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บทคัดย่อ 
 งานวิจ ัยนี ้ เป ็นการวิจ ัยเช ิงปริมาณโดยมีว ัตถ ุประสงค์เพ ื ่อว ิเคราะห์ อ ิทธ ิพลของ            
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ มีต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์โมเดลสมการ โครงสร้าง            
ผลการศึกษาพบว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ตัวแปรที่ท าการศึกษา
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั ่นผูกพันในงานของบุคลากรได้ร้อยละ 81       
โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั ่นผูกพันในงาน         
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง= 0.892)  
การวิจัยมีข้อเสนอแนะต่อการสร้างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรับรู้
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การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและด้านผลตอบแทน เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 
ทุ่มเท ร่วมมือในการท างาน 
 

ค าส าคัญ:  ความสอดคล้องระหวา่งบุคคลกับองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน 
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Abstract 
 The purposes of this quantitative research were to analyze the impact of 
person-organization fit and perceived organizational support on work engagement of 
staff at Kasetsart University Sriracha campus. The data received was calculated and 
analyzed using percentage, mean, standard deviation, and structural equation modeling. 
The results of this study revealed that the causal relationship of the structural equation 
model was created consistently with the empirical data and that the variables 
accounted for 81 percent of the variance in staff's work engagement. It was found that 
person-organization fit has a positive influence on work engagement with no statistically 
significant. Perceived organizational support has a positive influence on work 
engagement at a statistically significant level of 0.05 (path coefficient= 0.892). According 
to research, strengthening perceptions of organizational support, particularly 
perceptions of supervisor support and rewards, can help employees feel more engaged 
in their work, dedicated, and willing to collaborate. 

 

Keywords:  Person-organization fit, Perceived organizational support, Work engagement 
 

บทน า (Introduction) 
 สถานการณ์และแนวโน้มความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมที่ก าลังเกิดขึ ้นใน
ปัจจุบันและก่อตัวสู่อนาคต ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างกรอบความคิด และวิถีปฏิบัติ
ของสังคมโลก โดยโครงสร้างภาคการผลิตที่ลดและเลิกพึ่งพาทุนการผลิตมาสู่เทคโนโลยีนวัตกรรม    
และดิจิทัล กระทั่งแรงงานที่ถูกทดแทนด้วยปัญญา ประดิษฐ์และหุ่นยนต์ ประเทศไทยก็ไม่สามารถ     
ที่จะหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่ซับซ้อนนี้และจ าเป็นต้องปรับตัวโดยเร่งด่วน (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2561: 39)  ประเทศจึงมีการก าหนดยุทธศาสตร์ชาติด ้าน        
การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในยุทธศาสตร์ที ่เน้นการ “พลิกโฉมปูพื ้นฐาน       
ต่อยอดสิ ่งใหม่ ให้ก้าวไกลเป็นเลิศ และน าสู ่ความมั ่นคงและยั ่งยืน” (ส านักงานคณะกรรมการ      
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561: 55) โดยมีการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบบริหารจัดการศึกษา 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การให้องค์การเกิดการขับเคลื่อน          
ไปข้างหน้า องค์การจึงให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตั ้งแต่เริ่มกระบวนการคัดเลือก    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตน รวมทั้งการจูงใจบุคลากรขององค์การให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
มีความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งจะท างานด้วยความกระตือรือร้น ใจจดจ่อและทุ่มเทอุทิศตนให้กับงาน  
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ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุก พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
ขององค์การ (Smithikrai, 2019) รวมทั ้งส ่งผลต่อผลการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากร (Hendrik, 
Fanggidae, & Timunen, 2021) อีกทั ้งหากบุคคลที ่มีเป้าหมายที ่ตรงกับเป้าหมายขององค์การ    
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การจะท าให้บุคลากรมีการตอบสนองในทางบวกต่องานที่ได้รับ 
แต่การที่จะท าให้บุคลากรรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับงาน บุคลากรเหล่านั้นจะต้องรับรู้ถึงสิ่งที่องค์การมอบให้ 
ทั้งผลตอบแทน สวัสดิการต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรเอง จึงจะท าให้บุคลากรให้ความส าคัญ   
กับองค์การและรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับงานที่ตนได้รับมอบหมาย 
 จากข้อมูลที ่ได้กล่าวมาข้างต้นผู้ว ิจัยจึงสนใจที ่จะศึกษาอิทธิพลของความสอดคล้อง   
ระหว่างบุคคลกับองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน    
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย เนื่องจากเป็นผู้เกี่ยวข้องกับคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนและคุณภาพ   
ของแรงงานในอนาคต ทั้งนี้ผู้วิจัยท าการศึกษากับบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 
ซึ่งตั้งอยู่ในพื้นที่ของเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ซึ่งเป็นโครงการส าคัญที่จะเพิ่มความสามารถ      
ในการแข่งขันของไทย รวมถึงเป็นแผนยุทธศาสตร์ภายใต้ไทยแลนด์ 4.0 ที่มีความส าคัญในการส่งเสริม
ด้านการผลิตและสร้างมูลค่าในปัจจุบันไปสู่อนาคตที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการศึกษาสามารถน าไปใช้
เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดแนวทางส่งเสริมการสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากร 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objective) 
 เพื ่อว ิเคราะห์อ ิทธ ิพลของความสอดคล้องระหว ่างบุคคลกับองค ์การและการร ับรู้                 
การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตศรีราชา 

 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 
 แนวคิดของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Person-Organization Fit) หมายถึง ความ
คล้ายคลึงระหว่างการบรรทัดฐานที่ปฏิบัติในองค์การกับค่านิยมขององค์การและค่านิยมของบุคคล     
ในองค์การ โดยเป็นความรู้สึกคล้ายคลึงด้านบวก ซึ่งจะท าให้บุคคลเกิดแรงกระตุ้นในการท างาน  
(Chatman, 1989: 339)  

 Kristof (1996: 5-6) ได้แบ่งมุมมองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การออกเป็น           
4 มุมมอง ได้แก ่
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 1. มุมมองการสังเกตความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit)     
เป็นการวัดความคล้ายคลึงระหว่างคุณลักษณะพื้นฐานบุคคลกับองค์การ ซึ่งการวัดความสอดคล้อง      
ที่ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายมากที่สุดได้แก่ การวัดความสอดคล้องระหว่างค่านิยมของบุคคล     
กับค่านิยมขององค์การ 

 2. มุมมองที่เกี่ยวข้องกับการดึงดูดผู้สมัคร การคัดเลือก การลดจ านวน มีแนวคิดพื้นฐาน   
มาจากการที่องค์การสามารถดึงดูดบุคคลที่มีค่านิยมตรงกับองค์การ และยังมีเป้าหมายของบุคคล       
ที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งจะท าให้ถูกคัดเลือกเข้าสู่องค์การ อีกทั้งบุคคล
เหล่านั้นจะได้รับการตอบสนองในด้านต่างๆ เพื่อที ่จะให้บุคคลเหล่านั้นประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่พวกเขาตั้งเอาไว้ และหากบุคคลใดที่มีเป้าหมายบุคคลที่ไม่ตรงต่อองค์การ จะมีแนวโน้ม
อย่างสูงในการลาออกจากองค์การ 

 3. มุมมองที่เป็นการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยมีแนวคิดเรื ่อง     
ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับปัจจัยที่องค์การให้ (Need-Supplies Fit) หมายถึง
ความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างความชื ่นชอบหรือความต้องการของบุคคล กับโครงสร้างและ
กระบวนการขั้นตอนต่างๆขององค์การ ซึ่งเป็นรูปแบบพื้นฐานในการปรับเปลี่ยนสภาวะการท างาน   
โดยสภาวะแวดล้อมขององค์การจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ท าให้ความต้องการของบุคคล
เหล่านั้นถูกเติมเต็ม ในการวัดความสอดคล้องประเภทนี้จะนิยมใช้วัดระหว่างบุคคลกับสายอาชีพ     
เป็นส่วนใหญ่ 

 4. มุมมองที่เป็นการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การในมุมมองของคุณลักษณะ
ของบุคคล โดยมีการวัดจากความสอดคล้องระหว่างบุคลิกภาพของบุคคลกับองค์การ ซึ่งบุคลิกภาพ  
ขององค์การจะหมายถึงบรรยากาศภายในองค์การ ในการวัดเกิดจากการรวมมุมมอง 2 มุมมอง       
เข้าด้วยกัน ได้แก่ มุมมองการสังเกตความสอดคล้องแบบองค์ประกอบเสริม (Supplementary Fit) 
และความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับปัจจัยท่ีองค์การให้ (Need-Supplies Fit) 

 แนวคิดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support) หมายถึง การที่

องค์การแสดงถึงความห่วงใยในความเป็นอยู่ที ่ดีของบุคลากรขององค์การ จนท าให้บุคลากรรับรู้        
ถึงความห่วงใยขององค์การ (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986: 500) 

 Rhoades and Eisenberger (2002: 699-702) แบ่งการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ
ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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 1. ด้านผลตอบแทน (Recognition Pay) หมายถึง การทีบุ่คลากรขององค์การรับรู้ถึงคุณคา่
ของตนเองที่มีต่อองค์การ และมีโอกาสที่จะได้รับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานให้องค์การพึงพอใจ 

 2. ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้าในงาน (Organizational Reward and Promotion) 
หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การได้รับการยอมรับจากองค์การ หรือ การเลื่อนต าแหน่ง โดยสิ่งเหล่านี้
เป็นสิ่งที่ท าใหบุ้คลากรรับรู้ว่า ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ 

 3. ด้านความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง การที่บุคลากรในองค์การรับรู้
ว่าหน้าที่การงานของตนมีความส าคัญต่อองค์การ และตนเองเป็นผู้ที่สามารถอยู่กับองค์การได้ตลอด
โดยไม่โดนเลิกจ้างแม้มีสถานการณ์ใดๆเกิดขึ้นก็ตาม 

 4. ด้านจิตอารมณ์ (Psychological Process) หมายถึง การที่องค์การดูแลบุคลากร จนบุคลากร
รู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญต่อองค์การ จนถึงการได้รับการยอมรับในตัวบุคลากร ได้รับความชมเชย  
เมื่อท างานได้ถูกต้องตามเป้าหมาย 

 5. ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) หมายถึง การที่บุคลากร
รู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์การผ่านทางหัวหน้าตลอดจนมีค าปรึกษาให้แก่บุคลากร เพื่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีดี และการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 ความยึดมั ่นผูกพันในงาน (Work Engagement) เป็นความรู ้สึกที่บุคลากรรู ้สึกมีพลัง       

ในการท างาน รู้สึกมีส่วนร่วมในการท างานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (Schaufeli, 2013) 
 Schaufeli and Bakker. (2004: 302) ได้แบ่งความยึดมั่นผูกพันงานเป็น 3 องค์ประกอบดังนี้

 1. กระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง ความรู้สึกทีบุ่คลากรในองค์การรู้สึกว่ามีพลังในการท างาน 
ไม่ย่อท้อ เมื่องานของตนมีปัญหาหรือมีอุปสรรคในการท างาน 

 2. เต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) หมายถึง การที่บุคลากรรับรู ้ถึงความส าคัญ   
ของตนเองที่มีต่องาน รู้สึกว่างานของตนส าคัญ และทุ่มเทให้กับการท างานอย่างไม่ย่อท้อ 

 3. รู ้ส ึกว่างานเป็นส่วนหนึ ่งของชีวิต (Absorption) หมายถึง ความรู ้สึกของบุคลากร      
เมื่อท างานแล้วรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็ว และไม่สามารถดึงตัวเองออกมาจากงานท่ีท าได้ 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
งานวิจัยที่ผ่านมาซึ่งศึกษาถึงความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ได้แก่ การศึกษาของ Akinci (2018) ซึ่งศึกษาจากพนักงานจ านวน 527 คนในบริษัทในประเทศตุรกี 15 แห่ง 
การศึกษาของ Badran and Akeel (2019) ซึ่งศึกษากับหัวหน้าพยาบาล จ านวน 98 คน การศึกษา
ของ Norasyikin and Yahya (2016) ในกลุ่มวิศวกรในบริษัทเซมิคอนดักเตอร์ในประเทศมาเลเซีย
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จ านวน 268 คน และการศึกษาของ Rahmadani and Sebayang (2017) ในกลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจ  
ใน Sumatera Utara  จ านวน 411 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานการวิจัยข้อ 1 ดังนี้ 
 H1: ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพัน     
ในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 

 ส าหรับงานวิจัยที่ผ่านมาซึ่งศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและความยึดมั่น
ผูกพันในงาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ได้แก่ การศึกษาของ Sitorus (2017) ในกลุ่มพนักงานประจ าในอุตสาหกรรมการผลิต การศึกษาของ 
Musenze, Mayende, Wampande, Kasango and Emojong (2020)  ในกลุ่มผู้สอนระดับประถมศึกษา 
321 คนในประเทศยูกันดา การศึกษาของ ปพน ณัฐเมธาวิน และคณะ (2560) พนักงานในส านักงาน
ของบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่ง ในประเทศไทยจ านวน 401 คน  ผู้วิจัยจึงก าหนด
สมมติฐานการวิจัยข้อ 2 ดังนี ้
 H2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

วิธีการวิจัย (Research Methodology) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา จ านวน 883 คน (ข้อมูล ณ เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2562)  
ด้วยการศึกษาใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งจ านวนตัวอย่างไม่ควรน้อยกว่า 200 คน   
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หรือ 5-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ (Kline, 2005) จึงก าหนดจ านวนตัวอย่างเป็น 20 เท่าของตัวแปร
สังเกตได้ ซึ่งในงานวิจัยมีตัวแปรสังเกตได้ 11 ตัว ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 220 คน ทั้งนี้ในการเก็บ
ตัวอย่างท าการเก็บเผื่อประมาณร้อยละ 25 ผู้วิจัยใช้การสุ่มตามสะดวก (Convenience Sampling)    
ได้แบบสอบถามมาจ านวน 276 ฉบับ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ ด้านความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (Cable & DeRue, 2002) จ านวน 3 ข้อ ด้านการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ (Eisenberger, 1986) จ านวน 22 ข้อ และด้านความยึดมั ่นผูกพันในงาน (Schaufeli            

& Bakker, 2003) จ านวน 17 ข้อ ซึ ่งใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยมี 5 ระดับ ได้แก่ 5 หมายถึง  
ระดับมากที่สุด 4 หมายถึง ระดับมาก 3 หมายถึง ระดับปานกลาง 2 หมายถึง ระดับน้อย และ 1 หมายถึง  
ระดับน้อยที่สุด 
 ท าการทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เป็นผู้วัดความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
ซึ่งในทุกข้อค าถามนั้นมีค่าอยู่ที่ 0.67 ถึง 1.00 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.50 จึงถือว่ามีความเที่ยงตรง     
เชิงเนื ้อหา จากนั้นน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร        
ที่ต้องการศึกษาจ านวน 30 คน ท าการหาค่าความเชื่อมั ่น (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟาครอนบาค พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.861 ซึ่งมากกว่า 0.70 ถือว่าแบบสอบถามที่ใช้       
มีความเช่ือมั่นและสามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ (Cronbach, 1984) 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ในการอธิบายข้อมูลทั ่วไปผู ้ตอบ
แบบสอบถาม และใช้ค่าเฉลี่ย ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ระดับของตัวแปรที่สนใจ        
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 โดยแบ่งระดับตามเกณฑ์ของ Best and Kahn (2006) เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
1.00-1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 1.51-2.50 หมายถึง ระดับน้อย  2.51-3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
3.51-4.50 หมายถึง ระดับมาก 4.51-5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
 2. สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling : SEM) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และทดสอบสมมติฐาน      
ในการวิจัย 
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ผลการวิจัย (Research Results) 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   

วิทยาเขตศรีราชาเป็นดังนี้ ผู้ตอบเป็นเพศหญิง ร้อยละ 55.4 และเพศชาย ร้อยละ 44.6 มีสถานภาพ
สมรสแล้วมากที่สุด ร้อยละ 52.3 โสดร้อยละ 39.6 และอื่นๆ ร้อยละ 8.1   มีอายุระหว่าง 41-45 ปี 
ร้อยละ 22.30 รองลงมา อายุ 36-40 ปี ร้อยละ 20.40 และอายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 17.30 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 37.3 รองลงมา ปริญญาโท ร้อยละ 33.8  โดยอายุงาน 6-10 ปีมากที่สุด 
ร้อยละ 36.5 รองลงมา 1-5 ปี ร้อยละ 32.3 และ 11-15 ปี ร้อยละ 18.1  อยู่ในสายสนับสนุนมากที่สุด 
ร้อยละ 71.9  สายวิชาการ ร้อยละ 25.4 และเป็นผู้บริหาร ร้อยละ 2.7 

 2. ระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่   

ด้านค่านิยม (x̄ = 4.03) ด้านความต้องการ (x̄ = 3.98) และด้านเป้าหมาย (x̄ = 3.92) ระดับของ    

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน (x̄ = 3.90) 

ด้านผลตอบแทน (x̄ = 3.87) ด้านความรู้ในงานและโอกาสความก้าวหน้าในงาน ( x̄ = 3.85) และ    

ด้านจิตอารมณ์ (x̄ = 3.66) ระดับของความยึดมั่นผูกพันในงาน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านมีพลัง 

(x̄ = 4.11) ด้านทุ่มเท (x̄ = 4.19) และด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (x̄ = 4.02) 
 3. ผลการตรวจสอบโมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกตัว แสดงดังตารางที่ 1 พบว่าโมเดลการวัด
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ  มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized 
Regression Weight) อยู่ระหว่าง 0.697-0.791  ค่าสัมประสิทธิ ์ความเที่ยง (Squared Multiple 
Correlation) อยู่ระหว่าง 0.486-0.626 โมเดลการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.803-0.871 ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยง อยู่ระหว่าง 0.652-0.758 
ส่วนโมเดลการวัดความยึดมัน่ผูกพันในงาน ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.635-0.826 
ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง อยู่ระหว่าง 0.403-0.682  ซึ่งค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีค่ามากกว่า 0.50  ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) 
ของตัวแปรแฝงอยู่ระหว่าง 0.749-0.915  ซึ่งค่า CR มีค่าเกินกว่า 0.70 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นจาก   
ค่าความเชื ่อมั ่นเชิงองค์ประกอบ )  ค่าความแปรปรวนเฉลี ่ยที ่สกัดได้ของตัวแปรแฝง (Average 
Variance Extracted: AVE) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.503-0.683 ซึ่งค่า AVE มีค่าเกินกว่า 0.50 แสดงว่า    
มีความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (convergent validity) (Fornell & Larcker, 1981)  
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ตัวแปร 

Standardized 

Regression 

Weights 

Squared 

Multiple 

Correlations 

CR AVE 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ (P-O FIT)    

ค่านิยม (P-O FIT1) 0.697 0.486 0.803 0.577 

ความต้องการ (P-O FIT2) 0.791 0.626   

เป้าหมาย (P-O FIT3) 0.786 0.618   

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS)    

ผลตอบแทน (POS1) 0.831 0.691 0.915 0.683 

ความรู้และโอกาสก้าวหน้าในงาน (POS2) 0.807 0.652   

ความมั่นคงในการท างาน (POS3) 0.817 0.667   

จิตอารมณ์ (POS4) 0.803 0.644   

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (POS5) 0.871 0.758   

ความยึดมั่นผูกพันในงาน (WE)    

การมีพลังในการท างาน (WE1) 0.651 0.424 0.749 0.503 

ความทุ่มเทในการท างาน (WE2) 0.635 0.403   

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (WE3) 0.826 0.682   

ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบโมเดลการวัด 
 

 4. ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน อิทธิพลของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน     
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์อยู ่ในเกณฑ์ดี โดย CMIN/df = 1.410, Sig. = 0.052, RMSEA = 0.04, RMR = 0.013        
ค ่าด ัชน ีว ัดความกลมกล ืนสมบ ูรณ์  (Absolute Fit Index)  ได ้แก่  GFI = 0.965, AGFI = 0.937           
ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ และค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) ได้แก่ 
NFI = 0.970, IFI = 0.991 และ CFI = 0.991 เป็นไปตามเกณฑ์ (ตารางที่ 2) 
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ค่าสถิติ เกณฑ*์ ค่าสถิติ สรุป 

CMIN/df.  < 2 1.410 ผ่านเกณฑ์ 

Goodness of Fit (GFI)  ≥ 0.90 0.965 ผ่านเกณฑ์ 

Adjusted Goodness of Fit (AGFI) ≥ 0.90 0.937 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 

< 0.05 0.040 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Residual (RMR) < 0.05 0.013 ผ่านเกณฑ์ 

Normed Fit Index (NFI) ≥ 0.90 0.970 ผ่านเกณฑ์ 

Incremental Fit Index (IFI)  ≥ 0.90 0.991 ผ่านเกณฑ์ 

Comparative Fit Index (CFI) ≥ 0.90 0.991 ผ่านเกณฑ์ 

ตารางที่ 2 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(ที่มา : Hair Jr., Black, Babin, & Anderson (2010)) 

 

จากโมเดลสมการโครงสร้างแสดงค่าสัมประสิทธ์เชิงวิถีในตารางที่ 3 พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ   
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเสน้ทาง (Path Coefficient = 0.892)  นั่นคือ หากการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรเพิ่มขึ้นจะท าให้ความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรเพิ่มขึ้นด้วย  
ทั้งนี้ผลการศึกษาพบว่าอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของบุคลากร ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

 

Standardized 

Regression 

Weights 

S.E. C.R. p-value 

WE  P-O FIT 0.013 0.107 0.106 0.916 

WE POS 0.892 0.063 6.206 *** 

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องของบุคคลกับองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 

หมายเหตุ *** หมายถึงมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากผลการศึกษาในครั้งนี ้พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมีอิทธิพล        

ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานโดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้อย อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
(ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง= 0.013, p = 0.916) จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งผลการวิจัย  
ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Rahmadani and Sebayang (2017) และ Norasyikin and Yahya 
(2016) ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การมอีิทธิพลทางบวกต่อความยดึมัน่
ผูกพันในงาน เนื่องจากผลการศึกษาทุกครั้งจะขึ้นอยู่กับลักษณะของประชากร ลักษณะการท างาน  
และสภาพแวดล้อมในการท างานจึงท าให้ผลการศึกษาของประชากรนั้นออกมาแตกต่างกัน 

จากผลการศึกษาในครั้งนี ้พบว่า การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ    
ความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง= 0.892,        
p < 0.05) จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีผลการวิจัยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Sitorus 
(2017) และ Musenze et al. (2020) ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย   

 จากผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ของบุคลากร ดังนั้นหน่วยงานจึงควรให้บุคลากรรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และด้านผลตอบแทนทั้งในมุมมองของความยุติธรรมในการก าหนด
ค่าตอบแทน และการให้สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงิน  ทั้งนี้เพื่อสร้างความยึดมั่นผูกพันในงาน ให้บุคลากร    
ได้ตระหนักถึงการเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลัย เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ทุ่มเท 
ร่วมมือในการท างานเพื่อใหม้หาวิทยาลัยและหน่วยงานท่ีสังกัดบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมทั้งการศึกษา    

ในเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ผลเชิงลึกในประเด็นรูปแบบการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการสร้าง  

การรับรู้การสนับสนุนด้านผลตอบแทนท่ีจะสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานให้กับบุคลากรได้ 

 2. เนื่องจากการศึกษานี้ได้ด าเนินการในช่วงก่อนสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งหลังจากสถานการณ์ดังกล่าว รูปแบบการท างานมีการเปลี่ยนแปลงไป จึงควร   
มีการศึกษาในประเด็นดังกล่าวเพื่อยืนยันผลการศึกษาและข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา ให้น าไปใช้  
ในสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปนี้ได้  
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