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อิทธิพลของบคุลิกภาพเชิงรกุ วฒันธรรมองคก์าร 

และความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการเจเนอเรชนัวาย บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์1
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บทคดัย่อ

	 วัตถุประสงค์ของการวิจัยครัง้น้ีเพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธ์ของ

บุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์าร ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิาน 

และศกึษาปัจจยัของบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์าร ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ที่ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตัิงาน กลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานระดบัปฏบิตัิการ 

เจเนอเรชนัวาย บรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนต ์จ�ำนวน 191 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็

รวมรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถามสถติทิีใ่ชใ้นการเกบ็รวมรวม ไดแ้ก่ คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ 

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการวเิคราะหก์ารถดถอย

พหุคณู ผลการวเิคราะหข์อ้มลู พบวา่ 1) ระดบับุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์าร 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัสงู 2) บุคลกิภาพเชงิรุก 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมสี่วนร่วม วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรม

องคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิาน อยา่งมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดย

มคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ทา่กบั .616, .570, .501, .475, .453 และ .453 ตามล�ำดบั 

3) บุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่ม และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

สามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยสามารถ

พยากรณ์ผลการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 53.80 
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The influence of proactive personality, organizational culture 

and work engagement on job performance of Generation-Y 

operational employees at automobile parts manufacturing company4

Asaneephorn Arthapit5 and Sayamon Akakulanan6

Abstract

	 The objective of this research is to study the level and relation among 

proactive personality, organizational culture, work engagement and job 

performance. This research also studies how the factors of proactive personality, 

organizational and work engagement influence job performance. 191 Generation 

Y operational employees who working in automobile parts manufacturing company 

were the samples. The research instrument for collecting the data was 

questionnaires. Statistics used in data analysis were percentage, mean, standard 

deviation, Pearson’s product moment correlation and multiple regression analysis.  

The results showed that: 1) The level of proactive personality, organizational 

culture, work engagement and job performance were at a high level; 2) Proactive 

personality, organizational culture of involvement, consistency, adaptability, 

mission-focus, and work engagement had a positive relationship with job 

performance at .01 level of significance (r = .616, .570, .501, .475, .453 and .453 

respectively); 3) Proactive personality, organizational culture of involvement and 

work engagement predict 53.8 percent of the variance in job performance at .01 

significance level.

Keywords: 1. Proactive personality 2. Organizational culture 3. Work engagement 

4. Job performance 5. Generation Y

	 4 This article is part of a master’s dissertation in Industrial and Organizational Psychology at 
the Department of Psychology, Faculty of Social Science, Kasetsart University, Bang Khen Campus.
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ความส�ำคญัของปัญหา

	 จากแผนแม่บทการพฒันาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2555-2574 ระบุว่า

อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมหน่ึงทีม่คีวามส�ำคญัต่อ 

การพฒันาประเทศ อกีทัง้ประเทศไทยไดร้บัการยอมรบัใหเ้ป็นประเทศฐานผลติทีม่ ี

คณุภาพและมคีวามส�ำคญัในภมูภิาคอาเซยีน (Ministry of Industry, 2011) ในปี พ.ศ. 2558 

มกีารคาดการณ์ว่าการผลติจะขยายตวั และตลาดส่งออกหลกัมแีนวโน้มปรบัตวัดขีึน้ 

ตามเศรษฐกจิโลก (Office of Industrial Economics, 2014) นอกจากน้ี องคก์ารต่างๆ 

จ�ำเป็นตอ้งสรา้งความเตบิโตทางดา้นเศรษฐกจิเพือ่รองรบัการเปิดประชาคมเศรษฐกจิ

อาเซียนของกลุ่มประเทศในภูมิภาคเอเชียรวมถึงประเทศไทย สิ่งเหล่าน้ีท�ำให้

ประเทศไทยตอ้งพจิารณาความพรอ้มและเสรมิสรา้งฝีมอืแรงงาน เพือ่ปรบัปรุงพฒันา 

สรา้งโอกาส และเพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัดา้นเศรษฐกจิและอุตสาหกรรมไทย 

จากสถานการณ์ดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ว่า องคก์ารต่างๆ นัน้มคีวามจ�ำเป็นอย่างมาก 

ทีจ่ะตอ้งด�ำเนินธุรกจิอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลเพื่อน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ของ

องคก์าร ซึง่หน่ึงในปัจจยัทีน่�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ทางธรุกจินัน้ คอื ผลการปฏบิตังิานของ

บุคคล องคก์ารจงึตอ้งยกระดบัขดีความสามารถของพนกังานใหเ้พิม่ขึน้ดว้ยการพฒันา

ความรู ้ ทกัษะ ความสามารถ และผลติภาพ จงึจะสามารถขบัเคลื่อนใหป้ระเทศไทย 

เป็นฐานการผลติยานยนต์ของภูมภิาคเอเชยี และก้าวสู่การแข่งขนัในระดบัโลกได ้

อยา่งแขง็แกรง่ (Thailand Automotive Institute and Ministry of Industry, 2012)

	 ในปัจจุบนักลุ่มเจเนอเรชนัวายถอืเป็นกลุ่มบุคคลที่เริม่เขา้สู่ตลาดแรงงาน 

(Robbins & Judge, 2010) จากขอ้มลูสถติแิรงงานปี พ.ศ. 2557 และปี พ.ศ. 2558 มี

กลุ่มเจเนอเรชนัวายเขา้สูต่ลาดแรงงานจ�ำนวน 16,656 และ 16,474 คน ตามล�ำดบั 

(Office of the Permanent Secretary, 2015) นอกจากน้ี กลุม่เจเนอเรชนัวายยงัเป็น 

กลุม่บุคคลทีม่คีวามส�ำคญัต่อการขบัเคลือ่นใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้าแทนทีก่ลุม่

บุคคลเจเนอเรชนัก่อนหน้า ทีเ่ริม่เขา้สู่วยัเกษยีณและก�ำลงัจะออกจากตลาดแรงงาน  

ซึ่งกลุ่มบุคคลเจเนอเรชนัวายมคีวามสามารถในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

ทีเ่กดิขึน้ไดอ้ยา่งรวดเรว็ มคีวามเขา้ใจในเรือ่งของเทคโนโลย ีความเป็นโลกาภวิตัน์และ

ความหลากหลายทางวฒันธรรม (Princeton One, n.d.) นอกจากน้ียงัเป็นกลุม่บุคคล 

ทีเ่ตบิโตขึน้มาในสภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างจากกลุ่มเจเนอเรชนัยุคก่อน ทัง้ทางดา้น 

สภาพแวดลอ้มทางสงัคม เศรษฐกจิ เทคโนโลย ีเป็นตน้ ท�ำใหก้ลุม่บุคคลน้ีจะมลีกัษณะ

ในการท�ำงานทีแ่ตกต่างจากเจเนอเรชนัก่อนหน้า ซึง่ก�ำลงัเป็นประเดน็ส�ำคญัทีส่รา้ง 

ความทา้ทายใหม่ๆ  ในการบรหิารทรพัยากรบุคคล ใหผู้บ้รหิารยุคปัจจุบนัตอ้งคดิและ

ปรบัแนวทางการจดัการเพือ่รองรบัการทยอยเขา้สูต่ลาดแรงงานของทรพัยากรบุคคล 



อทิธพิลของบุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์าร และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน	 อสันีภรณ์ อรรถพธิ และศยามล เอกะกุลานนัต์

62

เจเนอเรชนัใหม ่ (Kanpitcha Kengkarnchang, 2013) สิง่เหลา่น้ีลว้นสง่ผลใหอ้งคก์าร 

ต้องศกึษาและเขา้ใจปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานของกลุ่มบุคคลเจเนอเรชนัวาย  

เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถหาวธิกีารจดัการหรอืรบัมอืกบักลุม่เจเนอเรชนัดงักลา่วได้

	 ส�ำหรบัการพฒันาผลการปฏบิตังิานของพนกังานใหด้ขีึน้จ�ำเป็นตอ้งทราบถงึ

ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน เพราะผลการปฏบิตังิานนัน้เป็นสิง่ส�ำคญัทีส่ะทอ้นถงึ

การท�ำงานของพนกังานไดอ้ยา่งเดน่ชดัมากทีส่ดุ และเป็นสิง่ทีแ่สดงใหเ้หน็วา่พนกังาน

ในองคก์ารมคีวามรบัผดิชอบ มคีวามสามารถเหมาะสมกบัต�ำแหน่งและหน้าที ่สามารถ

ท�ำตามเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ารได ้องคก์ารจงึจ�ำเป็นตอ้งไดข้อ้มลูทีจ่ะเป็น

ประโยชน์ต่อการตดัสนิใจในการเลือ่นต�ำแหน่ง การโยกยา้ย ปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน 

เป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการพฒันาองค์การและน�ำไปสู่ความส�ำเร็จขององค์การ 

(Thongfu Siriwong, 2010; Mondy, 2010) ดงันัน้ จงึมงีานวจิยัจ�ำนวนมากทีท่�ำ 

การศกึษาถงึปัจจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยปัจจยัส�ำคญัทีส่ง่ผลต่อ

ผลการปฏบิตังิานของพนกังานในระดบับุคคลนัน้คอื บุคลกิภาพเชงิรกุ

	 บุคลกิภาพเชงิรุกเป็นปัจจยัหน่ึงทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน (Nuchanart 

Yoodee, 2005; Chatchamon Intrarapirom, 2013; Nguyen, 2013) เพราะพนกังานที่

มบุีคลกิภาพเชงิรกุนัน้จะเป็นบุคคลทีใ่ชโ้อกาสในการแสดงความคดิรเิริม่ แสดงการกระท�ำ 

และอดทนจนกว่าจะมกีารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ (Robbins, 2005) อกีทัง้ยงัเป็นผูท้ีม่ ี

พฤตกิรรมในการเรยีนรูแ้บบน�ำตนเอง (Self-directive) และมกีารกระท�ำทีก่่อใหเ้กดิผล

ต่อตนเองและสภาพแวดลอ้ม (Dubrin, 2013) คณุลกัษณะเหลา่น้ีเป็นคณุลกัษณะทีช่ว่ย

ใหก้ารท�ำงานนัน้ส�ำเรจ็ลลุว่งดว้ยด ีและยงัมคีวามเหมาะสมกบัการท�ำงานในยคุปัจจบุนั

ทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ และองคก์ารจ�ำเป็นตอ้งมพีนกังานทีม่คีวามคดิรเิริม่

สร้างสรรค์ สร้างความแปลกใหม่ให้กบัองค์การ ตลอดจนสามารถปรบัตวัได้อย่าง 

เหมาะสม

	 ปัจจัยอีกประการหน่ึงที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้คือ

วฒันธรรมองคก์าร ซึง่เป็นปัจจยัพืน้ฐานทีม่คีวามส�ำคญัอยา่งยิง่ในการจดัการองคก์าร 

เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารเป็นรปูแบบของความเชือ่และคา่นิยมรว่ม (shared values) 

ทีท่�ำใหส้มาชกิในองคก์ารแสดงพฤตกิรรมและปฏบิตัติาม (Mathis & Jackson, 2004) 

ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารทีม่คีวามเหมาะสมนัน้จะสามารถถ่ายทอดความคดิ ความเชื่อ  

ความเขา้ใจ และแบบแผนในการปฏบิตั ิเพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถบรรลเุป้าหมายในทศิทาง

ทีต่อ้งการได ้นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์ารทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัคา่นิยมและทศันคติ

ของบุคคล ยอ่มจงูใจใหบุ้คคลมทีศันคตใินการท�ำงานทีด่ ีมคีวามสขุและพงึพอใจในงาน 

(Chanida Jittaruttha, 2011) และมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน (Wipada 
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Kuptanond, 2008) ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการท�ำงาน คุณภาพของงาน 

คณุภาพชวีติและความเป็นอยูข่องพนกังานในองคก์ารอกีดว้ย (Nitipon Phutachote, 2013) 

	 นอกจากบุคลกิภาพเชงิรุกและวฒันธรรมองค์การแล้ว ความยดึมัน่ผูกพนั 

ในงานเป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานเชน่กนั (Yuthakarn Kanchuk, 

2011) ทัง้น้ี เพราะความยดึมัน่ผกูพนัในงานจะชว่ยท�ำใหพ้นกังานมพีลงัในการท�ำงาน

และเกดิความรูส้กึเชื่อมโยงหรอืเป็นส่วนหน่ึงของกจิกรรมการท�ำงาน (Schaufeli & 

Bakker, 2003) สง่ผลใหพ้นกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานจะเป็นผูท้ีม่อีารมณ์เชงิบวก 

คอื มคีวามสุข มสี่วนร่วม กระตอืรอืรน้ มสีุขภาพทีด่ ี สิง่เหล่าน้ีจะช่วยสรา้งผลติผล 

ของงาน และมกีารแบง่ปันความรูส้กึเหลา่น้ีกบัเพือ่นรว่มงาน (Bakker & Demerouti, 

2008) ตลอดจนสนบัสนุนผลการปฏบิตังิานของพนกังานทีด่ยี ิง่ขึน้

	 จากขอ้ความขา้งต้นจะเหน็ไดว้่าบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองค์การและ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานนัน้ เป็นปัจจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานทัง้สิน้ 

ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาถงึปัจจยัต่างๆ ทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิารเจเนอเรชนัวาย ทัง้น้ี ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาสามารถน�ำไปใช้

เป็นแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคลต่อไป เช่น การคดัเลอืกบุคลากร การจดั

บุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและองคก์าร การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน เป็นตน้ เพือ่

ใหเ้กดิประโยชน์ต่อบุคลากร องคก์าร หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง และน�ำไปสูเ่ป้าหมายของ

องคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั

	 1) เพือ่ศกึษาระดบัของบุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์าร ความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน และผลการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารเจเนอเรชนัวาย บรษิทัผลติ

ชิน้สว่นยานยนตแ์หง่หน่ึง

	 2) เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองค์การ  

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารเจเนอเรชนัวาย 

บรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตแ์หง่หน่ึง

	 3) เพือ่ศกึษาตวัพยากรณ์รว่มระหวา่งบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์าร 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทีส่ามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิารเจเนอเรชนัวาย บรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตแ์หง่หน่ึง

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง

	 ประชากรส�ำหรบัองคก์ารทีผู่ว้จิยัไดท้�ำการศกึษา คอื พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 1 
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ถงึ ปฏบิตักิาร 5 เฉพาะทีเ่ป็นเจเนอเรชนัวายของบรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตแ์หง่หน่ึง

ตัง้อยูใ่นเขตจงัหวดัสระบุร ีจ�ำนวน 378 คน (ขอ้มลู ณ เดอืน กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2558)  

ม ี 4 แผนก ประกอบด้วยแผนกผลติแผ่นธาตุ แผนกชาร์จไฟฟ้าแบตเตอรี่รถยนต ์ 

แผนกผลติแบตเตอรีม่อเตอรไ์ซต ์และแผนกผลติแบตเตอรีร่ถยนต ์

	 การก�ำหนดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้น้ีมาจากการใช้ตารางส�ำเร็จของ 

Krejcie และ Morgan (1970 อ้างถงึใน Wanlop Lumpai, 2008) โดยการเทยีบ

บญัญตัไิตรยางศ์กบัขนาดประชากร จงึได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้น้ี 

จ�ำนวน 191 คน เพือ่เป็นตวัแทนของประชากรในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี โดยการสุม่ตวัอยา่ง

ดว้ยวธิกีารสุม่แบบแบง่ชัน้ภมู ิ (stratified random sampling) โดยแบง่ประชากรตาม

แต่ละแผนกภายในฝ่ายปฏบิตักิาร เพือ่ใหไ้ดก้ลุม่ตวัอยา่งทีม่กีารกระจายตามแต่ละแผนก 

หลงัจากนัน้ผูว้จิยัสุ่มตวัอย่างจากแต่ละชัน้ภูมโิดยใชว้ธิกีารสุ่มอย่างง่าย (stratified 

random sampling) ดว้ยการจบัฉลากแบบไมใ่สค่นืเพือ่ใหไ้ดจ้�ำนวนกลุม่ตวัอยา่งตามที่

ก�ำหนดไว้

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

	 เจเนอเรชนัวาย

	 เจเนอเรชนั หมายถงึ กลุม่ของบุคคลทีเ่กดิในชว่งปีใกลเ้คยีงกนั และมกีารแบง่

ประเภทของบุคคลตามปีเกดิ โดยบุคคลเหลา่นัน้จะถกูก�ำหนดรปูแบบพฤตกิรรมในชว่ง

ระยะเวลาหน่ึงหรอืมบุีคลกิภาพทีค่ลา้ยคลงึกนั โดยแต่ละเจเนอเรชนันัน้มลีกัษณะต่างๆ 

เชน่ นิสยั การท�ำงาน การด�ำรงชวีติ เป็นตน้ ทีแ่ตกต่างกนัเพราะเตบิโตมาต่างยคุสมยั 

โดยผูว้จิยัเลอืกกลุม่เจเนเรชัน่วายมาใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ีเพราะลกัษณะของบุคคล

กลุ่มเจเนอเรชนัวายเริม่เขา้สู่ตลาดแรงงานและมบีทบาทในการท�ำงาน แทนที่คน 

กลุ่มเจเนอเรชนัก่อน และจะเป็นกลุ่มบุคคลทีม่สีว่นช่วยในการท�ำใหอ้งคก์ารกา้วหน้า 

โดยลกัษณะของบุคคลกลุม่น้ีจะมคีวามมัน่ใจในตนเอง มองโลกในแงด่ ีชอบความทา้ทาย 

เรยีนรู้เทคโนโลยไีด้อย่างรวดเรว็ เปิดกว้างยอมรบัความแตกต่าง รกัอสิระ และม ี

ความทะเยอทะยาน เป็นตน้ ซึง่ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัแบง่กลุม่เจเนอเรชนัตาม 

Mccrindel Research (2006) ทีก่ล่าวถงึเจเนอเรชนัวายว่าเป็นบุคคลทีเ่กดิในช่วงปี  

พ.ศ. 2523 ถงึ พ.ศ. 2537

	 ผลการปฏิบติังาน

	 ผลการปฏบิตังิานเป็นปัจจยัทีน่กัวชิาการมกีารศกึษาอยา่งแพรห่ลาย ซึง่ผล

การปฏบิตังิานเป็นพฤตกิรรมของพนกังานทัง้ทางบวกและทางลบ รวมถงึพฤตกิรรมที่

ชว่ยใหเ้กดิความส�ำเรจ็ ทัง้ทางดา้นปรมิาณและคณุภาพ โดยการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
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จะช่วยน�ำไปสู่การปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน มนีักวชิาการไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของ 

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอื ช่วยในการวางแผนอาชพี เพื่อใชใ้นการคดัเลอืก

บุคลากร ใชใ้นการฝึกอบรมและพฒันา ใชใ้นการจา่ยคา่ตอบแทนอยา่งเหมาะสม ใชใ้น

การวางแผนการเลือ่นขัน้ เลือ่นต�ำแหน่ง นอกจากน้ี สามารถใชใ้นการเลกิจา้งพนกังาน

ทีม่ผีลการปฏบิตังิานไมถ่งึเกณฑท์ีก่�ำหนด (Mondy, 2010; Schultz & Schultz, 2010) 

โดยในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดน้�ำแนวคดิการประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์าร

มาใชใ้นการศกึษาวจิยั โดยแบง่องคป์ระกอบออกเป็น 10 ดา้น คอื 1) คณุภาพและผลงาน 

2) ความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที ่ 3) การปฏบิตังิานตามค�ำสงั 4) การตดัสนิใจ  

5) ความเป็นผูน้�ำ  6) มนุษยสมัพนัธ์ในการท�ำงาน 7) การตดิตามหรอืการรายงาน  

8) การใชเ้วลาท�ำงาน 9) กจิกรรมของบรษิทัฯ และ 10) การประพฤตตินตามระเบยีบวนิยั

	 บคุลิกภาพเชิงรกุ

	 บุคลกิภาพเป็นแบบแผนของพฤตกิรรมการแสดงออกและลกัษณะเฉพาะตวั 

ทีม่คีวามคงเสน้คงวาจนเป็นเอกลกัษณ์ของบุคคล โดยลกัษณะของแบบแผนพฤตกิรรม

และแนวความคดิต่างๆ ของมนุษยท์ีม่คีวามแตกต่างกนั ท�ำใหบุ้คลกิภาพของแต่ละ 

บุคคลนัน้แตกต่างกนัไป เพราะมนุษยม์ลีกัษณะเฉพาะตวัของตนเอง ซึง่เป็นผลมาจาก

การเลีย้งดแูละการเรยีนรูท้างสงัคมของแต่ละบุคคล (Siriorn Wichawut, 2006; Nitipon 

Phutachote, 2013) โดยมนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของบุคลกิภาพเชงิรกุคลา้ยกนัวา่

เป็นลกัษณะของบุคคลทีไ่ม่มขีอ้จ�ำกดัในการแสดงความสามารถ แมว้่าสถานการณ์ 

จะบีบบังคับ และเป็นบุคคลที่สามารถจัดการหรือมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง 

สภาพแวดลอ้มรอบตวั (Bateman & Crant, 1993; Schermerhorn, 2010) เชน่เดยีวกบั 

Robbins และ Judge (2013) ทีใ่หค้วามหมายวา่เป็นลกัษณะของบุคคลทีส่ามารถระบุ

หรอืจดัการกบัโอกาส มกีารแสดงออกถงึความรเิริม่สรา้งสรรคห์รอืการแสดงออก และ 

มคีวามพยายามอดทนจนกระทัง่มกีารเปลีย่นแปลงบางอยา่งเกดิขึน้ กลา่วโดยสรปุแลว้ 

บุคลกิภาพเชงิรุก หมายถงึ บุคคลทีม่พีฤตกิรรมหรอืการแสดงออกทีม่คีวามคดิรเิริม่ 

ในการควบคุมหรือสร้างสถานการณ์ใหม่ และมีความอดทนจนกว่าจะก่อให้เกิด 

ความเปลี่ยนแปลงของสิง่ใดสิง่หน่ึง มากกว่าอยู่กบัสถานการณ์แบบเดมิๆ โดยใน 

การศกึษาวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดน้�ำแนวคดิบุคลกิภาพเชงิรกุ ของ Bateman และ Crant (1993) 

มาใชใ้นการวดั

	 วฒันธรรมองคก์าร

	 วฒันธรรมองค์การเป็นระบบแบบแผนที่เกี่ยวขอ้งกบัความคดิ ความเชื่อ  

คา่นิยมรว่มของสมาชกิในองคก์าร และยงักลา่วเพิม่เตมิวา่เกีย่วขอ้งกบัความเขา้ใจ และ

ความรูส้กึของสมาชกิในองคก์าร ทีเ่ป็นบรรทดัฐานใหส้มาชกิภายในองคก์ารปฏบิตั ิ
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สบืเน่ืองกนัไปสูส่มาชกิรุน่ใหม่ (Nitipon Phutachote, 2013) เชน่เดยีวกบั Chanida 

Jittaruttha (2011) ทีก่ล่าวว่าเป็นแบบแผนทีก่�ำหนดโดยสมาชกิทัง้หมดขององคก์าร  

มกีารยอมรบัและยดึถอืเป็นแนวทางในการปฏบิตัริว่มกนั และเป็นแบบแผนการกระท�ำ

ขององคก์ารและแบบแผนการปฏสิมัพนัธข์องสมาชกิในองคก์าร สว่น Kreitner และ Kinicki 

(2010) และ Schermerhorn (2010) กลา่วคลา้ยกนัวา่เป็นการแบง่ปันคา่นิยม ความเชือ่ 

เป็นแนวทางในการแสดงพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์ารและความเชือ่นัน้เป็นพืน้ฐาน

ทีม่เีอกลกัษณ์ขององคก์าร เช่นเดยีวกบั Robbins และ Judge (2011) ทีก่ล่าวว่า  

เป็นระบบทีม่กีารยดึถอืปฏบิตัริว่มกนัของสมาชกิในองคก์าร และมคีวามแตกต่างจาก

องคก์ารอืน่ สรปุไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ ระบบแบบแผนขององคก์ารทีส่มาชกิ

ในองคก์ารมกีารแบง่ปันการกระท�ำ คา่นิยม และความเชือ่รว่มกนั รวมถงึเป็นแนวทาง

ในการแสดงพฤตกิรรม ซึง่มคีวามเป็นเอกลกัษณ์และแตกต่างจากองคก์ารอืน่ๆ โดยเป็น

ระบบแบบแผนทีก่�ำหนดขึน้โดยสมาชกิทัง้หมดขององคก์ารและมกีารปฏบิตัสิบืเน่ืองกนั

ไปสูส่มาชกิรุน่ใหม ่โดยในการศกึษาวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดน้�ำแนวคดิวฒันธรรมองคก์ารของ 

Denison และ Neal (1997) มาใชใ้นการวดั ซึง่แบง่วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 ประการ 

คอื 1) วฒันธรรมองค์การแบบมสี่วนร่วม 2) วฒันธรรมองค์การแบบสอดคลอ้งกนั  

3) วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั และ 4) วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิ

	 ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน

	 นักวชิาการไดก้ารกล่าวถงึความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัในงานว่าเป็น

ความรูส้กึทางบวกทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัการท�ำงาน แสดงออกถงึพลงัในการท�ำงาน  

การอุทศิตนในการท�ำงาน และการเป็นหน่ึงเดยีวกบังาน (Schaufeli et al., 2002a)  

เชน่เดยีวกบั Bakker et al. (2008) ทีก่ลา่ววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นความรูส้กึ

ทางบวก รูส้กึไดเ้ตมิเตม็ และความรูส้กึถกูกระตุน้จงูใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผาสกุของ

การท�ำงาน ซึง่เป็นเรือ่งตรงขา้มกบัความเบือ่หน่ายในงาน Schaufeli et al. (2002b) 

กล่าวเพิม่เตมิว่า บุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานจะมคีวามรูส้กึมพีลงัและรูส้กึม ี

ความเชื่อมโยงกบัการท�ำงานอยา่งมาก ดงันัน้จงึสรุปไดว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

หมายถงึ ความรูส้กึทางบวกทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท�ำงาน และเป็นคณุลกัษณะทีแ่สดงออก

ถงึพลงัในการท�ำงาน การมสี่วนร่วม การอุทศิตนเพื่องานการเป็นหน่ึงเดยีวกบังาน  

ตลอดจนมคีวามผาสุกในการท�ำงาน โดยในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดน้�ำแนวคดิ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Schaufeli และ Bakker (2003) ซึง่ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

คอื 1) พลงัในการท�ำงาน 2) การอุทศิตนเพือ่งาน และ 3) การเป็นหน่ึงเดยีวกบังาน
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สมมติฐานการวิจยั

	 สมมตฐิานที ่1 บุคลกิภาพเชงิรกุ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิาน

	 สมมตฐิานที ่2 วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

ผลการปฏบิตังิาน

	 สมมตฐิานที ่3 วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนัมคีวามสมัพนัธท์างบวก

กบัผลการปฏบิตังิาน

	 สมมตฐิานที ่4 วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวัมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผล

การปฏบิตังิาน

	 สมมตฐิานที ่5 วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิมคีวามสมัพนัธท์างบวก

กบัผลการปฏบิตังิาน

	 สมมตฐิานที ่ 6 ความยึดมัน่ผูกพนัในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับผล 

การปฏบิตังิาน

	 สมมตฐิานที ่7 บุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่ม วฒันธรรม

องคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้น

พนัธกจิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน

วิธีการวิจยั

	 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั

	 เครือ่งมอืทีใ่ชเ้พือ่เกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัครัง้น้ีแบง่ออกเป็น 5 สว่น ไดแ้ก่ 

1) แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไป 2) แบบสอบถามวดัผลการปฏบิตังิาน เป็นแบบสอบถาม

ที่ผู้วจิยัสร้างขึ้นเองตามเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบตัิงานขององค์การที่ศึกษา  

จ�ำนวน 34 ขอ้ ตวัอยา่งของขอ้ค�ำถาม เชน่ “ทา่นปฏบิตังิานไดถ้กูตอ้งตามทีอ่งคก์าร

ก�ำหนด” 3) แบบสอบถามวดับุคลกิภาพเชงิรุก เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัพฒันาจาก

แบบสอบถามของ Chatchamon Intrarapirom (2013) ซึง่สรา้งตามแนวคดิของ Bateman 

และ Crant (1999) จ�ำนวน 13 ขอ้ ตวัอยา่งของขอ้ค�ำถาม เชน่ “ทา่นมกัมองหาสิง่ใหม่ๆ  

ใหก้บัชวีติเพือ่เป็นการพฒันาตนเองใหด้ขีึน้เสมอ” 4) แบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรม

องค์การ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจ ัยสร้างขึ้นตามแนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ  

Denison และ Neale (1997) จ�ำนวน 40 ขอ้ ตวัอยา่งของขอ้ค�ำถาม เชน่ “พนกังานใน

องค์การสามารถจดัการงานที่อยู่ในความรบัผดิชอบของตนเองได้อย่างอสิระ” และ  

5) แบบสอบถามวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัแปลจากแนวคดิ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Schaufeli และ Bakker (2003) จ�ำนวน 17 ขอ้ ตวัอยา่ง

ของขอ้ค�ำถาม เชน่ “ทา่นรูส้กึเตม็เป่ียมไปดว้ยพละก�ำลงัในการปฏบิตังิาน” โดยแบบวดั
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แต่ละตวัแปรเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 อนัดบั คอื น้อยทีส่ดุ น้อย ปานกลาง 

มาก และมากทีส่ดุ มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ตัง้แต่ 1 คอื น้อยทีส่ดุ จนถงึ 5 คอื มากทีส่ดุ 

ซึง่แบบสอบถามวดัมกีารตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื คอื การทดสอบความเทีย่งตรง 

(validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่น เพือ่ตรวจสอบความครอบคลมุของเน้ือหา การทดสอบ

ความเชือ่มัน่ (reliability) โดยทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกนั จ�ำนวน 

33 คน แล้ววเิคราะห์ความเชื่อมัน่ด้วยการหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) และหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนกโดยการหาค่า Item-total 

Correlation

	 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู

	 ผู้วิจ ัยขอความร่วมมือจากพนักงานฝ่ายบุคคลเป็นผู้แจกแบบสอบถาม 

(ตวัอยา่งแบบสอบถามและตดิตามเกบ็รวบรวมกลบัคนืจากกลุม่ตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัแจก

แบบสอบถามไปจ�ำนวนทัง้สิน้ 250 ชดุ เน่ืองจากป้องกนัเอกสารสญูหายหรอืไมไ่ดร้บัคนื 

โดยใช้เวลาด�ำเนินการเก็บรวมรวมแบบสอบถามทัง้หมด 8 สปัดาห์ ผู้วจิยัได้รบั

แบบสอบถามคนืมา 212 ชุด และน�ำแบบสอบถามทัง้หมดทีไ่ดร้บักลบัคนืมาตรวจ 

ความสมบรูณ์ ความถกูตอ้ง และครบถว้นของแบบสอบถามทกุฉบบั โดยผูว้จิยัไดค้ดัเลอืก

เฉพาะแบบสอบถามทีส่มบรูณ์ทีส่ดุไวจ้�ำนวน 191 ชดุ เพือ่น�ำขอ้มลูไปลงรหสั ก่อนจะ

ท�ำการวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสถติ ิและวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติติ่อไป

	 การวิเคราะหข้์อมลู

	 ผูว้จิยัใชส้ถติเิชงิพรรณนาในการอธบิายขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย 

คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ในสว่นของการทดสอบความสมัพนัธข์อง

ตัวแปรใช้ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์ส ัน และการทดสอบการพยากรณ์ใช ้

การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบ Enter

ผลการวิจยั

	 ผลการวเิคราะหปั์จจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา พบวา่ สว่นใหญ่

เป็นเพศชาย จ�ำนวน 113 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.2 อายขุองกลุม่ตวัอยา่งทีศ่กึษาอยูใ่น

ชว่ง 27-31 ปี มากทีส่ดุ จ�ำนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.1 ระดบัการศกึษาพบวา่  

ส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัต�่ำกว่าปรญิญาตร ี จ�ำนวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 90.1 

สถานภาพของกลุม่ตวัอยา่งพบวา่ มสีถานภาพโสดมากทีส่ดุ จ�ำนวน 95 คน คดิเป็น 

รอ้ยละ 49.7 และกลุม่ตวัอยา่งทีศ่กึษาอยูใ่นแผนกผลติแผน่ธาตุมากทีส่ดุ จ�ำนวน 71 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 37.1 และพบวา่ สว่นใหญ่มอีายงุาน 1-4 ปี จ�ำนวน 106 คน คดิเป็น 

ร้อยละ 55.5 นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดบัปฏิบตัิงานเจเนอเรชนัวายมรีะดบั 
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ผลการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง บุคลิกภาพเชงิรุกโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่มอยูใ่นระดบัสงู วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนัอยู่

ในระดบัสงู วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวัอยูใ่นระดบัสงู วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้น

พนัธกจิอยูใ่นระดบัสงู และความยดึมัน่ผกูพนัในงานอยูใ่นระดบัสงู (ตารางที ่1)

ตารางที ่1 คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัผลการปฏบิตังิาน บุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรม

องคก์ารแบบมสี่วนร่วม วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบ 

ปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน

	 จากการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรโดยใชว้เิคราะหด์ว้ยคา่สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั พบว่า บุคลิกภาพเชงิรุก วฒันธรรมองค์การแบบมสี่วนร่วม 

วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์าร

แบบมุ่งเน้นพนัธกจิ และความยดึมัน่ผูกพนัในงาน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผล 

การปฏบิตังิานอยา่งมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .616, .570, .501, .475, .453 

และ .603) (ตารางที ่2)

ตารางที ่ 2 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสี่วนร่วม 

วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์าร

แบบมุง่เน้นพนัธกจิ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิาน

การวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้จิยัใชส้ถติพิรรณนาในการอธบิายขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่  สว่น

เบีย่งเบนมาตรฐาน ในสว่นของการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรใชค้่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการ
ทดสอบการพยากรณ์ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบ Enter 
 
ผลการวิจยั 
 ผลการวเิคราะหปั์จจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษา พบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 113 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 59.2 อายขุองกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษาอยูใ่นชว่ง 27-31 ปี มากทีส่ดุ จ านวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
46.1 ระดบัการศกึษาพบว่าสว่นใหญ่มกีารศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 90.1 
สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างพบว่ามสีถานภาพโสดมากทีส่ดุ จ านวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.7 และกลุ่มตวัอย่าง
ทีศ่กึษาอยูใ่นแผนกผลติแผ่นธาตุมากทีส่ดุ จ านวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.1 และพบว่าสว่นใหญ่มอีายุงาน 1-4 
ปี จ านวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.5 นอกจากนี้พบว่าพนกังานระดบัปฏบิตังิานเจเนอเรชัน่วายมรีะดบัผลการ
ปฏบิตังิานโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู บุคลกิภาพเชงิรุกโดยรวมอยู่ในระดบัสงู วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วมอยูใ่น
ระดบัสงู วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนัอยู่ในระดบัสงู วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวัอยู่ในระดบัสงู 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิอยูใ่นระดบัสงู และความยดึมัน่ผกูพนัในงานอยู่ในระดบัสงู (ตารางที ่1.) 
 
ตารางท่ี 1. ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัผลการปฏบิตังิาน บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์าร
แบบมสีว่นร่วม วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบ
มุ่งเน้นพนัธกจิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  
 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 

ผลการปฏบิตังิาน 
บุคลกิภาพเชงิรุก 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

3.92 
3.73 
3.92 
3.85 
4.00 
3.91 
3.85 

.372 

.490 

.498 

.550 

.537 

.570 

.495 

สงู 
สงู 
สงู 
สงู 
สงู 
สงู 
สงู 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรโดยใชว้เิคราะหด์ว้ยคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั พบว่า 
บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบ
ปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการ
ปฏบิตังิานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .616, .570, .501, .475, .453 และ .603) (ตารางที ่2.) 
 

ตารางท่ี 2. ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม วฒันธรรม
องคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิาน 
 

ตวัแปร PRO CUL1 CUL2 CUL3 CUL4 WORK PER 
PRO 
CUL1 
CUL2 
CUL3 
CUL4 
WORK 
PER 

1 
.401** 
.441** 
.251** 
.316** 
.555** 
.616** 

 
1 

.655** 

.635** 

.647** 

.498** 

.570** 

 
 
1 

.644** 

.686** 

.509** 

.501** 

 
 
 
1 

.773** 

.504** 

.475** 

 
 
 
 
1 

.499** 

.453** 

 
 
 
 
 
1 

.603** 

 
 
 
 
 
 
1 

 
หมายเหตุ: **  หมายถงึ มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   PRO  หมายถงึ บคุลกิภาพเชงิรุก 
   CUL1  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
   CUL 2  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั 
   CUL 3  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
   CUL 4  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ 
   WORK หมายถงึ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
   PER  หมายถงึ ผลการปฏบิตังิาน 
 
 ก่อนทีจ่ะท าการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู ผูว้จิยัไดต้รวจสอบขอ้ก าหนดทางการวเิคราะหก์ารถดถอย
พหุคณู โดยจาก ตารางที ่2. พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวั ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ และ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างกนัน้อย (ไม่เกนิ .80) ซึง่เป็นไปตามขอ้ก าหนดของ
การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู  
 จากผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบ Enter เพื่อหาตวัแปรพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน พบว่า 
บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถรว่มกนัพยากรณ์ผล
การปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตังิานเจเนอเรชัน่วาย ไดร้อ้ยละ 53.8 (ตารางที ่3.) 
 
ตารางท่ี 3. การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู แบบ Enter เพื่อหาตวัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปรพยากรณ์ 
ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย 

t p 
b Std.Error Beta 

บุคลกิภาพเชงิรุก 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

.282 

.184 

.169 

.047 

.055 

.051 

.371 

.246 

.224 

5.953 
3.373 
3.335 

.000 

.001 

.001 
ค่าคงที ่(Constant) = 1.209  R = .744  R2 = .553  R2

adj = .538  F = 37.925  p = .001 
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หมายเหตุ :  ** 	 	 หมายถงึ  มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01

	     PRO	 	 หมายถงึ  บุคลกิภาพเชงิรกุ

	     CUL1	 	 หมายถงึ  วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่ม

	     CUL 2 	 หมายถงึ  วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั

	     CUL 3 	 หมายถงึ  วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั

	     CUL 4 	 หมายถงึ  วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิ

	     WORK	หมายถงึ  ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

	     PER	 	 หมายถงึ  ผลการปฏบิตังิาน

	 ก่อนทีจ่ะท�ำการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู ผูว้จิยัไดต้รวจสอบขอ้ก�ำหนด

ทางการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู โดยจาก ตารางที ่2 พบวา่ ตวัแปรอสิระทกุตวั ไดแ้ก่ 

บุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่ม วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิ และความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน มคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่งกนัน้อย (ไมเ่กนิ .80) ซึง่เป็นไปตาม

ขอ้ก�ำหนดของการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู 

	 จากผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบ Enter เพือ่หาตวัแปรพยากรณ์

ผลการปฏบิตังิาน พบว่า บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสี่วนร่วม และ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานของพนกังานระดบั

ปฏบิตังิานเจเนอเรชนัวาย ไดร้อ้ยละ 53.8 (ตารางที ่3)

ตารางที ่3 การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู แบบ Enter เพือ่หาตวัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน

สรปุผลและข้อวิจารณ์

	 ผลการวิจยัพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก วฒันธรรมองค์การแบบมสี่วนร่วม 

วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์าร

แบบมุง่เน้นพนัธกจิ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิาน 

อาจเน่ืองจากพนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีลกัษณะที่มีความกระตือรือร้นใน 

การท�ำงาน มคีวามรบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย และมคีวามตอ้งการทีจ่ะมุง่เน้น

ตารางท่ี 2. ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างบุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม วฒันธรรม
องคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิาน 
 

ตวัแปร PRO CUL1 CUL2 CUL3 CUL4 WORK PER 
PRO 
CUL1 
CUL2 
CUL3 
CUL4 
WORK 
PER 

1 
.401** 
.441** 
.251** 
.316** 
.555** 
.616** 

 
1 

.655** 

.635** 

.647** 

.498** 

.570** 

 
 
1 

.644** 

.686** 

.509** 

.501** 

 
 
 
1 

.773** 

.504** 

.475** 

 
 
 
 
1 

.499** 

.453** 

 
 
 
 
 
1 

.603** 

 
 
 
 
 
 
1 

 
หมายเหตุ: **  หมายถงึ มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   PRO  หมายถงึ บคุลกิภาพเชงิรุก 
   CUL1  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
   CUL 2  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั 
   CUL 3  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
   CUL 4  หมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ 
   WORK หมายถงึ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
   PER  หมายถงึ ผลการปฏบิตังิาน 
 
 ก่อนทีจ่ะท าการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู ผูว้จิยัไดต้รวจสอบขอ้ก าหนดทางการวเิคราะหก์ารถดถอย
พหุคณู โดยจาก ตารางที ่2. พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวั ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นพนัธกจิ และ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างกนัน้อย (ไม่เกนิ .80) ซึง่เป็นไปตามขอ้ก าหนดของ
การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู  
 จากผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบ Enter เพื่อหาตวัแปรพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน พบว่า 
บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถรว่มกนัพยากรณ์ผล
การปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตังิานเจเนอเรชัน่วาย ไดร้อ้ยละ 53.8 (ตารางที ่3.) 
 
ตารางท่ี 3. การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู แบบ Enter เพื่อหาตวัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปรพยากรณ์ 
ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย 

t p 
b Std.Error Beta 

บุคลกิภาพเชงิรุก 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นร่วม 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

.282 

.184 

.169 

.047 

.055 

.051 

.371 

.246 

.224 

5.953 
3.373 
3.335 

.000 

.001 

.001 
ค่าคงที ่(Constant) = 1.209  R = .744  R2 = .553  R2

adj = .538  F = 37.925  p = .001 
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วารสารมหาวทิยาลยัศลิปากร	 ปีที ่38 ฉบบัที ่5 พ.ศ. 2561

ใหเ้กดิความส�ำเรจ็ทีเ่ป็นรปูธรรม (Bateman & Crant, 1999) ซึง่สิง่เหลา่น้ีสง่ผลท�ำให้

พนักงานมกีารพฒันาตนเองและท�ำใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัที ่

Crant (2000) ที่ศึกษาพบว่า การมบุีคลิกภาพเชงิรุกที่จะช่วยในการปรบัปรุงผล 

การปฏบิตังิานและความส�ำเรจ็ทางอาชพี สว่นวฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่มสงูขึน้

กจ็ะสง่ผลใหม้ผีลการปฏบิตังิานสงูขึน้ดว้ย อาจเน่ืองจากองคก์ารทีม่กีารเปิดโอกาสให้

พนักงานมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในด้านต่างๆ จะท�ำให้พนักงานเกิด 

ความรู้สกึมสี่วนร่วมในองค์การ รู้สกึได้รบัการยอมรบั และมคีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจใน 

การปฏบิตังิานใหด้ ี ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Chunghtai (2008) ทีศ่กึษาพบว่า  

การมสี่วนร่วมในงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานตามหน้าที่ ส่วน

วฒันธรรมองคก์ารแบบสอดคลอ้งกนัสงูขึน้กจ็ะสง่ผลใหม้ผีลการปฏบิตังิานสงูขึน้ดว้ย 

อาจเน่ืองจากองคก์ารทีม่รีะบบการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน มรีะเบยีบแบบแผนก�ำหนดรว่มกนั 

สง่ผลท�ำใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจทีส่อดคลอ้งกนัทัง้องคก์ารและไมเ่กดิความสบัสนใน

ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Denison & Mishra (1995) ทีศ่กึษา

วฒันธรรมองค์การและประสทิธผิล พบว่า วฒันธรรมองค์การแบบสอดคล้องกนัม ี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานโดยรวม สว่นวฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั

สูงขึน้กจ็ะส่งผลใหม้ผีลการปฏบิตังิานสูงขึน้ดว้ย อาจเน่ืองจากองคก์ารเป็นองคก์าร 

ขนาดใหญ่ และอยูท่า่มกลางสภาวะการแขง่ขนัทีรุ่นแรง จงึมกีระบวนการทีช่ว่ยท�ำให้

พนกังานเกดิการปรบัตวัเมือ่เขา้สูอ่งคก์าร ท�ำใหพ้นกังานสามารถท�ำความเขา้ใจและ

ปรบัตวักบัสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานได ้สง่ผลใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานได้

อยา่งถกูตอ้ง รวดเรว็ และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษา

ของ Manaf & Latif (2014) ทีศ่กึษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารดา้นการปรบัตวัเป็นตวัแปร

ทีม่ผีลโดยตรงและเป็นสือ่กลางระหวา่งภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงและผลการปฏบิตังิาน 

สว่นวฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิสงูขึน้กจ็ะสง่ผลใหม้ผีลการปฏบิตังิานสงูขึน้

ดว้ย อาจเน่ืองจากองคก์ารมกีารก�ำหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ แนวทางการปฏบิตังิาน 

ที่ชดัเจน รวมถงึมกีารสื่อสารให้พนักงานทราบร่วมกนั ท�ำให้พนักงานมทีศิทางใน 

การปฏบิตังิาน และมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจในการปฏบิตังิานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายทีว่างไว ้

สอดคลอ้งกบัการศกึษา Aghamohsenifashami et al. (2013) ทีศ่กึษาความชดัเจนของ

พนัธกจิขององคก์ารทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน พบวา่ องคก์ารทีม่พีนัธกจิ 

มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน และปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานที่สูงขึน้จะส่งผลใหผ้ลปฏบิตังิานนัน้จะสูงขึน้ด้วย อาจเน่ืองจากพนักงานที่ม ี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานจะมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท�ำงานของตนเองทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่ง

เตม็ทีแ่ละส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย พนกังานจะมคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิาน มคีวามตัง้ใจใน 
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การท�ำงานทัง้ในบทบาทหน้าทีข่องตนเองและนอกเหนือจากบทบาทหน้าทีข่องตนเอง 

(Bakker & Demerouti, 2008; Gorgievski et al., 2014; Schaufeli & Bakker, 2003) 

อนัส่งผลท�ำใหพ้นักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และท�ำใหม้ผีลการปฏบิตังิานที ่

สงูขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Jackson (2014) ทีศ่กึษาพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนั 

ในงานมผีลกระทบโดยตรงต่อผลการปฏบิตังิานตามหน้าที ่(in-role performance) และ

ผลการปฏบิตังิานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที ่(extra-role Performance)

	 นอกจากน้ี ผลการวจิยัยงัพบว่า บุคลกิภาพเชงิรุก วฒันธรรมองคก์ารแบบ 

มสีว่นรว่ม และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได ้คดิเป็น

รอ้ยละ 53.8 อยา่งมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 อธบิายไดว้า่ ถา้พนกังานระดบัปฏบิตัิ

การเจเนอเรชนัวาย มบุีคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่ม และความยดึมัน่

ผกูพนัในงานมากขึน้เทา่ใด กจ็ะท�ำใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 

เจเนอเรชนัวายเพิม่มากขึน้ดว้ย อาจเน่ืองจากพนกังานระดบัปฏบิตักิารเจเนอเรชนัวาย

ทีม่บุีคลกิภาพเชงิรกุเป็นบุคคลทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ ตอ้งการพฒันาและแสดงศกัยภาพ

ของตนเองในการปฏบิตัิงาน และหากมอุีปสรรคเกิดขึ้น พนักงานจะแสดงออกถึง 

ความตัง้ใจทีจ่ะแกไ้ขปัญหาใหด้ทีีส่ดุ ดงัที ่Dubrin (2013) ไดก้ลา่วถงึลกัษณะของบุคคล

ทีม่บีุคลกิภาพเชงิรกุวา่เป็นผูท้ีช่อบคดิรเิริม่ในการปรบัปรงุหรอืสรา้งสถานการณ์ใหม่ๆ  

ซึง่จะมคีวามทา้ทายมากกวา่อยูใ่นสถานการณ์แบบเดมิๆ และผลการวจิยัยงัสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ Rodrigues และ Rebelo (2013) ทีศ่กึษาเรื่อง ความเทีย่งตรงของ

บุคลกิภาพเชงิรกุเทยีบกบับุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบในการพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน

ของวศิวกรซอฟต์แวรใ์นบรบิทดา้นนวตักรรม ผลการศกึษาพบว่า บุคลกิภาพเชงิรุก

สามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานของวศิวกรได ้วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่มเป็น

ปัจจยัรองลงมาทีส่ามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได ้อาจเน่ืองจากเมือ่องคก์าร

มกีารเปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถร่วมกนัแสดงความคดิเหน็ใหก้บัองคก์ารในเรื่อง

ต่างๆ พนกังานจะเกดิความรูส้กึเป็นหน่ึงเดยีวกบัองคก์าร มองว่าการปฏบิตังิานของ

ตนเองนัน้มคีวามส�ำคญัและส่งผลต่อภาพรวมขององค์การ ส่งผลท�ำให้พนักงานม ี

ความมุง่มัน่ ตัง้ใจ และความพยายามทีจ่ะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร สว่นวฒันธรรม

องคก์ารแบบสอดคลอ้งกนัเป็นตวัแปรทีไ่มส่ามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได ้

เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารดา้นดงักล่าวเป็นลกัษณะของการร่วมมอืประสานงานกนั

ปฏบิตังิาน และเป็นวฒันธรรมที่ระบุถงึสิง่ที่พนักงานควรและไม่ควรปฏบิตัิ จงึอาจ 

ไม่เกีย่วขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงานโดยตรง ส่วนวฒันธรรมองคก์ารแบบ 

ปรบัตวัเป็นตวัแปรทีไ่ม่สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานเช่นกนั เน่ืองจาก

วฒันธรรมองคก์ารดา้นน้ีจะชว่ยท�ำใหพ้นกังานเกดิการปรบัตวัเขา้กบัองคก์ารได ้แต่อาจ
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ไมไ่ดส้ง่ผลใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้ เน่ืองจากผลการปฏบิตังิานทีด่อีาจเกดิจากความรู้

ในงาน ความเขา้ใจในระบบการปฏบิตังิาน ความเชีย่วชาญ ประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน 

ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัที่มกีารศึกษาพบว่า วฒันธรรมองค์การด้านการปรบัตวั 

ไมส่ามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได ้(Yuthakarn Kanchuk, 2011) และวฒันธรรม

องคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิซึง่เป็นตวัแปรทีไ่มส่ามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน 

เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารดา้นน้ี เป็นลกัษณะขององคก์ารทีม่กีารก�ำหนดทศิทางและ

เป้าหมายในการปฏบิตังิาน จงึอาจไม่เกีย่วขอ้งกบัทัง้ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 

และไมส่ง่ผลต่อผลการด�ำเนินงานขององคก์าร (Alawneh, 2015) เพราะผลการปฏบิตังิาน

ที่ดไีม่เพยีงแค่มทีศิทางและเป้าหมาย แต่ต้องท�ำให้พนักงานเกดิความเขา้ใจและม ี

ส่วนร่วมต่อทศิทางและเป้าหมายขององค์การร่วมกนั และปัจจยัสุดท้ายที่สามารถ 

ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได ้ คอื ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทัง้น้ี น่าจะเป็น

เพราะพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานจะมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจในการท�ำงาน มองวา่ 

การท�ำงานของตนเองนัน้เป็นสิง่ทีน่่าภาคภูมใิจ และมองว่าการท�ำงานเป็นสว่นหน่ึงที่

ท�ำใหต้นเองเตบิโต รวมถงึตอ้งการทีจ่ะบรรลุเป้าหมายในการท�ำงาน (Schaufeli & 

Bakker, 2003) สง่ผลท�ำใหม้กีารคน้ควา้หาความรูแ้ละวธิกีารท�ำงานใหม่ๆ  ทีช่ว่ยท�ำให้

ประสบความส�ำเรจ็ ซึง่ท�ำใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั

	 1) จากผลการวจิยัทีพ่บวา่บุคลกิภาพเชงิรกุ วฒันธรรมองคก์าร และความยดึมัน่

ผูกพนัในงาน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน ดงันัน้ องค์การควรม ี

การสรรหาและคดัเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกเพื่อให้เข้ามาปฏิบตัิงาน หรือ 

จดัหลกัสตูรการฝึกอบรมทีส่ามารถดงึศกัยภาพทางดา้นบุคลกิภาพเชงิรกุของพนกังาน

ใหด้ยีิง่ขึน้ ส่วนในดา้นวฒันธรรมองคก์ารนัน้ องคก์ารควรมกีารสื่อสารหรอืเผยแพร่

สญัลกัษณ์ วสิยัทศัน์ พนัธกจิ ข่าวสารต่างๆ แก่พนักงาน เพื่อใหพ้นักงานรบัรูถ้งึ

วฒันธรรมองคก์ารของตนเอง สง่ผลใหพ้นกังานทกุคนมกีารประพฤตปิฏบิตัไิปในทศิทาง

เดยีวกนัและยงัท�ำใหเ้กดิการมสีว่นรว่มดว้ย สว่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน องคก์ารควร

มกีารสรา้งทมีงาน รวมถงึการใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบั

การปรบัปรุงระบบการท�ำงาน จะช่วยใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองเป็นเจา้ของงาน เกดิ 

ความทา้ทายในการท�ำงาน

	 2) จากผลการวจิยัที่พบว่า บุคลกิภาพเชงิรุกสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผล 

การปฏบิตังิานได ้ แสดงใหเ้หน็วา่บุคลกิภาพเชงิรุกมคีวามส�ำคญัต่อผลการปฏบิตังิาน 
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ดงันัน้ องคก์ารจะตอ้งมกีระบวนการในการสรรหา คดัเลอืก พนกังานทีม่ปีระสทิธผิล 

เพือ่ใหส้ามารถดงึดดูพนกังานทีม่บุีคลกิภาพเชงิรกุเขา้มาเป็นบุคลากรขององคก์าร โดย

ใชว้ธิกีารต่างๆ เชน่ การใชแ้บบทดสอบบุคลกิภาพเชงิรกุ การสมัภาษณ์โดยใชค้�ำถาม

ทีท่�ำใหผู้ส้มคัรแสดงออกถงึการมบุีคลกิภาพเชงิรุก นอกจากน้ี องคก์ารอาจมรีะบบ 

การใหค้า่ตอบแทนแก่พนกังานทีม่พีฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึบุคลกิภาพเชงิรกุเพือ่รกัษา

พนกังานไว้

	 3) จากผลการวจิยัทีพ่บวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบมสีว่นรว่มสามารถรว่มกนั

พยากรณ์ผลการปฏบิตังิานได ้องคก์ารจะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคดิเหน็

เกีย่วกบัการท�ำงาน หรอืมสีว่นรว่มในการก�ำหนดเป้าหมายขององคก์ารรว่มกนั โดยผา่น

ชอ่งทางต่างๆ และองคก์ารจะตอ้งมรีะบบในการตอบกลบัความคดิเหน็ เพือ่ใหพ้นกังาน

ทราบวา่ ความคดิเหน็ทีไ่ดเ้สนอนัน้ไดร้บัการพจิารณาจรงิ สว่นวฒันธรรมองคก์ารแบบ

สอดคล้องกนั วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั และวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งเน้น 

พนัธกจิ ทีไ่มส่ามารถรว่มกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานนัน้ ส�ำหรบัวฒันธรรมองคก์าร

แบบสอดคลอ้งกนันัน้ องคก์ารมกีารปรบัปรงุในเรือ่งระบบการท�ำงานใหม้กีารประสานงาน

ระหวา่งหน่วยงานมากขึน้ และใหส้มาชกิองคก์ารมสีว่นรว่มในการสรา้งคา่นิยมรว่มกนั 

เช่นเดยีวกบัวฒันธรรมองคก์ารดา้นการปรบัตวั องคก์ารจะตอ้งมกีารปรบัปรุงในเรื่อง

กระบวนการทีส่ามารถรบัมอืกบัความเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ มกีารสง่เสรมิความรู้

และทกัษะใหม่ๆ  ใหก้บัพนกังาน สว่นวฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่เน้นพนัธกจิ องคก์ารจะ

ตอ้งมกีารตัง้เป้าหมาย กลยทุธ ์วตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนมากขึน้ เชือ่มโยงกบัวสิยัทศัน์ของ

องคก์ารและสามารถสือ่สารไปยงัพนกังานอยา่งชดัเจน

	 4)  จากผลการวจิยัทีพ่บวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสามารถรว่มกนัพยากรณ์

ผลการปฏบิตังิานได ้ ดงันัน้ องคก์ารจะตอ้งมกีารมอบหมายงานใหพ้นกังานไดป้ฏบิตัิ

อยา่งเตม็ทีโ่ดยไมเ่ขา้ไปแทรกแซง เพือ่ใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึถงึการเป็นเจา้ของงานนัน้ 

นอกจากน้ี องค์การอาจจดัโครงการที่ให้พนักงานน�ำเสนอแนวทางในการพฒันา

กระบวนการท�ำงาน โดยองคก์ารเป็นผูส้นบัสนุนปัจจยัต่างๆ และใหพ้นกังานเป็นเจา้ของ

โครงการนัน้

	 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป

	 1) ควรศกึษาตวัแปรหรอืปัจจยัอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิารเจเนอเรชนัวาย เชน่ การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์าร หรอื

ความสมดุลระหว่างชวีติท�ำงานกบัครอบครวั เป็นต้น เน่ืองจากยงัเป็นตวัแปรที่ม ี

การศกึษาวจิยัน้อย และอาจเป็นตวัแปรทีม่คีวามส�ำคญักบัผลการปฏบิตังิานเช่นกนั  
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ซึ่งหากมกีารศกึษาวจิยัตวัแปรอื่นๆ มากยิง่ขึน้ จะท�ำให้ทราบถงึสิง่ที่มอีทิธพิลต่อ 

ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน

	 2) ควรศกึษาโดยการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งคนสองกลุม่เจเนอเรชนั 

ทีม่ต่ีอตวัแปรเดยีวกนั เชน่ การเปรยีบเทยีบความยดึมัน่ผกูพนัในงานของเจเนอเรชนั

เอก็ซก์บัเจเนอเรชนัวาย เป็นตน้ เพือ่ใหเ้หน็ถงึความแตกต่างในเรือ่งความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานของเจเนอเรชนัอยา่งชดัเจนยิง่ขึน้

	 3) ควรศกึษากบัพนักงานระดบัอื่นเพิม่เตมิ เช่น พนักงานระดบับงัคบับญัชา 

ผู้บรหิาร เป็นต้น เน่ืองจากภายในองค์การนัน้ประกอบด้วยพนักงานหลายระดบั  

หากท�ำการศกึษาวจิยักบักลุ่มตวัอยา่งดงักล่าว จะท�ำใหผ้ลการวจิยัมคีวามครอบคลุม

มากยิง่ขึน้

	 4) ควรศกึษากบัองคก์ารทีอ่ยู่ในประเภทธุรกจิอื่นๆ เช่น ธุรกจิบรกิาร ธุรกจิ

การขนสง่ ธุรกจิการสือ่สาร กลุม่รฐัวสิาหกจิ เป็นตน้ เน่ืองจากจะท�ำใหไ้ดผ้ลการวจิยั 

ทีห่ลากหลายมากขึน้และมคีวามครบถว้นทัง้กลุม่ภาครฐัและเอกชน

  
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