับพนักงานได้
อย่างเหมาะสมตามความต้องการของพนักงาน 

     

15 องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วน
ร่วมในการเสนอแนะสวัสดิการใหม่ๆ 

     

16 องค์การของท่านเปิดโอกาสให้เลือกแผนสวัสดิการ
ที่เหมาะสมกับความต้องการของท่านเอง 

     

17 ท่านคิดว่าสิ่งที่ท่านให้ความส าคัญสอดคล้องกับสิ่งที่
องค์การให้ความส าคัญ 

     

18 ท่านคิดว่าค่านิยมส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับ
ค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การ 

     

19 ท่านสามารถปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การโดย
ท่านรู้สึกไม่ล าบากใจ 

     

20 ท่านเห็นด้วยกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมที่องค์การยดึ
ปฏิบัต ิ

     

21 ท่านต้องการความก้าวหน้าในงาน เช่นเดียวกับ
เป้าหมายองค์การที่ต้องการความเติบโตในธุรกิจ 

     

22 ท่านทุ่มเทให้กับงาน ไม่เพียงเพื่อเป้าหมายของตัว
ท่านเองแต่เพื่อเป้าหมายองค์การด้วย 

     

23 ท่านพัฒนาความรู้ ความสามารถในงานให้ทันสมัย 
เพื่อให้ผลงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายที่
องค์การก าหนดไว้ตามกลไกตลาด 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

24 ท่านคิดว่าเป้าหมายส่วนตัวของท่านคล้ายคลึงกับ
เป้าหมายขององค์การ 

     

25 ท่านให้ความส าคัญต่อบรรทัดฐานที่องค์การยึด
ปฏิบัติเพราะเข้าใจหน้าที่ของตนเอง 

     

26 ท่านเห็นด้วยกับบรรทัดฐานที่องค์การยึดปฏิบัติ      
27 ท่านยึดมั่นในบรรทัดฐานขององค์การ เพราะรู้สึกว่า

เป็นสิ่งที่ถูกต้องและควรกระท า 
     

28 ท่านมีทัศนคติส่วนตัวที่คล้ายคลึงกับบรรทัดฐานที่
องค์การยึดปฏิบัติ 

     

 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ 
ค าชี้แจง  : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุดเพียงค าตอบเดียว  

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ท่านมีความช านาญในงานจึงสามารถท างานให้
ส าเร็จได้โดยง่าย 

     

2 ท่านรับรู้ได้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อการ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

     

3 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะด าเนินการ
ให้แล้ว เสร็จ เพราะงานของท่านต้อ งส่ งต่ อ
หน่วยงานอื่นๆ 

     

4 ท่านคิดว่างานของท่านเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้
องค์การเติบโตทางธุรกิจ 

     

5 ท่านเป็นผู้ก าหนดข้ันตอนการท างานของท่านเอง          
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

6 ท่านสามารถตัดสินใจในงานที่ก าลังท าด้วยตนเอง 
เพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 

     

7 ท่านสามารถบริหารการท างานของท่านให้เสร็จ
ตามเป้าหมาย 

     

8 ท่านสามารถก าหนดผลงานของท่านให้ออกมาตรง
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้ 

     

9 ท่านสามารถส่งงานได้ภายในเวลาที่ก าหนด      
10 ท่านท างานด้วยใจรักโดยสามารถรับผิดชอบใน

หน้าที่ได้อย่างด ี
     

11 ท่านสามารถท างานออกมาได้ดี เพราะเป็นงานที่
ท่านรัก 

     

12 ท่านสามารถจัดการงานของท่านโดยหัวหน้างาน
ไม่ต้องทวงถาม 

     

13 ท่านมักได้รับค าช่ืนชมในผลงานจากเพื่อนร่วมงาน
อย่างจริงใจ 

     

14 ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นที่ปรึกษาต่อ
กันได ้

     

15 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน      
16 ท่านได้รับการสนับสนุนอย่างจริงใจจากเพื่อน

ร่วมงาน 
     

17 ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานโดยได้รับ
มอบหมายในงานที่ท่านไม่เคยท ามาก่อน 

     

18 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานที่ยากขึ้นให้ท่านได้
ลงมือท า 

     

19 ท่านเคยได้รับการเลือกเป็นตัวแทนของทีมในการ
ท างานที่ส าคัญ 

     

20 หัวหน้างานของท่านมอบหมายงานส าคัญที่
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

21 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือท่าน
อย่างเต็มใจ 

     

22 เมื่อท่านเกิดปัญหาในงานเพื่อนร่วมงานมัก
ช่วยเหลือท่าน 

     

23 ท่านรู้สึกเต็มใจหากต้องท างานร่วมกับผู้อื่น      
24 ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี      
25 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานของ

ท่าน         
     

26 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

27 ท่ า น ไ ด้ รั บ ค่ า ต อ บ แ ท น ที่ เ ห ม า ะ ส ม กั บ
ประสิทธิภาพการท างานของท่าน 

     

28 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
ของท่าน 

     

29 ความรู้ความสามารถของท่านท าให้ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่พึงพอใจ 

     

30 ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่องค์การให้เมื่อ
เปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน 

     

31 โดยรวมท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่องค์การให้      
32 ท่านได้รับค่าตอบแทนเป็นไปตามที่ท่านคาดหวัง      
33 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากมีอายุงาน

ที่เหมาะสม 
     

34 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากผลงาน
ส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายองค์การ 

     

35 ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพในระยะเวลาที่
ท่านก าหนด 

     

36 ท่านได้ก้าวมาถึงเป้าหมายในอาชีพตามระยะเวลา
ที่องค์การก าหนด 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

37 ต า แ ห น่ ง ง า น ที่ ท่ า น ท า อ ยู่ บ่ ง บ อ ก ไ ด้ ถึ ง
ความก้าวหน้าในงานตามที่องค์การก าหนด 

     

38 ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      
39 ท่านคิดว่าความรู้และทักษะต่างๆของท่านส่งเสริม

ท่านให้ต าแหน่งสูงข้ึน 
     

40 ท่านคิดว่าผลงานของท่านส่งเสริมให้ท่านต าแหน่ง
สูงข้ึน 
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