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ABSTRACT 
The objectives of this research are 1 ) to examine the levels of person -

supervisor fit and organizational engagement of university staff and 2 ) to study the 

relationship between person-supervisor fit and organizational engagement of 

university Staff. The sample group for this study consisted of 386 university staff . 

The research instrument was questionnaires . Statistics for data analysis were 

frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson ’s correlation 

coefficient. 

The research findings revealed that 1) the overall level of person-supervisor 

fit of university staff was at a high level and the overall level of organizational 

engagement of university staff was at a high level and 2 ) the overall person-

supervisor fit was related positively organizational engagement of university staff 

with a statistical significance at.01 level, (r = .489), person-supervisor fit was related 

positively organizational engagement in components of vigor, dedication and 

absorption with a statistical significance at .01 level (r = .473, .452 and .390 

respectively). 

 (Total 73 Pages) 
Keywords: Person-Supervisor Fit, Organizational Engagement 
          Advisor 



 

 

 

ฉ 

 

กิตติกรรมประกาศ  
 
ขอขอบคุณกลุ่มคนผู้เกี่ยวข้องในการทำสารนิพนธ์ฉบับนี้ ดังนี้  
1) อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ 
          อันดับแรกขอขอบคุณศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้คอย
เคี่ยวเข็ญ สละเวลาอันมีค่าในการให้แนวคิด คำปรึกษา และข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์เพื่อแก้ไข
ข้อบกพร่องต่างๆ ในทุกขั้นตอนตลอดระยะเวลาการดำเนินการวิจัยสารนิพนธ์นี้ ผู้วิจัยจงึขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้  
2) ผู้ทรงคุณวุฒิ อาจารย์ เจ้าหน้าที่  
         ขอขอบคุณ อาจารย์ และผู้ทรงคุณวุฒิทั้งสามท่านที่ได้มีความกรุณาตรวจสอบให้คำแนะนำ
และทำการประเมินคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  1) อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒน
ภักดี 2) อาจารย์ ดร. รติ มณีงาม อาจารย์ประจำภาควิชามนุษย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 3) อาจารย์วรรณสิริ ธุระแพง อาจารย์ประจำคณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.มารุต พัฒผล ที่
กรุณาเป็นประธานการสอบป้องกันสารนิพนธ์และอาจารย์ ดร.ชนัดดา เพ็ชรประยูร ที่กรุณาเป็น
กรรมการการสอบป้องกันสารนิพนธ์ ขอขอบคุณ คณาจารย์สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การทุกท่านที่ให้วิชาความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ในการนำมาปรับใช้ในการทำงานวิจัย 
3) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย และเจ้าของเอกสารที่นำมาอ้างอิง 
          ขอขอบคุณพนักงานมหาวิทยาลัยทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บ
ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ และขอขอบคุณเจ้าของเอกสาร งานวิจัย หนังสือ และบทความ ทุกท่าน ที่
ได้นำมาอ้างอิงในการทำสารนิพนธ์ในครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง 
4) ครอบครัวและตัวเอง 
          ขอขอบคุณ คุณพ่อ คุณแม่ น้องชาย คนรัก และครอบครัวของผู้วิจัยที่สนับสนุนในด้าน
การศึกษาอย่างเต็มที่ให้กำลังใจและการสนับสนุนในทุกๆ เรื่องตลอดมา รวมทั้งเพื่อนๆ และผู้ให้
ความช่วยเหลือทุกท่าน ที่มิได้เอ่ยนาม ณ ที่นี้ ที่ได้ให้การสนับสนุนและเป็นกำลังใจในการทำวิจัย
สารนิพนธ์ฉบับนี้จนสำเร็จลุล่วง 

สุดท้ายนี้ ขอบคุณตัวเองที่มีความพยายาม ความอดทน มุมานะ ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค
ใดใด ในการทำสารนิพนธ์ ทำให้สารนิพนธ์เล่มนี้สำเร็จไปได้ด้วยดี 
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1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

      คนถือว่ามีความสำคัญต่อองค์การมาก “คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลสำคัญขององค์การที่ช่วย

ขับเคลื่อนองค์การให้สามารถสร้างคุณค่าและสร้างมูลค่าให้กับองค์การ โดยคนสามารถเรียนรู้ เพ่ิมพูน

ทักษะทางด้านความคิดและการกระทำในด้านต่างๆ ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญขององค์การ ดังนั้น องค์การ

ควรที่จะพัฒนาและรักษาคนไว้ให้ทำงานอยู่ในองค์การ ไม่ให้คิดลาออกจากองค์การ ในยุคปัจจุบัน 

ความเปลี่ยนแปลงในองค์การและสภาพแวดล้อมการทำงานมีความรวดเร็วและซับซ้อนมากยิ่งขึ้น การ

บริหารทรัพยากรบุคคลจึงกลายเป็นหัวใจสำคัญในการทำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะใน

บริบทของมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัยเป็นทรัพยากรที่สำคัญของมหาวิทยาลัย เป็นส่วนหนึ่งที่

ช่วยมหาวิทยาลัยพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ อีกทั้ง ยังช่วยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นองค์การที่

เน้นการพัฒนาความรู้และคุณภาพของบุคลากร ให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ที่ได้วางไว้ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด มหาวิทยาลัยจึงต้องให้ความสำคัญกับพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะพวกเขาเป็น

กลไกสำคัญที่ช่วยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้ดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นอาจารย์ 

นักวิจัย บุคลากรสายสนับสนุน หรือเจ้าหน้าที่ในด้านต่าง ๆ  

       การยึดมั่นต่อองค์การ มีความสำคัญมาก เพราะทำให้มีอัตราการขาดงาน การโยกย้าย การ

ลาออกของพนักงานลดลง ความเสียหายในการปฏิบัติงานน้อยลง คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น และ

ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ คือ ทำให้องค์การเกิดการพัฒนา มีความเจริญก้าวหน้า  (พสิษฐ์ ศรีสุจริต 

2558) พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีความยึดมั่นต่อองค์การมักแสดงความกระตือรือร้นในการปฏิบัตงิาน 

และพร้อมที่จะทุ่มเทเวลาและพลังงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ การยึดมั่นนี้ช่วยเสริมสร้าง

การทำงานที่มีคุณภาพและลดโอกาสเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน การยึดมั่นต่อองค์การ 

หมายถึง พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูงในองค์การ มีพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง                  

มีการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ โดยมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ              

มีการซึมซับความเป็นองค์การ รวมทั้งมีจิตใจที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Farndale 2014)  

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

หัวหน้างาน ถูกกําหนดว่าเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีคุณสมบัติที่คล้ายคลึงกันหรือเสริมคุณสมบัติของหัวหน้า

งาน สามารถเกิดข้ึนในระดับของคุณค่า เป้าหมาย คุณสมบัติของบุคลิกภาพ และทัศนคติ (Korulczyk 
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and Thomas 2020) ในการทำงาน หัวหน้ากับลูกน้อง ควรมีความสอดคล้องกัน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง

ของนิสัย ความคิด ทัศนคติ บุคลิกภาพ และค่านิยม ซึ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

เป็นการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตนเองกับหัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชา โดยเน้นความสอดคล้อง

ของค่านิยมระหว่างผู้นำและผู้ตาม หรือความคล้ายคลึงด้านบุคลิกลักษณะระหว่างผู้นำกับผู้ตาม 

(Schaubroeck and Lam 2002) เรื่องการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคล กับสภาพแวดล้อม ใน

มิติหัวหน้างาน มีอิทธิพลกับลูกน้อง เพราะการทำงานระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เกี่ยวข้องกับการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง กล่าวได้ว่า หากพนักงานมีการรับรู้ความสัมพันธ์

ระหว่างตนเองกับหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเชิงบวกหรือเชิงลบ ก็จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติง าน เช่น หาก

พนักงานระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับหัวหน้างานในเชิงบวก และมีระดับการรับรู้ที่สูง

เป็นผลจากการสื่อสารและมีการทำงานร่วมกัน จะทำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานออกมาในทาง

ที่ดี อาทิเช่น คุณภาพของงาน ความรวดเร็วของงาน ปริมาณงาน (Danial 2011) ซึ่งความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ในแง่มุมของทฤษฎีพนักงานสนใจหัวหน้างานของพวกเขามากขึ้นเมื่อ

พวกเขาเชื่อว่าคุณค่าและความเชื่อของหัวหน้าของพวกเขาคล้ายกับคุณค่าและความเชื่อของตัวเองใน

สถานการณ์นี้ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ ความมุ่งมั่น และพฤติกรรมของพนักงาน และช่วยเพิ่มทัศนคติ

และพฤติกรรมการในงานและองค์การ (Guay 2019) ผลสำรวจจาก The Workforce Institute ของ 

UKG บริษัทเทคโนโลยีข้ามชาติจากสหรัฐอเมริกาที่ให้บริการด้านการจัดการแรงงานและทรัพยากร

มนุษย์ พบว่าพนักงานกว่า 70% ลงความเห็นว่า หัวหน้าของพวกเขามีผลกระทบต่อสุขภาพจิต 

พนักงานกว่า 84% กล่าวว่าความเครียดในการทำงานเกิดจากหัวหน้า และพนักงาน 57% เชื่อว่าจะ

เป็นผลดีกับองค์การโดยตรง หากมีการฝึกอบรมพนักงานให้เป็นหัวหน้าทีมที่ดีขึ ้นได้  (Punt and 

Fancher 2024)  

      ในบริบทของการบริหารจัดการองค์การ การสร้างความสอดคล้องระหว่างบุคคลในองค์การ 

โดยเฉพาะความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน ถือเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทำงานและการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย ความสอดคล้องนี้ไม่เพียงแต่เป็น

พื้นฐานในการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี แต่ยังมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน ความ

ไว้วางใจระหว่างบุคคล และการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ในส่วนของมหาวิทยาลัยซึ่ง

เป็นองค์การที่เน้นความหลากหลายของบทบาทหน้าที่ ทั้งด้านการเรียนการสอน การวิจัย และการ

บริหารจัดการ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานเป็นสิ่งสำคัญยิ่ง เนื่องจากส่งผลต่อ

การทำงานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองสอดคล้องกับหัวหน้างาน

ในด้านค่านิยม มุมมอง และวิธีการทำงาน มีแนวโน้มที่จะมีการยึดมั่นต่อองค์การสูงขึ้น และพร้อมที่จะ

https://www.forbes.com/sites/deloitte/people/richardpunt/
https://www.forbes.com/sites/deloitte/people/donfancher/
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สนับสนุนความสำเร็จของมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที ่ ปัญหาที ่เกิดขึ ้นในหลายองค์การ รวมถึง

มหาวิทยาลัย คือความขัดแย้งหรือความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน อันเกิดจากความ

แตกต่างทางค่านิยม วัฒนธรรม องค์ความรู้ หรือรูปแบบการบริหารจัดการ ปัญหาเหล่านี้อาจนำไปสู่

ความไม่พึงพอใจในงาน การลาออก และความล้มเหลวในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น 

การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และความยึด

มั่นต่อองค์การในบริบทของพนักงานมหาวิทยาลัยจึงมีความสำคัญ เนื่องจากช่วยให้เข้าใจปัจจัยที่มีผล

ต่อความยึดมั่นและความสำเร็จขององค์การ รวมถึงเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและส่งเสริมการยึดมั่นต่อองค์การในระยะยาว 

      หากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นที่

พนักงานมีต่อองค์การ จะทำให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะยึดมั่นต่อเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ

อย่างต่อเนื่อง และพร้อมที่จะลงทุนความพยายามเพื่อพัฒนาตนเองและสนับสนุนการพัฒนาองค์การ

ให้เจริญก้าวหน้า สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานและลดปัญหาความขัดแย้งในองค์การ  

      จากเหตุผลและความสำคัญดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่ นต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัย เพราะพนักงานมหาวิทยาลัย มีความสำคัญต่อองค์การ ในเรื่องของการสร้างผลงาน และ

การสร้างความสำเร็จให้องค์การมีความก้าวหน้า ให้เป็นไปตามเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ 

และพันธกิจของมหาวิทยาลัยที่ได้วางไว้ การวิเคราะห์และทำความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

เหล่านี้จะช่วยให้ผู ้บริหาร พนักงาน สามารถพัฒนาแนวทางในการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมการ

ทำงานที่ดีขึ้น และสร้างทีมงานที่มีความยึดมั่นในองค์การ 

1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึด
มั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

  1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
            ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ จำนวน 1,142 คน และพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตกำแพงแสน จำนวน 1,755 คน รวมประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมดจำนวน 2,897 คน 



 

 

 

4 
 

         กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 351 คน มหาวิทยาลัย
ศ ิลปากร ว ิทยาเขตพระราชว ั งสนามจ ันทร์  จำนวน 138 คน พน ักงานมหาว ิทยาลั ย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน จำนวน 213 คน โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้สูตร Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
 1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
    ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2567 ถึงเดือนพฤษภาคม 2568 
 1.3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
    ตัวแปร 1 คือ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน   
    ตัวแปร 2 คือ การยึดมั่นต่อองค์การของพนักงาน แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ  
                             1) การแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง (Vigor) 
                             2) การอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ (Dedication)   
                             3) การซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Absorption)  
1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
     1.4.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน (Person-Supervisor Fit) หมายถึง การรับรู้
ความคล้ายคลึง ความเข้ากันได้ หรือความสอดคล้องในเรื ่องของบุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมาย 
รูปแบบการดำเนินชีว ิต ความเชื ่อ ทัศนคติของพนักงานและหัวหน้างานในองค์การ วัดโดย
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็นแบบสอบถามมาตราวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่จริงมากที่สุด (5 
คะแนน) จนถึงจริงน้อยที่สุด (1 คะแนน)  
     1.4.2 การยึดมั่นต่อองค์การ (Organizational Engagement) หมายถึง พนักงานที่มีความมุ่งมั่น
สูงในการทำงานในองค์การ มีพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง มีการอุทิศตนให้กับการ
ทำงานในองค์การ โดยมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ มีการซึมซับความเป็น
องค์การ รวมทั้งมีจิตใจที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ วิธีการวัดตัวแปร วัดโดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นเป็นแบบสอบถามมาตราวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่จริงมากที่สุด (5 คะแนน) จนถึงจริงน้อย
ที่สุด (1 คะแนน) โดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Schaufeli, Taris and Bakker 
(2006)  ได้แก่ 

  1.4.2.1 การแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง (Vigor) หมายถึง 

พนักงานมีพลังกายและพลังใจในการทำงานในระดับสูง มีความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจในการทำงาน มี

ความพยายามและพากเพียรอย่างแข็งแกร่งในการทำงานแม้ว่าจะเจอกับความยุ่งยาก 

  1.4.2.2 การอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ (Dedication) หมายถึง พนักงานมีส่วน
ร่วมอย่างเต็มที่ในการทำงาน และรู้สึกถึงความสำคัญในการอยู่ในองค์การ มีความกระตือรือร้นในการ
ทำงานในองค์การ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปี่ยม และรู้สึกท้าทาย 
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   1.4.2.3 การซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Absorption) หมายถึง พนักงานมี
จิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่กับงาน และพนักงานมีความสุขในการทํางานของตัวเอง จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไป
อย่างรวดเร็ว และพนักงานมีความลำบากท่ีจะปลีกตัวเองจากงาน 
     1.4.3 พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ และพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

     1.5.1 ทำให้ทราบถึงระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั ่นต่อ

องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อให้มหาวิทยาลัยใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และวางแผน

เกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การของมหาวิทยาลัย                 

ที่สามารถนำไปพัฒนาและแก้ไขปัญหาในมหาวิทยาลัยได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

     1.5.2 ทำให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการ

ยึดมั่นต่อองค์การของมหาวิทยาลัย เพ่ือมหาวิทยาลัย ได้เห็นถึงความสำคัญและใช้เป็นแนวทางในการ

รักษาระดับการยึดมั่นต่อองค์การ โดยการปรับเปลี่ยนความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานให้

ดียิ่งขึ้น 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
      การศึกษานี้ ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่น
ต่อองค์การของพนักงานหาวิทยาลัย ผู้วิจัยได้ทำการค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
      2.1 เอกสารที่เกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
      2.2 เอกสารที่เกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ 
      2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
      2.4 ที่มาสมมติฐานการวิจัย  
      2.5 สมมติฐานการวิจัย  
      2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 เอกสารที่เกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

     2.1.1 ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

  Kerse et al. (2022) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง                               
ความคล้ายคลึงกันของบุคลิกภาพบุคคลกับหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเป็นความสอดคล้องของคุณค่าของ
พนักงานและหัวหน้างาน ความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ เป็นปรากฏการณ์ที่ปรากฏขึ้นเมื่อมีการ
ประเมินความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน และการรับรู้ว่าคุณสมบัติร่วมกัน (บุคลิกภาพ  
คุณค่า และรูปแบบพฤติกรรม) ตรงกัน 

  Korulczyk and Thomas (2020) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ถูกกําหนดว่าเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีคุณสมบัติที่
คล้ายคลึงกันหรือเสริมคุณสมบัติของหัวหน้างาน สามารถเกิดขึ้นในระดับของคุณค่า  เป้าหมาย 
คุณสมบัติของบุคลิกภาพ และทัศนคติ 

  Xia and Yang (2013) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง 
หากพนักงานระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับหัวหน้างานในเชิงบวกและ มีระดับการรับรู้
ที่สูงเป็นผลจากการสื่อสารและมีการทำงานร่วมกัน จะทำให้ผลการปฏิบัติงานของ พนักงานออกมา
ในทางที่ดี อาทิ คุณภาพของงาน ความรวดเร็วของงาน ปริมาณงาน รวมไปถึงการตัดสินใจกระทำอัน
อ่ืนใดเกี่ยวกับงาน เป็นต้น  
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  Danial (2011) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคล กับสภาพแวดล้อม ในมิติหัวหน้างาน มีอิทธิพลกับพนักงาน เพราะการ
ทำงานระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน เกี่ยวข้องกับการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยตรง กล่าวได้ว่า หากพนักงานมีความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับหัวหน้างานไม่ว่าจะเชิงบวกหรือเชิง
ลบ ก็จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

 Schoon (2008) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง การดู
ความคล้ายคลึงกันของบุคลิกภาพ คุ้มกันของค่า ความเหมือนทางค่านิยม เป้าหมาย หรือการรวมกัน
ของทั้งสามอย่าง  

 Kristof-Brown et al. (2005) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
หมายถึง         ความคล้ายคลึงกันของบุคลิกภาพ ความสอดคล้องของค่านิยม และความสอดคล้อง
ของเป้าหมาย 

 Schaubroeck and Lam (2002) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
หมายถึงความคล้ายคลึงกันในระดับที่ลึกขึ้น เช่น ทัศนคติ บุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมาย และเจตนา 
จะมีผลที่ยั ่งยืนมากกว่าความคล้ายคลึงที่เห็นได้ชัดเจนในด้านข้อมูลทางประชากรที่มักจะได้รับ
การศึกษา เช่น เพศ อายุ หรือเชื้อชาติ 

 Wexley et al.  (1980) ได้นิยาม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง 
การรับรู้ที ่ดีของหัวหน้างานและพนักงาน เกี่ยวข้องกับการรับรู้ที ่จะเข้ากันระหว่างคุณสมบัติของ
พนักงานและหัวหน้างาน (คุณค่า บุคลิกภาพ และรูปแบบพฤติกรรม) คุณค่าทางวัฒนธรรมของ
องค์การและคุณสมบัติของผู้ดูแลเป็นสิ่งสําคัญมากสําหรับพนักงาน  

 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า                            
(Person-Supervisor Fit) หมายถึง การรับรู้ความคล้ายคลึง ความเข้ากันได้ หรือความสอดคล้องใน
เรื่องของบุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมาย รูปแบบการดำเนินชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติของพนักงานและ
หัวหน้างานในองค์การ 

 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

        จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีไว้ ดังนี้ 

        Guay (2019) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ในแง่มุมของทฤษฎี
พนักงานสนใจหัวหน้างานของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อว่าคุณค่าและความเชื่อของหัวหน้าของ
พวกเขาคล้ายกับคุณค่าและความเชื่อของตัวเองในสถานการณ์นี้ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ ความมุ่งมั่น 
และพฤติกรรมของพนักงาน และช่วยเพิ่มทัศนคติและพฤติกรรมการในงานและองค์การ 
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         Chuang and Shen (2016) ได้เสนอแนวคิดสำหรับความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับหัวหน้างาน ได้พัฒนา 5 องค์ประกอบซึ่งครอบคลุมมิติ ทั้งด้านเนื้อหาของค่านิยม บุคลิกภาพ 
สไตล์การทำงาน ไลฟ์สไตล์ และสไตล์การเป็นผู ้นำ จากการค้นพบนี้ การศึกษาครั ้งปัจจุบันได้
ดำเนินการกำหนดมิติด้านเนื้อหาของความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การ ให้ครอบคลุมค่านิยม 
บุคลิกภาพ สไตล์การทำงาน ไลฟ์สไตล์ และสไตล์การเป็นผู้นำ 

         Matta et al. (2015) ได้เสนอทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก (LMX 

Theory) แสดงให้เห็นว่าผู้นำพัฒนาความสัมพันธ์ที ่แตกต่างกันกับผู้ตาม ทฤษฎีบทบาท (Role 

Theory) ชี้ให้เห็นว่าบทบาทที่บุคคลดำรงอยู่จะเป็นบริบทที่ใช้ในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

ทฤษฎีบทบาทช่วยให้เราเข้าใจกระบวนการรับบทบาท (Role-Taking) และสร้างบทบาท (Role-

Making) ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก 

         ในทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก กระบวนการรับบทบาทเริ่มต้นเมื่อผู้นำ
สื่อสารความคาดหวังไปยังผู้ตาม จากข้อมูลดังกล่าว ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ตามจะพัฒนา
ไปสู่คุณภาพที่สูงหรือต่ำในขั้นตอนการสร้างบทบาท เมื่อความสัมพันธ์ได้พัฒนาและตั้งมั่นแล้ว 
บทบาทระหว่างผู้นำและผู้ตามจะมีความม่ันคงและกลายเป็นกิจวัตรมากข้ึน 

         Vianen et al. (2011) ได้เสนอแนวคิดของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน อธิบายว่า เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจากการประเมินความสัมพันธ์สองฝ่ายระหว่างพนักงานและ
หัวหน้างาน และการรับรู้ว่าลักษณะร่วมกัน (บุคลิกภาพ ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรม) มีความ
สอดคล้องกัน 

          Kristof-Brown et al. (2005) ได้เสนอแนวคิดในการศึกษาระหว่างผู ้นําและ
ผู้ติดตาม ความคล้ายคลึงกันของบุคลิกภาพผู้ดูแลและผู้ดูแล และความเข้ากันได้ของเป้าหมายของ
ผู้จัดการกับพนักงานได้รวมอยู่ในหมวดนี้ ในแต่ละกรณี คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้ดูแลเป็นตัวแทน
ของสภาพแวดล้อม คือ ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน  จำแนก
ประเภทความเหมาะสมของแต่ละบุคคลที่เกี ่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการทำงาน ความเหมาะสม
ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง ความเข้ากันได้ระหว่างบุคคลกับ
สภาพแวดล้อมการทำงาน ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อคุณลักษณะของเขาหรือเธอมีความสอดคล้องกัน 

          Liden and Maslyn (1998) ได้แบ่งองค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผู้นำและ สมาชิกไว้ 4 องค์ประกอบด้วยกันคือ 

           1. ความชอบ (Affect) เป็นการแลกเปลี่ยนทางด้านความชอบพอโดยยึดหลักบุคคล
เป็นหลัก โดยไม่ได้คำนึงถึงค่านิยมในการทำงานหรือความเป็นมืออาชีพ ความสัมพันธ์ดังกล่าว
แสดงออกในลักษณะของความปรารถนามาซึ่งผลลัพธ์ที่คุ้มค่า เช่น ในรูปแบบของมิตรภาพ  
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           2. ความจงรักภักดี (Royalty) การที่ผู้นำและสมาชิกให้การสนับสนุนเกื้อกูลกันในที่
สาธารณะ ซึ่งความจงรักภักดีนี้มีความเกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์ต่อบุคคล ทั้งที่มีความเกี่ยวข้องกับ
งานและไม่มีความเกี่ยวข้องกับงาน  

           3. การมีส่วนร่วม (Contribution) การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมร่วมกัน มีทิศทางและ
เป้าหมายของกิจกรรมนั้น ๆ ร่วมกัน โดยผู้นำและสมาชิกจะประเมินคุณภาพของความสัมพันธ์จากผล
ของการปฏิบัติงาน สมาชิกที่มีผลงานเป็นที่ประทับใจและยอมรับในคำสั่งของผู้นำย่อมได้รับการ
แลกเปลี่ยนคุณภาพความสัมพันธ์ที่สูงกว่าสมาชิกที่ไม่มีส่วนร่วม ซึ่งการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงขึ้น
หมายถึงการได้รับโอกาสทางทรัพยากรที่สูงขึ้นเช่นเดียวกัน  

            4. การนับถือในความเป็นมืออาชีพ (Professional Respect) การรับรู้ถึงระดับ
ความสามารถ และการยอมรับของแต่ละฝ่ายระหว่างผู้นำและผู้ตาม ซึ่งอาจได้มาจากชื่อเสียงส่วน
บุคคลหรือการได้รับการยอมรับจากองค์การทั้งภายในและภายนอกถึงความสามารถทางวิชาชีพที่จะ
นำมาใช้ในการบริหารจัดการดำเนินงาน 

            Chatman (1989) ได้เสนอแนวคิดในวรรณกรรมเกี่ยวกับ “ความเหมาะสม” 
นักวิชาการได้มุ ่งเน้นไปที่การศึกษาผลกระทบของความสอดคล้องของค่านิยมต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยทั่วไป ความสอดคล้องของค่านิยม หมายถึง ความคล้ายคลึงกัน
ระหว่างค่านิยมของผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์ประกอบบางอย่างในสภาพแวดล้อมการทำงาน  

             Wexley et al. (1980) ได้เสนอทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน (Person-supervisor fit) เป็นรูปแบบของความสอดคล้องระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชากับ
ผู้บังคับบัญชา อีกท้ังยังรวมไปถึงความสอดคล้องเข้ากันได้ในเรื่องค่านิยมระหว่างผู้นำกับผู้ตามอีกด้วย 
โดยการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน หมายถึง การรับรู้ถึงความเหมาะสมระหว่าง 
ลักษณะพนักงานและหัวหน้างาน หัวหน้างานมีความสำคัญต่อพนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า 
หากพนักงานรู้สึกว่าค่านิยมของตนตรงกันกับผู้บังคับบัญชา พนักงานจะมีความพึงพอใจกับงานและ
สภาพแวดล้อมการทำงานทั่วไป  

            Byrne (1971) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน อธิบายตามทฤษฎีความดึงดูดจากความคล้ายคลึงกัน (similarity-attraction theory) ในบริบท
ของทฤษฎีนี้ พนักงานจะสนใจหัวหน้างานของตนมากขึ้น เมื่อพวกเขาเชื่อว่าค่านิยมและความเชื่อของ
หัวหน้างานมีความคล้ายคลึงกับค่านิยมและความเชื่อของตนในความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน   

            จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งานเป็นสิ่งที่สำคัญในองค์การ ที่ทำให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้ เพราะทรัพยากรบุคคลถือว่า
เป็นสิ ่งสำคัญที่สุดในองค์การ เมื ่อพนักงานเชื ่อว่าค่านิยมและความเชื่อของหัวหน้างานมีความ
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คล้ายคลึงกับค่านิยมและความเชื่อของตนในความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ความ
คล้ายคลึงกันของบุคลิกภาพ ความสอดคล้องของค่านิยม และความสอดคล้องของเป้าหมาย พนักงาน
ก็จะมีความพึงพอใจ ความมุ่งมั่น และเกิดเป็นพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน และช่วยเพิ่มทัศนคติและ
พฤติกรรมการในงานและองค์การได้ 

 
2.2 เอกสารที่เกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ 

     2.2.1  ความหมายของการยึดม่ันต่อองค์การ 

              จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ มีนักวิชาการได้ให้ 

ความหมายไว้ ดังนี้ 
    รมิตา (2564) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ คือ สภาวะทางพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

ความรู้สึก เช่น การแสดงออกถึงความรัก ความซื่อสัตย์ การจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ และการมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงการเป็นสมาชิกขององค์การ รวมถึงการมีความเชื่อมั่นที่มีต่อองค์การ
โดยมีความสัมพันธ์ เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยการยอมรับในค่านิยมขององค์การที่จะปฏิบัติหน้าที่
และทุ่มเทเพ่ือขับเคลื่อนให้องค์การสามารถบรรลุตามเป้าหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว้ เพื่อสร้างผลงานดี ๆ ให้กับองค์การเพื่อก้าวไปสู่ความสำเร็จตามที่องค์การได้
ตั้งเป้าหมายไว้ 

    ฉวิวรรณ และ ณัฎฐิพล (2561) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ คือ ความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึน
ระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การ รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วน
เกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับกันภายในองค์การ จึงมีความศรัทธารวมถึงความ
จงรักภักดี และตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ ทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะดำรงไว้
ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ 

   Borkowska and Czerw (2017) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง การมุ่งมั่นของ
ทรัพยากรส่วนบุคคล (เช่น การสนับสนุนทางสังคมความรู้สึกของการควบคุมส่วนบุคคลการยอมรับ
ตัวเองความมีประสิทธิภาพของตัวเองความดีใจและการจัดการ) ในกิจกรรมการทํางานและมีส่วน
เกี่ยวข้องในองค์การ คือ การใช้ประโยชน์ของแหล่งข้อมูลเหล่านี้เพื่อประโยชน์ขององค์การที่บุคคล
กําลังทํางานในปัจจุบัน 

   Farndale et al. (2014) ได้นิยาม ความหมายของการยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง สภาวะ

จิตใจ “ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ” ที่สมบูรณ์แบบซึ่งเป็นลักษณะของความแข็งแกร่งการดูดซับและการ

อุทิศตน พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูงในองค์การเห็นการเป็นสมาชิกในองค์การของพวกเขาเป็นที่น่า
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ตื่นเต้นและกระตุ้น (พลัง) และน่าดึงดูด (การซึมซับ) และมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่เกิดขึ้นใน

นั้น (การอุทิศ) 

  Schaufeli Taris and Bakker (2006) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ (Organizational 

Engagement) หมายถึง พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูงในการทำงานในองค์การ มีพลังในการทำงาน

ให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง มีการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ โดยมีส่วนร่วมอย่างมากกับ

ทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ มีการซึมซับความเป็นองค์การ รวมทั้งมีจิตใจที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

  Saks (2006) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การใดองค์การหนึ่ง ซึ่งสะท้อนถึงพฤติกรรมตามค่านิยมขององค์การ นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับ
ระดับการระบุตัวตนกับบทบาทขององค์การด้วย 

  จากความหมายของการยึดมั่นต่อองค์การ (Organizational Engagement) ตามท่ีกล่าวมา

ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง  พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูงในการ

ทำงานในองค์การมีพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง มีการอุทิศตนให้กับการทำงานใน

องค์การ โดยมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ มีการซึมซับความเป็นองค์การ 

รวมทั้งมีจิตใจที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

     2.2.2 แนวคิดและองค์ประกอบของการยึดม่ันต่อองค์การ 

   2.2.2.1 แนวคิดของการยึดมั่นต่อองค์การ 

             จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ มีนักวิชาการ
ได้กล่าวถึงแนวคิดไว้ ดังนี้ 

             Saks (2006) ได้เสนอแนวคิดการยึดมั่นต่อองค์การว่า การยึดมั่นต่อองค์การและ

การยึดมั่นของพนักงาน เป็นแนวคิดอื่น ๆ ที่คุ้มค่าที่จะพูดถึง สองแนวคิดเหล่านี้คล้ายกัน การยึดมั่น

ต่อองค์การ คือ ความเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การใดองค์การหนึ่ง ซึ่งสะท้อนถึงพฤติกรรมตาม

ค่านิยมขององค์การ นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับระดับการระบุตัวตนกับบทบาทขององค์การด้วย 

             สุกัญญา (2556) ได้นิยามว่า การยึดมั่นต่อองค์การ  (Engagement) เป็นทัศนคติ

เชิงบวก ความเชื่อมั่น และความศรัทธาของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งสั่งสมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

จนทำให้ รู ้สึกว่า “ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ” และต้องการเห็นภารกิจขององค์การประสบ

ความสำเร็จ  

             Strellioff (2010) กล่าวว่า การยึดมั่นต่อองค์การ (Engagement) มีลักษณะ

คล้ายคลึงกับคำว่า Commitment ซึ่งหมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ เป็นภาวะ

ทางอารมณ์ของบุคคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรม แบ่งออกเป็น  3 ลักษณะ 1) การพูด การที่
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พนักงานกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีให้แก่ผู้อื่นรับรู้ ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า เพื่อนร่วมงาน  ครอบครัว และ

บุคคลรอบข้าง 2) การอยู่องค์การ พนักงานมีความต้องการที่อยากจะเป็นสมาชิกขององค์การ ทำงาน

อยู่ในองค์การด้วยความรู้สึกท่ีจริงใจถึงแม้จะมีองค์การอ่ืนให้ผลตอบแทนที่มากกว่า 3) การตอบสนอง 

เป็นความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ โดยเห็นว่างานที่ทำสามารถช่วยสนับสนุนเป้าหมายของ

องค์การ 

  2.2.2.2 องค์ประกอบของการยึดม่ันต่อองค์การ 

            จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ มีนักวิชาการ
ได้กล่าวถึงองค์ประกอบไว้ ดังนี้ 

             Farndale et al. (2014) ได้เสนอองค์ประกอบของการยึดมั่นต่อองค์การ ซึ่งเป็น

ลักษณะของการเป็นสมาชิกที่ยึดมั่นต่อองค์การ เช่น ความแข็งแกร่ง การซึมซับ และการอุทิศตน  

พนักงานที่มีความมุ่งม่ันสูงในองค์การ เป็นสมาชิกในองค์การจะต้องมี 1) พลังในการทำงาน 2) การซึม

ซับความเป็นองค์การ 3) การอุทิศให้กับองค์การ 

             Mowday et al., (1982) ได้เสนอองค์ประกอบของการยึดมั่นต่อองค์การ โดยมี 3 
ประการ ได้แก่  

            1. มีความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  
            2. มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ  
            3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  
            Schaufeli, Taris and Bakker (2006) ได้เสนอองค์ประกอบของการยึดมั่นต่อ

องค์การ มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

            1. การแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง (Vigor) หมายถึง 
พนักงานมีพลังกายและพลังใจในการทำงานในระดับสูง มีความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจในการทำงาน มี
ความพยายามและพากเพียรอย่างแข็งแกร่งในการทำงานแม้ว่าจะเจอกับความยุ่งยาก 

            2. การอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ (Dedication) หมายถึง พนักงานมีส่วน
ร่วมอย่างเต็มที่ในการทำงาน และรู้สึกถึงความสำคัญในการอยู่ในองค์การ มีความกระตือรือร้นในการ
ทำงานในองค์การ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปี่ยม และรู้สึกท้าทาย 

            3. การซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Absorption) หมายถึง พนักงานมี
จิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่กับงาน และพนักงานมีความสุขในการทํางานของตัวเอง จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไป
อย่างรวดเร็ว และพนักงานมีความลำบากท่ีจะปลีกตัวเองจากงาน 

            ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย ได้ใช้แนวคิดของ Schaufeli, Taris and Bakker (2006) 
เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาการยึดมั่นต่อองค์การ โดยแบ่งการยึดมั่นต่อองค์การ ออกเป็น 3 
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องค์ประกอบ คือ การแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง (Vigor) การอุทิศตนให้กับ
การทำงานในองค์การ (Dedication) การซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Absorption) 
เนื่องจากสามารถอธิบายการยึดมั่นต่อองค์การได้ชัดเจนและครอบคลุม 
     2.2.3 ความสำคัญและประโยชน์ของการยึดม่ันต่อองค์การ 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ  มีนักวิชาการได้
กล่าวถึงความสำคัญและประโยชน์ไว้ ดังนี้ 

  อาทิตย์ และวไลภรณ์ (2557) กล่าวว่า การยึดมั่นต่อองค์การเป็นหัวใจสำคัญที่จะคอยยึด

เหนี่ยวบุคลากรให้ปฏิบัติงาน และร่วมงานอยู่กับองค์การไปนานเท่านาน นอกจากนี้แล้ว การยึดมั่น

ต่อองค์การยังมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน การยึดมั่นต่อองค์การนี้จะค่อย ๆ พัฒนาไป

อย่างช้า ๆ แต่จะคงอยู่อย่างมั่นคง โดยจะทำหน้าที่คอยเป็นแรงผลักดันและจูงใจให้พนักงานหรือ

บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ 

 สุกัญญา (2556) กล่าวว่า พนักงานที่มีการยึดมั่นต่อองค์การ (Engagement) จะมุ่งมั่นตั้งใจ 

ทุ่มเททั้งกำลังกายและกำลังใจในการทำงานให้แก่องค์การอย่างเต็มที่  เพื่อให้เป้าหมายขององค์การ

บรรลุผล 

 Juhdi et al. (2013). กล่าวถึงความสำคัญของการยึดมั่นต่อองค์การ ว่า การยึดมั่นต่อ
องค์การ สามารถเสริมสร้างได้ผ่านการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ ความเหมาะสมระหว่าง
พนักงานกับงาน และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ นอกจากนี้ พวกเขายังเห็นว่าเพื่อรักษา
พนักงานที่มีคุณค่า องค์การจำเป็นต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับ
งาน ให้โอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ และการเติบโตในวงกว้าง สภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุน
ที่เกี ่ยวข้องกับการรับรู้ถึงความยืดหยุ่นและนโยบายสนับสนุนสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว ถือเป็นปัจจัยทำนายที่ดีที่สุดสำหรับความผูกพันและการคงอยู่ที่คาดหวังของพนักงาน 

 จากความสำคัญต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าการยึดมั่นต่อองค์การ เป็นส่วนที่สำคัญ

และเป็นหัวใจสำคัญที่จะคอยยึดเหนี่ยวบุคลากรให้ปฏิบัติงาน และร่วมงานอยู่กับองค์การได้นาน 

นอกจากนี้แล้ว  การยึดมั่นต่อองค์การยังมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน การยึดมั่นต่อ

องค์การนี้จะค่อย ๆ พัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่จะคงอยู่อย่างมั่นคง โดยจะทำหน้าที่คอยเป็นแรงผลักดัน

และจูงใจให้พนักงานหรือบุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

     2.3.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

  Tan and Wu (2021)  ได้ศึกษา เรื่อง  The effects of Person-Supervisor fit and 
Psychological Empowerment on Employee Creativity and Employee ’s Performance 
การศึกษานี้มุ่งเน้นการสำรวจเงื่อนไขที่ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานในสถานที่
ทำงาน โดยพัฒนาโครงสร้างงานวิจัยและทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างพนักงานชาวอินโดนีเซียจำนวน 253 
คนที่มีอาชีพและทำงานในองค์การต่าง ๆ การประเมินในระดับบุคคลดำเนินการผ่านแบบสอบถาม
ออนไลน์ การวิเคราะห์ถดถอย (Regression Analysis) ถูกนำมาใช้ในการวัดสมมติฐาน และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) ใช้สำหรับทดสอบตัวแปรปรับระดับ (Moderating Variables) 
            ผลการศึกษาระบุว่า ปัจจัยบุคลิกภาพที่มีระดับการเสริมสร้างพลังทางจิตวิทยาสูงช่วยให้
พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ ้น ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน (Person-
Supervisor Fit) ที่ดีขึ้นจะนำไปสู่ความคิดสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงขึ้น 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานส่งผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ทุนทางสังคม (Social Capital) 
ซึ่งหมายถึงการมีปฏิสัมพันธ์บ่อยครั้งและความไว้วางใจระหว่างเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในทีม มี
บทบาทปรับระดับความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ ปัจจัยด้านบริบทในองค์การ เช่น สภาพแวดล้อมที่
ส่งเสริมนวัตกรรม จะช่วยปรับระดับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานให้สูงขึ้น และสุดท้าย ความ
ฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence: EI) ที่สูงขึ้นจะช่วยปรับระดับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้ดีข้ึน 

 Guzman and Fu (2021) ได้ศึกษา Leader–subordinate congruence in power 
distance values and voice behavior : A person–supervisor fit approach พบว่า แม้ว่า
วรรณกรรมเกี ่ยวกับพฤติกรรมการแสดงความคิดเห ็น (Voice Behavior) จะชี ้ ให ้เห ็นว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีค่านิยมเรื่องระยะห่างเชิงอำนาจ (Power Distance) อยู่ในระดับต่ำ คือ ผู้ที่ไม่เชื่อ
หรือไม่ยอมรับการกระจายอำนาจที่ไม่เท่าเทียมกันในองค์การ ควรจะแสดงพฤติกรรมการแสดงความ
คิดเห็นบ่อยครั้งกว่า แต่การวิจัยเชิงประจักษ์กลับให้ผลลัพธ์ที่ไม่ชัดเจน โดยอ้างอิงจากการวิจัยด้าน
ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน (Person-Supervisor Fit: P-S Fit) เราเสนอว่าการ
ตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชาในการแสดงความคิดเห็นขึ้นอยู่กับผลกระทบร่วมกันของค่านิยมเรื่อง
ระยะห่างเชิงอำนาจของผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะ เราศึกษารูปแบบที่หลากหลายของความ
สอดคล้อง (Congruence) และความไม่สอดคล้อง (Incongruence) ด้านค่านิยมเรื่องระยะห่าง
อำนาจระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น  
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 นอกจากนี้ เนื ่องจากค่านิยมของพนักงานอาจถือเป็นปัจจัยต้นเหตุที ่อยู ่ห่างไกลจาก
พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น เราจึงตรวจสอบบทบาทของความไว้วางใจทางอารมณ์ (Affective 
Trust) ในผู้นำ ซึ่งเป็นปัจจัยที่อยู่ใกล้กับพฤติกรรมเชิงรุก เช่น การแสดงความคิดเห็น  

 จากข้อมูลที่รวบรวมจากผู ้ใต้บังคับบัญชา 236 คนและผู้นำของพวกเขา ผลการศึกษา
ชี้ให้เห็นว่าการแสดงความคิดเห็นเกิดขึ้นบ่อยที่สุดในสองกรณีคือ (ก) เมื่อผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชามี
ค่านิยมระยะห่างอำนาจต่ำเหมือนกัน และ (ข) เมื ่อผู ้นำมีค่านิยมเรื ่องระยะห่างอำนาจต่ำ แต่
ผู้ใต้บังคับบัญชามีค่านิยมเรื่องระยะห่างอำนาจสูง นอกจากนี้ ความไว้วางใจทางอารมณ์มีบทบาทเป็น
ตัวแปรกลาง (Mediating Role) อย่างสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องด้านค่านิยม
ระยะห่างอำนาจกับพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น  

 Guay (2019) ได้ศึกษาเรื ่อง The Interaction Effects of Leader and Follower 
Conscientiousness on Person-Supervisor Fit Perceptions and Follower Outcomes: A 
Cross-Level Moderated Indirect Effects Model วัตถุประสงค์หลักของการศึกษานี้คือ การ
ตรวจสอบว่า การมีปฏิสัมพันธ์ข้ามระดับระหว่างความละเอียดรอบคอบของผู้นำและผู้ ติดตามมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและหัวหน้างาน (Person-Supervisor Fit) อย่างไร 
ซ ึ ่งในที ่ส ุดจะส ่งผลต่อทัศนคติในการทำงานและพฤต ิกรรมการเป็นพลเมืองขององค ์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) ของผู้ติดตาม โดยอ้างอิงจากกลุ่มตัวอย่าง 1,204 คนใน 
167 ทีมงาน ผลลัพธ์จากแบบจำลองผลกระทบทางอ้อมที ่มีการปรับระดับข้าม (cross-level 
moderated indirect effects model) แสดงให้เห็นว่า ผู้ติดตามที่มีความละเอียดรอบคอบสูงและ
ผู้นำที่มีความละเอียดรอบคอบสูงจะได้รับประสบการณ์การรับรู้ความเหมาะสม การรับรู้ความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลและหัวหน้างานที่ดีขึ้น ซึ่งนำไปสู่ระดับความพึงพอใจในงานและพฤติกรรม
การเป็นพลเมืองขององค์การที่สูงขึ้น และความตั้งใจในการลาออกท่ีลดลง 

 การศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่า ความละเอียดรอบคอบสูงของผู้นำทำหน้าที่เป็นสัญญาณสถานการณ์
ที่สนับสนุน ซึ่งกระตุ้นให้ผู้ติดตามแสดงออกถึงความละเอียดรอบคอบของตัวเองได้เต็มที่ และทำการ
กระทำในลักษณะที่สอดคล้องกับความละเอียดรอบคอบของตนเอง 

 Kim and Kim (2013) ได้ศึกษา เรื่อง Leaders’ Moral Competence and Employee 
Outcomes: The Effects of Psychological Empowerment and Person–Supervisor Fit 
การศึกษานี้ได้ตรวจสอบว่าความสามารถทางจริยธรรมของผู้นำมีความเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืององค์การอย่างไร โดยใช้ตัวอย่างคู่พนักงาน -หัวหน้างาน 
102 คู ่จาก 7 องค์การในเกาหลีใต้ ผลการศึกษาพบว่าความสามารถทางจริยธรรมของผู้ นำมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืององค์การที่มี
ต่อผู้นำ ซึ่งเป็นไปตามที่คาดการณ์ไว้ การเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงานมีบทบาทเป็นตัวกลาง
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บางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถทางจริยธรรมของผู้นำกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืององค์การที่มีต่อผู้นำ นอกจากนี้ ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับหัวหน้างาน ยังทำหน้าที่เป็นตัวปรับความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถทางจริยธรรมของผู้นำกับ
การเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงาน โดยความสัมพันธ์นี้จะแข็งแกร่งขึ้นสำหรับบุคคลที่ มีความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานสูงกว่าผู้ที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานต่ำ 

 Vianen et al. (2011) ได้ศึกษาเรื่อง Person-organization and person-supervisor 
fits: employee commitments in a Chinese context การศึกษานี้ได้ตรวจสอบการรับรู้ของ
บุคคลเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน พร้อมทั้งเชื่อมโยงการรับรู้นี้กับการยึดมั่นของพนักงาน มีคู่พนักงาน–หัวหน้างานจำนวน 
360 คู่จากองค์การในไต้หวันรายงานเกี่ยวกับการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่ าง
บุคคลกับองค์การและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานของตนเอง นอกจากนี้ หัวหน้างาน
ยังรายงานเกี่ยวกับการรับรู้ความสอดคล้องและความสัมพันธ์กับพนักงานแต่ละคน ผลการศึกษา
พบว่า การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ในเชิงอิสระและเสริมกันต่อการยึดมั่นต่อองค์การ 

 Danial (2011) ได้ศึกษา เรื ่อง Supportive supervisor communication as an 
intervening influence in the relationship between LMX and employee job satisfaction, 
turnover intentions, and performance การวิจัยนี้ศึกษาบทบาทการแทรกแซงของการสื่อสาร
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supportive supervisor communication: SSC) ในความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิก (Leader-member exchange: LMX) กับทัศนคติ
ของพนักงานต่อการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการทำนายว่าการสื ่อสาร
สนับสนุนจากหัวหน้างานจะมีบทบาทในการแทรกแซงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ การแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้นำและสมาชิกที่พนักงานประเมินความพึงพอใจในงานของพนักงาน  ความตั้งใจในการ
ลาออก และผลการปฏิบัติงานของพนักงานที ่หัวหน้างานประเมิน โดยเฉพาะอย่างยิ ่ง มีการ
ตั้งสมมติฐานว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิกจะมีอิทธิพลโดยตรงในเชิงบวกต่อการสื่อสาร
สนับสนุนจากหัวหน้างาน และการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหน้างาน จะมีอิทธิพลโดยตรงในเชิงลบต่อ
ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน และมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
รวมถึงผลการปฏิบ ัต ิงานในเช ิงบร ิบทสองด้าน ได ้แก่ การอำนวยความสะดวกทางส ังคม 
(Interpersonal facilitation) และการทุ่มเทในงาน (Job dedication) จากนั้นยังได้ทำนายว่าความ
พึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลโดยตรงในเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออก สุดท้าย ทำนายว่า การทุ่มเท
ในงานจะมีอิทธิพลโดยตรงในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานในด้านงาน (Task performance) และจะ
เป็นตัวกลางในการเชื่อมโยงระหว่างการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหน้างานกับผลการปฏิบัติงานในด้าน
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งาน ผลลัพธ์จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง 243 คู่หัวหน้างาน-ลูกน้องจากอุตสาหกรรมบริการทาง
การเงินได้ให้การสนับสนุนอย่างมีนัยสำคัญต่อแบบจำลองทางทฤษฎีนี้ 

 Schoon  (2008) ได ้ศ ึกษา เร ื ่อง Person -Supervisor fit :  Implications for 
Organizational Stress, Organizational Commitment and Job Satisfaction ผลการวิจัยพบว่า 
ความคล้ายคลึงกันระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านบุคลิกภาพ ค่านิยม และเป้าหมาย 
มีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งกับตัวแปรผลลัพธ์ที่สนใจ ยกเว้นเพียงความคล้ายคลึงกันด้านค่านิยมที่มี
ความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยสำคัญกับการยึดมั่นต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชา  

 Schaubroeck & Lam (2002) ได้ศึกษาเรื่อง How similarity to peers and supervisor 
influences organizational advancement in different cultures การศึกษานี้ทดสอบสมมติฐาน
เกี่ยวกับวิธีที่ความคล้ายคลึงของลักษณะบุคลิกภาพระหว่างผู้สมัครเลื่อนตำแหน่งกับเพื่อนร่วมงาน
และหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลื่อนตำแหน่งในวัฒนธรรมของหน่วยงานที่แตกต่างกัน 
ความคล้ายคลึงของบุคลิกภาพกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเลื่อนตำแหน่งใน
หน่วยงานที่มีลักษณะการทำงานที่เน้นอัตลักษณ์สูง ( Individualism) ในขณะที่ในหน่วยงานที่มี
ลักษณะการทำงานที่เน้นการรวมกลุ่มสูง (Collectivism) ความคล้ายคลึงของบุคลิกภาพระหว่าง
หัวหน้างานและลูกน้องกลับเป็นตัวทำนายที่สำคัญในการเลื่อนตำแหน่ง การรวมตัวกันทางพฤติกรรม 
(Behavioral integration) ระหว่างผู้สมัครและเพื่อนร่วมงานรวมทั้งหัวหน้างานช่วยให้การเชื่อมโยง
ระหว่างความคล้ายคลึงของบุคลิกภาพและการเลื่อนตำแหน่งมีความสมบูรณ์มากขึ้น ความคล้ายคลึง
ทางด้านประชากร (Demographic similarity) มีผลกระทบน้อยต่อการตัดสินใจเลื่อนตำแหน่ง เราจะ
อภิปรายถึงผลกระทบของความคล้ายคลึงและวิธีการเพ่ิมความถูกต้องของการตัดสินใจเลื่อนตำแหน่ง
ในบทความนี้ 

 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานทำให้
ผู้วิจัย พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับหลายๆ ปัจจัยในองค์การ 
และส่งผลกับหลาย อย่างในองค์การ เช่น ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทำงานของพนักงาน ความสอดคล้องดังกล่าวช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
พนักงานที่ราบรื่น ลดความขัดแย้ง และเพิ่มการสื่อสารที่เปิดเผย เมื่อหัวหน้างานและพนักงานมี
มุมมองและวิธีการทำงานที่คล้ายคลึงกัน จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานมากข้ึน ซึ่งสอดคล้อง
กับ Guay (2019) ที่กล่าวว่า ผู้ติดตามที่มีความละเอียดรอบคอบสูงและผู ้นำที่มีความละเอียด
รอบคอบสูงจะได้รับประสบการณ์การรับรู้ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานที่ดีขึ้น ซึ่ง
นำไปสู่ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น และความตั้งใจในการลาออกท่ีลดลง การศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่า 
ความละเอียดรอบคอบสูงของผู ้นำทำหน้าที่เป็นสัญญาณสถานการณ์ที่สนับสนุน ซึ ่งกระตุ ้นให้

https://research.ebsco.com/c/j7p2ie/search/details/czwvwaio4r?q=Schaubroeck%20%26%20Lam%20%282002%29
https://research.ebsco.com/c/j7p2ie/search/details/czwvwaio4r?q=Schaubroeck%20%26%20Lam%20%282002%29
https://research.ebsco.com/c/j7p2ie/search/details/czwvwaio4r?q=Schaubroeck%20%26%20Lam%20%282002%29
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ผู้ติดตามแสดงออกถึงความละเอียดรอบคอบของตัวเองได้เต็มที่ และทำการกระทำในลักษณะที่
สอดคล้องกับความละเอียดรอบคอบของตนเอง  

 
     2.3.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องการยึดม่ันต่อองค์การ 

   Mostafa et al. (2023) ได้ศึกษาเรื่อง High-commitment HRM, organizational 
engagement, and deviant workplace behaviors : The moderating role of person 
organization fit การศึกษานี้ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงความผูกพันสูง ที่มุ่งเน้น
ความผูกพันสูง (High-commitment HRM) ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ การยึดมั่นต่อ
องค์การ และพฤติกรรมเบี่ยงเบนในที่ทำงาน โดยอาศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  และทฤษฎี
ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ ได้มีการเสนอโมเดลการไกล่เกลี่ยแบบปรับเปลี่ยน ซึ่งความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ ทำหน้าที่ปรับเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันสูง ที่
มุ่งเน้นความผูกพันสูงและการยึดมั่นต่อองค์การ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมเบี่ยงเบน จากการใช้ชุดข้อมูล
แบบหลายระดับและหลายแหล่งข้อมูลจากบริษัทจัดการการเดินเรือ (การศึกษา 1) และท่าเรือสากล 
(การศึกษา 2) ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างแบบหลายระดับทั ่วไป เผยให้เห็นว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันสูง ที่มุ่งเน้นความผูกพันสูงและพฤติกรรมเบี่ยงเบนถูกไกล่เกลี่ยโดย
การยึดมั่นต่อองค์การ นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ทางอ้อมที่มีนัยสำคัญระหว่างการรับรู้ถึงความ
ผูกพันสูงที่มุ่งเน้นความผูกพันสูงกับพฤติกรรมเบี่ยงเบนผ่านการยึดมั่นต่อองค์การในกรณีของ ความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การต่ำ แต่ไม่พบกรณีของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การสูง  

   ศิริพัสตร์ (2566) ได้ศึกษาเรื ่อง ปัจจัยความสุขในการทํางานที่มีผลต่อการยึดมั ่นต่อ
องค์การของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ สื่อและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความสุขในการทํางาน คือ ประเภทตําแหน่ง และเงินเดือนปัจจุบัน และ
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อด้านการยึดมั่นต่อองค์การ คือ สถานภาพ และปัจจัยความสุข ในการทํางาน
มีนัยสําคัญทางสถิติกับการยึดมั่นต่อองค์การด้านความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ ปัจจัยความสุขในการทํางานมีนัยสําคัญทางสถิติกับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ปัจจัยความสุขในการทํางานมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
การยึดมั่นต่อองค์การ ด้านความปรารถนาที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  

  นภัสสร (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการยึดมั่นต่อองค์การของข้าราชการส่วน
ภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ผลการศึกษาพบว่าระดับการยึดมั่นต่อองค์การของ
ข้าราชการส่วนภูมิภาคสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการ
เปรียบเทียบระดับการยึดมั่นต่อองค์การของข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัด
กระบี่ ตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ที่มี 
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เพศ อายุ สถานภาพ หน่วยงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีระดับการยึดมั่นต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัด
กระบี่ ที่มีระดับการศึกษารายได้เฉลี่ยต่อเดือน และตำแหน่งงาน แตกต่างกัน มีระดับการยึดมั่นต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และปัจจัยด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจในการทำงาน
ส่งผลต่อการยึดมั่นต่อองค์การของข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

  อภิสิทธิ์ และคำรณ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
การยึดมั่นต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการศึกษา
พบว่า 1) ผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ และ
ด้านปัจจัยค้ำจุนอยู่ในระดับมาก 2) ผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล มีการ
ยึดมั่นต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความ
ต่อเนื่อง 3) ผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการยึดมั ่นต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนผู ้ปฏิบัติงานที ่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน และสถานภาพของบุคลากรแตกต่างกัน 

  ฉวิวรรณ และณัฎฐิพล (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การยึดมั่นต่อองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผล
ของการปฏิบ ัต ิงานของพนักงาน  บริษ ัท ส ุนทรเมทัลอินด ัสทรี้ส ์ จ ําก ัด (Organizational 
engagement that affects the effectiveness of employee performance. Sunthorn Metal 
Industries Co., Ltd) การศึกษาเรื่อง การยึดมั่นต่อองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทรี้ส์ จํากัด เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการยึดมั่นต่อองค์การ
กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน โดยการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ มีประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานของบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทรี้ส์ จํากัด โดยใช้แบบสอบถาม และนํามา
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เครื่องมือทางสถิติ โดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ สถิติการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation) และสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานโดยรวมทั้งหมดมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านสัมพันธภาพ 
มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับมากท่ีสุด ด้านเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความก้าวหน้าในงาน มีความคิดเห็นอยู่
ที่ระดับมาก สําหรับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก เมื ่อพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงส ุด คือ การปรับตัว /การยืดหยุ่น 
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(Adaptability Flexibility) มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับมากที่สุด และด้านเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การบูรณา
การ (Integration) มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับมากที่สุด ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการยึดมั่น
ต่อองค์การของพนักงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า การยึดมั่นต่อ
องค์การของพนักงาน ด้านความต้องการพื้นฐาน ด้านการสนับสนุนการบริหารขององค์การ และด้าน
สัมพันธภาพมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การ ส่วนการยึดมั่นต่อ
องค์การของพนักงานด้านพฤติกรรม ด้านเจตคติ ด้านการปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ และด้าน
ความก้าวหน้าในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การ 

  จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการยึดมั่นต่อองค์การทำให้ผู้วิจัยเห็นว่า การยึดมั่น
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับปัจจัยหลายอย่างในองค์การ การยึดมั่นต่อองค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่
ช่วยให้องค์การสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณภาพและเสริมสร้างความสำเร็จขององค์การได้ หาก
องค์การสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึก ยึดมั่นอย่างแท้จริง ก็จะช่วยให้พนักงานทำงานด้วย
ความทุ่มเทและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2.4 ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
     สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึด

มั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษาแนวคิดของ Vianen et al. (2011) กล่าวว่า 
เมื่อพนักงานรู้สึกว่าเขากับหัวหน้างานมีเป้าหมายหรือค่านิยมที่สอดคล้องกัน จะช่วยสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในการทำงาน มีวัฒนธรรมที่ดีร่วมกัน ความเข้าใจกันระหว่างพนักงานและหัวหน้างานทำให้การ
สื่อสารชัดเจน ลดความขัดแย้ง และช่วยให้พนักงานมีความสุขในการทำงานมากขึ้น หากหัวหน้างาน
เข้าใจและสนับสนุนพนักงานในแบบที่เหมาะสมจะช่วยสร้างแรงจูงใจและเพิ่มความรู้สึกว่าพนักงาน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่งผลให้มีการยึดมั่นที่ดีต่อองค์การมากขึ้น รวมทั้งจากการการศึกษาแนวคิด
ของ Schoon (2008) กล่าวว่า พนักงานที่รู้สึกว่าตนมีความสอดคล้องกับหัวหน้างานมีแนวโน้มที่จะ
ยึดมั่นต่อองค์การมากขึ้น เนื่องจากการสนับสนุนและความเข้าใจระหว่างหัวหน้างานและพนักงานช่วย
สร้างความไว้วางใจและแรงจูงใจในการทำงาน 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับการ
ยึดมั่นต่อองค์การ หากพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีเป้าหมายหรือค่านิยมที่สอดคล้องกันกับหัวหน้างาน  
เช่น เป้าหมายในการทำงาน เป้าหมายในการใช้ชีวิต รูปแบบงานระหว่างตนเองกับหัวหน้างานจะ
เป็นไปในทางเดียวกัน และไม่มีความขัดแย้งในระหว่างการทำงาน การทำงานของพนักงานกับหัวหน้า
งานก็จะราบรื่น เกิดการยึดมั่นที่ดีต่อองค์การ จึงตั้งสมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึด

มั ่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงาน

มหาวิทยาลัย จากงานศึกษางานวิจัยของฉวิวรรณ และณัฎฐิพล (2561) ที่ได้นิยาม การยึดมั่นต่อ

องค์การ คือ ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมี

ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับกันภายใน

องค์การ จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดี และตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ ทำงานเพ่ือ

บรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะดำรงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ  และจากการศึกษาแนวคิด

ของ Guay (2019) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน  ในแง่มุมของ

ทฤษฎีพนักงานสนใจหัวหน้างานของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อว่าคุณค่าและความเชื่อของ

หัวหน้างานของพวกเขาคล้ายกับคุณค่าและความเชื่อของตัวเองในสถานการณ์นี้ช่วยเพิ่มความพึง

พอใจ ความมุ่งมั่น และพฤติกรรมของพนักงาน และช่วยเพิ่มทัศนคติและพฤติกรรมการในงานและ

องค์การ 

ผู ้วิจัยมีความเห็นว่า หากลูกน้องและหัวหน้างานมีความสอดคล้องกันในเรื่องของ
เป้าหมาย ค่านิยม ความคิด ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ลูกน้องก็จะพร้อมทำงานให้กับองค์การอย่าง
ขยันขันแข็ง มีความมุ่งมั่นในการทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลัง มีพลังที่เต็มเปี่ยมใน การ
ทำงาน มีความกระตือรือร้น พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์การ เพื่อความสำเร็จของ
องค์การเป็นที่ตั้ง จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์
กับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึด
มั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษา
แนวคิดของ Farndale  et al. (2014) ได้นิยาม ความหมายของการยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง 
สภาวะจิตใจ “ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ” ที่สมบูรณ์แบบซึ่งเป็นลักษณะของความแข็งแกร่งการดูดซับ
และการอุทิศตน พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูงในองค์การเห็นการเป็นสมาชิกในองค์การของพวกเขาเป็น
ที่น่าตื่นเต้นและกระตุ้น (พลัง) และน่าดึงดูด (การซึมซับ) และมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่
เกิดขึ้นในนั้น (การอุทิศ) และจากการศึกษาแนวคิดของ Schaufeli Taris and Bakker (2006) ได้
นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ (Organizational Engagement) หมายถึง พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูง
ในการทำงานในองค์การ มีพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็ งแกร่ง มีการอุทิศตนให้กับการ
ทำงานในองค์การ โดยมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ มีการซึมซับความเป็น
องค์การ รวมทั้งมีจิตใจที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 
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ผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานเพิ่มขึ้น การยึด
มั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยก็จะเพ่ิมขึ้นด้วย 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความสอดคล้องกับหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเป็นความสอดคล้องในเรื่องเป้าหมาย 
ค่านิยม ทัศนคติ พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในงาน มีความพร้อมในการทำงาน พนักงานพร้อมที่จะ
มีส่วนร่วมในการทำงานอย่างเต็มที่ และรู้สึกถึงความสำคัญในการอยู่ในองค์การ มีความกระตือรือร้น
ในการทำงานในองค์การ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปี่ยม และรู้สึกท้าทายในการทำงาน 
พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนการที่ดีจากหัวหน้า พนักงานจะเกิดความรักในหน้าที่การงาน จึง
ตั้งสมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึด
มั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษา
แนวคิดของ รมิตา (2564) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ คือ สภาวะทางพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึก เช่น การแสดงออกถึงความรัก ความซื่อสัตย์ การจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ และการมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงการเป็นสมาชิกขององค์การ รวมถึงการมีความเชื่อมั่นที่มีต่อองค์การ
โดยมีความสัมพันธ์ เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยการยอมรับในค่านิยมขององค์การที่จะปฏิบัติ หน้าที่
และทุ่มเทเพ่ือขับเคลื่อนให้องค์การสามารถบรรลุตามเป้าหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว้ เพื่อสร้างผลงานดี ๆ ให้กับองค์การเพื่อก้าวไปสู่ความสำเร็จตามที่องค์การได้
ตั้งเป้าหมายไว้ 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานเพิ่มขึ้น การยึด
มั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยก็จะเพิ่มขึ้น 
กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความสอดคล้องกับหัวหน้างาน ทั้งในเรื่องเป้าหมายในการทำงาน ค่านิยมใน
การใช้ชีวิต ทัศนคติในการทำงาน และความคิดในการทำงาน พนักงานจะมีความสุขในการทํางานของ
ตัวเอง มีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่กับงาน พนักงานจะไม่ปลีกตัวเองจากงาน จะมีความมุ่งมั่นในการ
ทำงาน จึงตั้งสมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึด
มั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
2.5 สมมติฐานการวิจัย                

      สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
      สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย  
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      สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
      สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย  

      การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรที่ 1 คือ                   

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ตัวแปรที่ 2 คือ การยึดมั่นต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง (Vigor) 2) การอุทิศ

ตนให้กับการทำงานในองค์การ (Dedication) และ 3) การซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

(Absorption)  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรที่  1                   ตัวแปรที่  2 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2-1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กับหัวหน้างานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย 

 

การยึดมั่นต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัย 

1. การแสดงพล ังในการทำงานให ้กับ

องค์การอย่างแข็งแกร่ง  (Vigor)  

2. การอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ 
(Dedication)   
3. การซ ึมซ ับความเป ็นหน ึ ่ งเด ียวกับ
องค์การ (Absorption)  
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่น

ต่อองค์การ ซึ่งกำหนดวิธีการดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

       3.1.1 ประชากร 

               ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัย 2 แห่ง จำนวน 2 ,897 คน 

มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ จำนวน 1 ,142 คน (ที่มา : กองทรัพยากร

มนุษย์ มหาวิทยาลัยศิลปากร ข้อมูล ณ เดือนกันยายน 2567) และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา

เขตกำแพงแสน จำนวน 1,755 คน (ท่ีมา : กองทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ข้อมูล ณ 

เดือนกันยายน 2567) รวมจำนวนประชากรทั้งหมด 2,897 คน 

        3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 351 คน ซึ่งผู้

ศึกษาคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของประชากรโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) สำหรับใช้คำนวณ

ได้ดังต่อไปนี้ 

  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง          n = 
𝑁

[1+(𝑁𝑒2)]
 

โดย n = ขนาดตัวอย่าง 

  N = จำนวนประชากรศึกษาทั้งหมดจำนวน 2,897 คน 

  e = ความคาดเคลื่อนเท่าท่ีจะยอมรับได้ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้

ไม่เกินร้อยละ 0.05 จากการคำนวณตามสูตร ได้กลุ่มตัวอย่าง 351 คน  

 n =  
2,897

[1+2,897 (0.05)2]
   = 351   คน 
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        3.1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง  

                การสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าเป็น (Probability sampling) ซึ่งผู้วิจัยจะใช้การ

สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ซึ่งเป็นวิธีการสุ่มตัวอย่างที่ใช้แบ่งประชากร

ออกเป็นกลุ่มย่อยที่มีลักษณะเฉพาะร่วมกัน ก่อนทำการสุ่มตัวอย่างจากแต่ละชั้น เพื่อให้การสุ่ม

ตัวอย่างเป็นตัวแทนของประชากรทั้งหมดอย่างสมดุล โดยการแบ่งชั้นจะแบ่งเป็น 2 มหาวิทยาลัย 

แล้วจึงสุ่มตัวอย่างแยกกัน ดังนี้ 

1. มหาวิทยาลัยที่ 1  

351 x 1,142   = 138 คน 
            2,897 

           2. มหาวิทยาลัยที่ 2 

351 x 1,755   = 213 คน 
            2,897 
กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 351 คน 

จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่คำนวณได้ 351 คน เพ่ือป้องกันความคลาดเคลื่อนของข้อมูล ผู้ทำวิจัย

ได้ทดแทนกลุ่มตัวอย่าง โดยทำการเพิ่มกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 10 ดังนั้นได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 

386 คน ซึ่งในการเก็บข้อมูลงานวิจัยใช้ Google Form ทำให้มีกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 386 คน โดย

มหาวิทยาลัยที ่ 1  จำนวน 138 คน และมหาวิทยาลัยที่ 2 จำนวน 213 คน ผู ้ว ิจัยได้พิจารณา

คุณสมบัติและตรวจสอบพบว่ามีความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด 386 คน ดังตารางที่ 3-1 

ตารางท่ี 3-1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

มหาวิทยาลัย ประชากรทั้งหมด กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่าง เก็บข้อมลูเพ่ิม 10% 

1. ม.ศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ 

1,142 138 152 

2. ม.เกษตรศาสตร์  
วิทยาเขตกำแพงแสน 

1,755 213 234 

รวม 2,897 351 386 
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3.2 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

     การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้สร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้

ดำเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

     3.2.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องความสอดคล้องระหว่างบุคคล

และหัวหน้า สรุปได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า (Person-Supervisor Fit) หมายถึง 

การรับรู้ความคล้ายคลึง ความเข้ากันได้ หรือความสอดคล้องในเรื่องของบุคลิกภาพ ค่านิยม เป้าหมาย 

รูปแบบการดำเนินชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติของพนักงานและหัวหน้างานในองค์การ และศึกษาค้นคว้า

เอกสารแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับการยึดมั่นต่อองค์การ สรุปได้ว่า การยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง 

พนักงานที่มีความมุ่งมั่นสูงในการทำงานในองค์การ มีพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง 

มีการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ โดยมีส่วนร่วมอย่างมากกับทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ                   

มีการซึมซับความเป็นองค์การ รวมทั้งมีจิตใจที่เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ โดยใช้แนวคิด Schaufeli, 

Taris and Bakker (2006) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาการยึดมั่นต่อองค์การ โดยแบ่งการยึดมั่น

ต่อองค์การ ออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ การแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง 

(Vigor) การอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ (Dedication) การซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับ

องค์การ (Absorption) พร้อมทั้งกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยได้ขอคำแนะนำปรึกษาจาก

อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 

     3.2.2 กำหนดข้อคำถามให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์ และตัวแปรที่ใช้ในการทำวิจัย 
     3.2.3 ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ตอน

ที่ 2 แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 7 ข้อ ตอนที่ 3 แบบสอบถามการยึด

มั่นต่อองค์การ 14 ข้อ  

     3.2.4 นำแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบแก้ไข
ข้อคำถามให้ตรงตามนิยามศัพท์ หลังจากได้รับการพิจารณาตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยได้นำข้อเสนอต่าง ๆ 
ไปปรับปรุงแก้ไข 
     3.2.5 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรม จำนวน 2 ท่าน และอาจารย์ประจำสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ศึกษา คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 1 ท่าน (ภาคผนวก ก) เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้องในสำนวนการใช้ภาษาที่เกี่ยวข้องกับข้อคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content validity) โดยให้คะแนน  
 1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม  
 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม 
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 -1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อคำถามนั้นไม่สามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม 
 เมื่อได้รับการพิจารณาและตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดย
หาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถาม (Index of Item - Objective Congruence: IOC) จากนั้น
คัดเลือกข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 (ปิ่นกนก, 2559) และปรับปรุง
แก้ไขด้านสำนวนภาษา ตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ข) 
 

สูตรหาค่า IOC 
 IOC =  ∑R 
       N 
 IOC  =   ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและนิยามศัพท์ 
 ∑R =   ผลรวมคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญลงคะแนนเครื่องมือ 
 N  =   จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
มีข้อคำถามทั้งสิ้นจำนวน 21 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC แล้วมีการปรับคำและข้อความที่

ใช้ในข้อคำถามเพื่อให้สอดคล้องกับนิยามคำศัพท์และมีความชัดเจน อ่านเข้าใจมากขึ้น โดยไม่มีข้อ
คำถามท่ีตัดออก ดังนั้น จึงมีข้อคำถามท่ีนำไปใช้เก็บข้อมูลทั้งสิ้น จำนวน 21 ข้อ 
         3.2.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญและปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้อาจารย์ 
ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้ง ก่อนนำไปทดลองใช้ (Try Out) 
     3.2.7 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราช
ภัฏหมู่บ้านจอมบึง ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย จำนวน 30 คน 
      3.2.8 ผู ้ว ิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก โดยใช้การทดสอบแบบ Item - Total 
Correlation ด้วยการนำแบบสอบถามส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร์
แล้ววิเคราะห์ผลซึ่งผลที่ได้ต้องมีค่า r มากกว่า 0.2 ขึ้นไป (ปิ่นกนก, 2559) จากการวิเคราะห์ได้ผล 
ดังนี้  

   แบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีข้อคำถามรวม 7 ข้อ 
เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อแล้วมีข้อคำถามที่ไม่ผ่านตามเกณฑ์ 1 ข้อ จึงตัดออก  
             แบบสอบถามเกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ มีข้อคำถามทั้งหมด 14 ข้อ เมื่อนำมาหาค่า

อำนาจจำแนกรายข้อแล้ว มีข้อคำถามท่ีผ่านตามเกณฑ์ทุกข้อ                                                                                         

       3.2.9 ผู้วิจัยนำข้อคำถามมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า

ของครอนบาซ (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากหาค่าความเชื่อมั่นได้ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป กล่าว

ได้ว่าเชื่อถือได้ (ปิ่นกนก, 2559) โดยได้ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังตาราง 3-2 
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ตารางท่ี 3-2  ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
ฉบับหลังตัดข้อคำถาม 

จำนวน 
(ข้อ) 

ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 6 .275-.762 .839 
การยึดม่ันต่อองค์การ 
  1) ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การ  
     อย่างแข็งแกร่ง   
  2) ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ 
  3) ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

14 
4 
 
6 
4 

.362-.812 

.532-.646 
 

362-.812 
.377-.674 

.870 

.863 
 

.751 

.515 
          
        3.2.10 นำแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม และได้ขอคำแนะนำจากอาจารย์ 
ที่ปรึกษา ก่อนจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อนำไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
      เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม
(Questionnaire) โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วนำมา
สร้างเป็นข้อคำถาม โดยลักษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่  
      ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
จำนวน 4 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน 
      ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน จำนวน 6 ข้อ 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) มีคำถามทางบวก 5 ข้อ และคำถาม
ทางลบ 1 ข้อ ดังตารางที่ 3-3  
ตารางท่ี 3-3 ข้อคำถามของแบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

จำนวนข้อคำถาม
ทางบวก 

จำนวนข้อคำถาม
ทางลบ 

5 
(ข้อ 1-5) 

1 
(ข้อ 4) 
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ตารางท่ี 3-4 เกณฑ์การให้คะแนนความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

ระดับความคิดเห็น คะแนนข้อคำถามทางบวก คะแนนข้อคำถามทางลบ 
จริงมากท่ีสุด 5 1 

จริงมาก 4 2 
จริงปานกลาง 3 3 

จริงน้อย 2 4 
จริงน้อยที่สุด 1 5 

       

      เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน  

       ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม

หลักเกณฑ์การแปลระดับจากการคำนวณหาค่าอันตรภาคชั้น (ธานินทร์, 2563) ของกลุ่มตัวอย่าง 

ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น =        พิสัย     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
        จำนวนชั้น                       จำนวนชั้น 
                =    5 - 1 
                        5 
                 =    0.8                   

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้  
ระดับคะแนน การแปลความหมาย  
1.00 – 1.80 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
1.81 – 2.60 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานอยู่ในระดับน้อย  
2.61 – 3.40 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานอยู่ในระดับปานกลาง  
3.41 – 4.20 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก  
4.21 – 5.00 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

     ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ จำนวน 14 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับ
องค์การอย่างแข็งแกร่ง 4 ข้อ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ 6 ข้อ ด้านการซึมซับความ
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 4 ข้อ มีคำถามทางบวก 10 ข้อ และคำถามทางลบ 4 ข้อ ดังตารางที่ 3-5 
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ตารางท่ี 3-5 ข้อคำถามของแบบสอบถามการยึดมั่นต่อองค์การ 

การยึดมั่นต่อองค์การ จำนวน 
ข้อคำถาม 

ข้อคำถาม ข้อคำถาม
ทางบวก 

ข้อคำถาม
ทางลบ 

ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับ
องค์การอย่างแข็งแกร่ง 

4 1-4 ข้อ 1-4 - 

ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานใน
องค์การ 

6 5-10 ข้อ 5,8-9,10 ข้อ 6-7 

ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับ
องค์การ 

4 11-14 ข้อ 11,14 ข้อ 12-13 

 

ตารางท่ี 3-6 เกณฑ์การให้คะแนนการยึดมั่นต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น คะแนนข้อคำถามทางบวก คะแนนข้อคำถามทางลบ 
จริงมากท่ีสุด 5 1 

จริงมาก 4 2 
จริงปานกลาง 3 3 

จริงน้อย 2 4 
จริงน้อยที่สุด 1 5 

 

เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน  

ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม

หลักเกณฑ์การแปลระดับจากการคำนวณหาค่าอันตรภาคชั้น (ธานินทร์ , 2563) ของกลุ่มตัวอย่าง 

ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น =        พิสัย     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 
        จำนวนชั้น                       จำนวนชั้น 
                =    5 - 1                =    0.8                  
                        5 

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้  

ระดับคะแนน การแปลความหมาย  

1.00 – 1.80 การยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

1.81 – 2.60 การยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย  
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2.61 – 3.40 การยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

3.41 – 4.20 การยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  

4.21 – 5.00 การยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน และรายละเอียดดังต่อไปนี้  

3.4.1 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับมหาวิทยาลัย ทั้ง 2 มหาวิทยาลัย เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยและขอความร่วมมือในการช่วยเหลือเกี่ยวกับการส่งและตอบแบบสอบถาม และติด ต่อทำ

หนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม

เกล้าพระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตรองอธิการบดี มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนาม

จันทร์ และรองอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน เพื่อประสานงานและขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.4.2 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ดำเนินการแจกแบบสอบถามผ่าน Google Form ให้กับพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยในแบบสอบถามจะมีรายละเอียดขั้นตอนต่าง  ๆ ในการกรอก

แบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามเกิดความเข้าใจและสามารถ

ดำเนินการได้อย่างถูกต้อง ยินยอมตอบแบบสอบถามโดยการยินยอม จะเป็นการยินยอมระบบ 

Online ผ่านทาง Google Form ผู้ตอบแบบสอบถามได้อ่านข้อความทั้งหมดนี้และมีความเข้าใจดีทุก

ประการแล้ว จึงสามารถยินยอมตอบแบบสอบถาม โดยข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษา

ภายใต้จรรยาบรรณแห่งการเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลและนำมาใช้เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการเท่านั้น 

3.4.3 ผู้วิจัยใช้เวลาในการรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างเป็นระยะเวลา 3 เดือน 

โดยจำนวนแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมี 386 คน ผู้วิจัยได้พิจารณาคุณสมบัติและตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เมื่อพิจารณาแล้วได้ข้อมูลของแบบสอบถามทั้งหมด 386 คน  

3.4.4 นำแบบสอบถาม จำนวน 386 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้ แล้วนำคะแนน

ที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปของคอมพิวเตอร์ 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

     ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล โดยสถิติที ่ใช้ใน                        

การ วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  

     3.5.1 ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายของ 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทำงาน 
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     3.5.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบาย 
ความหมายของข้อมูลในการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง และวิเคราะห์ลักษณะการกระจายของข้อมูล 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานและการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
     3.5.3 วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Products Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานและการ
ยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังตารางที่ 3-7 ซึ่งการวิจัยครั ้งนี ้ได้กำหนดระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Best, 1997) ดังนี้ 

 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป มีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด  
 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่าง 0.60 - 0.79 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง  
 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่าง 0.40 - 0.59 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่าง 0.20 - 0.39 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ  
 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.20 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำที่สุด  

นอกจากนี ้ผ ู ้ว ิจ ัยได้นำค่า r ที ่ได ้ไปยกกำลังสองและคูณกับ 100 เพื ่อหาค่าร ้อยละของ
ความสัมพันธ์ 

ตารางท่ี 3-7 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานในการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products 
Moment Correlation 

Coefficient 
สมมติฐานที่ 2  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการแสดงพลังในการ
ทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products 
Moment Correlation 

Coefficient 
สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการอุทิศตนให้กับการ
ทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products 
Moment Correlation 

Coefficient 
สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products 
Moment Correlation 

Coefficient 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 

       การวิจัยครั ้งนี ้ เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) เพื ่อทำการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนและนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจำนวนทั้งสิ้ น 
386 ชุด โดยเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมด จากนั้นจึงนำข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติได้ผลการ
วิเคราะห์ดังนี้ 
       4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
       4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
       4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
       4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของการยึดมั่นต่อองค์การ 
       4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย  

      ในการวิเคราะห์และแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ ดังนี้  

n    หมายถึง จำนวนตัวอย่าง  
X̅   หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน  
S.D.    หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
r    หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย  
r2   หมายถึง ค่ากำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
r2 x 100  หมายถึง ร้อยละของความสัมพันธ์ 
P    หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ  
**    หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

     ปัจจัยสว่นบุคคล มีข้อคำถามทั้งหมด 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาใน

การการทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  

     4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ ดังตารางที่ 4-1  
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ตารางท่ี 4-1 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ (n=386) 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 131 33.94 
หญิง 255 66.06 
รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ 
พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 66.06 และเพศ
ชาย 131 คน คิดเป็นร้อยละ 33.94 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ ดังตารางที่ 4-2 

ตารางท่ี 4-2 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ (n=386) 

อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ 
21 – 30 ปี 113 29.28 
31 – 40 ปี 141 36.53 
41 – 50 ปี 81 20.98 
51 – 60 ปี 39 10.10 

มากกว่า 60 ปี 12 3.11 
รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
อายุ  พนักงานมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.53  รองลงมาคือ ช่วงอายุ 21 – 30 ปี จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 29.28 ถัดมาช่วงอายุ 41 
– 50 ปี จำนวน 81 คน  คิดเป็นร้อยละ 20.98   ช่วงอายุ 51 – 60 ปี จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.10 และช่วงอายุ มากกว่า 60 ปี จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.11 ของจำนวนผู ้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 

4.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา ดัง
ตารางที่ 4-3  
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ตารางท่ี 4-3 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา (n=386) 
ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 0 0 
ระดับ ปวช./ปวส. หรืออนุปริญญา 13 3.37 

ระดับปริญญาตรี 225 58.29 
สูงกว่าระดับปริญญาตรี 148 38.34 

รวม 386 100.00 
จากตารางที่ 4-3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม

ระดับการศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  จำนวน 225 คน 

คิดเป็นร้อยละ 58.29 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 148 คน คิดเป็น

ร้อยละ 38.34 และระดับ ปวช./ปวส. หรืออนุปริญญา  จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.37 ของ

จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

4.2.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาในการ
ทำงานที่องค์การ ดังตารางที่ 4-4  
ตารางท่ี 4-4  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาในการทำงาน (n=386) 

ระยะเวลาในการทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 29 7.51 

1 – 3 ปี  73 18.91 
4 – 6 ปี 85 22.02 
7 – 9 ปี 65 16.84 

มากกว่า 9 ปี 134 34.72 
รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
ระยะเวลาในการทำงาน พนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงาน มากกว่า 9 ปี 
จำนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 34.72 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการทำงาน 4 – 6 ปี จำนวน 85 
คน คิดเป็นร้อยละ 22.02 ถัดมา  มีระยะเวลาในการทำงาน 1-3 ปี จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.91 ถัดมา ระยะเวลาในการทำงาน 7 – 9 ปี จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.84 และระยะเวลา
ในการทำงาน น้อยกว่า 1 ปี จำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.51 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

     ระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม ซึ่งไม่มี

องค์ประกอบรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ 4-5 

ตารางที่ 4-5  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างานของพนักงานมหาวิทยาลัยรายข้อและโดยรวม 
ข้อ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน X̅ S.D. ระดับ 
1 ท่านมีบุคลิกภาพเข้ากันได้ดีกับหัวหน้างานของท่าน 3.88 0.96 มาก 
2 ท่านรู้สึกว่าท่านมีค่านิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหน้างาน

ของท่าน 
3.64 0.96 มาก 

3 เป้าหมายในการทำงานของท่านกับหัวหน้างานของท่าน 
เป็นไปในทางเดียวกัน 

3.83 0.96 มาก 

4 การทำงานของท่านกับหัวหน้างานไม่เป็นไปในทางเดียวกัน   2.53 1.28 น้อย 
5 รูปแบบการใช้ชีวิตของท่านกับหัวหน้างานของท่าน สอดคล้อง

กัน 
3.36 1.08 ปาน

กลาง 
6 ท่านและหัวหน้างานของท่าน มีความเชื่อว่าถ้ามีความทุ่มเทใน

การทำงานมาก ก็จะก้าวหน้ามากกว่าผู้อ่ืน 
3.74 1.02 มาก 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานโดยรวม 3.50 0.65 มาก 
จากตารางที่ 4-5 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (X̅ =3.50, S.D. = 0.65 ) พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี ่ยมากกว่าข้ออื ่น คือ ข้อ 1 “ท่านมี
บุคลิกภาพเข้ากันได้ดีกับหัวหน้างานของท่าน” อยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.88, S.D. = 0.96) รองลงมา 
คือ ข้อ 3“เป้าหมายในการทำงานของท่านกับหัวหน้างานของท่าน เป็นไปในทางเดียวกัน” อยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.83, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ข้อ 6 “ท่านและหัวหน้างานของท่าน มีความเชื่อว่าถ้ามี
ความทุ่มเทในการทำงานมาก ก็จะก้าวหน้ามากกว่าผู้อ่ืน” อยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.74, S.D. = 1.02) 
ถัดมาคือ ข้อ 2 “ท่านรู้สึกว่าท่านมีค่านิยมในการทำงานเหมือนกับหัวหน้างานของท่าน” อยู่ในระดับ
มาก (X̅ = 3.64, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ข้อ 5 “รูปแบบการใช้ชีวิตของท่านกับหัวหน้างานของท่าน
สอดคล้องกัน” อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.36, S.D.= 1.08)   และข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า
ข้ออื่น คือ ข้อ 4 “การทำงานของท่านกับหัวหน้างานไม่เป็นไปในทางเดียวกัน” อยู่ในระดับน้อย      
(X̅ = 2.53, S.D.= 1.28)    
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4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของการยึดม่ันต่อองค์การ 

     ระดับของการยึดมั่นต่อองค์การ แยกตามองค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการแสดงพลังในการทำงาน
ให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ และด้านการซึมซับความ
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ โดยแสดงในดังแสดงในตารางที่ 4-6 

ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการยึดมั่นต่อองค์การ 
การยึดม่ันต่อองค์การ X̅ S.D. ระดับ 

1. ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง 4.14 0.68 มาก 
2. ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ 3.99 0.66 มาก 
3. ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 3.83 0.72 มาก 

การยึดม่ันต่อองค์การโดยรวม 3.98 0.61 มาก 
จากตารางที่ 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

การยึดมั ่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า การยึดมั ่นต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.98, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น คือ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่าง
แข็งแกร่งอยู่ในระดับมาก (X̅  = 4.14, S.D. = 0.68) รองลงมา คือด้านการอุทิศตนให้กับการทำงาน
ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.99, S.D. = 0.66) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน 
คือ ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก (X̅  = 3.83, S.D. = 0.72) 

ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการแสดง
พลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง 

การยึดมั่นต่อองค์การ  
ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง 

X̅ S.D. ระดับ 

1. ไม่ว่าจะเจอปัญหาใด ๆ ท่านจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงาน
ให้กับมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

4.09 0.83 มาก 

2. ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเป็นเป้าหมายสำคัญที่ทำให้ท่านมี
ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทุ่มเททำงาน 

4.23 0.72 มากที่สุด 

3. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ สนับสนุนการทำงานต่าง ๆ ของ
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ 

4.12 0.82 มาก 

4. ท่านรู ้ส ึกไม่มีส่วนสำคัญที ่ทำให้มหาวิทยาลัยขับเคลื ่อนไปสู่
ความสำเร็จ 

4.11 0.85 มาก 

รวม 4.14 0.68 มาก 
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จากตารางที่ 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 4.14, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามที่มี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเป็นเป้าหมายสำคัญที่ทำให้ท่านมีความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการทุ่มเททำงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุ ด  (X̅  = 4.23, S.D. = 0.72) 
รองลงมา คือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือสนับสนุนการทำงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 4.12, S.D. = 0.82) ถัดมา คือ  ท่านรู้สึกไม่มีส่วนสำคัญที่ทำให้
มหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสู่ความสำเร็จ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 4.11, S.D. = 0.68) และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ไม่ว่าจะเจอปัญหาใด ๆ ท่านจะพยายามพากเพียรมุมานะทำงานให้กับ
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 4.09, S.D. = 0.83) 

ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศ
ตนให้กับการทำงานในองค์การ 

การยึดมั่นต่อองค์การ  
ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ 

X̅ S.D. ระดับ 

5. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ สนับสนุนการทำงานต่าง ๆ ของ
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ 

4.22 0.80 มากที่สุด 

6. ท่านรู ้ส ึกไม่ม ีส ่วนสำคัญที ่ทำให้มหาวิทยาลัยขับเคลื ่อนไปสู่
ความสำเร็จ 

3.75 1.18 มาก 

7.  ในทุก ๆ วันท่านมีความรู้สึกไม่อยากไปทำงาน 3.80 1.21 มาก 
8. ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เป็นแรงบันดาลใจที่สำคัญที่สุดต่อ
ความสำเร็จในการทำงานของท่าน 

3.91 0.92 มาก 

9. ท่านมีความภาคภูม ิใจท ี ่จะบอกกับคนอื ่นว ่าท ่านทำงานใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

4.20 0.84 มาก 

10. ท่านรู้สึกท้าท้ายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 4.04 0.82 มาก 
รวม 3.99 0.66 มาก 

จากตารางที่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การพบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (X̅  = 3.99, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้อ
อ่ืน คือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ สนับสนุนการทำงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากสุด (X̅  = 4.22, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืน
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ว่าท่านทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X̅  = 4.20, S.D. = 0.84) ถัดมา คือ 
ท่านรู้สึกท้าท้ายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X̅  = 4.04, S.D. = 
0.82) ถัดมา คือ ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เป็นแรงบันดาลใจที่สำคัญที่สุดต่อความสำเร็จในการ
ทำงานของท่าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.92)  ถัดมา คือ ในทุก ๆ วันท่านมี
ความรู้สึกไม่อยากไปทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.80, S.D. = 1.21) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านรู้สึกไม่มีส่วนสำคัญที่ทำให้มหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสู่ความสำเร็จ มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.75, S.D. = 1.88) 

ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่นต่อองค์การด้านการซึมซับ
ความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

การยึดมั่นต่อองค์การ  
ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 

X̅ S.D. ระดับ 

11. ท่านมีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่ท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน ให้
มหาวิทยาลัยเป็นที่ยอมรับ 

4.03 0.83 มาก 

12. ท่านรู้สึกไม่มีความสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 3.84 1.27 มาก 
13. ในแต่ละวันท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปช้ามาก 3.75 1.16 มาก 
14. ท่านคำนึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา แม้จะไม่ใช่เวลา
ทำงาน 

3.69 1.00 มาก 

รวม 3.83 0.72 มาก 
จากตารางที่ 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

การยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (X̅  = 3.83, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้อ
อ่ืน คือ ท่านมีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่ที่จะสร้างสรรค์ผลงานให้มหาวิทยาลัยเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (X̅  = 4.03, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ ท่านรู ้สึกไม่มีความสุขกับการทำงานใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 1.27) ถัดมา คือ ในแต่ละวันท่าน
รู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปช้ามาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (X̅  = 3.75, S.D. = 1.16) และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านคำนึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา แม้จะไม่ใช่เวลาทำงานมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.69, S.D. = 1.00) 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

     ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

และการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังตารางที่ 4-10 

ตารางที่ 4-10 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานและ
การยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวมและรายด้าน 
 
 
 

  ตัวแปร 

การยึดม่ัน
ต่อองค์การ
โดยรวม 

การยึดม่ันต่อ
องค์การ ด้าน

การแสดง
พลังในการ
ทำงานให้กับ
องค์การอย่าง

แข็งแกร่ง 

การยึดม่ัน
ต่อองค์การ 
ด้านการ
อุทิศตน

ให้กับการ
ทำงานใน
องค์การ 

การยึดม่ัน
ต่อองค์การ 
ด้านการซึม
ซับความ
เป็นหนึ่ง
เดียวกับ
องค์การ 

ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างานโดยรวม 

r 
r2x100 

p 

.489** 
23.91 
.000 

.473** 
22.37 
.000 

.452** 
20.43 
.000 

.390** 
15.21 
.000 

**มีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 
จากตารางท่ี 4-10 
ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

และการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังตารางที่ 4-10 เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่น

ต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า

งาน และการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (P = .000) โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .489)                
คิดเป็นร้อยละ 23.91 กล่าวคือ ถ้าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานเพ่ิมขึ้น การยึดมั่นต่อ
องค์การจะเพ่ิมข้ึนด้วย ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่น
ต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน และการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของ
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พนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงาน
มหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) อยู่ในระดับปานกลาง (r = .473)                
คิดเป็นร้อยละ 22.37 ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่น
ต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน และการยึดมั่นต่อองค์การด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การ 
ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (P = .000) อยู่ในระดับปานกลาง (r = .452) คิดเป็นร้อยละ 20.43 ซึ่งผลการวิเคราะห์
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่น
ต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
          ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน และการยึดมั ่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ ่งเดียวกับองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัย พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึด
มั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) อยู่ในระดับต่ำ  (r = .390) คิดเป็นร้อยละ 15.21 ซึ่งผล
การวิเคราะห์เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) ที่มุ่งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั ่นต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้  

  1. เพื่อศึกษาระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึด
มั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ จำนวน 1,142 คน และพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตกำแพงแสน จำนวน 1,755 คน รวมประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมดจำนวน 2,897 คน 
         กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 351 คน มหาวิทยาลัย
ศ ิลปากร ว ิทยาเขตพระราชว ั งสนามจ ันทร์  จำนวน 138 คน พน ักงานมหาว ิทยาลั ย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำแพงแสน  จำนวน 213 คน โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้สูตร Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เพื่อป้องกันการสูญหายและไม่
สมบูรณ์ของข้อมูล ผู้วิจัยได้เพ่ิมขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวน 386 คน 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดย
ศึกษาแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีที่เก่ียวข้องจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมี
ลักษณะคำถามปลายปิด แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 4 ข้อ เป็นลักษณะแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) โดยมีตัวเลือกให้เลือกตอบ ตามความเป็นจริง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการการทำงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน จำนวน 6 ข้อ 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) เป็นข้อคำถามทางบวก 5 ข้อ และ
คำถามทางลบ 1 ข้อ ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ เท่ากับ .839 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ จำนวน 14 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ตามองค์ประกอบของการยึดมั ่นต่อ
องค์การประกอบด้วย ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง 4 ข้อ ด้านการ
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อุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ 6 ข้อ ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 4 ข้อ เป็น
ข้อคำถามทางบวก 10 ข้อ และคำถามทางลบ 4 ข้อ ได้ค่าความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ เท่ากับ .870 
  สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูลคือ ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ใช้
วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้
อธิบายความหมายของข้อมูลในการวัดค่าแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง และการวิเคราะห์ลักษณะการ
กระจายของข้อมูลเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัย วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
moment correlation coefficient) 

จะใช้วิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์
กับการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การ
อย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์
กับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
     จากการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับหัวหน้างานและการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
     5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนใหญ่ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จำนวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 66.06 อยู่ในช่วงอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 141 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.53 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีจำนวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 58.29 มีระยะเวลา
ในการทำงาน มากกว่า 9 ปี จำนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 34.72   

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X̅ =3.50, S.D. = 0.65 ) พบว่า ข้อคำถามที่มี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 1 “ท่านมีบุคลิกภาพเข้ากันได้ดีกับหัวหน้างานของท่าน” อยู่ในระดับ
มาก (X̅  = 3.88, S.D. = 0.96) รองลงมา คือ ข้อ 3 “เป้าหมายในการทำงานของท่านกับหัวหน้างาน
ของท่านเป็นไปในทางเดียวกัน”  อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.83, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ข้อ 6 “ท่านและ
หัวหน้างานของท่าน มีความเชื่อว่าถ้ามีความทุ่มเทในการทำงานมาก ก็จะก้าวหน้ามากกว่าผู้อื่น” อยู่
ในระดับมาก (X̅  = 3.74, S.D. = 1.02) ถัดมาคือ ข้อ 2 “ท่านรู้สึกว่าท่านมีค่านิยมในการทำงาน
เหมือนกับหัวหน้างานของท่าน” อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.64, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ข้อ 5 “รูปแบบ
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การใช้ชีวิตของท่านกับหัวหน้างานของท่านสอดคล้องกัน” อยู ่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.36,      
S.D.= 1.08) และข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้อ 4  “การทำงานของท่านกับหัวหน้างาน
ไม่เป็นไปในทางเดียวกัน” อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.53, S.D.= 1.28)    

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับของการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า การยึด
มั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 3.98, S.D. = 0.61) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการแสดงพลังในการทำงาน
ให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, S.D. = 0.68) รองลงมา คือด้านการอุทิศตน
ให้กับการทำงานในองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.99, S.D. = 0.66) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าด้านอื่น คือ ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก         
(X̅ = 3.83, S.D. = 0.72) 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย จากสมมติฐานที่ตั้งไว้สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน ได้ดังนี้ 

  สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่      
ระดับ .01 (P = .000) โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .489) คิดเป็นร้อยละ 23.91 
กล่าวคือ ถ้าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานเพ่ิมข้ึน การยึดมั่นต่อองค์การจะเพ่ิมขึ้นด้วย 
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 

  สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ 
ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการ
แสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับปานกลาง 
(r = .473) คิดเป็นร้อยละ 22.37 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (P = .000) จากผลการ
วิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

  สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ
ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการ
ทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับปานกลาง (r = .452) คิดเป็นร้อยละ 20.43 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) จากผลการวิเคราะห์สรุปว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 3 

  สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และการยึดมั่นต่อองค์การ
ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความ
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เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับต่ำ (r = .390) คิดเป็นร้อยละ 15.21 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) จากผลการวิเคราะห์สรุปว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 4 
ตารางท่ี 5-1 สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั ่นต่อองค์การ ด้านการแสดงพลังในการ
ทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการ
ทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ยอมรับสมมติฐาน 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
      จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
      สมมติฐานที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกการยึดมั่นต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานเพ่ิมขึ้น การยึดมั่นต่อ
องค์การจะเพิ่มขึ้นด้วย ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Vianen et al. (2011) พบว่า 
เมื่อพนักงานรู้สึกว่าเขากับหัวหน้างานมีเป้าหมายหรือค่านิยมที่สอดคล้องกัน จะช่วยสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในการทำงาน มีวัฒนธรรมที่ดีร่วมกัน ความเข้าใจกันระหว่างพนักงานและหัวหน้างานทำให้การ
สื่อสารชัดเจน ลดความขัดแย้ง และช่วยให้พนักงานมีความสุขในการทำงานมากขึ้น หากหัวหน้างาน
เข้าใจและสนับสนุนพนักงานในแบบที่เหมาะสม จะช่วยสร้างแรงจูงใจและเพิ่มความรู้สึกว่าพนักงาน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่งผลให้มีการยึดมั่นที่ดีต่อองค์การมากขึ้น  รวมทั้งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Schoon (2008) กล่าวว่า พนักงานที่รู้สึกว่าตนมีความสอดคล้องกับหัวหน้างาน มีแนวโน้มที่จะ
ยึดมั่นต่อองค์การมากขึ้น เนื่องจากการสนับสนุนและความเข้าใจระหว่างหัวหน้างานและพนักงานช่วย
สร้างความไว้วางใจและแรงจูงใจในการทำงาน 
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ผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีเป้าหมายหรือค่านิยมที่สอดคล้องกันกับหัวหน้า
งาน  เช่น เป้าหมายในการทำงาน และเป้าหมายในการใช้ชีวิต รูปแบบงานระหว่างตนเองกับหัวหน้า
งานจะเป็นไปในทางเดียวกัน ไม่มีความขัดแย้งในระหว่างการทำงาน การทำงานของพนักงานกับ
หัวหน้างานก็จะราบรื่น และเกิดการยึดมั่นที่ดีต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การ ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย 
พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การ 
ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่งของพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู ่ในระดับปานกลาง  ผลการวิจัยนี ้มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Xia and Yang (2013) ได้กล่าวถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน ว่า หากพนักงานระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับหัวหน้างานในเชิงบวก และ
มีระดับการรับรู้ที่สูงเป็นผลจากการสื่อสารและมีการทำงานร่วมกัน จะทำให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานออกมาในทางที่ดี อาทิ คุณภาพของงาน ความรวดเร็วของงาน ปริมาณงาน รวมไปถึงการ
ตัดสินใจกระทำอันอื่นใดเกี่ยวกับงาน เป็นต้น และสอดคล้องกับแนวคิดของ  Guay (2019) ได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน  ในแง่มุมของทฤษฎีพนักงานสนใจ
หัวหน้างานของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อว่าคุณค่าและความเชื่อของหัวหน้างานของพวกเขา
คล้ายกับคุณค่าและความเชื่อของตัวเองในสถานการณ์นี้ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ ความมุ่งมั่น และ
พฤติกรรมของพนักงาน และช่วยเพิ่มทัศนคติและพฤติกรรมการทำงานและการยึดมั่นต่อองค์การ 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากลูกน้องและหัวหน้างานมีความสอดคล้องกันในเรื่องของเป้าหมาย 
ค่านิยม ความคิด ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ลูกน้องก็จะพร้อมทำงานให้กับองค์การอย่างขยันขันแข็ง มี
ความมุ่งมั่นในการทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลัง มีพลังที่เต็มเปี่ยมในการทำงาน มีความ
กระตือรือร้น พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ให้กับองค์การ เพ่ือความสำเร็จขององค์การอย่างสูงสุด  

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การ ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การ ด้านการ
อุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ  ฉวิวรรณ 
และณัฎฐิพล (2561) ได้นิยาม การยึดมั่นต่อองค์การ คือ ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและ
องค์การ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพันและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับกันภายในองค์การ จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดี และ
ตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ ทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะดำรงไว้ซึ่งการเป็น
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สมาชิกขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim and Kim (2013) ที่ได้ศึกษาและตรวจสอบ
ว่าความสามารถทางจริยธรรมของผู ้นำมีความเชื ่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
พฤติกรรมการเป็นพลเมืององค์การอย่างไร ผลการศึกษาพบว่าความสามารถทางจริยธรรมของผู้นำมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืององค์การที่มี
ต่อผู้นำ ซึ่งเป็นไปตามที่คาดการณ์ไว้ การเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงานมีบทบาทเป็นตัวกลาง
บางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถทางจริยธรรมของผู้นำกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืององค์การที่มีต่อผู้นำ นอกจากนี้ ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับหัวหน้างาน ยังทำหน้าที่เป็นตัวปรับความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถทางจริยธรรมของผู้นำ 
ความเหมาะสมของผู้นำกับการเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงาน โดยความสัมพันธ์นี้จะแข็งแกร่งขึ้น
สำหรับบุคคลที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานสูงมากกว่าผู้ที่มีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับหัวหน้างานต่ำ รวมทั้งพนักงานจะมีการยึดมั่นที่ดีต่อองค์การอีกด้วย 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า เมื่อพนักงานมีความสอดคล้องกับหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเป็นความสอดคล้อง
ในเรื่องเป้าหมาย ค่านิยม และทัศนคติ พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในงาน มีความพร้อมในการ
ทำงาน พนักงานพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างเต็มที่ และรู้สึกถึงความสำคัญในการอยู่ใน
องค์การ มีความกระตือรือร้นในการทำงานในองค์การ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปี่ยม 
และรู้สึกท้าทายในการทำงาน พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนการที่ดีจากหัวหน้า พนักงานจะเกิดความ
รักในหน้าที่การงาน การมีหัวหน้างานที่แสดงความเข้าใจและความใส่ใจในตัวพนักงานจะเสริมสร้าง
แรงจูงใจและความพร้อมในการอุทิศตนของพนักงาน พนักงานจะมองเห็นคุณค่าของตนเองในบทบาท
การทำงาน  

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่นต่อ
องค์การด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า  ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นต่อองค์การด้านการซึม
ซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ  รมิตา (2564) ได้
กล่าวถึง การยึดมั่นต่อองค์การ คือ สภาวะทางพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก เช่น การแสดงออก
ถึงความรัก ความซื่อสัตย์ การจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ และการมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ดำรงการเป็นสมาชิกขององค์การ รวมถึงการมีความเชื่อมั่นที่มีต่อองค์การโดยมีความสัมพันธ์ เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันโดยการยอมรับในค่านิยมขององค์การที่จะปฏิบัติหน้าที่และทุ่มเทเพ่ือขับเคลื่อนให้
องค์การสามารถบรรลุตามเป้าหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
หรือรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
เพื่อสร้างผลงานดี ๆ ให้กับองค์การเพื่อก้าวไปสู่ความสำเร็จตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้  และ
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งานวิจัยของMostafa et al. (2023) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงความผูกพันสูง ที่
มุ่งเน้นความผูกพันสูง ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การ การยึดมั่นต่อองค์การ และพฤติกรรม
เบี่ยงเบนในที่ทำงาน โดยอาศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  และทฤษฎีความเหมาะสมระหว่าง
บุคคลกับองค์การ ได้มีการเสนอโมเดลการไกล่เกลี่ยแบบปรับเปลี่ยน ซึ่งความเหมาะสมระหว่างบุคคล
กับองค์การ ทำหน้าที่ปรับเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันสูง ที่มุ่งเน้นความผูกพันสูงและการ
ยึดมั่นต่อองค์การ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันสูง ที่มุ่งเน้นความผูกพันสูงและพฤติกรรม
เบี่ยงเบน ถูกไกล่เกลี่ยโดยการยึดมั่นต่อองค์การ นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์ทางอ้อมที่มีนัยสำคัญ
ระหว่างการรับรู้ถึงความผูกพันสูง ที่มุ่งเน้นความผูกพันสูงกับพฤติกรรมเบี่ยงเบนผ่านการยึดมั่นต่อ
องค์การในกรณีของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์การต่ำ แต่ไม่พบในกรณีของความเหมาะสม
ระหว่างบุคคลกับองค์การสูง  

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ถ้าพนักงานมีความสอดคล้องกับหัวหน้างาน ทั้งในเรื่องเป้าหมายในการ
ทำงาน ค่านยิมในการใช้ชีวิต ทัศนคติในการทำงาน และความคิดในการทำงาน พนักงานจะมีความสุข
ในการทํางานของตัวเอง มีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่กับงาน และพนักงานจะไม่ปลีกตัวเองจากงาน จะมี
ความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งหัวหน้างานควรมีบทบาทในการถ่ายทอดค่านิยมขององค์การและสร้าง
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์การให้กับพนักงาน และมีการสนับสนุนพนักงานในเรื่องต่าง ๆ เช่น การ
ให้คำแนะนำที่สร้างแรงจูงใจและการรับฟังปัญหาของพนักงาน จะสามารถช่วยเสริมสร้างความรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การได้ 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการนำผลวิจัยไปใช้ 

5.3.1 จากการวิจ ัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  อยู่ในระดับมาก ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 4 “การทำงานของท่าน
กับหัวหน้างานไม่เป็นไปในทางเดียวกัน” อยู่ในระดับน้อย ดังนั้น หัวหน้างานควรให้ความสำคัญกับ
พนักงานในองค์การ เมื่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานต่ำ จะลดความยึดมั ่นต่อ
องค์การ ซึ่งอาจนำไปสู่การลาออกหรือการลดประสิทธิภาพการทำงาน ดังนั้น องค์การควรฝึกอบรม
หัวหน้างานให้มีทักษะในการเข้าใจความต้องการของพนักงานและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงาน มี
การสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนและเอื้อต่อการแก้ไขปัญหาร่วมกัน เมื่อพนักงานรู้สึกว่าหัวหน้างานมี
ค่านิยม ทัศนคติ และวิธีการทำงานที่ตรงกับตนเอง มีรูปแบบการทำงานไปในทิศทางเดียวกัน ก็จะเกิด
ความสัมพันธ์เชิงบวก จะช่วยส่งเสริมความรู้สึกที่ดีต่อทั้งงานและสถานที่ทำงาน 

5.3.2 จากการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัย มีการยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

  1. ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อย

กว่าข้ออ่ืน คือ “ไม่ว่าจะเจอปัญหาใด ๆ ท่านจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงานให้กับมหาวิทยาลัย
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แห่งนี้” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้น องค์การควรให้ความสำคัญกับพนักงานในส่วนของการสร้าง

แรงจูงใจให้กับพนักงาน เนื่องจากพนักงานยังไม่มีพลังที่เต็มเปี่ยมในการทำงาน และยังไม่เต็มที่กับ

องค์การ ดังนั้น ในการสนับสนุนพนักงาน องค์การต้องแก้ไขด้วยการให้คำแนะนำและการรับฟังปัญหา

ของพนักงาน ให้การสนับสนุนและคำชมเชยที่เหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในงาน หัวหน้างานควร

แสดงความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายขององค์การให้พนักงานเห็นเป็นตัวอย่าง มีการอบรมทักษะความเป็น

ผู้นำ เช่น การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองค์การ กำหนดวิธีการ

แก้ไขปัญหาอย่างชัดเจน เช่น มีการอบรมหรือให้คำปรึกษาเมื่อพนักงานเผชิญกับปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ

งาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

2. ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ “ท่าน
รู้สึกไม่มีส่วนสำคัญที่ทำให้มหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสู่ความสำเร็จ” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้น 
องค์การควรส่งเสริมพนักงานในการเชื่อมโยงกับพันธกิจและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย เช่น การเน้น
บทบาทของพนักงานในการส่งเสริมการศึกษา การวิจัย การทำงานผลงาน และการพัฒนาสังคม
สนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้า สร้างเส้นทางการเติบโตที่ชัดเจน เพื่อให้พนักงานเห็น
ว่าการทำงานในมหาวิทยาลัยเป็นส่วนหนึ่งของการบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายองค์การ 
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่งและมีความหมาย กำหนดและสื่อสารค่านิยม วิสัยทัศน์ และ
พันธกิจขององค์การให้ชัดเจน เพื่อให้พนักงานเข้าใจและรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในเป้าหมายใหญ่ของ
องค์การ จัดกิจกรรมที่สะท้อนวัฒนธรรมขององค์การ เช่น กิจกรรมสร้างทีม การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น และกิจกรรมเฉลิมฉลองความสำเร็จร่วมกันและหัวหน้างานควรแสดงความอุทิศตนและความ
มุ่งม่ันต่อเป้าหมายขององค์การให้พนักงานเห็นเป็นตัวอย่าง มีการอบรมทักษะความเป็นผู้นำ เช่น การ
แก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองค์การ 

3. ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ “ท่าน
คำนึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา แม้จะไม่ใช่เวลาทำงาน” มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้น องค์การ
ต้องส่งเสริมหัวหน้างานให้สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดี มีความเข้าใจ และสนับสนุนพนักงาน จะช่วย
กระตุ้นแรงจูงใจและพลังในการทำงานของพนักงาน ส่งเสริมให้มีการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้างานและพนักงาน สร้างการสื่อสารที่เปิดกว้าง สนับสนุน และรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
จัดอบรมให้หัวหน้างานมีทักษะด้านการเป็นผู้นำที่สร้างแรงจูงใจ เช่น การให้ฟีดแบ็กเชิงบวกและการ
สร้างเป้าหมายร่วมกัน มีการให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจหรือโครงการสำคัญของ
องค์การ และยกย่องแสดงความชื่นชมต่อพนักงานที่มีส่วนช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

5.3.3 จากการวิจัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการยึดมั่นต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็น
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ว่า ถ้าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานมีมากขึ้น พนักงานในองค์การก็จะมีการยึดมั่นต่อ

องค์การอย่างแข็งแกร่งเพิ่มขึ้นตามไปด้วย องค์การควรส่งเสริมพนักงานในการรับรู้พันธกิจของ

มหาวิทยาลัย เป้าหมายของมหาวิทยาลัย เช่น การเน้นบทบาทของพนักงานในการส่งเสริมการศึกษา 

การวิจัย การทำงานผลงาน และการพัฒนาสังคมสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้า สร้าง

เส้นทางการเติบโตที่ชัดเจน เพื่อให้พนักงานเห็นว่าการทำงานในมหาวิทยาลัยเป็นส่วนหนึ่งของการ

บรรลุเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายองค์การ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การที ่แข็งแกร่งและมี

ความหมาย กำหนดและสื่อสารค่านิยม วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์การให้ชัดเจน เพื่อให้พนักงาน

เข้าใจและรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในเป้าหมายใหญ่ขององค์การ  

5.4  ข้อเสนอแนะในการทำงานวิจัยครั้งต่อไป 

5.4.1 ควรศึกษาและขยายขอบเขตของการศึกษา ให้มีกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลายมากขึ้น ศึกษา

ในมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้งในภูมิภาคและระดับประเทศ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างด้านบริบท เช่น 

มหาวิทยาลัยรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน หรือมหาวิทยาลัยเฉพาะทาง หรือเปรียบเทียบกับองค์การ

ประเภทอื่น เช่น องค์การภาครัฐหรือเอกชน เพื่อวิเคราะห์ว่าความสัมพันธ์เหล่านี้มีความคล้ายคลึง

หรือแตกต่างกันอย่างไรในบริบทที่แตกต่างกัน 

5.4.2 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า

งาน และการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานหาวิทยาลัย ผู้สนใจควรศึกษาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติมที่ส่งผล

กับการยึดมั่นต่อองค์การ เช่น ความไว้วางใจในหัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมในงาน 

วัฒนธรรมองค์การ และการสนับสนุนทางสังคม เพ่ือจะได้ทราบข้อมูลที่มีความสัมพันธ์กับการยึดมั่น

ต่อองค์การเพ่ิมเติม และนำไปเป็นส่วนหนึ่งของการกำหนดแนวทางเพ่ือให้ตอบสนองต่อเป้าหมายที่

องค์การได้ตั้งไว้ได้มากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

และหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

1. อาจารย์ ดร.รติ  มณีงาม 
   อาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์ 
   คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2. อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี 
   ตำแหน่ง หัวหน้าภาควิชามนุษยศาสตร์ และอาจารย์ประจำภาควิชามนุษยศาสตร์ 
   คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

3. อาจารย์วรรณสิริ  ธุระแพง 
   อาจารย์ประจำสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ศึกษา  
   คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

58 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

59 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

60 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

61 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) 
เกณฑ์การให้คะแนน 
 
+1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
-1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี ข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน   
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
1 2 3 

1 ท่านมีบุคลิกภาพเข้ากันได้ดีกับหัวหน้างานของท่าน 1 1 1 1 
2 ท่านรู้สึกว่าท่านมีค่านิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหน้า

งานของท่าน 
1 1 1 1 

3 เป้าหมายในการทำงานของท่านกับหัวหน้างานของท่าน 
เป็นไปในทางเดียวกัน 

1 1 1 1 

4 การทำงานของท่านกับหัวหน้างานไม่เป็นไปในทาง
เดียวกัน   

1 1 0 0.67 

5 รูปแบบการใช้ชีวิตของท่านกับหัวหน้างานของท่าน 
สอดคล้องกัน 

1 1 1 1 

6 ท่านและหัวหน้างานของท่าน มีความเชื่อว่าถ้ามีความ
ทุ่มเทในการทำงานมาก ก็จะก้าวหน้ามากกว่าผู้อ่ืน 

1 1 0 0.67 

7 ท่านไม่ต้องการปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้จน
เกษียณ ซึ่งหัวหน้าของท่านมีทัศนคติตรงกันข้ามกับท่าน
ในเรื่องนี้ 

1 0 1 0.67 
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ตารางท่ี ข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการยึดมั่นต่อองค์การ 

ข้อ ข้อคำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
1 2 3 

ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง   
1 ท่านมีพลังในการทำงานที่เต็มเปี่ยม พร้อมที่จะทำงานให้กับ

มหาวิทยาลัยของท่าน 
1 1 1 1 

2 เมื่อมีปัญหาในการทำงาน ท่านมีความยืดหยุ่นพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ เพื่อปรับใช้ในทุกสถานการณ์
ที่พบเจอในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

1 0 1 0.67 

3 ไม่ว่าจะเจอปัญหาใด ๆ ท่านจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงาน
ให้กับมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

1 1 1 1 

4 ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเป็นเป้าหมายสำคัญที่ทำให้ท่านมี
ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทุ่มเททำงาน 

1 1 1 1 

ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ    
5 ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ สนับสนุนการทำงานต่าง ๆ ของ

มหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ 
1 1 1 1 

6 ท่านรู้สึกไม่มีส่วนสำคัญท่ีทำให้มหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสู่
ความสำเร็จ 

1 1 1 1 

7 ในทุก ๆ วันท่านมีความรู้สึกไม่อยากไปทำงาน 1 1 1 1 
8 ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เป็นแรงบันดาลใจที่สำคัญที่สุดต่อ

ความสำเร็จในการทำงานของท่าน 
1 1 1 1 

9 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านทำงานใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

1 1 1 1 

10 ท่านรู้สึกท้าท้ายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 1 1 1 1 
ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ    
11 ท่านมีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่ท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน ให้มหาวิทยาลัย

เป็นที่ยอมรับ 
1 1 1 1 

12 ท่านรู้สึกไม่มีความสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 1 1 1 1 
13 ในแต่ละวันท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปช้ามาก 1 1 1 1 
14 ท่านคำนึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา แม้จะไม่ใช่เวลาทำงาน 1 1 1 1 



 

 

 

64 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

และการยึดมั่นต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน (Person-Supervisor Fit) 
ตารางท่ี ค-1 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha if 
Item Deleted ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

ข้อ ข้อคำถาม 
Corrected Item-
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

1 ท่านมีบุคลิกภาพเข้ากันได้ดีกับหัวหน้างาน
ของท่าน 

.673 .785 

2 ท่านรู้สึกว่าท่านมีค่านิยม ในการทำงาน
เหมือนกับหัวหน้างานของท่าน 

.762 .806 

3 เป้าหมายในการทำงานของท่านกับ
หัวหน้างานของท่าน เป็นไปในทาง
เดียวกัน 

.715 .739 

4 การทำงานของท่านกับหัวหน้างานไม่
เป็นไปในทางเดียวกัน   

.275 .204 

5 รูปแบบการใช้ชีวิตของท่านกับหัวหน้างาน
ของท่าน สอดคล้องกัน 

.726 .692 

6 ท่านและหัวหน้างานของท่าน มีความเชื่อ
ว่าถ้ามีความทุ่มเทในการทำงานมาก ก็จะ
ก้าวหน้ามากกว่าผู้อ่ืน 

.490 .589 

7 ท่านไม่ต้องการปฏิบัติงานอยู่ใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้จนเกษียณ ซึ่งหัวหน้า
ของท่านมีทัศนคติตรงกันข้ามกับท่านใน
เรื่องนี้ 

.073* - 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างานโดยรวม        .839 
*หมายถึง ข้อคำถามที่ต้องตัดออกเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าอำนาจจำแนก (มีค่าอำนาจจำแนกต่ำกว่า 0.2) 
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การยึดม่ันต่อองค์การ (Organizational Engagement) 
ตารางท่ี ค-2 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha if 
Item Deleted ของการยึดมั่นต่อองค์การ 

ข้อ ข้อคำถาม 
Corrected Item-
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

ด้านการแสดงพลังในการทำงานให้กับองค์การอย่างแข็งแกร่ง  (Vigor)                       ค่าความ
เชื่อมั่น    .863 

1 ท่านมีพลังในการทำงานที่เต็มเปี่ยม พร้อมที่
จะทำงานให้กับมหาวิทยาลัยของท่าน 

.646 .856 

2 เมื่อมีปัญหาในการทำงาน ท่านมีความ
ยืดหยุ่นพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงหาวิธีการ
ทำงานใหม่ ๆ เพ่ือปรับใช้ในทุกสถานการณ์
ที่พบเจอในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

.532 .864 

3 ไม่ว่าจะเจอปญัหาใด ๆ ท่านจะพยายามพากเพียร 
มุมานะทำงานให้กับมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

.630 .858 

4 ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเป็นเป้าหมาย
สำคัญที่ทำให้ท่านมีความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการทุ่มเททำงาน 

.560 .860 

ด้านการอุทิศตนให้กับการทำงานในองค์การ (Dedication) ค่าความเชื่อมั่น    .751 
5 ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ สนับสนุนการ

ทำงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ 
.674 .857 

6 ท่านรู้สึกไม่มีส่วนสำคัญท่ีทำให้มหาวิทยาลัย
ขับเคลื่อนไปสู่ความสำเร็จ 

.362 .875 

7 ในทุก ๆ วันท่านมีความรู้สึกไม่อยากไปทำงาน .644 .856 
8 ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เป็นแรง

บันดาลใจที่สำคัญที่สุดต่อความสำเร็จในการ
ทำงานของท่าน 

.599 .858 

9 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า
ท่านทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

.537 .861 

10 ท่านรู้สึกท้าท้ายกับการทำงานใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

.812 .849 
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ข้อ ข้อคำถาม Corrected Item-
Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

ด้านการซึมซับความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Absorption) ค่าความเชื่อมั่น    .515 
11 ท่านมีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่ท่ีจะ

สร้างสรรค์ผลงาน ให้มหาวิทยาลัยเป็นที่
ยอมรับ 

.674 .856 

12 ท่านรู้สึกไม่มีความสุขกับการทำงานใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

.377 .876 

13 ในแต่ละวันท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงาน
ผ่านไปช้ามาก 

.590 .858 

14 ท่านคำนึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา 
แม้จะไม่ใช่เวลาทำงาน 

.384 .868 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการยึดมั่นต่อองค์การโดยรวม                                       .870 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพื่อการ

ทำสารนิพนธ์ 

หัวข้อสารนิพนธ์  ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

และการยึดมั่นต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

         แบบสอบถามชุดนี้ได้จัดทำข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล

เพ่ือการทำสารนิพนธ์ เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน และ

การยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษา คือ ศาสตราจารย์ ดร.มานพ  

ชูนิล ซึ่งการเก็บข้อมูลครั้งนี้เป็นกระบวนการหนึ่งของการทำสารนิพนธ์ ในการศึกษาระดับปริญญาโท 

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

 

                                                                           

                                                                                      นางสาวจารุลักษณ์  เงินเส็ง 

                                    นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  

                           คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

                                                                                               โทร. 082-4955977 
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ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บรักษาภายใต้จรรยาบรรณแห่งการเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลและนำมาใช้ 

เพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง  

1) เพศ 

  ชาย   หญิง 

2) อายุ  

  21 – 30 ปี   31 – 40 ปี 

  41 – 50 ปี   51 – 60 ปี   มากกว่า 60 ปี 

3) ระดับการศึกษา 

  ระดับ ปวช./ปวส. หรืออนุปริญญา 

  ระดับปริญญาตรี 

  สูงกว่าระดับปริญญาตรี  

4) ระยะเวลาในการทำงานที่องค์การแห่งนี้ 

  น้อยกว่า 1 ปี   1 – 3 ปี     4 – 6 ปี 

  7 – 9 ปี   มากกว่า 9 ปี 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน  
           และการยึดม่ันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
คำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความ
เป็นจริงของท่านมากท่ีสุด/สอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว มีเกณฑ ์ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง จริงมากที่สุด  
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง จริงมาก  
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง จริงปานกลาง  
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง จริงน้อย  
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง จริงน้อยที่สุด    
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน (Person-Supervisor Fit) 

1 ท่านมีบุคลิกภาพเข้ากันได้ดีกับหัวหน้างานของท่าน      
2 ท่านรู้สึกว่าท่านมีค่านิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหน้า

งานของท่าน 
     

3 เป้าหมายในการทำงานของท่านกับหัวหน้างานของท่าน 
เป็นไปในทางเดียวกัน 

     

4 การทำงานของท่านกับหัวหน้างานไม่เป็นไปในทางเดียวกัน        
5 รูปแบบการใช้ชีวิตของท่านกับหัวหน้างานของท่าน 

สอดคล้องกัน 
     

6 ท่านและหัวหน้างานของท่าน มีความเชื่อว่าถ้ามีความทุ่มเท
ในการทำงานมาก ก็จะก้าวหน้ามากกว่าผู้อ่ืน 

     

ด้านการยึดม่ันต่อองค์การ (Organizational Engagement) 

7 ท่านมีพลังในการทำงานที่เต็มเปี่ยม พร้อมที่จะทำงานให้กับ
มหาวิทยาลัยของท่าน 

     

8 เมื่อมีปัญหาในการทำงาน ท่านมีความยืดหยุ่นพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ เพื่อปรับใช้ในทุก
สถานการณ์ที่พบเจอในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

     

9 ไม่ว่าจะเจอปัญหาใด ๆ ท่านจะพยายามพากเพียร มุมานะ
ทำงานให้กับมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

     

10 ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเป็นเป้าหมายสำคัญที่ทำให้
ท่านมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการทุ่มเททำงาน 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการยึดม่ันต่อองค์การ (Organizational Engagement) 
11 ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ สนับสนุนการทำงาน 

ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ 
     

12 ท่านรู้สึกไม่มีส่วนสำคัญท่ีทำให้มหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสู่
ความสำเร็จ 

     

13 ในทุก ๆ วันท่านมีความรู้สึกไม่อยากไปทำงาน      
14 ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เป็นแรงบันดาลใจที่สำคัญ

ที่สุดต่อความสำเร็จในการทำงานของท่าน 
     

15 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านทำงานใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

     

16 ท่านรู้สึกท้าท้ายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้      
17 ท่านมีจิตใจจดจ่ออย่างเต็มที่ท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน ให้

มหาวิทยาลัยเป็นที่ยอมรับ 
     

18 ท่านรู้สึกไม่มีความสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้      
19 ในแต่ละวันท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปช้ามาก      
20 ท่านคำนึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา แม้จะไม่ใช่เวลา

ทำงาน 
     

 



 

 

 

 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  จารุลักษณ์  เงินเส็ง 

ชื่อการค้นคว้าอิสระ ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับหัวหน้า
งาน และการยึดมั่นต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สาขาวิชา  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

ประวัติ การศึกษา  
พ.ศ. 2560 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต 
(ภาษาอังกฤษ) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
พ.ศ. 2568 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทศิลปศาสตรบัณฑิต 
(จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
การทำงาน  
พนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่ง นักวิชาการศึกษา กองบริการ
การศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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