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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับ รู้มีต่อกา รจัดการ  
ความต่อเนื่องทางธุรกิจ 2) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อความยืดหยุ่นขององค์กร  
3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลส่งผ่านความยืดหยุ่นขององค์กรต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหั วหน้ารับรู้
และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ กลุ่มตัวอย่าง 450 คน หัวหน้างาน ผู้จัดการ และเจ้าของธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม   
เลือกตัวอย่างโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ข้ันตอน สถิติท่ีใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนาและโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  

ผลการวิจัย พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ี หัวหน้ ารับรู้  
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร และความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ  
 
คำสำคัญ:  ความยืดหยุ่นขององค์กร, ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้, การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ   

 
Abstract 

This research aims 1) to test the influence of supervisor-perceived person-organization fit on business 
continuity management, 2) to test the influence of supervisor-perceived person-organization fit on organizational 
resilience, and 3) to test the mediating effect of organizational resilience on the relationship between supervisor-
perceived person-organization fit and business continuity management. The sample comprises 450 supervisors, 
managers, and business owners who responded to questionnaires. The sampling was selected using a two-stage 
sampling method. Statistics used are descriptive statistics and structural equation modeling.  

The research results show that the structural equation model fits well with the empirical data. Supervisor-
perceived person-organization fit has a positive influence on business continuity management. Supervisor-perceived 
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  2. การศึกษาในคร้ังนี้ใช้ความเส่ียงด้านเครดิตของธนาคารควรศึกษาในหลายด้าน ได้แก่ ความเส่ียงด้านกลยุทธ์ ความเส่ียงด้าน
เครดิต ความเส่ียงด้านตลาด ความเส่ียงด้านสภาพคล่อง และความเส่ียงด้านปฏิบัติการเพ่ือให้ผู้ตรวจสอบใช้ในการปฏิบัติงาน และ
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกันระหว่างสถาบันการเงินและธนาคารแห่งประเทศไทยในการประเมินความเส่ียงของสถาบันการเงิน 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
2. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อความยืดหยุ่นขององค์กร 
3. เพ่ือทดสอบอิทธิพลส่งผ่านความยืดหยุ่นขององค์กรต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้า

รับรู้และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
1. การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM)  
   การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจพัฒนาจากการดำเนินงานทางด้านการจัดการวิกฤตฟ้ืนฟูหลังภัยพิบัติและเหตุกา รณ์ท่ีไม่

คาดคิดว่าจะเกิดข้ึนกับองค์กร โดยแนวคิดนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นแนวทางบริหารองค์กรช่วงท่ีได้รับผลกระทบจากสาเหตุอันคาดไม่ถึง
ต่างๆ อาทิ เหตุการณ์ไม่คาดคิดจากภัยธรรมชาติ เช่น แผ่นดินไหวและน้ำท่วม เหตุการณ์ไม่คาดคิดท่ีเกิดจากฝีมือมนุษย์ เช่น การระบาด
ของโควิด 19 เหตุการณ์ภายในองค์กรท่ีไม่ต้ังใจให้เกิดผลเสียข้ึน เช่น ความล้มเหลวของคอมพิวเตอร์ เหตุการณ์ภายในท่ีต้ังใจให้เกิดผล
เสียข้ึนแก่องค์กร เช่น การลบข้อมูล และการก่อวินาศกรรมจากผู้ไม่หวังดีแก่องค์กร (Margherita & Heikkilä, 2021; Vanichchinchai, 
2023) จากการศึกษาท่ีผ่านมาในงานวิจัยคร้ังนี้ได้นิยามการจัดการ ความต่อเนื่องทางธุรกิจ คือ การจัดการเชิงกลยุทธ์แบบองค์ร วม  
ท่ีมุ่งเน้นการระบุ ประเมิน และการจัดการความเส่ียงท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กร โดยทำให้องค์กรมีความสามารถ 
ในการฟ้ืนตัวเมื่อองค์กรต้องเผชิญภาวะวิกฤตหรือการหยุดชะงักทางธุรกิจจากเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด (Awang, Hanafiah & Mogindol, 
2023) 

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) 
  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีท่ีมาจากแนวคิดของ Argyris (1957) ความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กับองค์กร (Person-Organization Fit) ท่ีอธิบายว่าองค์กรจะคัดเลือกเฉพาะบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับองค์กรเข้ามาทำงาน  
ต่อมา Schneider (1987) นำแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลพัฒนาเป็นทฤษฎี Attraction-Selection-Attrition (ASA) ซ่ึงถือ
เป็นแนวคิดสำคัญด้านพฤติกรรมองค์กรและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทฤษฎี ASA อธิบายกระบวนการท่ีองค์กรพัฒนาและรักษา
วัฒนธรรมองค์กรผ่าน 3 ข้ันตอน ประกอบด้วย (1) การดึงดูด (Attraction) คือ บุคคลมักถูกดึงดูดเข้าสู่องค์กรท่ีมีค่านิยม เป้าหมาย และ
ลักษณะสอดคล้องกับของตนเอง (2) การคัดเลือก (Selection) คือ องค์กรมีแนวโน้มท่ีจะคัดเลือกจ้างบุคคลท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และ (3) การลาออก(Attrition) เมื่อทำงานไปแล้วบุคคลท่ีพบว่า ตนเองเข้ากับองค์กรไม่ได้มีแนวโน้ม  
ท่ีจะลาออก ทำให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์กรเป็นพนักงานท่ีมีความสอดคล้องกับองค์กรมากท่ีสุด เห็นได้ว่าการศึกษาช่วงแรกเน้น
ความสอดคล้องผ่านมุมมองการรับรู้ของพนักงาน ก่อนจะมีการขยายแนวคิดมาสู่การรับรู้จากหัวหน้างาน เนื่องจากหัวหน้างานมีบทบาท
ในการสร้างประสบการณ์ในท่ีทำงานของพนักงาน (Hamstra, Van Vianen, & Koen, 2019)   

   นิยามของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ คือ ระดับการรับรู้ของหัวหน้างานเก่ียวกับความสอดคล้อง
กันของพนักงานและองค์กรในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม และเป้าหมาย (Deschênes, 2024; Hamstra, Van Vianen & Koen, 
2019) การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า เมื่อหัวหน้างานเห็นว่าพนักงานมีเป้าหมายและพฤติกรรมการทำงานท่ีสอดคล้องกับองค์กร หัวหน้างาน
จะเปิดโอกาสและให้การสนับสนุนการทำงานแก่พนักงานเหล่านั้นในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนและลดอัตราการลาออกของพนักงานส่งผลให้องค์กรสามารถดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง (Soelton et al., 2020 ; 
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person-organization fit has a positive influence on organizational resilience. Organizational resilience mediates the 
relationship between supervisor-perceived person-organization fit and business continuity management.  
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บทนำ 

องค์กรเผชิญกับความท้าทายมากข้ึนจากบริบททางธุรกิจและวิกฤตการณ์ท่ีไม่คาดคิดว่าจะเกิดข้ึน ความไม่แน่นอนในตลาด 
ท่ีมีการแข่งขันสูง สภาพทางการเมืองและสังคม ล้วนคุกคามความสามารถแข่งขันและการอยู่รอดขององค์กรจึงจำเป็น ต้องพัฒนา
ศักยภาพการฟื ้นตัวเพื ่อเอาชนะเงื ่อนไขเหล่านี ้ ให้ได้  (Galaitsi et al., 2023) วิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจที ่สำคัญที ่ผ ่านมา ได้แก่  
การชะลอตัวทางเศรษฐกิจท่ัวโลก ภาวะเงินเฟ้อสูง การระบาดของ COVID-19 หรือการเลือกต้ังประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกาท่ีส่งผลทำให้
เกิดสงครามทางการค้าระหว่างจีนและสหรัฐอเมริกา ความท้าทายเหล่านี้กำลังเปล่ียนแปลงภูมิรัฐศาสตร์ รูปแบบการผลิตและโครงสร้าง
ของการค้าระหว่างประเทศและธุรกิจไปอย่างส้ินเชิง (Capello et al., 2024)   

ความยืดหยุ่นขององค์กร (Organizational Resilience: ORE) เป็นความสามารถขององค์กรในการต้านทานและรับมือ กับ
สภาวะกดดันจากเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด ทำให้องค์กรสามารถรักษาตำแหน่งทาง ธุรกิจและได้รับประโยชน์จากสภาวะการ ณ์ท่ีไม่
เอ้ืออำนวยต่อการดำเนินธุรกิจให้ต่อเนื่อง (Hillmann, 2021)  ความยืดหยุ่นขององค์กรสามารถพัฒนาและจัดการไ ด้ผ่า นก ลุ่มของ
ความสามารถด้านแนวทางปฏิบัติกระบวนการเฉพาะขององค์กรซ่ึงใช้ในการกำหนดทิศทางเพ่ือก้าวไปข้างหน้า กล่าวได้ว่า ความยืดหยุ่น
ขององค์กร (OR) เป็นปัจจัยสำคัญในการทำให้องค์กรสามารถอยู่รอดเจริญเติบโ ตและส่งผลดีต่อการจัดการความต่อเน่ือง ทาง ธุร กิจ 
(Business Continuity Management: BCM) ได้ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่แน่นอน (Duchek, 2020)  

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ห ัวหน้าร ับรู ้ ( Supervisor-Perceived Person-Organization Fit: S-POF) เป็น 
การรับรู้ความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับองค์กรของหัวหน้าผู้ควบคุมงานท่ีมีความเก่ียวข้องกับผลลัพธ์ด้านทัศนคติและอารมณ์ ท่ีเป็น
ประโยชน์หลายประการ (Hamstra et al., 2019) การท่ีหัวหน้างานรับรู้หรือทราบว่าพนักงานมีความพร้อมท้ังทางทักษะการปฏิบัติงาน
และทัศนคติท่ีสอดคล้องกับองค์กรจะช่วยให้หัวหน้าเลือกใช้ทรัพยากรมนุษย์ทำงานช่วงวิกฤตการณ์ได้อย่างเหมาะสม (Chen, Tang & 
Wang, 2021) และความสอดคล้องนี้ยังส่งผลดีต่อวัฒนธรรมการทำงานระหว่างพนักงานและหัวหน้างานให้ความไว้วางใจ สนับสนุนและ
ส่งเสริมการทำงานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน (Meintjes & Hofmeyr, 2018) 

แม้ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) และความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) จะเป็นความสามารถ
เชิงพลวัตท่ีสำคัญสำหรับการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) โดยเฉพาะในช่วงวิกฤต แต่มีการศึกษาน้อยช้ินท่ีวิเคราะห์อิท ธิพล
ระหว่างแนวคิดท้ัง 3 นี้ร่วมกัน เพ่ือทำความเข้าใจ  การจัดการความเส่ียง (Corrales-Estrada et al., 2021) งานวิจัยนี้จึงมุ่ง ศึกษา 
ความซับซ้อนเหล่านี้ 
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1. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
2. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อความยืดหยุ่นขององค์กร 
3. เพ่ือทดสอบอิทธิพลส่งผ่านความยืดหยุ่นขององค์กรต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้า

รับรู้และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
1. การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM)  
   การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจพัฒนาจากการดำเนินงานทางด้านการจัดการวิกฤตฟ้ืนฟูหลังภัยพิบัติและเหตุกา รณ์ท่ีไม่

คาดคิดว่าจะเกิดข้ึนกับองค์กร โดยแนวคิดนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นแนวทางบริหารองค์กรช่วงท่ีได้รับผลกระทบจากสาเหตุอันคาดไม่ถึง
ต่างๆ อาทิ เหตุการณ์ไม่คาดคิดจากภัยธรรมชาติ เช่น แผ่นดินไหวและน้ำท่วม เหตุการณ์ไม่คาดคิดท่ีเกิดจากฝีมือมนุษย์ เช่น การระบาด
ของโควิด 19 เหตุการณ์ภายในองค์กรท่ีไม่ต้ังใจให้เกิดผลเสียข้ึน เช่น ความล้มเหลวของคอมพิวเตอร์ เหตุการณ์ภายในท่ีต้ังใจให้เกิดผล
เสียข้ึนแก่องค์กร เช่น การลบข้อมูล และการก่อวินาศกรรมจากผู้ไม่หวังดีแก่องค์กร (Margherita & Heikkilä, 2021; Vanichchinchai, 
2023) จากการศึกษาท่ีผ่านมาในงานวิจัยคร้ังนี้ได้นิยามการจัดการ ความต่อเนื่องทางธุรกิจ คือ การจัดการเชิงกลยุทธ์แบบองค์ร วม  
ท่ีมุ่งเน้นการระบุ ประเมิน และการจัดการความเส่ียงท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กร โดยทำให้องค์กรมีความสามารถ 
ในการฟ้ืนตัวเมื่อองค์กรต้องเผชิญภาวะวิกฤตหรือการหยุดชะงักทางธุรกิจจากเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด (Awang, Hanafiah & Mogindol, 
2023) 

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) 
  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีท่ีมาจากแนวคิดของ Argyris (1957) ความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กับองค์กร (Person-Organization Fit) ท่ีอธิบายว่าองค์กรจะคัดเลือกเฉพาะบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับองค์กรเข้ามาทำงาน  
ต่อมา Schneider (1987) นำแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลพัฒนาเป็นทฤษฎี Attraction-Selection-Attrition (ASA) ซ่ึงถือ
เป็นแนวคิดสำคัญด้านพฤติกรรมองค์กรและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทฤษฎี ASA อธิบายกระบวนการท่ีองค์กรพัฒนาและรักษา
วัฒนธรรมองค์กรผ่าน 3 ข้ันตอน ประกอบด้วย (1) การดึงดูด (Attraction) คือ บุคคลมักถูกดึงดูดเข้าสู่องค์กรท่ีมีค่านิยม เป้าหมาย และ
ลักษณะสอดคล้องกับของตนเอง (2) การคัดเลือก (Selection) คือ องค์กรมีแนวโน้มท่ีจะคัดเลือกจ้างบุคคลท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และ (3) การลาออก(Attrition) เมื่อทำงานไปแล้วบุคคลท่ีพบว่า ตนเองเข้ากับองค์กรไม่ได้มีแนวโน้ม  
ท่ีจะลาออก ทำให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์กรเป็นพนักงานท่ีมีความสอดคล้องกับองค์กรมากท่ีสุด เห็นได้ว่าการศึกษาช่วงแรกเน้น
ความสอดคล้องผ่านมุมมองการรับรู้ของพนักงาน ก่อนจะมีการขยายแนวคิดมาสู่การรับรู้จากหัวหน้างาน เนื่องจากหัวหน้างานมีบทบาท
ในการสร้างประสบการณ์ในท่ีทำงานของพนักงาน (Hamstra, Van Vianen, & Koen, 2019)   

   นิยามของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ คือ ระดับการรับรู้ของหัวหน้างานเก่ียวกับความสอดคล้อง
กันของพนักงานและองค์กรในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม และเป้าหมาย (Deschênes, 2024; Hamstra, Van Vianen & Koen, 
2019) การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า เมื่อหัวหน้างานเห็นว่าพนักงานมีเป้าหมายและพฤติกรรมการทำงานท่ีสอดคล้องกับองค์กร หัวหน้างาน
จะเปิดโอกาสและให้การสนับสนุนการทำงานแก่พนักงานเหล่านั้นในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนและลดอัตราการลาออกของพนักงานส่งผลให้องค์กรสามารถดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง (Soelton et al., 2020 ; 
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และทัศนคติท่ีสอดคล้องกับองค์กรจะช่วยให้หัวหน้าเลือกใช้ทรัพยากรมนุษย์ทำงานช่วงวิกฤตการณ์ได้อย่างเหมาะสม (Chen, Tang & 
Wang, 2021) และความสอดคล้องนี้ยังส่งผลดีต่อวัฒนธรรมการทำงานระหว่างพนักงานและหัวหน้างานให้ความไว้วางใจ สนับสนุนและ
ส่งเสริมการทำงานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน (Meintjes & Hofmeyr, 2018) 

แม้ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) และความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) จะเป็นความสามารถ
เชิงพลวัตท่ีสำคัญสำหรับการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) โดยเฉพาะในช่วงวิกฤต แต่มีการศึกษาน้อยช้ินท่ีวิเคราะห์อิท ธิพล
ระหว่างแนวคิดท้ัง 3 นี้ร่วมกัน เพ่ือทำความเข้าใจ  การจัดการความเส่ียง (Corrales-Estrada et al., 2021) งานวิจัยนี้จึงมุ่ง ศึกษา 
ความซับซ้อนเหล่านี้ 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
2. เพ่ือทดสอบอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีต่อความยืดหยุ่นขององค์กร 
3. เพ่ือทดสอบอิทธิพลส่งผ่านความยืดหยุ่นขององค์กรต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้า

รับรู้และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
1. การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM)  
   การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจพัฒนาจากการดำเนินงานทางด้านการจัดการวิกฤตฟ้ืนฟูหลังภัยพิบัติและเหตุกา รณ์ท่ีไม่

คาดคิดว่าจะเกิดข้ึนกับองค์กร โดยแนวคิดนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นแนวทางบริหารองค์กรช่วงท่ีได้รับผลกระทบจากสาเหตุอันคาดไม่ถึง
ต่างๆ อาทิ เหตุการณ์ไม่คาดคิดจากภัยธรรมชาติ เช่น แผ่นดินไหวและน้ำท่วม เหตุการณ์ไม่คาดคิดท่ีเกิดจากฝีมือมนุษย์ เช่น การระบาด
ของโควิด 19 เหตุการณ์ภายในองค์กรท่ีไม่ต้ังใจให้เกิดผลเสียข้ึน เช่น ความล้มเหลวของคอมพิวเตอร์ เหตุการณ์ภายในท่ีต้ังใจให้เกิดผล
เสียข้ึนแก่องค์กร เช่น การลบข้อมูล และการก่อวินาศกรรมจากผู้ไม่หวังดีแก่องค์กร (Margherita & Heikkilä, 2021; Vanichchinchai, 
2023) จากการศึกษาท่ีผ่านมาในงานวิจัยคร้ังนี้ได้นิยามการจัดการ ความต่อเนื่องทางธุรกิจ คือ การจัดการเชิงกลยุทธ์แบบองค์ร วม  
ท่ีมุ่งเน้นการระบุ ประเมิน และการจัดการความเส่ียงท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กร โดยทำให้องค์กรมีความสามารถ 
ในการฟ้ืนตัวเมื่อองค์กรต้องเผชิญภาวะวิกฤตหรือการหยุดชะงักทางธุรกิจจากเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด (Awang, Hanafiah & Mogindol, 
2023) 

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) 
  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีท่ีมาจากแนวคิดของ Argyris (1957) ความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กับองค์กร (Person-Organization Fit) ท่ีอธิบายว่าองค์กรจะคัดเลือกเฉพาะบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับองค์กรเข้ามาทำงาน  
ต่อมา Schneider (1987) นำแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลพัฒนาเป็นทฤษฎี Attraction-Selection-Attrition (ASA) ซ่ึงถือ
เป็นแนวคิดสำคัญด้านพฤติกรรมองค์กรและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทฤษฎี ASA อธิบายกระบวนการท่ีองค์กรพัฒนาและรักษา
วัฒนธรรมองค์กรผ่าน 3 ข้ันตอน ประกอบด้วย (1) การดึงดูด (Attraction) คือ บุคคลมักถูกดึงดูดเข้าสู่องค์กรท่ีมีค่านิยม เป้าหมาย และ
ลักษณะสอดคล้องกับของตนเอง (2) การคัดเลือก (Selection) คือ องค์กรมีแนวโน้มท่ีจะคัดเลือกจ้างบุคคลท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และ (3) การลาออก(Attrition) เมื่อทำงานไปแล้วบุคคลท่ีพบว่า ตนเองเข้ากับองค์กรไม่ได้มีแนวโน้ม  
ท่ีจะลาออก ทำให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์กรเป็นพนักงานท่ีมีความสอดคล้องกับองค์กรมากท่ีสุด เห็นได้ว่าการศึกษาช่วงแรกเน้น
ความสอดคล้องผ่านมุมมองการรับรู้ของพนักงาน ก่อนจะมีการขยายแนวคิดมาสู่การรับรู้จากหัวหน้างาน เนื่องจากหัวหน้างานมีบทบาท
ในการสร้างประสบการณ์ในท่ีทำงานของพนักงาน (Hamstra, Van Vianen, & Koen, 2019)   

   นิยามของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ คือ ระดับการรับรู้ของหัวหน้างานเก่ียวกับความสอดคล้อง
กันของพนักงานและองค์กรในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม และเป้าหมาย (Deschênes, 2024; Hamstra, Van Vianen & Koen, 
2019) การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า เมื่อหัวหน้างานเห็นว่าพนักงานมีเป้าหมายและพฤติกรรมการทำงานท่ีสอดคล้องกับองค์กร หัวหน้างาน
จะเปิดโอกาสและให้การสนับสนุนการทำงานแก่พนักงานเหล่านั้นในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนและลดอัตราการลาออกของพนักงานส่งผลให้องค์กรสามารถดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง (Soelton et al., 2020 ; 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ตอบแบบสอบถาม ประชากรหลัก ได้แก่ กลุ่มผู้ประกอบการด้านการบริการอาหารในภัตตาคาร

ร้านอาหารในประเทศไทย 9,384 องค์กร (Department of Industrial Works, 2023) กลุ่มตัวอย่าง 450 คน ซ่ึงหัวหน้างาน ผู้จัดการ 
หรือเจ้าของธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยเลือกตัวอย่าง (Sampling) โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ข้ันตอน (2-stage random 
sampling) ข้ันตอนแรกใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันซ่ึงใช้ภาคแบ่งเป็น 6 ภาค คือ เหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือ กลาง ตะวันออก ตะวันตก 
และใต้ ข้ันตอนท่ี 2 คณะผู้วิจัยสุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยใช้ประเภทนิติบุคคล คือ บริษัทจำกัด ห้างหุ้นส่วนจำกัด และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติ
บุคคล เก็บข้อมูลช่วงเดือนมีนาคม - เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566  

2. ด้านจำนวนกลุ่มตัวอย่าง สำหรับโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) จำนวนกลุ่มตัวอย่าง  
มีผลต่อความแม่นยำของการประมาณค่าพารามิเตอร์และอำนาจการทดสอบทางสถิติ ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงได้กำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
20 เท่าของจำนวนตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปร  (Kline, 2016) โดยการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 20 ตัวแปร จึงได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
ไม่น้อยกว่า 400 เพ่ือให้อัตราการตอบกลับไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 จึงได้ส่งแบบสอบถามออกไป 1,602 ชุด (จำนวน 6 ภาค ภาคละ 267 
ชุด และแบ่งเก็บ 3 กลุ่มละ 89 ชุด คือบริษัทจำกัด ห้างหุ้นส่วนจำกัด และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล) ได้รับกลับมา 457 ชุด  
แต่สมบูรณ์ 450 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 28.09 ซ่ึงร้อยละของแบบสอบถามสมบูรณ์ท่ีได้ตอบกลับมาเป็นท่ียอมรับช่วยลด
โอกาสของการเกิดการวิเคราะห์ท่ีมีความผิดพลาดและสามารถนำไปดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลได้ (Baruch & Holtom, 2008; Nulty, 
2008)  

3. เคร่ืองมือวิจัย แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูลท่ีพัฒนาจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปร คำถามต้นฉบับ
เป็นภาษาอังกฤษ โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) 4 คำถามจาก Deschênes (2024) ความยืดหยุ่น
ขององค์กร (ORE) 12 คำถามจาก Beuren, Dos Santos & Theiss (2022) และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) 4 คำถาม
จาก Vanichchinchai (2023) โดยได้ดำเนินการตามกระบวนการแปลกลับ (Back Translation) ท่ีพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือตรวจสอบเนื้อหา
แต่ละคำถามลดความลำเอียงของข้อมูลและตรวจสอบเนื้อหาให้เหมือนต้นฉบับ  

4. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย มีการตรวจสอบความตรง (Validity) และความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ดังนี้  

  4.1 การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจประเมินข้อคำถามแล้วน ำมา
คำนวณความถูกต้องและความชัดเจนของเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) ทุกข้อคำถามอยู่ระหว่าง .69 - 1.00 
ซ่ึงมีค่ามากกว่า .5 ถือว่าทุกข้อคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา (Chatprem et al., 2020)  

  4.2 การตรวจสอบความตรงตามภาวะเชิงสันนิษฐาน (Construct Validity) พิจารณาจาก (1) ความเท่ียงตรงเชิงเหมือนหรือ
ความตรงเชิงลู ่ เข ้า (Convergent Validity) พิจารณาน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) พบว่า ทุกตัวแปรม ีค่าน ้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .751 - .867 ซ่ึงค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีต่อตัวแปรแฝงเดียวกันท่ีสูงเกินกว่า .5 ข้ึนไป 
บ่งช้ีว่าโมเดลการวัดมีความตรงเชิงเหมือนท่ีดี (Hair et al., 2019) และตรวจสอบค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance 
Extracted: AVE) ของตัวแปรแฝงอยู่ระหว่าง .638 - .730 ซ่ึง Fornell & Larcker (1981) กำหนดค่า AVE ท่ี .50 หรือสูงกว่านั้นจะบ่งช้ี
ถึงระดับความเท่ียงตรงเชิงเหมือนท่ีเพียงพอแสดงถึงตัวแปรแฝงสามารถอธิบายความแปรปรวนของ ตัวบ่งช้ี (Indicators) ของตัวแปร
แฝงได้มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (2) ความตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ค่าความตรงรายตัวแปรแฝงตามวิธีของ Fornell & Larcker 
(1981) โดยเปรียบเทียบระหว่างค่ารากที่สองของความแปรปรวนเฉลี ่ยที ่สกัดได้  (The Square Root of Average Variance 

338 

Astakhova, 2016) ผลการวิจ ัยของ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) ช้ีว่าการรับรู้ความสอดคล้องของหัวหน้างานทำให้
พนักงานเกิดความร่วมแรงร่วมใจกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานมีความต่อเนื่องและ
การดำเนินงานขององค์กรมีความราบร่ืนต่อเนื่องอย่างมีประสิทธิภาพท้ังด้านผลกำไรทางธุรกิจเพ่ิมข้ึน Wongsuwan & Na-Nan (2022) 
และJangsiriwattana (2021)  พบว่า พนักงานจะรับรู้การสนับสนุนการทำงานจากหัวหน้างานที่มั ่นใจในแนวทางการทำงานว่า 
มีความสอดคล้องกับองค์กร ซ่ึงส่งผลให้องค์กรมีความสามารถยืดหยุ่นปรับตัวรับมือกับสถานการณ์ไม่แน่นอนได้ดีย่ิงข้ึน จากเหตุผล
ดังกล่าวนำมาสู่การต้ังสมมติฐาน ดังนี้ 

   สมมติฐานท่ี 1: ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
   สมมติฐานท่ี 2: ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร 
3. ความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) 
  ความยืดหยุ ่น (Resilience) มาจากภาษาลาติน resilire หมายถึง ความสามารถฟื ้นคืนอย่างรวดเร็วจากสถานการณ์ 

ท่ียากลำบาก (Barasa, Mbau & Gilson, 2018) เร่ิมศึกษาด้านนิเวศวิทยาและจิตวิทยาก่อนแล้วนำมาประยุกต์ใช้ในบริบทองค์กรเพ่ือ
ศึกษาความยืดหยุ่นภายใต้เหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด (Hillmann & Guenther, 2021) การศึกษาการจัดการความต่อเนื่อง องค์กรและ  
การวิจัยคร้ังนี้ได้นิยามความยืดหยุ่นขององค์กร คือ ความสามารถขององค์กรในการคาดการณ์ เตรียมพร้อม ตอบสนอง และปรับตัว  
ต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างกะทันหันเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดได้ภายใต้สภาวการณ์สภาพแวดล้อมท่ีป่ันป่วนนั้น (Rai, Rai & Singh 
2021)  

  ความป่ันป่วนทางเศรษฐกิจส่งผลให้องค์กรจำเป็นต้องยืดหยุ่นเพ่ือปรับตัวกับความซับซ้อนท่ีเกิดข้ึน องค์กรท่ียืดหยุ่นมีแนวโน้ม
ท่ีจะเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) ความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) ช่วยให้องค์กรพร้อมนำทรัพยากร
ภายในองค์กรเองไปใช้และรักษาความต่อเนื่องทางธุรกิจไว้ได้อย่างทันต่อเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนแม้ในยามคับขัน (Corrales-Estrada 
et al., 2021) และทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญอย่างมากต่อการดำเนินงานขององค์กร พนักงานถือเป็นทรัพยากรสำคัญอย่างย่ิงในยาม
ท่ีองค์กรต้องเผชิญความเปล่ียนแปลงฉับพลัน (Bouaziz & Smaoui Hachicha, 2018) ความสอดคล้องระหว่าง บุคคล กับอง ค์กร  
ท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) จึงเปรียบเสมือนหัวหน้างานมีการเตรียมความพร้อมและมั่นใจว่ามีพนักงานพร้อมให้บ ริการและเ พียงพอ
ปฏิบัติงานต่อเนื่อง เช่น หัวหน้างานทราบว่ามีพนักงานเข้าฝึกอบรมข้ามสายงานท่ีจะช่วยมีทักษะการทำงานหลายหน้าท่ี ส่งเสริมการ
ปรับตัว และเกิดเข้าใจวัฒนธรรมการทำงานท่ียืดหยุ่นต่อหน้า ส่งผลให้องค์กรเองมีความสามารถในการยืดหยุ่นต่อการจั ดกา รความ  
ไม่แน่นอนและสามารถดำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง (Hamstra, Van Vianen & Koen 2019; Suryaningtyas et al., 2019)   
  ด้วยเหตุนี้ ความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) จึงเข้ามามีบทบาทการส่งผ่านความสัมพันธ์จากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) ไปยังการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) ผ่านการท่ีหัวหน้างานรับรู้ว่าพนักงานมีความรู้ทางทักษะ
การปฏิบัติงานและความเข้าใจในวัฒนธรรมการดำเนินงานทำให้เกิดความสอดคล้องกับการดำเนินงานท่ีต้องยื ดห ยุ่นของ อง ค์กร  
(Okojie et al., 2023; Wang, Chen & Zhang, 2022) และเมื่อองค์กรมีความยืดหยุ่นแล้วจะสามารถจัดการกับเหตุการณ์คับขันท่ีทำให้
ธุรกิจเกิดการหยุดชะงักและกลับคืนสู่สภาวะการณ์ดำเนินงานได้อย่างปกติเร็วท่ีสุดอย่างราบร่ืน หรืออาจกล่าวได้ว่า ความยืดหยุ่นของ
องค์กร (ORE) มีความจำเป็นต่อการดำเนินการขององค์กรในช่วงท่ีมีความผันผวนอย่างรุนแรงนั่นเอง (Sihag & Dhoopar, 2023)   
จากการทบทวนวรรณกรรมได้ข้อสรุปนำมาสู่การกำหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 3: ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร  
ท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ตอบแบบสอบถาม ประชากรหลัก ได้แก่ กลุ่มผู้ประกอบการด้านการบริการอาหารในภัตตาคาร

ร้านอาหารในประเทศไทย 9,384 องค์กร (Department of Industrial Works, 2023) กลุ่มตัวอย่าง 450 คน ซ่ึงหัวหน้างาน ผู้จัดการ 
หรือเจ้าของธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยเลือกตัวอย่าง (Sampling) โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ข้ันตอน (2-stage random 
sampling) ข้ันตอนแรกใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันซ่ึงใช้ภาคแบ่งเป็น 6 ภาค คือ เหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือ กลาง ตะวันออก ตะวันตก 
และใต้ ข้ันตอนท่ี 2 คณะผู้วิจัยสุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยใช้ประเภทนิติบุคคล คือ บริษัทจำกัด ห้างหุ้นส่วนจำกัด และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติ
บุคคล เก็บข้อมูลช่วงเดือนมีนาคม - เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566  

2. ด้านจำนวนกลุ่มตัวอย่าง สำหรับโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) จำนวนกลุ่มตัวอย่าง  
มีผลต่อความแม่นยำของการประมาณค่าพารามิเตอร์และอำนาจการทดสอบทางสถิติ ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงได้กำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
20 เท่าของจำนวนตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปร  (Kline, 2016) โดยการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 20 ตัวแปร จึงได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
ไม่น้อยกว่า 400 เพ่ือให้อัตราการตอบกลับไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 จึงได้ส่งแบบสอบถามออกไป 1,602 ชุด (จำนวน 6 ภาค ภาคละ 267 
ชุด และแบ่งเก็บ 3 กลุ่มละ 89 ชุด คือบริษัทจำกัด ห้างหุ้นส่วนจำกัด และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล) ได้รับกลับมา 457 ชุด  
แต่สมบูรณ์ 450 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 28.09 ซ่ึงร้อยละของแบบสอบถามสมบูรณ์ท่ีได้ตอบกลับมาเป็นท่ียอมรับช่วยลด
โอกาสของการเกิดการวิเคราะห์ท่ีมีความผิดพลาดและสามารถนำไปดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลได้ (Baruch & Holtom, 2008; Nulty, 
2008)  

3. เคร่ืองมือวิจัย แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูลท่ีพัฒนาจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปร คำถามต้นฉบับ
เป็นภาษาอังกฤษ โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) 4 คำถามจาก Deschênes (2024) ความยืดหยุ่น
ขององค์กร (ORE) 12 คำถามจาก Beuren, Dos Santos & Theiss (2022) และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) 4 คำถาม
จาก Vanichchinchai (2023) โดยได้ดำเนินการตามกระบวนการแปลกลับ (Back Translation) ท่ีพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือตรวจสอบเนื้อหา
แต่ละคำถามลดความลำเอียงของข้อมูลและตรวจสอบเนื้อหาให้เหมือนต้นฉบับ  

4. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย มีการตรวจสอบความตรง (Validity) และความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ดังนี้  

  4.1 การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจประเมินข้อคำถามแล้วน ำมา
คำนวณความถูกต้องและความชัดเจนของเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) ทุกข้อคำถามอยู่ระหว่าง .69 - 1.00 
ซ่ึงมีค่ามากกว่า .5 ถือว่าทุกข้อคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา (Chatprem et al., 2020)  

  4.2 การตรวจสอบความตรงตามภาวะเชิงสันนิษฐาน (Construct Validity) พิจารณาจาก (1) ความเท่ียงตรงเชิงเหมือนหรือ
ความตรงเชิงลู ่ เข ้า (Convergent Validity) พิจารณาน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) พบว่า ทุกตัวแปรม ีค่าน ้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .751 - .867 ซ่ึงค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีต่อตัวแปรแฝงเดียวกันท่ีสูงเกินกว่า .5 ข้ึนไป 
บ่งช้ีว่าโมเดลการวัดมีความตรงเชิงเหมือนท่ีดี (Hair et al., 2019) และตรวจสอบค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance 
Extracted: AVE) ของตัวแปรแฝงอยู่ระหว่าง .638 - .730 ซ่ึง Fornell & Larcker (1981) กำหนดค่า AVE ท่ี .50 หรือสูงกว่านั้นจะบ่งช้ี
ถึงระดับความเท่ียงตรงเชิงเหมือนท่ีเพียงพอแสดงถึงตัวแปรแฝงสามารถอธิบายความแปรปรวนของ ตัวบ่งช้ี (Indicators) ของตัวแปร
แฝงได้มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (2) ความตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ค่าความตรงรายตัวแปรแฝงตามวิธีของ Fornell & Larcker 
(1981) โดยเปรียบเทียบระหว่างค่ารากที่สองของความแปรปรวนเฉลี ่ยที ่สกัดได้  (The Square Root of Average Variance 
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Astakhova, 2016) ผลการวิจ ัยของ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) ช้ีว่าการรับรู้ความสอดคล้องของหัวหน้างานทำให้
พนักงานเกิดความร่วมแรงร่วมใจกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานมีความต่อเนื่องและ
การดำเนินงานขององค์กรมีความราบร่ืนต่อเนื่องอย่างมีประสิทธิภาพท้ังด้านผลกำไรทางธุรกิจเพ่ิมข้ึน Wongsuwan & Na-Nan (2022) 
และJangsiriwattana (2021)  พบว่า พนักงานจะรับรู้การสนับสนุนการทำงานจากหัวหน้างานที่มั ่นใจในแนวทางการทำงานว่า 
มีความสอดคล้องกับองค์กร ซ่ึงส่งผลให้องค์กรมีความสามารถยืดหยุ่นปรับตัวรับมือกับสถานการณ์ไม่แน่นอนได้ดีย่ิงข้ึน จากเหตุผล
ดังกล่าวนำมาสู่การต้ังสมมติฐาน ดังนี้ 

   สมมติฐานท่ี 1: ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ 
   สมมติฐานท่ี 2: ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร 
3. ความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) 
  ความยืดหยุ ่น (Resilience) มาจากภาษาลาติน resilire หมายถึง ความสามารถฟื ้นคืนอย่างรวดเร็วจากสถานการณ์ 

ท่ียากลำบาก (Barasa, Mbau & Gilson, 2018) เร่ิมศึกษาด้านนิเวศวิทยาและจิตวิทยาก่อนแล้วนำมาประยุกต์ใช้ในบริบทองค์กรเพ่ือ
ศึกษาความยืดหยุ่นภายใต้เหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด (Hillmann & Guenther, 2021) การศึกษาการจัดการความต่อเนื่อง องค์กรและ  
การวิจัยคร้ังนี้ได้นิยามความยืดหยุ่นขององค์กร คือ ความสามารถขององค์กรในการคาดการณ์ เตรียมพร้อม ตอบสนอง และปรับตัว  
ต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างกะทันหันเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดได้ภายใต้สภาวการณ์สภาพแวดล้อมท่ีป่ันป่วนนั้น (Rai, Rai & Singh 
2021)  

  ความป่ันป่วนทางเศรษฐกิจส่งผลให้องค์กรจำเป็นต้องยืดหยุ่นเพ่ือปรับตัวกับความซับซ้อนท่ีเกิดข้ึน องค์กรท่ียืดหยุ่นมีแนวโน้ม
ท่ีจะเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) ความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) ช่วยให้องค์กรพร้อมนำทรัพยากร
ภายในองค์กรเองไปใช้และรักษาความต่อเนื่องทางธุรกิจไว้ได้อย่างทันต่อเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนแม้ในยามคับขัน (Corrales-Estrada 
et al., 2021) และทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญอย่างมากต่อการดำเนินงานขององค์กร พนักงานถือเป็นทรัพยากรสำคัญอย่างย่ิงในยาม
ท่ีองค์กรต้องเผชิญความเปล่ียนแปลงฉับพลัน (Bouaziz & Smaoui Hachicha, 2018) ความสอดคล้องระหว่าง บุคคล กับอง ค์กร  
ท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) จึงเปรียบเสมือนหัวหน้างานมีการเตรียมความพร้อมและมั่นใจว่ามีพนักงานพร้อมให้บ ริการและเ พียงพอ
ปฏิบัติงานต่อเนื่อง เช่น หัวหน้างานทราบว่ามีพนักงานเข้าฝึกอบรมข้ามสายงานท่ีจะช่วยมีทักษะการทำงานหลายหน้าท่ี ส่งเสริมการ
ปรับตัว และเกิดเข้าใจวัฒนธรรมการทำงานท่ียืดหยุ่นต่อหน้า ส่งผลให้องค์กรเองมีความสามารถในการยืดหยุ่นต่อการจั ดกา รความ  
ไม่แน่นอนและสามารถดำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง (Hamstra, Van Vianen & Koen 2019; Suryaningtyas et al., 2019)   
  ด้วยเหตุนี้ ความยืดหยุ่นขององค์กร (ORE) จึงเข้ามามีบทบาทการส่งผ่านความสัมพันธ์จากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) ไปยังการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) ผ่านการท่ีหัวหน้างานรับรู้ว่าพนักงานมีความรู้ทางทักษะ
การปฏิบัติงานและความเข้าใจในวัฒนธรรมการดำเนินงานทำให้เกิดความสอดคล้องกับการดำเนินงานท่ีต้องยื ดห ยุ่นของ อง ค์กร  
(Okojie et al., 2023; Wang, Chen & Zhang, 2022) และเมื่อองค์กรมีความยืดหยุ่นแล้วจะสามารถจัดการกับเหตุการณ์คับขันท่ีทำให้
ธุรกิจเกิดการหยุดชะงักและกลับคืนสู่สภาวะการณ์ดำเนินงานได้อย่างปกติเร็วท่ีสุดอย่างราบร่ืน หรืออาจกล่าวได้ว่า ความยืดหยุ่นของ
องค์กร (ORE) มีความจำเป็นต่อการดำเนินการขององค์กรในช่วงท่ีมีความผันผวนอย่างรุนแรงนั่นเอง (Sihag & Dhoopar, 2023)   
จากการทบทวนวรรณกรรมได้ข้อสรุปนำมาสู่การกำหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 3: ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร  
ท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ตอบแบบสอบถาม ประชากรหลัก ได้แก่ กลุ่มผู้ประกอบการด้านการบริการอาหารในภัตตาคาร

ร้านอาหารในประเทศไทย 9,384 องค์กร (Department of Industrial Works, 2023) กลุ่มตัวอย่าง 450 คน ซ่ึงหัวหน้างาน ผู้จัดการ 
หรือเจ้าของธุรกิจ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยเลือกตัวอย่าง (Sampling) โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ข้ันตอน (2-stage random 
sampling) ข้ันตอนแรกใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันซ่ึงใช้ภาคแบ่งเป็น 6 ภาค คือ เหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือ กลาง ตะวันออก ตะวันตก 
และใต้ ข้ันตอนท่ี 2 คณะผู้วิจัยสุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยใช้ประเภทนิติบุคคล คือ บริษัทจำกัด ห้างหุ้นส่วนจำกัด และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติ
บุคคล เก็บข้อมูลช่วงเดือนมีนาคม - เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566  

2. ด้านจำนวนกลุ่มตัวอย่าง สำหรับโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) จำนวนกลุ่มตัวอย่าง  
มีผลต่อความแม่นยำของการประมาณค่าพารามิเตอร์และอำนาจการทดสอบทางสถิติ ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงได้กำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
20 เท่าของจำนวนตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัวแปร  (Kline, 2016) โดยการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 20 ตัวแปร จึงได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
ไม่น้อยกว่า 400 เพ่ือให้อัตราการตอบกลับไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 จึงได้ส่งแบบสอบถามออกไป 1,602 ชุด (จำนวน 6 ภาค ภาคละ 267 
ชุด และแบ่งเก็บ 3 กลุ่มละ 89 ชุด คือบริษัทจำกัด ห้างหุ้นส่วนจำกัด และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล) ได้รับกลับมา 457 ชุด  
แต่สมบูรณ์ 450 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 28.09 ซ่ึงร้อยละของแบบสอบถามสมบูรณ์ท่ีได้ตอบกลับมาเป็นท่ียอมรับช่วยลด
โอกาสของการเกิดการวิเคราะห์ท่ีมีความผิดพลาดและสามารถนำไปดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลได้ (Baruch & Holtom, 2008; Nulty, 
2008)  

3. เคร่ืองมือวิจัย แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูลท่ีพัฒนาจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปร คำถามต้นฉบับ
เป็นภาษาอังกฤษ โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ (S-POF) 4 คำถามจาก Deschênes (2024) ความยืดหยุ่น
ขององค์กร (ORE) 12 คำถามจาก Beuren, Dos Santos & Theiss (2022) และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCM) 4 คำถาม
จาก Vanichchinchai (2023) โดยได้ดำเนินการตามกระบวนการแปลกลับ (Back Translation) ท่ีพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือตรวจสอบเนื้อหา
แต่ละคำถามลดความลำเอียงของข้อมูลและตรวจสอบเนื้อหาให้เหมือนต้นฉบับ  

4. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย มีการตรวจสอบความตรง (Validity) และความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ดังนี้  

  4.1 การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจประเมินข้อคำถามแล้วน ำมา
คำนวณความถูกต้องและความชัดเจนของเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) ทุกข้อคำถามอยู่ระหว่าง .69 - 1.00 
ซ่ึงมีค่ามากกว่า .5 ถือว่าทุกข้อคำถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา (Chatprem et al., 2020)  

  4.2 การตรวจสอบความตรงตามภาวะเชิงสันนิษฐาน (Construct Validity) พิจารณาจาก (1) ความเท่ียงตรงเชิงเหมือนหรือ
ความตรงเชิงลู ่ เข ้า (Convergent Validity) พิจารณาน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) พบว่า ทุกตัวแปรม ีค่าน ้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .751 - .867 ซ่ึงค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีต่อตัวแปรแฝงเดียวกันท่ีสูงเกินกว่า .5 ข้ึนไป 
บ่งช้ีว่าโมเดลการวัดมีความตรงเชิงเหมือนท่ีดี (Hair et al., 2019) และตรวจสอบค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance 
Extracted: AVE) ของตัวแปรแฝงอยู่ระหว่าง .638 - .730 ซ่ึง Fornell & Larcker (1981) กำหนดค่า AVE ท่ี .50 หรือสูงกว่านั้นจะบ่งช้ี
ถึงระดับความเท่ียงตรงเชิงเหมือนท่ีเพียงพอแสดงถึงตัวแปรแฝงสามารถอธิบายความแปรปรวนของ ตัวบ่งช้ี (Indicators) ของตัวแปร
แฝงได้มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (2) ความตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ค่าความตรงรายตัวแปรแฝงตามวิธีของ Fornell & Larcker 
(1981) โดยเปรียบเทียบระหว่างค่ารากที่สองของความแปรปรวนเฉลี ่ยที ่สกัดได้  (The Square Root of Average Variance 
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35.56) และอายุระหว่าง 21-30 ปี จำนวน 88 คน (ร้อยละ 19.56) องค์กรท่ีตอบกลับมามากท่ีสุดคือ บริษัทจำกัด 258 แห่ง (ร้อยละ 
57.33) รองลงมาคือ ห้างหุ้นส่วนจำกัด 129 แห่ง (ร้อยละ 28.67) และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล 63 แห่ง (ร้อยละ 14.00)  

2. ผลการทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) 
  ผลการการตรวจสอบความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูลแต่ละตัวแปร พบว่า ความเบ้อยู่ระหว่าง  

-.806 ถึง -.408 ซ่ึงเป็นค่าในช่วงระหว่าง -1 ถึง +1 อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีเย่ียมจึงถือว่ามี การแจกแจงข้อมูลแบบปกติและมีการกระจาย 
ท่ีเหมาะสม (Hair et al., 2022) ด้านค่าความโด่งอยู่ระหว่าง  -.746 ถึง .143 ซ่ึงเป็นค่าในช่วงระหว่าง -2 ถึง +2 อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับ
ได้ จึงถือว่ามีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ มีการกระจายท่ีเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Blanca et al., 
2013)  
 
ตารางท่ี 2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ค่า Variance Inflation Factors (VIF) ค่า Tolerance ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ 

(AVE) ความเช่ือมั่นขององค์ประกอบ (CR) ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α) 
ตัวแปร S-POF OR BCM Tolerance  VIF AVE CR α 
S-POF 1.000   .551 1.815 .658 .885 .816 

OR .672** 1.000  .548 1.824 .730 .890 .851 
BCM .744** .715** 1.000 - - .638 .876 .773 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p< .01) 
 

จากตารางท่ี 2 ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุหรือภาวะร่วมเส้นตรงหลายตัวแปร (Multicollinearity) พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง .672 - .744 นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
ไม่เกิน .80 บ่งช้ีว่าไม่มีภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป และตรวจสอบค่า Tolerance ของตัวแปรพยากรณ์มีค่าอยู่ระห ว่าง 
.548 - .551 และค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.815 - 1.824 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2019) ท่ีกําหนดให้ค่า VIF ไม่ควรเกิน 10 และ
ค่า Tolerance ไม่ควรต่ำกว่า .1 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรไม่เกิดปัญหาความเป็นภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุหรื อภาวะ ร่วม
เส้นตรงหลายตัวแปร 

3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
  การวิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยการวิเคราะห์ CFA เพ่ือยืนยันว่าชุดของตัวแปรสังเกตได้เป็นได้ตามทฤษฎีหรือโครงสร้างหรือไม่ 

โดยพิจารณาค่าความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่า GFI ค่า CFI ค่า TLI ค่า AGFI ค่า RMSEA ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2   ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df ค่า AVE  
และค่า CR  

  ตัวแปรแฝงท้ังหมดมีค่า AVE สูงกว่า .50 บ่งช้ีได้ว่าตัวแปรแฝงในงานวิจัยนี้แต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรสังเกตได้เพียงพอเกินคร่ึงหนึ่ง ด้านค่า CR ของตัวแปรแฝงท้ังหมดมีค่าสูงกว่า .70 บ่งช้ีว่ามาตรวัดมีความเช่ือมันดี และค่า α ทุกตัว
แปรแฝงมากกว่า .70 ซ่ึงถือว่ามีค่าความเช่ือมั่นสูง นอกจากนี้คณะผู้วิจัยไ ด้ประเมินความกลมกลืนของโมเดล (Goodness of f i t  
Measures) เพ่ือประเมิน   ความกลมกลืนของทุกตัวแปรแฝงโดยรวม พบว่า ค่า𝜒𝜒𝜒𝜒2  เท่ากับ 56.351 ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df เท่ากับ 1.761 ค่า GFI 
เท่ากับ .975 ค่า CFI เท่ากับ .992 ค่า TLI เท่ากับ .987 และค่า RMSEA เท่ากับ .044 ซ่ึงทุกดัชนีท่ีใช้วัดความสอดคล้องกลมกลืนผ่าน
เกณฑ์ในระดับดีตามเกณฑ์ของ Bollen (1989) และ Diamantopoulos et al. (2000) 
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Extracted: √AVE) ท่ีต้องมีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlations: r) ในตารางท่ี 1 พบว่า ค่า √AVE ในแนวทแยงมุม   
(ช่องทึบ) มีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในแถวและคอลัมน์ท้ังหมด (√AVE > r) บ่ง ช้ีโมเดลการวัดท่ีใ ช้ 
ในงานวิจัยนี้มีความตรงเชิงจำแนก เนื่องจากตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีความแตกต่างจากตัวแปรแฝงอ่ืนๆ อย่างชัดเจน ซ่ึงเป็นคุณสมบัติท่ี
สำคัญในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

 
ตารางท่ี 1 ค่าความเท่ียงตรงรายตัวแปรตามวิธี Fornell-Larcker (1981) 

ตัวแปร S-POF ORE BCM 
S-POF .811   
ORE .672** .854  
BCM .744** .715*** .799 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p< .01) *** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (p< .001) 
 

  4.3 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการนำไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคคลท่ีมีลักษณะใกล้เคียงแต่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 30 คน จาก 6 ภาค คือ เหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือ กลาง ตะวันออก ตะวันตก และใต้ ตรวจสอบคุณภาพด้าน  
ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) โดยการคำนวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α) ของทุกตัวแปร 
อยู่ระหว่าง .773 - .851 ซ่ึงมีค่ามากกว่า .70 จึงอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีความเช่ือถือได้ (Kennedy, 2022; Nunnally, 1975) และตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงหรือความเช่ือมั่นขององค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) มีค่าอยู่ระหว่าง .876 - .890 โดยทุกตัวแปรแฝงมีค่า
มากกว่า .70 บ่งช้ีว่าตัวแปรมีค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝงและมีความถูกต้องเหมาะสมหรือความสอดคล้องภายในชุดของข้อคำถาม  
ในแต่ละตัวแปรแฝง (Blanca et al., 2013) 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  คณะผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของ ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percent) และสถิติเชิงอ้างอิงหรือสถิติอนุมาน ( Inferential Statistics) ตรวจสอบค่าความกลมกลืนของโมเดลวิจ ัยกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ สถิติท่ีใช้คือ สถิติโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ได้แก่ ค่าโคสแควร์ ( 𝜒𝜒𝜒𝜒2  ) ค่าโคสแควร์สัมพัทธ์ (Relative chi-square 
หรือ CMIN/DF: 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df ) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative fit index: CFI) ค่าดัชน ีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker & Lewis (Tucker-Lewis index: TLI)  
ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) และค่าเฉล่ียกำลังสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA)   
 
ผลการวิจัย  

1. ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวนมากท่ีสุดคือ หัวหน้างาน 217 คน (ร้อยละ 48.22) รองลงมาคือ ผู้จัดการ 119 
คน (ร้อยละ 26.44) และเจ้าของธุรกิจ 114 คน (ร้อยละ 25.33) แบ่งเป็นเพศหญิง 257 คน (ร้อยละ 57.11) เพศชาย 193 คน (ร้อยละ 
42.89) ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 202 คน (ร้อยละ 44.89) รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 160 คน (ร้อยละ 
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35.56) และอายุระหว่าง 21-30 ปี จำนวน 88 คน (ร้อยละ 19.56) องค์กรท่ีตอบกลับมามากท่ีสุดคือ บริษัทจำกัด 258 แห่ง (ร้อยละ 
57.33) รองลงมาคือ ห้างหุ้นส่วนจำกัด 129 แห่ง (ร้อยละ 28.67) และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล 63 แห่ง (ร้อยละ 14.00)  

2. ผลการทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) 
  ผลการการตรวจสอบความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูลแต่ละตัวแปร พบว่า ความเบ้อยู่ระหว่าง  

-.806 ถึง -.408 ซ่ึงเป็นค่าในช่วงระหว่าง -1 ถึง +1 อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีเย่ียมจึงถือว่ามี การแจกแจงข้อมูลแบบปกติและมีการกระจาย 
ท่ีเหมาะสม (Hair et al., 2022) ด้านค่าความโด่งอยู่ระหว่าง  -.746 ถึง .143 ซ่ึงเป็นค่าในช่วงระหว่าง -2 ถึง +2 อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับ
ได้ จึงถือว่ามีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ มีการกระจายท่ีเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Blanca et al., 
2013)  
 
ตารางท่ี 2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ค่า Variance Inflation Factors (VIF) ค่า Tolerance ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ 

(AVE) ความเช่ือมั่นขององค์ประกอบ (CR) ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α) 
ตัวแปร S-POF OR BCM Tolerance  VIF AVE CR α 
S-POF 1.000   .551 1.815 .658 .885 .816 

OR .672** 1.000  .548 1.824 .730 .890 .851 
BCM .744** .715** 1.000 - - .638 .876 .773 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p< .01) 
 

จากตารางท่ี 2 ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุหรือภาวะร่วมเส้นตรงหลายตัวแปร (Multicollinearity) พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง .672 - .744 นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
ไม่เกิน .80 บ่งช้ีว่าไม่มีภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป และตรวจสอบค่า Tolerance ของตัวแปรพยากรณ์มีค่าอยู่ระห ว่าง 
.548 - .551 และค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.815 - 1.824 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2019) ท่ีกําหนดให้ค่า VIF ไม่ควรเกิน 10 และ
ค่า Tolerance ไม่ควรต่ำกว่า .1 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรไม่เกิดปัญหาความเป็นภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุหรื อภาวะ ร่วม
เส้นตรงหลายตัวแปร 

3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
  การวิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยการวิเคราะห์ CFA เพ่ือยืนยันว่าชุดของตัวแปรสังเกตได้เป็นได้ตามทฤษฎีหรือโครงสร้างหรือไม่ 

โดยพิจารณาค่าความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่า GFI ค่า CFI ค่า TLI ค่า AGFI ค่า RMSEA ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2   ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df ค่า AVE  
และค่า CR  

  ตัวแปรแฝงท้ังหมดมีค่า AVE สูงกว่า .50 บ่งช้ีได้ว่าตัวแปรแฝงในงานวิจัยนี้แต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรสังเกตได้เพียงพอเกินคร่ึงหนึ่ง ด้านค่า CR ของตัวแปรแฝงท้ังหมดมีค่าสูงกว่า .70 บ่งช้ีว่ามาตรวัดมีความเช่ือมันดี และค่า α ทุกตัว
แปรแฝงมากกว่า .70 ซ่ึงถือว่ามีค่าความเช่ือมั่นสูง นอกจากนี้คณะผู้วิจัยไ ด้ประเมินความกลมกลืนของโมเดล (Goodness of f i t  
Measures) เพ่ือประเมิน   ความกลมกลืนของทุกตัวแปรแฝงโดยรวม พบว่า ค่า𝜒𝜒𝜒𝜒2  เท่ากับ 56.351 ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df เท่ากับ 1.761 ค่า GFI 
เท่ากับ .975 ค่า CFI เท่ากับ .992 ค่า TLI เท่ากับ .987 และค่า RMSEA เท่ากับ .044 ซ่ึงทุกดัชนีท่ีใช้วัดความสอดคล้องกลมกลืนผ่าน
เกณฑ์ในระดับดีตามเกณฑ์ของ Bollen (1989) และ Diamantopoulos et al. (2000) 
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Extracted: √AVE) ท่ีต้องมีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlations: r) ในตารางท่ี 1 พบว่า ค่า √AVE ในแนวทแยงมุม   
(ช่องทึบ) มีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในแถวและคอลัมน์ท้ังหมด (√AVE > r) บ่ง ช้ีโมเดลการวัดท่ีใ ช้ 
ในงานวิจัยนี้มีความตรงเชิงจำแนก เนื่องจากตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีความแตกต่างจากตัวแปรแฝงอ่ืนๆ อย่างชัดเจน ซ่ึงเป็นคุณสมบัติท่ี
สำคัญในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

 
ตารางท่ี 1 ค่าความเท่ียงตรงรายตัวแปรตามวิธี Fornell-Larcker (1981) 

ตัวแปร S-POF ORE BCM 
S-POF .811   
ORE .672** .854  
BCM .744** .715*** .799 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p< .01) *** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (p< .001) 
 

  4.3 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการนำไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคคลท่ีมีลักษณะใกล้เคียงแต่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 30 คน จาก 6 ภาค คือ เหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือ กลาง ตะวันออก ตะวันตก และใต้ ตรวจสอบคุณภาพด้าน  
ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) โดยการคำนวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α) ของทุกตัวแปร 
อยู่ระหว่าง .773 - .851 ซ่ึงมีค่ามากกว่า .70 จึงอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีความเช่ือถือได้ (Kennedy, 2022; Nunnally, 1975) และตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงหรือความเช่ือมั่นขององค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) มีค่าอยู่ระหว่าง .876 - .890 โดยทุกตัวแปรแฝงมีค่า
มากกว่า .70 บ่งช้ีว่าตัวแปรมีค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝงและมีความถูกต้องเหมาะสมหรือความสอดคล้องภายในชุดของข้อคำถาม  
ในแต่ละตัวแปรแฝง (Blanca et al., 2013) 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  คณะผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของ ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percent) และสถิติเชิงอ้างอิงหรือสถิติอนุมาน ( Inferential Statistics) ตรวจสอบค่าความกลมกลืนของโมเดลวิจ ัยกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ สถิติท่ีใช้คือ สถิติโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ได้แก่ ค่าโคสแควร์ ( 𝜒𝜒𝜒𝜒2  ) ค่าโคสแควร์สัมพัทธ์ (Relative chi-square 
หรือ CMIN/DF: 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df ) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative fit index: CFI) ค่าดัชน ีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบของ Tucker & Lewis (Tucker-Lewis index: TLI)  
ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) และค่าเฉล่ียกำลังสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA)   
 
ผลการวิจัย  

1. ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวนมากท่ีสุดคือ หัวหน้างาน 217 คน (ร้อยละ 48.22) รองลงมาคือ ผู้จัดการ 119 
คน (ร้อยละ 26.44) และเจ้าของธุรกิจ 114 คน (ร้อยละ 25.33) แบ่งเป็นเพศหญิง 257 คน (ร้อยละ 57.11) เพศชาย 193 คน (ร้อยละ 
42.89) ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 202 คน (ร้อยละ 44.89) รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 160 คน (ร้อยละ 
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35.56) และอายุระหว่าง 21-30 ปี จำนวน 88 คน (ร้อยละ 19.56) องค์กรท่ีตอบกลับมามากท่ีสุดคือ บริษัทจำกัด 258 แห่ง (ร้อยละ 
57.33) รองลงมาคือ ห้างหุ้นส่วนจำกัด 129 แห่ง (ร้อยละ 28.67) และห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล 63 แห่ง (ร้อยละ 14.00)  

2. ผลการทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) 
  ผลการการตรวจสอบความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูลแต่ละตัวแปร พบว่า ความเบ้อยู่ระหว่าง  

-.806 ถึง -.408 ซ่ึงเป็นค่าในช่วงระหว่าง -1 ถึง +1 อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีเย่ียมจึงถือว่ามี การแจกแจงข้อมูลแบบปกติและมีการกระจาย 
ท่ีเหมาะสม (Hair et al., 2022) ด้านค่าความโด่งอยู่ระหว่าง  -.746 ถึง .143 ซ่ึงเป็นค่าในช่วงระหว่าง -2 ถึง +2 อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับ
ได้ จึงถือว่ามีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ มีการกระจายท่ีเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Blanca et al., 
2013)  
 
ตารางท่ี 2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ค่า Variance Inflation Factors (VIF) ค่า Tolerance ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ 

(AVE) ความเช่ือมั่นขององค์ประกอบ (CR) ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α) 
ตัวแปร S-POF OR BCM Tolerance  VIF AVE CR α 
S-POF 1.000   .551 1.815 .658 .885 .816 

OR .672** 1.000  .548 1.824 .730 .890 .851 
BCM .744** .715** 1.000 - - .638 .876 .773 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (p< .01) 
 

จากตารางท่ี 2 ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุหรือภาวะร่วมเส้นตรงหลายตัวแปร (Multicollinearity) พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง .672 - .744 นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
ไม่เกิน .80 บ่งช้ีว่าไม่มีภาวะท่ีตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป และตรวจสอบค่า Tolerance ของตัวแปรพยากรณ์มีค่าอยู่ระห ว่าง 
.548 - .551 และค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.815 - 1.824 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2019) ท่ีกําหนดให้ค่า VIF ไม่ควรเกิน 10 และ
ค่า Tolerance ไม่ควรต่ำกว่า .1 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรไม่เกิดปัญหาความเป็นภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุหรื อภาวะ ร่วม
เส้นตรงหลายตัวแปร 

3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
  การวิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยการวิเคราะห์ CFA เพ่ือยืนยันว่าชุดของตัวแปรสังเกตได้เป็นได้ตามทฤษฎีหรือโครงสร้างหรือไม่ 

โดยพิจารณาค่าความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่า GFI ค่า CFI ค่า TLI ค่า AGFI ค่า RMSEA ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2   ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df ค่า AVE  
และค่า CR  

  ตัวแปรแฝงท้ังหมดมีค่า AVE สูงกว่า .50 บ่งช้ีได้ว่าตัวแปรแฝงในงานวิจัยนี้แต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรสังเกตได้เพียงพอเกินคร่ึงหนึ่ง ด้านค่า CR ของตัวแปรแฝงท้ังหมดมีค่าสูงกว่า .70 บ่งช้ีว่ามาตรวัดมีความเช่ือมันดี และค่า α ทุกตัว
แปรแฝงมากกว่า .70 ซ่ึงถือว่ามีค่าความเช่ือมั่นสูง นอกจากนี้คณะผู้วิจัยไ ด้ประเมินความกลมกลืนของโมเดล (Goodness of f i t  
Measures) เพ่ือประเมิน   ความกลมกลืนของทุกตัวแปรแฝงโดยรวม พบว่า ค่า𝜒𝜒𝜒𝜒2  เท่ากับ 56.351 ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df เท่ากับ 1.761 ค่า GFI 
เท่ากับ .975 ค่า CFI เท่ากับ .992 ค่า TLI เท่ากับ .987 และค่า RMSEA เท่ากับ .044 ซ่ึงทุกดัชนีท่ีใช้วัดความสอดคล้องกลมกลืนผ่าน
เกณฑ์ในระดับดีตามเกณฑ์ของ Bollen (1989) และ Diamantopoulos et al. (2000) 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษางานวิจัย พบว่า ผลทางสถิติของโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และสนับสนุน

การสมมติฐานท้ัง 3 ข้อ ดังนี้ 
1. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ผลการวิจัยคร้ัง

นี้ช้ีให้เห็นว่า เมื่อหัวหน้างานรับรู้ถึงความสอดคล้องดังกล่าวจะสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและองค์กรได้ ซ่ึงส่งเสริม
ความไว้วางใจและความร่วมมือในทีมท่ีถือเป็นพ้ืนฐานสำคัญในการจัดการความท้าทายท่ีอาจกระทบต่อการดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง
ในยามคับขัน ซ่ึงสอดคล้องกับ Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson (2005) ท่ีระบุว่าความสอดคล้องนี้สามารถ ช่วยส่ง เ สริม  
การทำงานร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงานให้ปฏิบัติงานได้ราบร่ืน และ Gregory (2024) พบว่า ความสอดคล้องนี้ ช่วยเ พ่ิม  
ความเข้าใจระหว่างหัวหน้างานและพนักงานเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรซ่ึงถือเป็นส่ิงสำคัญต่อการบริหารจัดการความต่อเนื่องทาง ธุรกิจ  
เช่นเดียวกับ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ห ัวหน้าร ับรู้ ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานและจัดการความเส่ียงในสถานการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของธุรกิจ  

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร ผลการวิจัยคร้ังนี้บ่ง ช้ีว่า
เมื่อหัวหน้าเข้าใจความสอดคล้องระหว่างพนักงานกับองค์กรจะสามารถออกแบบกระบวนการทำงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความยืดหยุ่นและ
เอ้ือให้พนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับความสามารถเฉพาะบุคคลของพนักงานทำให้องค์กรมีความคล่อง ตัวมากข้ึน 
เนื่องจากหัวหน้าจะสามารถปรับเปล่ียนโครงสร้าง ลดอุปสรรคในการทำงาน และสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อนวัตกรรมและการเ รียนรู้  
อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Lengnick-Hall et al. (2011) พบว่า ความสอดคล้องเชิงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรระหว่างบุคคลและ
องค์กรนั้นช่วยส่งเสริมความสามารถฟ้ืนตัวขององค์กร เมื่อเผชิญความไม่แน่นอน และช่วยให้ตัดสินใจทำได้อย่างเร็วและเ หมาะสม  
ต่อสถานการณ์ และ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) พบว่า เมื่อหัวหน้างานรับทราบว่าพนักงานค่านิยมการทำงานเช่นเดียวกับ
องค์กร ส่งผลให้การร่วมใจกันทำงานและมีความพึงพอใจต่องานมากข้ึน เช่นเดียวกับ Deschênes (2024) พบว่า หากหัวหน้างานและ
พนักงานมีความสอดคล้องกันในการทำงาน ย่อมเสริมการทำงานกันซ่ึงสนับสนุนให้เกิดความยืดหยุ่นขององค์กรสามา รถ ปรับ ตัว 
กับสถานการณ์ไม่แน่นอนท่ีไม่คาดคิดได้ดีย่ิงข้ึน   

3. ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารั บรู้และ
การจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นบทบาทตัวแปรส่งผ่านของความยืดหยุ่นขององค์กรท่ีมีต่อความสัม พันธ์ของ  
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ความยืดหยุ่นขององค์กรทำหน้าท่ีเป็นตัว
กรองและตัวเร่งท่ีช่วยแปลงศักยภาพของบุคลากรไปสู่ความสามารถในการดำเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ผ่านการสร้างกระบวนการทำงาน  
ท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้อย่างรวดเร็ว รองรับการเปล่ียนแปลง และสามารถตอบสนองต่อความท้าทายทางธุรกิจไ ด้อ ย่างทัน ท่วงที  
สอดคล้องกับ Duchek (2020) พบว่า ความยืดหยุ่นขององค์กรเป็นส่วนสำคัญท่ีช่วยสนับสนุนการจัดการป้องกันการหยุดชะงักของ  
การดำเนินธุรกิจ โดยทำให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความมั่น คงในระ ยะยาว   
และ Suryaningtyas et al. (2019) ความยืดหยุ่นขององค์กรทำหน้าท่ีเสมือนตัวเ ช่ือมท่ีสำคัญ โดยช่วยแปลงความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรไปสู่การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจอย่างเป็นระบบ ผ่านการลดช่องว่างระหว่างหัวหน้างานกับพนักง าน ท่ีมี  
การส่ือสารกันอย่างยืดหยุ่นทำให้ทำงานได้อย่างต่อเนื่องไม่ติดขัด เช่นเดียวกับ Wang, Chen & Zhang (2022) พบว่า ความยืดหยุ่นของ
องค์กรส่งผ่านอิทธิผลความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ โดยธุรกิจท่ีสามารถสร้างค่านิยมและ
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.522*** 

.527*** .788*** 

R2 = 58.70 % 

R2 = 85.00 % 

4. ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM)  
  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยคร้ังนี้ พิจารณาจากดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์และสรุปผลทางสถิติ พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างท่ีผู้วิจัยกำหนดข้ึนมีค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดี ได้แก่ ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df เท่ากับ 1.577 ค่า GFI เท่ากับ .969 ค่า CFI เท่ากับ .991 ค่า TLI เท่ากับ 
.985 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.038 และ ค่า AGFI เท่ากับ .941 (Bollen, 1989; Diamantopoulos et al., 2000) และค่าสัมประสิทธ์ิ (β) 

อิทธิพลทางตรงและอิทธิผลส่งผ่านดังภาพท่ี 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลสมการโครงสร้าง 
หมายเหตุ: *** มีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .001 (p< .001) 
 
ตารางท่ี 3 สรุปผลทางสถิติและผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
Standardized  
Coefficients (β) 

S.E. t-value p-value 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: S-POF   +    BCM .522 .078 6.713*** .000 สนับสนุน 

H2: S-POF   +    ORE .527 .038 13.938*** .000 สนับสนุน 

H3: S-POF       ORE   +   BCM .788 .127 6.229*** .000 สนับสนุน 

*** มีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .001 (p< .001) 
 
 ภาพท่ี 1 และตารางท่ี 3 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้า
รับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .522) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน 2 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.001 (β = .527) และสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .788)  
 
 
 

ความยืดหยุ่นของ 
   องค์กร (ORE) 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรที่หัวหน้ารับรู้ (S-POF) 

การจัดการความต่อเน่ืองทาง
ธุรกิจ (BCM) 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษางานวิจัย พบว่า ผลทางสถิติของโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และสนับสนุน

การสมมติฐานท้ัง 3 ข้อ ดังนี้ 
1. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ผลการวิจัยคร้ัง

นี้ช้ีให้เห็นว่า เมื่อหัวหน้างานรับรู้ถึงความสอดคล้องดังกล่าวจะสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและองค์กรได้ ซ่ึงส่งเสริม
ความไว้วางใจและความร่วมมือในทีมท่ีถือเป็นพ้ืนฐานสำคัญในการจัดการความท้าทายท่ีอาจกระทบต่อการดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง
ในยามคับขัน ซ่ึงสอดคล้องกับ Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson (2005) ท่ีระบุว่าความสอดคล้องนี้สามารถ ช่วยส่ง เ สริม  
การทำงานร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงานให้ปฏิบัติงานได้ราบร่ืน และ Gregory (2024) พบว่า ความสอดคล้องนี้ ช่วยเ พ่ิม  
ความเข้าใจระหว่างหัวหน้างานและพนักงานเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรซ่ึงถือเป็นส่ิงสำคัญต่อการบริหารจัดการความต่อเนื่องทาง ธุรกิจ  
เช่นเดียวกับ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ห ัวหน้าร ับรู้ ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานและจัดการความเส่ียงในสถานการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของธุรกิจ  

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร ผลการวิจัยคร้ังนี้บ่ง ช้ีว่า
เมื่อหัวหน้าเข้าใจความสอดคล้องระหว่างพนักงานกับองค์กรจะสามารถออกแบบกระบวนการทำงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความยืดหยุ่นและ
เอ้ือให้พนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับความสามารถเฉพาะบุคคลของพนักงานทำให้องค์กรมีความคล่อง ตัวมากข้ึน 
เนื่องจากหัวหน้าจะสามารถปรับเปล่ียนโครงสร้าง ลดอุปสรรคในการทำงาน และสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อนวัตกรรมและการเ รียนรู้  
อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Lengnick-Hall et al. (2011) พบว่า ความสอดคล้องเชิงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรระหว่างบุคคลและ
องค์กรนั้นช่วยส่งเสริมความสามารถฟ้ืนตัวขององค์กร เมื่อเผชิญความไม่แน่นอน และช่วยให้ตัดสินใจทำได้อย่างเร็วและเ หมาะสม  
ต่อสถานการณ์ และ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) พบว่า เมื่อหัวหน้างานรับทราบว่าพนักงานค่านิยมการทำงานเช่นเดียวกับ
องค์กร ส่งผลให้การร่วมใจกันทำงานและมีความพึงพอใจต่องานมากข้ึน เช่นเดียวกับ Deschênes (2024) พบว่า หากหัวหน้างานและ
พนักงานมีความสอดคล้องกันในการทำงาน ย่อมเสริมการทำงานกันซ่ึงสนับสนุนให้เกิดความยืดหยุ่นขององค์กรสามา รถ ปรับ ตัว 
กับสถานการณ์ไม่แน่นอนท่ีไม่คาดคิดได้ดีย่ิงข้ึน   

3. ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารั บรู้และ
การจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นบทบาทตัวแปรส่งผ่านของความยืดหยุ่นขององค์กรท่ีมีต่อความสัม พันธ์ของ  
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ความยืดหยุ่นขององค์กรทำหน้าท่ีเป็นตัว
กรองและตัวเร่งท่ีช่วยแปลงศักยภาพของบุคลากรไปสู่ความสามารถในการดำเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ผ่านการสร้างกระบวนการทำงาน  
ท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้อย่างรวดเร็ว รองรับการเปล่ียนแปลง และสามารถตอบสนองต่อความท้าทายทางธุรกิจไ ด้อ ย่างทัน ท่วงที  
สอดคล้องกับ Duchek (2020) พบว่า ความยืดหยุ่นขององค์กรเป็นส่วนสำคัญท่ีช่วยสนับสนุนการจัดการป้องกันการหยุดชะงักของ  
การดำเนินธุรกิจ โดยทำให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความมั่น คงในระ ยะยาว   
และ Suryaningtyas et al. (2019) ความยืดหยุ่นขององค์กรทำหน้าท่ีเสมือนตัวเ ช่ือมท่ีสำคัญ โดยช่วยแปลงความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรไปสู่การจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจอย่างเป็นระบบ ผ่านการลดช่องว่างระหว่างหัวหน้างานกับพนักง าน ท่ีมี  
การส่ือสารกันอย่างยืดหยุ่นทำให้ทำงานได้อย่างต่อเนื่องไม่ติดขัด เช่นเดียวกับ Wang, Chen & Zhang (2022) พบว่า ความยืดหยุ่นของ
องค์กรส่งผ่านอิทธิผลความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้ โดยธุรกิจท่ีสามารถสร้างค่านิยมและ
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.522*** 

.527*** .788*** 

R2 = 58.70 % 

R2 = 85.00 % 

4. ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM)  
  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยคร้ังนี้ พิจารณาจากดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์และสรุปผลทางสถิติ พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างท่ีผู้วิจัยกำหนดข้ึนมีค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดี ได้แก่ ค่า 𝜒𝜒𝜒𝜒2 / df เท่ากับ 1.577 ค่า GFI เท่ากับ .969 ค่า CFI เท่ากับ .991 ค่า TLI เท่ากับ 
.985 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.038 และ ค่า AGFI เท่ากับ .941 (Bollen, 1989; Diamantopoulos et al., 2000) และค่าสัมประสิทธ์ิ (β) 

อิทธิพลทางตรงและอิทธิผลส่งผ่านดังภาพท่ี 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลสมการโครงสร้าง 
หมายเหตุ: *** มีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .001 (p< .001) 
 
ตารางท่ี 3 สรุปผลทางสถิติและผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
Standardized  
Coefficients (β) 

S.E. t-value p-value 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: S-POF   +    BCM .522 .078 6.713*** .000 สนับสนุน 

H2: S-POF   +    ORE .527 .038 13.938*** .000 สนับสนุน 

H3: S-POF       ORE   +   BCM .788 .127 6.229*** .000 สนับสนุน 

*** มีนัยสำคัญทางสถิติระดับ .001 (p< .001) 
 
 ภาพท่ี 1 และตารางท่ี 3 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้า
รับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .522) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน 2 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.001 (β = .527) และสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .788)  
 
 
 

ความยืดหยุ่นของ 
   องค์กร (ORE) 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรที่หัวหน้ารับรู้ (S-POF) 

การจัดการความต่อเน่ืองทาง
ธุรกิจ (BCM) 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษางานวิจัย พบว่า ผลทางสถิติของโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และสนับสนุน

การสมมติฐานท้ัง 3 ข้อ ดังนี้ 
1. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ผลการวิจัยคร้ัง

นี้ช้ีให้เห็นว่า เมื่อหัวหน้างานรับรู้ถึงความสอดคล้องดังกล่าวจะสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและองค์กรได้ ซ่ึงส่งเสริม
ความไว้วางใจและความร่วมมือในทีมท่ีถือเป็นพ้ืนฐานสำคัญในการจัดการความท้าทายท่ีอาจกระทบต่อการดำเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง
ในยามคับขัน ซ่ึงสอดคล้องกับ Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson (2005) ท่ีระบุว่าความสอดคล้องนี้สามารถ ช่วยส่ง เ สริม  
การทำงานร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงานให้ปฏิบัติงานได้ราบร่ืน และ Gregory (2024) พบว่า ความสอดคล้องนี้ ช่วยเ พ่ิม  
ความเข้าใจระหว่างหัวหน้างานและพนักงานเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรซ่ึงถือเป็นส่ิงสำคัญต่อการบริหารจัดการความต่อเนื่องทาง ธุรกิจ  
เช่นเดียวกับ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ห ัวหน้าร ับรู้ ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานและจัดการความเส่ียงในสถานการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของธุรกิจ  

2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยืดหยุ่นขององค์กร ผลการวิจัยคร้ังนี้บ่ง ช้ีว่า
เมื่อหัวหน้าเข้าใจความสอดคล้องระหว่างพนักงานกับองค์กรจะสามารถออกแบบกระบวนการทำงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความยืดหยุ่นและ
เอ้ือให้พนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับความสามารถเฉพาะบุคคลของพนักงานทำให้องค์กรมีความคล่อง ตัวมากข้ึน 
เนื่องจากหัวหน้าจะสามารถปรับเปล่ียนโครงสร้าง ลดอุปสรรคในการทำงาน และสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อนวัตกรรมและการเ รียนรู้  
อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Lengnick-Hall et al. (2011) พบว่า ความสอดคล้องเชิงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรระหว่างบุคคลและ
องค์กรนั้นช่วยส่งเสริมความสามารถฟ้ืนตัวขององค์กร เมื่อเผชิญความไม่แน่นอน และช่วยให้ตัดสินใจทำได้อย่างเร็วและเ หมาะสม  
ต่อสถานการณ์ และ Hamstra, Van Vianen & Koen (2019) พบว่า เมื่อหัวหน้างานรับทราบว่าพนักงานค่านิยมการทำงานเช่นเดียวกับ
องค์กร ส่งผลให้การร่วมใจกันทำงานและมีความพึงพอใจต่องานมากข้ึน เช่นเดียวกับ Deschênes (2024) พบว่า หากหัวหน้างานและ
พนักงานมีความสอดคล้องกันในการทำงาน ย่อมเสริมการทำงานกันซ่ึงสนับสนุนให้เกิดความยืดหยุ่นขององค์กรสามา รถ ปรับ ตัว 
กับสถานการณ์ไม่แน่นอนท่ีไม่คาดคิดได้ดีย่ิงข้ึน   

3. ความยืดหยุ่นขององค์กรมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารั บรู้และ
การจัดการความต่อเนื่องของธุรกิจ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นบทบาทตัวแปรส่งผ่านของความยืดหยุ่นขององค์กรท่ีมีต่อความสัม พันธ์ของ  
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีหัวหน้ารับรู้และการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ความยืดหยุ่นขององค์กรทำหน้าท่ีเป็นตัว
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343Journal of Management and Development Ubon Ratchathani Rajabhat University
Vol.12  No.1 January – June 2025



345 

เอกสารอ้างอิง 
Argyris, C. (1957). The Individual and Organization: Some Problems of Mutual Adjustment. Administrative  

Science Quarterly, 2(1), 1-24. 
Astakhova, M. N. (2016). Explaining the Effects of Perceived Person-Supervisor Fit and Person-Organization Fit  

on Organizational Commitment in the US and Japan. Journal of Business Research, 69(2), 956-963. 
Awang Ali, Q. S., Hanafiah, M. H. & Mogindol, S. H. (2023). Systematic Literature Review of Business Continuity 

Management (BCM) Practices: Integrating Organisational Resilience and Performance in Small and  
Medium Enterprises (SMEs) BCM framework. International Journal of Disaster Risk Reduction, 99(4). 
DOI: https://doi.org/10.1016/j.ijdrr.2023.104135. 

Barasa, E., Mbau, R. & Gilson, L. (2018). What is Resilience and How can it be Nurtured? A Systematic Review of 
Empirical Literature on Organizational Resilience. International Journal of Health Policy and 
Management, 7(6), 491-503. 

Baruch, Y. & Holtom, B. C. (2008). Survey Response Rate Levels and Trends in Organizational Research.  
Human Relations, 61(8), 1139-1160. 

Beuren, I. M., Dos Santos, V. & Theiss, V. (2022). Organizational Resilience, Job Satisfaction and Business 
Performance. International Journal of Productivity and Performance Management, 71(6), 2262-2279.  

Blanca, M. J., Arnau, J., López-Montiel, D., Bono, R. & Bendayan, R. (2013). Skewness and Kurtosis in Real Data 
Samples. Methodology, 9(2), 78-84. 

Bollen, K. A. (1989). A New Incremental Fit Index for General Structural Equation Models. Sociological Methods 
and Research, 17(3), 303-316.  

Bouaziz, F. & Smaoui Hachicha, Z. (2018). Strategic Human Resource Management Practices and Organizational 
Resilience. Journal of Management Development, 37(7), 537-551. 

Capello, R., Caragliu, A. & Dellisanti, R. (2024). Integrating Digital and Global Transformations in Forecasting Regional 
Growth: the MASST5 Model. Spatial Economic Analysis, 19(2), 133-160. 

Chatprem, T., Puntumetakul, R., Yodchaisarn, W., Siritaratiwat, W., Boucaut, R. & Sae-Jung, S. (2020). A Screening 
Tool for Patients with Lumbar Instability: a Content Validity and Rater Reliability of Thai version.  
Journal of Manipulative and Physiological Therapeutics , 43(5), 515-520. 

Chen, C., Tang, N. & Wang, Y. (2021). Fit with Both Supervisors and Organizations: Examining the Interactive Effect 
of Person–Environment Fit Perceptions. Journal of Personnel Psychology, 20(3), 136–145. 

Corrales-Estrada, A. M., Gómez-Santos, L. L., Bernal-Torres, C. A. & Rodriguez-López, J. E. (2021). Sustainability  
and Resilience Organizational Capabilities to Enhance Business Continuity Management: a Literature Review. 
Sustainability, 13(15). DOI: https://doi.org/10.3390/su13158196. 

344 

สภาพแวดล้อมการทำงานเอ้ือต่อการปฏิบัติงานร่วมกันจะช่วยให้ธุรกิจปรับตัวได้ดี และรักษาความต่อเนื่องของการดำเ นินงานให้  
ประสบความสำเร็จได้ในระยะยาว 

 
ข้อเสนอแนะ 
         ข้อเสนอแนะเพ่ือนำผลการวิจัยไปใช้  

1. ผู้ประกอบการหรือองค์กรควรส่งเสริมความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ท้ังกระบวนการคัดเลือกและการ ฝึกอบรม
พนักงาน โดยควรเน ้นการสร้างความสอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกับวัฒนธรรมองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมเสริมสรา้ง 
ความเข้าใจในวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรให้แก่พนักงานทุกระดับและสร้างช่องทางการส่ือสารท่ีเปิดกว้างระหว่าง ผู้บ ริหารและ
พนักงาน เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจซ่ึงกันและกันด้วยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน และควรออกแบบนโยบายสนับสนุนบทบาทของ
หัวหน้างานในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร ซ่ึงหัวหน้างานมีบทบาทสำคัญในการรับรู้และเสริมสร้างความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กร องค์กรควรกำหนดนโยบายหรือมาตรการท่ีสนับสนุนให้หัวหน้างานทำหน้าท่ีเป็น "ผู้นำท่ีสนับสนุน" (Support ive 
Leader) เช่น การจ ัดฝึกอบรมเพื ่อพัฒนาทักษะการสื ่อสาร การสร้างความไว้วางใจในทีม และการใช้เครื่องมือเพื ่อประเมิน  
ความสอดคล้องและความพึงพอใจของพนักงานในทีมอย่างสม่ำเสมอ 

2. ผู้ประกอบการหรือองค์กรควรลงทุนในกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีส่งเสริมความยืดหยุ่นในองค์กรให้แก่พนักงานทุกระดับ เช่น 
การจัดอบรมพนักงานเก่ียวกับการรับมือกับสถานการณ์วิกฤติ การสร้างแผนสำรองสำหรับการดำเนินธุรกิจ และการพัฒนากระบวนการ
ท่ีสนับสนุนการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงในตลาดหรือสถานการณ์ภายนอก 

3. ด้านการพัฒนาความยืดหยุ่นขององค์กรเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ควรจัดทำแผนการฝึกอบรม
ทักษะการปรับตัวและการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้แก่พนักงาน ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้จากความผิดพลาดและการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง และวางแผนฉุกเฉินเพ่ือเตรียมพร้อมสำหรับการหยุดชะงักท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 

4. ด้านการนำผลการวิจัยไปใช้ทางแนวคิดและทฤษฎี ผลศึกษาวิจัยนี้ช่วยเติมเต็มองค์ความรู้แนวคิดความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรด้วยการขยายความเข้าใจความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ห ัวหน้าร ับรู ้น ั้นเน้นไปที่ความเชื่อมโยง 
ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานรับรู้ด้านค่านิยม วัฒนธรรม และรูปแบบการทำงานท่ีสอดคล้องกันจะช่วยให้การทำงานไ ด้ร าบร่ืน  
ด้านความยืดหยุ่นขององค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลท่ีสำคัญในการส่งเสริมการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจแม้ในสถานการณ์วิกฤต 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป 
1. ควรพิจารณาขยายการศึกษาไปยังอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากบริการอาหาร เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศหรือการผลิต 

เพ่ือเปรียบเทียบผลกระทบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรในบริบทท่ีแตกต่างกัน การศึกษานี้อาจช่วยให้เข้าใจถึงกลไกท่ี  
ทำให้ความสอดคล้องมีอิทธิพลต่อความยืดหยุ่นและความต่อเนื่องทางธุรกิจได้ดีข้ึน 

2. ควรทำการวิจัยเชิงลึกเพ่ือสำรวจกลไกท่ีทำให้ความยืดหยุ่นขององค์กรส่งผ่านอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร 
เช่น การวิเคราะห์ว่าการส่ือสารภายในองค์กรมีบทบาทอย่างไรต่อการสร้างความสอดคล้องและความยืดหยุ่น 

 
กิตติกรรมประกาศ 
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Leader) เช่น การจ ัดฝึกอบรมเพื ่อพัฒนาทักษะการสือ่สาร การสร้างความไว้วางใจในทีม และการใช้เครื่องมือเพื ่อประเมิน  
ความสอดคล้องและความพึงพอใจของพนักงานในทีมอย่างสม่ำเสมอ 

2. ผู้ประกอบการหรือองค์กรควรลงทุนในกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีส่งเสริมความยืดหยุ่นในองค์กรให้แก่พนักงานทุกระดับ เช่น 
การจัดอบรมพนักงานเก่ียวกับการรับมือกับสถานการณ์วิกฤติ การสร้างแผนสำรองสำหรับการดำเนินธุรกิจ และการพัฒนากระบวนการ
ท่ีสนับสนุนการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงในตลาดหรือสถานการณ์ภายนอก 

3. ด้านการพัฒนาความยืดหยุ่นขององค์กรเพ่ือส่งเสริมให้เกิดการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจ ควรจัดทำแผนการฝึกอบรม
ทักษะการปรับตัวและการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้แก่พนักงาน ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้จากความผิดพลาดและการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง และวางแผนฉุกเฉินเพ่ือเตรียมพร้อมสำหรับการหยุดชะงักท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 

4. ด้านการนำผลการวิจัยไปใช้ทางแนวคิดและทฤษฎี ผลศึกษาวิจัยนี้ช่วยเติมเต็มองค์ความรู้แนวคิดความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรด้วยการขยายความเข้าใจความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ห ัวหน้าร ับรู ้น ั้นเน้นไปที่ความเชื่อมโยง 
ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานรับรู้ด้านค่านิยม วัฒนธรรม และรูปแบบการทำงานท่ีสอดคล้องกันจะช่วยให้การทำงานไ ด้ร าบร่ืน  
ด้านความยืดหยุ่นขององค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลท่ีสำคัญในการส่งเสริมการจัดการความต่อเนื่องทางธุรกิจแม้ในสถานการณ์วิกฤต 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป 
1. ควรพิจารณาขยายการศึกษาไปยังอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากบริการอาหาร เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศหรือการผลิต 

เพ่ือเปรียบเทียบผลกระทบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรในบริบทท่ีแตกต่างกัน การศึกษานี้อาจช่วยให้เข้าใจถึงกลไกท่ี  
ทำให้ความสอดคล้องมีอิทธิพลต่อความยืดหยุ่นและความต่อเนื่องทางธุรกิจได้ดีข้ึน 

2. ควรทำการวิจัยเชิงลึกเพ่ือสำรวจกลไกท่ีทำให้ความยืดหยุ่นขององค์กรส่งผ่านอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร 
เช่น การวิเคราะห์ว่าการส่ือสารภายในองค์กรมีบทบาทอย่างไรต่อการสร้างความสอดคล้องและความยืดหยุ่น 

 
กิตติกรรมประกาศ 
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คำแนะนำสำหรับการเขียนบทความ 
 

วารสารการจัดการและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี เปิดรับบทความของนักวิชาการ คณาจารย์ นักวิจัย 
นักศึกษา และบุคคลท่ีมีประสบการณ์มีความเช่ียวชาญในศาสตร์ท่ีเ ก่ียวข้อง มีกำหนดการตีพิมพ์ปีละ 2 ฉบับ ฉบับท่ี 1 มกราคม – 
มิถุนายน ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม มีขอบเขตวิชาการในศาสตร์ด้านบริหารธุรกิจ ด้านการจัดการ ด้านการบัญชี ด้านการจัดการ
ธุรกิจระหว่างประเทศ ด้านการจัดการระบบสารสนเทศ และด้านการตลาด ท้ังนี้ทุกบทความจะต้องผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ
กล่ันกรองบทความ ไม่น้อยกว่า 3 ท่าน แบบ Double Blinded ตามนโยบายท่ีวารสารฯ กำหนด เพ่ือให้บทความท่ีตีพิมพ์เป็นไปตาม
รูปแบบมาตรฐานตามเกณฑ์การรับรองคุณภาพวารสาร กำหนดการจัดทำบทความตามรูปแบบต่อไปนี้ 

 
การเตรียมต้นฉบับบทความ 
 1. บทความเป็นภาษาไทย เนื้อความรวม 8-15 หน้า ขนาดกระดาษ A4 โดยทำการจัดพิมพ์ด้วยโปรแกรมไมโครซอฟต์เ วิร์ด
แบบคอลัมน์เดียว  
 2. การจัดพิมพ์บทความมีข้อกำหนดดังนี้ 
 2.1 การต้ังค่าหน้ากระดาษ และรูปแบบตัวอักษรในการพิมพ์บทความ มีรายละเอียดดังตารางท่ี 1  
 

ตารางท่ี 1 การต้ังค่ากระดาษ 
ขอบกระดาษ ระยะขอบ 

ขอบบน (Top) 2.54 เซนติเมตร 
ขอบล่าง (Bottom) 1.27 เซนติเมตร  
ขอบซ้าย (Left) 2.54 เซนติเมตร  
ขอบขวา (Right) 1.27 เซนติเมตร 

 
 2.2. เนื้อหาของบทความให้ใช้แบบอักษร TH SarabunPSK กรณีบทความมีการเขียนคำภาษาอังกฤษในเนื้อหา ให้ข้ึนต้นคำ
ด้วยอักษรตัวพิมพ์ใหญ่ การข้ึนหัวข้อหลักให้เว้น 1 บรรทัด ส่วนหัวข้อย่อยและการพิมพ์ส่วนเนื้อหาไม่มีการเว้นบรรทัด ระยะห่าง
ระหว่างบรรทัด 1.15 (Multiple) ข้อกำหนดขนาดและรูปแบบอักษรมีรายละเอียดดังตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 ขนาดและรูปแบบอักษร 

รายการ ขนาดอักษร การจัดตำแหน่ง ลักษณะตัวอักษร 
ช่ือเร่ือง ภาษาไทย 16 pt ก่ึงกลาง ตัวหนา 
ช่ือเร่ือง ภาษาอังกฤษ 16 pt ก่ึงกลาง ตัวธรรมดา 
ช่ือผู้นิพนธ์ 12 pt ก่ึงกลาง ตัวธรรมดา 
ท่ีอยู่ผู้นิพนธ์/อีเมล์ 10 pt ก่ึงกลาง ตัวธรรมดา 
หัวข้อหลัก 14 pt ชิดซ้าย ตัวหนา 
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