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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

 

คนถือวามีความสำคัญตอองคการมาก “คน” ซึ ่งเปนทรัพยากรบุคคลสำคัญขององคการที่ชวย

ขับเคลื่อนองคการใหสามารถสรางคุณคาและสรางมูลคาใหกับองคการ โดยคนสามารถเรียนรู เพิ่มพูนทักษะ

ทางดานความคิดและการกระทำในดานตางๆ ถือวาเปนหัวใจสำคัญขององคการ ดังนั ้น องคการควรที่                 

จะพ ัฒนาและร ักษาคนไว  ให ทำงานอย ู  ในองค การ ไม  ให ค ิดลาออกจากองค การ ในย ุคป จจ ุ บัน                              

ความเปลี่ยนแปลงในองคการและสภาพแวดลอมการทำงานมีความรวดเร็วและซับซอนมากยิ่งขึ้น การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจึงกลายเปนหัวใจสำคัญในการทำใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยเฉพาะในบริบทของ

มหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัยเปนทรัพยากรที่สำคัญของมหาวิทยาลัย เปนสวนหนึ่งที่ชวยมหาวิทยาลัย

พัฒนาไปสูเปาหมายที่ตั้งไว อีกทั้ง ยังชวยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนองคการที่เนนการพัฒนาความรูและ

คุณภาพของบุคลากร ใหเปนไปตามยุทธศาสตรที่ไดวางไว เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด มหาวิทยาลัยจึงตอง

ใหความสำคัญกับพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะพวกเขาเปนกลไกสำคัญที่ชวยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยใหดำเนิน

ไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนอาจารย นักวิจัย บุคลากรสายสนับสนุน หรือเจาหนาที่ในดานตาง ๆ  

การยึดมั่นตอองคการ มีความสำคัญมาก เพราะทำใหมีอัตราการขาดงาน การโยกยาย การลาออกของ

พนักงานลดลง ความเสียหายในการปฏิบัติงานนอยลง คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น และกอใหเกิดผลดีตอ

องคการ คือ ทำใหองคการเกิดการพัฒนา มีความเจริญกาวหนา (พสิษฐ ศรีสุจริต 2558) พนักงานมหาวิทยาลัย

ที่มีความยึดมั่นตอองคการมักแสดงความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และพรอมที่จะทุมเทเวลาและพลังงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ การยึดมั่นนี้ชวยเสริมสรางการทำงานที่มีคุณภาพและลดโอกาสเกิดความ

ผิดพลาดในการปฏิบัติงาน การยึดมั่นตอองคการ หมายถึง พนักงานที่มีความมุงมั่นสูงในองคการ มีพลังในการ

ทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง มีการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ โดยมีสวนรวมอยางมากกับทุก

อยางที่เกิดขึ้นในองคการ มีการซึมซับความเปนองคการ รวมทั้งมีจิตใจที่เปนหนึ่งเดียวกับองคการ (Farndale 

2014)  

 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

ถูกกําหนดวาเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีคุณสมบัติที่คลายคลึงกันหรือเสริมคุณสมบัติของหัวหนางาน สามารถเกิดขึ้นใน

ระดับของคุณคา เปาหมาย คุณสมบัติของบุคลิกภาพ และทัศนคติ (Korulczyk and Thomas 2020) ในการ

ทำงาน หัวหนากับลูกนอง ควรมีความสอดคลองกัน ไมวาจะเปนในเรื่องของนิสัย ความคิด ทัศนคติ บุคลิกภาพ 

และคานิยม ซึ่งความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน เปนการรับรูความสอดคลองระหวางตนเองกับ
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หัวหนา หรือผูบังคับบัญชา โดยเนนความสอดคลองของคานิยมระหวางผูนำและผูตาม หรือความคลายคลึง

ดานบุคลิกลักษณะระหวางผูนำกับผูตาม (Schaubroeck and Lam 2002) เรื่องการรับรูความสอดคลอง

ระหวางบุคคล กับสภาพแวดลอม ในมิติหัวหนางาน มีอิทธิพลกับลูกนอง เพราะการทำงานระหวางหัวหนากับ

ลูกนอง เกี่ยวของกับการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง กลาวไดวา หากพนักงานมีการ

รับรูความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนางาน ไมวาจะเชิงบวกหรือเชิงลบ ก็จะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 

เชน หากพนักงานระดับการรับรูความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนางานในเชิงบวก และมีระดับการรับรูที่

สูงเปนผลจากการสื่อสารและมีการทำงานรวมกัน จะทำใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานออกมาในทางที่ดี 

อาทิเชน คุณภาพของงาน ความรวดเร็วของงาน ปริมาณงาน (Danial 2011) ซึ่งความสอดคลองระหวางบุคคล

กับหัวหนางาน ในแงมุมของทฤษฎีพนักงานสนใจหัวหนางานของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อวาคุณคาและ

ความเชื ่อของหัวหนาของพวกเขาคลายกับคุณคาและความเชื ่อของตัวเองในสถานการณนี ้ช วยเพ่ิม                        

ความพึงพอใจ ความมุงมั่น และพฤติกรรมของพนักงาน และชวยเพิ่มทัศนคติและพฤติกรรมการในงานและ

องคการ (Guay 2019) ผลสำรวจจาก The Workforce Institute ของ UKG บริษัทเทคโนโลยีขามชาติจาก

สหรัฐอเมริกา ที่ใหบริการดานการจัดการแรงงานและทรัพยากรมนุษย พบวาพนักงานกวา 70% ลงความเห็น

วา หัวหนาของพวกเขามีผลกระทบตอสุขภาพจิต พนักงานกวา 84% กลาววาความเครียดในการทำงานเกิด

จากหัวหนา และพนักงาน 57% เชื่อวาจะเปนผลดีกับองคการโดยตรง หากมีการฝกอบรมพนักงานใหเปน

หัวหนาทีมที่ดีขึ้นได  (Punt and Fancher 2024) 

ในบริบทของการบริหารจัดการองคการ การสรางความสอดคลองระหวางบุคคลในองคการ โดยเฉพาะ

ความสัมพันธระหวางพนักงานและหัวหนางาน ถือเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานและการ

ยึดมั ่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย ความสอดคลองนี ้ไม เพียงแตเปนพื ้นฐานในการสราง

สภาพแวดลอมการทำงานที่ดี แตยังมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน ความไววางใจระหวางบุคคล และการ

สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ในสวนของมหาวิทยาลัยซึ่งเปนองคการที่เนนความหลากหลายของ

บทบาทหนาที่ ทั้งดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริหารจัดการ ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับ

หัวหนางานเปนสิ่งสำคัญยิ่ง เนื่องจากสงผลตอการทำงานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ พนักงานที่

รูสึกวาตนเองสอดคลองกับหัวหนางานในดานคานิยม มุมมอง และวิธีการทำงาน มีแนวโนมที่จะมีการยึดมั่นตอ

องคการสูงขึ้น และพรอมที่จะสนับสนุนความสำเร็จของมหาวิทยาลัยอยางเต็มที่ ปญหาที่เกิดขึ้นในหลาย

องคการ รวมถึงมหาวิทยาลัย คือความขัดแยงหรือความไมสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน อันเกิดจาก

ความแตกตางทางคานิยม วัฒนธรรม องคความรู หรือรูปแบบการบริหารจัดการ ปญหาเหลานี้อาจนำไปสู

ความไมพึงพอใจในงาน การลาออก และความลมเหลวในการบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น การศึกษา

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และความยึดมั่นตอองคการใน

บริบทของพนักงานมหาวิทยาลัยจึงมีความสำคัญ เนื่องจากชวยใหเขาใจปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นและ

https://www.forbes.com/sites/deloitte/people/richardpunt/
https://www.forbes.com/sites/deloitte/people/donfancher/
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ความสำเร็จขององคการ รวมถึงเปนแนวทางในการพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสม              

เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีและสงเสริมการยึดมั่นตอองคการในระยะยาว 

หากความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นที่พนักงานมี

ตอองคการ จะทำใหพนักงานมีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอเปาหมายและคุณคาขององคการอยางตอเนื่อง และ

พรอมที่จะลงทุนความพยายามเพื่อพัฒนาตนเองและสนับสนุนการพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา สามารถ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานและลดปญหาความขัดแยงในองคการ  

จากเหตุผลและความสำคัญดังที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะ

พนักงานมหาวิทยาลัย มีความสำคัญตอองคการ ในเรื่องของการสรางผลงาน และการสรางความสำเร็จให

องคการมีความกาวหนา ใหเปนไปตามเปาหมาย แผนยุทธศาสตร วิสัยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยที่ได

วางไว การวิเคราะหและทำความเขาใจความสัมพันธระหวางปจจัยเหลาน้ีจะชวยใหผูบริหาร พนักงาน สามารถ

พัฒนาแนวทางในการเสริมสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่ดีขึ้น และสรางทีมงานที่มีความยึดมั่นในองคการ 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 1.2.1 เพื ่อศึกษาระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัย 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

 1.3.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

            ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง

สนามจันทร จำนวน 1,142 คน และพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน 

จำนวน 1,755 คน รวมประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมดจำนวน 2,897 คน 

         กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 351 คน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จำนวน 138 คน พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร                    

วิทยาเขตกำแพงแสน จำนวน 213 คน โดยผูวิจัยกำหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร Yamane (1973) 

ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
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 1.3.2 ขอบเขตดานระยะเวลา 

    ผูวิจัยใชระยะเวลาในการวิจัยต้ังแตเดือนกรกฎาคม 2567 ถึงเดือนพฤษภาคม 2568 

 

 1.3.3 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

  ตัวแปร 1 คือ  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน   

  ตัวแปร 2 คือ  การยึดมั่นตอองคการของพนักงาน แบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ  

                            1) การแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง (Vigor) 

                            2) การอุทิศตนใหกบัการทำงานในองคการ (Dedication)   

                            3) การซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ (Absorption)  

 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

1.4.1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-Supervisor Fit) หมายถึง การรับรู

ความคลายคลึง ความเขากันได หรือความสอดคลองในเรื่องของบุคลิกภาพ คานิยม เปาหมาย รูปแบบการ

ดำเนินชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติของพนักงานและหัวหนางานในองคการ วัดโดยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น

เปนแบบสอบถามมาตราวัดประเมินคา 5 ระดับ ตั ้งแตจริงมากที ่สุด (5 คะแนน) จนถึงจริงนอยที ่สุด                        

(1 คะแนน)  

1.4.2  การยึดมั่นตอองคการ (Organizational Engagement) หมายถึง พนักงานที่มีความมุงมั่นสูง

ในการทำงานในองคการ มีพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง มีการอุทิศตนใหกับการทำงานใน

องคการ โดยมีสวนรวมอยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้นในองคการ มีการซึมซับความเปนองคการ รวมทั้งมีจิตใจ

ที่เปนหนึ่งเดียวกับองคการ วิธีการวัดตัวแปร วัดโดยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามมาตราวัด

ประเมินคา 5 ระดับ ตั้งแตจริงมากที่สุด (5 คะแนน) จนถึงจริงนอยที่สุด (1 คะแนน) โดยแบงออกเปน 3 

องคประกอบ ตามแนวคิดของ Schaufeli, Taris and Bakker (2006)  ไดแก 

        1.4.2.1 การแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง (Vigor) หมายถึง พนักงานมี

พลังกายและพลังใจในการทำงานในระดับสูง มีความยืดหยุนทางดานจิตใจในการทำงาน มีความพยายามและ

พากเพียรอยางแข็งแกรงในการทำงานแมวาจะเจอกับความยุงยาก 

         1.4.2.2 การอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ (Dedication) หมายถึง พนักงานมีสวนรวม

อยางเต็มที่ในการทำงาน และรูสึกถึงความสำคัญในการอยูในองคการ มีความกระตือรือรนในการทำงานใน

องคการ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปยม และรูสึกทาทาย 

          1.4.2.3 การซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (Absorption) หมายถึง พนักงานมีจิตใจ

จดจออยางเต็มที่กับงาน และพนักงานมีความสุขในการทํางานของตัวเอง จนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 

และพนักงานมีความลำบากที่จะปลีกตัวเองจากงาน 
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1.4.3 พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต

พระราชวังสนามจันทร และพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน 

 

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.5.1 ทำใหทราบถึงระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อใหมหาวิทยาลัย ใชเปนแนวทางในการวิเคราะหและวางแผนเกี่ยวกับความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของมหาวิทยาลัย ที่สามารถนำไปพัฒนา

และแกไขปญหาในมหาวิทยาลัยไดอยางถูกตองเหมาะสม  

1.5.2 ทำใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึด

มั่นตอองคการของมหาวิทยาลัย เพื่อมหาวิทยาลัย ไดเห็นถึงความสำคัญและใชเปนแนวทางในการรักษาระดับ

การยึดมั่นตอองคการ โดยการปรับเปลี่ยนความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานใหดียิ่งขึ้น 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

 

การศึกษาน้ี ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดทำการคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางใน

การศึกษา ดังน้ี 

2.1 เอกสารที่เกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

2.2 เอกสารที่เกี่ยวกับการยึดมั่นตอองคการ 

2.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  

2.4 ทีม่าสมมติฐานการวิจัย  

2.5 สมมติฐานการวิจัย  

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 เอกสารทีเ่ก่ียวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

2.1.1 ความหมายของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มี

นักวิชาการไดใหความหมายไว ดังน้ี 

Kerse et al. (2022) ได น ิยาม ความสอดคลองระหว างบ ุคคลก ับห ัวหนางาน หมายถึง                               

ความคลายคลึงกันของบุคลิกภาพบุคคลกับหัวหนางาน ไมวาจะเปนความสอดคลองของคุณคาของพนักงาน

และหัวหนางาน ความสอดคลองของวัตถุประสงค เปนปรากฏการณที ่ปรากฏขึ ้นเมื ่อมีการประเมิน

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับหัวหนางาน และการรับรูวาคุณสมบัติรวมกัน (บุคลิกภาพ คุณคา และ

รูปแบบพฤติกรรม) ตรงกัน 

Korulczyk and Thomas (2020) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ถูกกําหนดวาเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีคุณสมบัติที่คลายคลึงกันหรือ

เสริมคุณสมบัติของหัวหนางาน สามารถเกิดขึ้นในระดับของคุณคา เปาหมาย คุณสมบัติของบุคลิกภาพ และ

ทัศนคติ 
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Xia and Yang (2013) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง หากพนักงาน

ระดับการรับรูความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนางานในเชิงบวกและ มีระดับการรับรูที่สูงเปนผลจากการ

สื่อสารและมีการทำงานรวมกัน จะทำใหผลการปฏิบัติงานของ พนักงานออกมาในทางที่ดี อาทิ คุณภาพของ

งาน ความรวดเร็วของงาน ปริมาณงาน รวมไปถึงการตัดสินใจกระทำอันอ่ืนใดเกี่ยวกับงาน เปนตน  

Danial (2011) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง ความสอดคลอง

ระหวางบุคคล กับสภาพแวดลอม ในมิติหัวหนางาน มีอิทธิพลกับพนักงาน เพราะการทำงานระหวางหัวหนา

กับพนักงาน เกี่ยวของกับการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง กลาวไดวา หากพนักงานมี

ความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนางานไมวาจะเชิงบวกหรือเชิงลบ ก็จะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน  

Schoon (2008) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง การดูความ

คลายคลึงกันของบุคลิกภาพ คุมกันของคา ความเหมือนทางคานิยม เปาหมาย หรือการรวมกันของทั้งสาม

อยาง  

Kristof-Brown et al. (2005) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง         

ความคลายคลึงกันของบุคลิกภาพ ความสอดคลองของคานิยม และความสอดคลองของเปาหมาย 

Schaubroeck and Lam (2002) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง

ความคลายคลึงกันในระดับที่ลึกขึ้น เชน ทัศนคติ บุคลิกภาพ คานิยม เปาหมาย และเจตนา จะมีผลที่ยั่งยืน

มากกวาความคลายคลึงที่เห็นไดชัดเจนในดานขอมูลทางประชากรที่มักจะไดรับการศึกษา เชน เพศ อายุ หรือ

เช้ือชาติ 

Wexley et al.  (1980) ไดนิยาม ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง การรับรูที่ดี

ของหัวหนางานและพนักงาน เกี่ยวของกับการรับรูที่จะเขากันระหวางคุณสมบัติของพนักงานและหัวหนางาน 

(คุณคา บุคลิกภาพ และรูปแบบพฤติกรรม) คุณคาทางวัฒนธรรมขององคการและคุณสมบัติของผูดูแลเปนสิ่ง

สําคัญมากสําหรับพนักงาน  

จากความหมายดังกลาวขางตน ผู ว ิจ ัยสรุปไดว า ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนา                            

(Person-Supervisor Fit) หมายถึง การรับรูความคลายคลึง ความเขากันได หรือความสอดคลองในเรื่องของ

บุคลิกภาพ คานิยม เปาหมาย รูปแบบการดำเนินชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติของพนักงานและหัวหนางานใน

องคการ 

 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีของความสอดคลองระหวางบคุคลกับหัวหนางาน 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน                       

มีนักวิชาการไดกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีไว ดังน้ี 
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Guay (2019) ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ในแงมุมของทฤษฎีพนักงานสนใจหัวหนา

งานของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อวาคุณคาและความเชื่อของหัวหนาของพวกเขาคลายกับคุณคาและ

ความเชื่อของตัวเองในสถานการณนี้ชวยเพิ่มความพึงพอใจ ความมุงมั่น และพฤติกรรมของพนักงาน และชวย

เพ่ิมทัศนคติและพฤติกรรมการในงานและองคการ 

Chuang and Shen (2016) ไดเสนอแนวคิดสำหรับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ได

พัฒนา 5 องคประกอบซึ่งครอบคลุมมิติ ทั้งดานเนื้อหาของคานิยม บุคลิกภาพ สไตลการทำงาน ไลฟสไตล 

และสไตลการเปนผู นำ จากการคนพบนี้ การศึกษาครั ้งปจจุบันไดดำเนินการกำหนดมิติดานเนื้อหาของ                  

ความสอดคลองระหวางบุคคลและองคการ ใหครอบคลุมคานิยม บุคลิกภาพ สไตลการทำงาน ไลฟสไตล และ

สไตลการเปนผูนำ 

Matta et al. (2015) ไดเสนอทฤษฎีความสัมพันธระหวางผูนำกับสมาชิก (LMX Theory) แสดงให

เห็นวาผูนำพัฒนาความสัมพันธที่แตกตางกันกับผูตาม ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ชี้ใหเห็นวาบทบาทที่

บุคคลดำรงอยู จะเปนบริบทที ่ใชในการสรางความสัมพันธระหวางกัน ทฤษฎีบทบาทชวยใหเราเขาใจ

กระบวนการรับบทบาท (Role-Taking) และสรางบทบาท (Role-Making) ซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสัมพันธ

ในทฤษฎีความสัมพันธระหวางผูนำกับสมาชิก 

ในทฤษฎีความสัมพันธระหวางผูนำกับสมาชิก กระบวนการรับบทบาทเริ่มตนเมื่อผูนำสื่อสารความ

คาดหวังไปยังผูตาม จากขอมูลดังกลาว ความสัมพันธระหวางผูนำและผูตามจะพัฒนาไปสูคุณภาพที่สูงหรือต่ำ

ในขั้นตอนการสรางบทบาท เมื่อความสัมพันธไดพัฒนาและตั้งมั่นแลว บทบาทระหวางผูนำและผูตามจะมี

ความมั่นคงและกลายเปนกิจวัตรมากขึ้น 

Vianen et al. (2011) ไดเสนอแนวคิดของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน อธิบายวา 

เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นจากการประเมินความสัมพันธสองฝายระหวางพนักงานและหัวหนางาน และการ

รับรูวาลักษณะรวมกัน (บุคลิกภาพ คานิยม และรูปแบบพฤติกรรม) มีความสอดคลองกัน 

Kristof-Brown et al . (2005) ได  เสนอแนวคิดในการศ ึกษาระหว างผ ู น ําและผ ู ต ิดตาม                               

ความคลายคลึงกันของบุคลิกภาพผูดูแลและผูดูแล และความเขากันไดของเปาหมายของผูจัดการกับพนักงาน                   

ไดรวมอยู ในหมวดนี ้ ในแตละกรณี คุณสมบัติสวนบุคคลของผู ดูแลเปนตัวแทนของสภาพแวดลอม คือ                 

ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมในการทำงาน จำแนกประเภทความเหมาะสมของแตละบคุคล

ที่เกี ่ยวของกับสภาพแวดลอมการทำงาน ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมในการทำงาน 

หมายถึง ความเขากันไดระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมการทำงาน ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อคุณลักษณะของเขาหรือเธอ

มีความสอดคลองกัน 
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Liden and Maslyn (1998) ไดแบงองคประกอบของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนำและ 

สมาชิกไว 4 องคประกอบดวยกันคือ 

1. ความชอบ (Affect) เปนการแลกเปลี่ยนทางดานความชอบพอโดยยึดหลักบุคคลเปนหลัก โดยไมได

คำนึงถึงคานิยมในการทำงานหรือความเปนมืออาชีพ ความสัมพันธดังกลาวแสดงออกในลักษณะของความ

ปรารถนามาซึ่งผลลัพธที่คุมคา เชน ในรูปแบบของมิตรภาพ  

2. ความจงรักภักดี (Royalty) การที่ผู นำและสมาชิกใหการสนับสนุนเกื ้อกูลกันในที่สาธารณะ                 

ซึ่งความจงรักภักดีนี้มีความเกี่ยวของกับความซื่อสัตยตอบุคคล ทั้งที่มีความเกี่ยวของกับงานและไมมีความ

เกี่ยวของกับงาน  

3. การมีสวนรวม (Contribution) การรับรูถึงการมีสวนรวมรวมกัน มีทิศทางและเปาหมายของ

กิจกรรมนั้น ๆ รวมกัน โดยผูนำและสมาชิกจะประเมินคุณภาพของความสัมพันธจากผลของการปฏิบัติงาน 

สมาชิกที่มีผลงานเปนที่ประทับใจและยอมรับในคำสั่งของผูนำยอมไดรับการแลกเปลี่ยนคุณภาพความสัมพันธ

ที่สูงกวาสมาชิกที่ไมมีสวนรวม ซึ่งการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงขึ้นหมายถึงการไดรับโอกาสทางทรัพยากรที่

สูงขึ้นเชนเดียวกัน  

4. การนับถือในความเปนมืออาชีพ (Professional Respect) การรับรูถึงระดับความสามารถ และ

การยอมรับของแตละฝายระหวางผูนำและผูตาม ซึ่งอาจไดมาจากชื่อเสียงสวนบุคคลหรือการไดรับการยอมรับ

จากองคการทั้งภายในและภายนอกถึงความสามารถทางวิชาชีพที่จะนำมาใชในการบริหารจัดการดำเนินงาน 

Chatman (1989) ไดเสนอแนวคิดในวรรณกรรมเกี่ยวกับ “ความเหมาะสม” นักวิชาการไดมุงเนนไป

ที ่การศึกษาผลกระทบของความสอดคลองของคานิยมตอทัศนคติและพฤติกรรมของผู ใตบังคับบัญชา 

โดยทั่วไป ความสอดคลองของคานิยม หมายถึง ความคลายคลึงกันระหวางคานิยมของผูใตบังคับบัญชาและ

องคประกอบบางอยางในสภาพแวดลอมการทำงาน  

Wexley et al. (1980)  ไดเสนอทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-

supervisor fit) เปนรูปแบบของความสอดคลองระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา อีกทั้งยังรวมไปถึง

ความสอดคลองเขากันไดในเรื่องคานิยมระหวางผูนำกับผูตามอีกดวย โดยการรับรูความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับหัวหนางาน หมายถึง การรับรูถึงความเหมาะสมระหวาง ลักษณะพนักงานและหัวหนางาน หัวหนา

งานมีความสำคัญตอพนักงานที่เปนผูใตบังคับบัญชา พบวา หากพนักงานรูสึกวาคานิยมของตนตรงกันกับ

ผูบังคับบัญชา พนักงานจะมีความพึงพอใจกับงานและสภาพแวดลอมการทำงานทั่วไป  

Byrne (1971) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน อธิบายตาม

ทฤษฎีความดึงดูดจากความคลายคลึงกัน (similarity-attraction theory) ในบริบทของทฤษฎีนี้ พนักงานจะ

สนใจหัวหนางานของตนมากขึ้น เมื่อพวกเขาเชื่อวาคานิยมและความเชื่อของหัวหนางานมีความคลายคลึงกับ

คานิยมและความเช่ือของตนในความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน   
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จากแนวคิดดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานเปนสิ่งที่สำคัญ

ในองคการ ที่ทำใหองคการสามารถขับเคลื่อนไปได เพราะทรัพยากรบุคคลถือวาเปนสิ่งสำคัญที่สุดในองคการ 

เมื่อพนักงานเชื่อวาคานิยมและความเชื่อของหัวหนางานมีความคลายคลึงกับคานิยมและความเช่ือของตนใน

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ความคลายคลึงกันของบุคลิกภาพ ความสอดคลองของคานิยม 

และความสอดคลองของเปาหมาย พนักงานก็จะมีความพึงพอใจ ความมุงมั่น และเกิดเปนพฤติกรรมที่ดีของ

พนักงาน และชวยเพ่ิมทัศนคติและพฤติกรรมการในงานและองคการได 

 

2.2 เอกสารทีเ่ก่ียวกับการยดึม่ันตอองคการ 

2.2.1  ความหมายของการยึดม่ันตอองคการ 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการยึดมั่นตอองคการ มีนักวิชาการไดให 

ความหมายไว ดังน้ี 

รมิตา (2564) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ คือ สภาวะทางพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความรูสึก เชน 

การแสดงออกถึงความรัก ความซื่อสัตย การจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่                

จะดำรงการเปนสมาชิกขององคการ รวมถึงการมีความเชื่อมั่นที่มีตอองคการโดยมีความสัมพันธ เปนอันหน่ึง

อันเดียวกันโดยการยอมรับในคานิยมขององคการที่จะปฏิบัติหนาที่และทุมเทเพ่ือขับเคลื่อนใหองคการสามารถ

บรรลุตามเปาหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการหรือรูสึกเปนเจาของ

องคการ ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว เพื่อสรางผลงานดี ๆ ใหกับ

องคการเพ่ือกาวไปสูความสำเร็จตามที่องคการไดต้ังเปาหมายไว 

 ฉวิวรรณ และ ณัฎฐิพล (2561) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ คือ ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง

บุคคลและองคการ เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ รูสึกวาตนไดเขาไปมีสวนเกี่ยวพันและเปน

สวนหนึ่งขององคการ มีการยอมรับกันภายในองคการ จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดี และตั้งใจที่จะ

ใชความพยายามที่มีอยู ทำงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย และตองการที่จะดำรงไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ 

Borkowska and Czerw (2017) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ หมายถึง การมุงมั่นของทรัพยากร

สวนบุคคล (เชน การสนับสนุนทางสังคมความรู สึกของการควบคุมสวนบุคคลการยอมรับตัวเองความมี

ประสิทธิภาพของตัวเองความดีใจและการจัดการ) ในกิจกรรมการทํางานและมีสวนเกี่ยวของในองคการ คือ 

การใชประโยชนของแหลงขอมูลเหลาน้ีเพ่ือประโยชนขององคการที่บุคคลกําลังทํางานในปจจุบัน 

Farndale et al. (2014) ไดนิยาม ความหมายของการยึดมั่นตอองคการ หมายถึง สภาวะจิตใจ “ที่

เกี่ยวของกับองคการ” ที่สมบูรณแบบซึ่งเปนลักษณะของความแข็งแกรงการดูดซับและการอุทิศตน พนักงานที่

มีความมุงมั่นสูงในองคการเห็นการเปนสมาชิกในองคการของพวกเขาเปนที่นาตื่นเตนและกระตุน (พลัง) และ

นาดึงดูด (การซึมซับ) และมีสวนรวมอยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้นในน้ัน (การอุทิศ) 
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Schaufeli Taris and Bakker (2006) ไดน ิยาม การยึดมั ่นตอองคการ (Organizational 

Engagement) หมายถึง พนักงานที่มีความมุงมั ่นสูงในการทำงานในองคการ มีพลังในการทำงานใหกับ

องคการอยางแข็งแกรง มีการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ โดยมีสวนรวมอยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้น

ในองคการ มีการซึมซับความเปนองคการ รวมทั้งมีจิตใจที่เปนหน่ึงเดียวกับองคการ 

Saks (2006) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจที่จะเปนสมาชิกขององคการใด

องคการหนึ่ง ซึ่งสะทอนถึงพฤติกรรมตามคานิยมขององคการ นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับระดับการระบุตัวตน

กับบทบาทขององคการดวย 

จากความหมายของการยึดมั่นตอองคการ (Organizational Engagement) ตามที่กลาวมาขางตน 

ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การยึดมั่นตอองคการ หมายถึง พนักงานที่มีความมุงมั่นสูงในการทำงานในองคการ                

มีพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง มีการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ โดยมีสวนรวม

อยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้นในองคการ มีการซึมซับความเปนองคการ รวมทั้งมีจิตใจที่เปนหนึ่งเดียวกับ

องคการ 

 

2.2.2 แนวคิดและองคประกอบของการยึดม่ันตอองคการ 

  2.2.2.1 แนวคิดของการยึดม่ันตอองคการ 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการยึดมั่นตอองคการ มีนักวิชาการไดกลาวถึงแนวคิด

ไว ดังน้ี 

Saks (2006) ไดเสนอแนวคิดการยึดมั่นตอองคการวา การยึดมั่นตอองคการและการยึดมั่นของ

พนักงาน เปนแนวคิดอื ่น ๆ ที่คุ มคาที ่จะพูดถึง สองแนวคิดเหลานี ้คลายกัน การยึดมั ่นตอองคการ คือ                    

ความเต็มใจที่จะเปนสมาชิกขององคการใดองคการหนึ่ง ซึ่งสะทอนถึงพฤติกรรมตามคานิยมขององคการ 

นอกจากน้ียังเกี่ยวของกับระดับการระบุตัวตนกับบทบาทขององคการดวย 

 สุกัญญา (2556) ไดนิยามวา การยึดมั่นตอองคการ  (Engagement) เปนทัศนคติเชิงบวก ความ

เชื่อมั่น และความศรัทธาของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งสั่งสมและพัฒนาอยางตอเนื่องจนทำให รูสึกวา “ตน

เปนสวนหน่ึงขององคการ” และตองการเห็นภารกิจขององคการประสบความสำเร็จ  

Strellioff (2010) กลาววา การยึดมั่นตอองคการ (Engagement) มีลักษณะคลายคลึงกับคำวา 

Commitment ซึ่งหมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ เปนภาวะทางอารมณของบุคคลที่

แสดงออกในเชิงพฤติกรรม แบงออกเปน 3 ลักษณะ 1) การพูด การที่พนักงานกลาวถึงองคการในทางที่ดีใหแก

ผูอื่นรับรู ไมวาจะเปนลูกคา เพื่อนรวมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบขาง 2) การอยูองคการ พนักงานมีความ
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ตองการที่อยากจะเปนสมาชิกขององคการ ทำงานอยูในองคการดวยความรูสึกที่จริงใจถึงแมจะมีองคการอ่ืนให

ผลตอบแทนที่มากกวา 3) การตอบสนอง เปนความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ โดยเห็นวางานที่ทำสามารถ

ชวยสนับสนุนเปาหมายขององคการ 

 

2.2.2.2 องคประกอบของการยึดม่ันตอองคการ 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวกับการยึดมั ่นตอองคการ มีนักวิชาการไดกลาวถึง

องคประกอบไว ดังน้ี 

Farndale et al. (2014) ไดเสนอองคประกอบของการยึดมั่นตอองคการ ซึ่งเปนลักษณะของการเปน

สมาชิกที่ยึดมั่นตอองคการ เชน ความแข็งแกรง การซึมซับ และการอุทิศตน พนักงานที่มีความมุงมั่นสูงใน

องคการ เปนสมาชิกในองคการจะตองมี 1) พลังในการทำงาน 2) การซึมซับความเปนองคการ 3) การอุทิศ

ใหกับองคการ 

Mowday et al., (1982) ไดเสนอองคประกอบของการยึดมั่นตอองคการ โดยมี 3 ประการ ไดแก  

1. มีความเช่ือและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ  

2. มีความต้ังใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มอียูเพ่ือองคการ  

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  

Schaufeli, Taris and Bakker (2006) ไดเสนอองคประกอบของการยึดมั ่นตอองคการ มี 3 

องคประกอบ ไดแก 

1. การแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง (Vigor) หมายถึง พนักงานมีพลังกายและ

พลังใจในการทำงานในระดับสูง มีความยืดหยุนทางดานจิตใจในการทำงาน มีความพยายามและพากเพียร

อยางแข็งแกรงในการทำงานแมวาจะเจอกับความยุงยาก 

2. การอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ (Dedication) หมายถึง พนักงานมีสวนรวมอยางเต็มที่ใน

การทำงาน และรูสึกถึงความสำคัญในการอยูในองคการ มีความกระตือรือรนในการทำงานในองคการ มีแรง

บันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปยม และรูสึกทาทาย 

3. การซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (Absorption) หมายถึง พนักงานมีจิตใจจดจออยาง

เต็มที่กับงาน และพนักงานมีความสุขในการทํางานของตัวเอง จนรู สึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และ

พนักงานมีความลำบากที่จะปลีกตัวเองจากงาน 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย ไดใชแนวคิดของ Schaufeli, Taris and Bakker (2006) เปนกรอบแนวคิดใน

การศึกษาการยึดมั่นตอองคการ โดยแบงการยึดมั่นตอองคการ ออกเปน 3 องคประกอบ คือ การแสดงพลังใน

การทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง (Vigor) การอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ (Dedication)                  

การซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (Absorption) เนื่องจากสามารถอธิบายการยึดมั่นตอองคการได

ชัดเจนและครอบคลุม 
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2.2.3 ความสำคัญและประโยชนของการยึดม่ันตอองคการ 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวกับการยึดมั ่นตอองคการ มีนักวิชาการไดกลาวถึง

ความสำคัญและประโยชนไว ดังน้ี 

อาทิตย และวไลภรณ (2557) กลาววา การยึดมั่นตอองคการเปนหัวใจสำคัญที่จะคอยยึดเหนี่ยว

บุคลากรใหปฏิบัติงาน และรวมงานอยูกับองคการไปนานเทานาน นอกจากนี้แลว การยึดมั่นตอองคการยังมี

ความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน การยึดมั่นตอองคการนี้จะคอย ๆ พัฒนาไปอยางชา ๆ แตจะคงอยู

อยางมั่นคง โดยจะทำหนาที่คอยเปนแรงผลักดันและจูงใจใหพนักงานหรือบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถเพ่ือองคการ 

สุกัญญา  (2556) กลาววา พนักงานที่มีการยึดมั่นตอองคการ (Engagement) จะมุงมั่นต้ังใจ ทุมเททั้ง

กำลังกายและกำลังใจในการทำงานใหแกองคการอยางเต็มที่ เพ่ือใหเปาหมายขององคการบรรลุผล 

Juhdi et al. (2013). กลาวถึงความสำคัญของการยึดมั่นตอองคการ วา การยึดมั่นตอองคการ 

สามารถเสริมสรางไดผานการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ ความเหมาะสมระหวางพนักงานกับงาน และ

การรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ นอกจากนี้ พวกเขายังเห็นวาเพื่อรักษาพนักงานที่มีคุณคา องคการ

จำเปนตองสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมความเหมาะสมระหวางบุคคลกับงาน ใหโอกาสในการพัฒนาสาย

อาชีพ และการเติบโตในวงกวาง สภาพแวดลอมการทำงานที่สนับสนุนที่เกี่ยวของกับการรับรูถึงความยืดหยุน

และนโยบายสนับสนุนสมดุลระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัว ถือเปนปจจัยทำนายที่ดีที่สุดสำหรับความ

ผูกพันและการคงอยูที่คาดหวังของพนักงาน 

จากความสำคัญตาง ๆ ดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการยึดมั่นตอองคการ เปนสวนที่สำคัญและเปน

หัวใจสำคัญที่จะคอยยึดเหนี่ยวบุคลากรใหปฏิบัติงาน และรวมงานอยูกับองคการไดนาน นอกจากนี้แลว                   

การยึดมั่นตอองคการยังมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน การยึดมั่นตอองคการน้ีจะคอย ๆ พัฒนาไป

อยางชาๆ แตจะคงอยูอยางมั่นคง โดยจะทำหนาที่คอยเปนแรงผลักดันและจูงใจใหพนักงานหรือบุคลากร

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคการ 

 

2.3 งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

2.3.1 งานวิจยัที่เก่ียวของของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

Tan and Wu (2021)  ไดศึกษา เรื่อง  The effects of Person-Supervisor fit and Psychological 

Empowerment on Employee Creativity and Employee’s Performance การศึกษานี้มุงเนนการ

สำรวจเงื่อนไขที่สงเสริมผลการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรคของพนักงานในสถานที่ทำงาน โดยพัฒนาโครงสราง

งานวิจัยและทดสอบกับกลุมตัวอยางพนักงานชาวอินโดนีเซียจำนวน 253 คนที่มีอาชีพและทำงานในองคการ
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ตาง ๆ การประเมินในระดับบุคคลดำเนินการผานแบบสอบถามออนไลน การวิเคราะหถดถอย (Regression 

Analysis) ถูกนำมาใชในการวัดสมมติฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ใชสำหรับทดสอบ                 

ตัวแปรปรับระดับ (Moderating Variables) 

           ผลการศึกษาระบุวา ปจจัยบุคลิกภาพที่มีระดับการเสริมสรางพลังทางจิตวิทยาสูงชวยใหพนักงานมี

ความคิดสรางสรรคมากขึ้น ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-Supervisor Fit) ที่ดีขึ้นจะ

นำไปสูความคิดสรางสรรคและผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงขึ้น ความคิดสรางสรรคของพนักงานสงผล

ในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งหมายถึงการมีปฏิสัมพันธบอยครั้งและ

ความไววางใจระหวางเพื่อนรวมงานและสมาชิกในทีม มีบทบาทปรับระดับความคิดสรางสรรค นอกจากน้ี 

ปจจัยดานบริบทในองคการ เชน สภาพแวดลอมที่สงเสริมนวัตกรรม จะชวยปรับระดับความคิดสรางสรรคของ

พนักงานใหสูงขึ้น และสุดทาย ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence: EI) ที่สูงขึ้นจะชวยปรับ

ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น 

Guzman and Fu (2021) ไดศึกษา Leader–subordinate congruence in power distance 

values and voice behavior: A person–supervisor fit approach พบวา แมวาวรรณกรรมเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น (Voice Behavior) จะชี้ใหเห็นวาผูใตบังคับบัญชาที่มีคานิยมเรื่องระยะหาง

เชิงอำนาจ (Power Distance) อยูในระดับต่ำ คือ ผูที่ไมเช่ือหรือไมยอมรับการกระจายอำนาจที่ไมเทาเทียมกัน

ในองคการ ควรจะแสดงพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็นบอยครั้งกวา แตการวิจัยเชิงประจักษกลับใหผลลัพธ

ที่ไมชัดเจน โดยอางอิงจากการวิจัยดานความเหมาะสมระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-Supervisor 

Fit: P-S Fit) เราเสนอวาการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาในการแสดงความคิดเห็นขึ้นอยูกับผลกระทบรวมกัน

ของคานิยมเรื่องระยะหางเชิงอำนาจของผูนำและผูใตบังคับบัญชาโดยเฉพาะ เราศึกษารูปแบบที่หลากหลาย

ของความสอดคลอง (Congruence) และความไมสอดคลอง (Incongruence) ดานคานิยมเรื่องระยะหาง

อำนาจระหวางผูนำและผูใตบังคับบัญชาที่สงผลตอพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น  

นอกจากนี้ เนื่องจากคานิยมของพนักงานอาจถือเปนปจจัยตนเหตุที่อยูหางไกลจากพฤติกรรมการ

แสดงความคิดเห็น เราจึงตรวจสอบบทบาทของความไววางใจทางอารมณ (Affective Trust) ในผูนำ ซึ่งเปน

ปจจัยที่อยูใกลกับพฤติกรรมเชิงรุก เชน การแสดงความคิดเห็น  

จากขอมูลที่รวบรวมจากผูใตบังคับบัญชา 236 คนและผูนำของพวกเขา ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาการ

แสดงความคิดเห็นเกิดขึ้นบอยที่สุดในสองกรณีคือ (ก) เมื่อผูนำและผูใตบังคับบัญชามีคานิยมระยะหางอำนาจ

ต่ำเหมือนกัน และ (ข) เมื่อผูนำมีคานิยมเรื่องระยะหางอำนาจต่ำ แตผูใตบังคับบัญชามีคานิยมเรื่องระยะหาง

อำนาจสูง นอกจากนี้ ความไววางใจทางอารมณมีบทบาทเปนตัวแปรกลาง (Mediating Role) อยางสมบูรณ

ในความสัมพันธระหวางความสอดคลองดานคานิยมระยะหางอำนาจกับพฤติกรรมการแสดงความคิดเห็น  

Guay (2019) ได ศ ึกษาเร ื ่อง The Interact ion Effects of Leader and Follower 

Conscientiousness on Person-Supervisor Fit Perceptions and Follower Outcomes: A Cross-

Level Moderated Indirect Effects Model วัตถุประสงคหลักของการศึกษานี้คือ การตรวจสอบวา                       
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การมีปฏิสัมพันธขามระดับระหวางความละเอียดรอบคอบของผูนำและผูติดตามมีอิทธิพลตอการรับรูความ

เหมาะสมระหวางบุคคลและหัวหนางาน (Person-Supervisor Fit) อยางไร ซึ่งในที่สุดจะสงผลตอทัศนคติใน

การทำงานและพฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) ของ

ผูติดตาม โดยอางอิงจากกลุมตัวอยาง 1,204 คนใน 167 ทีมงาน ผลลัพธจากแบบจำลองผลกระทบทางออมที่

มีการปรับระดับขาม (cross-level moderated indirect effects model) แสดงใหเห็นวา ผูติดตามที่มีความ

ละเอียดรอบคอบสูงและผูนำที่มีความละเอียดรอบคอบสูงจะไดรับประสบการณการรับรูความเหมาะสม                 

การรับรู ความเหมาะสมระหวางบุคคลและหัวหนางานที่ดีขึ ้น ซึ ่งนำไปสูระดับความพึงพอใจในงานและ

พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการที่สูงขึ้น และความต้ังใจในการลาออกที่ลดลง 

การศึกษานี้ชี ้ใหเห็นวา ความละเอียดรอบคอบสูงของผูนำทำหนาที ่เปนสัญญาณสถานการณที่

สนับสนุน ซึ่งกระตุนใหผูติดตามแสดงออกถึงความละเอียดรอบคอบของตัวเองไดเต็มที่ และทำการกระทำใน

ลักษณะที่สอดคลองกับความละเอียดรอบคอบของตนเอง 

Kim and Kim (2013) ไดศึกษา เรื ่อง Leaders’ Moral Competence and Employee 

Outcomes: The Effects of Psychological Empowerment and Person–Supervisor Fit การศึกษาน้ี

ไดตรวจสอบวาความสามารถทางจริยธรรมของผูนำมีความเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ

พฤติกรรมการเปนพลเมืององคการอยางไร โดยใชตัวอยางคูพนักงาน-หัวหนางาน 102 คูจาก 7 องคการใน

เกาหลีใต ผลการศึกษาพบวาความสามารถทางจริยธรรมของผู นำมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานและพฤติกรรมการเปนพลเมืององคการที่มีตอผูนำ ซึ่งเปนไปตามที่คาดการณไว                 

การเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงานมีบทบาทเปนตัวกลางบางสวนในความสัมพันธระหวางความสามารถ

ทางจริยธรรมของผูนำกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพฤติกรรมการเปนพลเมืององคการที่มีตอผูนำ  

นอกจากน้ี ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ยังทำหนาที ่เปนตัวปรับความสัมพันธระหวาง

ความสามารถทางจริยธรรมของผูนำกับการเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงาน โดยความสัมพันธนี ้จะ

แข็งแกรงขึ้นสำหรับบุคคลที่มีความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานสูงมากกวาผูที่มีความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับหัวหนางานต่ำ 

Vianen et al. (2011) ไดศึกษาเรื ่อง Person-organization and person-supervisor fits: 

employee commitments in a Chinese context การศึกษานี้ไดตรวจสอบการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับ

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการ และความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน พรอมทั้งเช่ือมโยง

การรับรูนี้กับการยึดมั่นของพนักงาน มีคูพนักงาน–หัวหนางานจำนวน 360 คูจากองคการในไตหวันรายงาน

เกี่ยวกับการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับองคการและความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับหัวหนางานของตนเอง นอกจากนี้ หัวหนางานยังรายงานเกี่ยวกับการรับรูความสอดคลองและ

ความสัมพันธกับพนักงานแตละคน ผลการศึกษาพบวา การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับองคการและความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธในเชิงอิสระและเสริมกันตอ

การยึดมั่นตอองคการ 
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Danial (2011) ไดศึกษา เรื่อง Supportive supervisor communication as an intervening 

influence in the relationship between LMX and employee job satisfaction, turnover 

intentions, and performance การวิจัยนี้ศึกษาบทบาทการแทรกแซงของการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหนา

งาน (Supportive supervisor communication: SSC) ในความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนำ

และสมาชิก (Leader-member exchange: LMX) กับทัศนคติของพนักงานตอการทำงานและผล                      

การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการทำนายวาการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหนางานจะมีบทบาทในการ

แทรกแซงความสัมพันธระหวางคุณภาพ การแลกเปลี ่ยนระหวางผู นำและสมาชิกที ่พนักงานประเมิน                       

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความตั้งใจในการลาออก และผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่หัวหนางาน

ประเมิน โดยเฉพาะอยางยิ่ง มีการต้ังสมมติฐานวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนำและสมาชิกจะมีอิทธิพลโดยตรง

ในเชิงบวกตอการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหนางาน และการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหนางาน จะมีอิทธิพล

โดยตรงในเชิงลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน และมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน รวมถึงผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบทสองดาน ไดแก การอำนวยความสะดวกทางสังคม 

(Interpersonal facilitation) และการทุมเทในงาน (Job dedication) จากนั้นยังไดทำนายวาความพึงพอใจ

ในงานจะมีอิทธิพลโดยตรงในเชิงลบตอความตั้งใจในการลาออก สุดทาย ทำนายวา การทุมเทในงานจะมี

อิทธิพลโดยตรงในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานในดานงาน (Task performance) และจะเปนตัวกลางในการ

เชื่อมโยงระหวางการสื่อสารสนับสนุนจากหัวหนางานกับผลการปฏิบัติงานในดานงาน ผลลัพธจากการศึกษา

กลุมตัวอยาง 243 คูหัวหนางาน-ลูกนองจากอุตสาหกรรมบริการทางการเงินไดใหการสนับสนุนอยางมี

นัยสำคัญตอแบบจำลองทางทฤษฎีน้ี 

Schoon (2008) ไดศึกษา เรื ่อง Person-Supervisor fit: Implications for Organizational 

Stress, Organizational Commitment and Job Satisfaction ผลการวิจัยพบวา ความคลายคลึงกัน

ระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาในดานบุคลิกภาพ คานิยม และเปาหมาย มีความสัมพันธที่แข็งแกรง

กับตัวแปรผลลัพธที่สนใจ ยกเวนเพียงความคลายคลึงกันดานคานิยมที่มีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสำคัญ

กับการยึดมั่นตอองคการของผูใตบังคับบัญชา  

Schaubroeck & Lam (2002) ไดศึกษาเรื ่อง How similarity to peers and supervisor 

influences organizational advancement in different cultures การศึกษาน้ีทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ 

วิธีที่ความคลายคลึงของลักษณะบุคลิกภาพระหวางผูสมัครเลื่อนตำแหนงกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานมี

อิทธิพลตอการตัดสินใจเลื่อนตำแหนงในวัฒนธรรมของหนวยงานที่แตกตางกัน ความคลายคลึงของบุคลิกภาพ

กับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเลื่อนตำแหนงในหนวยงานที่มีลักษณะการทำงานที่เนน                          

อัตลักษณสูง (Individualism) ในขณะที ่ในหนวยงานที ่ม ีล ักษณะการทำงานที ่เนนการรวมกลุ มสูง 

(Collectivism) ความคลายคลึงของบุคลิกภาพระหวางหัวหนางานและลูกนองกลับเปนตัวทำนายที่สำคัญใน

การเลื่อนตำแหนง การรวมตัวกันทางพฤติกรรม (Behavioral integration) ระหวางผูสมัครและเพ่ือนรวมงาน

รวมทั้งหัวหนางานชวยใหการเชื ่อมโยงระหวางความคลายคลึงของบุคลิกภาพและการเลื ่อนตำแหนงมี                 

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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ความสมบูรณมากขึ้น ความคลายคลึงทางดานประชากร (Demographic similarity) มีผลกระทบนอยตอ               

การตัดสินใจเลื่อนตำแหนง เราจะอภิปรายถึงผลกระทบของความคลายคลึงและวิธีการเพิ่มความถูกตองของ

การตัดสินใจเลื่อนตำแหนงในบทความน้ี 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานทำใหผูวิจัย พบวา

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับหลายๆ ปจจัยในองคการ และสงผลกับหลาย 

อยางในองคการ เชน ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทำงานของพนักงาน ความ

สอดคลองดังกลาวชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางหัวหนางานและพนักงานที่ราบรื่น ลดความขัดแยง และเพ่ิม

การสื่อสารที่เปดเผย เมื่อหัวหนางานและพนักงานมีมุมมองและวิธีการทำงานที่คลายคลึงกัน จะสงผลให

พนักงานรูสึกพึงพอใจในงานมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ Guay (2019) ที่กลาววา ผูติดตามที่มีความละเอียด

รอบคอบสูงและผูนำที่มีความละเอียดรอบคอบสูงจะไดรับประสบการณการรับรูความเหมาะสมระหวางบุคคล

กับหัวหนางานที่ดีขึ้น ซึ่งนำไปสูระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น และความตั้งใจในการลาออกที่ลดลง 

การศึกษานี้ชี ้ใหเห็นวา ความละเอียดรอบคอบสูงของผูนำทำหนาที่เปนสัญญาณสถานการณที่สนับสนุน                  

ซึ่งกระตุนใหผูติดตามแสดงออกถึงความละเอียดรอบคอบของตัวเองไดเต็มที่ และทำการกระทำในลักษณะที่

สอดคลองกับความละเอียดรอบคอบของตนเอง  

 

2.3.2 งานวิจยัที่เก่ียวของการยึดม่ันตอองคการ 

Mostafa et al. (2023)  ไดศึกษาเรื่อง High-commitment HRM, organizational engagement, 

and deviant workplace behaviors: The moderating role of person organization fit การศึกษาน้ี

ตรวจสอบความสัมพันธระหวางการรับรูถึงความผูกพันสูง ที่มุ งเนนความผูกพันสูง (High-commitment 

HRM) ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ การยึดมั่นตอองคการ และพฤติกรรมเบี่ยงเบนในที่ทำงาน 

โดยอาศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม และทฤษฎีความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ ไดมีการเสนอ

โมเดลการไกลเกลี่ยแบบปรับเปลี่ยน ซึ่งความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ ทำหนาที่ปรับเปลี่ยน

ความสัมพันธระหวางความผูกพันสูง ที่มุงเนนความผูกพันสูงและการยึดมั่นตอองคการ ซึ่งสงผลตอพฤติกรรม

เบี่ยงเบน จากการใชชุดขอมูลแบบหลายระดับและหลายแหลงขอมูลจากบริษัทจัดการการเดินเรือ (การศึกษา 

1) และทาเรือสากล (การศึกษา 2) ผลการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสรางแบบหลายระดับทั่วไป เผยให

เห็นวาความสัมพันธระหวางความผูกพันสูง ที่มุงเนนความผูกพันสูงและพฤติกรรมเบี่ยงเบนถูกไกลเกลี่ยโดย

การยึดมั่นตอองคการ นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธทางออมที่มีนัยสำคัญระหวางการรับรูถึงความผูกพันสูง       

ที่มุงเนนความผูกพันสูงกับพฤติกรรมเบี่ยงเบนผานการยึดมั่นตอองคการในกรณีของ ความเหมาะสมระหวาง

บุคคลกับองคการต่ำ แตไมพบในกรณีของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการสูง  

ศิริพัสตร (2566) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยความสุขในการทํางานที่มีผลตอการยึดมั่นตอองคการของ

บุคลากรวิทยาลัยศิลปะ สื่อและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผล

ตอความสุขในการทํางาน คือ ประเภทตําแหนง และเงินเดือนปจจุบัน และปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอดาน             
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การยึดมั่นตอองคการ คือ สถานภาพ และปจจัยความสุข ในการทํางานมีนัยสําคัญทางสถิติกับการยึดมั่นตอ

องคการดานความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ ปจจัยความสุขในการทํางานมี

นัยสําคัญทางสถิติกับการยึดมั่นตอองคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนของ

องคการ ปจจัยความสุขในการทํางานมีนัยสําคัญทางสถิติกับการยึดมั่นตอองคการ ดานความปรารถนาที่จะ

ดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  

นภัสสร (2565) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการยึดมั่นตอองคการของขาราชการสวนภูมิภาค สังกัด

กระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ผลการศึกษาพบวาระดับการยึดมั่นตอองคการของขาราชการสวนภูมิภาค

สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบระดับการยึดมั่นตอ

องคการของขาราชการสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ตามปจจัยสวนบุคคลพบวา 

ขาราชการสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ที่มี เพศ อายุ สถานภาพ หนวยงาน และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีระดับการยึดมั่นตอองคการแตกตางกันอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ขาราชการสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ที่มีระดับการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือน และ

ตำแหนงงาน แตกตางกัน มีระดับการยึดมั่นตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และปจจัยดาน

ลักษณะงาน ความพึงพอใจในการทำงานสงผลตอการยึดมั่นตอองคการของขาราชการสวนภูมิภาค สังกัด

กระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบ่ี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

อภิสิทธิ์ และคำรณ (2562) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอการยึดมั่น

ต อองคการของผ ู ปฏิบ ัต ิงานตำแหนงประเภทสนับสนุน มหาวิทยาล ัยมหิดล ผลการศึกษาพบวา                        

1) ผูปฏิบัติงานตำแหนงประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ และดานปจจัยค้ำจุนอยูในระดับ

มาก 2) ผูปฏิบัติงานตำแหนงประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหิดล มีการยึดมั่นตอองคการโดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี ดาน

อารมณความรูสึก ดานบรรทัดฐานทางสังคม และดานความตอเน่ือง 3) ผูปฏิบัติงานตำแหนงประเภทสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการยึดมั่นตอองคการไมแตกตางกัน สวนผูปฏิบัติงานที่มี

อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสถานภาพของบุคลากรแตกตางกัน 

ฉวิวรรณ และณัฎฐิพล (2561) ไดศึกษาเรื่อง การยึดมั่นตอองคการที่มีผลตอประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทรี้ส จํากัด (Organizational engagement that affects 

the effectiveness of employee performance. Sunthorn Metal Industries Co., Ltd) การศึกษาเรื่อง 

การยึดมั่นตอองคการที่มีผลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทรี้ส จํากัด 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการยึดมั่นตอองคการกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน โดยการวิจัยครั้งน้ี เปนการ

วิจัยเชิงสํารวจ มีประชากรและกลุมตัวอยาง คือ พนักงานของบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทรี้ส จํากัด โดยใช

แบบสอบถาม และนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชเครื ่องมือทางสถิติ โดยการแจกแจงความถี ่ คารอยละ                    

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช สถิติการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ                
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เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation) และสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอการยึดมั่นตอองคการของพนักงานโดยรวมทั้งหมดมี

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานสัมพันธภาพ มีความ

คิดเห็นอยูที่ระดับมากที่สุด ดานเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ดานความกาวหนาในงาน มีความคิดเห็นอยูที่ระดับมาก 

สําหรับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับตัว/การยืดหยุน (Adaptability Flexibility) มีความคิดเห็น

อยูที่ระดับมากที่สุด และดานเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การบูรณาการ (Integration) มีความคิดเห็นอยูที่ระดับมาก

ที่สุด ในการทดสอบความสัมพันธระหวางการยึดมั่นตอองคการของพนักงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการวิจัยพบวา การยึดมั่นตอองคการของพนักงาน ดานความตองการพื้นฐาน ดานการสนับสนุน

การบริหารขององคการ และดานสัมพันธภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ

องคการ สวนการยึดมั่นตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ดานเจตคติ ดานการปกปองชื่อเสียงและ

ภาพลักษณ และดานความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ

องคการ 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการยึดมั่นตอองคการทำใหผูวิจัยเห็นวา การยึดมั่นตอองคการ

มีความสัมพันธกับปจจัยหลายอยางในองคการ การยึดมั่นตอองคการเปนปจจัยสำคัญที่ชวยใหองคการสามารถ

รักษาพนักงานที่มีคุณภาพและเสริมสรางความสำเร็จขององคการได หากองคการสามารถสงเสริมใหพนักงานมี

ความรูสึก ยึดมั่นอยางแทจริง ก็จะชวยใหพนักงานทำงานดวยความทุมเทและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

2.4 ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษาแนวคิดของ Vianen et al. (2011) กลาววา เมื่อพนักงานรูสึกวาเขา

กับหัวหนางานมีเปาหมายหรือคานิยมที่สอดคลองกัน จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทำงาน มีวัฒนธรรมที่ดี

รวมกัน ความเขาใจกันระหวางพนักงานและหัวหนางานทำใหการสื่อสารชัดเจน ลดความขัดแยง และชวยให

พนักงานมีความสุขในการทำงานมากขึ้น หากหัวหนางานเขาใจและสนับสนุนพนักงานในแบบที่เหมาะสม                  

จะชวยสรางแรงจูงใจและเพิ่มความรูสึกวาพนักงานเปนสวนหนึ่งขององคการ สงผลใหมีการยึดมั่นที่ดีตอ

องคการมากขึ้น รวมทั้งจากการการศึกษาแนวคิดของ Schoon (2008) กลาววา พนักงานที่รูสึกวาตนมีความ

สอดคลองกับหัวหนางานมีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอองคการมากขึ้น เนื่องจากการสนับสนุนและความเขาใจ

ระหวางหัวหนางานและพนักงานชวยสรางความไววางใจและแรงจูงใจในการทำงาน 

ผูวิจัยมีความเห็นวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานมีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอ

องคการ หากพนักงานรูสึกวาตนเองมีเปาหมายหรือคานิยมที่สอดคลองกันกับหัวหนางาน เชน เปาหมายใน

การทำงาน เปาหมายในการใชชีวิต รูปแบบงานระหวางตนเองกับหัวหนางานจะเปนไปในทางเดียวกัน และไม

มีความขัดแยงในระหวางการทำงาน การทำงานของพนักงานกับหัวหนางานก็จะราบรื่น เกิดการยึดมั่นที่ดีตอ
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องคการ จึงตั้งสมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ 

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย จากงานศึกษางานวิจัย

ของฉวิวรรณ และณัฎฐิพล (2561) ที่ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ คือ ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล

และองคการ เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ รูสึกวาตนไดเขาไปมีสวนเกี่ยวพันและเปนสวน

หนึ่งขององคการ มีการยอมรับกันภายในองคการ จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดี และตั้งใจที่จะใช

ความพยายามที่มีอยู ทำงานเพื่อบรรลุเปาหมาย และตองการที่จะดำรงไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ และ

จากการศึกษาแนวคิดของ Guay (2019) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

ในแงมุมของทฤษฎีพนักงานสนใจหัวหนางานของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อวาคุณคาและความเชื่อของ

หัวหนางานของพวกเขาคลายกับคุณคาและความเชื ่อของตัวเองในสถานการณนี ้ชวยเพิ ่มความพึงพอใจ                     

ความมุงมั่น และพฤติกรรมของพนักงาน และชวยเพ่ิมทัศนคติและพฤติกรรมการในงานและองคการ 

ผูวิจัยมีความเห็นวา หากลูกนองและหัวหนางานมีความสอดคลองกันในเรื่องของเปาหมาย คานิยม 

ความคิด ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ลูกนองก็จะพรอมทำงานใหกับองคการอยางขยันขันแข็ง มีความมุงมั่นใน

การทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกำลัง มีพลังที่เต็มเปยมในการทำงาน มีความกระตือรือรน พรอมที่จะ

ทุมเทแรงกายแรงใจใหกับองคการ เพื่อความสำเร็จขององคการเปนที่ตั้ง จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 ความสอดคลอง

ระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับ

องคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษาแนวคิดของ Farndale  

et al. (2014) ไดนิยาม ความหมายของการยึดมั่นตอองคการ หมายถึง สภาวะจิตใจ “ที่เกี่ยวของกับองคการ” 

ที่สมบูรณแบบซึ่งเปนลักษณะของความแข็งแกรงการดูดซับและการอุทิศตน พนักงานที่มีความมุงมั่นสูงใน

องคการเห็นการเปนสมาชิกในองคการของพวกเขาเปนที่นาตื่นเตนและกระตุน (พลัง) และนาดึงดูด (การซึม

ซับ) และมีสวนรวมอยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้นในนั้น (การอุทิศ) และจากการศึกษาแนวคิดของ Schaufeli 

Taris and Bakker (2006) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ (Organizational Engagement) หมายถึง 

พนักงานที่มีความมุงมั่นสูงในการทำงานในองคการ มีพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง มีการ

อุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ โดยมีสวนรวมอยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้นในองคการ มีการซึมซับความ

เปนองคการ รวมทั้งมีจิตใจที่เปนหน่ึงเดียวกับองคการ 

ผูวิจัยมีความเห็นวา หากความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานเพิ่มขึ้น การยึดมั่นตอองคการ 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยก็จะเพิ่มขึ้นดวย กลาวคือ เมื่อพนักงาน

มีความสอดคลองกับหัวหนางาน ไมวาจะเปนความสอดคลองในเรื่องเปาหมาย คานิยม ทัศนคติ พนักงานก็จะ

มีความพึงพอใจในงาน มีความพรอมในการทำงาน พนักงานพรอมที่จะมีสวนรวมในการทำงานอยางเต็มที่      
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และรูสึกถึงความสำคัญในการอยูในองคการ มีความกระตือรือรนในการทำงานในองคการ มีแรงบันดาลใจ มี

ความภาคภูมิใจที่เต็มเปยม และรูสึกทาทายในการทำงาน พนักงานที่ไดรับการสนับสนุนการที่ดีจากหัวหนา 

พนักงานจะเกิดความรักในหนาที่การงาน จึงตั้งสมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มี

ความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ

ดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษาแนวคิดของ รมิตา 

(2564) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ คือ สภาวะทางพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความรูสึก เชน การแสดงออก

ถึงความรัก ความซื่อสัตย การจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดำรงการ

เปนสมาชิกขององคการ รวมถึงการมีความเชื่อมั่นที่มีตอองคการโดยมีความสัมพันธ เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

โดยการยอมรับในคานิยมขององคการที่จะปฏิบัติหนาที่และทุมเทเพื่อขับเคลื่อนใหองคการสามารถบรรลุตาม

เปาหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการหรือรู สึกเปนเจาขององคการ 

ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว เพื่อสรางผลงานดี ๆ ใหกับองคการเพ่ือ

กาวไปสูความสำเร็จตามที่องคการไดต้ังเปาหมายไว 

ผูวิจัยมีความเห็นวา หากความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานเพิ่มขึ้น การยึดมั่นตอองคการ

ดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยก็จะเพิ่มขึ้น กลาวคือ ถาพนักงานมี

ความสอดคลองกับหัวหนางาน ทั้งในเรื่องเปาหมายในการทำงาน คานิยมในการใชชีวิต ทัศนคติในการทำงาน 

และความคิดในการทำงาน พนักงานจะมีความสุขในการทํางานของตัวเอง มีจิตใจจดจออยางเต็มที่กับงาน 

พนักงานจะไมปลีกตัวเองจากงาน จะมีความมุงมั่นในการทำงาน จึงตั้งสมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

2.5 สมมติฐานการวิจัย  

                สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

                สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอ

องคการดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย  

               สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอ

องคการดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

               สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอ

องคการดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย  

การวิจัยครั ้งนี ้ผู วิจัยไดกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี ้ ผู วิจัยไดกำหนดตัวแปรที ่ 1 คือ                   

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน  ตัวแปรที ่ 2 คือ การยึดมั ่นตอองคการ แบงออกเปน 3 

องคประกอบ ไดแก 1) การแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง (Vigor) 2) การอุทิศตนใหกับ

การทำงานในองคการ (Dedication) และ 3) การซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ (Absorption)  

 

 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรที่  1           ตัวแปรที่  2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2-1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

การยึดมั่นตอองคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัย 

1.  การแสดงพล ังในการทำงานให  กับ

องคการอยางแข็งแกรง  (Vigor)  

2. การอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 

(Dedication)   

3. การซ ึมซ ับความเป นหน ึ ่ ง เด ียวกับ

องคการ (Absorption)  
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนนิวิจัย 

 

การวิจัยครั้งน้ีเพ่ือศึกษาระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการ 

ซึ่งกำหนดวิธีการดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

3.2 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1   ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัย 2 แหง จำนวน 2,897 คน มหาวิทยาลัย

ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จำนวน 1,142 คน (ที่มา : กองทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัย

ศิลปากร ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2567) และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน จำนวน 1,755 

คน (ที่มา : กองทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2567) รวมจำนวน

ประชากรทั้งหมด 2,897 คน 

 

3.1.2 กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 351 คน ซึ่งผูศึกษาคำนวณหา

ขนาดกลุมตัวอยางของประชากรโดยใชสูตรของ Yamane (1973) สำหรับใชคำนวณไดดังตอไปน้ี 

 

  ขนาดของกลุมตัวอยาง          n = 
𝑁𝑁

[1+(𝑁𝑁𝑒𝑒2)]
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โดย n = ขนาดตัวอยาง 

  N = จำนวนประชากรศึกษาทั้งหมดจำนวน 2,897 คน 

  e = ความคาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับไดซึ่งในการวิจัยครั้งน้ียอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 

                รอยละ 0.05 

จากการคำนวณตามสูตร ไดกลุมตัวอยาง 351 คน  

 n =  
2,897

[1+2,897 (0.05)2]
   = 351   คน 

 

3.1.3 วิธีการสุมตัวอยาง  

การสุมตัวอยางโดยอาศัยหลักความนาเปน (Probability sampling) ซึ่งผูวิจัยจะใชการสุมตัวอยาง

แบบแบงชั้น (Stratified random sampling) ซึ่งเปนวิธีการสุมตัวอยางที่ใชแบงประชากรออกเปนกลุมยอยที่

มีลักษณะเฉพาะรวมกัน กอนทำการสุมตัวอยางจากแตละชั้น เพื่อใหการสุมตัวอยางเปนตัวแทนของประชากร

ทั้งหมดอยางสมดุล โดยการแบงช้ันจะแบงเปน 2 มหาวิทยาลัย แลวจึงสุมตัวอยางแยกกัน ดังน้ี 

1. มหาวิทยาลัยที ่1  

351 x 1,142   = 138 คน 

            2,897 

           2. มหาวิทยาลัยที่ 2 

351 x 1,755   = 213 คน 

            2,897 

 

กลุมตัวอยาง ทั้งหมด 351 คน 

จำนวนกลุมตัวอยางที่คำนวณได 351 คน เพื่อปองกันความคลาดเคลื่อนของขอมูล ผูทำวิจัยได

ทดแทนกลุมตัวอยาง โดยทำการเพิ่มกลุมตัวอยางรอยละ 10 ดังนั้นไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 386 คน 

ซึ่งในการเก็บขอมูลงานวิจัยใช Google Form ทำใหมีกลุมตัวอยาง จำนวน 386 คน โดยมหาวิทยาลัยที่ 1  

จำนวน 138 คน และมหาวิทยาลัยที่ 2 จำนวน 213 คน ผูวิจัยไดพิจารณาคุณสมบัติและตรวจสอบพบวามี

ความสมบูรณของแบบสอบถามทั้งหมด 386 คน ดังตารางที่ 3-1 
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ตารางที่ 3-1 จำนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

มหาวิทยาลัย ประชากรทั้งหมด กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยาง  

เก็บขอมูลเพิ่ม 10% 

1. ม.ศิลปากร วิทยาเขต

พระราชวังสนามจันทร 

1,142 138 152 

2. ม.เกษตรศาสตร  

วิทยาเขตกำแพงแสน 

1,755 213 234 

รวม 2,897 351 386 

 

3.2 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดสรางเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยได

ดำเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

3.2.1 ศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของความสอดคลองระหวางบุคคลและ

หัวหนา สรุปไดวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนา (Person-Supervisor Fit) หมายถึง การรับรู

ความคลายคลึง ความเขากันได หรือความสอดคลองในเรื่องของบุคลิกภาพ คานิยม เปาหมาย รูปแบบการ

ดำเนินชีวิต ความเช่ือ ทัศนคติของพนักงานและหัวหนางานในองคการ และศึกษาคนควาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี 

ที่เกี่ยวของกับการยึดมั่นตอองคการ สรุปไดวา การยึดมั่นตอองคการ หมายถึง พนักงานที่มีความมุงมั่นสูงใน

การทำงานในองคการ มีพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง มีการอุทิศตนใหกับการทำงานใน

องคการ โดยมีสวนรวมอยางมากกับทุกอยางที่เกิดขึ้นในองคการ มีการซึมซับความเปนองคการ รวมทั้งมีจิตใจ

ที่เปนหนึ่งเดียวกับองคการ โดยใชแนวคิด Schaufeli, Taris and Bakker (2006) เปนกรอบแนวคิดใน

การศึกษาการยึดมั่นตอองคการ โดยแบงการยึดมั่นตอองคการ ออกเปน 3 องคประกอบ คือ การแสดงพลังใน

การทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง (Vigor) การอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ (Dedication)                 

การซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (Absorption) พรอมทั้งกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยไดขอ

คำแนะนำปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 

           3.2.2 กำหนดขอคำถามใหสอดคลองกับนิยามศัพท และตัวแปรที่ใชในการทำวิจัย 

           3.2.3 ดำเนินการสรางแบบสอบถามฉบับราง ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล ตอนที่ 2 

แบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 7 ขอ ตอนที่ 3 แบบสอบถามการยึดมั่นตอองคการ 

14 ขอ  

 3.2.4 นำแบบสอบถามฉบับรางเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบแกไขขอ

คำถามใหตรงตามนิยามศัพท หลังจากไดรับการพิจารณาตรวจสอบแลว ผูวิจัยไดนำขอเสนอตาง ๆ ไปปรับปรุง

แกไข 
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 3.2.5 ผูวิจัยนำแบบสอบถามฉบับรางที่ปรับปรุงแกไขแลวไปใหผู เชี ่ยวชาญ ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญ

ทางดานจิตวิทยาอุตสาหกรรม จำนวน 2 ทาน และอาจารยประจำสาขาวิชาคอมพิวเตอรศึกษา คณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 1 ทาน (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความ

ถูกตองในสำนวนการใชภาษาที่เกี ่ยวของกับขอคำถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

validity) โดยใหคะแนน  

 1 เมื่อแนใจวาขอคำถามน้ันสามารถวัดไดตามนิยามคำศัพทของแบบสอบถาม  

 0 เมื่อไมแนใจวา ขอคำถามน้ันสามารถวัดไดตามนิยามคำศัพทของแบบสอบถาม 

 -1 เมื่อแนใจวา ขอคำถามน้ันไมสามารถวัดไดตามนิยามคำศัพทของแบบสอบถาม 

 เมื่อไดรับการพิจารณาและตรวจสอบแลว ผูวิจัยหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาคาดัชนี

ความสอดคลองของขอคำถาม (Index of Item - Objective Congruence: IOC) จากนั้นคัดเลือกขอคำถาม

ที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 (ปนกนก, 2559) และปรับปรุงแกไขดานสำนวนภาษา ตาม

คำแนะนำของผูเช่ียวชาญ (ภาคผนวก ข) 

 

สูตรหาคา IOC 

 IOC =  ∑R 

       N 

 IOC  =   คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามและนิยามศพัท 

 ∑R =   ผลรวมคะแนนที่ผูเช่ียวชาญลงคะแนนเครื่องมือ 

 N  =   จำนวนผูเช่ียวชาญ 

 

มีขอคำถามทั้งสิ้นจำนวน 21 ขอ และหลังจากที่ไดหาคา IOC แลวมีการปรับคำและขอความที่ใชใน               

ขอคำถามเพื่อใหสอดคลองกับนิยามคำศัพทและมีความชัดเจน อานเขาใจมากขึ้น โดยไมมีขอคำถามที่ตัดออก 

ดังน้ัน จึงมีขอคำถามที่นำไปใชเก็บขอมูลทั้งสิ้น จำนวน 21 ขอ 
 

 3.2.6 นำแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูเชี ่ยวชาญและปรับปรุงแกไขแลว ใหอาจารย 

ที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบอีกครั้ง กอนนำไปทดลองใช (Try Out) 

 3.2.7 ผูวิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

หมูบานจอมบึง ซึ่งไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จำนวน 30 คน 

 3.2.8 ผู ว ิจ ัยนำขอมูลมาวิเคราะหคาอำนาจจำแนก โดยใชการทดสอบแบบ Item - Total 

Correlation ดวยการนำแบบสอบถามสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอรแลว

วิเคราะหผลซึ่งผลที่ไดตองมีคา r มากกวา 0.2 ขึ้นไป (ปนกนก, 2559) จากการวิเคราะหไดผล ดังน้ี  

แบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีขอคำถามรวม 7 ขอ เมื่อนำมา

หาคาอำนาจจำแนกรายขอแลวมีขอคำถามที่ไมผานตามเกณฑ 1 ขอ จึงตัดออก  
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 แบบสอบถามเกี่ยวกับการยึดมั่นตอองคการ มีขอคำถามทั้งหมด 14 ขอ เมื่อนำมาหาคาอำนาจ

จำแนกรายขอแลว มีขอคำถามที่ผานตามเกณฑทุกขอ  

3.2.9 ผูวิจัยนำขอคำถามมาหาคาความเชื ่อมั ่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ ์อัลฟา

ของครอนบาซ (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากหาคาความเชื่อมั่นไดตั้งแต 0.70 ขึ้นไป กลาวไดวา

เช่ือถือได (ปนกนก, 2559) โดยไดคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังตาราง 3-2 

 

ตารางที่ 3-2  คาความเช่ือมั่นและคาอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

 

 

แบบสอบถาม 

ฉบับหลังตัดขอคำถาม 

จำนวน 

(ขอ) 

คาอำนาจ

จำแนก 

คาความ

เชื่อม่ัน 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 6 .275-.762 .839 

การยึดม่ันตอองคการ 

  1) ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยาง 

      แข็งแกรง   

  2) ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 

  3) ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ 

14 

4 

 

6 

4 

.362-.812 

.532-.646 

 

362-.812 

.377-.674 

.870 

.863 

 

.751 

.515 

          

 3.2.10 นำแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไขใหมีความเหมาะสม และไดขอคำแนะนำจากอาจารย 

ที่ปรึกษา กอนจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือนำไปเก็บขอมูลจริงตอไป 

 

 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ในการเก ็บรวบรวมข อม ูลสำหร ับการศ ึกษาว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้  ค ือ แบบสอบถาม

(Questionnaire) โดยผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวนำมาสรางเปนขอ

คำถาม โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก  

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล เปนขอคำถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคล จำนวน 

4 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน จำนวน 6 ขอ  

แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) มคีำถามทางบวก 5 ขอ และคำถามทางลบ 1 

ขอ ดังตารางที่ 3-3  
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ตารางที่ 3-3 ขอคำถามของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

จำนวนขอคำถาม

ทางบวก 

จำนวนขอคำถาม

ทางลบ 

5 

(ขอ 1-5) 

1 

(ขอ 4) 

 

ตารางที่ 3-4 เกณฑการใหคะแนนความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

ระดับความคดิเห็น คะแนนขอคำถามทางบวก คะแนนขอคำถามทางลบ 

จริงมากที่สุด 5 1 

จริงมาก 4 2 

จริงปานกลาง 3 3 

จริงนอย 2 4 

จริงนอยที่สุด 1 5 

 

เกณฑการวิเคราะหคะแนน  

ในการพิจารณาเกณฑการวิเคราะหคะแนน ผู วิจัยไดแบงออกเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม

หลักเกณฑการแปลระดับจากการคำนวณหาคาอันตรภาคช้ัน (ธานินทร, 2563) ของกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

อันตรภาคช้ัน =        พิสัย     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

        จำนวนช้ัน                       จำนวนช้ัน 

 

                =    5 - 1 

                        5 

 

                 =    0.8                   

สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังน้ี  

ระดับคะแนน การแปลความหมาย  

1.00 – 1.80 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานอยูในระดับนอยที่สุด  

1.81 – 2.60 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานอยูในระดับนอย  

2.61 – 3.40 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานอยูในระดับปานกลาง  

3.41 – 4.20 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานอยูในระดับมาก  

4.21 – 5.00 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานอยูในระดับมากที่สุด 
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   ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี ่ยวกับการยึดมั ่นตอองคการ จำนวน 14 ขอ แบบสอบถามมี

ลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) แบงเปน 3 ดาน ไดแก ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับ

องคการอยางแข็งแกรง 4 ขอ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 6 ขอ ดานการซึมซับความเปนหน่ึง

เดียวกับองคการ 4 ขอ มีคำถามทางบวก 10 ขอ และคำถามทางลบ 4 ขอ ดังตารางที ่3-5 

 

ตารางที่ 3-5 ขอคำถามของแบบสอบถามการยึดมั่นตอองคการ 

การยึดมั่นตอองคการ จำนวน 

ขอคำถาม 

ขอคำถาม ขอคำถาม

ทางบวก 

ขอคำถาม

ทางลบ 

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับ

องคการอยางแข็งแกรง 

4 1-4 ขอ 1-4 - 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 6 5-10 ขอ 5,8-9,10 ขอ 6-7 

ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ 4 11-14 ขอ 11,14 ขอ 12-13 

 

 

ตารางที่ 3-6 เกณฑการใหคะแนนการยึดมั่นตอองคการ 

ระดับความคดิเห็น คะแนนขอคำถามทางบวก คะแนนขอคำถามทางลบ 

จริงมากที่สุด 5 1 

จริงมาก 4 2 

จริงปานกลาง 3 3 

จริงนอย 2 4 

จริงนอยที่สุด 1 5 

 

  เกณฑการวิเคราะหคะแนน  

ในการพิจารณาเกณฑการวิเคราะหคะแนน ผู วิจัยไดแบงออกเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม

หลักเกณฑการแปลระดับจากการคำนวณหาคาอันตรภาคช้ัน (ธานินทร, 2563) ของกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

อันตรภาคช้ัน =        พิสัย     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

        จำนวนช้ัน                       จำนวนช้ัน 

                =    5 - 1 

                        5 

                 =    0.8                  
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สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได ดังน้ี  

ระดับคะแนน การแปลความหมาย  

1.00 – 1.80 การยึดมั่นตอองคการอยูในระดับนอยที่สุด  

1.81 – 2.60 การยึดมั่นตอองคการอยูในระดับนอย  

2.61 – 3.40 การยึดมั่นตอองคการอยูในระดับปานกลาง  

3.41 – 4.20 การยึดมั่นตอองคการอยูในระดับมาก  

4.21 – 5.00 การยึดมั่นตอองคการอยูในระดับมากที่สุด 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน และรายละเอียดดังตอไปน้ี  

3.4.1 ผูวิจัยติดตอประสานงานกับมหาวิทยาลัย ทั้ง 2 มหาวิทยาลัย เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการ

วิจัยและขอความรวมมือในการชวยเหลือเกี่ยวกับการสงและตอบแบบสอบถาม และติดตอทำหนังสือขอ

อนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะศิลปศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

เพื่อขออนุญาตรองอธิการบดี มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร และรองอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน เพื่อประสานงานและขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม

ขอมูล 

3.4.2 เมื ่อไดรับอนุญาตแลว ดำเนินการแจกแบบสอบถามผาน Google Form ใหกับพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง โดยในแบบสอบถามจะมีรายละเอียดขั้นตอนตาง ๆ ในการกรอกแบบสอบถาม

อยางละเอียด เพื่อใหกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามเกิดความเขาใจและสามารถดำเนินการไดอยางถูกตอง 

ยินยอมตอบแบบสอบถามโดยการยินยอม จะเปนการยินยอมระบบ Online ผานทาง Google Form ผูตอบ

แบบสอบถามไดอานขอความทั ้งหมดนี ้และมีความเขาใจดีทุกประการแลว จึงสามารถยินยอมตอบ

แบบสอบถาม โดยขอมูลของผูตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาภายใตจรรยาบรรณแหงการเก็บรักษาขอมูล

สวนบุคคลและนำมาใชเพ่ือประโยชนในทางวิชาการเทาน้ัน 

3.4.3 ผูวิจัยใชเวลาในการรวบรวมขอมูลแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางเปนระยะเวลา 3 เดือน โดย

จำนวนแบบสอบถามที่ไดรับการตอบกลับมีจำนวน 386 คน ผูวิจัยไดพิจารณาคุณสมบัติและตรวจสอบความ

สมบูรณของแบบสอบถาม เมื่อพิจารณาแลวไดขอมูลของแบบสอบถามทั้งหมด 386 คน  

3.4.4 นำแบบสอบถาม จำนวน 386 ชุด มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กำหนดไว แลวนำคะแนนที่ได

ไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปของคอมพิวเตอร 
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3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

ผู วิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล โดยสถิติที ่ใชใน                       

การ วิเคราะหขอมูล ไดแก  

3.5.1 คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหสถิติเชิงบรรยายของ ปจจัย

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน 

 3.5.2 คาเฉลี ่ย (Mean) และคาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบาย 

ความหมายของขอมูลในการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง และวิเคราะหลักษณะการกระจายของขอมูล เกี่ยวกับ

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานและการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

3.5.3 วิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Products Moment Correlation 

Coefficient) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานและการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังตารางที ่3-7 ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีไดกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถติิที่ .01 

โดยใชเกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ (Best, 1997) ดังน้ี 

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธต้ังแต 0.80 ขึ้นไป มีความสัมพันธในระดับสูงที่สุด  

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง 0.60 - 0.79 มคีวามสัมพันธอยูในระดับสูง  

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง 0.40 - 0.59 มคีวามสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง 0.20 - 0.39 มคีวามสัมพันธอยูในระดับต่ำ  

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธต่ำกวา 0.20 มีความสัมพันธอยูในระดับต่ำที่สุด  

 

นอกจากน้ีผูวิจัยไดนำคา r ที่ไดไปยกกำลังสองและคูณกับ 100 เพ่ือหาคารอยละของ 

ความสัมพันธ 
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ตารางที่ 3-7 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานในการวิจัย สถิติที่ใช 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหว างบ ุคคลกับห ัวหนางาน มี

ความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานที ่2  ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มี

ความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการดานการแสดงพลังในการทำงาน

ใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหว างบ ุคคลกับห ัวหนางาน มี

ความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการดานการอุทิศตนใหกับการทำงาน

ในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหว างบ ุคคลกับห ัวหนางาน มี

ความสัมพันธกับการยึดมั ่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหน่ึง

เดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

Pearson Products Moment 

Correlation Coefficient 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

           การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เพื่อทำการศึกษา

ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัย ดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนและนำขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามจำนวนทั้งสิ้น 386 ชุด โดยเปน

แบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมด จากน้ันจึงนำขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติไดผลการวิเคราะหดังน้ี 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

4.2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

4.3 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

4.4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการยึดมั่นตอองคการ 

4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการวิจัย  

ในการวิเคราะหและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชสญัลักษณ ดังน้ี  

n    หมายถึง จำนวนตัวอยาง  

   หมายถึง คาเฉลี่ยของคะแนน  

S.D.    หมายถึง คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

r    หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงาย  

r2   หมายถึง คากำลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

r2 x 100  หมายถึง รอยละของความสัมพันธ 

P    หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ  

**    หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

 

4.2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง 

ปจจัยสวนบุคคล มีขอคำถามทั้งหมด 4 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ

การทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  

 

4.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จำแนกตามเพศ ดังตารางที่ 4-1  
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ตารางที่ 4-1 จำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามเพศ (n=386) 

 

เพศ จำนวน (คน) รอยละ 

ชาย 131 33.94 

หญิง 255 66.06 

รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะหขอมูลจำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามเพศ พบวา 

พนักงานมหาวิทยาลัย สวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 255 คน คิดเปนรอยละ 66.06 และเพศชาย 131 คน 

คิดเปนรอยละ 33.94 ของจำนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 

4.2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จำแนกตามอายุ ดังตารางที่ 4-2 

 

ตารางที่ 4-2 จำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามอายุ (n=386) 

 

อายุ จำนวน (คน) รอยละ 

21 – 30 ป 113 29.28 

31 – 40 ป 141 36.53 

41 – 50 ป 81 20.98 

51 – 60 ป 39 10.10 

มากกวา 60 ป 12 3.11 

รวม 386 100.00 

 

จากตารางที่ 4-2 ผลการวิเคราะหขอมูลจำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามอายุ  

พนักงานมหาวิทยาลัย สวนใหญอยูในชวงอายุ 31 – 40 ป จำนวน 141 คน คิดเปนรอยละ 36.53  รองลงมา

คือ ชวงอายุ 21 – 30 ป จำนวน 113 คน คิดเปนรอยละ 29.28 ถัดมาชวงอายุ 41 – 50 ป จำนวน 81 คน  

คิดเปนรอยละ 20.98   ชวงอายุ 51 – 60 ป จำนวน 39 คน คิดเปนรอยละ 10.10 และชวงอายุ มากกวา 60 

ป จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.11 ของจำนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 

4.2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จำแนกตามระดับการศึกษา  

       ดังตารางที่ 4-3  
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ตารางที่ 4-3 จำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามระดับการศึกษา (n=386) 

 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 0 0 

ระดับ ปวช./ปวส. หรืออนุปริญญา 13 3.37 

ระดับปริญญาตร ี 225 58.29 

สูงกวาระดับปริญญาตร ี 148 38.34 

รวม 386 100.00 

 

จากตารางที่ 4-3  ผลการวิเคราะหขอมูลจำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามระดับ

การศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 225 คน คิดเปนรอยละ 

58.29 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี จำนวน 148 คน คิดเปนรอยละ 38.34 และระดับ 

ปวช./ปวส. หรืออนุปริญญา จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.37 ของจำนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

4.2.4 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จำแนกตามระยะเวลาในการทำงานที่

องคการ ดังตารางที่ 4-4  

 

ตารางที่ 4-4  จำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามระยะเวลาในการทำงาน (n=386) 

 

ระยะเวลาในการทำงาน จำนวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป 29 7.51 

1 – 3 ป  73 18.91 

4 – 6 ป 85 22.02 

7 – 9 ป 65 16.84 

มากกวา 9 ป 134 34.72 

รวม 386 100.00 

 

จากตารางที่ 4-4 ผลการวิเคราะหขอมูลจำนวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามระยะเวลา

ในการทำงาน พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีระยะเวลาในการทำงาน มากกวา 9 ป จำนวน 134 คน คิดเปน

รอยละ 34.72 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการทำงาน 4 – 6 ป จำนวน 85 คน คิดเปนรอยละ 22.02 ถัดมา  

มีระยะเวลาในการทำงาน 1-3 ป จำนวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.91 ถัดมา ระยะเวลาในการทำงาน 7 – 9 

ป จำนวน 65 คน คิดเปนรอยละ 16.84 และระยะเวลาในการทำงาน นอยกวา 1 ป จำนวน 29 คน คิดเปน

รอยละ 7.51 ของจำนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
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4.3 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

ระดับของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม ซึ่งไมมี

องคประกอบรายดาน ดังแสดงในตารางที ่4-5 

 

ตารางที่ 4-5  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสอดคลองระหวางบุคคลกับ

หัวหนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยรายขอและโดยรวม 

ขอ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน  S.D. ระดับ 

1 ทานมีบุคลิกภาพเขากันไดดีกับหัวหนางานของทาน 3.88 0.96 มาก 

2 ทานรูสึกวาทานมีคานิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหนางานของ

ทาน 

3.64 0.96 มาก 

3 เปาหมายในการทำงานของทานกับหัวหนางานของทาน เปนไป

ในทางเดียวกัน 

3.83 0.96 มาก 

4 การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไปในทางเดียวกัน   2.53 1.28 นอย 

5 รูปแบบการใชชีวิตของทานกับหัวหนางานของทาน สอดคลองกัน 3.36 1.08 ปานกลาง 

6 ทานและหัวหนางานของทาน มีความเชื่อวาถามีความทุมเทในการ

ทำงานมาก ก็จะกาวหนามากกวาผูอ่ืน 

3.74 1.02 มาก 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานโดยรวม 3.50 0.65 มาก 

 

จากตารางที่ 4-5 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=

3.50, S.D. = 0.65 ) พบวา ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่น คือ ขอ 1 “ทานมีบุคลิกภาพเขากันไดดีกับ

หัวหนางานของทาน” อยูในระดับมาก ( = 3.88, S.D. = 0.96) รองลงมา คือ ขอ 3“เปาหมายในการทำงาน

ของทานกับหัวหนางานของทาน เปนไปในทางเดียวกัน” อยู ในระดับมาก (= 3.83, S.D.= 0.96)                 

ถัดมาคือ ขอ 6 “ทานและหัวหนางานของทาน มีความเชื่อวาถามีความทุมเทในการทำงานมาก ก็จะกาวหนา

มากกวาผูอื่น” อยูในระดับมาก ( = 3.74, S.D. = 1.02) ถัดมาคือ ขอ 2 “ทานรูสึกวาทานมีคานิยมในการ

ทำงานเหมือนกับหัวหนางานของทาน” อยูในระดับมาก (= 3.64, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ขอ 5 “รูปแบบ

การใชชีวิตของทานกับหัวหนางานของทานสอดคลองกัน” อยูในระดับปานกลาง (= 3.36, S.D.= 1.08)   

และขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ ขอ 4 “การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไปในทาง

เดียวกัน” อยูในระดับนอย (= 2.53, S.D.= 1.28)    
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4.4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของการยึดม่ันตอองคการ 

ระดับของการยึดมั่นตอองคการ แยกตามองคประกอบ ไดแก ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับ

องคการอยางแข็งแกรง ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ และดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับ

องคการ โดยแสดงในดังแสดงในตารางที่ 4-6 

 

ตารางที่ 4-6 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการยึดมั่นตอองคการ 

 

การยึดม่ันตอองคการ  S.D. ระดับ 

1. ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง 4.14 0.68 มาก 

2. ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 3.99 0.66 มาก 

3. ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ 3.83 0.72 มาก 

การยึดม่ันตอองคการโดยรวม 3.98 0.61 มาก 

 

 

จากตารางที่ 4-6 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่น

ตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา การยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( = 3.98, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากกวาดานอ่ืน 

คือ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงอยูในระดับมาก ( = 4.14, S.D. = 0.68) 

รองลงมา คือดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.99, S.D. = 0.66) 

สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น คือ ดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ( = 3.83, S.D. = 0.72) 
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ตารางที่ 4-7  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดง

พลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง 

 

การยึดมั่นตอองคการ  

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง 
 S.D. ระดับ 

1. ไมวาจะเจอปญหาใด ๆ ทานจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงานใหกับ

มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

4.09 0.83 มาก 

2. ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายสำคัญที่ทำใหทานมีความ

พยายามอยางเต็มที่ในการทุมเททำงาน 

4.23 0.72 มากที่สุด 

3. ทานเต็มใจใหความรวมมือ สนับสนุนการทำงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย

อยางเต็มที่ 

4.12 0.82 มาก 

4. ทานรูสึกไมมีสวนสำคัญที่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จ 4.11 0.85 มาก 

รวม 4.14 0.68 มาก 

 

จากตารางที่ 4-7 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่น

ตอองคการ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ( = 4.14, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่น คือ 

ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายสำคัญที่ทำใหทานมีความพยายามอยางเต็มที่ในการทุมเททำงาน                   

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด  ( = 4.23, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ทานเต็มใจใหความรวมมือสนับสนุน

การทำงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 4.12, S.D. = 0.82) ถัดมา คือ  

ทานรู ส ึกไมมีสวนสำคัญที ่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื ่อนไปสู ความสำเร็จ มีคาเฉลี ่ยอยู ในระดับมาก                          

( = 4.11, S.D. = 0.68) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ ไมวาจะเจอปญหาใด ๆ ทานจะพยายาม

พากเพียรมุมานะทำงานใหกับมหาวิทยาลัยแหงน้ี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 4.09, S.D. = 0.83) 
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ตารางที่ 4-8  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่นตอองคการ ดานการอุทิศ

ตนใหกับการทำงานในองคการ 

 

การยึดมั่นตอองคการ  

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 
 S.D. ระดับ 

5. ทานเต็มใจใหความรวมมือ สนับสนุนการทำงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย

อยางเต็มที่ 

4.22 0.80 มากที่สุด 

6. ทานรูสึกไมมีสวนสำคัญที่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จ 3.75 1.18 มาก 

7.  ในทุก ๆ วันทานมีความรูสึกไมอยากไปทำงาน 3.80 1.21 มาก 

8. ความเจรญิของมหาวิทยาลัยน้ีเปนแรงบันดาลใจที่สำคญัที่สุดตอ

ความสำเร็จในการทำงานของทาน 

3.91 0.92 มาก 

9. ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นวาทานทำงานในมหาวิทยาลัย

แหงน้ี 

4.20 0.84 มาก 

10. ทานรูสึกทาทายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 4.04 0.82 มาก 

รวม 3.99 0.66 มาก 

 

จากตารางที่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่น

ตอองคการ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการพบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.99, 

S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่น คือ ทานเต็มใจใหความ

รวมมือ สนับสนุนการทำงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากสุด ( = 4.22, 

S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นวาทานทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี                    

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 4.20, S.D. = 0.84) ถัดมา คือ ทานรูสึกทาทายกับการทำงานในมหาวิทยาลัย

แหงนี้ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 4.04, S.D. = 0.82) ถัดมา คือ ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เปนแรง

บันดาลใจที่สำคัญที่สุดตอความสำเร็จในการทำงานของทาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.91, S.D. = 

0.92)  ถัดมา คือ ในทุก ๆ วันทานมีความรูสึกไมอยากไปทำงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.80, S.D. = 

1.21) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ ทานรูสึกไมมีสวนสำคัญที่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสู

ความสำเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.75, S.D. = 1.88) 
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ตารางที่ 4-9  คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับ

ความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ 

 

การยึดมั่นตอองคการ  

ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ 
 S.D. ระดับ 

11. ทานมีจิตใจจดจออยางเต็มที่ที่จะสรางสรรคผลงาน ใหมหาวิทยาลัย

เปนที่ยอมรับ 

4.03 0.83 มาก 

12. ทานรูสึกไมมีความสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 3.84 1.27 มาก 

13. ในแตละวันทานรูสึกวาเวลาในการทำงานผานไปชามาก 3.75 1.16 มาก 

14. ทานคำนึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลา แมจะไมใชเวลาทำงาน 3.69 1.00 มาก 

รวม 3.83 0.72 มาก 

 

จากตารางที่ 4-9 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการยึดมั่น

ตอองคการ ดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (  = 

3.83, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวาขออื่น คือ ทานมีจิตใจจดจอ

อยางเต็มที่ที่จะสรางสรรคผลงานใหมหาวิทยาลัยเปนที่ยอมรับ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 4.03, S.D. = 

0.83) รองลงมา คือ ทานรูสึกไมมีความสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงนี้ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                    

(= 3.84, S.D. = 1.27) ถัดมา คือ ในแตละวันทานรูสึกวาเวลาในการทำงานผานไปชามาก มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก  ( = 3.75, S.D. = 1.16) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ ทานคำนึงถึงงานของทานอยู

ตลอดเวลา แมจะไมใชเวลาทำงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.69, S.D. = 1.00) 

 

4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเพื่อหาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

และการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังตารางที่ 4-10 
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ตารางที่ 4-10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานและการยึดมั่น

ตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวมและรายดาน 

 

 

 

 

  ตัวแปร 

การยึดม่ันตอ

องคการ

โดยรวม 

การยึดม่ันตอ

องคการ ดาน

การแสดงพลัง

ในการทำงาน

ใหกับองคการ

อยาง

แข็งแกรง 

การยึดม่ัน

ตอองคการ 

ดานการ

อุทิศตน

ใหกับการ

ทำงานใน

องคการ 

การยึดม่ัน

ตอองคการ 

ดานการซึม

ซับความ

เปนหนึ่ง

เดียวกับ

องคการ 

ความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับหัวหนางาน

โดยรวม 

r 

r2x100 

p 

.489** 

23.91 

.000 

.473** 

22.37 

.000 

.452** 

20.43 

.000 

.390** 

15.21 

.000 

**มีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 4-10 

ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการ

ยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย ดังตารางที่ 4-10 เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และ

การยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวม พบวา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 (P = .000) โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (r = .489) คิดเปนรอยละ 23.91 

กลาวคือ ถาความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานเพิ่มขึ้น การยึดมั่นตอองคการจะเพิ่มขึ้นดวย ซึ่งผล

การวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ 

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และ

การยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย 

พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการ

แสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 (P = .000) อยูในระดับปานกลาง (r = .473) คิดเปนรอยละ 22.37 ซึ่งผลการวิเคราะหเปนไปตาม

สมมติฐานที่ต้ังไว 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และ

การยึดมั ่นตอองคการดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา                    

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการอุทิศ

ตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000)           

อยูในระดับปานกลาง (r = .452) คิดเปนรอยละ 20.43 ซึ่งผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ

ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

          ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และ

การยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความ

เปนหนึ่งเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) อยูใน

ระดับต่ำ  (r = .390) คิดเปนรอยละ 15.21 ซึ่งผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) ที่มุงศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมี

วัตถุประสงคดังน้ี  

  1. เพื่อศึกษาระดับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนาม

จันทร จำนวน 1,142 คน และพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกำแพงแสน จำนวน 

1,755 คน รวมประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมดจำนวน  2,897 คน 

         กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 351 คน มหาวิทยาลัยศิลปากร 

วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จำนวน 138 คน พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร                    

วิทยาเขตกำแพงแสน  จำนวน 213 คน โดยผูวิจัยกำหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร Yamane (1973) 

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เพื่อปองกันการสูญหายและไมสมบูรณของขอมูล ผูวิจัยไดเพิ่มขนาดกลุมตัวอยาง

เปนจำนวน 386 คน 

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น โดยศึกษา

แนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวของจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยมีลักษณะ

คำถามปลายปด แบงเปน 3 สวน ดังน้ี 

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 4 ขอ เปนลักษณะแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) โดยมีตัวเลือกใหเลือกตอบ ตามความเปนจริง ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาในการการทำงาน 

สวนที ่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน จำนวน 6 ขอ 

แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) เปนขอคำถามทางบวก 5 ขอ และคำถามทาง

ลบ 1 ขอ ไดคาความเช่ือมั่นรวมทั้งฉบับ เทากับ .839 

  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการยึดมั่นตอองคการ จำนวน 14 ขอ แบบสอบถามมีลักษณะเปน

มาตรประมาณคา (Rating scale) แบงออกเปน 3 ดาน ตามองคประกอบของการยึดมั ่นตอองคการ

ประกอบดวย ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง 4 ขอ ดานการอุทิศตนใหกับการ

ทำงานในองคการ 6 ขอ ดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ 4 ขอ เปนขอคำถามทางบวก 10 ขอ 

และคำถามทางลบ 4 ขอ ไดคาความเช่ือมั่นรวมทั้งฉบับ เทากับ .870 
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  สถิติที่ใชในการวิเคราะห ขอมูลคือ คาความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูล

สวนบุคคล คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชอธิบายความหมายของ

ขอมูลในการวัดคาแนวโนมเขาสูสวนกลาง และการวิเคราะหลักษณะการกระจายของขอมูลเกี่ยวกับความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย วิเคราะห

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product moment correlation coefficient) 

จะใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึด

มั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน                     

มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของ

พนักงานมหาวิทยาลัย สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึด

มั่นตอองคการ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย สมมติฐานที่ 4 ความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหน่ึง

เดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามเรื่อง ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับ

หัวหนางานและการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยได ดังน้ี 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานสวนใหญ พบวา พนักงานมหาวิทยาลัย สวนใหญเปนเพศหญิง 

จำนวน 255 คน คิดเปนรอยละ 66.06 อยูในชวงอายุ 31 – 40 ป จำนวน 141 คน คิดเปนรอยละ 36.53                     

มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีจำนวน 225 คน คิดเปนรอยละ 58.29 มีระยะเวลาในการทำงาน มากกวา 

9 ป จำนวน 134 คน คิดเปนรอยละ 34.72   

 

5.1.2 ผลการวิเคราะหระดับของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยโดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=3.50, S.D. = 0.65 ) พบวา ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยมากกวา

ขออื่น คือ ขอ 1 “ทานมีบุคลิกภาพเขากันไดดีกับหัวหนางานของทาน” อยูในระดับมาก (  = 3.88, S.D. = 

0.96) รองลงมา คือ ขอ 3 “เปาหมายในการทำงานของทานกับหัวหนางานของทานเปนไปในทางเดียวกัน”  

อยูในระดับมาก (= 3.83, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ขอ 6 “ทานและหัวหนางานของทาน มีความเชื่อวาถามี

ความทุมเทในการทำงานมาก ก็จะกาวหนามากกวาผูอื่น” อยูในระดับมาก (  = 3.74, S.D. = 1.02) ถัดมา

คือ ขอ 2 “ทานรู สึกวาทานมีคานิยมในการทำงานเหมือนกับหัวหนางานของทาน” อยู ในระดับมาก                           

(= 3.64, S.D.= 0.96) ถัดมาคือ ขอ 5 “รูปแบบการใชชีวิตของทานกับหัวหนางานของทานสอดคลองกัน” 

อยู ในระดับปานกลาง (= 3.36, S.D.= 1.08) และขอคำถามที ่มีคาเฉลี ่ยนอยกวาขออื ่น คือ ขอ 4          

“การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไปในทางเดียวกัน” อยูในระดับนอย (= 2.53, S.D.= 1.28)    
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5.1.3 ผลการวิเคราะหระดับของการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา การยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.98, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากกวาดานอื่น คือ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยาง

แข็งแกรงอยูในระดับมาก ( = 4.14, S.D. = 0.68) รองลงมา คือดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.99, S.D. = 0.66) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น คือ ดานการซึมซับ

ความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( = 3.83, S.D. = 0.72) 

 

5.1.4 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย จากสมมติฐานที่ตั ้งไวสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน ไดดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยโดยรวม พบวา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (r = .489) คิดเปนรอยละ 23.91 กลาวคือ ถาความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับหัวหนางานเพิ่มขึ้น การยึดมั่นตอองคการจะเพิ่มขึ้นดวย จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา ยอมรับ

สมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการ ดานการ

แสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความสอดคลองระหวาง

บุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับ

องคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง (r = .473) คิดเปนรอยละ 22.37 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P = .000) จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการดานการอทุิศ

ตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัย อยูในระดับปานกลาง (r = .452) คิดเปนรอยละ 20.43 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01       

(P = .000) จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา ยอมรับสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอองคการดานการซึม

ซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนา

งาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัย อยูในระดับต่ำ (r = .390) คิดเปนรอยละ 15.21 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

(P = .000) จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา ยอมรับสมมติฐานที่ 4 
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ตารางที่ 5-1 สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธ

กับการยึดมั่นตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธ

กับการยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยาง

แข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธ

กับการยึดมั่นตอองคการ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัย  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธ

กับการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัย 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลได ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกการยึด

มั่นตอองคการ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง กลาวคือ                     

ถาความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานเพิ่มขึ้น การยึดมั่นตอองคการจะเพิ่มขึ้นดวย ผลการวิจัยนี้มี

ความสอดคลองกับแนวคิดของ Vianen et al. (2011) พบวา เมื ่อพนักงานรู สึกวาเขากับหัวหนางานมี

เปาหมายหรือคานิยมที่สอดคลองกัน จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทำงาน มีวัฒนธรรมที่ดีรวมกัน ความ

เขาใจกันระหวางพนักงานและหัวหนางานทำใหการสื่อสารชัดเจน ลดความขัดแยง และชวยใหพนักงานมี

ความสุขในการทำงานมากขึ้น หากหัวหนางานเขาใจและสนับสนุนพนักงานในแบบที่เหมาะสม จะชวยสราง

แรงจูงใจและเพิ่มความรูสึกวาพนักงานเปนสวนหนึ่งขององคการ สงผลใหมีการยึดมั่นที่ดีตอองคการมากขึ้น 

รวมทั้งสอดคลองกับการศึกษาของ Schoon (2008) กลาววา พนักงานที่รู สึกวาตนมีความสอดคลองกับ

หัวหนางาน มีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอองคการมากขึ้น เนื่องจากการสนับสนุนและความเขาใจระหวางหัวหนา

งานและพนักงานชวยสรางความไววางใจและแรงจูงใจในการทำงาน 

ผูวิจัยมีความเห็นวา หากพนักงานรูสึกวาตนเองมีเปาหมายหรือคานิยมที่สอดคลองกันกับหัวหนางาน  

เชน เปาหมายในการทำงาน และเปาหมายในการใชชีวิต รูปแบบงานระหวางตนเองกับหัวหนางานจะเปนไป

ในทางเดียวกัน ไมมีความขัดแยงในระหวางการทำงาน การทำงานของพนักงานกับหัวหนางานก็จะราบรื่น และ

เกิดการยึดมั่นที่ดีตอองคการ 
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สมมติฐานที่ 2 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ 

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการแสดงพลังใน

การทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรงของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ผลการวิจัยนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Xia and Yang (2013)                  

ไดกลาวถึง ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน วา หากพนักงานระดับการรับรูความสัมพันธระหวาง

ตนเองกับหัวหนางานในเชิงบวก และมีระดับการรับรูที่สูงเปนผลจากการสื่อสารและมีการทำงานรวมกัน จะทำ

ใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานออกมาในทางที่ดี อาทิ คุณภาพของงาน ความรวดเร็วของงาน ปริมาณงาน 

รวมไปถึงการตัดสินใจกระทำอันอื่นใดเกี่ยวกับงาน เปนตน และสอดคลองกับแนวคิดของ Guay (2019) ไดให

แนวคิดเกี่ยวกับความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ในแงมุมของทฤษฎีพนักงานสนใจหัวหนางาน

ของพวกเขามากขึ้นเมื่อพวกเขาเชื่อวาคุณคาและความเชื่อของหัวหนางานของพวกเขาคลายกับคุณคาและ

ความเชื่อของตัวเองในสถานการณนี้ชวยเพิ่มความพึงพอใจ ความมุงมั่น และพฤติกรรมของพนักงาน และชวย

เพ่ิมทัศนคติและพฤติกรรมการทำงานและการยึดมั่นตอองคการ 

ผูวิจัยมีความเห็นวา หากลูกนองและหัวหนางานมีความสอดคลองกันในเรื่องของเปาหมาย คานิยม 

ความคิด ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ลูกนองก็จะพรอมทำงานใหกับองคการอยางขยันขันแข็ง มีความมุงมั่นใน

การทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกำลัง มีพลังที่เต็มเปยมในการทำงาน มีความกระตือรือรน พรอมที่จะ

ทุมเทแรงกาย แรงใจ ใหกับองคการ เพ่ือความสำเร็จขององคการอยางสูงสุด  

สมมติฐานที่ 3 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคล

กับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการ ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 

ผลการวิจัยนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของ ฉวิวรรณ และณัฎฐิพล (2561) ไดนิยาม การยึดมั่นตอองคการ 

คือ ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลและองคการ เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ รูสึกวา

ตนไดเขาไปมีสวนเกี่ยวพันและเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการยอมรับกันภายในองคการ จึงมีความศรัทธา

รวมถึงความจงรักภักดี และต้ังใจที่จะใชความพยายามที่มีอยู ทำงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย และตองการที่จะดำรง

ไวซึ ่งการเปนสมาชิกขององคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ Kim and Kim (2013) ที่ไดศึกษาและ

ตรวจสอบวาความสามารถทางจริยธรรมของผูนำมีความเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ

พฤติกรรมการเปนพลเมืององคการอยางไร ผลการศึกษาพบวาความสามารถทางจริยธรรมของผู นำมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพฤติกรรมการเปนพลเมืององคการที่มีตอผูนำ  

ซึ่งเปนไปตามที่คาดการณไว การเสริมพลังทางจิตวิทยาของพนักงานมีบทบาทเปนตัวกลางบางสวนใน

ความสัมพันธระหวางความสามารถทางจริยธรรมของผูนำกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและพฤติกรรมการ

เปนพลเมืององคการที่มีตอผูนำ นอกจากนี้ ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ยังทำหนาที่เปนตัว
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ปรับความสัมพันธระหวางความสามารถทางจริยธรรมของผูนำ ความเหมาะสมของผูนำกับการเสริมพลังทาง

จิตวิทยาของพนักงาน โดยความสัมพันธนี้จะแข็งแกรงขึ้นสำหรับบุคคลที่มีความสอดคลองระหวางบุคคลกับ

หัวหนางานสูงมากกวาผูที่มีความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานต่ำ รวมทั้งพนักงานจะมีการยึดมั่นที่ดี

ตอองคการอีกดวย 

ผูวิจัยมีความเห็นวา เมื่อพนักงานมีความสอดคลองกับหัวหนางาน ไมวาจะเปนความสอดคลองในเรื่อง

เปาหมาย คานิยม และทัศนคติ พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในงาน มีความพรอมในการทำงาน พนักงาน

พรอมที ่จะมีสวนรวมในการทำงานอยางเต็มที ่ และรู ส ึกถึงความสำคัญในการอยู ในองคการ มีความ

กระตือรือรนในการทำงานในองคการ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจที่เต็มเปยม และรูสึกทาทายในการ

ทำงาน พนักงานที่ไดรับการสนับสนุนการที่ดีจากหัวหนา พนักงานจะเกิดความรักในหนาที่การงาน การมี

หัวหนางานที่แสดงความเขาใจและความใสใจในตัวพนักงานจะเสริมสรางแรงจูงใจและความพรอมในการอุทิศ

ตนของพนักงาน พนักงานจะมองเห็นคุณคาของตนเองในบทบาทการทำงาน  

สมมติฐานที่ 4 ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการ

ดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความสอดคลองระหวางบุคคล

กับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการยึดมั่นตอองคการดานการซึมซับความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับต่ำ ผลการวิจัย

น้ีมีความสอดคลองกับแนวคิดของ รมิตา (2564) ไดกลาวถึง การยึดมั่นตอองคการ คือ สภาวะทางพฤติกรรมที่

เกี่ยวของกับความรูสึก เชน การแสดงออกถึงความรัก ความซื่อสัตย การจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการมี

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดำรงการเปนสมาชิกขององคการ รวมถึงการมีความเชื่อมั่นที่มีตอองคการ

โดยมีความสัมพันธ เปนอันหนึ่งอันเดียวกันโดยการยอมรับในคานิยมขององคการที่จะปฏิบัติหนาที่และทุมเท

เพื่อขับเคลื่อนใหองคการสามารถบรรลุตามเปาหมาย ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในการที่ไดเปนสวนหนึ่งของ

องคการหรือรูสึกเปนเจาขององคการ ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว 

เพื่อสรางผลงานดี ๆ ใหกับองคการเพื่อกาวไปสูความสำเร็จตามที่องคการไดตั้งเปาหมายไว และงานวิจัยของ

Mostafa et al. (2023) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูถึงความผูกพันสูง ที่มุงเนนความผูกพันสูง 

ความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ การยึดมั่นตอองคการ และพฤติกรรมเบ่ียงเบนในที่ทำงาน โดยอาศัย

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม และทฤษฎีความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ ไดมีการเสนอโมเดลการ

ไกลเกลี่ยแบบปรับเปลี่ยน ซึ่งความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ ทำหนาที่ปรับเปลี่ยนความสัมพันธ

ระหวางความผูกพันสูง ที่มุงเนนความผูกพันสูงและการยึดมั่นตอองคการ พบวา ความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันสูง ที่มุงเนนความผูกพันสูงและพฤติกรรมเบี่ยงเบน ถูกไกลเกลี่ยโดยการยึดมั่นตอองคการ นอกจากนี้ยัง

พบความสัมพันธทางออมที่มีนัยสำคัญระหวางการรับรูถึงความผูกพันสูง ที่มุงเนนความผูกพันสูงกับพฤติกรรม

เบี่ยงเบนผานการยึดมั่นตอองคการในกรณีของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการต่ำ แตไมพบในกรณี

ของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการสูง  



57 

 

ผูวิจัยมีความเห็นวา ถาพนักงานมีความสอดคลองกับหัวหนางาน ทั้งในเรื่องเปาหมายในการทำงาน 

คานิยมในการใชชีวิต ทัศนคติในการทำงาน และความคิดในการทำงาน พนักงานจะมีความสุขในการทํางาน

ของตัวเอง มีจิตใจจดจออยางเต็มที่กับงาน และพนักงานจะไมปลีกตัวเองจากงาน จะมีความมุงมั่นในการ

ทำงาน ซึ่งหัวหนางานควรมีบทบาทในการถายทอดคานิยมขององคการและสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งใน

องคการใหกับพนักงาน และมีการสนับสนุนพนักงานในเรื่องตาง ๆ เชน การใหคำแนะนำที่สรางแรงจูงใจและ

การรับฟงปญหาของพนักงาน จะสามารถชวยเสริมสรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคการได 

 

5.3 ขอเสนอแนะจากการนำผลวิจัยไปใช 

5.3.1 จากการวิจัยพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน ของพนักงานมหาวิทยาลัย  

อยูในระดับมาก ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ ขอ 4 “การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไป

ในทางเดียวกัน” อยูในระดับนอย ดังนั้น หัวหนางานควรใหความสำคัญกับพนักงานในองคการ เมื่อความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานต่ำ จะลดความยึดมั่นตอองคการ ซึ่งอาจนำไปสูการลาออกหรือการลด

ประสิทธิภาพการทำงาน ดังนั้น องคการควรฝกอบรมหัวหนางานใหมีทักษะในการเขาใจความตองการของ

พนักงานและสรางความสัมพันธที่ดีในที่ทำงาน มีการสรางบรรยากาศที่สนับสนุนและเอื้อตอการแกไขปญหา

รวมกัน เมื่อพนักงานรูสึกวาหัวหนางานมีคานิยม ทัศนคติ และวิธีการทำงานที่ตรงกับตนเอง มีรูปแบบ       

การทำงานไปในทิศทางเดียวกัน ก็จะเกิดความสัมพันธเชิงบวก จะชวยสงเสริมความรูสึกที่ดีตอทั้งงานและ

สถานที่ทำงาน 

 

5.3.2 จากการวิจัยพบวาพนักงานมหาวิทยาลัย มีการยึดมั่นตอองคการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะ ดังน้ี  

1. ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง ขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน 

คือ “ไมวาจะเจอปญหาใด ๆ ทานจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงานใหกับมหาวิทยาลัยแหงน้ี” มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก ดังนั้น องคการควรใหความสำคัญกับพนักงานในสวนของการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน 

เนื่องจากพนักงานยังไมมีพลังที่เต็มเปยมในการทำงาน และยังไมเต็มที่กับองคการ ดังนั้น ในการสนับสนุน

พนักงาน องคการตองแกไขดวยการใหคำแนะนำและการรับฟงปญหาของพนักงาน ใหการสนับสนุนและคำ

ชมเชยที่เหมาะสมเพื่อสรางแรงจูงใจในงาน หัวหนางานควรแสดงความมุงมั่นตอเปาหมายขององคการให

พนักงานเห็นเปนตัวอยาง มีการอบรมทักษะความเปนผูนำ เชน การแกไขปญหาเชิงสรางสรรค และการสื่อสาร

ที่มีประสิทธิภาพในองคการ กำหนดวิธีการแกไขปญหาอยางชัดเจน เชน มีการอบรมหรือใหคำปรึกษาเมื่อ

พนักงานเผชิญกับปญหาที่เกี่ยวของกับงาน เพ่ือใหพนักงานรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ 

2. ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น คือ “ทานรูสึกไมมีสวน

สำคัญที่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จ” มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดังนั้น องคการควรสงเสริม
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พนักงานในการเชื่อมโยงกับพันธกิจและเปาหมายของมหาวิทยาลัย เชน การเนนบทบาทของพนักงานในการ

สงเสริมการศึกษา การวิจัย การทำงานผลงาน และการพัฒนาสังคมสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพและ

ความกาวหนา สรางเสนทางการเติบโตที่ชัดเจน เพ่ือใหพนักงานเห็นวาการทำงานในมหาวิทยาลัยเปนสวนหน่ึง

ของการบรรลุเปาหมายสวนตัวและเปาหมายองคการ เสริมสรางวัฒนธรรมองคการที ่แข็งแกรงและมี

ความหมาย กำหนดและสื่อสารคานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจขององคการใหชัดเจน เพ่ือใหพนักงานเขาใจและ

รูสึกวาตนมีสวนรวมในเปาหมายใหญขององคการ จัดกิจกรรมที่สะทอนวัฒนธรรมขององคการ เชน กิจกรรม

สรางทีม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และกิจกรรมเฉลิมฉลองความสำเร็จรวมกันและหัวหนางานควรแสดง

ความอุทิศตนและความมุงมั่นตอเปาหมายขององคการใหพนักงานเห็นเปนตัวอยาง มีการอบรมทักษะความ

เปนผูนำ เชน การแกไขปญหาเชิงสรางสรรค และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคการ 

3. ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน คือ “ทานคำนึงถึงงาน

ของทานอยูตลอดเวลา แมจะไมใชเวลาทำงาน” มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดังนั้น องคการตองสงเสริมหัวหนา

งานใหสามารถสรางความสัมพันธที่ดี มีความเขาใจ และสนับสนุนพนักงาน จะชวยกระตุนแรงจูงใจและพลังใน

การทำงานของพนักงาน สงเสริมใหมีการพัฒนาความสัมพันธระหวางหัวหนางานและพนักงาน สรางการ

สื่อสารที่เปดกวาง สนับสนุน และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน จัดอบรมใหหัวหนางานมีทักษะดานการเปน

ผูนำที่สรางแรงจูงใจ เชน การใหฟดแบ็กเชิงบวกและการสรางเปาหมายรวมกัน มีการใหพนักงานมีสวนรวมใน

กระบวนการตัดสินใจหรือโครงการสำคัญขององคการ และยกยองแสดงความชื่นชมตอพนักงานที่มีสวนชวยให

องคการบรรลุเปาหมาย 

5.3.3 จากการวิจัยพบวา ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

การยึดมั่นตอองคการ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ถาความ

สอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานมีมากขึ้น พนักงานในองคการก็จะมีการยึดมั ่นตอองคการอยาง

แข็งแกรงเพิ่มขึ้นตามไปดวย องคการควรสงเสริมพนักงานในการรับรูพันธกิจของมหาวิทยาลัย เปาหมายของ

มหาวิทยาลัย เชน การเนนบทบาทของพนักงานในการสงเสริมการศึกษา การวิจัย การทำงานผลงาน และ  

การพัฒนาสังคมสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพและความกาวหนา สรางเสนทางการเติบโตที่ชัดเจน เพื่อให

พนักงานเห็นวาการทำงานในมหาวิทยาลัยเปนสวนหนึ่งของการบรรลุเปาหมายสวนตัวและเปาหมายองคการ 

เสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรงและมีความหมาย กำหนดและสื่อสารคานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจ

ขององคการใหชัดเจน เพ่ือใหพนักงานเขาใจและรูสึกวาตนมีสวนรวมในเปาหมายใหญขององคการ  
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5.4 ขอเสนอแนะในการทำงานวิจัยครั้งตอไป 

5.4.1 ควรศึกษาและขยายขอบเขตของการศึกษา ใหมีกลุมตัวอยางที่หลากหลายมากขึ้น ศึกษาใน

มหาวิทยาลัยตาง ๆ ทั ้งในภูมิภาคและระดับประเทศ เพื ่อเปรียบเทียบความแตกตางดานบริบท เชน 

มหาวิทยาลัยรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน หรือมหาวิทยาลัยเฉพาะทาง หรือเปรียบเทียบกับองคการประเภทอ่ืน 

เชน องคการภาครัฐหรือเอกชน เพื่อวิเคราะหวาความสัมพันธเหลานี้มีความคลายคลึงหรือแตกตางกันอยางไร

ในบริบทที่แตกตางกัน 

5.4.2 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนา

งาน และการยึดมั่นตอองคการของพนักงานหาวิทยาลัย ผูสนใจควรศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมที่สงผลกับการยึด

มั่นตอองคการ เชน ความไววางใจในหัวหนางาน ความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมในงาน วัฒนธรรมองคการ 

และการสนับสนุนทางสังคม เพ่ือจะไดทราบขอมูลที่มีความสัมพันธกับการยึดมั่นตอองคการเพ่ิมเติม และนำไป

เปนสวนหน่ึงของการกำหนดแนวทางเพ่ือใหตอบสนองตอเปาหมายที่องคการไดต้ังไวไดมากยิ่งขึ้น  
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม 

และหนังสือขอความอนุเคราะหผูเช่ียวชาญ 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 

 

1. อาจารย ดร.รติ  มณีงาม 

   อาจารยประจำภาควิชามนุษยศาสตร 

   คณะศิลปศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

 

2. อาจารย ดร.นนทิรัตน พัฒนภักดี 

   ตำแหนง หวัหนาภาควิชามนุษยศาสตร และอาจารยประจำภาควิชามนุษยศาสตร 

   คณะศิลปศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

 

3. อาจารยวรรณสิริ  ธุระแพง 

   อาจารยประจำสาขาวิชาคอมพิวเตอรศึกษา  

   คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
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ภาคผนวก ข 

คาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม (IOC) 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญ (IOC) 

เกณฑการใหคะแนน 

 

+1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความน้ีสามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

0 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความน้ีสามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

-1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความน้ีไมสามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

 

ตารางที่ ข-1 คาการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับ                

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน   

 

ขอ ขอคำถาม ผูเช่ียวชาญ IOC 

1 2 3 

1 ทานมีบุคลิกภาพเขากันไดดีกับหัวหนางานของทาน 1 1 1 1 

2 ทานรูสึกวาทานมีคานิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหนางาน

ของทาน 

1 1 1 1 

3 เปาหมายในการทำงานของทานกับหัวหนางานของทาน เปนไป

ในทางเดียวกัน 

1 1 1 1 

4 การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไปในทางเดียวกัน   1 1 0 0.67 

5 รูปแบบการใชชีวิตของทานกับหัวหนางานของทาน สอดคลองกัน 1 1 1 1 

6 ทานและหัวหนางานของทาน มีความเช่ือวาถามีความทุมเทใน

การทำงานมาก ก็จะกาวหนามากกวาผูอ่ืน 

1 1 0 0.67 

7 ทานไมตองการปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลยัแหงน้ีจนเกษยีณ ซึ่ง

หัวหนาของทานมีทัศนคติตรงกันขามกับทานในเรื่องน้ี 

1 0 1 0.67 
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ตารางที่ ข-2 คาการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับ              

การยึดมั่นตอองคการ 

ขอ ขอคำถาม ผูเช่ียวชาญ IOC 

1 2 3 

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง   

1 ทานมีพลังในการทำงานที่เต็มเปยม พรอมทีจ่ะทำงานใหกับมหาวิทยาลัย

ของทาน 

1 1 1 1 

2 เมื่อมีปญหาในการทำงาน ทานมีความยืดหยุนพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงหา

วิธีการทำงานใหม ๆ เพ่ือปรับใชในทุกสถานการณที่พบเจอในมหาวิทยาลัย

แหงน้ี 

1 0 1 0.67 

3 ไมวาจะเจอปญหาใด ๆ ทานจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงานใหกับ

มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

1 1 1 1 

4 ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายสำคัญทีท่ำใหทานมีความ

พยายามอยางเต็มที่ในการทุมเททำงาน 

1 1 1 1 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ    

5 ทานเต็มใจใหความรวมมือ สนับสนุนการทำงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย

อยางเต็มที่ 

1 1 1 1 

6 ทานรูสึกไมมสีวนสำคัญที่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จ 1 1 1 1 

7 ในทุก ๆ วันทานมีความรูสึกไมอยากไปทำงาน 1 1 1 1 

8 ความเจริญของมหาวิทยาลัยน้ีเปนแรงบันดาลใจที่สำคัญทีสุ่ดตอความสำเร็จ

ในการทำงานของทาน 

1 1 1 1 

9 ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนวาทานทำงานในมหาวิทยาลัยแหง

น้ี 

1 1 1 1 

10 ทานรูสึกทาทายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 1 1 1 1 

ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ    

11 ทานมีจิตใจจดจออยางเต็มที่ที่จะสรางสรรคผลงาน ใหมหาวิทยาลัยเปนที่

ยอมรับ 

1 1 1 1 

12 ทานรูสึกไมมคีวามสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 1 1 1 1 

13 ในแตละวันทานรูสึกวาเวลาในการทำงานผานไปชามาก 1 1 1 1 

14 ทานคำนึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลา แมจะไมใชเวลาทำงาน 1 1 1 1 
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ภาคผนวก ค 

คาอำนาจจำแนกและคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะหคาอำนาจจำแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยดึม่ันตอองคการ  

ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

ความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-Supervisor Fit) 

ตารางที่ ค-1 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected Item-Total Correlation และคา Alpha if Item 

Deleted ของความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

 

ขอ ขอคำถาม Corrected Item-

Total Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

1 ทานมีบุคลิกภาพเขากันไดดีกับหัวหนางานของทาน .673 .785 

2 ทานรูสึกวาทานมีคานิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหนา

งานของทาน 

.762 .806 

3 เปาหมายในการทำงานของทานกับหัวหนางานของทาน 

เปนไปในทางเดียวกัน 

.715 .739 

4 การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไปในทาง

เดียวกัน   

.275 .204 

5 รูปแบบการใชชีวิตของทานกับหัวหนางานของทาน 

สอดคลองกัน 

.726 .692 

6 ทานและหัวหนางานของทาน มีความเช่ือวาถามีความ

ทุมเทในการทำงานมาก ก็จะกาวหนามากกวาผูอ่ืน 

.490 .589 

7 ทานไมตองการปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลยัแหงน้ีจน

เกษียณ ซึ่งหัวหนาของทานมีทัศนคติตรงกันขามกับทาน

ในเรื่องน้ี 

.073* - 

คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางานโดยรวม                          .839 

 

*หมายถึง ขอคำถามที่ตองตัดออกเน่ืองจากไมผานเกณฑคาอำนาจจำแนก (มีคาอำนาจจำแนกต่ำกวา 0.2) 
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การยึดม่ันตอองคการ (Organizational Engagement) 

ตารางที่ ค-2 คาอำนาจจำแนกดวยคา Corrected Item-Total Correlation และคา Alpha if Item 

Deleted ของการยึดมั่นตอองคการ 

 

ขอ ขอคำถาม Corrected Item-

Total Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

ดานการแสดงพลังในการทำงานใหกับองคการอยางแข็งแกรง  (Vigor)                       คาความเช่ือมั่น    .863 

1 ทานมีพลังในการทำงานที่เต็มเปยม พรอมทีจ่ะทำงาน

ใหกับมหาวิทยาลัยของทาน 

.646 .856 

2 เมื่อมีปญหาในการทำงาน ทานมีความยืดหยุนพรอมที่จะ

เปลี่ยนแปลงหาวิธีการทำงานใหม ๆ เพ่ือปรบัใชในทุก

สถานการณทีพ่บเจอในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

.532 .864 

3 ไมวาจะเจอปญหาใด ๆ ทานจะพยายามพากเพียร  

มุมานะทำงานใหกับมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

.630 .858 

4 ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายสำคัญทีท่ำให

ทานมีความพยายามอยางเต็มที่ในการทุมเททำงาน 

.560 .860 

ดานการอุทิศตนใหกับการทำงานในองคการ (Dedication)                                    คาความเช่ือมั่น    .751 

5 ทานเต็มใจใหความรวมมือ สนับสนุนการทำงาน 

ตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยอยางเต็มที่ 

.674 .857 

6 ทานรูสึกไมมสีวนสำคัญที่ทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อน

ไปสูความสำเรจ็ 

.362 .875 

7 ในทุก ๆ วันทานมีความรูสึกไมอยากไปทำงาน .644 .856 

8 ความเจริญของมหาวิทยาลัยน้ีเปนแรงบันดาลใจที่สำคัญ

ที่สุดตอความสำเร็จในการทำงานของทาน 

.599 .858 

9 ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนวาทานทำงานใน

มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

.537 .861 

10 ทานรูสึกทาทายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี .812 .849 
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ขอ ขอคำถาม Corrected Item-

Total Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

ดานการซึมซับความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ (Absorption)                                  คาความเช่ือมั่น    .515 

11 ทานมีจิตใจจดจออยางเต็มที่ที่จะสรางสรรคผลงาน ให

มหาวิทยาลัยเปนที่ยอมรับ 

.674 .856 

12 ทานรูสึกไมมคีวามสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี .377 .876 

13 ในแตละวันทานรูสึกวาเวลาในการทำงานผานไปชามาก .590 .858 

14 ทานคำนึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลา แมจะไมใชเวลา

ทำงาน 

.384 .868 

คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามการยึดมั่นตอองคการโดยรวม                                                      .870 
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลเพื่อการทำสาร

นิพนธ 

 

หัวขอสารนพินธ  ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน  

                     และการยดึม่ันตอองคการ ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

                      แบบสอบถามชุดนี้ไดจัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลเพ่ือ

การทำสารนิพนธ เรื่อง ความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมั่นตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอาจารยที่ปรึกษา คือ ศาสตราจารย ดร.มานพ  ชูนิล ซึ่งการเก็บ

ขอมูลครั้งนี้เปนกระบวนการหนึ่งของการทำสารนิพนธ ในการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม

เกลาพระนครเหนือ 

 

 

                                                                            นางสาวจารุลักษณ  เงินเส็ง 

                                               นักศกึษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ  

                                     คณะศิลปศาสตรประยุกต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

                                                                                         โทร. 082-4955977 

 

 

 

 

 

ขอมูลของทานจะถูกเก็บรักษาภายใตจรรยาบรรณแหงการเก็บรักษาขอมูลสวนบคุคลและนำมาใช 

เพื่อประโยชนในทางวิชาการเทานั้น 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบคุคล  

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง  

1) เพศ 

  ชาย   หญิง 

2) อายุ  

  21 – 30 ป   31 – 40 ป 

  41 – 50 ป   51 – 60 ป   มากกวา 60 ป 

3) ระดับการศกึษา 

  ระดับ ปวช./ปวส. หรืออนุปริญญา 

  ระดับปรญิญาตร ี

  สูงกวาระดับปริญญาตรี  

4) ระยะเวลาในการทำงานที่องคการแหงน้ี 

  นอยกวา 1 ป   1 – 3 ป     4 – 6 ป 

  7 – 9 ป   มากกวา 9 ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสัมพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน  

           และการยึดม่ันตอองคการ ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

คำช้ีแจง โปรดอานขอความตอไปน้ีแลวทำเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริง 

            ของทานมากที่สุดหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุดเพียงคำตอบเดียวโดยมีเกณฑ ดังน้ี  

 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถงึ จริงมากที่สุด  

 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถงึ จริงมาก  

 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถงึ จริงปานกลาง  

 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถงึ จริงนอย  

 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถงึ จริงนอยที่สุด    

 

ขอ ขอคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน (Person-Supervisor Fit) 

1 ทานมีบุคลิกภาพเขากันไดดีกับหัวหนางานของทาน      

2 ทานรูสึกวาทานมีคานิยม ในการทำงานเหมือนกับหัวหนางานของ

ทาน 

     

3 เปาหมายในการทำงานของทานกับหัวหนางานของทาน เปนไป

ในทางเดียวกัน 

     

4 การทำงานของทานกับหัวหนางานไมเปนไปในทางเดียวกัน        

5 รูปแบบการใชชีวิตของทานกับหัวหนางานของทาน สอดคลองกัน      

6 ทานและหัวหนางานของทาน มีความเช่ือวาถามีความทุมเทในการ

ทำงานมาก ก็จะกาวหนามากกวาผูอ่ืน 

     

ดานการยึดม่ันตอองคการ (Organizational Engagement) 

7 ทานมีพลังในการทำงานท่ีเต็มเปยม พรอมท่ีจะทำงานใหกับมหาวิทยาลัย

ของทาน 
     

8 เม่ือมีปญหาในการทำงาน ทานมีความยืดหยุนพรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลงหา

วิธีการทำงานใหม ๆ เพ่ือปรับใชในทุกสถานการณท่ีพบเจอในมหาวิทยาลัย

แหงนี้ 

     

9 ไมวาจะเจอปญหาใด ๆ ทานจะพยายามพากเพียร มุมานะทำงานใหกับ

มหาวิทยาลัยแหงนี้ 

     

10 ความสำเร็จของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายสำคัญท่ีทำใหทานมีความ

พยายามอยางเต็มท่ีในการทุมเททำงาน 
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ขอ ขอคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานการยึดม่ันตอองคการ (Organizational Engagement) 

11 ทานเต็มใจใหความรวมมือ สนับสนุนการทำงาน 

ตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยอยางเต็มท่ี 
     

12 ทานรูสึกไมมีสวนสำคัญท่ีทำใหมหาวิทยาลัยขับเคลื่อนไปสูความสำเร็จ      

13 ในทุก ๆ วันทานมีความรูสึกไมอยากไปทำงาน      

14 ความเจริญของมหาวิทยาลัยนี้เปนแรงบันดาลใจท่ีสำคัญท่ีสุดตอ

ความสำเร็จในการทำงานของทาน 

     

15 ทานมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนวาทานทำงานในมหาวิทยาลัยแหง

นี้ 
     

16 ทานรูสึกทาทายกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงนี้      

17 ทานมีจิตใจจดจออยางเต็มท่ีท่ีจะสรางสรรคผลงาน ใหมหาวิทยาลัยเปนท่ี

ยอมรับ 

     

18 ทานรูสึกไมมีความสุขกับการทำงานในมหาวิทยาลัยแหงนี้      

19 ในแตละวันทานรูสึกวาเวลาในการทำงานผานไปชามาก      

20 ทานคำนึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลา แมจะไมใชเวลาทำงาน      
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ นามสกุล  : จารุลักษณ  เงินเส็ง  

ช่ือสารนิพนธ     : ความสมัพันธระหวางความสอดคลองระหวางบุคคลกับหัวหนางาน และการยึดมัน่ตอ 

                       องคการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สาขาวิชา         : จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  

 

ประวัติ  

เกิดเมื่อวันที่ 14 ตุลาคม พ.ศ. 2536 

 

 

ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2557 - สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีบริหารธุรกิจบัณฑิต (การตลาด)  

                       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2560 - สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาอังกฤษ)  

                       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

     

 

ประวัติการทำงาน  

–ปจจุบัน  พนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหนง นักวิชาการศึกษา กองบริการการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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