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การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความสมัพนัธะ์หว่างการปรบัตวัในการท างาน สมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานกับการฝังตรงึในงานของพนักงานเอกชนท่ีอยู่ในเจนเนอเรชั่นชี ในเขต
กรุงเทพมหานคร และ 2) เพื่อศึกษาการปรับตัวในการท างานสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการ
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ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานทัง้เพศชายและเพศหญิงที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 – 2545 ซึ่งท างานอยู่ในองคก์ร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีอายุงานไม่ต ่ากว่า 1 เดือน จ านวน 225 คน เก็บข้อมลูดว้ยการใชแ้บบสอบถามมาตร
ประเมินค่า 5 ระดับ แบบออนไลน์ ประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลสวนบุคคล  แบบสอบถามการฝังตรึงในงาน 
แบบสอบถามการปรบัตัวในการท างาน แบบสอบถามสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และแบบสอบถามค่าตอบแทนท่ี
ได้รบัจากการท างาน ผลการวิจัยพบว่าการปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับการฝังตรงึในงานเท่ากับ  55. .25, .62 ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญ  ทางสถิติท่ีระดับ .01 
นอกจากนีย้งัพบว่าการปรบัตัวในการท างาน และค่าตอบแทนในการท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรึงในงานใน
ภาพรวมของพนักงานเจนเนอเรซั่นซี ไดร้อ้ยละ 52.70 
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The objectives of this research are as follows: (1) to examine the relationships between job 

embeddedness with work adjustment, work-life balance, and compensation among members of Generation 
Z in the Bangkok metropolitan area; (2) to identify work adjustment, work-life balance, and compensation 
affecting the job embeddedness of Generation Z in the Bangkok metropolitan area. The sample was a group 
of both male and female employees, born between 1995 and 2002 and wo rking in private organizations in 
the Bangkok metropolitan area, with a working period of more than one month. The sample consisted of 225 
people and the data were collected from online questionnaires with a five -point rating scale consisting of 
personal information, job embeddedness, work adjustment, work-life balance, and compensation. The study 
found that work adjustment, work-life balance and compensation had a significant correlation with job 
embeddedness were .55, .25, and .62, respectively and statis tically significant at a level of .01. In addition, 
compensation and work adjustment and were able to predict 52.70% of the overall job embeddedness.  

 
Keyword : Job embeddedness, Work adjustment, Work-life balance, Compensation, Generation Z 
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บทท่ี 1  
บทน า 

ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
จากสถานการณ์โลกในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและเชื่อมโยงกันจนเป็น

สภาพไรพ้รมแดน มีการพัฒนาทางเทคโนโลยีที่ทันสมัยและรวดเร็วท าใหส้่งผลต่อสภาพวิถีชีวิต 
เศรษฐกิจและสังคม รฐับาลจึงได้ก าหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
เพื่อใหป้ระเทศไทยสามารถพัฒนาต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ มุ่งเนน้การเติบโตทางเศรษฐกิจ
พรอ้มกับพัฒนาสังคมไทยอย่างยั่งยืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน  
มีความพร้อมและเท่าทันความเปลี่ยนแปลงทุกมิติในปัจจุบัน  (ส านักคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2560) นอกจากขา้งตน้ ดา้นของการท างานในปัจจบุนัมีการหนัมาใช้
เทคโนโลยีมากขึน้ ประเทศไทยไดเ้ตรียมตัวเพื่อพรอ้มรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงเหล่านีใ้นยุค 4.0 
ด้วยการประกาศนโยบายดิจิทัลเพื่ อเศรษฐกิจและสังคม  (Digital Economy) โดยมุ่งเน้น 
การขบัเคลื่อนดว้ยนวัตกรรม 4.0 น าเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ทันสมยัมาช่วยเสริมการท างานใหร้วดเร็ว
มากและสะดวกสบายขึน้ รวมไปถึงการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการช่วยวางแผนต่อทิศทางของ
องคก์ร เมื่อองคก์รมีโครงสรา้งและระบบงานที่ยืดหยุ่นสามารถตัดสินใจไดอ้ย่างอิสระท าใหง้าน
จากเดิมที่ตอ้งใชท้ักษะเพียงดา้นเดียวกลายมาเป็นงานที่ใชห้ลากหลายทักษะ ท าใหต้อ้งพัฒนา
และปรบัตวัใหส้ามารถปฏิบัติงานเหล่านีไ้ด ้(ณัฐาพร จริยะปัญญา, 2556) จากการเปลี่ยนแปลง
ทัง้ลักษณะขององคก์รและระบบการท างานที่ไดก้ล่าว ท าใหอ้งคก์ารในปัจจุบนัตอ้งการแรงงานที่
ยงัมีอายุนอ้ยที่ถือว่าเป็นกลุ่มคลื่นลกูใหม่หรือคนเจนเนอเรชั่นซี (Generation Z หรือ Gen Z) ที่เขา้
มาเป็นส่วนส าคญัในตลาดแรงงานยุคปัจจุบนั 

เจนเนอเรชั่นซี หรือ เจน Z เป็นประชากรที่เกิดในช่วงปี 2538 - 2542 และเป็นช่วงแห่ง
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและโลกของดิจิตอล ตลอดจนการที่อินเตอรเ์น็ตเขา้มามีบทบาทในวิถี
ชีวิตประจ าวัน ท าใหค้นเหล่านีม้ีความคุน้เคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่สามารถกล่าวไดว่้าคนเหล่านี ้
เกิดมาเป็น Digital native สามารถที่จะเรียนรูแ้ละรบัขอ้มูลข่าวสารจากทั่วโลกได้อย่างรวดเร็ว 
สะดวกและง่ายดาย (ศูนยวิ์จยักสิกรไทย, 2564) การเขา้ถึงโลกดิจิตอลไดง้่ายของคนเจนเนอเรชั่น
ซีท าใหค้นกลุ่มนีม้ีลกัษณะที่แตกต่างออกไปจากคนกลุ่มอ่ืน ๆ อย่างสิน้เชิง ไม่ว่าจะเป็นการไม่ชิน
กบัการรอคอยและมีความอดทนที่ลดลงเนื่องมาจากการเขา้ถึงเทคโนโลยีที่ท าใหท้ าสิ่งต่าง ๆ ได้
อย่างรวดเร็ว มีความเขา้ใจถึงความหลายหลายและแตกต่างของสงัคม มีความกลา้แสดงออกใน
ความคิดของตนเองมากกว่ารุ่นก่อน ๆ เนน้ความตอ้งการของตนเองเป็นหลัก (JobsDB, 2559) 
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นอกจากนีย้งัมองถึงความส าเร็จไวว่้าเป็นการที่ตนเองมีความสขุกบัสิ่งที่ตนเป็น และยงัมองว่าการ
รักและให้คุณค่ากับตนเองเป็นสิ่งส าคัญ  (Hakuhodo Institute of Life and Living ASEAN, 
2021) ในการท างานของบุคคลเจนเนอเรชั่นซีจะใหค้วามส าคญังานที่มีควมเหมาะสมกับตนเอง 
ได้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีความยืดหยุ่น มีความก้าวหน้าจากความสามารถและผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าใช้ระบบอาวุโสเหมือนสมัยก่อน และกระบวนการดังกล่าวต้องมีความ
โปร่งใส ซึ่งถ้าหากองคก์รละเลยในสิ่งเหล่านี ้ จะท าให้บุคคลคิดว่าบุคคลไม่ให้ความส าคัญกับ
ตนเอง เกิดความไม่พอใจ ขาดแรงจูงใจ หมดไฟ ความผูกพันกับองค์กรที่ลดลงจนน าไปสู่การ
ลาออกจากองคก์รเพื่อไปแสวงหาองคก์รที่เหมาะสมกับตนเองมากกว่า ซึ่งในปัจจุบนัหลายองคก์ร
ในประเทศไทย และทั่วโลกก าลังประสบปัญหานี้เพิ่มสูงขึน้เรื่อย ๆ (JobsDB, 2559; World 
Economic Forum, 2019; ศนูยวิ์จยักสิกรไทย, 2564) 

ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งปรบัตวัและเปลี่ยนแปลงเพื่อรกัษาพนกังานรุ่นใหม่ที่ก าลงัจะเขา้มา
เป็นส่วนส าคัญ ท าใหพ้นักงานรบัรูถ้ึงการดูแลเอาใจใส่ รบัรูถ้ึงคุณค่าที่ท าใหก้ับองค์กรและเป็น
ส่วนหนึ่งใหก้บัองคก์รในการขบัเคลื่อนไปขา้งหนา้ โดยการฝังตรงึในงาน (Job Embeddedness) 
เป็นตวัแปรหนึ่งที่สามารถรกัษาพนกังานใหอ้ยู่กับองคก์รและลดอตัราการลาออกของพนักงานลง 
มุ่งเนน้ไปที่ปัจจยัที่ท าใหพ้นกังานอยู่กับองคก์รโดยสมคัรใจ (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, 
และ Erez, 2001; เกวลิน พวงยอ้ยแก้ว เศรษฐกร, สมฉวี ศิริโสภณา, มัญชรี ผอบทิพย ,์ และ ณัท
กิจพัฒน ์หอมวิจิตรกุล, 2561) ซึ่งผูท้ี่มีการฝังตรึงในงานสูงจะรบัรูว่้าตนเองเป็นทรพัยากรที่มีค่า
ขององคก์ร งานที่ตนเองก าลงัท าอยู่มีความเหมาะสมกบัความสามารถที่มีอยู่และองคก์รก็เป็นสิ่งที่
มีค่าต่อตนเอง การลาออกหรือจากลาจากองค์กรนั้นจะท าให้ตนเองรู้สึกสูญเสียทั้งในแง่
ผลประโยชน ์ความกา้วหนา้ หรือความสมัพนัธอ์นัดีจากเพื่อนร่วมงาน  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันที่แนวโนม้การท างานที่มีลักษณะเปลี่ยนแปลงไปจากใน
อดีต คือจากที่ตอ้งท างานในสถานที่ตั้งขององคก์ร กลายเป็นการท างานออนไลนห์รือการท างาน
แบบอยู่ภายในที่พักอาศัย (Work From Home : WFH) กนัมากขึน้ ท าใหอ้งคก์รหรือตัวพนักงาน
เองควรต้องเสริมสร้างความฝังตรึงในงานให้เพิ่มสูงขึน้ผ่านการปรับตัวในการท างาน  (Work 
Adjustment) เพื่อสามารถท างานในสภาวะที่มีความเปลี่ยนแปลงไม่แน่นอนสูงต่อไปได ้
(Savickas, 1997) โดยผู้ที่สามารถปรบัตัวต้องมีคุณลักษณะอยู่ 4 ประการ (Savickas, 2013)  
ไดแ้ก่ ความเอาใจใส่ดา้นอาชีพ (Career Concern) ผูท้ี่มีความเอาใจใส่จะมีการเตรียมการและ
วางแผนการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์โรคระบาดที่ท าใหก้ารท างานจะตอ้งมีการ
เตรียมการและวางแผนถึงอนาคต การควบคุมตนเองดา้นอาชีพ (Career Control) เป็นสิ่งที่จะท า
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ใหส้ามารถปฏิบัติงานไดจ้นส าเร็จโดยมีพืน้ฐานมาจากความเป็นอิสระในตนเอง ความมุ่งมั่นใน
ตนเอง และความพยายาม ท าใหส้ามารถควบคุมไปในทิศทางที่ต้องการไดเ้กิดความเชื่อมั่นว่า
ตนเองจะสามารถปฏิบัติงานนี้ได้จนส าเร็จ ความใฝ่รูด้้านอาชีพ (Career Curiosity) เป็นการ
พัฒนาตนเองรวมไปถึงการเรียนรูส้ิ่งที่จะช่วยให้การท างานเป็นไปได้สะดวกขึน้ โดยเฉพาะใน
สถานการณปั์จจุบนัที่มีการท างานผ่านระบบออนไลนก์นัมากขึน้ ท าใหต้อ้งมีการเรียนรูแ้ละเตรียม
ความพร้อมที่ จะสามารถปฏิบัติ งานได้ และสุดท้ายคือความมั่ นใจด้านอาชีพ (Career 
Confidence) เป็นอีกหนึ่งคุณลกัษณะที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความแน่วแน่และมุ่งมั่นถึงความส าเร็จ
เกิดความภาคภูมิใจและรบัรูถ้ึงความสามารถของตนเอง ถือไดว่้าเป็นปัจจัยที่มีความส าคญัในการ
ท างานในองคก์รเป็นอย่างยิ่ง ปัจจัยทั้ง 4 เหล่านีจ้ะช่วยใหพ้นักงานปรบัตัวต่อการท างานยุคใน
ปัจจุบันไปไดโ้ดยเฉพาะกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีที่พึ่งจะเขา้สู่โลกแห่งการท างาน จากการศึกษาของ 
Safavi และ Bouzari (2021) พบว่าการปรบัตัวทางอาชีพส่งผลต่อการฝังตรึงในงานโดยเฉพาะ
ความเอาใจใส่ด้านอาชีพ ความใฝ่รูด้้านอาชีพ และความมั่นใจด้านอาชีพ แสดงให้เห็นว่าการ
ปรบัตวัในการท างานจะช่วยส่งเสริมใหม้ีการฝังตรงึในงานได ้

การมีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานที่ดีเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมใหพ้นักงาน
ยงัคงอยู่กบัองคก์รต่อไปได ้การที่ตอ้งใชเ้วลาไปกับการท างานเพื่อใหไ้ดง้านมีคุณภาพนัน้ ยงัตอ้ง
ค านึงถึงเวลาชีวิตส่วนตวัในการพกัผ่อนหยอ่นใจ ลดความเหนื่อยลา้และฟ้ืนฟูร่างกายใหม้ีคณุภาพ
ชีวิตที่ดียิ่งขึน้ (เจตน ์รตันจีนะ, ธนะภูมิ รตันานุพงศ,์ และ พรชยั สิทธิศรณัยก์ุล, 2559) โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในสถานการณข์องการท างานในปัจจบุนัของเจนเนอเรชั่นซทีี่มกัมีสดัส่วนการท างานจากที่
พักอาศัยที่สูงขึน้จนพืน้ที่ส่วนตัวและพืน้ที่ท างานถูกผนวกเขา้ไวด้ว้ยกัน (Baum, 2019) โดยผู้ที่
สามารถบริหารเวลาท างานและส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมจะส่งผลต่อการปฎิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีความสขุในการใชช้ีวิตที่ดียิ่งขึน้ (ปัทมาวรรณ จินดารกัษ์ และ สายสุนีย ์เกษม, 
2562) จากผลการศึกษา Sudibjoa, Birgita, และ Suwarlib (2020) และ Dechawatanapaisal 
(2017) ที่พบว่าสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมีผลต่อการฝังตรึงในงานในทิศทางบวกอย่างมี
นยัส าคญั หมายความว่าสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานเป็นปัจจยัหนึ่งที่ส่งผลต่อการตดัสินใจที่
จะท างานกับองคก์รและมีความส าคัญต่อการท างานในปัจจุบัน โดยสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานนอกจากจะเป็นการแบ่งเวลาในการท างานและใชเ้วลาส่วนตวัไดอ้ย่างเทา่กนัแลว้ ยงัรวมไป
ถึงการไดใ้ชช้ีวิตส่วนตัวกับการท างานไดอ้ย่างมีสมดุลที่มุ่งเนน้ไปที่การไดท้ างานอย่างเต็มที่ ใน
ขณะเดียวกันก็มีเวลาพักผ่อน และใชช้ีวิตส่วนตัวในการท าสิ่งต่าง ๆ ที่ตนเองตอ้งการ หรือแบ่ง
เวลาใหก้บัชีวิตครอบครวัไดอ้ย่างเต็มที่เช่นเดียวกนั  
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ถึงแมว่้าในปัจจุบนัการท างานที่บา้นจะไม่มีค่าใชจ้่ายในเดินทาง แต่ยงัมีค่าใชจ้่ายอ่ืน ๆ 
ที่ยังคงอยู่และยังมีเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ ค่าตอบแทนในการท างานจึงช่วยรกัษาหล่อเลีย้งพนักงานไว้
พนกังาน โดยจากงานวิจัยของ Shibiti (2019) พบว่าค่าตอบแทนในการท างานมีผลต่อการฝังตรึง
ในงานหมายความว่าผูท้ี่มีค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมีระดับการฝังตรึงในงานที่ดี ซึ่งในพนกังาน
เจนเนอเรชั่นซีจะค านึงถึงเรื่องความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่ได้ที่มีต่อภาระงาน ( Lee, 
Aravamudhan, Roback, Lim, & Ruane ,2021) หากค่าตอบแทนไม่มีความเหมาะสมกับภาระ
งานที่ต้องรบัผิดชอบจะท าให้พนักงานมีความคิดที่จะลาออกเพื่อหาองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนได้
อย่างเหมาะสม ค่าตอบแทนในการท างานที่องคก์รมกัจะจ่ายใหก้บัพนกังานอย่างแรกคือเงินเดือน
และค่าครองชีพตามต าแหน่งและภาระงานที่ได้มอบหมายไวโ้ดยเป็นค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับ
พนักงานอย่างคงที่ตามที่ก าหนดไว ้ในส่วนต่อมาคือเงินโบนัสและรางวัลเพื่อเสริมสรา้งแรงใจ
พนักงานให้ท างานได้ดียิ่งขั้น และอย่างสุดท้ายคือสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ซึ่งจะช่วยให้
พนกังานมีความพึงพอใจและรกัษาใหค้งอยู่ในองคก์รได ้(ชินวฒุิ เจษฎาญานเมธา, 2563) 

ในการวิจยัในครัง้นีผู้วิ้จัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธ์และอิทธิพลของการ
ปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานที่มีผลต่อ
การฝังตรึงในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่ นซี  ที่ป ฏิบัติ งานอยู่ ในองค์กรเอกชน  ในเขต
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นเขตเศรษฐกิจหลกัของประเทศที่มีแนวโนม้ที่เจนเนอเรชั่นซีเขา้มา
เป็นประชากรที่ส  าคัญในตลาดแรงงานมากขึน้เรื่อย ๆ และช่วยให้เศรษฐกิจพัฒนาไปไดอ้ย่าง
ยั่งยืน โดยการที่พนักงานมีการฝังตรึงที่ดีจะแสดงให้เห็นถึงความใส่ใจในการดูแลและรักษา
พนกังานใหม้ีความสุข ส่งเสริมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดคณุภาพชีวิตที่ดีและสอดคลอ้ง
กบัพัฒนาการในวัยผูใ้หญ่ตอนตน้ที่เกี่ยวขอ้งกับท างาน จนเกิดความพึงพอใจที่จะท างานต่อไป
และช่วยแกปั้ญหาการขาดแรงจูงใจของพนกังานที่ลาออกจากองคก์รได ้

วัตถุประสงคก์ารวิจยั 
1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ท างาน และค่าตอบแทนในการท างานกบัการฝังตรงึในงานของพนกังานเอกชนเจนเนอเรชั่นซี ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาการปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชี วิตกับการท างาน และ
ค่าตอบแทนในการท างานในการร่วมกนัท านายการฝังตรงึในงานของพนักงานเอกชนเจนเนอเรชั่น
ซี ในเขตกรุงเทพมหานคร  
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ความส าคัญของการวิจัย  
การวิจัยครัง้นีจ้ะไดข้อ้มูลความสัมพนัธร์ะหว่างการปรบัตัวในการท างาน สมดุลชีวิตกับ

การท างาน ค่าตอบแทนในการท างานกับการฝังตรึงในงานไปปรับใช้ในองค์กรต่าง ๆ ท าให้
พนักงานเกิดการฝังตรึงในงานจนส่งเสริมเกิดการคงอยู่ของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในองคก์ารให้
เพิ่มสูงขึน้ผ่านการช่วยเหลือให้พนักงานรุ่นใหม่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี จากการน าผล
การศึกษาในดา้นการปรบัตวัในการท างานและดา้นสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมาช่วยเหลือ
พนักงานรุ่นใหม่สามารถปรับตัวและรักษาสมดุลชีวิตในการท างานท่ามกลางสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงได ้และนอกจากนีอ้งคก์รยังสามารถน าขอ้มูลที่ไดม้าจัดการบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบันเพื่อใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานและคณุภาพชีวิตที่ดีสอดคลอ้งกับหลักพฒันาการในวัยผูใ้หญ่ตอนตน้ แสดงใหเ้ห็นถึงการ
ให้ความส าคัญและมีการดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากรขององค์กร จนเกิดความรกัและฝังตรึงต่อ
องคก์าร ส่งผลใหเ้ลือกที่จะอยู่และท างานกบัองคก์รต่อไปโดยสมคัรใจ 

ขอบเขตการวิจัย 
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานองคก์รเอกชนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2538 
– 2545 จ านวน ประมาณ 800,000 คน (กรมสวัสดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2565; ส านักงาน
สภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2563) 

กลุม่ตัวอยา่ง 
กลุ่มตัวอย่าง (sampling) ในการศึกษาครั้งนี ้เป็นพนักงานองค์กรเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 – 2545 จ านวน 225 คน โดยไดค้  านวนขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใชโ้ปรแกรม G*Power จากรูปแบบการใชส้ถิติถดถอย 

ตัวแปร 
ตัวแปรต้น คือ การปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ

ค่าตอบแทนในการท างาน 
ตวัแปรตาม คือ การฝังตรงึในงาน 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
พนักงานเจนเนเรชั่ นซี  หมายถึง พนักงานที่ ป ฎิบัติงานในบริษัท เอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 – 2545 หรือมีอายุระหว่าง 
20 – 27 ปี โดยมีสถานะการท างานเป็นแบบการจา้งงานปกติ ในแผนกหรือฝ่ายต่าง ๆ ของบริษัท 

นิยามศพัทป์ฏิบตัิการ  
1. การฝังตรึงในงาน (Job Embeddedness) หมายถึง การรบัรูถ้ึงอิทธิพลขององคก์ร 

รวมถึงสภาวะแวดลอ้มและชุมชนที่ส่งผลต่อตนเองในแง่บวก ท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการที่จะ
ท างาน และเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นอย่างเหนียวแน่นอยู่ต่อไป โดยแบ่งองคป์ระกอบของการฝัง
ตรงึในงานไดเ้ป็น 6 มิติ คือ 

1.1) ความเหมาะสมลงตวัต่อองคก์ร (Fit-Organization) หมายถึง การมีค่านิยม 
เป้าหมายในอาชีพ ทักษะความสามารถที่สอดคลอ้ง เหมาะสมกับภาระหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย
จากการท างานในองคก์รนัน้  

1.2) ความเหมาะสมลงตัวต่อสภาวะแวดล้อมและชุมชน (Fit-Community) 
หมายถึง การมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน 
รวมไปถึงวฒันธรรมการท างานขององคก์ร ความยืดหยุ่นในการท างาน และสภาพสังคมโดยรอบ
สถานที่ท างานที่เหมาะสมต่อตวับุคคล 

1.3) ค วาม เชื่ อม โย งต่ อองค์ก ร  (Links-Organization) หม ายถึ ง  ก ารมี
ความสมัพันธก์บั หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ลกูนอ้ง หรือทีมงาน ในลักษณะที่เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

1.4) ความเชื่ อมโยงต่อสภาวะแวดล้อมและชุมชน (Links-Community) 
หมายถึง การไดร้บัอิทธิพลจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจากสถาบนัทางสังคม ครอบครวั และ
ชุมชนที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยจะส่งผลต่อสภาพจิตใจ การตดัสินใจในการท างานดา้นต่างๆ 

1.5) การสูญเสียจากองค์กรเมื่อลาออก (Sacrifice-Organization) หมายถึง 
การรบัรูถ้ึงการสญูเสียค่าตอบแทน ผลประโยชนท์ี่ไดร้บั รวมถึงการสญูเสียความมั่นคง กา้วหนา้ใน
งานไปเมื่อลาออกจากองคก์รที่ตนเองท างานอยู่ 

1.6) การสูญ เสียทางสภาวะแวดล้อมและชุมชนเมื่อลาออก (Sacrifice-
Community) หมายถึง การรบัรูถ้ึงการสูญเสียสถานภาพในการด าเนินชีวิตภายใตส้ถาบันทาง
สงัคม ครอบครวั หรือชุมชนที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่เมื่อตนเองลาออกจากองคก์ร ทั้งในแง่มุมของ
สมัพนัธภาพ การเห็นคณุค่า และการยอมรบัทางสงัคม 
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ในการประเมินตัวแปรการฝังตรึงในงาน ผู ้วิจัยได้พัฒนามาตรวัดตามแนวคิดของ 
Mitchell และคณะ (2001) และ Holtom, Mitchell, และ Lee (2006) มาตรวดัมีลกัษณะเป็นมาตร
ประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งพนักงานที่ได้
คะแนนจากมาตรวดัการฝังตรงึในงานสูงหมายถึงมีการฝังตรงึในงานและมีความตอ้งการคงอยู่ใน
องคก์รนัน้ต่อไปมากกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

2. การปรับตัวในการท างาน (Work Adjustment) หมายถึง กระบวนการคน้หา และ
ปรบัปรุงพฤติกรรมไดอ้ย่างเหมาะสมต่อสิ่งแวดลอ้ม เพื่อใหเ้กิดความพรอ้มในการรบัมือกับการ
เปลี่ยนแปลงในการท างานและสภาพแวดลอ้มของการท างาน ส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกผ่อนคลาย
และสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามที่องคก์รก าหนด เป็นที่ยอมรบัในองคก์ร พรอ้มทัง้เกิดความพึงพอใจ
ในงานที่ท า ประกอบไปดว้ย 4 ดา้นดงันี ้

2.1) ความเอาใจใส่ด้านอาชีพ (Career Concern) หมายถึง การมีการน าเอา
ประสบการณ์ หรือสิ่งที่ตนเองไดร้บัจากการท างานในอดีต และปัจจุบนั มาใชใ้นการวางแผนและ
เตรียมตวัส าหรบัการท างานในอนาคต 

2.2) ก ารควบคุมตน เองด้านอาชีพ  (Career Control) หมายถึ ง  ก ารมี
ความสามารถดา้นการคิด การตัดสินใจ การมีความรอบคอบ และมีระเบียบวินัย ตลอดจนความ
ทุ่มเทพยายาม จนสามารถควบคมุทิศทางในการท างานใหเ้ป็นไปในทางที่ตนเองตอ้งการ 

2.3) ความใฝ่รู้ด้านอาชีพ (Career Curiosity) หมายถึง การมีการส ารวจ
เกี่ยวกับตนเองในการประกอบอาชีพ ทั้งการเรียนรูใ้นวิธีท างานที่มีความหลากหลายอย่างลงตัว 
เปิดใจรบัประสบการณ์ ทดลองและคน้หาความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อใหต้นเองมีความพรอ้มและ
สามารถอยู่บนโลกของการท างานไดอ้ย่างต่อเนื่องยาวนาน 

2.4) ความมั่ นใจด้านอาชีพ (Career Confidence) หมายถึ ง การมีความ
ภาคภูมิ ใจในตนเอง สามารถการรับรู้ความสามารถของตน มีความแน่วแน่  มุ่ งมั่น และ  
ความคาดหวงัในความส าเร็จที่จะเผชิญและท้าทายในการเอาชนะอุปสรรคไ์ปได ้สามารถเลือก
แนวทางการท างานของตนเองได้อย่างเหมาะสม สามารถที่จะแก้ปัญหาและหาทางบรรลุ
เป้าหมายไปได ้ 

โดยการปรบัตวัในการท างานวดัไดโ้ดยมาตรวดัการปรบัตวัในการท างานทีพ่ฒันาขึน้ตาม
แนวคิด Savickas (2013)  มาตรวัดมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง จนถึง 5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ซึ่งพนกังานที่ไดค้ะแนนจากมาตรวดัสงูหมายถงึมีการปรบัตวัใน
การท างานไดด้ีกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนจากมาตรวดัต ่ากว่า 
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3. สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work Life Balance) หมายถึง ความสามารถ
ในการบริหารและก าหนดเวลาใหม้ีความสมดลุระหว่างเวลาในการท างาน เวลาส่วนตวัรวมถึงเวลา
ที่ใชก้บัครอบครวัเหมาะสม ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจระหว่างบทบาทในงานและชวิีต ประกอบไป
ดว้ย 3 ดา้นดงันี ้

3.1) ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) หมายถึง การใช้เวลาในบทบาท
ของการท างานและบทบาทของชีวิตส่วนตวั หรือชีวิตครอบครวัในสดัส่วนที่เท่าเทียม มีความสมดลุ
กนั  

3.2) ความสมดุลดา้นการมีส่วนร่วมในงานและการด าเนินชีวิต ( Involvement 
Balance) หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของการท างานในองคก์ร รวมถึงกิจกรรมใน
การด าเนินชีวิตประจ าวนัส่วนตวั และกิจกรรมของครอบครวัไดอ้ย่างสมดลุ 

3.3) ความสมดุลดา้นความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึง การมี
ความพึงพอใจในบทบาทของตนเองที่มีต่อชีวิตส่วนตวัและการงานอย่างเท่าเทียมกนั  

ตัวแปรสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในการวิจัยครั้งนี ้ วัดได้โดยมาตรวัดสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน ที่ผูวิ้จัยพัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ  Greenhaus, Collins, และ Shaw 
(2002) มาตรวดัมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ตัง้แต่ 1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 
5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยพนักงานที่ได้คะแนนจากมาตรวัดสูง หมายถึง พนักงานผูน้ั้นสามารถ
บริหารและรกัษาสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่ได้
คะแนนต ่ากว่า 

4. ค่าตอบแทนในการท างาน (Compensation) หมายถึง ส่ิงที่ไดร้บัจากองคก์รเพื่อ
เป็นการตอบแทนจากการท างานเพื่อใหพ้นักงานมีความพึงพอใจ เกิดความผูกพันต่อองคก์ร และ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รต่อไป ประกอบไปดว้ย 3 ดา้นดงันี ้

4.1) ค่าตอบแทนคงที่ (Fix-pay) หมายถึง การไดค้่าตอบแทนในรูปของตวัเงินใน
อัตราคงที่ ได้แก่ เงินเดือน ค่าครองชีพ ตามที่สัญญาก าหนดไว ้เพื่อส่งเสริมและตอบแทนตาม
หนา้ที่ความรบัผิดชอบหลกัของพนกังาน 

4.2) สวสัดิการ (Welfare) หมายถึง การไดค้่าตอบแทนที่จดัใหเ้พื่อส่งเสริมความ
มั่นคงในการด ารงชีวิตและเป็นขวัญก าลังใจใหพ้นักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ค่า
รกัษาพยาบาล ทุนการศึกษา เงินสวสัดิการส าหรบัการปฏิบตัิงานประจ าส านกังานในพืน้ทีพ่ิเศษ ที่
พกัอาศยั บ าเหน็จบ านาญ การลาต่าง ๆ  
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4.3) เงินรางวัลพิเศษ (Bonus) หมายถึง การไดค้่าตอบแทนที่จ่ายใหเ้ป็นกรณี
พิเศษ ได้แก่ เงินโบนัส ค่าส่วนแบ่ง ให้กับพนักงานเพื่อเป็นแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบตัิงาน และพฒันาการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ 

ค่าตอบแทนในการท างาน วดัไดโ้ดยมาตรวดัค่าตอบแทนในการท างาน ที่พฒันาขึน้ตาม
การทบทวนแนวคิดของ กิ่งพร ทองใบ (2553), ชินวุฒิ เจษฎาญานเมธา (2563), Pigors และ 
Myers (1981) และ ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2555)  มาตรวัดมีลักษณะเป็น
มาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ 1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยพนักงานที่
ไดค้ะแนนจากการตอบมาตรวัดสูงหมายถึงพนักงานได้รบัค่าตอบแทนซึ่งเป็นส่วนประกอบจาก
ค่าตอบแทนคงที่ เงินรางวลัพิเศษ และสวสัดิการในภาพรวมอยู่ในระดบัที่เหมาะสมกว่าพนกังานที่
ไดค้ะแนนต ่ากว่า 



 

บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ในการศึกษาการปรบัตวัในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานและค่าตอบแทน
ในการท างานที่ส่งผลต่อการฝังตรงึในงานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซ ีเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จยัได้
ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งดงัต่อไปนี ้

1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ 
1.1 ความหมายของวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ 
1.2 บทบาทของวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ 
1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ 
1.4 แนวคิดที่เกี่ยวขอ้งของกลุ่มคนเจนเนเรชั่นซี 

2. เอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัการฝังตรงึในงาน 
2.1 ความหมายของการฝังตรงึในงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีของการฝังตรงึในงาน 
2.3 ความส าคญัของการฝังตรงึในงาน 
2.4 การวดัการฝังตรงึในงาน 

3. เอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัการปรบัตวัในการท างาน 
3.1 ความหมายของการปรบัตวัในการท างาน 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีของการปรบัตวัในการท างาน 
3.3 การวดัการปรบัตวัในการท างาน 

4. เอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
4.1 ความหมายของสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีของสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
4.3 การวดัสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

5. เอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัค่าตอบแทนในการท างาน 
5.1 ความหมายของค่าตอบแทนในการท างาน 
5.2 องคป์ระกอบของค่าตอบแทนในการท างาน 
5.3 แนวคิดและทฤษฎีของค่าตอบแทนในการท างาน 
5.4 การวดัค่าตอบแทนในการท างาน 

6. งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง 
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7. กรอบแนวคิดของการวิจยั   
8. สมมติฐานของการวิจยั  

1.แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับพัฒนาการของวัยผู้ใหญ่ตอนต้น 
1.1 ความหมายของวัยผู้ใหญ่ตอนต้น 

วยัผูใ้หญ่ตอนตน้ (Early adulthood) เป็นวยัที่เจริญเติบโตมาจากชว่งตอนวยัรุ่น โดย
ประณต เคา้ฉิม (2549) อธิบายว่าเป็นช่วงวัยที่มีอายุระหว่าง 18 ถึง 40 ปี โดยในช่วงนีจ้ะเป็นช่วง
วัยที่มีพัฒนาการทางด้านร่างกายที่เจริญเติบโตเต็มที่และประสิทธิภาพ มีพัฒนาการด้าน
สติปัญญา การควบคมุอารมณท์ี่ความมั่นคงกว่าเดิม ส่งผลใหม้ีความพรอ้มที่จะปรบัตวัต่อรูปแบบ
และวิถีชีวิตใหม่ โดยเฉพาะการปรบัตัวในบทบาททางสังคมที่แตกต่างไปจากตอนวัยรุ่นตั้งแต่
บทบาทหนา้ที่การงาน บทบาทในครอบครวั และพฒันาทางดา้นความคิดและค่านิยมใหส้อดคลอ้ง
กบับทบาทเหล่านัน้  

ในส่วนของนักวิชาการท่านอ่ืนไดเ้พื่มเติมไวว่้าวัยผูใ้หญ่ตอนตน้มีช่วงอายุตั้งแต่ 20 
ถึง 25 ปีไปจนถึงอายุ 40 ปี มักจะเรียกระยะนีว่้าระยะส ารวจโดยจะเป็นการวางแผนการด าเนิน
ชีวิตที่เหมาะสมกบัตนเองทัง้หนา้ที่การงาน ชีวิตครอบครวั ฐานะ ความมั่นคง (ศรีเรือน แกว้กงัวาล
, 2553) ในส่วนของ สชุา จนัทนเ์อม (2540) ไดเ้สนอไวว่้าวยัผูใ้หญ่ตอนตน้จะนบัช่วงอายุตัง้แต่ 21 
ไปจนถึง 40 ปี เป็นช่วงที่ส  าคัญต่อชีวิต เนื่องจากเป็นช่วงวัยที่จะเลือกอาชีพ การคบหาและเข้า
สงัคม การแต่งงานและครอบครวั ผูใ้หญ่จะมีความส าเร็จในหนา้ที่การงานและชีวิตครอบครวัจะ
ขึน้อยู่กับช่วงวัยนีเ้ป็นหลัก และนอกจากนีย้ังเป็นช่วงวัยที่ต้องมีการปรบัตัวในหลากหลายดา้น 
หากปรบัตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพจะสามารถอยู่ร่วมกับผู ้อ่ืนในสังคมได้อย่างมีความสุขและ
ราบรื่น สอดคลอ้งกบันิยามของ เกษร เกษมสขุ และ อษุณีย ์บุญบรรจบ (2561) ว่าเป็นบุคคลที่มี
อายุระหว่าง 18 ถึง 35 ปี เป็นช่วงที่ร่างกายมีการเจริญเติบที่เต็มที่ สติปัญญา อารมณ ์และสังคม
มีพฒันาการที่ค่อนขา้งสมบูรณพ์รอ้มที่จะมีสถานภาพทางสงัคมและด าเนินชีวิตร่วมกับผูอ่ื้น เป็น
ช่วงที่สรา้งครอบครวั สรา้งรายได ้มีอาชีพ สามารถท าสิ่งต่าง ๆ ที่กฎหมายก าหนดไดม้ากขึน้ และ
ยงัเป็นช่วงของความส าเร็จของชีวิต 

Havighurst (1953) ไดอ้ธิบายถึงวัยผูใ้หญ่ตอนตน้ไวว่้าจะเริ่มมีการด าเนินชีวิตแบบ
ผู้ใหญ่เพื่อที่จะบรรลุภารกิจพัฒนาการในช่วงของวัยนี ้ได้แก่ การเริ่มหาคู่ครองเพื่อที่จะสร้าง
ครอบครวัเป็นของตนเอง เริ่มบทบาทของการงานอาชีพ รบัผิดชอบต่อบทบาทหนา้ที่ของตนเอง
และสงัคม โดยช่วงอายุนีจ้ะอยู่ประมาณ 18 ถึง 30 ปี ในการศึกษาของ Simpson (2018) นิยามไว้
ว่าวัยผูใ้หญ่ตอนต้นอายุตั้งแต่ 18 ถึง 25 ปี จะเป็นช่วงที่มีพัฒนาการเปลี่ยนแปลงอย่างเต็มที่ 
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ระบบความคิดและมุมมองที่ซับซ้อน การสร้างความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืนที่มีมิติมากกว่าแต่ก่อน 
สามารถตัดสินใจได้จากการชั่งน ้าหนักของผลกระทบ ความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ และอนาคตของ
ตนเอง มีการพฒันาทกัษะใหม่ และในช่วงของวยันีจ้ะเผชิญกบัความส าเร็จหรือความเสี่ยงในชีวิต 
ในส่วนของ Levinson (1986) ไดอ้ธิบายไวว่้าในช่วงวยัผูใ้หญ่ตอนตน้มีอายุประมาณ 17 ถึง 45 ปี 
เป็นช่วงที่มีทัง้ความสมบูรณแ์ละความขดัแยง้ที่มากที่สดุทัง้ในแง่ของสงัคมและจิตใจ อีกทัง้ยงัเป็น
ช่วงส าคัญที่สุดในชีวิต เริ่มตน้และเปลี่ยนแปลงวิถีการด าเนินชีวิตดว้ยตนเองตามที่คาดหวงัไวท้ั้ง
ในแง่ของความกา้วหนา้ทางอาชีพ บทบาททางสงัคมและครอบครวั เป้าหมายของชีวิต  

จากนิยามขา้งตน้ท าใหส้รุปไดว่้า วยัผูใ้หญ่ตอนตน้ (Early adulthood) เป็นช่วงวยัที่
มีอายุระหว่าง 20 ถึง 40 ปี  ร่างกายมีพัฒนาการเจริญเติบโตสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ 
พฒันาการทางดา้นสติปัญญาและอารมณ์ที่มีพฒันาการอย่างเต็มที่ ระบบความคิดและมุมมองมี
ความหลากหลาย มีการสรา้งความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นในบทบาทที่ต่างออกไป พรอ้มที่จะปรบัตวัต่อ
รูปแบบและวิถีชีวิตในดา้นต่าง ๆ เพื่อที่จะด าเนินชีวิตร่วมกับสังคม รวมไปถึงการส ารวจแนวทาง
และวางแผนการด าเนินชีวิต อาชีพการงาน ฐานะ ครอบครวั รบัผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองและสงัคม มีการพฒันาทกัษะใหม่ โดยวยันีห้ากสามารถปรบัตวัอย่างมีประสิทธิภาพจะพบ
กบัความส าเร็จในชีวิต 

1.2 บทบาทของวัยผู้ใหญ่ตอนต้น 
วยัผูใ้หญ่ตอนตน้เป็นระยะที่พฒันาการทางร่างกายมีการเจริญเติบโตที่เต็มที่ รวมไป

ถึงความมั่นคงทางจิตใจ ความคิดและการแสดงออกทางอารมณ์ มีการปรบัตัวต่อสภาพสังคม 
บทบาทและวิถีชีวิตใหม่ ๆ ที่จะตอ้งเผชิญ อีกทัง้ยงัเป็นช่วงของการเลือกแบบแผนและแนวทางใน
การด าเนินชีวิต จึงมีความยากล าบากและพิเศษกว่าช่วงวยัอ่ืน ๆ ในการด าเนินชีวิตโดยไม่มีความ
ช่วยเหลือเหมือนเมื่อก่อน (ประณต เคา้ฉิม, 2549)  

ศรีเรือน แก้วกังวาล (2553) ไดอ้ธิบายถึงการงานอาชีพเป็นสิ่งส าคัญในช่วงวัยของ
วยัผู ้ใหญ่ตอนตน้ เพราะเป็นสิ่งที่สรา้งฐานะทางการเงิน ความมั่นคงและการสรา้งฐานะในชีวิต 
และเป็นทางไปสู่ความส าเร็จในชีวิต ในความก้าวหนา้และการเลือกประกอบอาชีพนั้นมักจะมา
จากหลากหลายปัจจัยตั้งแต่ทักษะความสามารถ ความรู้ การปรับตัวต่อ การท างานและ
สภาพแวดลอ้ม เพื่อนและหวัหนา้งาน หรือแมก้ระทัง้ครอบครวัของวยัผูใ้หญ่ตอนตน้เหล่านัน้ก็ลว้น
มีผลต่อการงานอาชีพในวยันีไ้ด ้ดว้ยวัยนีเ้ป็นวยัในช่วงระยะส ารวจการด าเนินชีวิตจึงอาจท าใหม้ี
การเปลี่ยนงานหลายครั้งจนกว่าจะเจองานที่ เหมาะสมกับตนเอง ทั้งในด้านของเนื ้องาน 
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ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพสงัคมในองคก์รและการท างาน ซึ่งการเปลี่ยนงานบ่อยครัง้มกัจะ
เป็นปัญหาที่พบไดใ้นช่วงวยันี ้ 

จะเห็นไดว่้าวัยผูใ้หญ่ตอนตน้เป็นวัยที่ตอ้งเริ่มตน้บทบาทในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะ
บทบาททางดา้นอาชีพที่เป็นบทบาทที่มีความส าคัญเพราะเป็นการวางรากฐานและความมั่นคง
ให้กับตนเอง หากสามารถปรบัตัวในบทบาทอาชีพจะเกิดความผาสุขต่องานที่ท า ส่งผลต่อการ
ด าเนินชีวิตในบทบาทอ่ืน ๆ ทั้งบทบาทดา้นครอบครวั บทบาททางสังคม หรือแมก้ระทัง้บทบาทใน
การใชช้ีวิตของตนเองไดอ้ย่างมั่นคงและมีความสขุ 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกบัวัยผู้ใหญ่ตอนตน้ 
วัยผู ้ใหญ่ตอนต้นถือว่าเป็นอีกช่วงที่ส  าคัญเป็นอย่างมาก เนื่องจ ากเป็นวัยที่

พฒันาการในทุกดา้นเติบโตไดอ้ย่างเต็มที่โดยขึน้อยู่กบัพฒันาการของวยัที่ผ่านมา นอกจากนัน้วัย
นีย้ังเป็นวัยที่จะตอ้งใชช้ีวิตและเลือกเสน้ทางการด าเนินชีวิตดว้ยตนเอง ซึ่งมีทฤษฎีที่ไดก้ล่าวถึง
พฒันาการในช่วงวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ที่น่าสนใจไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปนี ้

1.3.1 ทฤษฎีของ Levinson (Daniel Levinson’s Theory) 
Levinson (1986) ไดเ้สนอแนวคิดพฒันาการทางสังคมของวัยผูใ้หญ่โดยที่เขาได้

อธิบายไวว่้าในช่วงอายุ 17 ถึง 22 ปี ซึ่งเป็นวัยหัวเลีย้วหัวต่อจากวัยรุ่นไปสู่วัยผู ้ใหญ่ตอนต้น
จะต้องมีงานที่ท าอยู่ 2 ประการคือ 1) เป็นการอ าลาช่วงชีวิตในวัยเด็ก ด้วยการลดการพึ่งพา
ทางดา้นจิตใจจากวัยเด็ก 2) การเตรียมความพรอ้มเพื่อความเป็นผูใ้หญ่ มีการวางแผนถึงอนาคต
ของตนเองรวมไปถึงเรียนรูเ้กี่ยวกับตนเองและสังคม กล่าวไดว่้าในช่วงอายุนี ้จะเป็นการเตรียม
ความพรอ้มเพื่อที่จะเขา้สู่วัยผู ้ใหญ่ตอนตน้ในช่วงอายุ 22 ถึง 28 ปี โดยในช่วงวัยนี ้จะเป็นวัยที่
ส  ารวจแนวทางการใชช้ีวิตของตนเองทัง้ในเรื่องของการงาน สงัคม วิถีชีวิต ค่านิยม รวมทัง้แนวทาง
การสรา้งความฝันของตนเองให้กลายเป็นจริง และเมื่อเขา้สู่ช่วงอายุ 28 ถึง 30 ปี จะเป็นการ
ด าเนินชีวิตของตนเองในดา้นต่าง ๆ ตามที่ไดม้ีการส ารวจและวางแผนในช่วงวยัก่อนหนา้แต่ยังมี
การปรบัแนวทางใหม้ีความเหมาะสมตามช่วงวัยที่เกิดขึน้ หากประสบความส าเร็จในช่วงนีไ้ดจ้ะ
เรียกว่าการเปลี่ยนแปลงที่ราบรื่น ในทางตรงกันขา้มหากปรบัตวัไดไ้ม่ดีและผ่านช่วงนีไ้ปจะท าให้
เกิดแรงกดดนัในชีวิตหรือเรียกว่าเป็นวิกฤตการณว์ยัสามสิบ  

1.3.2 ทฤษฎีพัฒนาการตามข้ันตอนประจ าวยัของ Havighurst  
Havighurst (1961 อ้างถึงใน ศรีเรือน แก้วกังวาล (2553) ) ได้อธิบายไว้ว่า 

พฒันาการของบุคคลเป็นขัน้ตอนกระบวนการที่ต่อเนื่องและส่งผลต่อกัน หากมีพัฒนาการที่ดีจะ
ช่วยเสริมสรา้งพัฒนาการในขั้นต่อไปแต่หากมีพฒันาการที่ไม่ดีจะท าใหข้ั้นต่อไปมีปัญหาตามไป
ดว้ย พัฒนาการในวัยผู ้ใหญ่ตอนต้นจะสืบเนื่องมาจากช่วงวัยรุ่นและส่งผลต่อไปยังวัยผู ้ใหญ่
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ตอนกลาง โดยในพัฒนาการวัยรุ่น Havighurst ไดอ้ธิบายไวว่้าเป็นช่วงที่พัฒนาดา้น สติปัญญา 
บทบาททางสังคม เรียนรูพ้ัฒนาการทางร่างกายที่เจริญเติบโตขึน้ มีความรูส้ึกนึกคิดเป็นของ
ตนเอง รวมไปถึงการวางแผนและเตรียมพรอ้มในดา้นการงานอาชีพต่อไป 

ในส่วนของวยัผูใ้หญ่ตอนตน้จะเป็นการต่อยอดจากพฒันาการในช่วงวยัรุ่นที่จะ
เป็นการเตรียมพรอ้มมาเป็นการด าเนินชีวิตตามที่วางแผนไว้ก่อนหน้าแต่ก็จะยังมีการเรียนรู ้
ทดลอง และเลือกแนวทางชีวิตให้เหมาะสมกับตนเองอยู่ โดยเฉพาะเรื่องของการงานที่ต้อง
รบัผิดชอบและยงัมีบทบาททางสงัคมมีการคบหาสมาคมกบัเพื่อนและสรา้งครอบครวั 

เมื่อมาถึงช่วงวัยผูใ้หญ่ตอนกลางหรือวยักลางคนพฒันาการในช่วงนี ้จะมีความ
มั่นคงมากขึน้จากวยัก่อนหากวยัก่อนหนา้สามารถที่จะปรบัตวัและบรรลุภารกิจพัฒนาการได ้โดย
ในวัยนีห้น้าที่การงานจะมีความมั่นคงและอยู่กับงานที่พึ่งพอใจ มีการปรบัตัวต่อลักษณะของ
ครอบครวัที่เปลี่ยนแปลงไป รับผิดชอบต่อบทบาททางสังคม ลักษณะทางความคิด ทัศนคติที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และนอกจากนีย้ังตอ้งปรบัตวัต่อสภาพร่างกายที่เปลี่ยนแปลงไปตามวัย
กลางคน  

จากการตรวจสอบเอกสารและหลกัฐานทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับวัยผูใ้หญ่
ตอนตน้จะเห็นไดว่้าแนวคิดเหล่านีจ้ะมีการอธิบายถึงลักษณะพฒันาการของวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ได้
อย่างสอดคลอ้งและไปในทางเดียวกนั โดยแนวคิดของ Levinson จะอธิบายว่าในช่วงตน้ของวยันี ้
จะเป็นการส ารวจ ทดลอง วางแผนและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการด าเนินชีวิตและเสน้ทางอาชีพตนเอง 
และเมื่อถึงช่วงอายุ 30 ปี จะเป็นช่วงที่ด  าเนินชีวิตตนเองได้วางแผนไว้อย่างเต็มรูปแบบ ซึ่ง
สอดคลอ้งกับภารกิจพัฒนาการตามแนวคิดของ Havighurst โดยในวัยนีจ้ะมีบทบาทการงานที่
ตอ้งรบัผิดชอบมากขึน้และมีผลต่อบทบาทในสงัคมอีกดว้ย 

1.4 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องของกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันซี 
เจนเนอเรชั่น (Generation) คือ การแบ่งกลุ่มคนจากช่วงเวลาเกิดที่ใกล้เคียงกัน มี

การเติบโตในเหตุการณ์ต่าง ๆ สภาพแวดลอ้ม ที่ท าใหม้ีแนวคิดและการด าเนินชีวิตที่ใกลเ้คียงกัน 
(Strauss และ Howe, 1992) ซึ่ง Mannheim (Karl, 1927) ไดต้ีพิมพง์านที่ศึกษาแนวคิดเรื่องเจน
เนอเรชั่นไวว่้า กลุ่มคนที่ไดร้บัอิทธิพลจากบริบททางสงัคม เหตกุารณท์างประวตัิศาสตร ์นวตักรรม
ในช่วงเดียวกัน จะมีพฤติกรรมและลักษณะความคิดที่กล้ายคลึงกัน และลักษณะนั้นก็จะมา
ก าหนดอนาคตของสังคมต่อไป  ซึ่งจากแนวคิดนีก้็ไดม้ีนักวิชาการไดศ้ึกษาต่อยอดในองคค์วามรู้
สายต่าง ๆ และไดท้ าการศึกษาและแบ่งช่วงเจนเนอเรชั่นตามเหตกุารณต์า่ง ๆ ที่เกิดขึน้ ในปัจจุบนั
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เจนเนอเรชั่นที่จะมาเป็นก าลังและมีบทบาทส าคญัในองคก์รคือกลุ่มเจนเนอเรชั่นซีซึ่งมีนิยามและ
ความหมายที่นกัวิชาการไดอ้ธิบายไวด้งันี ้

เจนเนอเรชั่ นซี (Generation Z) เป็นประชากรที่ เกิดอยู่ ในช่วงปีพ.ศ. 2538 ถึง  
พ.ศ. 2552 เป็นยุคของ Digital Native หรือเติบโตมากับสิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยีที่
ทันสมัยท าใหก้ลุ่มคนในรุ่นนีม้ีความคุน้เคยกับเทคโนโลยีมากกว่ารุ่นก่อน ๆ สามารถคน้ควา้หา
ขอ้มูลไดจ้ากทั่วทัง้โลกจึงท าใหเ้ชื่อในสิ่งที่มีขอ้มลูมารองรบั มีความเชื่อในระบบอาวโุสที่นอ้ยกว่า
รุ่นอ่ืน ๆ ในดา้นการท างานพบว่าประชากรกลุ่มนีจ้ะยึดติดกับองคก์รนอ้ยลง นอกจากค านึงถึงใน
เรื่องค่าตอบแทนแลว้ยังค านึงถึงเรื่องของ สถานที่ท างาน ความยืดหยุ่นในการท างาน สวสัดิการ
และยังรวมไปถึงเรื่องสมดุลระหว่างการใชช้ีวิตกับการใชเ้วลาท างานอย่างเหมาะสม (Work Life 
Balance) นอกจากนีย้งัมีความคิดที่จะท ากิจการใหม่ ๆ หรือที่เรียกกันว่า Start Up อีกทั้งในยุคที่
เทคโนโลยีมีความรุ่งเรืองก็ท าใหเ้กิดอาชีพใหม่ ๆ มากขึน้เช่น Youtuber Vlogger E-sport แม่คา้
ออนไลน ์ซึ่งการเขา้มาของเทคโนโลยีในยุคนีท้  าใหป้ระชากรกลุ่มนีม้ีทางเลือกมากขึน้ นอกจากนี้
ยงัเกิดหลกัสูตรระยะสัน้ที่เปิดสอนโดยผูเ้ชี่ยวชาญจากทั่วทัง้มุมโลกที่ท าให้สามารถเรียนรูใ้นสาย
งานที่หลากหลายไดใ้นระยะเวลาที่สัน้ ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนงานในระยะเวลาอนัสัน้และแสดงให้
เห็นว่าการที่ตอ้งอดทนท างานหรืออยู่ในองคก์รที่ไม่ชอบมีแนวโนม้ที่จะลดลง (ศนูยวิ์จยักสิกรไทย, 
2564) นอกจากนี ้JobsDB (2559) ก็ยังไดอ้ธิบายถึงประชากรกลุ่มนีเ้พิ่มเติมไวว่้าเป็นวัยที่มักจะ
ไม่ชินกบัการรอคอยอนัเนื่องมากจากการเติบโตของเทคโนโลยีที่ท าใหทุ้กอย่างเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
มีความกล้าแสดงออกในความคิดของตนเองมากกว่ารุ่นก่อน ๆ แสดงให้เห็นถึงการเน้นความ
ตอ้งการของตนเองเป็นหลัก (self-center) อีกทั้งยังเนน้ในเรื่องของความแตกต่างระหว่างบุคคล
มากขึน้แต่ก่อน นอกจากนีก้ารพิจารณาผลงานจากฝีมือมากกว่าระบบอาวโุสยงัเป็นอีกสิ่งที่คนรุ่น
ใหม่ใหค้วามส าคัญ และยงัตอ้งมีความเหมาะสมและโปร่งใส หากไม่เช่นนั้นจะคิดว่าองคก์รไม่ได้
ให้และมองเห็นถึงความส าคัญกับผลงานที่พวกเขาท าและเลือกที่จะลาออกไปในที่สุด ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ มนัสวี ศรีนนท์ (2560) อธิบายไว้ว่าเป็นกลุ่มได้รบัการเลีย้งดูที่ดี มี
เทคโนโลยีที่ใชง้านไดง้่าย รวมไปถึงการเขา้ถึงแหล่งขอ้มลูต่าง ๆ ที่ง่ายและรวดเร็ว ท าใหค้นกลุ่มนี ้
จะท าสิ่งที่ตนเองชอบ เนน้ความสะดวกสบาย และท าสิ่งต่าง ๆ ไดห้ลายอย่างในเวลาเดียวกนั ชอบ
แนวคิดทางธุรกิจและอยากเป็นเจา้ของธุรกิจ รวมไปถึงชอบการท างานอิสระ ไม่เป็นลกูนอ้งใคร  

Turner (2015) ศึกษาถึงเทคโนโลยีกับเจนเนเรชั่นซี ไดอ้ธิบายลกัษณะของคนกลุ่มนี ้
ไว้ว่า เป็นกลุ่มคนที่เจริญเติบโตท่ามกลางเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าขึน้กว่าคนรุ่นก่อน ๆ และยัง
สามารถติดต่อสื่อสารทั่วทุกมุมโลกได้อย่างตลอดเวลา  ท าให้ได้พบกับความหลายหลายทาง
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วฒันธรรมและกลุ่มสังคม คนกลุ่มนีจ้ึงมีความเขา้ใจถึงความหลายหลายและแตกต่างของสังคม 
แต่ในขณะเดียวกนันัน้คนกลุ่มนีย้งัเติบโตในช่วงของความผนัผวนและวิกฤตการณข์องโลกไม่ว่าจะ
เป็นปัญหาทางเศรฐกิจ ปัญหาความไม่สงบ การก่อการรา้ย ภาวะโลกรอ้น จึงท าใหค้นกลุ่มนีม้อง
ว่าโลกไม่มีความปลอดภัยและแน่นอน  จากความไม่แน่นอนที่ได้เผชิญมาท าให้คนกลุ่มนี ้เห็น
คุณค่าของการจัดการและบริหารทางการเงิน มีความใจกวา้งกับผูอ่ื้น เนน้การศึกษาที่ใชไ้ด้จริง 
การจา้งงานแบบลักษณะยืดหยุ่น และการไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของสังคม นอกจากนี้จากการเขา้ถึง
เทคโนโลยีของคนรุ่นใหม่ยังส่งผลใหพ้วกเขาสามารถที่จะเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ ตามที่พวกเขาสนใจได้
ง่าย รวดเร็วและตลอดเวลา ท าใหม้ีความสามารถและความสนใจที่หลากหลายตามไปดว้ย 

นอกจากนี ้HILL ASEAN (Hakuhodo Institute of Life and Living ASEAN, 2021) 
ไดท้ าการศึกษาและวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบักลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีในประเทศกลุ่มอาเซียน คนกลุ่ม
นีจ้ะถูกเลีย้งดมูาจากผูป้กครองทีเ่ป็นคนเจนเอ็ก ซึ่งมีการเลีย้งดทูี่ใหอิ้สระในการใชช้ีวิต อีกทัง้ดว้ย
เทคโนโลยีที่พัฒนาอย่างรวดเร็วจึงท าใหก้ลุ่มคนเหล่านีม้ีการเปิดรบัขอ้มลูข่าวสาร และยงัรวมไป
ถึงปัญหาสถานการณข์องโลกต่าง ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็ว จึงท าใหก้ลุ่มคนรุ่นใหม่มีแนวคิดที่จะจัดการ
กบัปัญหาที่เกิดขึน้ในสงัคม นอกจากนีย้งัมองถึงความส าเร็จไวว่้าเป็นการที่ตนเองมีความสขุกบัสิ่ง
ที่ตนเป็น โดยไม่ค านึงว่าคนอ่ืนจะมองตนเองอย่างไร และยงัมองว่าการรกัและใหค้ณุค่ากับตนเอง
เป็นสิ่งส าคญัเพราะคนรอบขา้งจะไม่มีความสขุหากตนเองนัน้ไม่มีความสขุ  

จากนิยามขา้งตน้สามารถสรุปไดว่้าเจนเนอเรชั่นซี หมายถึง ประชากรหรือกลุ่มคนที่
เกิดระหว่าง 2538 – 2552 และเติบโตในช่วงที่มีเทคโนโลยีที่กา้วหนา้อย่างรวดเร็ว ท าใหส้ามารถ
รบัขอ้มูลข่าวสารและเรียนรูเ้นือ้หาไดอ้ย่างรวดเร็ว เรียนรูแ้ละเขา้ใจความแตกต่างในหลายมิติบน
โลก เน้นความต้องการและคุณค่าที่ตนเองมีเป็นหลัก กล้าแสดงออกในความคิดของตนเอง
มากกว่ารุ่นก่อน  เชื่อในระบบอาวุโสและยึดติดกับองค์กรนอ้ยกว่ารุ่นอ่ืน ๆ ท างานโดยค านึงถึง
ค่าตอบแทนและความยืดหยุ่นเป็นหลัก มีแนวคิดเรื่องของสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
การท าอาชีพอิสระ แต่การศึกษาครัง้นีไ้ดเ้ลือกศึกษาเจนเนอเรชั่นซีในช่วงวยัผูใ้หญ่ตอนตน้ที่ถือได้
ว่าเป็นช่วงวัยที่มีการเตรียมพรอ้ม ส ารวจแนวทาง และมีการปรบัตัวต่อชีวิตการท างานของตนเอง 
(Levinson, 1986) นอกจากนี้บทบาทการท างานจะยังมีความส าคัญต่อบทบาทอ่ืน ๆ ของวัย
ผูใ้หญ่ตอนตน้ดว้ย (Havighurst, 1961 อา้งถึงใน ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2553) ผูวิ้จัยจึงไดก้ าหนด
ช่วงของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2538 ถึง พ.ศ. 2545  



  17 

2. เอกสารท่ีเกีย่วข้องกบัการฝังตรึงในงาน  
2.1 ความหมายของการฝังตรึงในงาน  

ในปัจจุบันไดม้ีการอธิบายถึงปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานในองคก์รโดยมุ่งเน้นถึง
สาเหตุของการลาออก แต่อย่างไรก็ตามก็ได้มีนักวิชาการที่ได้ศึกษาถึงสาเหตุปัจจัยของการที่
พนกังานคงอยู่โดยเนน้ทีส่าเหตทุี่พนกังานยงัคงสมคัรใจที่จะอยู่ในองคก์รต่อไป โดยแนวคิดนีไ้ดถู้ก
เรียกว่าแนวคิดการฝังตรึงในงาน (Job Embeddedness) ซึ่งแนวคิดนี ้ได้เริ่มท าการศึกษาโดย 
Mitchell และคณะ (2001) ซึ่งได้เริ่มต้นค าถามที่ว่า “ท าไมพนักงานถึงลาออกจากงาน” และ 
“ท าไมพนกังานบางคนถึงอยู่ต่อ” ซึ่งมกัจะพบว่าพนกังานมักจะอยู่ในองคก์รถ้าพวกเขามีความพึง
พอในงานและมีความผูกพันธ์ในองค์กรหากไม่มีสองสิ่งนี ้พนักงานมักจะตัดสินใจลาออก แต่
อย่างไรก็ตามก็ยงัมีการศึกษาเพื่อใหส้ามารถอธิบายไดช้ดัเจนยิ่งขึน้ โดยไดค้น้พบปัจจยัการฝังตรึง
ในงานซึ่งมีรากฐานจากทฤษฎีสนามของ Lewin ที่ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของชีวิต ไดแ้ก่ ความ
เกี่ยวเนื่องเชื่อมโยง ความเป็นสิ่งแวดลอ้ม และความเป็นสิ่งเฉพาะในบุคคล (เกวลิน พวงยอ้ยแก้ว 
เศรษฐกร และคณะ, 2561) จากทฤษฎีสนามสามารถมาอธิบายในแนวคิดนีไ้ดว่้าบุคคลมีความ
เกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงหรือมีความสมัพนัธใ์นงานและองคก์ร  โดยที่สิ่งเหล่านัน้มีความเหมาะสมลงตวั
ในบุคคลนัน้ และความสมัพันธ์เหล่านัน้จะเสียไปก็ต่อเมื่อพวกเขาลาออกจากองคก์ร ซึ่ง Mitchell 
และคณะ (2001) นิยามการฝังตรงึในงานไวว่้า เป็นโครงสรา้งที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังาน
ในองคก์ร โดยเปรียบเสมือนตะข่ายที่ท าใหพ้นกังานเหล่านัน้ติดอยู่กบัองคก์รยากออกไปไหนได ้ซึ่ง
สอดคล้องกับ  Holtom และ O’Neill (2004) ในเรื่องของโครงสร้างที่ ให้เห็นถึงภาพรวมของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบันายจา้งไดอ้ย่างครอบคลมุ โดยมุ่งไปที่การรกัษาพนกังานใหค้ง
อยู่ไว ้เพื่อเป็นการรกัษาคนในองคก์ร มากกว่าการป้องกันไม่ใหพ้นักงานลาออกไปอยู่องคก์รอ่ืน 
และ Afsar และ Badir (2016) ยงัไดอ้ธิบายถึงโครงสรา้งที่เกิดขึน้จากบริบทและการรบัรูอิ้ทธิพลที่
ผูกมัดผูค้นเขา้กับสถานที่ ผูค้น ภาระหนา้ที่ในงาน ครอบครวั ชุมชน โอกาสในด้านการงานและ
ผลประโยชน์ที่ไดจ้ากการท างาน โดยการฝังตรึงในงานเปรียบเสมือนกับตาข่ายหรือใยที่ท าให้
พนกังานติดตรงึกบัองคก์ร  

นอกจากแนวคิดขา้งตน้ Holtom และคณะ (2006) ยังไดอ้ธิบายเพิ่มเติมถึงอิทธิพล
ของการฝังตรงึในงานที่มีต่อการคงอยู่ของพนกังาน โดยมีลกัษณะที่ส  าคัญคือขอบเขตของงานที่มี
ความคลา้ยคลึงและเหมาะสมกบัดา้นต่าง ๆ ของบุคคล อีกทัง้บุคคลนัน้มีความสมัพนัธห์รือความ
เกี่ยวขอ้งกับบุคคลหรือการงานอ่ืน ๆ และจะสญูเสียสิ่งเหล่านีท้ี่ส  าคัญไปเมื่อบุคคลออกจากงาน  
Allen (2006) ยังไดก้ล่าวถึงการฝังตรงึในงานเป็นขอบเขตที่บุคคลถูกผูกมัดดว้ยปัจจยัที่เชื่อมโยง
บุคคลเขา้กับงานและองค์กร สอดคลอ้งกันกับ William, Lee, และ Mitchell (2014) ที่ไดอ้ธิบาย
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การฝังตรึงในงานว่าเป็นขอบเขตของการติดตรึงในพนักงานหรือความผูกพันภายในระบบสังคม 
อีกทัง้เป็นผลมาจากปัจจยัภายนอกหรือสภาพสงัคม โดยแบ่งเป็น ความเชื่อมโยง ความเหมาะสม 
และการเสียสละ ทั้งองคก์รและสภาวะแวดลอ้ม ทั้งหมดเหล่านีล้ว้นมีผลต่อพนักงานทั้งสิน้ Jex 
และ Britt (2014 อา้งถึงใน Sudibjoa และคณะ, 2020) อธิบายการเกิดการฝังตรึงในงานไวว่้า จะ
เกิดขึน้เมื่อพนักงานมีความเขา้กันได้กับงาน องคก์ร และสภาพแวดลอ้มที่ท างาน ในระดับที่สูง 
และมาจากการที่พนกังานสรา้งความสมัพันธห์รือความเชื่อมโยงระหว่างเนือ้งานและบุคคลอ่ืนใน
องค์กรของตน และเมื่อพนักงานลาออกจากองค์กรก็จะต้องสูญเสียความสัมพันธ์ในแง่ของ
ผลประโยชนเ์หล่านั้นไป ในส่วนของเกวลิน พวงยอ้ยแกว้ เศรษฐกร และคณะ (2561) ไดอ้ธิบาย
ความหมายไวว่้าการยึดติดหรือเชื่อมโยงกบัสิ่งแวดลอ้มในหลายวิธี ซึ่งการยึดติดนีอ้าจจะอ่อนแอ
หรือแข็งแรงขึน้กับปัจจัยทั้งที่เกี่ยวกับงานและไม่เกี่ยวกับงาน ผูท้ี่มีการฝังตรึงในงานที่สูงย่อมมี
ความตัง้ใจลาออกจากงานที่ต  ่า 

จากการศึกษานิยามการฝังตรึงในงานขา้งตน้จึงสรุปนิยามไดว่้า เป็นโครงสรา้งที่มี
อิทธิพลขององคก์ร รวมถึงสภาวะแวดล้อมและชุมชนส่งผลต่อตนเองในแง่บวก จะเกิดขึน้เมื่อ
พนักงานมีความเขา้กันไดก้ับงาน องคก์ร สภาพแวดลอ้มที่ท างานและชุมชนในระดับที่สูง ท าให้
บุคคลเกิดความตอ้งการที่จะท างาน และเป็นสมาชิกขององคก์รนัน้อย่างเหนียวแน่นอยู่ต่อไป 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีของของการฝังตรึงในงาน 
Mitchell และคณะ (2001) ได้น าแนวคิดข้างต้นไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็น

พนกังานรา้นคา้ 700 คน และพนกังานทางการแพทย ์500 คน โดยผลออกมาว่าการฝังตรงึในงาน
สามารถท านายความตั้งใจที่จะลาออกได้และยังเป็นมาตรวัดที่ดีกว่าความพึงพอใจกับความ
ผูกพันธ์ในองค์กร แสดงว่าการฝังตรึงในงานท าให้พนักงาน เลือกที่จะอยู่กับองค์กรโดยมี
องคป์ระกอบย่อย 3 อย่าง คือ  

1) Link หรือ ความเชื่อมโยง เป็นสิ่งต่าง ๆ ที่เชื่อมพนักงาน เพื่อนร่วมงานหรือแม ้
กระทั้งองคก์รเขา้ไว้ดว้ยกัน โดยหากยิ่งพนักงานมีความสัมพันธ์กันกับสิ่งต่าง ๆ ในองค์กรเช่น 
เพื่อนร่วมงาน ตัวงาน หัวหนา้งาน สวัสดิการและค่าตอบแทน  และรวมไปถึงสิ่งแวดลอ้มในการ
ท างาน ยิ่งพนักงานรบัรูว่้าตนนัน้มีความสมัพันธก์บัสิ่งเหล่านีม้ากเท่าไรก็ยิ่งส่งผลใหพ้นกังานรูส้ึก
ถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและส่งผลต่อการฝังตรงึในงานมากขึน้เท่านัน้ 

2) Fit หรือ ความเหมาะสมลงตวั เป็นการที่พนกังานสามารถรบัรูไ้ดถ้ึงความเขา้กนัได้
ของตนเองในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นค่านิยม เป้าหมาย ความรู ้ทักษะความสามารถ ที่สอดคล้องไป
กบัตวัองคก์รได ้โดยพนกังานจะพิจารณาว่าตนเองนัน้มีความเขา้กันไดม้ากเพียงใด แลว้พนกังาน
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ก็จะปรบัตัวเพื่อใหต้นเองมีความเขา้กนักบัองคก์รใหม้ากขึน้เท่านัน้ ยิ่งพนกังานรูส้ึกว่าตนเองเขา้
กบัองคก์รไดด้ีเท่าไรยิ่งส่งผลใหพ้วกเขาอยู่ในองคก์รมากขึน้เท่านัน้ 

3) Sacrifice หรือการสญูเสีย เป็นการรบัรูถ้ึงการสญูเสียผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากงาน
เมื่อลาออกไป ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยเฉพาะสิ่งที่มาจากความ
เชื่อมโยงและความลงตวัของพนกังานและองคก์ร ยิ่งทั้งสองสิ่งนั้นมีมากเท่าไร พนกังานจะรบัรูถ้ึง
ผลกระทบที่จะตอ้งสญูเสียสิ่งเหล่านัน้ออกไปเมื่อลาออกจากงานมากขึน้เท่านัน้ ส่งผลใหพ้นกังาน
ตดัสินใจที่จะยา้ยหรือออกจากงานไดน้อ้ยลง ในทางกลบักนัหากพนกังานมีความสมัพนัธเ์ชื่อมโยง
และความลงตัวในองค์กรน้อยท าให้พนักงานรับรู้ถึงการสูญเสียสิ่งต่าง ๆ ได้น้อยกว่า ท าให้
พนกังานเลือกที่จะออกจากองคก์รและหาองคก์รที่เหมาะสมกบัตวัเขาต่อไป 

และนอกจากปัจจยัขา้งตน้ทัง้ 3 แลว้นัน้ ในแต่ละปัจจยัยงัแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัย่อย
ได้แก่ การฝังตรึงที่ เป็นตัวงาน (On-the-job) ที่เกี่ยวข้องกับตัวงานโดยตรงเช่นต าแหน่งงาน 
ลกัษณะงาน ทกัษะความสามารถที่ใชก้บังาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในงาน กบัปัจจยัการฝัง
ตรึงที่ไม่ได้เป็นตัวงาน (Off-the-job) เป็นปัจจัยที่เป็นผลจากสังคมในงาน เช่นเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน หัวหนา้งาน สังคมในองคก์ร จึงท าใหป้ระกอบไปดว้ย 6 ปัจจัยไดแ้ก่ 
ความเหมาะสมลงตัวต่อองคก์ร (Fit-organization) ความเหมาะสมลงตัวต่อสภาวะแวดลอ้มและ
ชุมชน (Fit-community) ความเชื่อมโยงต่อองคก์ร (Links-organization) ความเชื่อมโยงต่อสภาวะ
แวดล้อมและชุมชน (Links-community) การสูญ เสียจากองค์กรเมื่ อลาออก (Sacrifice-
organization) และการสญูเสียทางสภาวะแวดลอ้มและชุมชนเมื่อลาออก (Sacrifice-community)  

ต่อมา Lee, Mitchell, Sablynski, Burton, และ Holtom (2004) ได้น าแนวคิดนี ้ไป
ศึกษาการฝังตรงึในงานในการเป็นสมาชิกขององคก์ร ประสิทธิภาพในการท างาน การขาดงานโดย
ตัง้ใจ และการสมคัรใจลาออก มีความสัมพนัธก์ันหรือไม่กับพนักงานจ านวน 839 คน โดยมุ่งเนน้
ไปที่ปัจจยัการฝังตรงึที่เป็นตัวงาน (On-the-job) กบัปัจจยัการฝังตรึงที่ไม่ไดเ้ป็นตวังาน (Off-the-
job) พบว่าปัจจยัการฝังตรงึที่ไม่ไดเ้ป็นตวังานสามารถที่จะท านายและยบัยัง้พฤติกรรมการลาออก
ได ้ในส่วนของปัจจยัการฝังตรงึที่เป็นตวังานสามารถท านายประสิทธิภาพการท างานและการเป็น
สมาชิกองคก์รที่ดีไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ แสดงใหเ้ห็นว่าทั้งสองปัจจยัที่ศึกษาขา้งตน้มีความส าคัญ
เช่นเดียวกนั ต่อมา Allen (2006) ไดท้ าการศึกษาถึงกลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารที่มีผล
ต่อการฝังตรงึในงานกบัพนักงานใหม่ที่มีอายุงานไม่เกิน 12 เดือน จ านวน 259 คน โดยใชแ้นวคิด
การฝังตรงึในงานของ Mitchell และคณะ (2001) ผลการศึกษาพบว่ากลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคม
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ในองคก์ารช่วยท าใหพ้นกังานมีการฝังตรงึในงานมากขึน้ แสดงใหเ้ห็นว่าการฝังตรงึในงานสามารถ
เกิดขึน้ไดถ้ึงแมว่้าอายุงานจะไม่ถึง 1 ปีก็ตาม  

Holtom และคณะ (2006) ไดส้รุปและอธิบายแนวคิดการฝังตรงึในงานของ Mitchell 
และคณะ (2001) ในแต่ละดา้นไวด้งันี ้

1) ความเหมาะสมลงตัวต่อองค์กร (Fit-organization) คือ จะสะท้อนถึงค่านิยม 
เป้าหมายในอาชีพ ทักษะความสามารถที่สอดคลอ้ง เหมาะสมกับภาระหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย
จากการท างานในองคก์รนัน้  

2) ความเหมาะสมลงตวัในสภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Fit-community) แสดงใหเ้ห็น
ถึงการที่พนักงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ท างาน รวมไปถึงวัฒนธรรมการท างานขององคก์ร ความยืดหยุ่นในการท างาน และสภาพสังคม
โดยรอบสถานที่ท างานที่เหมาะสมต่อตวับุคคล 

3) ความเชื่อมโยงต่อองค์กร (Links-organization) เป็นความสัมพันธ์ที่ เชื่อมโยง
ระหว่างพนักงานกบัหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ลกูนอ้ง หรือทีมงาน ในลักษณะที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 

4) ความเชื่อมโยงต่อสภาวะแวดล้อมและชุมชน (Links-community) เป็นการที่
พนกังานไดร้บัอิทธิพลจากสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลจากสถาบันทางสงัคม ครอบครวั และชุมชน
ที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยจะส่งผลต่อสภาพจิตใจ การตดัสินใจในการท างานดา้นต่างๆ 

5) การสูญเสียจากองคก์รเมื่อลาออก (Sacrifice-organization) เป็นการที่พนักงาน
รบัรูถ้ึงการสญูเสียค่าตอบแทน ผลประโยชนท์ี่ไดร้บั รวมถึงการสญูเสียความมั่นคง กา้วหนา้ในงาน
ไปเมื่อลาออกจากองคก์รที่ตนเองท างานอยู่ 

6) การสูญเสียทางสภาวะแวดลอ้มและชุมชนเมื่อลาออก (Sacrifice-community) 
หมายถึง การที่พนักงานรบัรูถ้ึงการสญูเสียสถานภาพในการด าเนินชีวิตภายใตส้ถาบันทางสังคม 
ครอบครัว หรือชุมชนที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่เมื่อตนเองลาออกจากองค์กร ทั้งในแง่มุมของ
สมัพนัธภาพ การเห็นคณุค่า และการยอมรบัทางสงัคม 

จะเห็นไดว่้ามีหลายงานวิจัยไดน้ าแนวคิดการฝังตรงึในงานของ Mitchell และคณะ 
(2001) มาใชใ้นการอธิบายและศึกษาในงานที่หลากหลาย ประกอบกบัแนวคิดของ Holtom และ
คณะ (2006) ที่ไดอ้ธิบายถึงรายละเอียดของการฝังตรึงในงานให้มีความชัดเจนมากขึน้ ดังนั้น
ผูวิ้จยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Mitchell และคณะ (2001) และ Holtom และคณะ (2006) ที่ไดแ้บ่งการ
ฝังตรึงในงานออกเป็น 6 ดา้นตามที่ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ มาใชเ้ป็นแนวคิดหลักในการศึกษาครัง้นี ้
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เพราะเป็นที่นิยมมาใชใ้นการศึกษาและน ามาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ร และแต่ละองคป์ระกอบเป็น
ส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดการฝังตรึงในงานในพนักงานยับยั้งการลาออกและสามารถท างาน มี
ประสิทธิภาพในองคก์รได ้

2.3 ความส าคัญของการฝังตรึงในงาน 
จากนิยามและองคป์ระกอบขา้งตน้ของการฝังตรึงในงานจะเห็นไดว่้าการฝังตรงึใน

งานเป็นสิ่งที่สามารถอธิบายการคงอยู่ในงานไดช้ัดเจนที่สุด โดยเป็นการอธิบายผ่านการไดเ้ป็น
ส่วนหนึ่งและความเหมาะสมของพนักงานในองคก์ร หากพนักงานรบัรูไ้ดว่้าตนเองนั้นมีบทบาท
หนา้ที่ที่เหมาะสมและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์รมากเท่าไร พนกังานก็จะยิ่งรบัรูก้ารสญูเสียสิ่ง
เหล่านั้นเมื่อตนเองออกจากงานไปมากเท่านั้น ส่งผลให้พนักงานเกิดความทุ่มเทในการท างาน
ใหก้บัองคก์รทั้งแรงกายและแรงใจเพื่อส่วนร่วมในองคก์ร มีความเอาใจใส่ในหนา้ที่การงาน ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในองคก์รดียิ่งขึน้ ลดแนวโนมของพนกังานที่จะลาออกได ้
แต่ในทางกลับกันหากพนักงานรบัรูว่้าตนเองไม่ได้เหมาะสมและไม่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร
เท่าที่ควร ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนักงานลดลง จนเกิดการยา้ยงานและลาออกใน
ที่สุด โดยจากการศึกษาการฝังตรึงในงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ Chan, Ho, 
Sambasivan, และ Ng (2019) พบว่าพนกังานที่มีระดบัการฝังตรงึในงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ท างานที่สงูตามไปดว้ย ในส่วนของการศึกษาของ ณัฐาพร จริยะปัญญา (2556) พบว่าผูท้ี่มีการฝัง
ตรึงในงานมากจะมีความอยู่ดีมีสุขมากตามไปดว้ย แสดงใหเ้ห็นว่าการฝังตรึงในงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและความผาสขุในการท างาน 

2.4 การวัดการฝังตรึงในการท างาน 
Mitchell และคณะ (2001) ไดท้ าการศึกษาการฝังตรงึในงานในกลุ่มพนกังานรา้นคา้ 

700 คนและบุคลากรทางการแพทยจ์ านวน 500 คน โดยพฒันาแบบวดัการฝังตรงึในงานขึน้เอง ซึ่ง
มีทั้งสิน้ 42 ข้อค าถาม ครอบคลุมทั้งสามด้าน ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความสัมพันธ์เชื่อมโยง 
(Link) การเสียสละ (Sacrifice) โดยแบบวัดนีจ้ะมีทั้งที่เป็นมาตรวัดระดับตามแนวคิดของ Likert 
และบางขอ้จะเป็นการใหต้อบใช่, ไม่ใช่, หรือใหเ้ติมค าตอบ 

Allen (2006) ได้ท าการศึกษาการฝังตรึงในงานของพนักงานใหม่โดยศึกษากับ
พนกังานสถาบนัการเงินทีม่ีอายุงานนอ้ยกว่า 12 เดือน โดยแบบวดัการฝังตรงึในงานไดพ้ฒันาจาก
แนวคิดของ Mitchell และคณะ (2001) กบั Lee และคณะ (2004) ในส่วนของการฝังตรงึที่เกี่ยวกบั
ตวังานมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ .86 และส่วนของการฝังตรงึที่เกี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร
มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ .77 
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Mallol, Holtom, และ Lee (2007) ได้ศึกษาการฝังตรึงในงานในวัฒนธรรมที่
หลากหลายโดยไดศ้ึกษากบัพนกังานธนาคารที่มีพืน้หลงัทางวฒันธรรมที่แตกต่างกนัจ านวน 422 
คน โดยเครื่องมือวัดการฝังตรึงในงานได้พัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Mitchell และคณะ (2001) 
เป็นมาตรวดั 5 ระดบัตามแนวคิดของ Likert มีขอ้ค าถามทัง้สิน้ 34 ขอ้ ไดค้่าความเชื่อมั่นที่ .89 

Dyk (2011) ศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างปัจจยัคงอยู่ในงานและการฝังตรงึในงานใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยเครื่องมือที่ใชใ้นการวัดการฝังตรงึในงานไดพ้ัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ 
Mitchell และคณะ (2001) แบ่งออกเป็นสามองค์ประกอบได้แก่ fit, sacrifice และ Links แต่ละ
ดา้นมีขอ้ค าถาม 7, 10, และ 6 ข้อตามล าดับ โดยโดยการใหค้ะแนนจะใชม้าตรวัด 6 ระดับตาม
แนวคิดของ Likert และแบบวดัฉบบันีม้ีค่าความเชื่อมั่นภายในอยู่ที่ .89 

ณัฐาพร จริยะปัญญา (2556) ไดศ้ึกษาการฝังลึกในงานของพนักงานธนาคารของ
รฐัวิสาหกิจแห่งนึงจ านวน 381 คน ใชแ้บบสอบถามการฝังลึกในงานที่ปรบัปรุงและแปลมาจาก
แบบวัดของ Mitchell และคณะ (2001) จ านวนทั้งสิน้ 25 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความ
เหมาะสมสอดคลอ้ง 2) ความสูญเสีย 3) ความเชื่อมโยง เป็นมาตรประเมินค่า (Rating Scale) 5 
ระดบั มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัทัง้ฉบบัเท่ากบั .97 

Tian, Corder, และ Gamble (2016) ไดศ้ึกษาแนวทางการบริหารของฝ่ายทรพัยากร
มนุษยท์ี่ช่วยส่งเสริมการฝังตรงึในงานในองคก์รรฐัวิสาหกิจจ านวน 197 คน เครื่องมือที่ใชว้ัดการ
ฝังตรึงในงานได้ปรับปรุงมาจากมาตรวัดที่พัฒนาขึน้โดย Holtom et al. (2006) มีจ านวนข้อ
ค าถาม 9 ข้อ และครอบคลุมทั้งสามด้าน (Fit, Link, และ Sacrifice) มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาคในแต่ละดา้นอยู่ที่ .78 (fit), .76 (sacrifice) และ .78 (links) 

Thakur และ Bhatnagar (2017) ได้ท าการศึกษาถึงผลของการฝังตรึงในงานต่อ
สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน โดยเครื่องมือที่ใชว้ดัการฝังตรงึในงานที่พฒันาขึน้โดย Crossley 
et al. (2007) มีขอ้ค าถามทัง้สิน้ 7 ขอ้ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยู่ที่ .90 และการให้
คะแนนจะใชม้าตรวดั 5 ระดบัตามแนวคิดของ Likert 

Tang MeiRun, Sin, และ Wei (2018) ไดศ้ึกษาการฝังตรงึในงานในกลุ่มของแรงงาน
อพยพคนรุ่นใหม่ในชนบทของจีน โดยเครื่องมือที่ใชว้ดัการฝังตรงึในงานไดพ้ัฒนาจากแนวคิดของ 
Mitchell และคณะ (2001) และ Yang และ Lin (2013) โดยการใหค้ะแนนจะใชม้าตรวัด 7 ระดับ
ตามแนวคิดของ Likert ขอ้ค าถามทั้งสิน้ 17 ขอ้ แบ่งเป็นการฝังตรงึดา้นความเหมาะสม 7 ขอ้ การ
ฝังตรงึดา้นความสมัพนัธ ์5 ขอ้ และการฝังตรงึดา้นการสละ 5 ขอ้ 
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ในการศึกษาครัง้นี ้ผูวิ้จยัสรา้งแบบวดัการฝังตรงึในงานขึน้ใหม ่โดยอาศยัแนวคิดการ
ฝังตรงึในงานของ Mitchell และคณะ (2001) และ Holtom และคณะ (2006) ประกอบไปดว้ย 6 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเหมาะสมลงตัวต่อองคก์ร (Fit-organization) ความเหมาะสมลงตัวต่อ
สภาวะแวดล้อมและชุมชน (Fit-community) ความเชื่อมโยงต่อองค์กร (Links-organization) 
ความเชื่อมโยงต่อสภาวะแวดลอ้มและชุมชน (Links-community) การสูญเสียจากองคก์รเมื่อ
ลาออก (Sacrifice-organization) และการสูญเสียทางสภาวะแวดล้อมและชุมชนเมื่อลาออก 
(Sacrifice-community) เนื่องจากแนวคิดนีเ้ป็นที่นิยมใชใ้นการศึกษา และมีความสอดคลอ้งกับ
นิยามที่ไดศ้ึกษามาขา้งตน้ กล่าวคือ ผูท้ี่มีการฝังตรงึในงานจะเป็นผูท้ี่มีความเหมาะสมและสาย
สมัพันธ์ในการท างานและองคก์ร และยังรวมไปถึงการรบัรูถ้ึงการสูญเสียสภาวะจากองคก์รและ
ความเหมาะสมนีไ้ปเมื่อลาออกจากงาน 

3. เอกสารท่ีเกีย่วข้องกบัการปรับตัวในการท างาน 
3.1 ความหมายของการปรับตัวต่อการท างาน 

การปรบัตวัในการท างานถือไดว่้าเป็นสิ่งที่ส  าคญัในการท างานของพนกังานโดย กู๊ด 
(Good. 1978:210 อา้งถึงใน ลาวลัย ์เตชวาทกุล, 2555) ไดอ้ธิบายว่าการปรบัตวัเป็นกระบวนการ
ค้นหา และปรับปรุงพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสมต่อสภาวะแวดลอ้มหรือต่อการเปลี่ยนแปลง
สภาวะแวดลอ้ม การปรบัตัวจะเกิดขึน้หากไม่ไดถู้กเติมเต็มต่อความตอ้งการ ถ้าบุคคลใดสามารถ
บรรลคุวามตอ้งการของตนเองไดโ้ดยไม่ขดัแยง้ถือไดว่้ามีการปรบัตวัที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้ง
กับ Arkoff (1968) ที่อธิบายไว้ว่าเป็นการพบเจอกันของบุคคลกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งแต่ละบุคคล
พยายามที่จะใหบ้รรลุถึงความต้องการแต่ก็อยู่ภายใตค้วามกดดันของสภาพแวดล้อมเพื่อให้มี
พฤติกรรมไปในทางที่ถูกตอ้ง ดังนั้น การปรบัตัวจึงน าไปสู่ความปรองคองระหว่างความตอ้งการ
ของบุคคลกบัสิ่งแวดลอ้ม ในส่วนของ กลา้หาญ ณ น่าน (2559) ไดอ้ธิบายไวว่้าเป็นการที่พนกังาน
มีความรูส้ึกผ่อนคลายและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพภายใตส้ภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ ที่มีความ
หลากหลาย Robbins และ Coulter (2012) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมถึงบุคลิกของผูท้ี่มีความสามารถใน
การปรบัพฤติกรรมของตนเองในสิ่งแวดลอ้มต่าง ๆ ผูท้ี่มีการปรบัตัวในระดับที่สูงจะสามารถน า
องค์กรไปสู่ความเจริญก้าวหนา้ได้ในทุก สถานการณ์ และเหมาะที่อยู่ในต าแหน่งของผู้น าใน
สถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในปัจจุบนั  

การปรบัตัวในการท างาน (Savickas, 1997) ยงัเป็นความพรอ้มในการรบัมือกับงาน
ที่สามารถคาดเดาไดแ้ละคาดเดาไม่ไดจ้ากการเปลี่ยนแปลงในการท างานและสภาพแวดลอ้มของ
การท างาน ซึ่ง ณัฏยาณี บุญทองค า, พระครูกิตติชยักาญน ,์ พระครูอุดมธรรมจารี, และ พระมหา
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ญาณธัทร อติพโล (2559) ไดอ้ธิบายไวว่้าเป็นคุณสมบัติที่มีความส าคัญอย่างมากของพนักงาน
ใหม่เพื่อใหม้ีประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน วราภรณ์ หนูสมตน (2562) อธิบายเพิ่มเติมว่าเป็น
การปรบัตัวที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต เนื่องจากการท างานท าใหเ้กิดรายได ้หากสามารถ
ปรบัตัวไดก้็จะปฏิบัติงานไดต้ามที่องคก์ารมอบหมาย มีความสัมพันธ์ที่ดีและเป็นที่ยอมรบัจาก
เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน เกิดความพึงพอใจในงานของตนเอง หากปรบัตวัในการท างานไม่ได้
จะท าใหท้ างานไดไ้ม่มีประสิทธิภาพและไม่บรรลตุามเป้าหมาย (กลา้หาญ ณ น่าน, 2559) 

จากความหมายของการปรบัตัวในการท างานที่รวบรวมไวข้า้งตน้ท าใหส้ามารถสรุป
นิยามได้ว่า เป็นกระบวนการที่พนักงานค้นหาและปรับปรุงพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสมต่อ
สิ่งแวดล้อม เพื่ อให้เกิดความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในการท างานและ
สภาพแวดล้อมการท างาน เกิดความรูส้ึกผ่อนคลายของบุคคลและสามารถปฏิบัติงานไดต้ามที่
องคก์รก าหนด เป็นที่ยอมรบัในองคก์ร พรอ้มทัง้เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า 

3.2 แนวคิดและทฤษฎีของการปรับตวัในการท างาน 
การที่พนักงานจะสามารถปรบัตัวในการท างานไดจ้ะสามารถปฎิบัติงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพและราบรื่นไดน้ัน้มีแนวคิดและทฤษฎีที่ไดถู้กอธิบายไวด้งันี ้
3.2.1 แนวคิดการปรับตัวของบุคลากรใหม ่

ณัฏยาณี  บุญทองค า และคณะ (2559)  ได้อธิบายแนวทางในการปรับตัวของ
พนกังานใหม่ไว ้7 ขอ้ ดงันี ้ 

1) เคารพในวัฒนธรรมองค์กร คือการที่ ไม่กระท าหรือหลีกเลี่ยงการกระท าที่
แสดงออกถึงความไม่เคารพและใหเ้กียรติต่อองคก์ร มีการเรียนรูถ้ึงวัฒนธรรม ธรรมเนียมปฏิบัติ 
การวางตวั รวมไปถึงค่านิยมขององคก์ร โดยเรียนรูจ้ากผูส้อนงานหรือผูท้ี่อยู่ในองคก์รมาก่อน 

2) เต็มใจที่จะเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้วิ ธีปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลตั้งแต่เหตุผล 
กระบวนการการด าเนินงาน เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงกระบวนการท างานของแต่ละบุคคลส่งผลตอ่ความเชื่อ
ใจและเคารพในการท างาน เมื่อจะใหข้อ้เสนอแนะในการท างานกับอีกฝ่ายก็จะเป็นไปไดอ้ย่าง
ราบรื่น 

3) ท าความเขา้ใจในหน้าที่ความรบัผิดชอบของตนเอง เป็นการท าความเขา้ใจถึง
หนา้ที่ความรบัผิดชอบ บทบาทต่อองคก์ร กระบวนการท างานของต าแหน่งงานตวัเองเพื่อใหก้าร
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

4) สังเกตการส่ือสารของคนในองคก์รว่ามีวิธีสื่อสารกนัแบบใด ส่ือสารกับบุคคลแต่
ละประเภทมีความแตกต่างกนัอย่างไร  
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5) ใหเ้วลากับการเขา้สังคม โดยการแสดงใหทุ้กคนเห็นว่านอกจากการทุ่มเทใหก้ับ
งาน ยงัตอ้งการสรา้งสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้ดว้ย ซึ่งการสรา้งสัมพนัธ์จะท าให้
เกิดความราบรื่นต่อการท างาน 

6) ท างานใหม้ากขึน้ ดว้ยการอาสาท างานที่ไม่ใช่หนา้ที่หลักก็ตาม จะท าใหไ้ดเ้รียนรู้
งานที่หลากหลาย และคนอ่ืนเห็นถึงความตัง้ใจในการท างานของตนเอง 

7) ขอความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้าเพื่ อน าไป
ประเมินผลการท างาน และพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อใหท้ างานไดด้ี 

3.2.2 แนวคิดการปรับตัวในการท างานของ Rathus และ Nevid 
Rathus และ Nevid (1995) ไดเ้สนอแนวทางการปรบัตัวในการท างานเมื่อพนักงาน

เริ่มท างานในองคก์รใหม่ เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปไดอ้ย่างราบรื่น และสอดคลอ้งกับกฎระเบียบ
และขอ้บงัคับที่ทางองคก์รไดก้ าหนดไว ้พนกังานที่สามารถปรบัตัวใหเ้ขา้กบัการท างานและองคก์ร
ไดจ้ะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ และความผาสขุในการท างาน แนวทางการปรบัตวัมีดงันี ้ 

1) การน าความรูท้ี่ไดจ้ากการศึกษามาปรบัและประยุกตใ์ชก้บัการท างาน โดยในการ
ท างานจะมีความแตกต่างจากการเรียนทั้งการน าความรูม้าใช ้การวัดผลสัมฤทธ์ิรวมไปถึงสังคม
และสิ่งแวดลอ้มที่ต่างกัน การที่พนักงานใหม่พยายามที่จะน าความรู้ปรบัใชแ้ละพฒันาตนเองจะ
ช่วยใหก้ารท างานเป็นไปไดอ้ย่างราบรื่น 

2) เรียนรูว้ฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร รวมไปถึงการเรียนรูก้ฎเกณฑข์ององคก์ร
ที่เป็นลายลกัษณอ์กัษรที่ชดัเจน และธรรมเนียมปฏิบตัิขององคก์รดว้ย 

3) มีความรบัผิดชอบในการงานและขอบเขตหนา้ที่ของตนเองใหส้ าเร็จลลุ่วง 
4) ยอมรบัสถานะและแสดงถึงการรบัผิดชอบในภาระและบทบาทที่เกี่ยวขอ้ง 
5) สรา้งสมัพนัธภาพที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 
6) แสดงออกถึงความสามารถในการท างานกระตือรือรน้ต่อความรบัผิดชอบเพื่อ

แสดงออกถึงความพยายามต่อหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ 
7) เมื่อมีปัญหาจากการท างานใหข้อความช่วยเหลือจากผูเ้ชี่ยวชาญหรือค าแนะน า 

ในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ 
8) ก าหนดขอบเขตของงานและชีวิตส่วนตวัอย่างชดัเจน ไม่มาปะปนกนั 
9) ประเมินผลงานของตนเองใหส้ม ่าเสมอเพื่อที่จะไดน้ าไปพฒันาตนใหด้ียิ่งขึน้ 
10) มีการผ่อนคลายความเครียดหลงัจากการท างาน 

3.2.3 ทฤษฎีการปรับตัวในการท างาน (Theory of Work Adjustment) 
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ทฤษฎีการปรบัตวัในการท างาน หรือ Theory of Work Adjustment (TWA) (Dawis, 
England, และ Lofquist, 1964) เป็นทฤษฎีที่เกิดจากโครงการวิจัยการศึกษาการปรับตัวในการ
ท างานของมหาวิทยาลยัมินิโซตา้ เกิดขั้นในช่วงปี 1960 และปี 1970 เป็นโครงการที่มุ่งเนน้ศึกษา
หาแนวทางในการปรบัตวัต่อการท างาน ทฤษฎีนีไ้ดก้ล่าวถึงปฏิสมัพนัธข์องบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม 
โดยที่บุคคลมีความตอ้งการซึ่งความตอ้งการนีจ้ะไดม้าจากการมีปฎิสมัพนัธก์ับสิ่งแวดลอ้ม ในที่นี ้
สิ่งแวดลอ้มที่เกี่ยวขอ้งคือสภาพแวดลอ้มในการท างานหรือที่ท างาน แนวคิดหลักของทฤษฎีนีค้ือ
บุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานต่างตอ้งพึงพาซึ่งกันและกัน เพราะความตอ้งการของแต่
ละฝ่ายจะสามารถพบไดจ้ากอีกฝ่ายนึง ความตอ้งการในบุคคลบางอย่างจะไดจ้ากที่ท างานเช่น 
เงินเดือน สวสัดิการ สงัคม ส่วนความตอ้งการของที่ท างานที่จะไดจ้ากบุคคล เช่น ผลงาน แรงงาน 
หรือแมก้ระทัง้แนวคิดที่จะท าใหท้ี่ท างานขบัเคลื่อนไปได ้

นอกจากการเติมเต็มความต้องการของทั้งสองฝ่ายแล้วนั้น ยังมีเรื่องของความพึง
พอใจของทัง้สองฝ่ายเขา้มาเกี่ยวขอ้งดว้ย โดยจะเรียกว่า ความพึงพอใจของบุคคล (satisfaction) 
และความพึงพอใจของสภาพแวดลอ้ม (satisfactoriness) ตรงกันขา้มความไม่พึงพอใจจะเรียกว่า 
dissatisfaction เป็นความไม่พึงพอใจของบุคคลและ dissatisfactoriness เป็นความไม่พึงพอใจ
ในสภาพแวดล้อม ซึ่งหากทั้งบุคคลและสภาพแวดล้อมเกิดความพึงพอใจต่อกันท าให้รักษา
ปฏิสัมพันธก์ันไวไ้ด ้แต่ถ้าหากเกิดฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งหรือทัง้คู่เกิดความไม่พึงพอใจขึน้มาก็จะท าให้
เกิดพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือสถานการณ์ หากยังไม่เกิดความพึงพอใจจะท า
ใหป้ฎิสมัพนัธย์ุติลงโดยอาจจะเป็นการลาออกดว้ยตวับุคคลหรือเลิกจา้งงานโดยองคก์ร แต่หากทัง้
สองฝ่ายสามารถรกัษาความพึงพอใจไวไ้ด ้ปฏิสมัพนัธข์องทัง้สองฝ่ายก็ยงัคงอยู่ต่อไป ระยะเวลาที่
บุคคลอยู่ในสภาพแวดลอ้มเรียกว่า tenure หรือระยะการท างาน ความพึงพอใจในบุคคล ความพึง
พอใจในสภาพแวดลอ้ม และระยะเวลาการท างาน ทัง้สามส่ิงนีถ้ือไดว่้าเป็นตวับ่งชีเ้บือ้งตน้ของการ
ปรบัตวัในการท างานตามทฤษฎีขา้งตน้ 

ในการที่จะท าใหพ้นักงานมีความพอใจองคก์รจะตอ้งมีการตอบแทนให้กับความ
ตอ้งการของพนกังานเพื่อใหพ้วกเขาเกิดความพึงพอใจและอยู่ในองคก์รต่อไปได ้โดยหลกั ๆ ความ
ตอ้งการของพนกังานที่น าไปสู่ความพึงพอใจอยู่ 6 ประการ (Winter, 2009) ไดแ้ก่ 1) ความส าเร็จ
ในหนา้ที่การงาน เป็นสิ่งที่ส่งเสริมสู่ความก้าวหนา้และส าเร็จในงาน 2) ความสะดวกสบาย เป็น
เงื่อนไขที่ช่วยบรรเทาความตรึงเครียด 3) สถานภาพ เป็นส่ิงที่ท าให้ได้ยอมรับและมีศักดิ์ศรี  
4) ความเห็นแก่ผู ้อ่ืน เป็นสิ่งที่ท าให้สามารถท างานและมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนในองค์กรได ้  
5) ความมั่นคง เป็นสิ่งที่สามารถท าให้พนักงานรูส้ึกมั่นคงวางแผนและปลอดภัยได ้และอย่าง
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สุดท้ายคือ 6) ความเป็นอิสระในตนเอง เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมีความนึกคิดที่เป็นอิสระและ
สามารถตดัสินใจในการกระท าของตนเองได ้ซึ่งความตอ้งการของพนกังานหากไดร้บัการเติมเต็ม
ไม่เพียงพอหรือขาดบางสิ่งไปจะท าใหเ้กิดการปรบัตัวของพนักงาน โดยแบ่งออกเป็นการปรบัตัว
เชิงรุกซึ่งเป็นการปรบัเปลี่ยนสภาพแวดล้อมหรือตัวงาน เช่น การขอเปลี่ยนฝ่ายการท างานที่
เหมาะสมกับตนเอง ฝึกอบรมหาความรู้เพื่อให้มีประสบการณ์และได้รับการยอมรับ โดยทั้ง
หมดแลว้เพื่อเป็นการปรบัปัจจัยภายนอกใหเ้หมาะสมกับตนเอง และการปรบัตัวเชิงรบัเ ป็นการ
ปรบัพฤติกรรมหรือความคิดใหเ้หมาะสมกบัตวัองคก์ร เช่น การท าความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์ร 
การยอมรบัเพื่อนร่วมงาน การเปลี่ยนค่านิยมในการท างานใหเ้ขา้กับแนวคิดขององคก์ร โดยรวม
แลว้เป็นการปรบัตวัเองใหเ้ขา้กบัองคก์ร 

จะเห็นไดว่้าทัง้ตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มต่างก็ปรบัตัวใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของ
อีกฝ่าย สภาพแวดลอ้มหรือองคก์รได้เสนอสิ่งต่าง ๆ ที่ท าให้บุคคลที่เข้ามาท างานเกิดความพึง
พอใจ และอยู่ในองคก์รไดน้าน ในขณะเดียวกนับุคคลกไ็ดใ้ชค้วามสามารถท างาน พฒันาทกัษะให้
ทนัสมยัขึน้ท าใหใ้หอ้งคก์รเกิดความพึงพอใจ นอกจากนีบุ้คคลยงัมีการปรบัตวัต่อสภาพแวดลอ้ม
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ท าให้พนักงานท างานมีความสุขและคงอยู่ใน
องคก์รต่อไป 

3.3.4 ทฤษฎีการสร้างอาชพี (Career Construction Theory)  
ความสามารถในการปรบัตวัดา้นอาชีพ (Career Adaptability) เป็นแนวคิดส่วนหนึ่ง

ในทฤษฎีการสรา้งอาชีพ (Career Construction Theory) ที่อธิบายถึงการก าหนดแนวทางการ
ประกอบอาชีพของบุคคล โดยถือว่าอาชีพเป็นบริบทสิ่งแวดลอ้ม กล่าวคือเป็นการที่บุคคลสามารถ
ปรบัตัวใหเ้ขา้กับบริบทสิ่งแวดลอ้มที่เป็นอยู่ได ้โดยเริ่มต้นจากบุคลิกภาพทางอาชีพ (Vocational 
Personality) ที่เกิดมาจากการเรียนรูแ้ละพัฒนามาจากอิทธิพลของบริบทสิ่งแวดลอ้มตั้งแต่ระดับ
ครอบครวั โดยสะทอ้งใหเ้ห็นถึงความสามารถ ความตอ้งการ ความสนใจในการอาชีพ ต่อมาเป็น
ความสามารถในการปรบัตวัดา้นอาชีพ (Career Adaptability) ที่แสดงใหเ้ห็นถึงความพรอ้ม การ
เผชิญปัญหา และการปรบัตัวให้เขา้กับสภาพแวดล้อมของอาชีพ โดยเป็นไปเพิ่อใหต้นเองนั้น
สามารถที่จะอยู่กับอาชีพนั้นในอนาคตได้ สิ่งสุดท้ายคือรูปแบบชีวิต (Life Themes) สามารถ
อธิบายไดถ้ึงเหตผุลของการเลือกอาชีพนัน้ ๆ เป็นสิ่งที่มีความส าคญัต่อบุคคลนัน้ และท าใหบุ้คคล
เขา้ใจถึงความส าคญัของอาชีพตนเอง (Savickas, 2013) 

นอกจากแนวคิดขา้งตน้แลว้ ทฤษฎีการสรา้งอาชีพยังไดมุ้่งเนน้ไปที่การสรา้งตัวตน  
(Self-Construction) เพื่อท าความเข้าใจในการสร้างอาชีพของบุคคลใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
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ผูก้ระท า (Actor) จะเป็นการอธิบายการสรา้งบุคลิกภาพทางอาชีพที่เริ่มตน้จากครอบครวั ดา้น
ตัวแทน (Agent) จะเป็นด้านที่บุคคลจะปรบัตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมในขณะนั้น เพื่อให้ไปถึง
เป้าหมายไดส้ าเร็จ และดา้นสุดทา้ยคือ บุคคลที่อธิบายการกระท า (Author) เป็นการสะทอ้นถึง
ประสบการที่ผ่านมาใหอ้อกมาเป็นเรื่องราว เพื่อให้เข้าใจถึงเหตุผลของการประกอบอาชีพและ
สามารถที่จะรบัมือการเปลี่ยนแปลงทางอาชีพได ้

ทฤษฎีการสรา้งอาชีพจึงได้เนน้ไปที่ความสามารถในการปรบัตัวดา้นอาชีพ เพราะ
การที่สามารถปรบัตัวดา้นอาชีพไดจ้ะมีความพรอ้มในการรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงในการท างาน
และสภาพแวดลอ้มของการท างาน เกิดความรูส้ึกผ่อนคลาย ท างานไดเ้ต็มที่ ไดร้บัการยอมรบัและ
เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า โดยแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ (Savickas, 2013) ไดแ้ก่  

1) ความเอาใจใส่ดา้นอาชีพ (Career Concern) เป็นองคป์ระกอบแรกที่ส  าคัญที่สุด
ในการปรบัตัวทางดา้นอาชีพ มีการวางแผนและการเตรียมตัวส าหรบัการท างานในอนาคตจาก
ประสบการณ์และการเรียนรูก้ารท างานจากอดีต บุคคลที่ความเอาใจใส่ดา้นอาชีพจะมีทศันคติต่อ
การวางแผนและการมองโลกในแง่ดี มีความคิดถึงเรื่องการท างานจากในอดีตและปัจจุบันเพื่อ
น าไปสู่แผนการท างานในอนาคต 

2) การควบคมุตนเองดา้นอาชีพ (Career Control) เป็นอีกหนึ่งองคป์ระกอบที่แสดง
ถึง การคิด การตัดสินใจ ความรอบคอบ และมีระเบียบวินัย ตลอดจนความทุ่มเทพยายาม จน
สามารถควบคุมทิศทางเป็นไปตามตนเองตอ้งการ บุคคลที่มีการควบคุมตนเองดา้นอาชีพที่ดีจะ
เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการคิดและตัดสินใจในงาน พยายามท างานจนส าเร็จ มีความ
รอบคอบและระเบียบในการท างาน 

3) ความใฝ่รู้ด้านอาชีพ (Career Curiosity) เป็นองค์ประกอบที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความอยากรูแ้ละการส ารวจเกี่ยวกบัตนเองประกอบอาชีพ เรียนรูวิ้ธีที่หลากหลายอย่างลงตัว เปิด
ใจรับประสบการณ์ ทดลองและค้นหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อให้ตนเองมีความพรอ้มและ
สามารถอยู่บนโลกของการท างานไดไ้ดอ้ย่างต่อเนื่องยาวนาน 

4) ความมั่นใจดา้นอาชีพ (Career Confidence) เป็นองคป์ระกอบที่สะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความภาคภูมิใจในตนเอง การรับรูค้วามสามารถของตน ความแน่วแน่ มุ่งมั่น และความ
คาดหวงัในความส าเร็จที่จะเผชิญและทา้ทายในการเอาชนะอปุสรรคไ์ปได ้ผูท้ี่มีความมั่นใจดา้น
อาชีพจะเลือกวิธีการจดัการของตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม สามารถที่จะแกปั้ญหาและหาทางบรรลุ
เป้าหมายไปได ้ 
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จากองคป์ระกอบทัง้ 4 ขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลที่ปรบัตัวต่ออาชีพ จะตอ้งเป็น
บุคคลที่มีการวางแผนและเตรียมตัวอยู่เสมอ เปิดใจเรียนรูจ้ากการท างานในอดีตและหาความรู้
เพื่มเติมเพื่อใหต้นมีความพรอ้มและเหมาะสมต่อการท างาน มีความแน่วแน่และมุ่งมั่น ความหวัง
ถึงความส าเร็จที่ตนจะไดร้บัจนสามารถควบคมุการท างานใหไ้ปในทิศทางที่ตนเองตอ้งการได้ 

จากการตรวจสอบเอกสารและหลักฐานทางวิชาการต่าง ๆ พบว่าแต่ละทฤษฎีจะมี
แนวคิดที่แตกต่างกนัออกไป โดยทฤษฎีการปรบัตวัในการท างาน (Theory of Work Adjustment) 
จะมุ่งเน้นให้บุคคลสามารถปรับตัวเพื่อให้เกิดความพึงพอใจระหว่างบุคคลกับองค์เพื่อรกัษา
ความสัมพันธ์ระหว่างกันไว้ ในส่วนทฤษฎีการสร้างอาชีพ (Career Construction Theory) ที่
อธิบายถึงแนวทางการประกอบอาชีพโดยมุ่งเนน้ไปที่การปรบัตัวทางอาชีพเพื่อใหท้ างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ โดยเฉพาะกับกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีที่พึ่ งเข้ามาสู่ โลกของการท างานที่มีสถานการที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาจึงเหมาะสมที่จะน าแนวคิดนีศ้ึกษากับกลุ่มตัวอย่างเพื่อใหส้ามารถที่จะ
ปรับตัวและเผชิญกับสถานการเหล่านี ้ได้ ผู ้วิจัยจึงได้เลือกทฤษฎีการสร้างอาชีพ (Career 
Construction Theory) ที่แบ่งการปรบัตัวในการท างานออกเป็น 4 องค์ประกอบข้างต้น มาเป็น
แนวคิดหลกัในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้

3.3 การวัดการปรับตัวต่อการท างาน 
กล้าหาญ ณ น่าน (2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการปรับตัวในการท างานของผูเ้ข้าสู่

ตลาดบณัฑิตใหม่ โดยเครื่องมือที่วดัการปรบัตวัในการท างาน เป็นเครื่องมื่อที่ไดพ้ฒันาขึน้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดของ Arkoff, (1968);  Dawis และ Lofquist  (1984);  Andrew 
และ Roy (1991); Ashforth, Alan, และ Lee (1998) โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ได้แก่ การปรบัตัว
เขา้กบังาน การปรบัตัวเขา้กบักฎและสิ่งแวดลอ้ม การปรบัตวัเขา้กับเพื่อนร่วมงาน แบบสอบถาม
เป็นเป็นมาตรวดั 5 ระดับค่าความเชื่อมั่นรายขอ้มีพิสยัระหว่าง .21 - .82 และค่าสมัประสิทธ์ิความ
เชื่อมั่นทัง้ชุดมีค่า .89  

สุรวิทย์ อัสสพันธุ์ และ เสมอกาญจน์ โสภณหิรัญรกัษ์ (2018)  ได้วิเคราะห์ความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งและเกณฑป์กติของแบบวดัความสามารถในการปรบัตวัทางอาชีพ (Career 
Adapt-Abilities Scale) ฉบับภาษาไทย ของนักศึกษาปริญญาตรี ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยแบบสอบถามที่ ใช้ได้แปลมาจากแบบวัด  Career Adapt-Abilities Scale 
(Savickas และ Porfeli, 2012) ประกอบไปด้วย 4 ด้านได้แก่  การตระหนัก (Concern) การ
ควบคุมตน (Control) ความ สนใจใคร่รู ้(Curiosity) และ ความมั้นใจ (Confident) มีข้อค าถาม
ทั้งสิ ้น ด้านละ 6 ข้อ รวม 24 ข้อ มีความเชื่อมั่นค่าสหสัมพันธ์ของแบบวัดภาษาไทย และ
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ภาษาอังกฤษเท่ากบั .90 ค่าสมัประสิทธิสหสมัพันธร์ะหว่างแบบวัดภาษาไทย และภาษาองักฤษ
ของแต่ละองคป์ระกอบเท่ากบั .77 - .81 มีค่าสมัประสิทธิแอลฟาครอนบราค ทัง้ฉบบัเท่ากบั .90 

พรรตัน ์แสดงหาญ (2563) ไดศ้ึกษาการปรบัตวัในการท างานที่บา้นของผูป้ฏิบตัิงาน
ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในช่วงวิกฤตโควิด 19 การวัดการปรบัตัวในงานไดพ้ัฒนาขึน้
ตามแนวคิดทฤษฎีของรอย แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความสามารถในการท างาน ร่วมกับผู้อ่ืน 
ความสามารถในการเรียนรูเ้ทคโนโลยีและทกัษะใหม่ๆ ความสามารถในการจดัการกบัความเครียด
ในที่ท างานความสามารถในการปรับตัวทางวัฒนธรรม และความสามารถในการมีความคิด
สรา้งสรรค ์มีขอ้ค าถามทั้งสิน้ 16 ขอ้ ท าการหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) กบักลุ่มที่มีลักษณะ
คลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน ไดค้่าแอลฟาครอนบราค เท่ากบั .86  

สุภสร อยู่วรรณกุล (2563) ศึกษาความสามารถในการปรับตัวทางอาชีพของ
นกัศึกษาแพทยแ์ผนไทยประยุกต:์ โดยแบบวัดความสามารถในการปรบัตวัทางอาชีพไดป้รบัปรุง
มาจากแบบวัดความสามารถในการปรบัตัวทางอาชีพฉบับภาษาไทยของ สุรวิทย ์อัสสพันธุ์ และ 
เสมอกาญจน ์โสภณหิรญัรกัษ์ (2561) มีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 24 ขอ้ค าถาม เป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดบั  

การศึกษาครั้งนีผู้ ้วิจัยสรา้งแบบวัดการปรบัตัวในการท างานขึน้เอง โดยใชท้ฤษฎี
ทฤษฎีการสรา้งอาชีพของ Savickas (2013) แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความตระหนกั
เกี่ยวกับอาชีพ (concern) 2) ความสามารถในการควบคุมอาชีพ (control)  3) ความสนใจใคร่รู ้
เกี่ยวกบัความเป็นไปไดข้องตนเองและเหตกุารณใ์นอนาคต (curiosity) และ 4) ความมั่นใจในการ
มุ่งไปสู่เป้าหมายของอาชีพ (confidence) ซึ่งรายละเอียดจะกล่าวถึงในบทที่ 3 

4. เอกสารท่ีเกีย่วข้องกบัสมดลุระหว่างชีวติกบัการท างาน 
4.1 ความหมายของสมดลุระหว่างชีวติกบัการท างาน 

Cambridge Dictionary (2022) ให้ความหมายไว้ว่าเป็นช่วงเวลาที่ใช้ไปในการ
ท างานที่พอดีกันกบัเวลาที่ใชไ้ปกับครอบครวัและผ่อนคลาย ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต (2006) ได้
ขยายความเพิ่มเติมอีกว่าเป็นการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตใหม้ีความเหมาะสมส าหรบัการ
ท างาน บทบาททางสังคมและบทบาทของตนเอง  สอดคลอ้งกับนิยามของ ศิรภัสสร วงศท์องดี 
(2552) ว่านอกจากการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตใหม้ีสัดส่วนที่เหมาะสมแลว้ หากสามารถ
สร้างสมดุลยจะช่วยเกิดสุขภาวะในชีวิต อีกทั้งยังสอดคล้องกับ  Clark (2020) และ Carlson, 
Grzywacz, และ Zivnuska (2009)  ที่อธิบายไวว่้าเป็นความสามารถที่บุคคลจัดการและบริหาร
ขอบเขตระหว่างงานและชีวิตเพื่อที่จะบรรลใุหม้ีสมดลุ ซึ่งมีความส าคญัต่อในองคก์ร 
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นอกจากนี้ เจตน์ รัตนจีนะ และคณะ (2559)  ยังได้อธิบายไว้ว่าเป็นการให้
ความส าคัญเวลาส่วนตัวเช่นเดียวกบัเวลางาน หากบุคคลมีสมดุลชีวิตกับการท างานที่เหมาะสม
จะส่งผลต่อสุขภาพจิตที่ดี ความล้าในการท างานลดลงและคุณภาพการนอนดีขึน้ แต่ในทาง
กลับกันหากไม่สามารถมีสมดุลชีวิตกับการท างานที่ดีไดจ้ะท าให้เกิดปัญหาต่อสุขภาพจิตและ
เชื่อมโยงไปถึงผลเสียต่อสุขภาพกายอีกด้วย สอดคลอ้งกับแนวคิดของ ปัทมาวรรณ จินดารกัษ์ 
และ สายสุนีย ์เกษม (2562) เป็นการบริหารใหเ้กิดความความสุขงานและชีวิตไดอ้ย่างลงตัว จน
เกิดเป็นดุลยภาพระหว่างการใชช้ีวิตส่วนตวัและการท างานโดยสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานที่
ดีนั้น Greenhaus และคณะ (2002) ไดอ้ธิบายไวว่้าเป็นความพึงพอใจและมีบทบาทในภาระของ
อาชีพและการมชีีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั  

จากการตรวจสอบเอกสารและหลกัฐานทางวิชาการต่าง ๆ ของสมดลุระหว่างชีวิตกบั
การท างานตามตารางขา้งตน้ ผูวิ้จัยจึงไดส้รุปความหมายของสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างานใน
การศึกษาครัง้นีว่้า เป็นความสามารถของบุคคลในการบริหารและก าหนดเวลาใหม้ีความสมดุล
ระหว่างเวลาในการท างาน เวลาส่วนตวัรวมถึงเวลาที่ใชก้บัครอบครวัเหมาะสม ส่งผลใหเ้กิดความ
พึงพอใจระหว่างบทบาทในงานและชีวิต  

4.2 แนวคิดของสมดุลระหวา่งชีวิตกับการท างาน 
จากการตรวจสอบเอกสารและหลกัฐานทางวิชาการต่าง ๆ ของสมดลุระหว่างชีวิตกบั

การท างานพบว่ามีแนวคิดที่กล่าวถึงไวด้งันี ้
Greenhaus และคณะ (2002) ได้อธิบายแนวคิดไวว่้า สมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างานเป็นแนวคิดที่พิจารณาถึงความเท่าเทียมกันของทั้งสองส่วน ความสมดุลเป็นการจัดการ
บทบาททัง้เรื่องชีวิตส่วนตวัและบทบาทในการท างาน โดยค านึงถึงการมีส่วนร่วม ความสนใจในแต่
ละบทบาท เวลา และความมุ่งมั่นที่มีความเท่าเทียมกัน ผูท้ี่มีสมดุลที่ดีจะแสดงถึงการมีส่วนร่วม 
ความสนใจ เวลาและความมุ่งมั่นแต่ละบทบาทในระดบัที่เท่าเทียมกนั อีกทัง้ยงัมีความพึงพอใจใน
บทบาทชีวิตและอาชีพสงู ทางตรงขา้มผูมี้สมดลุที่ไม่ดีจะมีส่ิงเหล่านีใ้นระดบัที่ไม่เท่ากนัในแต่ละ
บทบาท และระดับความพึงพอใจในบทบาทชีวิตและการงานในระดับที่ต  ่า จึงท าใหส้รุปได้ว่า
สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานคือขอบเขตที่บุคคลมีบทบาทและส่วนร่วมในงานและชีวิตส่วนตัว
ไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั โดยแบ่งเป็น 3 มิติ ดงันี ้ 

1) ความสมดุลดา้นเวลา (Time Balance) หมายถึงการที่ตนเองใชเ้วลาในบทบาท
ของการท างานและชีวิตอย่างพอดีกนั  
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2) ความสมดุลดา้นการมีส่วนร่วมในงานและการใช้ชีวิต ( Involvement Balance) 
หมายถึงการมีส่วนร่วมของตนเองในการท างานกบัการใชช้ีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั  

3) ความสมดุลดา้นความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึงการที่ตนเองมี
ความพึงพอใจในบทบาทของตนเองที่มีต่อชีวิตส่วนตวัและการงานอย่างเท่าเทียมกนั  

Merrill และ Merrill (2003, อ้างถึงใน ภาวิณี แสนวัน (2557) ได้อธิบายไว้ถึงการ
สรา้งสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานไว ้5 องคป์ระกอบดงันี ้

1) ดา้นการท างาน เป็นการท าหนา้ที่ในงานหรืออาชีพใหเ้กิดสิ่งใหม่ ๆ ในงานเพื่อให้
ตนเองมีประสิทธิภาพแก่องคก์ร 

2) ด้านครอบครัว เป็นด้านของการสร้างเสริมความสุขในบุคคลที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จและความสขุในชีวิต 

3) ดา้นเวลา เป็นดา้นที่มีความส าคญัโดยเฉพาะเป็นดา้นที่เกี่ยวขอ้งกบัการตดัสินใจ
ในการกระท าทุกอย่างของชีวิต 

4) ดา้นการเงิน เป็นดา้นที่ท าให้บุคคลสามารถด ารงชีวิตไดใ้นปัจจุบันและอนาคต 
และยงัเกี่ยวขอ้งในดา้นอ่ืน ๆ อีกดว้ย 

5) ดา้นสติปัญญา เป็นดา้นที่ส  าคญัอีกดา้นนึงเพราะถือว่าเป็นการพฒันาสติปัญญา
เพื่อใหส้รา้งสมดลุใหก้บัชีวิตและเติมเต็มความพึงพอใจในทุกฝ่าย 

จากการตรวจสอบเอกสารและหลกัฐานทางวิชาการต่าง ๆ ของสมดลุระหว่างชีวิตกบั
การท างาน ผูวิ้จัยไดเ้ลือกแนวคิดของ Greenhaus และคณะ (2002) มาเป็นแนวทางในการศึกษา
ครัง้นีเ้นื่องดว้ยการที่บุคคลจะมีการใชเ้วลาและบทบาทในการท างานและชีวิตที่สอดคลอ้งแลว้ ยัง
ตอ้งมีความพึงพอใจต่อบทบาทเหล่านั้นดว้ย แสดงใหเ้ห็นถึงบุคคลที่มีสมดลุชีวิตที่ดีจะมีความพึง
พอใจและความสุขในชีวิต ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานให้มีความส าเร็จลุล่วงมากขึน้ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ศยามล เอกะกุลานันต์ (2011) ที่ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของ
พนกังานโรงงานไดใ้ชแ้นวคิดสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของ Greenhaus และคณะ (2002) 
พบว่าสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานมีผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพโดยตรง และ
ดว้ยกลุ่มตัวอย่างที่ผูวิ้จัยได้ศึกษาในครัง้นี ้เป็นกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี  ที่ให้ความส าคัญต่อการ
จัดการบทบาทและเวลาในการท างานกับชีวิตอย่างเท่าเทียมและพอดี จึงท าให้แนวคิดของ 
Greenhaus และคณะ (2002) มีความเหมาะสมที่จะน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาครัง้นี ้
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4.3 การวัดสมดลุระหว่างชีวติกบัการท างาน 
ศยามล เอกะกุลานันต ์(2011) ไดศ้ึกษารูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของสมดุล

ระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรม โดยที่แบบสอบถามวัดสมดุลระหว่างงานและชีวิตได้สร้างขึน้ตามแนวคิดของ  
Greenhaus, et al. (2003) มี 3 องค์ประกอบ คือ สมดุลระหว่างงานและชีวิตด้านเวลา สมดุล
ระหว่างงานและชีวิตดา้นความผูกพนัทางจติใจ และสมดลุระหว่างงานและชีวิตดา้นความพึงพอใจ 
มีค่าความเชื่อมั่นแบบสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้น อยู่ระหว่าง .77 - .96  

ปิยะนุช ทองเงิน (2557) ศึกษาความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานต่อความคงอยู่
ในการท างานของผูช้่วยผูส้อบบญัชี โดยแบบสอบถามสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานไดป้รบัปรุง
จากเจนจิรา มากธนะรุ่ง (2556) อา้งอิงจากแนวคิดของ Greenhaus, Collins และ Shaw (2003) 
และ Hymen และ Summers (2004) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่การทุ่มเทเวลาใหก้ับการท างาน
กบัครอบครวัเท่าเทียมกนั การมีส่วนร่วมในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในครอบครวัเท่าเทียมกัน 
และความพึงพอใจในการท างานและครอบครวัเท่าเทียมกัน ดา้นละ 4 ขอ้ รวม 12 ขอ้ เป็นแบบวัด
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั  

เจตน์ รัตนจีนะ และคณะ (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่องสมดุลงานและชีวิตของ
พนักงานกลุ่มวัยมิลเลนเนียล โดยได้ใช้รายการตรวจสอบสมดุลงานและชีวิต (The Industrial 
Society’s Work-Life Checklist) โดย Daniels และ McCarraher ประกอบด้วย 10 ข้อความ
เกี่ยวกับ สมดุลงานและชีวิต (checklist 10) โดยค าตอบเป็น เห็นดว้ย บางครัง้ และไม่เห็นดว้ย 
โดยการใหค้ะแนนจะเป็น 3 2 และ 1 ตามล าดับยิ่งมีคะแนนสงูมากยิ่งมีปัญหาเรื่องสมดุลชีวิตกับ
การท างาน และนอกจากนี้ยังได้ใช้แบบสอบถามสมดุลงานและชีวิต โดยได้ด  าเนินการแปล
เครื่องมือวิจยั โดยวิธี forward and backward translation โดยผูเ้ชี่ยวชาญ เครื่องมือในการวิจยันี ้
ไดร้บัการตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (content validity) โดยผูเ้ชื่ยวชาญ 5 คน และ ทดสอบ
ความเที่ยง (reliability) โดยทดลองใชก้ับพนักงานกลุ่มมิลเลนเนียลที่มีความคลา้ยคลึงกับกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 30 คน ในส่วนของแบบทดสอบสมดลุงานและชีวิต พิจารณาแบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วน
แรก คือ ผลของการมีคู่ครองและครอบครวั วิเคราะหค์่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากบั .71  

วชิรวิชญ ์แสงโรจนก์ิตติคุณ (2563) ศึกษาสมดลุชีวิต การท างาน และการเรียน ของ
นกัศึกษาบณัฑิตศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามที่ใชว้ดัสมดลุระหว่างชีวิตกบัการ
ท างานไดพ้ฒันาขึน้จากการสงัเคราะหต์ามแนวคิดของ Greenhaus และคณะ (2002) และ Merrill 



  34 

และ Merrill (2003, อา้งถึงใน ภาวิณี แสนวัน (2557) โดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบไดแ้ก่ สมดุล
ดา้นเวลา สมดุลดา้นความผูกพนัจิตใจ และสมดลุดา้นการเงิน มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 
ระดับ มีจ านวนขอ้ค าถาม 14 ขอ้ ค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s alpha 
coefficient)  เท่ากบั .90   

พรพรรณ พิทักษา, นิทัศน ์ศิริโชติรตัน์, วิริญธ์ิ กิตติพิชัย, และ สุมลชาติ ดวงบุบผา 
(2020) ได้ศึกษาถึงสมดุลชีวิตในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรฐัแห่งหนึ่ง โดยแบบสอบถามที่ใชว้ดัสมดุลชีวิตในการท างานพัฒนาตามแนวคิดของ 
Merrill และ Merrill (2003) มีจ านวน 21 ข้อ ตรวจสอบความตรงของเนื ้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 3 ท่าน เม่ือน าไปทดลองใชไ้ดค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .87 

ในการศึกษาครัง้นีผู้วิ้จยัไดส้รา้งแบบวดัสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานขึน้ใหม่โดย
อาศัยแนวคิดของ Greenhaus และคณะ (2002) โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
ความสมดลุดา้นเวลา ความสมดลุดา้นการมีส่วนร่วมในงานและการใชช้ีวิต และ ความสมดลุดา้น
ความพึงพอใจ โดยรายละเอียดจะปรากฎในบทที่ 3 

5. เอกสารท่ีเกีย่วข้องกบัค่าตอบแทนในการท างาน 
5.1 ความหมายของค่าตอบแทนในการท างาน 

ค่าตอบแทนในการท างานเป็นสิ่งของค่าตอบแทนทุกรูปแบบที่นายจา้งจ่ายใหก้ับ
ลกูจา้งทั้งเพื่อตอบแทนการท างาน และเพื่อรกัษาใหพ้นกังานมีความผูกพันธ์ต่อองคก์าร และพึง
พอใจในงาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (กิ่งพร ทองใบ, 2553) ในส่วนทางดา้นกฎหมาย 
พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (2541) ไดใ้หน้ิยามของค่าตอบแทนในการท างานไว้
ว่าเป็นเงินที่นายจา้งและลกูจา้งตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนตามสญัญาจา้งโดยระยะเวลาการ
ท างานปกติเป็นรายชั่ วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดย
ค านวณตามผลงานที่ลกูจา้งท าไดใ้นเวลาท างานปกตขิอง วนัท างาน และใหห้มายความรวมถึงเงิน
ที่นายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งในวนัหยุดและวนัลาที่ลูกจา้งมิได ้ท างาน แต่ลูกจา้งมีสิทธิไดร้บัตาม
พระราชบญัญัตินี ้ส่วนของพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2021) ระบุความหมายไวว่้าเป็น 
เงินทุกประเภทและผลประโยชน์อย่างอ่ืนที่นายจ้างจ่ายหรือใหแ้ก่ลูกจา้งเป็นค่าตอบแทนการ
ท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัความหมายที่ Byars และ Ure (1997 อา้งถึงใน กิ่งพร ทองใบ, 2553) และ 
Milkovich และ Newman (2005) ที่ ได้นิยามไว้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ค่าตอบแทนยังเป็น
ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องคก์รจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบัติงานโดยอาจจะเป็นรูปแบบของเงินหรือในรูปแบบอ่ืน
เป็นการตอบแทนในการท างานอีกทั้งยังจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจมากขึน้ (สุจิตรา 
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ธนานนัท,์ 2552) ในส่วนของ เสนาะ ติเยาว ์(2543) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมไวว่้าเป็นการจ่ายใหก้ับการ
ท างานและยังแบ่งเป็นสองประเภทคือเงินค่าจา้งที่จะไดร้บัโดยถือเกณฑ์จ านวนชั่วโมงที่ท างาน 
ส่วนเงินเดือนคือรายไดท้ี่ได้เป็นประจ าเป็นรายเดือนจ านวนคงที่ไม่เปลี่ยนแปลงแปลงไปตาม
จ านวนชั่วโมงท างาน  

จากการตรวจสอบเอกสารและหลักฐานทางวิชาการต่าง  ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับ
ค่าตอบแทนในการท างานสามารถสรุปไดว่้า สิ่งที่พนักงานได้รบัจากองค์กรเพื่อตอบแทนการ
ท างานเพื่อใหพ้นกังานมีความพึงพอใจและความผูกพนัธต์่อองคก์ร และทุ่มเทในการท างานใหก้ับ
องคก์รต่อไป  

5.2 องคป์ระกอบของค่าตอบแทนในการท างาน 
ค่าตอบแทนในการท างานถือไดว่้าเป็นส่วนที่ส  าคัญเพื่อรกัษาพนกังานใหท้ างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ โดยค่าตอบแทนที่จะมอบใหก้ับพนักงานมีอยู่หลากหลายรูปแบบ ซึ่งได้มี
นกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิดการแบ่งค่าตอบแทนออกเป็นประเภทต่าง ๆ ดงันี ้

กิ่งพร ทองใบ (2553) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของค่าตอบแทนไวว่้า ค่าตอบแทน
ทัง้หมดเป็นสิ่งที่พนกังานจะไดร้บัจากการท างานใหก้บัองคก์ร โดยแบ่งไดเ้ป็น 2 ชนิดดงันี ้

1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) เป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัว
เงินใหแ้ก่พนกังาน ซึ่งแบ่งย่อยออกเป็นอีก 2 ประเภท คือ 

1.1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง ประกอบไปด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน 
โบนสั ค่านายหนา้คา้ขาย 

1.2) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม ประกอบไปด้วย การประกัน ค่า
รกัษาพยาบาล เงินประกนัสงัคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจา้งที่จ่ายใหใ้นวนัลา 

2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน (Nonfinancial Compensation) เป็นสิ่งของหรือสิทธิ
ประโยชนท์ี่นายจ้างจัดให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจจากการท างาน โดย
สามารถแบ่งย่อยออกอีก 2 ประการ คือ 

2.1) งาน เป็นลักษณะของงานที่ท าใหล้กูจา้งเกิดความพึงพอใจ เช่น ความ
น่าสนใจ ความทา้ทายของงาน 

2.2) สภาพแวดลอ้มของการท างาน หมายถึง บรรยากาศในการท างาน เช่น 
นโยบายค่าตอบแทน ระบบการประเมินงาน การยืดหยุ่นเวลางาน 

ชินวุฒิ  เจษฎาญานเมธา (2563)  ได้แบ่งองค์ประกอบของค่าตอบแทน ไว้ 3 
องคป์ระกอบ ดงันี ้
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1) ค่าตอบแทนคงที่ ประกอบดว้ยเงินเดือน ค่าครองชีพ และ ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ในรูป
ของตวัเงินที่จ่ายใหแ้ก่พนกังานในอตัราคงที่ เพื่อส่งเสริมและตอบแทนตามหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
หลกัของพนกังาน 

2) ค่าตอบแทนผันแปร ประกอบด้วยเบีย้เลีย้ง เงินรางวัล โบนัสตามผลงาน และ 
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ในที่จ่ายใหแ้ก่พนักงานเพื่อตอบแทนผลสัมฤทธ์ิของ เพ่ือกระตุน้ผลงาน และ
ประสิทธิภาพในการผลกัดนัผลสมัฤทธ์ิของงาน 

3) สวสัดิการและสิทธิประโยชนเ์ป็นรูปแบบของค่าตอบแทนอาจรวมถึงรูปของตวัเงิน 
หรือการใหส้ิทธิประโยชนแ์ละอ านวยความสะดวกต่างๆ ใหแ้ก่พนกังาน เช่น ค่ารกัษาพยาบาล วัน
ลาพกัผ่อน การท่องเที่ยวประจ าปี เพื่อใหพ้นกังานมีความสขุและภกัดีและรกัษาพนักงานใหอ้ยู่ใน
องคก์รได ้

Pigors และ Myers (1981) ไดแ้บ่งการจดัสวสัดิการออกเป็น 6 ประเภท ดงันี ้
1) สวัสดิการด้านเศรฐกิจ โดยมีขึน้เพื่อช่วยเหลือและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ

พนกังาน เช่น ค่าเช่าบา้น การจดัรถรบัส่ง การจดัสวสัดิการเครื่องแบบ  
2) สวสัดิการดา้นการศึกษา เพื่อใหพ้นักงานสามารถพฒันาตนเองใหม้ีประสิทธิภาพ

ในการท างานยิ่งขึน้ รวมไปถึงส่งเสริมการศึกษาบุตรของพนกังานอีกดว้ย 
3) สวสัดิการดา้นสงัคมสงเคราะห ์โดยสวสัดิการนีจ้ะเป็นทางดา้นการช่วยเหลือทาง

กฎหมาย การใหค้  าปรกึษา รวมไปถึงการดแูลสภาพแวดลอ้มในการท างานใหด้ียิ่งขึน้ 
4) สวสัดิการดา้นนนัทนาการ เป็นสวสัดิการที่จัดขึน้เพื่อใหพ้นกังานไดม้ีกิจกรรมหรือ

สถานที่ใหไ้ดพ้กัผ่อนในเวลาพกัหรือหลงัการท างานเพื่อลดความเครียด 
5) สวสัดิการดา้นความมั่นคง เป็นสวสัดิการที่ท าใหพ้นกังานเกิดความมั่นคงในชีวิต 

เช่น เงินเกษียณอายุ ประกนัต่าง ๆ กองทุน 
6) สวสัดิการดา้นสุขอนามัย เป็นสวัสดิการที่ส่งเสริมใหพ้นักงานมีสขุภาพที่ดี ไดร้บั

บริการทางการแพทยแ์ละการรกัษาที่เหมาะสม และอาจมีการตรวจสุขภาพของพนักงานทุก ๆ ปี
อีกดว้ย 

สมศักดิ์ เจตสุรกานต์, พิภาวิน ลีส้ัมพันธ์, และ สิทธิโชค ปรางค์ทอง (2555) ได้
ก าหนดโครงสรา้งค่าตอบแทนออกเป็น 4 ประเภทดงัต่อไปนี ้

1) เงินเดือนพืน้ฐาน (Base Salary) เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายใหก้บัพนกังานทุกคนตาม
ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ค านวนจากขนาดงาน (Job Size) ผลงาน (Performance) 
และสมรรถนะ (Competency) 
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2) ค่าตอบแทนลกัษณะอ่ืนๆ (Allowance) เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายใหก้บัพนกังานตาม
ลักษณะเฉพาะต่าง ๆ ของงานนอกจากเงินเดือนข้างต้น เช่น เงินประจ าต าแหน่ง ค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือน เงินเพิ่มส าหรบัต าแหน่งในกรณีพิเศษ เงินค่าครองชีพชั่วคราว รวมไปถึง
ค่าใชจ้่ายในการปฏิบตัิงาน 

3) สวัสดิการและประโยชน์เกื ้อกูล (Benefit/Fringe Benefit) โดยสวัสดิการเป็น
ค่าตอบแทนที่จัดใหเ้พื่อส่งเสริมความมั่นคงในการด ารงชีวิตและเป็นขวัญก าลังใจใหพ้นักงาน
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย ค่ารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาของบุตร เงิน
สวัสดิการส าหรบัการปฏิบัติงานประจ าส านักงานในพืน้ที่พิเศษ โครงการสวัสดิการเงินกู้เพื่อที่อยู่
อาศัย บ าเหน็จความชอบ และบ าเหน็จบ านาญ การลาประเภทต่าง ๆ เช่น ลาพักรอ้น ลาป่วย ลา
กิจ ลาเพื่อไปประกอบพิธีทางศาสนา 

4) เงินรางวัลประจ าปี (Bonus) เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับพนักงานเพื่อเป็น
แรงจูงใจและขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน และพฒันาการปฏิบัติงานใหด้ียิ่งขึน้ โดยค่าตอบแทน
ประเภทนีม้กัจะจ่ายใหเ้ป็นรางวลัปีละ 1-2 ครัง้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของค่าตอบแทนในการ
ท างานจากทัง้ในไทยและต่างประเทศ ผูวิ้จยัไดน้ ามาสงัเคราะหต์ามตารางดงันี ้

ตาราง 1 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบค่าตอบแทนในการท างาน 

 ก่ิงพร ทอง
ใบ (2553) 

ชินวุฒิ 
เจษฎาญานเมธา 
(2563) 

สมศักด์ิ เจตสรุ
กานต ์และคณะ 
(2555) 

Pigors และ 
Myers (1981) 

ค่าตอบแทนคงที่ ✓ ✓ ✓  

สวสัดิการ ✓ ✓ ✓ ✓ 
เงินรางวลัพิเศษ ✓ ✓ ✓  
ค่าตอบแทนในรูปแบบ
สภาพแวดลอ้มของการท างาน 

✓ 
   

 
จากตาราง 1 ผูวิ้จยัสรุปองคป์ระกอบของค่าตอบแทนในการท างานออกเป็น 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนคงที่ เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายใหก้บัพนกังานในอตัราคงที่ตามที่สญัญาก าหนด
ไว ้2) สวัสดิการ เป็นค่าตอบแทนที่จัดใหเ้พื่อส่งเสริมความมั่นคงในการด ารงชีวิตและเป็นขวัญ
ก าลงัใจใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่นค่ารกัษาพยาบาล ทุนการศึกษา ที่พกัอาศยั 
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วนัลา 3) เงินรางวัลพิเศษเป็นค่าตอบแทนที่จ่ายใหก้บัพนักงานเพื่อเป็นแรงจูงใจและขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบตัิงาน และพฒันาการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ โดยจะจ่ายใหเ้ป็นกรณีพิเศษ  ในส่วนของ
ค่าตอบแทนในรูปแบบสภาพแวดลอ้มของการท างานจะมีความคลอ้ยคลึงกบัความเหมาะสมลงตวั
ต่อสภาวะแวดลอ้มและชุมชนเป็นองคป์ระกอบของการฝังตรงึในงานทีเ่ป็นตวัแปรในการศึกษาครัง้
นี ้จึงไม่ไดน้ ามาเป็นส่วนหนึ่งองคป์ระกอบของค่าตอบแทนในการท างาน 

5.3 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องของค่าตอบแทนในการท างาน 
5.3.1 ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว ์
Maslow (1970 อา้งถึงใน ฐิติมา เวชพงศ์, 2560b) ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของ

มนุษยว่์าถูกแบ่งออกเป็น 5 ขั้นและจะไปเป็นตามล าดับ เมื่อไดร้บัการตอบสนองในขั้นนั้น ๆ ก็จะ
น าไปสู่ขัน้ที่สงูขึน้ โดยความตอ้งการทัง้ 5 ขัน้มีดงันี ้

1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เกี่ยวขอ้งกับอยู่รอดและ
การด ารงชีวิต โดยความตอ้งการในขัน้นีจ้ะเป็นในดา้นของปัจจยั 4 และความตอ้งการของร่างกาย  

2) ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการความ
ปลอดภยัและมั่นคงในชีวิต เช่นทรพัยส์ิน หนา้ที่การงาน ความปลอดภยั 

3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เกี่ยวข้องกับการที่สังคมยอมรับ
ตนเอง มีปฎิสมัพนัธท์างสงัคม และเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม 

4) ความตอ้งการที่จะไดร้บัการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ที่เกี่ยวขอ้งกบัการตอ้งการความเชื่อมั่นในตนเองว่ามีคณุค่า ไดร้บัการเคารพจากสงัคม 

5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self – actualization Needs) เป็นขัน้สงูสดุ คือ
ความตอ้งการความส าเร็จตามเป้าหมายในการท างานหรือการด าเนินชีวิต 

5.3.2 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอรเ์บอรก์ 
เฮอรเ์บอรก์ (1952 อา้งถึงใน ฐิติมา เวชพงศ ,์ 2560a) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดแรงจูงใจ

ในการท างานว่าประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

โดยปัจจัยจูงใจจะประกอบไปดว้ย ลักษณะของงาน ความมั่นคง ความก้าวหนา้ในงาน ความ
น่าสนใจและความทา้ทายในงาน 

2) ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะลดความไม่พึงพอใจในการ
ท างานให้น้อยลง เป็นปัจจัยที่เกิดจากภายนอกเนื ้องาน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายขององคก์ร เพื่อนและหวัหนา้งาน 
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5.3.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 
Adams (1963 อ้างถึงใน กิ่งพร ทองใบ , 2553) ได้เสนอแนวคิดไว้ว่า มนุษย์จะ

ประเมินความสามารถในสิ่งที่ควรไดร้บัเสมอ โดยจะประเมินสิ่งที่ไดร้บัเมื่อเทียบกบัความสามารถ
ของตนเอง และจะน าผลที่ไดม้าใชใ้นการเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนที่ท างานเหมือนกันเพื่อใหรู้ว่้าสิ่งที่
ตนไดร้บัมีความเสมอภาคกับคนอ่ืน ๆ หรือไม่ หากพบว่าสิ่งตอบแทนไม่มีความเสมอภาคบุคคล
นั้นจะปรับพฤติกรรมเพื่อให้มีความเสมอภาคกับสิ่งเหล่านั้น เช่น การเพิ่มความสามารถ เพิ่ม
ปริมาณงาน หรือเรียกรอ้งค่าตอบแทนเพิ่มเติม  

5.3.4 ทฤษฎีของพอรเ์ตอรแ์ละลอวเ์ลอร ์(The Porter - Lawler model)  
Porter และ Lawler (1968 อ้างถึ งใน ฉัฐวีณ์  สิท ธ์ิศิ รอรรถ , 2558) อธิบายถึ ง

ความสัมพันธ์ของการจูงใจและการกระท า โดยการรับรู้คุณค่าของรางวัลที่จะได้ รวมไปถึง
ความสามารถและความพยายามเป็นสิ่งที่น าไปสู่พฤติกรรมที่แสดงออกมา เมื่อแสดงพฤติกรรม
ออกไปแลว้นัน้ รางวัลที่ไดจ้ากทัง้ภายนอกและภายในจะส่งผลต่อการรบัรูเ้กี่ยวกับรางวลันั้น แลว้
น าไปสู่ความพึงพอใจในการกระท า โดยสะทอ้นเป็นขอ้มูลใหบุ้คคลไดป้ระเมินคุณค่าของรางวัล 
และยงัมีการสะทอ้นเพื่อประเมินความพยายามของบุคคลนัน้ดว้ย  

จากแนวคิดทฤษฎีขา้งตน้ ผูวิ้จัยไดเ้ลือกทฤษฎีของพอรเ์ตอรแ์ละลอวเ์ลอร ์มาใชใ้น
การศึกษาตัวแปรค่าตอบแทนในการท างานครัง้นี ้ เนื่องดว้ยกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีจะค านึงถึง
ค่าตอบแทนที่สอดคลอ้งกับต าแหน่งหนา้ที่และงานที่รบัผิดชอบ (ศูนยวิ์จัยกสิกรไทย, 2564) หาก
พวกเขาพบว่าค่าตอบแทนที่ไดร้บัไม่สอดคลอ้งกับงานที่รบัผิดชอบกบัสถานการปัจจุบัน จะท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในและลาออกไปในที่สดุ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดขา้งตน้ 

5.4 การวัดค่าตอบแทนในการท างาน 
ฐานิฎา เจริญ เลิศวิวัฒน์ (2558) ท าการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีต่อ

ค่าตอบแทนและสวสัดิการของกรมควบคมุโรค กระทรวงสาธารณสขุ โดยเครื่องมือที่ใชเ้ป็นค าถาม
ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ราชการกรมควบคมุโรค โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 62 ขอ้ 

สภุาวดี ศรีมันตะ (2560) ไดศ้ึกษาการบริหารค่าตอบแทนที่มีผลต่อปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการสายงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั โดยเครื่องมือที่ใชใ้นการวดัค่าตอบแทนในการ
ท างานเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In - Depth Interview) โดยแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกบัการบริหาร
ค่าตอบแทนที่มีผลต่อการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ สายงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัตาม
แนวคิดของ กิ่งพร ทองใบ (2553) ที่แบ่งค่าตอบแทนออกเป็น ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน  
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รุ่งอรุณ กระแสรส์ินธุ ์(2561) ไดศ้ึกษาถึงปัจจยัค่าตอบแทนที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทผลิตชิน้ส่วนรถยนตใ์นเขตจังหวัดสมุทรปราการ 
โดยเครื่องมือที่ใช้วัดค่าตอบแทนในการท างานโดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ จ านวน 34 ข้อ ประกอบด้วย ค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 
แบบสอบถามนีป้รบัปรุงและพฒันาจากประภาพร พฤกษะศรี (2557) 

Shibiti (2019) ไดศ้ึกษาถึงปัจจัยของความพึงพอใจในปัจจยัที่ท าใหค้งอยู่ในงานที่มี
ความสมัพนัธต์่อการฝังตรงึในงานของครูโรงเรียนรฐับาล การวดัค่าตอบแทนในการท างานใชม้าตร
วัด ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ ในงาน  (Döckel, 2003) โดยมีค่าความเชื่ อมั่ นในด้านของ
ค่าตอบแทนที่ไดร้บัอยู่ที่ .90 

Hassan, Jambulingam, Narayan, Islam, และ Zaman (2021) ได้ศึกษาถึง แนว
ทางการรักษาคนรุ่นมิลเลนเนียลในภาคเอกชน: บทบาทของการฝังตัวในงาน โดยแบบวัด
ค่าตอบแทนและรางวลัที่ไดร้บัพฒันามาจาก (Gibbs et al., 2004, 2009; Jansen et al., 2009) มี
ทัง้สิน้ 5 ขอ้ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาครอนบารก์อยู่ที่ .893 และมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ .921 

ในการศึกษาครั้งนี ้ ผู ้วิจัยสร้างแบบวัดค่าตอบแทนที่ ได้รับขึ ้นใหม่  โดยแบ่ง
องค์ประกอบของค่าตอบแทนเป็น 3 องคป์ระกอบ 1.ค่าตอบแทนคงที่ 2.สวสัดิการ 3.เงินรางวัล
พิเศษ เนื่องจากครอบคลุมตามนิยามศัพทข์า้งตน้ และเป็นที่นิยมในการจัดการค่าตอบแทนและ
สวัสดิการในองคก์รต่าง ๆ ซึ่งครอบคลุมกับกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา โดยองค์ประกอบทั้ง 3 ไม่
ซ  า้ซอ้นกบัตวัแปรอ่ืนที่น าศึกษาดว้ย 

6. งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
6.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัการปรับตัวในการท างานและการฝังตรึงในงาน 

Meirun, Bano, Jafri, Arshad, และ Javaid (2022) ได้ท าการศึกษาการปรบัตัวใน
อาชีพในฐานะตัวแปรส าคัญต่อความตั้งใจที่จะลาออกของแรงงานขา้มชาติ โดยมีการฝังตรึงใน
องคก์รและการระบุตัวตนต่อองคก์ารเป็นตัวท านาย โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานขา้มชาติใน
โรงงานจ านวน 379 คน โดยผลพบว่าการปรบัตัวทางอาชีพไม่สามารถท านายพฤติกรรมความ
ตัง้ใจในการลาออกไดแ้ต่พบความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อการฝังตรงึในการท างานอย่างมีนยัส าคญั 

Safavi และ Bouzari (2021) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของพนักงาน
และทศันคติที่เฉื่อยชา โดยมีการปรบัตวัทางอาชีพและการฝังตรึงในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ส ารวจ
จากพนักงานโรงแรม 5 ดาวจ านวน 193 คน พบว่าการปรบัตัวทางอาชีพมีอิทธิพลทางบวก  
(ß = .37, t = 3.04) และยงัพบว่ามีองคป์ระกอบของการปรบัตวัทางอาชีพที่มีความสัมพนัธก์บัการ
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ฝังตรึงในงานได้แก่  ความเอาใจใส่ด้านอาชีพ  (r = .22 , p < .01) ความใฝ่ รู้ด้านอาชีพ  
(r = .25, p < .01) และความมั่นใจดา้นอาชีพ (r = .18, p < .05) 

Peng, Song, และ Yu (2021) ศึกษาการปลูกฝังพฤติกรรมการท างานเชิงรุก : 
บทบาทของการปรบัตวัในอาชีพและการฝังตวัในงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานบริษัทก่อสรา้งเต็ม
เวลาทางจีนตอนเหนือโดยแจกแบบสอบถามไปทั้งสิน้ 293 ฉบับ ได้รบัตอบกลับมา 252 ฉบับ 
พบว่าการปรับตัวในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการฝังตรึงในงานที่เกี่ยวข้องกับองค์กร  
(α = .67, p < .001) และการฝังตรงึในงานที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบัองคก์ร (α = .43, p < .001)  

Yang และ Chen (2020) ศึกษาผลของงานที่รกัที่มีผลต่อการฝังตรึงในงาน โดยมี
การปรบัตวัทางอาชีพเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลของโรงพยาบาลรฐั 5 แห่ง 
และท างานมาแล้วอย่างน้อย 1 ปี จ านวนทั้งสิน้ 450 คน เก็บข้อมูลโดยใชแ้บบสอบถามได้รับ

กลับมา 368 ชุด พบว่าการปรบัตัวในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ (ß = 
.18, p < .05) และยังพบว่าการปรบัตัวทางอาชีพมีความสัมพันธ์กันกับการฝังตรึงในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = .20, p < .01) 

Al-Ghazali (2020) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง การปรบัตวัในอาชีพ การฝัง
ตวัของงาน และการรบัรูค้วามส าเร็จในอาชีพ: โหมดการไกล่เกลี่ยแบบต่อเนื่อง กลุ่มตวัอย่างเป็น
พยาบาลของโรงพยาบาลรฐัในซาอุดิอาราเบีย จ านวน 469 คน พบว่าการปรบัตัวทางอาชีพมี

อิทธิพลต่อการฝังตรงึในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (ß = .34, p < .01) 
จากการทบทวนเอกสารขา้งตน้ ท าใหพ้บความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างการฝัง

ตรงึในงานกบัการปรบัตวัในการท างาน ซึ่งจะน าไปสรา้งเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัต่อไป 
6.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานและการฝังตรึงในงาน 

Sudibjoa และคณะ (2020) ท าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัการตดัสินใจคงอยู่ในงานโดยที่มีการฝังตรงึในงานและความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน กลุ่มตวัอย่างเป็นครูโรงเรียนมธัยมจ านวน 52 คน ผลการวิจยัพบว่า สมดลุระหว่างชีวิตกับ
การท างานมีผลต่อการฝังตรงึในงานในทิศทางบวกอย่างมีนยัส าคญั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเสน้ทาง
อยู่ที่ .506 

Thakur และ Bhatnagar (2017) ไดท้ าการการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่านของการฝัง
ตรงึในงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างสมดลุชีวิตกบัการท างาน และความตัง้ใจที่จะลาออก โดยศึกษา
กับพนักงานในหลากหลายสายงานจ านวน 209 คน โดยผลการศึกษาพบว่าสมดุลชีวิตกับการ

ท างานและการฝังตรงึในงานมีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (ß = .27, p < .000) 
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Dechawatanapaisal (2017) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับการตัดสินใจออกจากองค์กร โดยมีการฝังตรึงในองคก์รเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรทางการแพทย์จ านวน 422 คน พบว่าสมดุลชีวิตกับการท างานที่เป็น
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับการฝังตรึงในองค์กรอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบัต ่ากว่า .01 (ß = .30, p < .01)  
Dyk, Coetzee, และ Takawira (2013) ศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการคงอยู่ที่

ท านายการฝังตรงึในงานของพนกังานการบริการเทคโนโลยีทางการแพทย ์โดยใชแ้นวคิดการคงอยู่
ในงานของ Döckel (2003) ในดา้นสมดลุชีวิตกบัการท างานพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.95 และปัจจัย
เหล่านีย้งัสามารถท านายระดบัของการฝังตรงึในงานได ้

Holtom และคณะ (2006) ไดท้ าการศึกษาวิธีการเสริมสรา้งทุนมนุษยแ์ละสงัคมผ่าน
การน าแนวคิดการฝังตรึงในงานมาประยุกต์ใช้ ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างการฝังตรึงใน
พนกังานโดยเฉพาะการสนบัสนุนใหม้ีสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานที่ดี  

จากการทบทวนเอกสารขา้งตน้ ท าใหพ้บความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างการฝัง
ตรงึในงานกบัสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน ซึ่งจะน าไปสรา้งเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัต่อไป 

6.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัค่าตอบแทนในการท างานและการฝังตรึงในงาน 
Shibiti (2019) ไดศ้ึกษาถึงปัจจยัของความพึงพอใจในปัจจยัที่ท าใหค้งอยู่ในงานที่มี

ความสมัพนัธต์่อการฝังตรงึในงานของครูโรงเรียนรฐับาล โดยพบว่าปัจจยัทางดา้นค่าตอบแทนมี
ความสมัพนัธร์่วมกนักบัการฝังตรงึในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .55; p <.05) และ
ยงัสามารถท านายท านายการฝังตรงึไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (ß = .36; p < .001)  

Tang MeiRun และคณะ (2018) ไดศ้ึกษาการระบุตัวตนขององค์การที่มีผลต่อการ
ฝังตรงึในงานในกลุ่มของแรงงานอพยพคนรุ่นใหม่ในชนบทของจีน โดยมีตวัแปรตน้เป็น การท างาน
เกินก าลัง ค่าตอบแทนในการท างาน และการระบุตัวตนขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า 
ค่าตอบแทนในการท างานมีความสัมพันธ์ร่วมกับการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
(ß = 0.516, p < .05) และยงัพบว่าสามารถมีผลกระทบต่อการฝังตรงึในงานมากกว่าตวัแปรอ่ืน ๆ 
อีกดว้ย  

Tian และคณะ (2016) ไดศ้ึกษาแนวทางการบริหารของฝ่ายทรพัยากรมนุษยท์ี่ช่วย
ส่งเสริมการฝังตรงึในงาน   โดยศึกษาในพนกังานชาวจีนที่ท างานในองคก์รรฐัวิสาหกิจจ านวน 197 
คน พบว่าการส่งเสริมค่าตอบแทนเพื่อเป็นแรงจูงใจนั้นมีผลต่อการเสียสละในองคก์รซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการฝังตรงึในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (ß = .16, p < .01) 
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ณัฐาพร จริยะปัญญา (2556) ไดศ้ึกษาการฝังลึกในงานของพนักงานธนาคารของ
รฐัวิสาหกิจแห่งนึงจ านวน 381 คน โดยพบว่าความอยู่ดีมีสขุทางการเงินมีความสมัพนัธก์บัการผัง
ตรึงในงานทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ความเหมาะสมสอดคล้องทางสังคม (r = .41; p < .01) ความ
เหมาะสมสอดคล้องทางการท างาน (r = .52; p < .01) ความสูญเสีย (r = .40; p < .01) และ
ความเชื่อมโยง (r = .59; p < .01) 

Dyk (2011) ไดศ้ึกษาถึงความสมัพันธร์ะหว่างปัจจยัคงอยู่ในงานและการฝังตรงึใน
งานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งโดยพบว่าค่าตอบแทนในการท างานมีความสมัพนัธ์กนักบัการฝังตรึง
ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .69; p < .001) 

Bergiel, Nguyen, Clenney, และ Stephen Taylor (2009) ไดศ้ึกษาแนวทางปฏิบัติ
ดา้นทรพัยากรบุคคล การฝังตัวในงาน และความตั้งใจที่จะลาออก กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหนา้ที่
จ านวน 645 คนที่ปฏิบัติงานในกรมราชทัณฑ์ในสหรัฐอเมริกาตะวันออกเฉียงใต้ พบว่า 
ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กันกับการฝังตรงึในงานดา้นความลงตัว (r = .42) กับการฝังตรึงใน
งานด้านการเสียสละ (r = .68) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรค่าตอบแทนที่
ไดร้บัมีผลกระทบต่อความตัง้ใจที่จะลาออกอีกดว้ย 

Holtom และคณะ (2006) ไดท้ าการศึกษาวิธีการเสริมสรา้งทุนมนุษยแ์ละสงัคมผ่าน
การน าแนวคิดการฝังตรึงในงานมาประยุกต์ใช ้โดยเสนอแนวทางการเสริมสรา้งการฝังตรึงใน
พนักงานในดา้นการส่งเสริมค่าตอบแทนในการท างานไม่ว่าจะเป็นการจ่ายเงินเดือนที่เหมาะสม 
การใหเ้งินรางวัลพิเศษเมื่อไดก้ าไร รวมไปถึงการส่งเสริมสวสัดิการต่าง ๆ เช่น การใหพ้นกังานไดม้ี
ส่วนร่วมในการออกแบบสถานที่ท างาน การสนบัสนุนระบบการท างานที่เป็นมิตรต่อครอบครวัของ
พนักงาน การมีพืน้ที่ใหบ้ริการดูแลเด็กในองคก์ร และการช่วยเหลือในดา้นที่พักอาศัยและวันลา
พกัผ่อนของพนกังาน 

จากการทบทวนเอกสารขา้งตน้ ท าใหพ้บความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างการฝัง
ตรงึในงานกบัค่าตอบแทนในการท างาน ซึ่งจะน าไปสรา้งเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัต่อไป 

7. กรอบแนวคิดของการวิจัย 
จากการตรวจสอบเอกสารและหลกัฐานทางวิชาการต่าง ๆ ของแนวคิดการฝังตรงึในงาน 

พบว่าการที่พนกังานสมัครใจที่จะอยู่กบัองคก์รมาจากการรบัรูว่้าตนเองมีเหมาะสมกับองคก์ร มี
สัมพันธภาพกับบุคคลรอบข้าง และตระหนักถึงสิ่งที่จะไม่ได้รับต่อไปเมื่อลาออกไป จากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งพบปัจจยัที่อาจส่งผลต่อการฝังตรงึในงานของพนกังานไม่ว่าจะเป็น
การปรบัตวัในการท างาน (Savickas, 2013) พบว่ามีอิทธิพลทางบวกต่อการฝังตรึงในงานอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ (Safavi และ Bouzari, 2021; Yang และ Chen, 2020) ในส่วนของตัวแปร
สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (Greenhaus และคณะ, 2002) พบว่ามีอิทธิพลต่อการฝังตรงึใน
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Dechawatanapaisal, 2017; Thakur และ Bhatnagar, 2017) 
และค่าตอบแทนในการท างาน (กิ่งพร ทองใบ, 2553; ชินวุฒิ เจษฎาญานเมธา, 2563; สมศักดิ์ 
เจตสรุกานต ์และคณะ, 2555; Pigors และ Myers, 1981) จากงานวิจยัของ Shibiti (2019) พบว่า
ค่าตอบแทนในการท างานมีอิทธิพลและความสัมพันธต์่อการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงให้เห็นว่าทั้งสามปัจจัยเหล่านี ้มีแนวโนมมีอิทธิพลต่อการเลือกที่จะอยู่ต่อกับองคก์ร
ต่อไปของพนกังานได ้โดยน ามาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัดงันี ้

 

รูปภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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8. สมมติฐานของการวิจยั 
1. การปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนใน

การท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการฝังตรงึในงานของพนกังานเอกชนเจนเจนเนอเรชั่นซี เขต
กรุงเทพมหานคร 

2. การปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนใน
การท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรึงในงานในภาพรวมของของพนกังานเอกชนเจนเจน
เนอเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานคร 



 

บทท่ี 3  
วิธีด าเนินงานวิจัย 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของการปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างาน  และค่าตอบแทนในการท างานกบัการฝังตรงึในงาน ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพันธแ์ละร่วมท านายปัจจัยคุณลักษณะของการปรบัตัวใน
การท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานกับการฝังตรงึในงาน
ของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี การวิจยันีม้ีขัน้ตอนและวิธีการด าเนินการวิจยั ดงันี ้

1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
2.เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.การสรา้งแบบวดัและการหาคณุภาพของเครื่องมือวิจยั 
4.การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
5.การวิเคราะหข์อ้มลู 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอยา่งงานวิจัย 
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ พนกังานองคก์รเอกชนที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 
– 2545 จ านวน ประมาณ 800,000 คน (กรมสวัสดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2565; ส านักงาน
สภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2563) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้  คือ  พนักงานองค์กรเอกชน ซึ่งเป็นกลุ่มคน 

เจนเนอเรชั่นซีที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 – 2545  โดยผูวิ้จัยไดค้  านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
โปรแกรม G*Power จากรูปแบบการใชส้ถิติการถดถอย โดยมีตัวแปรท านายจ านวน 3 ตัว ขนาด
อิทธิพลที่ค  านวณจากหลกัฐานงานวิจยัก่อนหนา้นี ้เท่ากบั .09 ความคลาดเคลื่อนในการท านายที่
ระดับ .05 ค่าอ านาจในการทดสอบ เท่ากบั .95 ไดก้ลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจ านวนประมาณ 195 
คน แต่ผูวิ้จัยไดเ้พิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างขึน้อีกรอ้ยละ 15 ในกรณีที่ขอ้มูลอาจมีการสูญหาย เป็น
จ านวนประมาณ 30 คน รวมทัง้สิน้มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้จ านวน 225 คน 
ซึ่งผูวิ้จัยไดท้ าการสุ่มตามสะดวก โดยผูวิ้จยัเลือกเก็บขอ้มูลในกลุ่มเป้าหมายจากกลุ่มตัวอย่างที่
ยินดีเขา้ร่วมวิจยัและผ่านเกณฑก์ารคดัเขา้ตามที่ผูวิ้จัยไดร้ะบุไว ้โดยมีเกณฑก์ารคดักลุ่มตวัอย่าง
เขา้ร่วมการวิจยั (Inclusion Criteria) ดงันี ้ 
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1) เกิดระหว่าง พ.ศ. 2538 – 2545 ทัง้เพศหญิงและชาย 
2) มีสถานะในการท างานในลักษณะของการจา้งงานปกติในองคก์รเอกชนที่มีที่ตัง้อยู่

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3) ยินดีเขา้ร่วมวิจยัและใหล้งนามแสดงความยินยอมในการเขา้ร่วมวิจยั 

2.เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 5 ส่วน 

ดงัต่อไปนี ้
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นขอ้ค าถามที่เกี่ยวกับขอ้มูลส่วนตัวของ

ผูต้อบ มีลักษณะเป็นค าถามใหเ้ลือกตอบ (Checklist) ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ชั่วโมงในการ
ท างาน อาชีพ และอายุงาน และเป็นค าถามใหต้อบลงในช่องว่าง ประกอบไปดว้ย อาชีพ  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการฝังตรึงในงานของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี การวิจัยครัง้นี ้
ผูวิ้จยัไดส้รา้งแบบวดัขึน้ใหม่ตามแนวคิดการฝังตรงึในงานMitchell และคณะ (2001) และ Holtom 
และคณะ (2006) จ าแนกการฝังตรงึในงานออกเป็น 6 ดา้น คือ  

1) ความเหมาะสมลงตัวในการท างาน (Fit-Organization) 2) ความเหมาะสมลงตัว
ในสภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Fit-Community) 3) ความสัมพันธ์เชื่อมโยงในการท างาน (Links-
Organization) 4) ความสัมพันธ์เชื่อมโยงในสภาพแวดล้อมขององค์กร (Links-Community)  
5) การสญูเสียผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากการท างาน (Sacrifice-Organization) และ 6) การสญูเสีย
ผลประโยชนท์ี่ไดร้บัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Sacrifice-Organization)  ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับจาก ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง โดยเป็นขอ้ความทั้งทางบวกและทางลบ ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 21 ข้อ มีค่าความ
เชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั .90 

ตวัอย่างแบบสอบถามการฝังตรงึในงาน 
ค าชีแ้จง อ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัใดโดย

ท าเครื่องหมาย🗸ลงในช่องระดบัความคิดเหน็ที่ตรงกบัความเป็นจริงแต่ละขอ้เลือกตอบไดค้  าตอบ
เดียว และโปรดตอบค าถามทุกขอ้ ซึ่งค าตอบ ในแต่ละขอ้ไม่มีถูกผิด 
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ขอ้ความ ไม่เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

1 

ไม่เห็นดว้ย 
2 

ไม่แน่ใจ 
3 

เห็นดว้ย 
4 

เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

5 
0.ท่านมีความสัมพนัธท์ี่ดีกับหวัหน้า
งาน 

     

เกณฑก์ารใหค้ะแนน กรณีขอ้ความทางบวก  
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ได ้5 คะแนน  
เห็นดว้ย    ได ้4 คะแนน  
ไม่แน่ใจ    ได ้3 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ย   ได ้2 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ได ้1 คะแนน  
กรณีขอ้ความทางลบเกณฑก์ารใหค้ะแนนจะสลบักนั 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการปรบัตวัในการท างานของพนักงานเจนเนเรชั่นซี การวิจัย

ครัง้นี ้ผูวิ้จัยได้สรา้งแบบวัดขึน้ใหม่ตามแนวคิดการปรบัตัวในการท างานของ  Savickas (2013) 
จ าแนกการปรับตัวในการท างานออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) ความเอาใจใส่ด้านอาชีพ (Career 
Concern) 2) การควบคุมตนเองด้านอาชีพ (Career Control) 3) ความใฝ่รู้ดา้นอาชีพ (Career 
Curiosity) และ 4) ความมั่นใจดา้นอาชีพ (Career Confidence)  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตร
วดัประเมินค่า 5 ระดับจาก ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ  เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
โดยเป็นขอ้ความทั้งทางบวกและทางลบ ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 13 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบบัเท่ากบั .96 

ตวัอย่างแบบสอบถามการปรบัตวัในการท างาน 
ค าชีแ้จง อ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัใดโดย

ท าเครื่องหมาย🗸ลงในช่องระดบัความคิดเหน็ที่ตรงกบัความเป็นจริงแต่ละขอ้เลือกตอบไดค้  าตอบ
เดียว และโปรดตอบค าถามทุกขอ้ ซึ่งค าตอบ ในแต่ละขอ้ไม่มีถูกผิด 

ขอ้ความ ไม่เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

1 

ไม่เห็นดว้ย 
2 

ไม่แน่ใจ 
3 

เห็นดว้ย 
4 

เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

5 
0.ท่านมกัจะหาความรูอ้ยู่เสมอ      
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เกณฑก์ารใหค้ะแนน กรณีขอ้ความทางบวก  
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ได ้5 คะแนน  
เห็นดว้ย    ได ้4 คะแนน  
ไม่แน่ใจ    ได ้3 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ย   ได ้2 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ได ้1 คะแนน  
กรณีขอ้ความทางลบเกณฑก์ารใหค้ะแนนจะสลบักนั 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี 

การวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้สรา้งแบบวัดขึน้ใหม่ตามแนวคิดสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของ  
Greenhaus, Collins, และ Shaw (2002)  จ าแนกสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ คือ 1) ความสมดลุดา้นเวลา (Time Balance) 2) ความสมดลุดา้นการมีส่วนร่วมใน
งานและการด าเนินชี วิต ( Involvement Balance)  และ 3) ความสมดุลด้านความพึงพอใจ 
(Satisfaction Balance) ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับจาก ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ  เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยเป็นขอ้ความทัง้ทางบวกและทางลบ 
ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 9 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั .88 

ตวัอย่างแบบสอบถามสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
ค าชีแ้จง อ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัใดโดย

ท าเครื่องหมาย🗸ลงในช่องระดบัความคิดเหน็ที่ตรงกบัความเป็นจริงแต่ละขอ้เลือกตอบไดค้  าตอบ
เดียว และโปรดตอบค าถามทุกขอ้ ซึ่งค าตอบ ในแต่ละขอ้ไม่มีถูกผิด 

ขอ้ความ ไม่เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

1 

ไม่เห็นดว้ย 
2 

ไม่แน่ใจ 
3 

เห็นดว้ย 
4 

เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

5 
0.ท่านมีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ      

เกณฑก์ารใหค้ะแนน กรณีขอ้ความทางบวก  
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ได ้5 คะแนน  
เห็นดว้ย   ได ้4 คะแนน  
ไม่แน่ใจ   ได ้3 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ย  ได ้2 คะแนน  
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ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ได ้1 คะแนน  
กรณีขอ้ความทางลบเกณฑก์ารใหค้ะแนนจะสลบักนั 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามค่าตอบแทนในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี การ
วิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้สร้างแบบวัดขึน้ใหม่ตามแนวคิดค่าตอบแทนในการท างานของ จ าแนก
ค่าตอบแทนในการท างานออกเป็น 3 ด้าน คือ1) ค่าตอบแทนคงที่  (Fix-Pay)  2) สวัสดิการ 
(Welfare) และ 3) เงินรางวัลพิเศษ (Bonus) ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 
ระดบัจาก ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ  เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยเป็นขอ้ความทัง้
ทางบวกและทางลบ ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 12 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั .88 

ตวัอย่างแบบสอบถามค่าตอบแทนในการท างาน 
ค าชีแ้จง อ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัใดโดย

ท าเครื่องหมาย🗸ลงในช่องระดบัความคิดเหน็ที่ตรงกบัความเป็นจริงแต่ละขอ้เลือกตอบไดค้  าตอบ
เดียว และโปรดตอบค าถามทุกขอ้ ซึ่งค าตอบ ในแต่ละขอ้ไม่มีถูกผิด 

ขอ้ความ ไม่เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

1 

ไม่เห็นดว้ย 
2 

ไม่แน่ใจ 
3 

เห็นดว้ย 
4 

เห็นดว้ย
อย่างย่ิง 

5 
0.รายไดข้องท่านเพียงพอ      

เกณฑก์ารใหค้ะแนน กรณีขอ้ความทางบวก  
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ได ้5 คะแนน  
เห็นดว้ย   ได ้4 คะแนน  
ไม่แน่ใจ   ได ้3 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ย  ได ้2 คะแนน  
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ได ้1 คะแนน  
กรณีขอ้ความทางลบเกณฑก์ารใหค้ะแนนจะสลบักนั 

3.การสร้างแบบวดัและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
ผูวิ้จยัทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัและเครื่องมือที่เกี่ยวขอ้งเพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทาง

สรา้งขอ้ค าถามใหค้รอบคลมุและสอดคลอ้งกบันิยามศพัทท์ี่ใชใ้นการวิจยัโดยชอ้ค าถามเป็นมาตร
แบบประเมินค่า 5 ระดับ (Rating scale) จากนัน้ท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยโดย
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ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยใช้ดัชนี Item Objective 
Congruence (IOC) และไดร้คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .50 ขึน้ไป มาปรบัปรุงแก้ไขขอ้
ค าถามตามขอ้คิดเห็นเพิ่มเติมจากผูเ้ชี่ยวชาญและอาจารยท์ี่ปรึกษา และน าไปทดลองใช ้(Try 
Out) กบักลุ่มที่มีความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 60 คน น าขอ้มลูที่ไดม้าตรวจสอบความ
สอดคล้องภายในของมาตรวัดโดยพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามจากค่า Corrected Item-total 
Correlation (CITC) ที่มีค่าตัง้แต่ .25 ขึน้ไปจากนัน้น าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑม์าหาค่าความเชื่อมั่น
ของมาตรวัดทั้งฉบับ โดยการวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Chronbach’s 
Alpha Coefficient หรือ α) จากนั้นน าข้อค าถามและแบบวัดที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพไป
ตรวจทานความถูกตอ้งเรียบรอ้ยและจดัท าเครื่องมือฉบบัสมบูรณ ์

4.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูวิ้จยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองผ่านระบบออนไลนโ์ดยไดเ้ตรียมการขออนุมัติ

จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษยม์หาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หมายเลขรบัรอง 
SWUEC-G- 215/2565 ในส่วนของขัน้ด าเนินการเก็บขอ้มลูผูวิ้จยัอธิบายวตัถุประสงคข์องการวิจัย
ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัทราบจากนัน้ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามที่ผูวิ้จยัพฒันาขึน้
โดยในแบบสอบถามจะไม่มีการใส่ชื่อของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั และเมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จผูวิ้จัย
จะตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนือ้หาและค าตอบจากนั้นขอ้มูลมาคิดคะแนนและวิเคราะหท์าง
สถิติ 

5.การวิเคราะหข์้อมลู 
ในการวิจัยครั้งนี ้ใช้โปรแกรมการวิเคราะห์ทางสถิติส  าเร็จรูป โดยมีสถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะหข์อ้มลูโดยก าหนดใหม้ีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงัต่อไปนี ้
1. การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ ใชส้ถิติบรรยายเพื่ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง และ

ลกัษณะตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย (Mean: M) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation: SD)  

2. การทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 โดยการวิเคราะหส์หสัมพันธ์แบบเพียรส์นั (Pearson’s 
Product Moment Correlation)  

3.การทดสอบสมมติฐานข้อที่  2 โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
regression Analysis) ดว้ยวิธีการ Enter 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธแ์ละอิทธิพลของการปรบัตวัในการ
ท างาน สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน  และค่าตอบแทนในการท างานต่อการฝังตรงึในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชั่นซี ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีรายละเอียดตามหวัขอ้ต่าง ๆ ดงันี ้

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
การเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จยัไดก้ าหนดสัญลักษณ์และอักษร

ย่อที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อใหเ้ป็นที่เขา้ใจตรงกนัส าหรบัการแปรผลขอ้มลู โดยใชส้ญัลกัษณ์
แทนตวัแปรและค่าสถิติต่าง ๆ ดงัต่อไปนี ้ 

n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 
M หมายถึง ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 
SD หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t หมายถึง ค่าที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
df หมายถึง ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
r หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 

ß หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย  
R2 หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิติวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู 
p หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบ 

การน าเสนอผลการวเิคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูลส าหรบัการวิจัยในครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน คือ การวิเคราะหข์อ้มูล

เบือ้งตน้ของกลุ่มตัวอย่าง การวิเคราะหร์ะดับของตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย วิเคราะหค์วามสัมพันธ์
ของตวัแปร และการทดสอบสมมติฐานในงานวิจยั 

1. การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
2. การวิเคราะหร์ะดบัของตวัแปรที่ใชใ้นงานวิจยั โดยวิเคราะหค์่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
3. การทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 โดยการวิเคราะหส์หสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson 

Correlation) 
4. การทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 โดยการวิเคราะหก์ารถดถอย (Multiple Regression 

Analysis) ดว้ยวิธี Enter 
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ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
1. การวิเคราะหข์้อมลูเบือ้งต้น โดยสถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ขอ้มลูทางประชากรของกลุ่มตัวอย่างในครัง้นี ้มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 225 คน ซึ่ง
สามารถจ าแนกไดต้ามเพศ อายุ อาชีพ อายุงาน และชั่วโมงในการท างาน มีรายละเอียดดงันี ้

ตาราง 2 แสดงจ านวนและค่ารอ้ยละของพนกังานเจนเนเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ตวัแปรภูมิหลงั ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพ อายุงาน และชั่วโมงในการท างาน 

ลกัษณะทางประชากร จ านวน รอ้ยละ 
1. เพศ 
     ชาย  

 
76 

 
33.80 

     หญิง 149 66.20 
2. อายุ เฉล่ีย 24.32 ปี  
3. อาชีพ   
     นกัจดัการงานทั่วไป 106 47.10 
     เจา้หนา้ที่ฝ่ายขายและการตลาด 18 8.00 
     เจา้หนา้ที่โรงเรียนเอกชน 15 6.70 
     เจา้หนา้ที่ทรพัยากรมนุษย ์ 14 6.20 
     เจา้หนา้ที่ทางดา้นบญัชี 13 5.80 
     นกัจิตวิทยา 10 4.40 
     โปรแกรมเมอร ์ 7 3.10 
     คอนเทนตค์รีเอเตอร ์ 7 3.10 
     เจา้หนา้ที่ทางดา้นอาหารและยา 6 2.70 
     นกัออกแบบ 6 2.70 
     เจา้หนา้ที่แปลภาษา 5 2.20 
     เทรนเนอร ์ 5 2.20 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากร จ านวน รอ้ยละ 
     พนกังานบญัชีอาวโุส 5 2.20 
     เจา้หนา้ที่เทคนิคการแพทย ์ 4 1.80 
     วิศวกร 4 1.80 
4. อายุงาน    

  น้อยกว่า 6 เดือน 70 31.1 
  6 เดือน – 1 ปี 
  1 ปีข้ึนไป 

48 
107 

21.3 
47.6 

5. ช่ัวโมงในการท างาน   
     นอ้ยกว่า 8 ชั่วโมง 21 9.3 
      8 - 9 ชั่วโมง 172 76.5 
     9 ชั่วโมงขึน้ไป 32 14.2 

จากตาราง 2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 149 คน (รอ้ยละ 
66.2) มีอายุเฉล่ีย เท่ากบั 24.32  ปี ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพนักจัดการงานทั่วไป จ านวน 106 คน 
(รอ้ยละ 47.10)  อายุงาน 1 ปีขึน้ไป จ านวน 107 คน (รอ้ยละ 47.6) และกลุ่มตัวอย่างส่วนมากมี
ชั่วโมงในการท างาน 8 – 9 ชั่วโมง จ านวน 172 คน (รอ้ยละ 76.5) 

2. การวิเคราะหร์ะดับของตัวแปรท่ีใช้ในงานวิจัย โดยวิเคราะหค่์าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่าง ๆ 

ตัวแปร M SD 
การฝังตรึงในการท างาน  3.71 0.60 
     ความเหมาะสมลงตวัต่อองคก์ร   3.75 0.86 
     ความเหมาะสมลงตวัต่อสภาวะแวดลอ้มและชุมชน  3.79 0.82 
     ความเชื่อมโยงต่อองคก์ร  4.31 0.61 
     ความเชื่อมโยงต่อสภาวะแวดลอ้มและชุมชน  3.68 0.88 
     การสญูเสียจากองคก์รเมื่อลาออก  3.68 0.95 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ตัวแปร M SD 

     การสญูเสียทางสภาวะแวดลอ้มและชุมชนเมื่อลาออก  3.07 0.92 
การปรับตัวในการท างาน  4.26 0.59 

     ความเอาใจใส่ดา้นอาชีพ   4.28 0.68 
     การควบคมุตนเองดา้นอาชีพ  4.35 0.59 
     ความใฝ่รูด้า้นอาชีพ  4.30 0.71 
     ความมั่นใจดา้นอาชพี  4.14 0.72 
สมดลุระหว่างชีวติกับการท างาน  3.72 0.79 

     ความสมดลุดา้นเวลา  3.75 0.98 
     ความสมดลุดา้นการมีส่วนร่วมในงานและการด าเนินชวิีต  3.86 0.89 
     ความสมดลุดา้นความพึงพอใจ  3.54 0.90 
ค่าตอบแทนในการท างาน  3.05 0.88 

     ค่าตอบแทนคงที่  3.37 1.03 
     สวสัดิการ  3.00 0.99 
     เงินรางวลัพิเศษ  2.84 1.21 

จากตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรต่าง ๆ พบว่า 
พนักงานเจนเนอเรชั่นซี มีค่าเฉลี่ยของการปรับตัวในการท างาน  อยู่ที่ 4.26 รองลงมาเป็นการ
ปรับตัวในการท างาน และสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 และ 3.72 
ตามล าดบั ในส่วนของค่าตอบแทนในการท างานพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.05 และเมื่อพิจารณาตัว
แปรแต่ละตวัแปร พบว่า 

ตวัแปรดา้นการฝังตรึงในการท างาน พบว่าความเชื่อมโยงต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากที่สุด
เท่ากบั 4.31 รองลงมาคือ ความเหมาะสมลงตวัต่อสภาวะแวดลอ้มและชุมชน ความเหมาะสมลง
ตวัต่อองคก์ร ความเชื่อมโยงต่อสภาวะแวดลอ้มและชุมชน การสญูเสียจากองคก์รเมื่อลาออก และ
การสญูเสียทางสภาวะแวดลอ้มและชุมชนเมื่อลาออก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 3.75 3.68 3.68 และ 
3.07 ตามล าดบั 
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ตวัแปรดา้นการปรบัตวัในการท างาน พบว่า การควบคมุตนเองดา้นอาชีพ มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สดุเท่ากบั 4.35 รองลงมาคือ ความใฝ่รูด้า้นอาชีพ ความเอาใจใส่ดา้นอาชีพ และความมั่นใจดา้น
อาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 4.28 และ 4.14 ตามล าดบั 

ตวัแปรดา้นสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างาน พบว่า ความสมดุลดา้นการมีส่วนร่วมใน
งานและการด าเนินชีวิต มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.86 รองลงมาคือ ความสมดุลดา้นเวลาและ
ความสมดลุดา้นความพึงพอใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และ 3.54 ตามล าดบั 

ตวัแปรดา้นค่าตอบแทนในการท างาน พบว่า ค่าตอบแทนคงที่ มีค่าเฉล่ียมากที่สดุเท่ากบั 
3.37 รองลงมาคือ สวสัดิการ และเงินรางวลัพิเศษ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 และ 2.84 ตามล าดบั 

3. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี  1 โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 

สมมุติฐานท่ี 1   การปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ค่าตอบแทนในการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการฝังตรงึในงานของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี 
เขตกรุงเทพมหานคร 

ตาราง 4 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการฝังตรงึในงาน การปรบัตวัในการ
ท างาน สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี  

(n = 225) 
ตัวแปร M SD การฝังตรึง

ในการ
ท างาน 

การปรับตัว
ในการ
ท างาน 

สมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการ
ท างาน 

ค่าตอบแทน
ในการ
ท างาน 

- การฝังตรึงในการท างาน  3.71 0.60 -    
- การปรับตัวในการท างาน  4.26 0.59 .55** -   
- สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน  

3.72 0.79 .25** .30** -  

- ค่าตอบแทนในการท างาน  3.05 0.88 .62** .33** .17** - 
**p < .01 

จากตารางที่ 4 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการฝังตรึงในการงาน การ
ปรับตัวในการทำงาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และค่าตอบแทนในการทำงานของพนักงาน
เจนเนอเรช่ันซี พบว่า ตัวแปรการฝังตรึงในการทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรการปรับตัว
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ในการทำงาน (r = .55) สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  (r = .25) และค่าตอบแทนในการทำงาน  
(r = .62) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4. การทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 โดยการวิเคราะห์การถดถอย (Multiple regression 
Analysis) ด้วยวิธี Enter 

สมมุติฐานท่ี 2  การปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ค่าตอบแทนในการท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรึงในงานในภาพรวมของพนักงาน 
เจนเนอเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรท านายตวัที่ 1 การปรบัตวัในการท างาน 
ตวัแปรท านายตวัที่ 2 สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน   
ตวัแปรท านายตวัที่ 3 ค่าตอบแทนในการท างาน 
ตวัแปรตาม  การฝังตรงึในงาน  
การวิเคราะหข์อ้มูลในส่วนนี ้เป็นการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple regression 

analysis) เพื่อคน้หาตวัแปรท านายการฝังตรงึในงานในภาพรวมของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี ซึ่งจะ
ใชวิ้ธีการวิเคราะห ์โดยวิธีแบบน าเขา้ (Enter method) ซึ่งตัวแปรอิสระที่จะทดสอบ 3 ตัว คือ การ
ปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  และค่าตอบแทนในการท างาน โดยก่อน
ท าการวิเคราะห์ผูวิ้จัยไดต้รวจสอบภาวะเสน้ตรงร่วมพหุ (Multicollinearity) พบว่า ตัวแปรตน้ทั้ง
สามตวั มีค่าความสัมพนัธก์ันเองไม่เกิน .80 มีค่า VIF เท่ากบั 3.46 ซึ่งไม่เกินเกณฑท์ี่ก าหนดไวค้ือ 
10 และมีค่า Tolerance เท่ากับ 2.61 มากกว่าเกณฑ์ที่ระบุไว ้คือ .20 รวมถึงค่า Durbin-Watson 
ซึ่งพบว่าตัวแปรแต่ละตวัมีค่าความคลาดเคลื่อนที่เป็นอิสระออกจากกนั มีค่าเท่ากบั 1.88  ซึ่งเขา้ใกล ้
2.00 ก็ช่วยยืนยนัว่าตวัแปรท านายทั้งสามมีความเป็นอิสระออกจากกนัจึงไม่เกิดปัญหาภาวะเสน้ตรง
ร่วมพหุ จึงสามารถน าไปวิเคราะหต์่อไดผ้ลการทดสอบ ดงัตาราง 5  
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ตาราง 5 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณดว้ยวิธีน าเขา้ (Enter multiple regression analysis) 
ในการท านายการฝังตรงึในงานดว้ยตัวแปรการปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน  และค่าตอบแทนในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี  

(n = 225) 

ตัวแปร  b  SE ß t 
     ค่าคงที่  .87 .21  4.05** 
     การปรับตัวในการทำงาน  .39 .05 .38 7.52** 
     สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน    .03 .03 .04 .97 

 ค่าตอบแทนในการทำงาน  .34 .03 .49 10.10** 
 R = .731; R2 = .534; R2

adj = .527; F = 84.311; df = (3, 221); p = .000 

**p < .001 
ผลการวิเคราะหต์ามตาราง 5 พบว่า การปรบัตัวในการท างาน และค่าตอบแทนในการ

ท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรงึในงานในภาพรวมของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี ไดร้อ้ยละ 
53.40 โดยค่าสมัประสิทธ์ิในการท านาย (R2) เท่ากบั .534  ตวัแปรทัง้ 2 สามารถท านายการฝังตรงึ
ในงานในภาพรวมของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานคร ได้รอ้ยละ 52.70 โดยค่า
สมัประสิทธ์ิสหสัมพันธมี์นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (F = 84.31; df = 3, 221 ; p = .000) โดย
ตวัแปรการปรบัตัวในการท างานมีอิทธิพลในการท านายมากที่สุด มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ 
.39 ผลการวิจัยนีจ้ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 แค่บางส่วน เนื่องจากตัวแปรสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน ไม่สามารถท านายการฝังตรงึในการท างาน 

เมื่อน าตัวแปรที่มีความสามารถร่วมกันพยากรณ์การฝังตรึงในงานของพนักงาน 
เจนเนอเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานครเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานไดด้งัสมการต่อไปนี ้

สมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ 
การฝังตรงึในการท างาน = .87 + .39 (การปรบัตวัในการท างาน) + .34 (ค่าตอบแทนใน

การท างาน) 
สมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

ẑ การฝังตรึงในการท างาน =  .38 z การปรบัตัวในการท างาน + .49 z ค่าตอบแทนในการท างาน 
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จากสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ พบว่า เมื่อการปรบัตวัในการท างานเปลี่ยนแปลง
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้การฝังตรึงในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี จะเปลี่ยนแปลง
เพิ่มขึน้ .39 หน่วย เมื่อควบคมุใหต้วัแปรค่าตอบแทนในการท างานมีค่าคงที่  

และเมื่อค่าตอบแทนในการท างานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหก้ารฝังตรงึในการ
ท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี จะเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ .34 หน่วย เมื่อควบคมุใหต้ัวแปรสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานมีค่าคงที่ 

จากสมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน พบว่า เมื่อการปรับตัวในการท างาน
เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้การฝังตรึงในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี จะ
เปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ .38 หน่วย เมื่อควบคมุใหต้วัแปรค่าตอบแทนในการท างานมีค่าคงที่  

และเมื่อค่าตอบแทนในการท างานเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหก้ารฝังตรงึในการ
ท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี จะเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ .49 หน่วย เมื่อควบคมุใหต้ัวแปรสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานมีค่าคงที่ 



 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างการปรบัตัว
ในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานกับการฝังตรึงใน
งานของพนักงานเอกชนเจนเนอเรชั่นซี ในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาการปรบัตัวในการ
ท างาน สมดลุระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานในการร่วมกนัท านายการ
ฝังตรงึในงานของพนกังานเอกชนเจนเนอเรชั่นซี ในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยสมมติฐานในงานวิจัย คือ 1) การปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน และค่าตอบแทนในการท างานมีความสัมพนัธท์างบวกกบัการฝังตรงึในงานของพนักงาน
เอกชนเจนเจนเนอเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานคร 2) การปรบัตวัในการท างาน สมดลุระหว่างชีวิตกับ
การท างาน และค่าตอบแทนในการท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรึงในงานในภาพรวม
ของของพนกังานเอกชนเจนเจนเนอเรชั่นซี เขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ คือ กลุ่มตัวอย่าง (sampling) ในการศึกษาครัง้นี ้เป็น
พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 – 2545 ซึ่งท างานอยู่ในองค์กร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 225 คน เก็บขอ้มลูในช่วงเดือน พฤษภาคม พ.ศ.2565 โดย
ใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) จ านวน 5 ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการฝังตรงึในงานของพนกังานเจนเนเรชั่นซี รวมทัง้สิน้จ านวน 21 

ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการฝังตรงึในงานเท่ากบั .90 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการปรบัตัวในการท างานของพนักงานเจนเนเรชั่นซี รวมทั้งสิน้

จ านวน 13 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการปรบัตวัในการท างานเท่ากบั .96 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของพนักงานเจนเนเรชั่นซี มี

จ านวนทั้งสิน้ 9 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เท่ากับ 
.88  

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามค่าตอบแทนในการท างานของพนักงานเจนเนเรชั่นซี มีจ านวน
ทัง้สิน้ 12 ขอ้ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามค่าตอบแทนในการท างาน เท่ากบั .88 

ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างดว้ยแบบสอบถามจ านวน 5 ส่วน จากนั้น
คัดเลือกแบบสอบถามที่มีความถูกต้องสมบูรณ์และน าไปวิเคราะหท์างสถิติ โดยการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร ใชส้ถิติวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation) และ
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การวิเคราะหก์ารถดถอย (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Enter ส าหรบัหาค่าการท านาย
การฝังตรงึในงาน 

สรุปผลการวิจัย 
1) การทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการ

ปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับการฝังตรงึในงาน (r = .55, .25, 
.62 ตามล าดับ) ดังนั้นผลการวิจัยจึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 1 คือการปรบัตัวในการท างาน 
สมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการฝัง
ตรงึในงานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี 

2) การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผลการวิเคราะหเ์พื่อท านายตัวแปรการฝังตรงึในการงาน 
จากตัวแปรการปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการ
ท างานดว้ยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุดว้ยวิธี enter โดยผลการวิเคราะหพ์บว่าการปรบัตวัในการ
ท างาน และค่าตอบแทนในการท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรึงในงานในภาพรวมของ
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี ไดร้อ้ยละ 53.40  โดยค่าสมัประสิทธ์ิในการท านาย (R2) เท่ากับ .534  ตัว
แปรทั้ง  2 สามารถท านายการฝังตรึงในงานในภาพรวมของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่ นซี  เขต
กรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 52.70 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
(F = 84.31; df = 3, 221 ; p = .01) โดยตัวแปรการปรบัตัวในการท างานมีอิทธิพลในการท านาย
มากที่สดุ มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .39 ผลการวิจยันีจ้ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 แค่บางส่วน 
เนื่องจากตวัแปรสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน ไม่สามารถท านายการฝังตรงึในงาน 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากแนวคิดการฝังตรึงในงาน (Job Embeddedness) ที่ Mitchell และคณะ (2001) ได้

อธิบายไวว่้าพนักงานที่มีการฝังตรงึในองคก์รสูงจะรบัรูว่้าตนเองเป็นทรพัยากรที่มีค่าขององคก์ร 
งานที่ตนเองก าลงัท าอยู่มีเหมาะสมสอดคลอ้งกับความสามารถ เป็นสิ่งที่สามารถรกัษาพนักงาน
ใหอ้ยู่กบัองคก์รและลดอตัราการลาออกของพนกังานลง โดยเฉพาะการท าใหพ้นกังานยงัคงอยู่กับ
องคก์รโดยสมคัรใจ ซึ่งส่งผลใหพ้นกังานมีคณุภาพชีวิตและมปีระสิทธิภาพในท างาน 

โดยพบว่าองคป์ระกอบของการฝังตรงึในงานที่มีทัง้ความเหมาะสมลงตัว ความเชื่อมโยง 
การสูญเสีย ครอบคลุมทั้งดา้นการท างานและสภาพแวดล้อม ส่งผลใหเ้กิดความสุข มีความพึง
พอใจในงานและองคก์รที่ท า สอดคลอ้งกับแนวคิดพันธกิจพฒันาการของ Havighurst (1953) ที่
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วยัผูใ้หญ่ตอนตน้จะน าทกัษะและความสามารถในการเลือกประกอบอาชีพที่เหมาะสมกบัตนเอง 
นอกจากนีผู้วิ้จยัไดค้ัดเลือกตัวแปรที่สอดคลอ้งและคาดว่ามีอิทธิพลต่อการฝังตรึงในงานของกลุ่ม
คนเจนเนอเรชั่นซี ได้แก่ การปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  และ
ค่าตอบแทนในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าทั้งสามตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฝัง
ตรงึในงาน และการปรบัตวัในการท างานกบัค่าตอบแทนในการท างานสามารถร่วมกนัท านายการ
ฝังตรึงในงานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีในเขตกรุงเทพมหานครได้ ผู ้วิจัยได้อภิปรายผลตาม
สมมติฐาน ดงันี ้

สมมุติฐานข้อท่ี 1 การปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ค่าตอบแทนในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฝังตรึงในงานของพนักงาน
เอกชนเจนเจนเนอเรช่ันซี เขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการศึกษาพบว่าตัวแปรการฝังตรงึในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัว
แปรการปรบัตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  และค่าตอบแทนในการท างาน 
โดยจะเห็นไดว่้าการฝังตรงึในการท างานของพนกังานจะเกิดจากความเขา้กันไดก้บังานที่ท าและ
สภาพแวดล้อมขององคก์รนั้น รวมไปถึงความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้กับบุคคลอ่ืนในองค์กร Jex และ 
Britt (2014 อา้งถึงใน Sudibjoa และคณะ, 2020) โดยผูท้ี่มีการฝังตรึงในงานจะรบัรูไ้ดว่้าตนเอง
นัน้เหมาะสมกบัองคก์รทั้งดา้นของการท างานและดา้นของสภาพแวดลอ้มและสังคมขององคก์ร 
Holtom และคณะ (2006) ซึ่งการท างานในปัจจุบันที่มีสภาพการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาท าใหพ้นกังานตอ้งมีทักษะการปรบัตวัอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้เกิดความพรอ้มและยินดีที่
จะอยู่ในอาชีพต่อไป (Savickas, 2013) และเมื่อพิจารณาถึงองคป์ระกอบย่อยของการปรบัตัวใน
การท างาน พบว่าด้านของความเอาใจใส่ด้านอาชีพ (Career Concern) ที่พนักงานจะน า
ประสบการณ์จากการท างานในอดีตมาใชใ้นการวางแผนและเตรียมตวัในการท างานในอนาคต 
แสดงใหเ้ห็นว่าผูท้ี่ตอ้งการจะท างานต่อไปจะตอ้งมีการพฒันาและปรบัปรุงตนเองจากการท างานที่
ผ่านมาอยู่เสมอโดยเฉพาะการน าขอ้ผิดพลาดที่เกิดขึน้มาวิเคราะหแ์ละวางแผนเพื่อปรบัปรุงแกไ้ข 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ส  าคัญของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีที่ยังเป็นมือใหม่ของโลกแห่งการท างานที่ยังตอ้ง
เรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ จากการท างาน แต่อย่างไรก็ตามพนกังานเจนเนอเรชั่นซีก็ยังตอ้งมี ความใฝ่รูด้า้น
อาชีพ (Career Curiosity) ที่จะต้องค้นหาความรู้ใหม่ที่มีความหลากหลาย ทดลองเพื่อให้ได้
แนวทางที่มากขึน้ เปิดใจยอมรบัค าแนะน าจากผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อใหต้นเองมีความพรอ้มที่จะท างาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน ซึ่งในปัจจุบันจะเห็นไดว่้ามีหลักสตูรระยะสัน้ที่เปิดสอนโดย
ผูเ้ชี่ยวชาญจากหลากหลายสาขาอาชีพโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบออนไลน์ที่ตอบสนองความ
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ตอ้งการที่จะเรียนรูข้องพนกังานเจนเนอเรชั่นซี (มนสัวี ศรีนนท,์ 2560) (ศนูยวิ์จยักสิกรไทย, 2564) 
ส่งผลใหพ้นักงานเจนเนอเรชั่นซีสามารถพัฒนาตนเองใหม้ีประสิทธิภาพและมีความพรอ้มที่จะ
ท างานกบัองคก์รต่อไปได ้

ในส่วนของ การควบคมุตนเองดา้นอาชีพ (Career Control) เป็นการก าหนดทิศทางของ
งานของตนเองใหเ้ป็นไปตามที่ตอ้งการเกิดจากความสามารถในการคิดตัดสินใจไดอ้ย่างรอบคอบ 
ถือได้ว่าเป็นอีกสิ่งที่ส  าคัญต่อการท างานในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ผูท้ี่สามารถ
ควบคุมแนวทางอย่างที่ต้องการไดจ้ าเป็นจะต้องมีความรูค้วามเชี่ยวชาญในตัวงานและน ามา
ประยุกตเ์พื่อใหค้วบคุมงานใหอ้อกมาประสบความส าเร็จ พนักงานเจนเนอเรชั่นซีไดเ้ติบโตมากับ
เทคโนโลยีที่ท าใหไ้ดเ้รียนรูถ้ึงทกัษะต่าง ๆ  ในการท างานไดง้่ายกว่าแต่ก่อน (มนสัวี ศรีนนท,์ 2560) 
มีความกลา้แสดงออกในความคิดของตนเองมากกว่ารุ่นก่อน ๆ และยังให้ความส าคัญกับการ
พิจารณาผลงานจากฝีมืออย่างเหมาะสมแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี
ที่จะควบคุมทิศทางการท างานของตนเองใหเ้ป็นไปตามที่ตอ้งการ (JobsDB, 2559) เกิดการรบัรู้
ว่าตนเองนั้นมีความเหมาะสมต่องานนั้น  และนอกจากทั้งสามองคป์ระกอบขา้งตน้ การมีความ
ภาคภูมิใจในตนเองต่องานที่ท าก็เป็นสิ่งทีส่  าคญัและช่วยใหอ้ยู่กบัองคก์รไปไดโ้ดยความมั่นใจดา้น
อาชีพ (Career Confidence) เป็นการที่พนกังานรบัรูถ้ึงความแน่วแน่ มุ่งมั่น และความคาดหวงัใน
ความส าเร็จจากการท างานในองคก์รได ้พนกังานที่มีความมั่นใจดา้นอาชีพจะเห็นไดจ้ากการเลือก
แนวทางการท างานของตนเองได้อย่างเหมาะสม สามารถที่จะแก้ปัญหาและหาทางบรรลุ
เป้าหมายไปได ้(Savickas, 2013) ทั้งหมดนีแ้สดงใหเ้ห็นว่าผูท้ี่มีความสามารถในการปรบัตัวต่อ
การท างาน ย่อมมีความต้องการให้ตนเองสามารถที่จะท างานและทุ่มเทเพื่อให้เกิดการรบัรูว่้า
ตนเองมีความเหมาะสมกับองคก์รที่ตนเองอยู่ สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Safavi และ Bouzari 
(2021) ที่พบว่าการปรบัตวัในการท างานมีความสมัพันธก์บัการฝังตรงึในงาน กล่าวไดว่้าพนกังาน
ที่มีการปรบัตัวในการท างานที่ดีช่วยท าใหเ้กิดสายสัมพันธ์กับองคก์ร เพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างเนี่ย
วแน่น รวมไปถึงการฝังตรึงในการท างานยังช่วยให้พนักงานเตรียมพรอ้มที่จะรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและอปุสรรคท์ี่จะเกิดขึน้ในอาชีพการงานของตนเอง 

ในส่วนของสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานพบว่ามีค่าความสัมพันธ์กับการฝังตรึงใน
งาน โดยผูท้ี่สามารถรกัษาและจดัการใหต้นเองมีสมดลุชีวิตที่ดีไดจ้ะแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการ
ในการท างานอย่างมีความสขุ มีคณุภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการท างานที่ดี อีกทัง้ยงัแสดงให้
เห็นถึงการมีระดบัความพึงพอใจในบทบาทชีวิตและการงานในระดบัที่สูง (Greenhaus และคณะ, 
2002) ส่งผลต่อความสมัครใจในการอยู่ต่อกับองคก์รโดยเฉพาะกับพนักงานเจนเนอเรชั่นซีที่จะ
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ค านึงถึงเรื่องสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานในการตัดสินใจที่จะเลือกท างานกับองค์กร 
(ศูนยวิ์จัยกสิกรไทย, 2564) หากไม่สามารถที่จะคงสมดุลไวไ้ด้อาจส่งผลต่อการเลือกหาองคก์ร
ใหม่ที่มีความสมดุลระหว่างการท างานกับการใช้ชีวิตได้อย่างเหมาะสมแทน สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Dechawatanapaisal (2017) ที่พบ ว่าสมดุลชี วิตระหว่างกับการท างาน มี
ความสมัพนัธก์บัการฝังตรงึในการท างานอย่างมีนยัส าคญั (r = .36) แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อพนกังานมี
การรกัษาสมดลุชีวิตที่ดี มีเวลาที่ไดพ้กัผ่อนจากการท างานอย่างเหมาะสมส่งผลใหท้ างานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพเกิดความพึงพอและตอ้งการที่จะท างานกับองคก์รต่อไป สอดคลอ้งกับแนวทางการ
เสริมสรา้งการฝังตรงึในงานของ Holtom และคณะ (2006) ที่ไดอ้ธิบายว่าการส่งเสริมใหพ้นกังาน
มีสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานที่ดีเป็นหนึ่งในการเสริมสรา้งแนวทางในการท าใหต้รงต่อความ
ตอ้งการในการท างานเพื่อรบัรูถ้ึงระบบในการท างานที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานใน
การท างาน 

ดา้นของค่าตอบแทนที่ไดร้บัจากการท างานพบว่ามีค่าความสมัพนัธก์บัการฝังตรงึในงาน 
ค่าตอบแทนในการท างานถือไดว่้าเป็นสิ่งตอบแทนเพื่อหล่อเลีย้งและรกัษาใหพ้นักงานเกิดความ
พึงพอใจต่อองคก์รที่ท างานให ้(กิ่งพร ทองใบ, 2553) นอกจากจะอยู่ในรูปแบบตวัเงินแลว้ยงัรวม
ไปถึงสวสัดิการและสิทธิประโยชนต์่าง ๆ ที่คอยส่งเสริมความมั่นคงในการด ารงชีวิตและเป็นขวัญ
ก าลังใจใหพ้นักงานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (สมศักดิ์ เจตสุรกานต ์และคณะ, 2555) ใน
ส่วนของพนกังานเจนเนอเรชั่นซีกบัค่าตอบแทน หากพวกเขาพบว่าค่าตอบแทนที่ไดไ้ม่สอดคลอ้ง
กบัภาระงานหรือผลงานที่ตนเองท าได ้อาจแสดงใหเ้ห็นถึงการที่ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัต่อพนกังานที่
ท างานใหแ้ละเกิดความคิดที่จะลาออกไปในที่สุด (JobsDB, 2559) (ศูนยวิ์จัยกสิกรไทย, 2564)  
แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานที่ไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมย่อมเกิดความพึงพอใจที่มีต่อองคก์รมาก
ขึน้ รับรูว่้าตนเองเป็นส่วนหนึ่งและได้รบัการดูแลจากองค์กรอย่างเหมาะสม ท าให้พนักงาน
ตดัสินใจที่จะอยู่ต่อกับองคก์รต่อไป สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Dyk (2011) พบว่าค่าตอบแทน
ในการท างานมีความสัมพันธ์กันกับการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r = .69; p < 
.001) แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานที่มีค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะรบัรูแ้ละตระหนักไดถ้ึงการสญูเสียสิ่ง
เหล่านีไ้ปเมื่อพวกเขาออกจากองคก์รซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่งที่รกัษาพนกังานไวก้บัองคก์ร 

สมมุติฐานข้อท่ี 2 การปรับตัวในการท างาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ค่าตอบแทนในการท างาน สามารถร่วมกันท านายการฝังตรึงในงานในภาพรวมของของ
พนักงานเอกชนเจนเนอเรช่ันซี เขตกรุงเทพมหานคร 
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จากผลการวิจยัพบว่า การปรบัตัวในการท างานและค่าตอบแทนในการท างานสามารถ
ร่วมกันท านายการฝังตรงึในงานในภาพรวมของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี  ไดร้อ้ยละ 53.40 โดยตัว
แปรการปรบัตวัในการท างานมีอิทธิพลในการท านายมากที่สดุ มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .39 
และตัวแปร ค่าตอบแทนในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ .34 ในส่วนของสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานพบว่าไม่สามารถร่วมกันท านายไดจ้ึงท าใหผ้ลการวิจัยนีจ้ึงสนับสนุน
สมมติฐานที่ 2 แค่บางส่วน 

 การปรบัตวัในการท างานมีอิทธิพลในการท านายมากที่สุด เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบ
ของการปรบัตวัในการท างานแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ความเอาใจใส่ดา้นอาชีพ (Career Concern) เป็น
การที่พนักงานเจนเนอเรชั่นซีมีการวางแผนและเตรียมพรอ้มกับการท างานในอนาคตที่จะเกิดขึน้
โดยน าเอาความรู้และประสบการณ์จากการท างานในอดีตมาปรบัใช้วางแผนการท างานที่จะ
เกิดขึน้ แสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการที่จะท างานต่อไปกับองค์กรในอนาคต ดา้นความใฝ่รูด้า้น
อาชีพ (Career Curiosity) เป็นการคน้หา พัฒนาและเรียนรูท้ักษะต่าง ๆ ที่สอดคลอ้งและท าให้
เกิดความพรอ้มที่จะท างานไดอ้ย่างต่อเนือ่งและมีประสิทธิภาพผ่านเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัที่พนกังาน
เจนเนอเรชั่นซีสามารถที่จะเรียนรูท้ักษะและแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ได้อย่างง่ายดายตลอดเวลา 
(Turner, 2015) ต่อมาเป็นความมั่นใจดา้นอาชีพ (Career Confidence) ที่แสดงใหเ้ห็นถึงความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ความแน่วแน่และมุ่งมั่นที่จะเผชิญและทา้ทายอปุสรรคไ์ปได ้พนกังานเจนเนอ
เรชั่นซีที่มีความมั่นใจดา้นอาชีพจะสามารถน าความรูค้วามสามารถที่ตนเองไดพ้ัฒนามาใช้ได้
อย่างเหมาะสม และองคป์ระกอบสุดทา้ยที่มีความส าคัญที่จะช่วยให้สามารถปรบัตัวและบรรลุ
เป้าหมายในการท างานไดค้ือ การควบคุมตนเองดา้นอาชีพ (Career Control) ที่แสดงใหเ้ห็นถึง
การที่พนักงานเจนเนอเรชั่นซีสามารถคิด ตัดสินใจไดอ้ย่างรอบคอบและมีระเบียบ มีการทุ่มเท
ความพยามในการท างานจนสามารถควบคุมการท างานใหเ้ป็นไปตามที่ตอ้งการได ้(Savickas, 
2013) ทัง้หมดนีแ้สดงใหเ้ห็นว่าหากพนกังานเจนเนอเรชั่นซีสามารถปรบัตัวต่อการท างานในทัง้ 4 
ดา้นนีไ้ดจ้ะท าใหส้ามารถอยู่กบัอาชีพนัน้ไดต้ลอดไปในอนาคต (Savickas, 2013) เมื่อตนเองรบัรู้
ว่าตนเองมีความสามารถที่ความเหมาะสมลงตวัองคก์ร (Holtom และคณะ, 2006) ส่งผลใหเ้กิด
การฝังตรึงในงานที่เพื่มขึน้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Al-Ghazali (2020) ที่พบว่าการปรบัตัว
ทางอาชีพที่มีอิทธิพลต่อการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และ Safavi และ Bouzari 
(2021) พบว่าการปรบัตวัทางอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อการฝังตรงึในงาน  

ค่าตอบแทนในการท างานเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการฝังตรึงในการท างานรองลงมา 
กล่าวไดว่้าผูท้ี่ไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมต่อการท างานทั้งในดา้นค่าตอบแทนคงที่ สวัสดิการ
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รวมไปถึงเงินรางวลัพิเศษ จะท าใหม้ีการตดัสินใจที่จะอยู่ต่อไปกบัองคก์รหรือมีการฝังตรงึในงานที่
มากขึน้ เมื่อพิจารณาแลว้พบว่าพนักงานเจนเนอเรชั่นซีจะมีแนวคิดว่าค่าตอบแทนในการท างาน
เป็นสิ่งที่ตอบแทนถึงทักษะความสามารถและผลงานที่พวกเขาได้ท าให้กับองค์กร (JobsDB, 
2559) หากค่าตอบแทนที่ไดไ้ม่สอดคลอ้งกบัสิ่งเหล่านัน้แสดงว่าองคก์รไม่ใหค้ณุค่าต่อพวกเขาและ
ไม่ได้มองว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรส่งผลให้เกิดความคิดที่จะหาองค์กรที่ เห็นถึง
ความส าคัญและคุณค่าของพนักงานน ามาสู่การตดัสินใจที่จะลาออกจากองคก์ร จากการศึกษา
ของ Tian และคณะ (2016) ไดศ้ึกษาแนวทางการบริหารของฝ่ายทรพัยากรมนุษยท์ี่ช่วยส่งเสริม
การฝังตรึงในงานพบว่าการส่งเสริมค่าตอบแทนเพื่อเป็นแรงจูงใจนั้นมีผลต่อการสูญเสียจาก
องคก์รเมื่อลาออกซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการฝังตรงึในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Shibiti 
(2019) ที่พบว่าค่าตอบแทนในการท างานสามารถท านายการฝังตรึงในงานไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าค่าตอบแทนในการท างานเป็นสิ่งที่จงูใจใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีขวญัก าลงัใจมาก
ขึน้ (สจุิตรา ธนานนัท,์ 2552) 

ในส่วนของตัวแปรสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างานที่ไม่มีผลต่อการท านายการฝังตรงึใน
งานนัน้ เนื่องมาจากสถานการการแพร่ระบาดของ COVID-19 ท าใหพ้นกังานจะตอ้งท างานที่บา้น
หรือการ Work From Home จึงส่งผลให้พืน้ที่ส่วนตัวและพืน้ที่ในการท างานถูกผนวกเป็นพืน้ที่
เดียวกนั และยังท าใหช้่วงเวลาในการท างานยงัมีความใกลช้ิดกบัเวลาส่วนตัวและการเปลี่ยนผ่าน
ของเวลาส่วนตวัมาเป็นเวลาการท างานเป็นไปอย่างรวดเร็วกว่าแต่ก่อน จึงท าใหก้ารรบัรูถ้ึงสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานลดลงจนท าใหไ้ม่มีผลต่อการท านายการฝังตรึงในงาน ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ Thakur และ Bhatnagar (2017) ที่ไดศ้ึกษากบัพนกังานในหลากหลายสายงาน
โดยพบว่าสมดลุชีวิตกบัการท างานส่งผลต่อการฝังตรงึในงาน   

อย่างไรก็ตามมีงานวิจยับางส่วนพบว่าการท างานที่บา้นหรือ Work From Home นั้นกับ
ก่อให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เนื่องด้วยบุคคลมีความ
จ าเป็นตอ้งท างานที่ไดร้บัมอบหมายจากบริษัทที่บา้น ในขณะเดียวกันก็ตอ้งรบัผิดชอบหนา้ที่การ
ท างานบา้น หรือดูแลครอบครวัไปดว้ย นอกจากนีย้ังพบว่าการท างานที่บา้นนั้นมักจะไม่สามารถ
วางแผนล่วงหนา้ หรือมีเวลาที่จ าเพาะเจาะจงเหมือนเวลาท างานในช่วงเวลาปฏิบัติงานปกติเมื่อ
อยู่ในบริษัท เช่น การประชุม  การส่งงาน  การประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน ประกอบกบัพนกังาน
ส่วนมากจะตอ้งท างานเป็นเวลา 8 ถึง 9 ชั่วโมง ท าใหบุ้คคลเกิดความเครียด และเหนื่อยลา้ง่าย
กว่าปกติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความรูส้ึกทางบวกในการท างาน (Manzoor และ Hamid, 2021) 
ในขณะเดียวกันจากการทบทวนบทความ เอกสารการวิจัยจ านวนหนึ่งจากการศึกษาของ  
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Bulinska-Stangrecka, Bagienska, แล ะ  Iddagoda (2021) ก็ พ บ ว่า  ช่ ว งก ารแพ ร่ระบาด 
COVID-19 ที่ต้องกักตัวและท างานที่บ้านเป็นหลักนั้น จะส่งผลกระทบทางลบต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน และจะส่งผลกระทบต่อพนักงานดา้นสุขภาวะทางจิต จนกระทบต่อ
ความรูส้ึกผูกพนัฝังตรงึในการท างานได ้

ดังนั้นจากเหตุผลที่ได้กล่าวมาในข้างต้นในงานวิจัยในครัง้นี ้จะเห็นได้ว่าตัวแปรการ
ปรบัตัวในการท างาน  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และค่าตอบแทนในการท างานมี
ความสัมพันธ์ต่อการฝังตรึงในงาน แต่ตัวแปรการปรบัตัวท างานและค่าตอบแทนในการท างาน
เท่านั้นที่มีบทบาทส าคัญในการท านายการฝังตรึงในงาน ของพนักงานเจนเนอเรชั่นซี ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.1 จากผลการวิจยัพบว่า การปรบัตัวในการท างานมีอิทธิพลต่อการฝังตรึงในงานของ

กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซีมากที่สุด แสดงใหเ้ห็นว่าการที่จะรกัษาพนักงานรุ่นใหม่ใหอ้ยู่กับองคก์ร
ต่อไปจะต้องส่งเสริมการปรับตัวในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีต่อการท างานใน
สภาพแวดลอ้มและรูปแบบในการท างานที่หลากหลายได ้โดยการปฐมนิเทศใหค้วามรูแ้ก่พนกังาน
ใหม่ การติดตามในการปฎิบตัิงาน หรือแมก้ระทั้งมีการช่วยเหลือพนกังานที่ยงัไม่สามารถปรบัตัว
ไดอ้ย่างเต็มที่ รวมไปถึงการจดัอบรมพนักงานที่ท างานมาก่อนเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงรูปแบบการท างาน
และการปรบัตวัของพนกังานรุ่นใหม่ดว้ย 

1.2 ค่าตอบแทนที่ได้รับมีอิทธิพลต่อการฝังตรึงในงานของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นซี
รองลงมา ดังนั้นองคก์รหรือผูท้ี่เกี่ยวขอ้งอาจจะจัดสรรสวสัดิการที่เหมาะสมและมีความยืดหยุ่น
ของพนกังานแต่ละคนรวมไปถึงมีการจดัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัสภาวะเศษฐกิจในขณะนัน้ 

1.3 ตวัแปรสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานถึงแมว่้าการงานวิจยัครัง้นีจ้ะไม่พบอิทธิพล
ที่มีต่อการฝังตรึงในงานแต่เนื่องจากลักษณะของการท างานสมัยใหม่ที่บางองคก์รจะสามารถ
ท างานในที่ไหนก็ได้โดยไม่ต้องเขา้มาในที่ตั้งขององค์กรโดยเฉพาะการท างานที่บ้าน (Virtual 
Workplace หรือ Work from Home) ท าใหก้ารส่งเสริมในดา้นนีส้ามารถท าไดโ้ดยการจัดเวลาใน
การท างานที่มีความยืดหยุ่นหรืออาจมีการผสมผสานรูปแบบการท างานทัง้การท างานนอกสถานที่
และการท างานในที่ตัง้ แต่ทัง้นีข้อบเขตช่วงเวลาในการท างานตอ้งมีความชดัเจนแบ่งออกจากเวลา
ในการใชช้ีวิตเพื่อไม่ใหก้ารท างานมาเกี่ยวขอ้งกบัเวลาการใชช้ีวิตส่วนตวั 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
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2.1 การศึกษาครัง้ถดัไปอาจน าปัจจยัที่เป็นลกัษณะของพนกังานเจนเนอเรชั่นซีมาศึกษา
เพื่มเติมว่ามีปัจจัยที่มีผลต่อการฝังตรึงในงานหรือไม่ เช่น การยึดถือตนเองเป็นศูนย์กลาง การ
เปิดรบัขอ้มลูข่าวสาร 

2.2 กลุ่มตัวอย่ างในครั้งนี ้ เป็น พนักงาน เจน เนอเรชั่ นซี ในองค์กรเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานครเท่านัน้ การศึกษาครัง้ต่อไปอาจศึกษาเพื่มเติมในกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชั่นซทีี่อยู่
ในเขตต่างจงัหวดั หรือกลุ่มที่ท างานอยู่ในหน่วยงานราชการเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่หลากหลายมากขึน้ 
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แบบสอบถามวิจัย 
การปรับตัวในการทำงาน สมดลุระหว่างชีวิตกับการทำงาน และค่าตอบแทนท่ีได้รับ 

ท่ีส่งผลต่อการฝังตรึงในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นซีในเขตกรุงเทพมหานคร 

เนื่องด้วยผู้วิจัยนายผาภูมิ ศรีทับทิม นิสิตหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
พัฒนาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้ทำการศึกษาเรื่องการปรับตัวในการทำงาน สมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานและค่าตอบแทนที่ได้รับที่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงานของ พนักงาน 
เจนเนอเรช่ันซีในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผู้วิจัยมีความยินดีอย่างยิง่ที่ท่านกรุณาตอบรบัแบบสอบถามชุดน้ี ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้แบง่
ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีจำนวนข้อคำถาม 5 
ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝงัตรงึในงาน มีจำนวนข้อคำถาม 21 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับตัวในการทำงาน มจีำนวนข้อคำถาม 13 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมดลุระหว่างชีวิตกับการทำงาน มีจำนวนข้อคำถาม 9 ข้อ 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับค่าตอบแทนในการทำงาน มจีำนวนข้อคำถาม 12 ข้อ 

ผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จะเป็น ประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถนำไปประยุกต์ใช้
ในการเพิ่มการฝังตรึงในงานของพนักงานเอกชนเจนเนอเรช่ันซีที่เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2538 – 2545 
ผ่านการปรับตัวในการทำงาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และค่าตอบแทนที่ได้รับ โดยข้อมูล
ของท่านจะไม่ถูกเปิดเผยหรือนำไปใช้ประโยชน์ในด้านอื่นๆ นอกจากเพื่อการศึกษาเท่านั้น จึงไม่มี
ผลกระทบใดๆต่อผู้ตอบ ดังนั้น จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามตรงตามความเป็นจริงและ
ตอบให้ครบถ้วนทุกข้อ  เพื่อช่วยให้การเก็บข้อมูลครั้งนี้เป็นไปอย่างสมบูรณ์  

 
 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมอื 
นายผาภูมิ ศรีทับทิม 

  ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 ข้อคำถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง   ทำเครื่องหมาย  ✔ ลงใน ◻ หน้าข้อความ และกรอกข้อมูลลงในช่องว่างที่เป็นจริงใน
ปัจจุบันมากทีสุ่ด 

1. เพศ 

◻  ชาย ◻  หญงิ 
2. อายุ (กรอกเพียงตัวเลขเท่านั้น) 

............................................ปี 
3. อายุงาน 

◻  น้อยกว่า 6 เดือน ◻ 6 เดือนถึง 1 ปี ◻   1 ปีข้ึนไป 
4. อาชีพ 

............................................................................................................................. ...... 
5. ช่ัวโมงในการทำงานต่อวัน (กรอกเพียงตัวเลขเท่านั้น) 

............................................ช่ัวโมง 
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คำชี้แจง อ่านข้อความแต่ละข้อและพิจารณาว่าท่านมคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับใดโดยทำ

เครื่องหมาย🗸ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงแต่ละข้อเลือกตอบได้คําตอบ
เดียว และโปรดตอบคาํถามทุกข้อ ซึ่งคําตอบ ในแตล่ะข้อไม่มีถูกผิด 

ข้อความ ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

 

ไม่
แน่ใจ 

 

เห็น
ด้วย 

 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝังตรึงในงาน 
1.ภาระงานที่ไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน 

     

2.เป้าหมายในการท างานของท่านสอดคลอ้งกับความคาดหวงั
ขององคก์ร 

     

3.ท่านรบัรูไ้ดว้่าค่านิยมของท่านกับองคก์รมีความสอดคลอ้ง
กัน 

     

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปรับตัวในการท างาน 
1.เมื่อท่านท างานผิดพลาดท่านจะคน้หาสาเหตุที่เกิดขึน้      

2.ท่านไดว้างแผนถึงการท างานในอนาคต      

3.ท่านไดว้างแผนในการท างานโดยค านึงถึงประสบการณข์อง
ตนเอง 

     

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
7.ท่านมีความสุขที่งานไม่ได้รบกวนการพักผ่อนของท่าน      

8.ท่านอยากให้สมดุลชีวิตกับการทำงานที่มีในปัจจุบันมีต่อไป
เรื่อย ๆ 

     

9.ท่านมองว่าสมดุลชีวิตกับการทำงานที่มีในปัจจุบันยังไม่ทำให้
ท่านมีความสุข 

     

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับค่าตอบแทนในการท างาน 
10.ท่านได้รับเงินโบนัสอย่างเหมาะสม      

11.เม่ือท่านทำงานได้อย่างดีเยี่ยม องค์กรจะมีเงินรางวัลให้      

12.ท่านจะได้รับเงินจากการทำงานล่วงเวลาอย่างเหมาะสม      

หากต้องการเครื่องมือวิจัยฉนบัสมบรูณ์ กรุณาติดต่อหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  
จิตวิทยาพัฒนาการ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ หรือผู้วิจัยตามรายละเอียด

ช่องทางการติดต่อท้ายเล่มปรญิญานิพนธ์    



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วิธัญญา วณัโณ  ศนูยก์ารศกึษาระดบัปริญญาตร ี

คณะมนษุยศาสตร ์
มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 

 
อาจารย ์ดร.ฐิติมา เวชพงศ ์   ภาควิชาจิตวิทยาและการแนะแนว 
      คณะศึกษาศาสตร ์
      มหาวิทยาลยัศิลปากร 
 
นายติณณ ์ชุ่มใจ     เจา้หนา้ที่ Senior Officer 
      ฝ่าย Human Resources Shared Services 

 
  



 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
เอกสารรับรองการวิจัยในมนุษย ์



  86 

  



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ค่าความสอดคล้องภายในและค่าความเช่ือมั่น  

ของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  



  88 

ตาราง 5 ค่าความสอดคลอ้งภายใน แบบสอบถามการฝังตรงึในงานของพนกังานเจนเนอเรชั่นซี 

ขอ้ค าถามที ่ ค่า CITC 

1 .856 

2 .809 

3 .775 

4 .794 

5 .719 

6 .736 

7 .623 

8 .677 

9 .747 

10 .795 

11 .695 

12 .295 

13 .499 

14 .369 

15 .737 

16 .644 

17 .591 

18 .479 

19 .541 

20 .608 

21 .486 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัการฝังตรงึในงานทัง้ฉบบัเท่ากบั .90 
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ตาราง 6 ค่าความสอดคลอ้งภายใน แบบสอบถามการปรบัตวัในการท างานของพนกังาน 

เจนเนอเรชั่นซี  

ขอ้ค าถามที ่ ค่า CITC 

1 .693 

2 .863 

3 .833 

4 .763 

5 .750 

6 .784 

7 .720 

8 .801 

9 .802 

10 .817 

11 .701 

12 .760 

13 .831 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัการปรบัตวัในการท างานทัง้ฉบบัเท่ากบั .96 
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ตาราง 7 ค่าความสอดคลอ้งภายในแบบสอบถามสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนกังาน
เจนเนอเรชั่นซี  

ขอ้ค าถามที ่ ค่า CITC 

1 .591 

2 .573 

3 .616 

4 .629 

5 .551 

6 .682 

7 .607 

8 .720 

9 .379 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานทัง้ฉบบัเท่ากบั .88 
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ตาราง 8 ค่าความสอดคลอ้งภายในแบบสอบถามค่าตอบแทนในการท างานของพนกังาน 

เจนเนอเรชั่นซ ี

ขอ้ค าถามที ่ ค่า CITC 

1 .797 

2 .813 

3 .858 

4 .754 

5 .682 

6 .471 

7 .447 

8 .429 

9 .694 

10 .720 

11 .719 

12 .429 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบวดัค่าตอบแทนในการท างานทัง้ฉบบัเท่ากบั .88 



 

ประวัต ิผ ู้เข ียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
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