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บทคัดยอ 

การวจิัยคร้ังน้ีมวีัตถุประสงค 2 ประการ คือศกึษาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานความพึงพอใจ 

ในงาน และประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซื้อ และศึกษาอิทธิพลของความสอดคลองระหวางบุคคลกบั

งานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของงานโดยมีตวัแปรความพึงพอใจในงานเปนตวัแปรคั่นกลางเปนการวิจยัเชิงปริมาณ

โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล จากพนักงานรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน  

ผลการวิจยัพบวา 1) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานของพนักงานรานสะดวกซื้ออยูในระดับมาก 

ความพึงพอใจในงานของพนักงานรานสะดวกซื้ออยูในระดับมาก และประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซื้อ

อยูในระดับมาก 2) ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกบัขอมูลเชงิประจักษพบวามคีวามกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ โดยคาไคสแควร = 6.68 , df = 4 (p= 0.153) คา GFI = 0.989 คา RMSEA =0.058 และดัชนีกลุม

เปรียบเทียบ คา CFI = 0.998  และ 3) ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานมีอิทธิพล

ทางตรงตอความพึงพอใจในงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.84 และมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลของงาน 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.50 สวนความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของงานโดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.59 

 

คําสําคัญ :  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน  ความพึงพอใจในงาน  ประสิทธิผลของงาน  
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Abstract 

This research aim to 1) Study the person-job fit, job satisfaction and job performance of 

convenience Store Employees. 2) Study the influence of personal-job fit on job performance and job 

satisfaction as intermediate variables. The study used survey data from 200 convenience store employees 

in Bangkok.  

The results found that 1) The person-job fit of convenience store employees are high level, Job 

satisfaction of convenience store employees are high level and the job performance of the work of 

convenience store employees are high level  2) The hypothesis testing revealed that the person-job fit had 

a direct influence on job satisfaction with a coefficient of influence of 0.84 and an indirect influence on job 

performance with a coefficient of influence equal to 0.50. And job satisfaction had a direct influence on job 

performance with a coefficient of influence of 0.59. 

 

Keywords :  Person-job fit, Satisfaction, Job performance, Causal factors and effect 

 
1. บทนํา 

พนักงานในองคการเปนผูปฏิบัติงานท่ีมคีวามสําคัญในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการท่ีได 

ตั้งไว เชน การทํากาํไร การใหบริการลูกคาใหประทับใจใหกลับมาใชบริการซ้ํา การแกปญหาตาง ๆ ในองคการ ซึง่เปน

พฤติกรรมเชิงบวกท่ีองคการตองการ ส่ิงเหลาน้ีเราเรียกวา ประสิทธิผลของงาน ซึง่หมายถงึศกัยภาพในการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานแตละคนท่ีสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุวตัถุประสงคตาม

มาตรฐานท่ีองคการตั้งไว แตการท่ีจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมเชงิบวกตามท่ีองคการตองการน้ันมปีจจัยท่ีเกี่ยวของ

หลายปจจยั ไดแกความพึงพอใจในงานเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีความสําคัญ เพราะความพึงพอใจในงานคือทัศนคติท่ีเปน 

ผลมาจากงานและปจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน เปนความรูสึกชอบหรือไมชอบและอารมณท่ีบุคคลมีตองานท่ีตนทํา 

โดยพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานจะชวยใหพนักงานประสบความสําเร็จในอาชีพ ชวยผลักดนัใหงานท่ีทําออกมามี

ผลสําเร็จในทิศทางบวกหรือลมเหลวได และอีกปจจัยหน่ึงคือความสอดคลองระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมในงาน 

(ประสิทธิ์พร เกงทอง, 2557)  ซึ่งหมายถึงความเหมาะสมระหวางคุณสมบัติของบุคคลในดานความรู ทักษะ และ

ความสามารถ (KSAs) กับคุณสมบัติท่ีตองการและจําเปนตอการทํางานน้ัน ๆ หรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือ ความเหมาะสม

ระหวางความตองการในงานกับความสามารถของบุคคล สอดคลองกับผลการศกึษาท่ีผานมาพบวาความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงานมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (Peng & Mao, 2014) และความพึงพอใจในงาน

มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของงาน (Pavalache-Ilie, 2013) ซึ่งในบริบทของพนักงานท่ีปฏิบัตงิานในรานสะดวกซื้อ

ซึ่งเปนงานบริการท่ีตองใหบริการแกลูกคาดวยความสะดวกและรวดเร็ว ในขณะเดียวกันกม็ภีารกิจในการปฏิบัติงาน 

ในดานอ่ืน ๆ ดวย ซึ่งมีตัวชี้วัดคอนขางสูงของแตละบุคคล นอกจากน้ีอัตราการลาออกก็คอนขางสูงโดยในป 2560 

อัตราการลาออกรอยละ 44.17 ป 2561 รอยละ 38.50 ป 2562 รอยละ 38.08 และป 2563 รอยละ 34.34 (บริษัทซีพี ออลล 

จํากดั (มหาชน), 2564)  

จากท่ีกลาวมาขางตนชีใ้หเห็นถึงความสําคัญของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน ความพึงพอใจในงาน 

และประสิทธิผลของงาน และความสําคญัและปญหาการลาออกของพนักงานรานสะดวกซื้อ และถึงแมจะมงีานวิจัยท่ี

ผานมาในเร่ืองดังกลาวแตกย็ังไมพบงานวจิัยท่ีทํากับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานรานสะดวกซื้อซึ่งมีลักษณะเฉพาะท่ี
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แตกตางออกไป และยังไมมงีานวจิัยท่ีเปนโมเดลความสัมพันธเชงิสาเหตุของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน  

และความพึงพอใจในงานท่ีสงผลตอประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ผูวิจยัจงึมีความสนใจศึกษาขึ้น 

ท้ังน้ีผลท่ีไดจะเปนประโยชนสําหรับธุรกิจรานสะดวกซื้อในการบริหารจัดการในประเด็นของความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับงานโดยการจดังานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงานในแตละบุคคล การบริหารจัดการปจจยั

ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานแตละบุคคล เพราะส่ิงเหลาน้ีจะนํามาซึง่ประสิทธิผลของงาน 

 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย  

2.1 ศึกษาความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน  ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลของงานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อ 

2.2 ศึกษาอิทธิพลของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของงานโดยมีตวัแปร

ความพึงพอใจในงานเปนตวัแปรคั่นกลาง 

 

3. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและสมมุติฐานของการวิจัย  

การวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยการทบทวนความสัมพันธระหวาง  

1) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความพึงพอใจในงาน  2)  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและ

ประสิทธิผลของงาน  3) ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลของงาน และ 4) ความพึงพอใจในงานในฐานะตวัแปร

คั่นกลาง   

1)  ความสอดคลองระหวางบคุคลกับงานและความพงึพอใจในงาน   

ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังานแบงเปน 2 มิติ โดยมิติแรกกลาวถงึ ความสอดคลองระหวาง  

ความตองการในงานกับความสามารถของบุคคล (demands-ability fit) ซึ่งหมายถึงความเหมาะสม ระหวางความรู 

ทักษะ และความสามารถของพนักงาน (KSA's) สอดคลองกับความตองการในงาน และมิติท่ีสอง กลาวถงึ ความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับงานซึ่งจะเกดิขึ้นไดก็ตอเมื่อความตองการภายใน ความปรารถนา หรือความชอบของ 

พนักงานตรงกับงานท่ีเขาทําอยู ซึ่งหมายถงึความสอดคลองระหวางความตองการภายในกับปจจยัท่ีมีในองคการ 

(needs-supplies fit) หรือเรียกวา ความสอดคลองระหวางระหวางปจจยัท่ีมีในองคการกับคานิยมของพนักงาน 

(supplies values fit) (Edwards, 1996) ซึ่งการท่ีพนักงานมีระดับของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานน้ันจะ

สงผลตอการเกิดความพึงพอใจในงานตามมา เปนประโยชนอยางยิ่งตอองคการ ดังผลการวิจัยของ ประสิทธ์ิพร เกงทอง 

(2557) ทําการวจิัยเกี่ยวกับตวัแบบความสอดคลองระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมองคการตอผลลัพธการทํางานของ

พนักงานปฏิบัตกิารงานสวนหนาของโรงแรมในจังหวัดเพชรบุรีผลการวจิัยพบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน

มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับ Peng และ Mao (2014) ทําวจิัยเกีย่วกับผลกระทบ 

ของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานท่ีมตีอความพึงพอใจในงานโดยมีการรับรูความสามารถของตนเปนตัวแปร

คั่นกลาง ผลการวิจัยพบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน เชนกัน  

สมมติฐานการวิจัย 1 : ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานของพนักงานรานสะดวกซื้อมีอิทธิพลทางตรง

ตอความพึงพอใจในงาน 

2)  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและประสิทธิผลของงาน   

เมื่อบุคคลมคีวามสอดคลองระหวางบุคคลกับงานซึ่งเปนความเหมาะสมระหวางคุณสมบัตขิองบุคคล 

ในดานความรู ทักษะ และความสามารถ (KSAs) กับคุณสมบัติท่ีตองการและจาํเปนตอการทํางาน จะสงผลตอ
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ประสิทธิผลของงานซึ่งหมายถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนท่ีสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ี 

ความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรฐานท่ีองคการตั้งไว (Bovee et al., 1993) โดยการวิจัย

คร้ังน้ีศึกษาประสิทธิผลของงานระดับบุคคลท่ีมีความสอดคลองและสงผลแกความสําเร็จขององคการ มุงเนนใน 2 ประเด็น 

คือ 1) ผลผลิตของงาน (Outcomes) หมายถึงการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามขอบเขตหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ของตนเองและหนวยงานตามเปาหมายอยางความคุมคาของการใชทรัพยากร และ 2) ผลลัพธของงาน (Outcomes) 

คือ ผลท่ีเกิดขึ้นตามผลกระทบหรือเงื่อนไขท่ีเกีย่วของกับผลผลิต ซึง่ผลลัพธของงานในงานวจิัยน้ีเปนผลผลิตของ

พนักงานรานสะดวกซื้อ โดยงานวิจัยท่ีผานมาพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของงาน (June & Mahmood, 2011) 

สมมติฐานการวจิัย 2: ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานของพนักงานรานสะดวกซื้อมีอิทธิพลทางตรง

ตอประสิทธิผลของงาน 

3)  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลของงาน 

ความพึงพอใจของผูปฏิบัติเปนการแสดงถงึทัศนคติท่ีดตีองานท่ีรับผิดชอบและสะทอนถึงประสิทธภิาพท่ีดี

ในการทํางาน เมื่อผูปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจท่ีดีแลวน้ันกจ็ะมีความยินดีและเต็มใจในการปฏิบัติงานและยงัทําให

บรรยากาศการทํางานในองคการมีบรรยากาศการทํางานท่ีด ี โดยผลการวิจยัท่ีผานมาพบวาความพึงพอใจในงานมีผล

ตอประสิทธิผลของงาน (Pavalache-Ilie, 2013; Li et al., 2018) สอดคลองกับ Judge et al. (2001) ไดทําการศกึษา

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลของงานดวยการทบทวนทฤษฎีท้ังเชิงคณุภาพและเชิงปริมาณ 

สรุปไดวาความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลของงานดงัรูปภาพประกอบ 1 

 

รูปภาพประกอบ 1 

ความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลของงาน 

 

 

 

ที่มา: Judge, Thoresen, Bono & Patton (2001) 

 

สมมติฐานการวจิัย 3: ความพึงพอใจในงานของพนักงานรานสะดวกซื้อมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผล

ของงาน 

 

4)  ความพึงพอใจในงานในฐานะตัวแปรคั่นกลาง   

การศึกษาในคร้ังน้ีกําหนดใหความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางความสอดคลองระหวางบุคคล

กับงานและประสิทธิผลของงาน ซึ่งจะทําหนาท่ีเปนตวัแปรสงผานเพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงานและประสิทธิผลของงาน โดยจะสามารถอธิบายถึงอิทธิพลทางออมระหวางความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับงาน และประสิทธิผลของงาน และยังชวยอธิบายกระบวนการซึง่เกดิจากอิทธิพลของความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับงานท่ีถูกสงไปยังประสิทธิผลของงานได  โดยงานวิจัยท่ีผานมาพบวามีการกําหนดตัวแปรความพึงพอใจในงาน 

ในฐานะเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน (Chhabra, 

2015; Andela & van der Doef, 2019; Amarneh, Raza, Matloob, Alharbi, & Abbasi, 2021) ยังไมพบตวัแปร

ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิผลของงาน 
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ประสิทธิผลของงาน อยางไรก็ตามจากงานวจิัยท่ีผานมาก็พบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานมีผลตอความพึง

พอใจในงาน (ประสิทธิ์พร เกงทอง, 2557; Peng & Mao, 2014) และความพึงพอใจในงานก็มีผลตอประสิทธิผลของ

งาน (Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001; Li et al., 2018; Pavalache-Ilie, 2013) ดังน้ัน ผูวิจัยจงึกาํหนดให

ความพึงพอใจในงานเปนตวัแปรคั่นกลางในการวจิัยคร้ังน้ี  

 ซึ่งความพึงพอใจในงานคือทัศนคติท่ีเปนผลมาจากงานและปจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน (Blum & 

Naylor,1968) สอดคลองกับ Newstrom และ Devis (1993) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึก 

ชอบหรือไมชอบและอารมณท่ีบุคคลมีตองานท่ีทํา โดย Lawler (1995) ไดแบงทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 4 

ทฤษฎีใหญ ไดแก 1) ทฤษฎีการบรรลุตามท่ีคาดหวงั (Fulfillment theory) เปนทฤษฎีท่ีอธิบายวาบุคคลจะเกิดความพึง

พอใจในงานก็ตอเมื่อบุคคลน้ันไดบรรลุในส่ิงท่ีหวัง เมื่อบุคคลไดตามตองการแลวจะเกิดความพึงพอใจขึ้น 2) ทฤษฎี

ความไมสอดคลอง (Discrepancy theory) เปนทฤษฎีท่ีอธิบายความพึงพอใจในงานท่ีคอนขางตรงขามกับทฤษฎีแรก 

คือ อธิบายในแงของความไมสอดคลองกันระหวางผลลัพธท่ีบุคคลคาดหวงัวาจะไดรับจากงานท่ีทํากับผลลัพธจริงท่ี

บุคคลไดรับถาท้ังสองสวนไมสอดคลองหรือขัดแยง บุคคลก็มีแนวโนมจะเกิดความไมพึงพอใจในงานขึ้น 3) ทฤษฎี

ความเทาเทียมกัน (Equity theory) เปนทฤษีท่ีมีรากฐานมาจากทฤษฎีแรงจงูใจ ทฤษฎีน้ีเสนอมุมมองวาความพึงพอใจ

ในงานของบุคคลน้ันเกดิขึ้นมากนอยขึ้นอยูกับกระบวนการเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อบุคคล

รูสึกวามคีวามยตุิธรรมหรือเทาเทียมเกดิขึ้นท่ีมาจากงานท่ีทํา การเปรียบเทียบน้ีเปนไปไดท้ังในลักษณะท่ีบุคคลตอง

ลงทุนลงแรงในงานท่ีทําเทียบกับส่ิงท่ีบุคคลไดรับรางวัลตอบแทน ถาสองสวนไมสมดุลกันความพึงพอใจกจ็ะนอย และ

การเปรียบเทียบสัดสวนของส่ิงท่ีบุคคลตองออกแรงทํางานกับส่ิงท่ีไดรับเปนรางวัลตอบแทน เทียบกับสัดสวนการออก

แรงกับรางวัลของบุคคลอ่ืนเปนการเทียบสัดสวนผลตอบแทนท่ีตนเองไดรับกับสัดสวนผลตอบแทนของบุคคลอ่ืนในองคการ

หรือแผนกเดียวกันถาสัดสวนท้ังสองไมเทาเทียมกันบุคคลกจ็ะเกดิความรูสึกวาไมยตุิธรรมและนําไปสูความรูสึกไมพึง

พอใจในงาน และ 4) ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) เปนทฤษฎีท่ีมองวาความพึงพอใจในงานและความไมพึง

พอใจในงานเปนสองปจจัยท่ีแยกจากกัน ไมใชเปนปจจยัเดียวแตอยูกันคนละขั้วเหมือนมุมมองเดิมท่ีผานมาโดย 

Herzberg เปนผูริเร่ิมเสนอทฤษฎีสองปจจัยน้ีขึ้นมา และเน่ืองจากการมองวาความพึงพอใจในงานและความไมพึง

พอใจในงานเปนปจจัยท่ีแยกจากกัน ทฤษฎีน้ีจึงใหความสําคัญถึงปจจัยท่ีแตกตางกันของงาน โดยปจจัยแรกคือปจจัย

ปกปองหรือค้ําจุน (Hygiene or maintenance factors) ซึ่งคอยปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจขึ้นสวนใหญ

ปจจัยน้ีมกัเปนปจจัยทางดานกายภาพ เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายการบริหารขององคการ การบังคับ

บัญชา ความมั่นคง รางวัลผลตอบแทน และปจจัยท่ีสองเปนปจจยัสนับสนุน (Motivation factors) เปนปจจัยท่ีชวย

สงเสริมใหบุคคลเกดิความพึงพอใจ สวนใหญเปนปจจัยภายในท่ีเกี่ยวของกับตวังานโดยตรง เชน ความรูสึกมีคุณคา 

ในการทํางาน หนาท่ีความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน การไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน และความสัมพันธ

ระหวางเพ่ือนรวมงาน   

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวจิัยไดปรับใชทฤษฎีความพึงพอใจ เปนทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg โดยมุงศึกษา

ความพึงพอใจของพนักงานรานสะดวกซื้อในดานปจจัยภายในงาน และปจจัยภายนอกงาน ซึ่งเปนประเด็นท่ีมี

ความสําคัญและครอบคลุมของความพึงพอใจในงานในบริบทของการปฏิบัตงิานในรานสะดวกซื้อ 

  



โมเดลความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุของความสอดคล้้องระหว่่างบุุคคลกัับงานและความพึึงพอใจในงาน ฯ / ประสิิทธชััย เดชขำำ�

190
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 4 ต.ค.- ธ.ค. 65

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของผูวิจัยไดนํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 

รูปภาพประกอบ 2  

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

4. วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรท่ีใชในการวิจัย  ประชากร คือ พนักงานในรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 5,431 สาขา 

ประมาณ 40,000  คน  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานในรานสะดวกซื้อ กาํหนดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมควรจะเปน  

10-20 ตอ 1 พารามเิตอร ท่ีตองการประมาณคา (นงลักษณ วิรัชชยั, 2542) ท้ังน้ีในแบบจาํลองมจีาํนวนตวัแปรสังเกต

จํานวน 6 ตัวแปร ดงัน้ัน จํานวนกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสม คือ 120 หนวย และปองกันการตอบกลับไมสมบูรณ จึงเพ่ิม

ขนาดกลุมตัวอยางขึ้น เปน 200 คน สําหรับการเขาถงึกลุมตัวอยางและใหเปนไปตามวตัถุประสงคของการวจิัย ผูวิจยั

ทําการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยทําการสุมแบบแบงกลุม (Cluster sampling) ดวยการแบง

เขตกรุงเทพออกเปน 6 โซน คือ กรุงเทพฯกลาง กรุงเทพฯตะวันออก กรุงเทพฯ ใต กรุงเทพฯ เหนือ กรุงธนใต และกรุงธนเหนือ 

จากน้ันเลือกรานสะดวกซื้อพ้ืนท่ีละ 4 แหง รวมจาํนวน 24 แหง โดยกลุมตวัอยางจะตองมีประสบการณทํางานในราน

สะดวกซื้อตั้งแต 1 ปขึ้นไปเน่ืองจากจะสามารถวัดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานได ซึ่งหากไมตรงตามเกณฑการคัดเลือก

จะทําการสุมคนถดัไป ซึ่งมีผูตอบแบบสอบถามกลับอยางสมบูรณท้ังหมด 200 ฉบับ 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประกอบดวย 4 สวน คือ  

 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล  

  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ผูวิจยัปรับใชแบบวัดของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา  

หรือ MSQ ฉบับยอ ซึ่งแบงออกเปน 2 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในลักษณะงาน และดานความพึงพอใจภายนอก

ลักษณะงาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึง่ตวัอยางคําถาม เชน “ทานมักไดรับมอบหมายในงาน 

ท่ีทาทายความสามารถอยูเสมอ” โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.943  

 3) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานประกอบดวย 2 มิติ โดยมิติแรกกลาวถึง ความสอดคลอง

ระหวางความตองการในงานกับความสามารถของบุคคล และมิติท่ีสองความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน   

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งตวัอยางคําถาม เชน “ขอกําหนดในงานของฉันตรงกับความสามารถ 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน (P-J fit) 

ความพึงพอใจในงาน 

(Satisfaction) 

ประสิทธิผลของงาน 

(Job Performance) 
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และทักษะเฉพาะของฉัน” โดยมคีาความเชือ่มั่นเทากับ 0.932 โดยปรับจากแบบวัดของ Huang et al. (2019)  

 4) ประสิทธิผลของงาน มุงเนนใน 2 ประเด็น คือ 1) ผลผลิตของงาน (Outcomes) และ 2) ผลลัพธของงาน 

(Outcomes) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึง่ตวัอยางคําถาม เชน “ทานสามารถปฏิบัติงานเสร็จตามท่ี

หนวยงานกาํหนด” โดยมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.964  โดยผูวิจยัไดปรับใชแบบวัดจาก อลงกรณ มีสุทธา และสมิต 

สัชฌุกร (2539), นัทพร ศรีบุญรอด (2552) และ Hochwarter et al. (2003)  

วิธีวิเคราะหขอมูลและวิธีทางสถิติที่ใช 

 การวเิคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบดวย 1) การวิเคราะหขอมูลโดยสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉล่ีย 

(Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาความเบ (Skewness) คาความโดง (Kurtosis) และการวิเคราะห

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทราบถึงการแจกแจง

ของตัวแปรสังเกตไดและตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนของตัวแปร และ 2) การวิเคราะหแบบจาํลองความสัมพันธ

โครงสรางเชิงเสน (Structural equation modeling) เพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัยตามวัตถุประสงค ในการตรวจสอบ

ความสอดคลองของแบบจําลองสมมติฐานกับขอมูลเชงิประจักษ โดยพิจารณาจากคาดชันี คา 𝜒𝜒𝜒𝜒2 ไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 มีคาอัตราสวนของ 𝜒𝜒𝜒𝜒 2 /df ไมเกิน 5 คา SRMR มีคานอยกวา 0.05 คา RMSEA มีคานอยกวา 0.08 

คา CFI มีคามากกวา 0.90 คา GFI มีคามากกวา 0.90 และคา NFI มีคามากกวา 0.90 (Kline, 2005) 
 

4. ผลการวิจัย 

4.1  ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลของงานของพนักงานราน

สะดวกซื้อ 
 

ตาราง 1  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน ความพึงพอใจในงาน  

               และประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 

ตัวแปร คาเฉลี่ย สวยเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปลความ 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน  3.75 .757 มาก 

ความพึงพอใจในงาน 3.73 .742 มาก 

ประสิทธิผลของงาน 3.98 .650 มาก 
 

 จากตาราง 1 พบวาประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซือ้อยูในระดับมาก รองลงมา 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังานอยูในระดับมาก และความพึงพอใจในงาน อยูในระดับมากเชนเดยีวกัน 

4.2  การทดสอบสมมติฐาน 

 4.2.1  ลักษณะการแจกแจงขอมลูของตัวแปร 

  การวจิัยคร้ังน้ีผูวิจยัตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอมูลตวัแปรวาเปนการแจกแจงแบบปกติหรือไม 

ไดแก คาเฉล่ีย (M) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) คาความเบ (Skewness) คาความโดง (Kurtosis) คาสถติิทดสอบไค-

สแควร (𝑥𝑥𝑥𝑥2) และคานัยสําคัญทางสถิติของสถิติทดสอบไค-สแควร ทดสอบวาตัวแปรสังเกตท่ีศึกษาในรูปแบบ

ความสัมพันธมกีารแจกแจงเปนแบบโคงปกติหรือไมโดยพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญทางสถิตขิองท้ังคา 

ความเบและความโดง ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตวัแปรมกีารแจกแจงเปนโคงปกติ ซึง่ผลการวิเคราะหแสดง 

ในตาราง 2 
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ตาราง 2  คาสถติิท่ีใชตรวจสอบการแจกแจงแบบโคงปกติของตัวแปรสังเกตในกลุมรวม 

                   ตัวแปร M     SD ความเบ ความโดง p-value 

ความสอดคลองระหวางความตองการในงานกับ

ความสามารถของบุคคล 

3.74 .751 -.540 .661 0.060 

ความสอดคลองระหวางระหวางปจจัยท่ีมใีน

องคการกับคานิยมของพนักงาน 

3.70 .825 -.552 .521 0.150 

ความพึงพอใจในลักษณะงาน 3.79 .753 -.996 1.629 0.100 

ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน 3.72 .795 -.846 .967 0.120 

ผลผลิตของงาน 3.99 .641 -.926 2.193 0.110 

ผลลัพธของงาน 3.96 .743 -.935 1.992 0.121 

 

4.2.2  การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ตาราง 3  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกต 

ตัวแปร Mean SD x1 x2 y1 y2 y3 y4 

x1 3.75 .751 1           

x2 3.70 .825 .803** 1         

y1 3.80 .754 .722** .724** 1       

y2 3.72 .795 .728** .712** .815** 1     

y3 4.00 .642 .612** .518** .659** .613** 1   

y4 3.96 .744 .579** .499** .673** .641** .788** 1 

หมายเหต:ุ **p< 0.01  

  X1 = ความสอดคลองระหวางความตองการในงานกับความสามารถของบุคคล 

  X2 = ความสอดคลองระหวางระหวางปจจยัท่ีมีในองคการกับคานิยมของพนักงาน 

  Y1 = ความพึงพอใจในลักษณะงาน 

  Y2= ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน 

  Y3= ผลผลิตของงาน 

  Y4= ผลลัพธของงาน 

 จากตาราง 2 การวเิคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปรโดยการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปร

สองตัวแปร (Bivariate Relationship) ดวยการคาํนวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันพบวาทุกคาสัมประสิทธิ์ของ

ตัวแปรสังเกตมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 และไมพบวามีคาใดท่ีสูงมากเกินไปเน่ืองจากจะทําใหเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรง

เชิงพหุทําใหการประมาณคาพารามิเตอรคลาดเคล่ือนไป ซึ่ง Kline (2005: 56) เสนอวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรไมควรมคีาสูงเกิน 0.85 โดยผลการวิเคราะหขอมูล พบวาคาสัมประสิทธิ์เชิงบวกอยูระหวาง 0.518 ถงึ 

0.815 โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุด 3 ลําดับแรก ไดแก ความพึงพอใจในลักษณะงานปฏิสัมพันธกับ 

ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน (r=0.815) รองลงมาไดแกความสอดคลองระหวางความตองการในงานกับ

ความสามารถของบุคคลปฏิสัมพันธกับความสอดคลองระหวางระหวางปจจยัท่ีมีในองคการกับคานิยมของพนักงาน 

(r=0.803) และผลผลิตของงานปฏิสัมพันธกับผลลัพธของงาน (r=0.788)  
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ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

 การวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวจิัย ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลคร้ังน้ี 

จะวเิคราะหขอมูลโดยผลการทดสอบความ สอดคลองของแบบจาํลองโครงสรางความสัมพันธปจจัยเชิงเหตุและ 

ผลของความพึงพอใจในงานท่ีมตีอประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซื้อ โดยมีผลการวเิคราะหแบบจําลอง

โครงสราง ความสัมพันธเชิงเสนเปนการตรวจสอบแบบจาํลองโครงสรางความสัมพันธเชิงเสนท่ีไดพัฒนาขึ้นจาก

รากฐานทฤษฎีวามีความกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจกัษหรือไม แลวจึงพิจารณาขนาดอิทธิพลท่ีปรากฏในโครงสราง

ความสัมพันธเชิงเสนน้ัน  

 สําหรับการวจิัยคร้ังน้ี ผูวิจยัไดวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคการวิจยั กรอบแนวคิด และสมมติฐาน

ในการวิจัยเปนลําดับแรก และเมื่อพบวา แบบจาํลองไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยไดปรับแก

แบบจําลองใหมีความกลมกลืนยิง่ขึ้นโดยพิจารณาจากการรายงานคาดชันีการปรับแก (Modification index) และ

คํานึงถึงความเหมาะสมและความเปนไปไดในเชิงแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวของดวย โดยใน 

การวเิคราะหไมไดนําปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางมาเปนตวัแปรควบคุมเน่ืองจากผูวจิัยเห็นวาลักษณะงาน 

ของพนักงานรานสะดวกซื้อมีความคลายคลึงกันดงัน้ันไมวาเพศ อายุ หรือประสบการณในการทํางานจงึไมมีผลตอ

แบบจําลองและจากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีผานมาก็ไมพบถึงความสัมพันธของประเด็นดังกลาว 

 จากการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจาํลองสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในเบ้ืองตน พบวา 

คาดัชนีวัดความสอดคลองกลุม Absolute fit indices ไดแก คาไค-สแควร = 17.32, df = 6 (p < 0.01) คา GFI = 0.974  

คา RMSEA = 0.097 สวนในดชันีกลุมเปรียบเทียบพบวา CFI = 0.991 เมือ่พิจารณาตามเกณฑความสอดคลอง พบวา

คาไคสแควรมีมีนัยสําคัญทางสถติิ และดัชนี อ่ืน ๆ ยังชี้ใหเห็นวาโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองเชงิประจกัษ

กับขอมูลนอย อยางไรก็ตาม การปรับแบบจําลองท่ีไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษน้ัน Joreskog และ Sorbom (1989) 

ไดอธิบายวา แบบจาํลองเร่ิมแรกอาจไมสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ ผูวิจัยตองปรับใหสอดคลองกับขอมูลและตอง

เปนไปตามทฤษฎีและมีความเท่ียงตรงซึ่งการคนหาแบบจาํลองท่ีสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษสามารถใชเกณฑ

พิจารณาจากคา t ซึ่งเปนอิทธิพลของตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติใหคา t มากกวาหรือเทากับ 1.96 และพิจารณาความ

สอดคลองโดยรวม (Overall fit) ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดปรับแกแบบจาํลองโดยการเพ่ิมเสนอิทธิพลรวม 2 เสน คือ  

1) ความพึงพอใจในลักษณะงานกับความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน  และ 2) ผลผลิตของงานกับผลลัพธของงาน  

 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจกัษหลังปรับโมเดล พบวา ดชันี กลุม

สัมบูรณ พบวา คาไคสแควร = 6.68 , df = 4 (p= 0.153) คา GFI = 0.989 คา RMSEA =0.058 สวนในดชันีกลุม

เปรียบเทียบพบวา CFI = 0.998 เมือ่พิจารณาตามเกณฑความสอดคลอง พบวาคาไคสแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

และดัชนีอ่ืน ๆ ยังชี้ใหเห็นวาโมเดลตามสมมตฐิานมคีวามกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจักษ ดังตาราง 4 
 

ตาราง 4  ดัชนีความกลมกลืนและดัชนีเปรียบเทียบของโมเดล 

ดัชน ี เกณฑ คาสถิติในโมเดล 

CFI มากกวา .90 0.998 

GFI มากกวา .90 0.989 

𝑥𝑥𝑥𝑥2 ไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ 0.153  

𝑥𝑥𝑥𝑥2/df สัดสวน 𝑥𝑥𝑥𝑥2/𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑 ไมเกิน 2 1.670 

RMSEA นอยกวา .08 0.058 
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รูปภาพประกอบ 3   

ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธปจจยัเชิง

สาเหตุของประสิทธิผลของงานของพนักงานรานสะดวกซื้อที่ปรับแก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต:ุ  1. *P<0.05 

2. ตัวเลขในแบบจําลองแสดงเปนคะแนนมาตรฐาน (Standardize score)  

3. ตัวแปรแฝงทุกตวัแปรแฝงถูกกําหนดใหมีหนวยการวดัเดียวกับตัวแปรสังเกตแรกของ ตัวแปรแฝงนั้น ดังนั้น ตวัแปรสังเกต

แรกจึงไมมีการทดสอบนัยสําคัญของคาน้ําหนักองคประกอบ 

 

จากภาพประกอบ 3 พบผลการวิเคราะหซึ่งสรุปเปนประเด็นสําคัญไดดังน้ี คานํ้าหนักองคประกอบของตัวแปร

สังเกตท่ีใชวัดตวัแปรแฝงซึ่งไดกําหนดใหทุกตวัแปรแฝงมีหนวยการวัดเดียวกับตวัแปรสังเกตแรกของตัวแปรแฝงน้ัน 

ดังน้ัน ตัวแปรสังเกตแรกจงึไมมกีารทดสอบนัยสําคัญของคานํ้าหนักองคประกอบ โดยท่ีทุกตวัแปรสังเกตท่ีคานํ้าหนัก

องคประกอบมกีารทดสอบนัยสําคญั พบวา คานํ้าหนักองคประกอบของทุกตวัแปร สังเกตมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

รวมท้ังในการพิจารณาคานาหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตท่ีใชวัดตัวแปรแฝง โดยมีเกณฑ คือ คานํ้าหนัก

องคประกอบในระดับดีเยี่ยมตองมีคานํ้าหนักองคประกอบไมนอยกวา 0.71 คานํ้าหนักองคประกอบในระดับดีมาก 

ตองมคีานํ้าหนักองคประกอบไมนอยกวา 0.63 และคานํ้าหนักองคประกอบในระดับดีตองมีคานํ้าหนักองคประกอบ 

ไมนอยกวา 0.55 (Tabachnick & Fidell, 2007) ซึ่งมีรายละเอียดของแตละตวัแปรแฝง ดงัน้ี  

1) ตัวแปรแฝงความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน พบวา ตัวแปรสังเกตมีคานํ้าหนักองคประกอบอยู

ระหวาง 0.68-0.74 แสดงวา ตัวแปรสังเกตท่ีใชวัดตวัแปรแฝงความสอดคลองระหวางบุคคลกับงาน มีนํ้าหนัก

องคประกอบอยูในระดับในระดับดีมากถึงดีเยี่ยม  

2) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานมีคานํ้าหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.73-0.75 แสดงวา ตัวแปรสังเกต

ท่ีใชวดัตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน มีนํ้าหนักองคประกอบอยูในระดับในระดับดีเยี่ยม และ 

3) ตวัแปรแฝงประสิทธิผลของงานมีคานํ้าหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.59-0.71 แสดงวา ตัวแปรสังเกต 

ท่ีใชวดัตวัแปรแฝงประสิทธิผลของงานมีนํ้าหนักองคประกอบอยูในระดับในระดับดถีึงระดับดีเยี่ยม  

 

ความพึงพอใจ 

ในงาน 

 

.68 

.74* 

.84* 

.73 .75* 

.59* 
.59 

.71* 

.17 

ความตองการในงานกับ

ความสามารถของบุคคล 

ปจจัยท่ีมใีนองคการกับ

คานิยมของพนักงาน 

ความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับงาน 

 

ประสิทธิผลของงาน 

ผลผลิตของงาน 

ผลลัพธของงาน 

ภายนอกลักษณะงาน ลักษณะงาน 
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ตาราง 5  คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect Effect: IE)  

               อิทธิพลรวม(Total Effect: TE) ของตวัแปรสาเหตุท่ีสงผลตอตัวแปรผลและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

               เชิงสาเหตุพหุยกกําลังสองของตวัแปร (Square Multiple Correlation: R2) ของแบบจาํลองท่ีปรับแก 

ตัวแปรเหต ุ ตัวแปรผล 

ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิผลของงาน 

DE IE TE DE IE TE 

ความพึงพอใจในงาน - - - 0.59* - 0.59* 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังาน .84* - .84* 0.17 0.50* 0.67* 

R2 0.69 0.53 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 5 พบวา 1 ) อิทธิพลทางตรงและทางออมท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน พบวา ความพึงพอใจ

ในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานมีนัยสําคัญโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.84  

และ 2) อิทธิพลทางตรงและทางออมท่ีสงผลตอประสิทธิผลของงาน พบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ

ประสิทธิผลของงานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.59 และความสอดคลองระหวางบุคคลกบังานมีอิทธิพล

ทางออมตอประสิทธิผลของงานโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากบั 0.50 

คาสัมประสิทธิ์พยากรณผลการวเิคราะห พบวา ตวัแปรแฝงในโมเดลไดแกความสอดคลองระหวางบุคคล

กับงานอธิบายประสิทธิผลของงานไดรอยละ 69.00  นอกจากน้ี ความพึงพอใจในงานและความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับงานรวมกันอธิบายประสิทธิผลของงานไดรอยละ 53.00 

 

5. อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยัมีประเด็นท่ีนาสนใจในการนํามาอภิปรายผลดังน้ี 

1) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลของงานท้ังน้ีเน่ืองจากความพึงพอใจในงานเปน

ความรูสึกชอบหรือไมชอบและอารมณท่ีบุคคลมีตองานท่ีทํา (Lawler, 1995) หากพนักงานรานสะดวกซื้อรูสึกมีความ

พึงพอใจตองานแลวก็จะทําใหงานมีประสิทธิผลตามมา ซึ่งจะเห็นไดจากขนาดของคาอิทธิพลทางตรงท่ีมีคาคอนขางสูง

ท่ีพบในการวิจัยคร้ังน้ี สอดคลองกับงานวิจยัของ Pavalache-Ilie (2013) ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิและสอดคลองกับผลการวิจัยของ Li et al. (2018) 

พบวาความพึงพอใจในงานมีผลตอประสิทธิผลของงาน ซึง่จากผลการวิจยัท่ีพบแสดงวาถาพนักงานมีความพึงพอใจใน

งานจะสงผลใหประสิทธิผลในการทํางานเพ่ิมสูงขึ้น  

2) ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลทางออม

ตอประสิทธิผลของงาน แสดงใหเห็นวาตวัแปรความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรคั่นกลางท่ีมีอิทธิพลบางสวน (partial 

mediation effect) ระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานและประสิทธิผลของงานแสดงใหเห็นวาความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับงานทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานแลวจะสงผลใหมีประสิทธิผลในการทํางาน  

สอดคลองกับงานวจิัยของ ประสิทธิ์พร เกงทอง (2557) ทําการวิจยัเกี่ยวกับตัวแบบความสอดคลองระหวางบุคคลกับ

สภาพแวดลอม องคการตอผลลัพธการทํางานของพนักงานปฏิบัติการงาน สวนหนาของโรงแรมในจังหวดัเพชรบุรี

ผลการวิจยั พบวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และ
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สอดคลองกับงานวจิัยของ Peng และ Mao (2014) ทําวจิัยเกี่ยวกบัผลกระทบของความสอดคลองระหวางบุคคล 

กับงานท่ีมีตอความพึงพอใจในงานโดมีการรับรูความสามารถของตนเปนตวัแปรคั่นกลาง ผลการวิจัย พบวา  

ความสอดคลองระหวางบุคคลกบังานมคีวามสัมพันธเชงิบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 

6. ขอเสนอแนะ 
6.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจยัท่ีพบวาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันก็ไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานแสดงใหเห็นวาความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรสําคัญท่ี 

เปนตัวเชื่อมระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานกับประสิทธิผลของงาน ดงัน้ัน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะวา 

สถานประกอบการ 

  1) องคการหรือหนวยงานธุรกิจตองมีการหมั่นสํารวจความพึงพอใจของพนักงานอยางนอยปละ 1 คร้ัง 

และนําผลมาเสริมสรางปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคลากรเพ่ือใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง

จะทําใหพนักงานรานสะดวกซื้อทํางานไดอยางมีประสิทธิผล ท้ังความพึงพอใจในลักษณะงาน ไดแก  การไดใช

ความสามารถ ความสําเร็จในงาน โอกาสในการทําเพ่ือบุคคลอ่ืน ความอิสระ โอกาสในการใชความคิดสรางสรรค  

และมโนธรรม  และดานความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน ไดแก การบริหารนโยบายขององคกร หัวหนางาน  

ปริมาณงาน รายได และโอกาสในความกาวหนา 

  2) จากผลการวิจยัจะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานเปนตวัแปรสงผานท่ีไดรับอิทธิพลจากความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับงานแลวทําใหพนักงานมีผลปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล ดังน้ัน รานสะดวกซื้อควรสงเสริม

กิจกรรมความสอดคลองระหวางบุคคลกับงานตั้งแตกระบวนการคัดเลือกเขามาทํางานวาบุคคลท่ีจะเขามาทํางาน

ใหกับรานสะดวกซื้อน้ันมีความเหมาะสมระหวางความรู ทักษะ และความสามารถของพนักงานกบังานท่ีจะเขามาทํา

หรือไม รวมถึงเมื่อเขามาทํางานในรานสะดวกซื้อแลวตองมกีระบวนการสงเสริมใหพนักงานมคีวามรูความสามารถให

สอดคลองกับงาน รวมถงึพยายามสรางสอดคลองระหวางความตองการภายใน ความปรารถนา หรือความชอบของ

พนักงานตรงกบังานท่ีกาํลังปฏิบัติ 

6.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  ในการวิจยัคร้ังตอไป ควรศึกษาจาํนวนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของงานเพ่ิม เชน ตัวแปร

ดานจติลักษณะของบุคคล ตัวแปรความสัมพันธระหวางบุคคล และตัวแปรในระดับกลุมงาน ซึง่จะสอดคลองกับ

ธรรมชาติของการเกิดขึ้นของประสิทธิผลของงานในองคการ จะทําใหไดผลการวจิัยไปใชกับองคการท่ีสอดคลองกับ

บริบทขององคการมากขึ้น 
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