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Abstract 
 This article reviews literatures on person and environment fit and also suggestions for future research. The 

concept of person and environment fit is defined as the degree of congruence or match between personal and 

situational variables in producing significant outcomes. There are many conceptualization dimensions. First, P-E fit 

can be conceptualized as supplementary fit and complementary fit, where complementary fit comprises of two more 

aspects as needs-supplies fit (N-S fit) and demands- abilities fit (D-A fit). Second, P-E fit can be conceptualized as 

perceived (subjective) fit versus actual (objective) fit. Afterward, the two most essentially studied fit constructs in P-E 

fit, which are P-o fit and P-J fit are reviewed. And finally, future research is suggested for further study. 
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บทคัดย่อ 

 บทความนี้เป็นการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม พร้อมท้ัง

เสนอแนะงานวิจัยท่ีควรศึกษาเพิ่มเติม โดยนิยามความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (Person and 

environment fit-P-E fit) ว่าเป็นระดับของความลงตัว หรือลงรอยกันระหว่างบุคคลกับตัวแปรต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อม 

เพื่อให้ได้ผลลัพธ์จากการท างานท่ีเหมาะสม มีนิยามปฏิบัติการหลายมิติ เช่น วิธีการแรกใช้ ความเหมาะสมเสริม 

(Supplementary fit) กับ ความเหมาะสมเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ (Complementary fit) ซึ่งประการหลังนี้จะมีความแตกต่าง

กันย่อยลงไปอีก 2 ประการคือ ความเหมาะสมระหวา่งความตอ้งการกับอุปทาน (Needs-supplies fit, N-S fit) และความ

เหมาะสมระหวา่งอุปสงค์กับความสามารถ (Demands-abilities fit, D-A fit) วธีิการท่ีสอง ใชน้ยิามความเหมาะสมทางการ

รับรู้ (อัตวสิัย) กับ ท่ีเป็นความจรงิ (ภววสิัย) พร้อมท้ังกล่าวถึงรายละเอียดรูปแบบท่ีส าคัญท่ีใช้ในงานวิจัยการรับสมัครงาน 

คือความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ (person-organization fit) และความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน 

(person-job fit) ในตอนท้ายได้แนะน างานวิจัยในอนาคตท่ีเห็นว่าควรให้ความสนใจตอ่ไป 
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บทน า 

 เป็นท่ีทราบและยอมรับกันดีแล้วว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดของทุกองค์การ ไม่เกินเลยไปนักท่ีจะ

กล่าวว่า หากองค์การขาดมนุษย์ท าหน้าท่ีจิตวิญญาณให้กับองค์การแล้ว ตัวองค์การเองก็คงจะเหลือเพียงโครงสร้างท่ี

ขับเคลื่อนไปไม่ได้ ดังนั้นหากจิตวิญญาณท่ีขับเคลื่อนองค์การเป็นจิตวิญญาณท่ีมีพลังด้านบวก โครงสร้างองค์การท่ี

ขับเคลื่อนไปย่อมพบกับสิ่งดีเชน่กัน เมื่อเป็นดังนี้ สิ่งท่ีจะก่อให้เกิดพลังด้านบวกต่อองค์การ จึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีทุกองค์การ

ควรตระหนักรู้ (Fisher, 2010) 

 เราได้ยินกันมานานกับค าภาษาอังกฤษท่ีว่า “Put the right man to the right job (ใชค้นให้ถูกกับงาน)” เป็นค าง่าย 

ๆ ท่ีฟังแล้วแสนธรรมดา เข้าใจได้ในทันที แต่บางคร้ังก็ใช้คนผิดได้ จึงอาจกล่าวได้ว่า คนกับสภาพแวดล้อมในการท างาน

เป็นสิ่งส าคัญท่ีจะเป็นตัวก าหนดเบื้องต้นว่า บุคคลนั้นจะปฏิบัติงานอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ เพราะใน

สภาพแวดล้อมในการท างานใด ๆ ก็ตาม ย่อมสามารถที่จะก่อให้เกิดความทุกข์และความเครียดให้แก่ผู้ปฏบัิตงิานได้เสมอ 

อันอาจเป็นผลจากการท่ีบุคคลนั้นไมพ่อใจตอ่องค์การ การมีปฏสิัมพันธ์กับผู้อ่ืนไม่ดี ความรู้ทางวิชาการท่ีมีไม่ตรงกับงาน 

หรือเหตุท่ีจากตัวงานเอง  รวมท้ังในโลกปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันสูง ย่อมต้องการประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

ตลอดเวลา  ความคาดหวังในผลงานท่ีมากขึ้น ก็จะก่อให้เกิดความเครียดท่ีมากขึน้ได้เช่นกัน (Lait & Wallace, 2002) และ

หากความเครียดมากจนถึงขั้นเจ็บป่วย ย่อมจะท าให้เกิดการลดลงของผลงานส่วนบุคคล และของกลุ่มอีกด้วย อีกท้ังผู้ท่ี

ท างานด้วยความทุกข์มักท างานน้ันอยู่ได้ไมน่าน เพราะมีการเชื่อกันอยา่งกว้างขวางวา่ ความทุกข์จากการท างานจะท าให้

คนออกจากงาน (Warr, 2007) อันอาจจะท าให้องคก์ารเสียผลประโยชน์ หากหาคนท่ีมีความสามารถมาทดแทนไม่ได้ 

 ในช่วงทศวรรษ 1980 การศึกษาด้านความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม (Person and environment fit, 

P-E fit) มักเป็นการศึกษาเพื่อใช้ในการรับสมัครบุคคลเข้ามาท างานในองค์การเป็นเร่ืองหลัก มาในระยะหลังจึงเปิดพื้นท่ี

การศึกษาเพิ่มขึ้นสู่การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน อันเป็นผลมาจากความเหมาะสมด้านต่าง ๆ ระหว่าง

สภาพแวดลอ้มกับบุคคล จนในปัจจุบันมีการศึกษาเกี่ยวกับผลลัพธ์ท่ีสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลมีความผูกพันตอ่องค์การ 

มคีวามพอใจในงานท่ีท าเพิ่มมากขึ้น (Chatman, 1991) 

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นสภาพท่ีต่างฝ่ายตา่งก าหนดความต้องการของ

ตนตอ่อีกฝ่ายหนึ่ง ถ้าคุณลักษณะของบุคคลกับสภาพแวดล้อมต่างปรับแก้หากันอย่างสร้างสรรค์ให้มีความสอดคล้องกัน 

ความส าเร็จท่ีได้จะเป็นงานท่ีมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน นั่นคือ ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อสภาพแวดล้อมของงานพบกับ

ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน (Dawis & Lofquist, 1984) หากสภาวะเช่นนี้เกิดขึ้นได้แล้ว บรรยากาศในการท างานท่ีมี

ความพึงพอใจย่อมน ามาซึ่งความสุขในการท างาน อันจะเป็นผลในการเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลในงานให้เพิ่มขึ้น 

(Warr, 2007) และยังสร้างผลิตภาพเพิ่มมากกว่าเกือบ 1.5 เท่า (Pryce-Jones, 2010) ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับ

องค์การ ยังเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะช่วยรักษาผู้ปฏิบัติงานท่ีผูกพันและปรับตัว ให้อยู่กับองค์การ อันเป็นสิ่งจ าเป็นใน

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเต็มไปด้วยการแข่งขัน และขาดแคลนแรงงานเชน่ทุกวันนี้ (Bowen, Ledford & Nathan, 1991)   

 จากปรากฏการณ์ท่ีได้กล่าวมา รวมท้ังทฤษฎี ผลการวิจัยและข้อมูลเชงิประจักษ์ ที่น าเสนอมาแล้วนั้น เห็นได้ว่า 

ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญท่ีสมควรได้รับการศกึษา เพราะการท างานใน
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สภาวะท่ีเหมาะสม เต็มไปด้วยความพึงพอใจ ย่อมเป็นความปรารถนาต่อท้ังตัวองค์การเองและบุคคลผู้ปฏิบัติงาน อันจะ

น ามาซึ่งประโยชน์ต่อทุกภาคส่วนอย่างแท้จริง ดังนั้นในบทความนี้ ผู้เขียนจะท าการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับรูปแบบ

ของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม ว่ามีกี่รูปแบบ รูปแบบท่ีส าคัญมีอะไรบ้าง กับท้ังมีความสัมพันธ์กัน

อย่างไร พร้อมท้ังเสนอแนะงานวจิัยท่ีควรศกึษาเพิ่มเตมิตอ่ไป 

ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (Person and environment fit) 

 นยิามของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (Person and environment fit-P-E fit) อาจนิยามได้ว่า 

เป็นระดับของความลงตัว หรือลงรอยกันระหว่างบุคคลกับตัวแปรต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมเพื่อให้ได้ผลลัพธ์จากการ

ท างานท่ีเหมาะสม (Muchinsky & Monohan, 1987) ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมอาจท าการการ

ประเมนิได้โดยหลายรูปแบบ โดยใช้ 1) ทัศนภาพ (perspective) ของความเข้ากันได้ระหวา่งบุคคลกับองคก์ารหรืองาน หรือ 

2) ใช้ความแตกต่างระหว่างความเหมาะสมทางการรับรู้ (perceived) (เป็นด้านอัตวิสัย, subjective) กับ ท่ีเป็นความจริง 

(actual) (เป็นดา้นภววสิัย, objective) 

 วธิีแรก ทัศนภาพของความเข้ากันได้ระหว่างบุคคลกับองค์การ อาจประเมินโดยใช้นิยามปฏิบัติการต่อไปนี้ เช่น 

 (1) ความเหมาะสมเสริม (Supplementary fit) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีคุณลักษณะเหมือนบุคคลอื่นในสภาพแวดล้อม

นัน้ โดยท่ีบุคคลจะมีแนวคิดวา่ ตนเองมคีุณค่าเหมาะสม หรือมบุีคลิกลักษณะเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์การ หรือสิ่ง

อื่น ๆ ในองค์การ ดังนั้นนิยามปฏบัิตกิารส่วนมากของทัศนภาพนี้ มักใชค้วามเข้ากันได้ของค่านิยมของบุคคลกับวัฒนธรรม

ขององค์การ, เป้าหมายในชีวิตของบุคคลกับเป้าหมายขององค์การ, สิ่งท่ีบุคคลต้องการหรือชอบมากในตัวระบบและ

โครงสร้างขององค์การ และคุณลักษณะของบุคคลกับบรรยากาศในการท างานขององค์การ เป็นต้น  อาจเรียกได้ว่าเป็น 

คุณสมบัติของความเหมือนกัน ดังนั้น เพื่อช่วยอธิบายให้เห็นภาพของนิยามด้านความเหมาะสมเสริมชัดเจนขึ้น อาจ

ยกตัวอย่าง เช่น หากคุณลักษณะพื้นฐานขององค์การคือ วัฒนธรรมหรือบรรยากาศ ค่านิยม เป้าหมาย และปทัสถาน กับ

คุณลักษณะของบุคคลคือ บุคลิก ค่านยิม เป้าหมาย ทัศนคติ เป็นต้น เมื่อคุณลักษณะเหล่านี้เหมือนกันระหว่างบุคคลกับ

องคก์าร ก็จะกล่าวได้ว่ามคีวามเหมาะสมเสริมระหว่างบุคคลกับองค์การเกิดขึ้น 

 (2) ความเหมาะสมเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ (Complementary fit) เกิดขึ้นเมื่อคุณลักษณะของบุคคล “สร้างความ

ครบถ้วน” ให้สิ่งแวดล้อมหรือเสริมเติมสิ่งแวดล้อมท่ีขาดหายไป หมายถึง เป็นส่วนประกอบเพื่อให้เกิดความเหมาะสมท่ี

สมบูรณ์ขึ้น โดยร่วมกันชดเชยคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องตรงประเด็นระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมให้ครบถ้วน ดังนั้นจะ

เห็นได้ว่า สภาพแวดล้อมของความเหมาะสมเสริม จะเหมือนกับผู้คนท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมนั้น แต่สภาพแวดล้อมของ

ความเหมาะสมเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ จะแตกตา่งกับผู้คนท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มนั้น ขึน้อยูก่ับสภาพแวดลอ้มมอีุปสงค์และ

อุปทานเป็นอยา่งไร   

 ในมติท่ีิจะพิจารณาถึงอุปสงค์และอุปทานของสภาพแวดลอ้มในความเหมาะสมเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ จะมคีวาม

แตกตา่งกันได้อกี 2 ประการคือ (2.1) ความเหมาะสมระหว่างความตอ้งการกับอุปทาน (Needs-supplies fit, N-S fit) และ 

(2.2) ความเหมาะสมระหว่างอุปสงค์กับความสามารถ (Demands- abilities fit, D-A fit) อธิบายได้ดังนี้คอื ความเหมาะสม

ระหว่างอุปสงค์กับอุปทาน เกิดขึ้นเมื่ออุปทานระหว่างงานและองค์การตรงกับความต้องการท่ีปัจเจกบุคคลจ าเป็น, 

ต้องการ หรือชอบมากกว่า และ ความเหมาะสมระหว่างอุปสงค์กับความสามารถ (Demands-Abilities fit, D-A fit) เกิด

เมื่อทักษะและความสามารถของปัจเจกบุคคลสามารถเติมเต็มสิ่งท่ีต้องการในงาน  เป็นต้น อาจช่วยอธิบายเพิ่มเติมได้ว่า 
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หากระหว่างองค์การและปัจเจกบุคคลต่างมีความต้องการและมีความสามารถให้แก่กันและกัน หรือเป็นอุปสงค์และ

อุปทานท่ีมีต่อกัน เช่น หากองค์การมีอุปสงค์ท่ีต้องการให้บุคคลท า เป็นต้นว่าต้องการเวลา ความพยายาม ความผูกพัน 

ประสบการณ์ ทักษะ ความสามารถจากบุคคล เมื่อความสามารถของบุคคลท่ีให้แก่องค์การถึงขีดของอุปสงค์ท่ีองค์การ

ต้องการ ก็จะท าให้เกิดความเหมาะสมระหว่างอุปสงค์กับความสามารถ (D-A fit) ขึ้น และหากองค์การให้อุปทาน เช่น 

ทรัพยากรทางการเงิน สภาพทางกายภาพอ่ืน หรือสิ่งสนับสนุนทางด้านจิตวทิยา เป็นต้นว่าความสัมพันธ์ในกิจกรรมตา่ง ๆ 

การเชื่อมโยงระหว่างบุคคลในท่ีท างาน อันเป็นอุปสงค์ของบุคคลนั้น เมื่ออุปทานขององค์การเติมเต็มความต้องการของ

บุคคล ก็จะเรียกได้ว่า เกิดความเหมาะสมระหวา่งความต้องการกับอุปทาน  (N-S fit) ขึน้ (Kristof, 1996)   

 วิธีที่สอง ใชค้วามแตกตา่งระหวา่งความเหมาะสมทางการรับรู้ (อัตวิสัย) กับ ที่เป็นความจริง (ภววิสัย) ในท่ีน้ีจะ

กล่าวถึงส่วนแรกก่อนคือ ความเหมาะสมทางการรับรู้ หรือความเหมาะสมทางอัตวิสัยถูกนิยามเป็น การตัดสินว่าบุคคล

เหมาะสมดีกับสภาพแวดล้อมหรือไม่ ส่วนความเหมาะสมท่ีเป็นความจริง หรือความเหมาะสมทางภววิสัย เป็นการ

เปรียบเทียบผลการประเมินแยกกันระหว่างคุณลักษณะของบุคคลกับคุณลักษณะของสภาพแวดล้อม (Cable & Judge, 

1996) โดยท่ัวไปการวัดความเหมาะสมทางการรับรู้ ท าได้โดยการถามค าถามอยา่งชัดเจนให้บุคคลประเมินตัวเองว่า เขา

เชื่อว่าระดับความเหมาะสมท่ีเป็นอยู่ท่ีเท่าไร โดยใช้นิยามปฏิบัติการนี้ ความเหมาะสมระดับสูงจะยังคงอยู่ตลอดไปเท่าท่ี

การรับรู้ยังคงอยู่ โดยไม่สนใจวา่บุคคลจะมีคุณลักษณะเหมือนกัน หรือปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมอย่างไร ในส่วนของ

ความเหมาะสมท่ีเป็นความจริง วัดได้โดยการวัดท่ีระดับบุคคล และสิ่งแวดลอ้ม แล้วน ามาเปรียบเทียบกัน   

 จากท่ีกล่าวมาในช่วงต้น ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (P-E fit) มีนิยามท่ีซับซ้อน ท้ังยังมี

หลากหลายมิติ ประการแรก P-E fit อาจให้นิยามปฏิบัติการได้ว่า เป็นความเหมาะสมเสริม และความเหมาะสมเพื่อเพิ่ม

ความสมบูรณ์ โดยท่ีประการหลังนี้จัดแยกออกเป็นกลุ่มย่อยในทัศนภาพของ ความเหมาะสมระหว่างความต้องการกับ

อุปทาน (N-S fit) และความเหมาะสมระหว่างอุปสงค์กับความสามารถ (D-A fit) ได้ ส่วนประการท่ีสองสามารถนิยาม

ปฏบัิตกิารได้เป็นความเหมาะสมทางการรับรู้ (อัตวสิัย) กับ ความเหมาะสมท่ีเป็นความจริง (ภววสิัย) แสดงได้ตามรูปท่ี 1 

ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับสภาพแวดล้อม (P-E fit) 

 

 

 

 

ความเหมาะสมเสริม ความเหมาะสมเพ่ือเพิ่มความสมบูรณ์ ความเหมาะสมทางการรับรู้ ความเหมาะสมท่ีเป็นความจริง 

   Supplementary fit               Complementary fit                   Perceived fit                          Actual fit 

 

 

ความเหมาะสมระหว่างความตอ้งการกับอุปทาน    ความเหมาะสมระหว่างอุปสงค์กับความสามารถ 

Needs-Supplies fit                                        Demands- Abilities fit 

รูปที่ 1 แสดงภาพความสัมพันธ์ระหว่างนยิามปฏบัิตกิารของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดลอ้ม 
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รูปแบบของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม 

 จากกรอบแนวคิดในเร่ืองความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม จะมีความเหมาะสมท่ีส าคัญ ซึ่งเป็น

รูปแบบต่าง ๆ หลายประเภท เช่น ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ (person-organization fit, P-O fit) ความ

เหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน (person-job fit, P-J fit) ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับกลุ่ม (person-group fit, P-G fit) 

และความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับวิชาชีพ (person-vocation fit, P-V fit) ความเหมาะสมท้ังสี่ประการนี้ นอกจากจะเป็น

กรอบท่ีใชใ้นการวางแผนเพื่อจัดหาคนท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน

ของบุคคลด้วย (Kristof, 1996) ซึ่งตอ่ไปจะกล่าวโดยละเอยีดถงึความเหมาะสมท่ีส าคัญแตล่ะประการตอ่ไป 

ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ (person-organization fit) 

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ (person-organization fit, P-O fit) นิยามได้ว่า เป็นความเข้ากันได้

ระหว่างบุคคลกับองค์การท่ีเกิดขึ้นเมื่ออยา่งน้อยมีเอกลักษณ์อยู่อย่างหนึ่งตอบสนองต่อสิ่งท่ีอีกฝ่ายตอ้งการ หรือท้ังสอง

ฝ่ายใช้คุณลักษณะพื้นฐานท่ีเหมอืนกันร่วมกัน หรือ มอียูท้ั่งสองประการ (Amy et al., 2005) หากมองในแง่ของการสมัคร

งาน อาจนิยาม P-O fit ได้ว่า เป็นความลงตัวระหว่างผู้สมัครกับคุณลักษณะกว้าง ๆ ขององค์การก็ได้  หรืออาจกล่าว

แนวคิดให้ละเอียดเพิ่มขึน้ได้วา่ P-O fit เป็นความลงตัวระหว่างผู้ปฏิบัตงิานกับคุณลักษณะขององค์การ ซึ่งความเข้ากันได้

นี้ อาจเป็นไปได้ในหลายรูปแบบ เช่นเกิดจาก Supplementary fit กับ Complementary fit หรือ D-A fit กับ N-S fit ตามท่ี

ได้กล่าวถึงมาแล้วในตอนต้น เป็นต้น  อย่างไรก็ตาม P-O fit เป็นกุญแจส าคัญท่ีจะช่วยรักษาผู้ปฏิบัติงานท่ีผูกพันและ

ปรับตัว ให้อยูก่ับองค์การ อันเป็นสิ่งจ าเป็นในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เต็มไปด้วยการแข่งขัน และขาดแคลนแรงงานเช่น

ทุกวันนี้ (Bowen, Ledford & Nathan, 1991)  

 กรอบความคิด Attraction-selection-attribution (ASA) ของ Schneider (1987) เสนอว่า บุคคลกับองค์การต่าง

ดึงดูดกันและกันบนฐานของความเหมือนกัน สิ่งนี้จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้คนท่ีก าลังเลือกสมัครงานและการตัดสินใจ

จ้างขององค์การ ดังนั้นท้ังพฤติกรรมการเลือกสมัครงานและวิธีการตัดสินใจจ้างขององค์การ จึงเป็นตัวแปรต้นของ P-O 

fit เมื่อเข้ามาท างานแล้ว การหล่อหลอมร่วมกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานกับองค์การจะสนับสนุนต่อ P-O fit ให้เพิ่มขึ้น 

และยังมีการศึกษาเชิงประจักษ์ท่ีแสดงว่า การหล่อหลอมรวมกันทางสังคมช่วยสร้าง P-O fit ให้เกิดในตัวผู้เข้ามาท างาน

ใหมก่ับองค์การ (Cable & Parson, 2001)  

 มหีลักฐานท่ีแสดงวา่ P-O fit ท่ีระดับสูงจะเสริมให้มีผลลัพธ์ (outcomes) ของงานสูงขึ้นดว้ย ท้ังยังมคีวามสัมพันธ์

กับทัศนะคติท่ีดีต่องาน เช่น ความพอใจในงานอาชีพ (job satisfaction) และความผูกพันต่อองค์การ (organizational 

commitment) (Boxx et al., 1991) 

ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน (person-job fit) 

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับงาน (person-job fit, P-J fit) หมายถึงความเข้ากันได้ระหว่างบุคคลกับงานท่ี

เฉพาะเจาะจงใด ๆ หรืออาจกล่าวอธิบายให้ละเอียดได้ว่า ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับงาน หมายถึง ความเข้ากันได้

ระหว่างอุปสงค์ของงาน กับความสามารถของบุคคล หรือระหว่างความต้องการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน อัน

หมายถึงอุปทานของงาน (Edwards, 1991) ซึ่งก็คือ   D-A fit และ N-S fit ของบุคคลกับงานนั่นเอง ซึ่งอาจอธิบาย P-J fit 

ให้ละเอียดได้ว่า ในประการแรกเร่ืองความเหมาะสมระหว่างความสามารถของบุคคลกับอุปสงค์ของงานนั้น เป็นความ

ต้องการของงานท่ีต้องการเพื่อให้กิจกรรมในงานลุล่วงไป เช่นระดับความรู้ ทักษะ  และความสามารถ (KSAs) ท่ีใช้เพื่อ
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ท างานให้ถึงระดับท่ียอมรับได้ ในด้านความสามารถของบุคคลประกอบด้วยระดับการศึกษา ประสบการณ์ และความถนัด

ของบุคคลนั้น ส่วนในประการท่ีสองเป็นการตรวจสอบหาความเหมาะสมระหวา่งความต้องการของบุคคลกับอุปทานของ

งาน อันหมายถึงการตรวจสอบความปรารถนาของบุคคล เช่น เป้าหมาย ความต้องการทางจิตวิทยา ความสนใจ และ

ค่านิยม กับคุณลักษณะของงานคอื ลักษณะทั่วไปของอาชพี ค่าจ้าง และลักษณะเฉพาะอื่น ๆ วา่สามารถตอบสนองความ

ปรารถนาของบุคคลได้หรือไม่ P-J fit เมื่อเกิดขึ้นแล้วผู้ปฏิบัติงานย่อมจะมีทัศนะคติท่ีดีตอ่งานเชน่กัน เชน่เกิดความผูกมัด

ตอ่งาน (work engagement) เป็นต้น (Boxx et al., 1991) 

 P-J fit เดิมถูกประเมนิโดยการก าหนดอุปสงค์ของงานด้วยวธีิการวิเคราะห์งาน (job analysis) ซึ่งจะระบุกิจกรรม

ของงานท่ีส าคัญ ท่ีบุคคลต้องรับผิดชอบปฏิบัติ รวมท้ังสิ่งจ าเป็น ทักษะ องค์ความรู้ และความสามารถท่ีจะท ากิจกรรม

ของงานนั้น ในสมัยก่อนการศึกษาเร่ือง P-J fit นี้ท าการศึกษามา เพื่อให้ลูกจ้างตรวจสอบว่าตนเองกับงานเหมาะสมกัน

หรือไม่ หรือให้นายจ้างใช้ในการค้นหาผู้ท่ีมาสมัครงานท่ีมีความสามารถเพียงพอ ปัจจุบันนี้วธีิการ กระบวนการเหล่านี้จะ

ซับซ้อนขึ้นมาก แตโ่ดยมากแล้ว สิ่งท่ีผู้คนซึ่งก าลังหางานให้ความสนใจคอื ตนเองอันหมายถึงผู้สมัครงานผู้นั้น มทัีกษะและ

ความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการท างานหรือไมเ่ท่านัน้     

 บางครั้งการแยกแยะระหว่าง P-O fit กับ P-J fit ก็ดูเหมอืนจะยาก เพราะจะมคีวามเป็นไปได้ ที่ความตอ้งการใน

คุณลักษณะของงานหลายเร่ือง จะสะท้อนถึงคุณลักษณะขององค์การ แต่ก็จะมคีวามแตกต่าง ในนิยามขององค์ประกอบ

ของสิ่งแวดล้อมในตัวงานให้สังเกตได้ ยกตัวอย่างเช่น ถึงแม้ว่านโยบายเงินเดือนขององค์การจะถูกวางเป็นขั้นมาตรฐาน

เอาไวแ้ล้ว ผู้จัดการท่ีดูแลก็มักจะมคีวามยืดหยุน่พเิศษ ท่ีจะเพิ่มโครงสร้างเงินเดอืนพิเศษเติมได้ ในงานพเิศษใดท่ีไม่ใช่งาน

ประจ า ดังนั้นโครงสร้างเงินเดือนท่ีมีอยู่ขององค์การจะเป็นส่วนท่ีหาผู้ท่ีมีลักษณะรูปแบบเดิมมาเสริมองค์การ แต่ในงาน

พเิศษท่ีมีความต้องการคุณลักษณะพิเศษเป็นอุปสงค์ ก็ต้องหาบุคคลพิเศษมาเตมิความสมบูรณ์งานพเิศษนี้ เป็นต้น  

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับกลุ่ม (Person-Group Fit) 

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับกลุ่ม (Person-Group Fit, P-G fit) มีความหมายในฐานะท่ีเป็นความเข้ากันได้

ระหว่างปัจเจกบุคคลและกลุ่มคนท่ีท างานด้วยกัน อาจหมายถึงตั้งแต่กลุ่มคนเล็ก ๆ ของคนงานท่ีใกล้ชิดกันจนถึงกลุ่มท่ี

ใหญ่ขึ้นไปเชน่ แผนกงาน หรือหน่วยอ่ืนท่ีต้องตดิตอ่ประสานงานด้วยในสายงาน (Amy et al., 2005) หากมองกว้าง ๆ P-G 

fit  น่าจะเป็นส่วนประกอบส่วนหนึ่งของ P-O fit แต่มีงานทนทวนวรรณกรรมทางการวิจัยท่ีแสดงความแตกต่างบาง

ประการระหวา่ง P-G fit กับ P-O fit ว่าหน่วยท่ีเล็กลงไปกว่าองค์การ หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นหน่วยย่อยขององค์การ เช่น

กลุ่ม อาจมีปทัสถานและค่านิยมท่ีแตกตา่งไปจากองค์การท่ีกลุ่มนั้น ๆ อยูภ่ายใน ดังนั้นระดับของความเหมาะสมระหว่าง

บุคคลและกลุ่ม จึงอาจแตกต่างกันได้ กับระดับความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับองค์การ เช่นกลุ่มอาจมีภาษาเฉพาะกลุ่ม 

(jargon) ท่ีใชแ้ละเข้าใจกัน หรอืมีการแบ่งปันความช่วยเหลอืต่าง ๆ ต่อกันเพิ่มเตมิจากท่ีองค์การจัดให้ เป็นต้น 

   หากบุคคลไม่มีความเหมาะสมกับกลุ่ม ก็อาจท าให้ไม่ได้รับการยอมรับนับถือ การช่วยเหลือ การให้ค าแนะน าใน

การท างาน ซึ่งเป็นสิ่งท่ีมีผลต่อการอยู่ดีมีสุขทางจิตวิทยา ในเร่ืองความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Deci & Ryan, 

2000) อันจะท าให้เกิดความไม่สบายใจ ความเครียดในการท างาน เป็นผลให้ไม่อยากมาท างาน ประสิทธิภาพในการ

ท างานลดลงได้เชน่กัน 
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 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับวิชาชพี (Person-Vocation Fit) 

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับวิชาชีพ (Person-Vocation Fit, P-V fit) หมายถึงความเข้ากันได้ระหว่างบุคลิก

ของคนกับสภาพแวดล้อมทางวิชาชีพ ซึ่งเป็นระดับสูงท่ีสุดของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (Kristof, 

1996) หรืออาจกล่าวเพื่อให้เห็นภาพท่ีงา่ยขึน้ก็คือ บุคคลแตล่ะคนจะมีบุคลิก ลักษณะนิสัย ความชอบ ค่านิยม ความเชื่อท่ี

ท าให้ตนเองมีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอ้มของแต่ละวชิาชีพ เชน่หากคนท่ีขี้สงสัย ชา่งสังเกต อาจมีความเหมาะสมกับ

อาชีพนักสืบ หรือหากเป็นคนเก่งคณิตศาสตร์ มีความรักการผจญภัย อาจเป็นวิศวกรโยธา เป็นต้น งานวิจัยท่ีท าโดย 

Tranberg และพวก ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง P-V fit และความพึงพอใจในอาชีพท่ีท าอยู ่โดยการท า meta-analysis 

เขาพบวา่ P-V fit ไมไ่ด้สร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างมนีัยส าคัญต่อความพึงพอใจในงานอาชีพท่ีท าอยู่ (Tranberg, Slane & 

Ekeberg, 1993) สิ่งนี้แสดงวา่ P-V fit ไม่ได้เป็นอสิระที่จะสร้างอทิธิพลต่อทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องกับงาน ดังนั้นจะเห็นได้วา่สิ่ง

นี้เป็นสิ่งท่ีไม่น่าจะมีความส าคัญนักในการวิเคราะห์ในเร่ือง P-E fit นัก 

ความสัมพันธ์ระหว่าง P-O fit กับ P-J fit 

 ในเร่ืองความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับสภาพแวดลอ้มท่ีได้ทบทวนมาในช่วงตน้นี้ จะเห็นได้ว่า ความเหมาะสมท่ี

ส าคัญอันเป็นความเหมาะสมหลัก คือ ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ  (P-O fit) และความเหมาะสมระหว่าง

บุคคลกับงาน (P-J fit) เพราะความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับกลุ่ม (P-G fit) ก็อาจกล่าวได้ว่า เป็นองค์ประกอบย่อยของ

ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกับองค์การ ส่วนความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับวชิาชีพ (P-V fit) ก็ไม่ค่อยมีความส าคัญ

มากนัก เนื่องจากมีการศึกษาพบวา่ไมไ่ด้สร้างผลอยา่งมีนัยส าคัญตอ่งานท่ีท า  

 เมื่อพจิารณาด้านนยิามของ P-O fit กับ P-J fit จะเห็นได้ชัดเจนวา่ เป็นโครงร่าง (construct) ท่ีแตกต่างกัน ทั้งยัง

มีหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีสนับสนุนว่า มีความแม่นตรงเชิงจ าแนก (discriminant validity) ระหว่างความเหมาะสมสองตัวนี้ 

หมายถึงเกือบไม่มคีวามซ้อนทับกันเลย เช่นมีการรายงานจากนักวิจัยว่า มคีวามสัมพันธ์ท่ีต่ ามากระหวา่ง ความเหมาะสม

ท่ีเป็นความจริงของ P-O fit กับ P-J fit (Haggins, 2000) และความเหมาะสมทางการรับรู้ของ P-O fit กับ P-J fit ท่ีต่ า

มากเช่นกัน (Lauver & Kristof-Brown, 2001) จึงอาจกล่าวได้ว่า ระหว่าง P-O fit กับ P-J fit มคีวามสัมพันธ์กันในขั้นต่ า 

 ดังนั้น ในการศึกษากรอบกว้างในเร่ืองความเหมาะสมนั้น อาจท าการศึกษาเฉพาะ P-O fit กับ P-J fit ก็จะได้

ความครอบคลุมในเนื้อหาพอท่ีจะผู้จัดการจะใช้ในการวางแผนด าเนินงาน หรืออาจศึกษาลึกลงไปถึงระดับกลุ่ม  อันเป็น

ส่วนประกอบย่อยขององค์การ เพื่อให้เห็นภาพท่ีกว้างขึ้น จนถึงระดับวัฒนธรรมในกลุ่มก็จะช่วยให้เกิดความสมบูรณ์ใน

เนื้อหาขึน้ 

 

สรุป 

 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดลอ้มท่ีส าคัญคือ ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ และความ

เหมาะสมระหวา่งบุคคลกับงาน ซึ่งจากที่กล่าวมาแล้วท้ังนยิามรวมท้ังรายละเอยีด ตลอดจนงานศึกษาท่ีแสดงวา่หากมี P-

O fit กับ P-J fit แลว้ จะเสริมแรงตอ่ผู้ปฏบัิตงิานให้มีความผูกพันตอ่องคก์าร ความพอใจในอาชพี และความผูกมัดตอ่งาน

ท่ีท านั้น สิ่งเหล่านี้จะน ามาซึ่งผลลัพธ์ (outcomes) ท่ีดีต่อองค์การ (Boxx et al., 1991) อันจะเป็นประโยชน์อย่างสูงต่อ

องค์การในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธผิล โดยไม่ตอ้งใชว้ธีิดั้งเดิมในการสั่งการและควบคุมเป็นหลัก และผลพลอย

ได้ท่ีเป็นสิ่งท่ีจะเกิดเป็นปกติตามมาคือ  การท่ีผู้ปฏิบัติงานจะมีความรักต่อองค์การ กลุ่มและงานท่ีท า ย่อมท าให้เกิดพลัง
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สามัคคีเป็นผลพลอยได้ท่ีส าคัญอีกด้วย สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การปรับตัวของท้ังองค์การและบุคคลเป็นสิ่งท่ี

สามารถสร้างขึ้นได้ ด้วยวิธีหลากหลาย โดยความตั้งใจของผู้น าในองค์การท่ีจะสร้างสภาพทางกายภาพ บรรยากาศ ใน

สถานท่ีท างาน การสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีเหมาะสม รวมถึงการฝึกอบรม เพื่อปรับแต่ง ทัศนะคติ พฤติกรรม รวมท้ัง

ค่านยิมของผู้ปฏบัิตงิานให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับวัฒนธรรมและค่านิยมหลักขององค์การ 

 

งานวิจัยในอนาคต 

 ดังได้ทบทวนมาในช่วงก่อนแล้วว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ท่ีท าอยู่ในช่วงท่ีผ่านมาจนถึงทุกวันนี้ ส่วนใหญ่แล้วเป็น

งานวิจัยท่ีสนับสนุนต่อบริบทเพื่อการคัดสรรบุคคลเข้ามาท างาน เพื่อให้มีความเหมาะสมกับตัวองค์การ รวมท้ังมีความ

เหมาะสมกับงานในหน้าที่ ท าให้องค์ความรู้เกี่ยวกับการคัดสรรบุคคลเข้าท างานค่อนขา้งลึกมากแล้วในต่างประเทศ แตใ่น

ประเทศไทยซึ่งมีความแตกต่างทางวัฒนธรรมอย่างมากจากชาติตะวันตก งานวิจัยด้านนี้ยังมีผู้ให้ความสนใจศึกษาน้อย

มาก  รวมท้ังยังคงมีพื้นท่ีในเร่ืองนี้บางส่วนท่ียังไมไ่ด้เข้าไปท าการศกึษา ซึ่งจะชว่ยเสริมหนุนองค์ความรู้ท้ังด้านทฤษฎแีละ

ปฏบัิตใินเร่ืองทรัพยากรมนุษย์ ดังนัน้การเปิดมติติา่ง ๆ เพื่อสร้างผลงานวจิัย ไมว่่าจะเป็นดา้นเนื้อหา หรือชว่งเวลา เป็นต้น

วา่ ในด้านเนื้อหา ท่ีผ่านมาแมจ้ะไมพ่บความสัมพันธ์ระหว่างกันของ P-O fit กับ P-J fit แต่ถ้าใชท้ั้งสองตัวนี้เป็นตัวแปรต้น

ร่วมกันแล้ว จะมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์อ่ืนหรือไม่ เช่นสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจจ้างงานหรือไม่ เป็นต้น ส่วนมติิด้านเวลา 

อาจท าการศึกษาเป็นชุดของความเหมาะสมในช่วงเวลาต่างกัน เช่น ตั้งแต่เร่ิมรับเข้าท างานจนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ และจนออกจากองค์การไป เพื่อจะได้เห็นการพัฒนาที่เกิดจากกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมภายในองค์การ 

(socialization practices)  

 อกีด้านหน่ึงซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็นสิ่งเสริมหนุนตอ่แรงจูงใจในการท างาน  จากที่กล่าวไว้แลว้ในตอนต้นวา่ มี

งานศึกษาที่แสดงวา่ หากมีความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองคก์ารท่ีดแีลว้ จะท าให้ผู้ปฏบัิตงิานเกิดความพงึพอใจ ดังนั้น

จึงควรมีการศึกษาในบริบทของประเทศไทยด้วยเช่นกัน ว่าความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (P-E fit) มี

ความสัมพันธ์กับโครงร่างท่ีสร้างอารมณ์เชิงบวกในสถานท่ีท างานในระดับตา่ง ๆ หรือไม่ เช่น ในระดับชั่วคราว อาจศกึษา

ถึงความสัมพันธ์ต่อ สภาวะการไหลลื่น (flow state) หรืออารมณ์ในขณะท างาน (momentary mood at work) ว่ามี

ความสัมพันธ์กันหรือไม่ รวมท้ังในระบบบุคคล อาจศึกษาเทียบกับ ความพอใจในงานอาชีพ (job satisfaction), การเข้าร่วม

ในงานอาชีพ (job involvement),  หรือการอยู่ดีมีสุขในการท างาน (well-being at work) และในระดับหน่วยงานหรือ

องค์การ อาจศึกษาเทียบกับความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) หรือ อารมณ์ของกลุ่ม (group mood) 

เป็นต้น อกีทัง้อาจท าการศึกษาถึงผลท่ีมีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการประกอบการขององค์การดว้ย 

 ท้ังท่ีงานวิจัยในเร่ือง P-E fit อยู่มากแล้วในชาติตะวันตก แต่ก็ยังมีโอกาสอีกมากมายในประเทศไทยท่ีจะท าการ

สังเกตบทบาทของ P-E fit ในงานการรับสมัครบุคคลเข้าท างาน รวมท้ังความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานและ

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์การ อันจะเพิ่มความสามารถขององค์การในการแขง่ขันให้สูงขึ้นได้ 
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[74] 
วารสารรชัตภ์าคย์ ปทีี่ 13 ฉบบัที ่29 เมษายน-มถินุายน 2562 TCI กลุม่ที่ 2 มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ 
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